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BAB1

PENDAHULUAN

1.1.Latar Belakang

Fenomena yang terjadi bahwa Gamification pada dunia kerja atau industri
merupakan yang masih baru, karena sebagain besar gamification banyak
diterapkan pada dunia pendidikan dan pelatihan. Sehingga dalam kesenjangan
penelitian ini, akan menghubungkan literatur dunia kerja atau industri dengan
pengamatan yang diambil dari elemen gamification secara aktual, tentang
bagaimana pengembangan gamification dengan menggunakan elemen pada game
dynamics dengan menghubungkan motivasi intrinsik karyawan (intrinsic
motivation) sebagai peningkatan kesenangan (enjoyment) dan keterlibatan kerja
(work engagement).

Engagement karyawan sangat penting, yang merupakan komitmen
emosional yang dimiliki terhadap suatu organisasi dan tujuannya untuk
menentukan produktivitas di organisasinya (Galpin & Whittington, 2010), serta
berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi untuk berkinerja lebih baik dan
berkelanjutan (Araujo & Pestana, 2017). Organisasi menggunakan berbagai
bentuk permainan untuk meningkatkan efisiensi dan produktivitas karyawan
(Kamasheva et al.,, 2015) yang memiliki tujuan untuk peningkatan kinerja

karyawan (Koopmans et al, 2012; Sailer et al., 2017a). Suatu tujuan diberikan



kepada karyawan, apakah karyawan dapat memilih untuk mencapai tujuan itu atau
tidak (Landers et al., 2015).

Gamification sebagai fenomena yang menarik bagi praktisi dan peneliti,
namun masih ada ketidakpastian tentang arah bentuk bidang penelitian ini. Karena
penggunaan gamification sebagai "proses membuat kegiatan lebih seperti game"
(Werbach, 2014). Menurut Sobocinki (2017), bidang penelitian ini masih banyak
menawarkan solusi yang belum diuji dengan benar (Sobocinski, 2017). Penelitian
tentang topik gamification terus meningkat pesat (Hamari et al., 2014a), dan untuk
lebih menyoroti waktu perkembangan ini, analisis bisnis oleh Gartner firm
(2013), melaporkan prediksi bidang gamification merupakan bidang ilmu yang
popular atau meningkat pesat di tahun-tahun mendatang. Hal ini selaras dengan
hasil survey yang dilakukan oleh Learn Geek firm (2019), bahwa gamification
merupakan bidang yang trend pada tahun ini (Lihat Gambar 1.1). Hal ini
mendasari dalam pemilihan topik penelitian pada bidang gamification.
Berdasarkan peluang yang masih banyak memberikan tawaran yang diperlukan

dalam melakukan pengembangan pada bidang ini.

Artificial Intelligence () () Personalization/Adaptive

Ecosystems @9 () Learning in the Flow of Work

Virtual Reality (@

Voice-User Interface

Augmented Reality

9 0000

Gambar 1.1. Learn Geek Hype Cycles (sumber: Learn Geek, Juni 2019)



Gamification adalah tentang memanfaatkan kemampuan motivasi dari
pengalaman bermain (play) untuk mempengaruhi hasil psikologis dan hasil
perilaku lebih lanjut (Hamari & Sarsa, 2014a), yang bertujuan untuk melibatkan
orang, memotivasi tindakan, meningkatkan belajar, dan memecahkan masalah
(Borges et al., 2014; Deterding et al., 2011; Rice, 2013; Sobocinski, 2017; Dorling
& McCaffery, 2012). Gamification itu sendiri bukan suatu game (Dorling &
McCaffery, 2012), melainkan implementasi dari karakteristik elemen-elemen dari
game di dunia nyata (Nelson, 2012). Gamification dan game serious (permaian
serius) saling terkait karena keduanya mencoba memanfaatkan aspek game untuk
mencapai tujuan tertentu. Game serious seperti permainan game pada umumnya
(misal. video game pembelajaran atau pelatihan) (Croon & Wildemeersch, 2018),
sedangkan gamification melakukannya melalui seperangkat alat (elemen) yang
lebih luas (misal. mekanik, dinamika, desain, psikologi, dan lain-lain) (Dorling &
McCaffery, 2012).

Gamification dapat memberikan pengalaman dan perilaku yang lebih
condong ke bermain (play) (Deterding et al., 2011). Penerapan atau penggunaan
gamification dalam konteks desain game akan memberikan pengalaman
(experience), sehingga dapat meningkatkan keterlibatan (engagement) dan
motivasi (motivation) (Jagust et al., 2017). Desain game merupakan proses
menggunakan mekanik game untuk menciptakan lingkungan yang memungkinkan
orang bermain memiliki pengalaman yang menyenangkan dan menarik (Neeli,
2012); dengan memanfaatkan pola desain dan mekanisme game yang lebih

spesifik (Hunicke et al., 2004). Menurut Dale (2014), desain lebih baik berpusat



kepada pengguna daripada berpusat pada mekanisme (Dale, 2014). Keefektifan
elemen desain game dapat meningkatkan motivasi intrinsik (intrinsic motivation)
pada perilaku pengguna (Wee & Choong, 2019). Intrinsic motivation umumnya
dianggap sebagai kekuatan yang paling produktif di balik perilaku orang (Ryan &
Deci, 2000a). Pentingnya penerapan pola desain game yang menyebabkan
sesorang akan merasa senang dan tertarik, dengan begitu akan berakibat terhadap
meningkatnya intrinsic motivation.

Pernyataan tersebut selaras dengan penelitian Cardador dkk (2016),
berupaya membuat pekerjaan lebih memotivasi secara intrinsik (intrinsic
motivation), dengan membuat proses kerja itu sendiri lebih bermanfaat (Cardador
et al., 2016), atau faktor yang mempengaruhi, seperti usia, jenis kelamin, bahkan
faktor antar pribadi (kolaborasi, komunikasi, dan daya saing) dalam
mengembangkan intrinsic motivation mereka (Kim & Lee, 2015). Perusahaan
telah menyadari bahwa tenaga kerja termotivasi akan memberikan keunggulan
atas persaingan (Kaushik, 2014). Karyawan merupakan sumber daya yang sangat
berharga untuk memajukan kinerja perusahaan. Pentingnya melakukan penerapan
dalam meningkatkan motivasi kerja dengan engagement karyawan yang akan
berdampak terhadap pertumbuhan atau meningkatnya kinerja karyawan. Hal ini,
sejalan dengan pendapat Aratjo dan Pestana (2017), penerapan gamification
menunjukkan betapa relevannya untuk membuat karyawan termotivasi dan
dengan perasaan kegunaan, mendorong mereka untuk berpartisipasi dalam

program tertentu yang berkaitan dengan pekerjaan (Araujo & Pestana, 2017).



Self Determination Theory (SDT) adalah teori motivasi yang sangat luas
yang telah berhasil diterapkan di seluruh bidang termasuk pola asuh, pendidikan,
perawatan kesehatan, olahraga dan aktivitas fisik, psikoterapi, dan dunia maya,
serta bidang motivasi kerja dan manajemen (Deci & Ryan 1985; Ryan & Deci
2017). SDT secara khusus menunjukkan bahwa kinerja dan kesejahteraan
karyawan dipengaruhi oleh jenis motivasi yang dimilki mereka dalam menjalani
aktivitas pekerjaan yang dilakukan. SDT membedakan jenis motivasi dan
mempertahankan bahwa berbagai jenis motivasi memiliki katalisator, konselor,
dan konsekuensi yang berbeda secara fungsional (Ryan & Deci 2017).

SDT pada umumnya berlaku untuk aktivitas yang orang anggap
menyenangkan, menantang secara optimal, atau estetis. Aktivitas yang tidak
berpengalaman seperti itu, “bekerja” misalnya, tidak mungkin dilakukan kecuali
ada beberapa alasan ekstrinsik untuk melakukannya (Deci & Ryan, 2002;
Temblay et al, 2009). SDT membedakan antara motivasi intrinsik (yaitu,
melakukan aktivitas untuk kepentingannya sendiri karena orang merasa aktivitas
tersebut secara sangat menarik dan menyenangkan) dan motivasi ekstrinsik (yaitu,
melakukan aktivitas untuk alasan instrumental). Ada berbagai jenis motivasi
ekstrinsik yang dapat dikontrol secara keseluruhan oleh faktor eksternal atau yang
dapat relatif otonom (yaitu self-regulated melalui tujuan dan nilai individu yang
diperoleh) (Temblay et al, 2009).

Penelitian ini, mengembangkan model secara teoretis untuk meneliti
keterlibatan karyawan (engagement) yang memotivasi secara intrinsik (intrinsic

motivation) dengan penerapan game dynamics dengan menggunakan kerangka



Self Determination Theory (SDT). SDT merupakan teori makro yang dipelajari
secara luas tentang motivasi manusia yang menunjukkan bahwa orang lebih
mungkin terlibat dalam suatu kegiatan ketika mereka secara intrinsik termotivasi
(Deci & Ryan, 1985; Deci et al., 1994) Self Determination (SDT) dapat
disimpulkan sebagai kemampuan kontrol perilaku yang berasal dari dalam diri
individu yang bukan berasal dari luar diri individu dimana keputusan tidak
dipengaruhi oleh faktor eksternal dan kecenderungan individu untuk
mencari pengetahuan baru tentang diri sendiri yang nantinya akan diterapkan
dalam kegiatan yang berhubungan dengan orang lain.

Topik gamification dalam dunia industri dan bisnis, sebagian besar
beranggapan berdasarkan anecdotal dan intuitive mulai dari persepsi yang sangat
negatif hingga yang sangat positif. Dengan demikian, hasil empiris pada
efektivitas gamification sangat diminati (Hamari et al., 2014a). Penerapan pada
dunia kerja merupakan topik yang sangat baru dan layak untuk diangkat dalam
studi disertasi ini. Dalam meningkatkan motivasi dan engagement karyawan
dalam lingkungan organisasi terkait perilaku karyawan. Berdasarkan kajian
sebelumnya, beberapa penelitian empiris menghasilkan persepsi yang sangat baik
dalam penerapan gamification work dalam meningkatkan motivasi karyawan (hal
ini sejalan dengan penelitian Feng et al., 2018b; Hcist et al., 2018; Mekler et al.,
2015; Perryer et al., 2016a).

Konsep yang kuat untuk diterapkan di lingkungan kerja dalam
meningkatkan motivasi dan keberhasilan, sehingga menghasilkan peluang untuk

melakukannya pencapain kerja yang lebih menyenangkan, serta pemahaman yang



lebih baik tentang proses dan keterlibatan (engagement) dalam lingkungan
industri (Schuldt & Friedemann, 2017). Konsep utamanya berfungsi untuk
membantu dalam meningkatkan keterlibatan pengguna (user engagement) dan
pengalaman pengguna (user experience) (Neeli, 2012). Berdasarkan survei yang
dilakukan oleh Aon Hewitt firm (2017), konsep keterlibatan (engagement)
karyawan sebagai tingkat investasi psikologis karyawan dalam organisasi, yang
sering dikaitkan dengan kepuasan (satisfaction) atau kesenangan (enjoyment),
namun definisi yang sebenarnya lebih dalam artinya (Hewitt, 2017). Penurunan
engagement karyawan ini, sebagian besar merupakan fungsi dari penurunan
engagement di organisasi (Aon, 2017).

Pendekatan  gamification  tampaknya ~memegang kunci untuk
menghidupkan engagement karyawan. Pendekatan ini telah digunakan secara luas
di dunia usaha untuk mengatasi berbagai macam situasi bisnis (Kumar &
Raghavendran, 2015b). Menurut Gartner firm (2011), diperkirakan 70% dari
organisasi global akan menggunakan pendekatan inovatif dalam pengembangan
organisasinya dengan memanfaatkan penerapan gamification. Gartner firm
memperkirakan bahwa pada tahun 2015, ada sekitar 40% organisasi dari 1.000
organisasi, yang akan menggunakan gamification sebagai mekanisme utama untuk
mengubah operasi bisnis (Gartner, 2011; Kumar, 2013). Menurut Boudinet
(2018), 78% pekerja memanfaatkan game untuk menumbuhkan motivasi berbasis
kinerja (sumber: www.ambition.com). Beberapa perusahaan yang telah

menerapkan elemen gamification dan berhasil meningkatkan engagement



karyawan dan pelanggan, seperti: Nike, Starbucks (Xi et al., 2018a), Endo Mondo,
Earndlt (Blagov et al., 2013), Runtastic (Boratto et al., 2016).

Gamification sebagai cara menggabungkan unsur-unsur permainan (game)
ke dalam aspek kehidupan lainnya (Simoes et al., 2013). Penerapan gamification
telah mencakup ke berbagai bidang seperti inovasi, pendidikan dan pelatihan,
kinerja karyawan, perawatan kesehatan, perubahan sosial, dan perencanaan bisnis
dan pekerjaan, dan sebagainya (Zichermann & Cunningham, 2011; Sailer et al.,
2017a; Almarshedi, 2014; Throughout et al., 2017; Landers & Armstrong, 2015),
serta untuk memotivasi perilaku atau perubahan sikap tertentu (misal. perilaku
berkelanjutan, aktivitas fisik, dan tugas manajemen) (Diefenbach & Annemarie,
2018). Tren terbaru penerapan gamification adalah pada tempat kerja atau disebut
sebagai "gamification of work" (Nelson, 2012), bertujuan untuk menggabungkan
elemen-elemen desain game ke dalam tempat kerja, untuk meningkatkan
produktivitas dan motivasi kerja karyawan (Nelson, 2012). Sekarang telah banyak
bisnis beralih ke bidang ini, baik untuk melibatkan dan memotivasi karyawan
dalam melakukan pekerjaan serius dan meningkatkan produktif kerja (Kumar,
2013; Nelson, 2012).

Dalam desain game, terdapat kerangka kerja yang dapat membantu
desainer memahami kekuatan dan kelemahan game (Putra et al., 2018), salah
satunya adalah kerangka kerja MDA (Mechanics, Dynamics, Aesthetics) (Hunicke
et al., 2004; Werbach & Hunter, 2012; Suh et al., 2015). Game mechanics
merupakan suatu aturan permainan (misal. points, levels, badges, achievements,

virtual goods, leaderboards, dan virtual gifts) (Bunchball, 2010; Larry et al.,



2014; Khaleel et al., 2017; Soledad et al., 2014; Suh, 2015; Kuo et al., 2017;
Neeli, 2012). Game dynamics dimaksudkan untuk membuat permainan atau
pekerjaan menjadi menyenangkan (misal. rewards, status, competition, self-
expression dan lain-lain) (Schonfeld, 2010; Suh et al., 2015; Bunchball, 2014;
Neeli, 2012), dan game aesthetics merupakan respons emosional yang diinginkan
yang ditimbulkan oleh pemain (misal. achievement, challenge, discovery, epic
meaning, blissful productivity, sensation, dan fantasy) (Kim 2015; Hunicke et al.,
2004).

Penggunaan atau penerapan elemen-elemen gamification, dalam
melibatkan pengguna (user engagement) untuk mendorong perilaku pengguna
dalam permainan mungkin tidak akan bertahan lama (Kankanhalli et al., 2012;
Suh et al., 2015). Keterlibatan pengguna (user engagement) tidak boleh hanya
mengandalkan elemen-elemen gamification saja, tetapi harus menyediakan
koneksi yang bermakna antara elemen-elemen dan minat pengguna
(seperti:motivation dan engagement) (Suh, 2015). Level tertinggi dalam kerangka
kerja MDA (Mechanics, Dynamics, Aesthetics) adalah "game dynamics", yang
mewakili sistem gamification sehubungan dengan harapan (misal. dunia bisnis,
pengembangan karyawan, menciptakan inovasi atau tujuan penting lainnya)
(Werbach & Hunter, 2012).

Game dynamics, di sisi lain, menentukan reaksi individu sebagai respons
terhadap penggunaan mechanics yang diterapkan (Kuo et al., 2017a). Reaksi-
reaksi ini mencoba untuk memenuhi kebutuhan dan keinginan mendasar (misal.

reward, self-expression, dan lain-lain) (Bunchball, 2014). Oleh karena itu, melalui
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pengaturan mechanics dan dynamics yang tepat, serangkaian interaksi akan
memotivasi, emosional, dan menghibur (Neeli, 2012). Penerapan Game dynamics
dapat membentuk konsep yang paling abstrak, tetapi mereka sangat penting
karena mereka menyusun seluruh game atau sistem gamification.

Berdasarkan survei yang dilakukan oleh Gallup firm (2013), bahwa
Indonesia memiliki aset utama yang baik dalam meningkatkan pertumbuhan
ekonomi negara, dengan adanya tenaga kerjanya yang muda, dinamis, dan
berkualitas. Namun apa pun bisnisnya, tenaga kerja yang terlibat dan produktif
sangat berkorelasi langsung dengan hasil bisnis yang lebih baik, yang pada tingkat
makro terkait dengan pertumbuhan Produk Domestik Bruto (PDB). Tetapi, dalam
hal ini keterlibatan (engagement) karyawan memberikan gambaran suram di
Indonesia. Hanya 8% karyawan Indonesia yang terlibat secara langsung atau
bekerja di tempat kerja (engagement), sementara 15% secara aktif dilepaskan
(actively disengaged) sedangkan 77% karyawan tidak terikat (not engaged).
Perusahaan bisnis swasta atau milik negara, tidak menyadari betapa pentingnya
tempat kerja bagi pengembangan ekonomi. Apabila tidak adanya engagement
karyawan secara langsung, maka ekonomi Indonesia mungkin kehabisan tenaga
kerja dalam beberapa tahun mendatang (https://news.gallup.com). Engagement
dan motivasi karyawan merupakan bagian integral dari penggerak solusi inovatif
untuk mendorong perubahan organisasi yang bermakna dan bertahan lama.

Berdasarkan temuan, yang dilakukan oleh Badgeville dalam survei
independen, gamification meningkatkan tingkat produktivitas untuk 90% pekerja

dan meningkatkan kesadaran akan tujuan dan tugas rekan kerja sebesar 86%
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(Caitlin Zucal, 2016). Menurut survei oleh Jeremy (2018), menegaskan bahwa
gamification menempatkan solusi di tempat kerja, serta menginspirasi mereka
untuk bekerja lebih keras atau lebih baik lagi (Jeremy, 2018). Schult dan
Friedemann (2017), menyatakan gamification sangat penting dalam penerapan
industri (Schuldt & Friedemann, 2017). Penerapan gamification di tempat kerja
dikarenakan menawarkan kemungkinan untuk melibatkan karyawan dalam
revolusi industri (Schuldt & Friedemann, 2017). Penggunaan engagement
karyawan dalam penerapan di dunia kerja sangat penting, dikarenakan
engagement sangat memberikan pengaruh dalam meningkatkan motivasi dalam
bekerja. Peningkatan engagement dan motivation dapat sebagai pendorong
pertumbuhan inovasi dalam perubahan dunia industri untuk menjadi baik dan
mampu bersaing.

Banyak metode yang telah diusulkan mulai dari mengikuti pedoman yang
sangat ringkas, hingga mengikuti model populer atau kerangka kerja evaluasi.
Penggunaan gamification untuk membantu pengguna mencapai tujuan mereka
melalui motivasi (Hamari et al., 2018a). Menurut Perryer et al (2016), konsep
gamification dapat berinteraksi dengan berbagai teori motivasi, termasuk Four-
Drive Theory dan Self-Determination Theory (Perryer et al., 2016a). Salah satu
teoritis utama yang di adopsi dalam penelitian gamification adalah self-
determination theory (Huotari & Hamari, 2017; Koivisto & Hamari, 2019;
Seaborn & Fels, 2015; Deci et al., 1994). Dalam konteks ini, dapat mendorong
inisiasi atau kelanjutan dari perilaku yang diarahkan pada motivasi (Schunk et al.,

2010). Memiliki tiga konseptual bagian utama: 1) Penerapan motivasi
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(motivation); 2) hasil psikologis (psychologi) ; dan 3) hasil perilaku (behavior)
(Hamari & Sarsa, 2014a).

Penggunaan dimensi pada game dynamics dan gamification dapat
membantu karyawan termotivasi untuk meningkatkan kinerja dalam organisasi.
Mengidentifikasi game dynamics, seperti dinamika perkembangan, aktualisasi,
status, dan item virtual untuk memandu desainer merencanakan kegiatan
gamification. Sementara game dynamics dapat berfungsi sebagai dorongan
sebagai peristiwa di lingkungan gamification yang mempengaruhi perilaku,
dinamika permainan ini dapat dikategorikan ke dalam lima potensi berbeda:
keterlibatan, sosial, perilaku, eksplorasi, dan motivasi. Prinsip-prinsip desain dan
pedoman preskriptif untuk menginformasikan penggunaan elemen pada
gamification dengan menggunakan game dynamics. Kerangka kerja untuk
merancang game dynamics yang mendorong kontribusi karyawan dari waktu dan
sumber daya kognitif untuk kebaikan bersama, yang dapat mempromosikan
perilaku bermanfaat dalam organisasi (Suh & Wagner, 2017; Suh et al., 2017).
Pada variabel ini menggunakan PLB yang mengacu pada Point, Level, dan
Badges. Sementara point, level, dan badges mengeluarkan dinamika yang
berbeda, seperti reward (penghargaan), status (status), dan achievement (prestasi)
(Suh et al., 2015). Game dynamics didefinisikan suatu cara untuk membuat
permainan atau pekerjaan menjadi menyenangkan (Schonfeld, 2010; Suh et al.,
2015; Bunchball, 2014; Neeli, 2012). Jika gamification dynamic tinggi maka
reward yang didapatkan akan tinggi Reward (Suh et al., 2017)(Suh et al., 2015).

Jika gamification dynamic tinggi maka achievement nya akan semakin tinggi (Suh
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& Wagner, 2017)(Suh et al., 2015). Jika gamification dynamic nya tinggi maka
status yang di dapatkan semakin baik (Suh et al., 2017) (Suh et al., 2015).

Proses meningkatkan layanan dengan motivasi untuk memunculkan
pengalaman bermain dan hasil perilaku (Huotari & Hamari, 2012). Pemberian
pengalaman game dalam konteks non-game dengan tujuan mempromosikan
engagement pengguna dan perubahan perilaku (Deterding et al., 2011).
Disimpulkan bahwa penggunaan gamification dalam meningkatkan motivasi
pengguna, tidak harus membuat aplikasi game tetapi hanya dengan menggunakan
elemen yang ada untuk mengetahui perilaku dan hasil psikologi pengguna.

Motivasi (motivation) dan keterlibatan (engagement) merupakan dua aspek
yang memiliki konstruksi berbeda. Penggunaan motivasi dengan memiliki efek
negatif minimum yang tidak disengaja mungkin tidak berlaku untuk mendorong
user engagement (Filsecker & Thomas, 2014). Engagement sebagai konstruksi
multidimensi yang terdiri dari tiga komponen: 1) keterlibatan perilaku (behavioral
engagement), 2) keterlibatan emosional (emotional engagement) dan 3)
keterlibatan kognitif (cognitive engagement) (Fredricks et al., 2004). Selain itu,
engagement sering dipandang sebagai hal yang terkait erat dengan aspek motivasi
sebagai konstruk dependen (Reschly & Christenson 2012). Engagement dapat
dilihat sebagai manifestasi motivasi (Skinner et al., 2009). Hal ini selaras dengan
Cognitive evaluation theory yang dikembangkan oleh Deci dan Ryan (1985),
bahwa peristiwa eksternal dapat membentuk intrinsic motivation seseorang
berdasarkan pada apakah individu memproses peristiwa itu sebagai informasi atau

pengendalian (Deci & Ryan, 1985).
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Hal serupa diungkapkan oleh Salanova dkk (2005), bahwa secara khusus
keterlibatan kerja (work engagement) sebagai indikator motivasi karyawan
(Salanova et al., 2005). Ketersediaan fungsi sumber daya pekerjaan sebagai
anteseden dari proses motivasi yang melalui work engagement, untuk
menghasilkan komitmen organisasi yang lebih besar (Hakanen et al., 2006). Work
engagement merupakan keadaan pikiran yang positif, memuaskan, terkait
pekerjaan yang ditandai dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan
penyerapan (absorption) (Schaufeli et al.,, 2002). Work engagement mencakup
dimensi dasar dari motivasi intrinsik, yang memastikan perilaku yang berorientasi
pada tujuan dan kegigihan dalam mencapai tujuan bersama dengan tingkat
aktivasi yang tinggi serta perasaan antusias, mengidentifikasi dengan dan menjadi
bangga dengan pekerjaan seseorang (yaitu:dedikasi) (Salanova & Schaufeli,
2008). Tingkat work engagement dapat meningkat seiring dengan meningkatnya
motivasi di dunia kerja. Sehingga dapat dijelaskan bahwa engagement merupakan
bagian dalam konstruk intrinsic motivation. Terlepas dari meningkatnya dan
populernya topik bidang gamificatin, tetapi hanya sedikit penelitian yang
membahasa dan menjelaskan tentang bagaimana dan mengapa menerapkan atau
mengadopsi elemen game untuk mempengaruhi keterlibatan pengguna (user
engagement), serta masig terbatasnya bukti empiris yang menjelaskan tentang
dampak tersebut.

Mengidentifikasi faktor-faktor yang membuat orang termotivasi secara
intrinsik merasa bahwa suatu kegiatan tertentu menyenangkan (enjoyment) (Suh,

2015). Pengguna bermain game untuk memiliki pengalaman (experience) yang
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baik, dan kesenangan (enjoyment) (Shapiro & Varian, 1999), keterlibatan
(engagement), dan motivasi (motivation) berpengaruh secara positif (Wang &
Lieberoth, 2016). Kemudahan penggunaan (konteks gamification) yang dirasakan
memiliki pengaruh positif pada enjoyment (Rodrigues et al., 2016). Motivasi dan
engagement berperan besar dalam minat (interest) dan enjoyment (Martin, 2006).

Enjoyment terhadap game sangat terkait dengan engagement, motivasi,
dan kinerja yang dirasakan secara keseluruhan (Allen et al., 2014). Kesenangan
(enjoyment) dan keterlibatan (engagement) adalah aspek integral dan prasyarat
dari pengalaman yang menyenangkan (Xie et al., 2008). Konstruk motivasi
intrinsik menggambarkan kecenderungan alami terhadap minat spontan dan
eksplorasi yang penting untuk perkembangan kognitif dan sosial, dan merupakan
sumber utama enjoyment (Ryan & Deci, 2000b).

Studi literature sebelumnya menunjukan hasil utama dari penelitian ini,
bahwa adanya ketidakpastian hasil dalam penggunaan elemen pada gamification,
ketidakpastian tersebut, karena sebagian besar penelitian menghasilkan pengaruh
positif, sedangkan disisi lain penelitian menunjukkan hasil negatif (Hamari et al.,
2014b), hal ini disebabkan efek positif pada beberapa pengguna untuk waktu yang
singkat (Farzan et al., 2008). Penggunaan gamification memiliki ketidakjelasan
secara konseptual (Landers & Landers, 2014), serta adanya kegagalan dalam
menjelaskan anteseden keterlibatan, mekanisme, dan dampak gamification
(Kankanhalli et al., 2012). Mayoritas makalah yang ditinjau tidak membahas
dasar-dasar teoretis yang memandu pada bidang ini, dan kurangnya diskusi teoritis

telah diakui sebagai masalah di lapangan (Seaborn & Fels, 2015a). Mengamati
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keterputusasaan antara teori dan penelitian terapan dalam gamification mereka
tidak secara eksplisit dipetakan dalam ulasan ini (Seaborn & Fels, 2015a). Secara
teoritis bidang penelitian ini, masih membuka peluang serta masih memiliki
keterbatasan dalam pengembangan teori baik secara teoritis maupun praktis di
lapangan. Sehingga perlunya dilakukan pengembangan dan penerapan teori dalam
menyelesaikan permasalahan gamification.

Saat ini, studi tentang gamification dan peluang motivasi menunjukkan
bahwa konteks layanan mungkin merupakan anteseden penting untuk melibatkan
gamification (Hamari et al., 2014b; Landers & Armstrong, 2015). Elemen
gamification yang dirancang untuk menggunakan struktur tujuan kooperatif yang
telah didefinisikan sebagai anteseden utama (Morschheuser et al.,, 2017).
Penggunaan elemen gamification juga memberikan umpan balik yang dianggap
sebagai anteseden penting untuk keterlibatan (engagement) ) (Csikszentmihalyi,
1990; Hamari & Koivisto, 2014). Kesenangan (enjoyment) pengguna salah satu
anteseden utama untuk adopsi sistem gamification (Hamari & Keronen, 2017);
keterlibatan (engagement)perilaku untuk melanjutkan penggunaan aplikasi (Jang
et al., 2018). Selain itu, banyak penelitian empiris yang diulas, kualitas pengguna
diyakini memiliki efek pada sikap terhadap gamification (Hamari, 2013a; Hamari
& Koivisto, 2013), memiliki efek signifikan dalam perilaku (Hamari & Tuunanen,
2012; Tuunanen & Hamari, 2015).

Pada studi empiris, sebagaian besar ulasan bidang gamification memiliki
efek positif pada motivasi dan perilaku (Hamari & Koivisto, 2014b; Koivisto &

Hamari, 2019a; Sailer et al., 2017b). Kepercayaan positif populer dalam
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efektivitas gamification sering didasarkan pada konsepsi anekdotal bahwa karena
sebagian besar permainan 'menyenangkan' dan secara intrinsik memotivasi
(Hamari, 2015). Faktor utama yang mendorong perubahan perilaku adalah
motivasi individu (Johnson et al., 2016). Motivasi intrinsik (intrinsic motivation)
yang meliputi: presentasi diri (self presentation), self-efficacy dan playfulness
berpengaruh positif dengan memediasi dampak pada gamification (Feng et al.,
2018b). Penggunaan gamification mampu mempengaruhi perilaku manusia secara
positif dalam memotivasi bekerja (Xu, 2012), meningkatkan keterlibatan
(engagement) dan motivasi (motivation) karyawan (Neeli, 2012; Kumar, 2013;
Sailer et al., 2017a), mendorong perilaku yang menghasilkan pencapaian atau
persepsi internal, seperti kesenangan (emjoyment) (Denny, 2014; Rajiah &
Bhargava, 2016; Csikszentmihalyi, 1990), serta peningkatan usaha, ketekunan dan
peningkatan kinerja (Buckley & Doyle, 2016). Secara empiris beberapa penelitian
sebelumnya, sebagian besar menunjukan pengaruh positif yang dihasilkan pada
penggunaan elemen gamification terhadap motivasi. Karena, jika di terapkan
dengan baik maka gamification akan menghasilkan motivasi bagi penggunanya.
Pentingnya motivasi intrinsik (intrinsic motivation) karena individu yang
lebih tinggi dalam intrinsic motivationmemiliki minat (intention) dan kesenangan
(enjoyment), yang mengarah pada peningkatan kinerja yang lebih besar dan
perubahan perilaku jangka panjang (Deci & Ryan, 1991). Motivasi dan perilaku
seseorang sebagai korelasi positif antara ukuran intrinsic motivation (Deci et al.,
1994). Secara intrinsic motivation dan merasakan enjoyment yang lebih besar,

yang pada gilirannya mengarah pada engagement yang lebih besar dalam kegiatan
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(O’Brien & Toms, 2008). Dalam penelitian ini, akan mempelajari efek dari
penggunaan intrinsic motivation karena penggunaan motivasi tersebut sangat
sesuai untuk mengembangkan model pada gamification pada tempat kerja dalam
mendorong perilaku sesorang pada suatu kegiatan untuk pencapaian kesenangan
(enjoyment) dan keterlibatan (engagement).

Fenomena pada perusahaan Startup yang memiliki platform teknologi
mutakhir untuk mengembangkan produk digital khususnya dibidang subsektor,
seperti: e-commerce, fintech, game, dan general (aplikasi atau software, internet
service provider, konsultsn, training, dan lainnya).Perusahaan bidang Starup
menuntut karyawan untuk memiliki motivasi dalam bekerja dan mempunyai target
dalam bekerja, sehingga perlu adanya keterlibatan dalam organisasi. Perusahaan
Startup berupaya melakukan penerapan game dynamics untuk dapat menciptakan
pengalaman yang menarik dengan tujuan dapat menyelesaikan masalah
organisasi. Karena menurut Robson dkk (2015), menggambarkan bagaimana
gamification dapat meningkatkan keterlibatan karyawan, yang mengarah ke
kepuasan, antusiasme, dan tingkat produktivitas yang lebih tinggi di tempat kerja
(Robson et al., 2015).

Untuk memenangi persaingan yang ada Perusahaan Startup dituntut untuk
selalu meningkatkan kinerja dengan sumber daya yang dimiliki. Sumber daya
manusia adalah aset terbesar perusahaan, dari pengalaman perusahaan, diketahui
bahwa terdapat tiga unsur manusia yang mempengaruhi keberhasilan organisasi.
Ketiga elemen adalah sebagai berikut: kesesuaian (aligment), kapabilitas

(capability), dan keterikatan (engagement) yang kemudian lebih dikenal sebagai
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people equity. Ketiga unsur people equity akan berlaku optimal jika SDM
organisasi memiliki perilaku yang benar dengan strategi organisasi (alignment),
jika karyawan juga memiliki bakat, informasi dan sumber daya yang diperlukan
untuk melaksanakan strategi, dan jika mereka memiliki keterlibatan dan
komitmen yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan mereka. Setiap organisasi
seharusnya memiliki people equity yang mempengaruhi keberhasilan dari suatu
organisasi (Schiemann, 2011).

Studi ini mengambil subjek penelitian pada perusahaan bidang Startup
dalam bentuk Perseroan Terbatas (PT) yang berada di Daerah Istimewa
Yogyakarta. Berdasarkan hasil survei, penelitian ini menggunakan bentuk PT
Startup yang memiliki platform teknologi mutakhir untuk mengembangkan
produk digital khususnya dibidang subsektor, seperti: e-commerce, fintech, game,
dan general (aplikasi atau software, internet service provider, konsultsn, training,
dan lainnya) (Bekraf, 2018). Alasan penggunaan perusahaan bidang stratup,
karena perusahaan tersebut menuntut karyawan untuk memiliki motivasi dalam
bekerja dan mempunyai target dalam bekerja, sehingga perlu adanya keterlibatan
dalam organisasi.

Kekurangan yang terjadi pada penelitian secara empiris, menyatakan
kepercayaan luas pada manfaat gamification, dengan menghasilkan penilaian
keberhasilan gamification sering samar-samar dan sering pesimistis (Burke,
2014). Hal ini, dibuktikan dengan ketidakkonsistenan tentang dampak pada user
engagement yang dibuat oleh elemen gamification, seperti points, levels, badges,

dan leaderboards (Lee & Yang, 2011), serta dapat menyebabkan persaingan yang
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berlebihan, yang dapat memiliki efek buruk pada memotivasi (Huang et al., 2015).
Menurut Hanus dan Fox (2015), menemukan efek negatif terhadap motivasi,
kepuasan, pemberdayaan, dan kinerja (Hanus & Fox, 2015). Serta penggunaan
elemen gamification tidak berdampak pada motivasi, aktivitas, atau kinerja
(Kyewski & Kriamer, 2018). Elemen gamification memiliki efek negatif pada
intrinsic motivation (Deci, Koestner, & Ryan, 2001). Rendahnya tingkat motivasi
pengguna awal terhadap gamification (Pesare et al., 2016). Oleh karena itu, dalam
studi ini akan mengajukan beberapa solusi terhadap permaslahan yang masih
relevan tentang bagaimana perusahaan dan organisasi harus menerapkan
gamification agar memiliki efek positif yang harus dimiliki oleh karyawan.

Riset empiris gamification mengalami peningkatan yang sangat signifikan
publikasi mulai dari tahun 2013 sampai 2019 dan memiliki peluang untuk dapat
dikembangkan secara konseptual maupun metodologis. Namun, ada kelangkaan
studi empiris yang menyelidiki efek yang dihasilkan dari penggunaan elemen
gamification, sehubungan dengan perilaku karyawan di tempat kerja. Penelitian
ini mengidentifikasi isu utama untuk pengajuan faktor penguji model, disajikan
berikut ini:

1. Tsu pertama, berdasarkan penelitian Suh dkk (2017), menyatakan bahwa
dengan memasukkan elemen-elemen gamification (reward, status,
competition, dan self experience) untuk mempromosikan keterlibatan
(engagement) yang mendalam dengan menambahkan kesenangan
(enjoyment) pada penggunaansistem informasi yang ada, tetapi tidak dapat

menjamin bahwa keterlibatan pengguna (user engagement) akan
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berkelanjutan (Suh et al., 2017). Diperlukan pemahaman yang lebih
bernuansa tentang keberhasilan gamification (Suh et al.,, 2018).
Gamification sangat beragam, mencakup berbagai elemen desain game
dan konteks implementasi, dan menghasilkan temuan yang berbeda,
seringkali bertentangan (Dicheva et al.,2018; Dicheva et al., 2015).
Banyak penelitian melakukan pengembangan dan penggunaan pada model
sebagai konsep yang dapat diterapkan dalam berbagai konteks (Sailer et
al., 2017b; Aleman et al., 2016).

. Isu kedua, penelitian dalam bidang ini masih terbatas dalam mencari
pengaruh layanan gamification pada kinerja, motivasi (motivation),
keterlibatan (engagement) dan pengembangan perilaku (Kristensson et al.,
2017). Gamification menghasilkan pengaruh positif mengenai keterlibatan
(engagement), motivasi (motivation) dan kepuasan (satisfaction) (Hamari,
2013a; Deterding et al., 2011). Mengingat bahwa gamification telah
menjadi pendekatan yang begitu trendi dalam desain teknologi, memahami
jalur motivasi desain gamification akan membuat desain gamification
masa depan lebih efektif dan efisien (Tang & Zhang, 2018; Weaver et al.,
2014). Kegagalan praktis telah membuat banyak perusahaan kehilangan
kepercayaan dalam gamification. Terutama dalam domain bisnis, 80% dari
aplikasi gamification saat ini diperkirakan gagal memenuhi tujuannya
karena desain yang buruk (Gartner, 2012). Desain gamification
memberikan pemahaman tentang hubungan kausal dengan motivasi

intrinsic (intrinsic motivation) (Wee & Choong, 2019). Bahwa desain yang
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terinspirasi oleh game dapat memberikan pengalaman dan perilaku yang

lebih condong ke permainan daripada yang lainnya (Deterding et al.,

2011).

3. Isu ketiga, menyoroti peran konteks dalam hasil motivasi intrinsik
(intrinsic motivation), menunjukkan bahwa mungkin ada variabel lain
yang membatasi aplikasi gamification untuk mendorong intrinsic
motivation bahkan dengan elemen game play yang mendukung.
Singkatnya, sementara gamification ditemukan untuk meningkatkan
perubahan perilaku awal tetapi tidak ditemukan memiliki dampak
signifikan pada intrinsic motivation (Mitchell, Schuster, & Drennan, 2016;
Ryan, Rigby, & Przybylski, 2006). Menurut Hanus dan Fox (2015),
menemukan efek negatif terhadap intrinsic motivation (Hanus & Fox,
2015; Deci et al., 2001). Serta penggunaan elemen gamification tidak
berdampak pada motivasi, aktivitas, atau kinerja (Kyewski & Krimer,
2018). Rendahnya tingkat motivasi pengguna awal terhadap gamification
(Pesare et al., 2016). Para peneliti berpendapat bahwa elemen-elemen
game tidak meningkatkan keterlibatan pengguna (user engagement)
(Hunicke et al., 2004).

Tetapi beberapa permasalahan pada penelitian dibidang gamification,
secara metodologis cacat dengan menyelidiki dampak dari elemen permainan
beberapa sekaligus, mengaburkan sejauh mana elemen individu mengerahkan
efeknya pada motivasi dan kinerja yang dihasilkan (Hamari & Sarsa, 2014b).

Menyoroti masalah metodologis umum yang tidak memiliki kelompok
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pembanding atau pengukuran yang divalidasi (Mitchell et al., 2017). Pemahaman
tentang mekanisme gamification yang mencapai pengalaman memotivasi yang
diusulkan masih belum jelas (Hamari et al., 2014b).

Secara empiris mayoritas penelitian menunjukkan lebih banyak efek
positif atau negatif dari gamification pada motivasi, bukti berdasarkan
efektivitasnya masih kurang karena keterbatasan desain studi dan strategi analisis
(Koivisto & Hamari., 2014; Seaborn & Fels., 2015a). Masih kurangnya landasan
teoritis untuk menjelaskan efek motivasi ini (Seaborn & Fels, 2015a). Penggunaan
teori motivasi pada gamification belum ditangani secara memadai sampai
sekarang. Untuk memajukan penelitian gamification, teori motivasi psikologis
harus diterapkan (Hekler et al., 2013). Gamification sangat beragam, mencakup
berbagai elemen desain permainan dan konteks implementasi, dan menghasilkan
temuan yang berbeda, seringkali bertentangan (Dicheva et al., 2018; Dicheva et
al., 2015). Gamification telah menarik minat dan pendapat yang signifikan,
meskipun konsepsinya masih sedikit dan ada kelangkaan relatif dari bukti empiris
yang koheren mengenai efektivitasnya (Hamari, 2015). Hasil gamification juga
mungkin bukan jangka panjang (Farzan, Dimicco, et al., 2008; Hamari, 2013a),
tetapi dapat disebabkan karena efek kebaruan (Hamari et al., 2014b).

Permasalahan dengan melihat beberapa tinjauan penelitian saat ini, adalah
bahwa banyak penelitian melakukan pengembangan dan penggunaan pada model
gamification sebagai konsep yang seragam (Sailer et al., 2017b; Aleman et al.,
2016). Padahal dalam praktiknya, dalam realisasi kegunaan desain secara spesifik

dan realisasi lingkungan penerapan gamification sangat beragam (Sailer et al.,
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2017). Hal ini, dapat ditinjau bahwa gamification dapat mengambil banyak bentuk
dan menggabungkan elemen desain game dengan berbagai cara, tidak tepat untuk
mempelajari efek motivasi gamification sebagai konstruksi secara generik.
Gamification tidak hanya merujuk pada keefektifannya, kegunaannya, dan
kemampuannya untuk mengubah perilaku, ataupun membuat pengalaman lebih
menyenangkan dan menarik atau mengubah perilaku dengan mengeksploitasi
penguatan "gameful". Gamification juga dapat menyajikan dalam bentuk sistem
gamification terhadap elemen permainan yang didasarkan pada hasil empiris.
Mendorong pada permainan alternatif secara realitas, permainan serius, dan
bagaimana aspek permainan saat ini meresap ke dalam desain sistem interaktif
(Rapp et al., 2018). Gamification, tidak harus membuat game, tetapi cukup
menggunakan teknik, mekanika, dan mekanisme di balik game (Reiners & Wood,
2015). Penggunaan gamification dalam memotivasi pengguna tidak harus
membuat atau melakukan desain pada game, tetapi hanya menggunakan atau
menerapkan beberapa teknik, mekanika dan mekanisme pada gamification.
Beberapa ulasan penelitian sebelumnya yang signifikan dalam penelitian
ini, salah satunya penelitian oleh Mekler et al (2015), menyatakan bahwa elemen
permainan tidak secara signifikan mempengaruhi kompetensi atau motivasi
intrinsik. Temuan penelitian ini menjelaskan bahwa point, level dan leaderboard
berfungsi sebagai insentif ekstrinsik, hanya efektif untuk mempromosikan
kuantitas kinerja (Mekler et al., 2015; Suh dkk.,2018), hasilnya mengungkapkan
bahwa gamification meningkatkan engagement pengguna melalui mediasi

kepuasan kebutuhan psikologis (autonomy, competence, dan relatedness) antara



25

game dynamics (rewards, competition, altruism, dan self-expression) dan
enjoyment (Suh, Wagner, & Liu, 2018). Sedangkan suh dkk (2015), bahwa game
dynamics mengarah pada peningkatan kepuasan kebutuhan, yang mempromosikan
enjoyment dan, pada akhirnya, engagement pengguna dengan sistem (Suh,
Wagner, & Liu, 2015). Penelitian Feng dkk (2018), hasil menunjukkan bahwa
intrinsic motivation (self-presentation, self-efficacy, social bonds, dan playfulness)
secara positif memediasi dampak dari dua artifikasi gamification (point rewarding
dan feedback giving) pada partisipasi (Feng, Jonathan, Yu, Yang, & Cui, 2018a).
Sedangkan penelitian Suh (2015), membahas bagaimana game dynamics yang
berbeda (misal: rewardbased dan aesthetic-based dynamics) secara bersama-sama
memengaruhi intrinsic motivation pengguna untuk terlibat dalam aktivitas terkait
pekerjaan (work engagement) (Suh, 2015).

Meskipun demikian, bahwa gamification merupakan game yang dapat
menjadi alat yang menjanjikan untuk meningkatkan motivasi dalam bekerja
karyawan. Berdasarkan kajian penelitian sebelumnya, menyatakan perlunya
melakukan evaluasi untuk membuktikan, mengkaji dan mempelajari tentang efek
penerapan elemen-elemen pada gamification itu benar-benar efektif untuk
meningkatkan motivasi. Beberapa elemen desain pada gamification saling
terkaitan terhadap perilaku pengguna. Dalam penelitian ini, akan dapat melakukan
pengujian dengan pengembangan model berdasarkan penelitian sebelumnya.
Gamification dapat meningkatkan keterlibatan pengguna, tetapi dalam beberapa
kajian teori masih belum jelas karena kurangnya kerangka teori yang membahas

tentang keterlibatan pengguna (user engagement). Studi disertasi ini, akan
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mempersempit kesenjangan teori, dengan mengembangan, menjelaskan dan
menguji efek game dynamics padaenjoyment, intrinsic motivation, dan work
engagement.

Studi ini menemukan bahwa penggunaan gamification pada dunia kerja
masih sangat terbatas, serta tidak ada kriteria kegunaan yang tepat dalam
penggunan gamification berdasarkan elemen-elemen game pada dunia kerja
dengan memeriksa dan mengevaluasi pekerja secara tim di lingkungan permainan
kontekstual yang mereplikasi aspek-aspek nyata dan lingkungan kerja. Namun,
bagaimana gamification meningkatkan keterlibatan pengguna (user engagement),
dalam hal ini masih belum jelas dan sebagian besar karena kurangnya kerangka
teori. Untuk mempersempit kesenjangan teori, maka perlu dilakukan
pengembangan model teoritis, yang mengacu pada teori evaluasi kognitif untuk
menjelaskan efek gamification pada intrinsic motivation, dan mengujinya dengan
menggunakan data yang dikumpulkan.

Hasilnya untuk mengungkapkan bahwa elemen game dynamics
meningkatkan keterlibatan kerja (engagement work) melalui mediasi antara
motivasi instrinsik (instristic motivation) dan kesenangan (enjoyment). Hasil
pengkajian ini, harus dapat menunjukkan bahwa penggunaan elemen gamification
harus melampaui sekadar memberikan motivasi dan kesenangan; tetapi juga harus
menghasilkan game dynamics yang beragam, seperti reward (penghargaan),
status, dan achievement (prestasi) dengan cara yang membantu memenuhi

kebutuhan psikologis.



27

1.2. Permasalahan Penelitian

Berdasarkan permasalahan pada penelitian sebelumnya, adanya
ketidakpastian hasil dalam penerapan gamification, hal ini disebabkan sebagian
besar menghasilkan pengaruh positif, pada sisi lain penelitian menunjukkan hasil
negatif (Hamari et al., 2014b)(Landers & Landers, 2014), penilaian keberhasilan
gamification sering samar-samar dan sering pesimistis (Burke, 2014). Hal ini,
dibuktikan dengan ketidakkonsistenan tentang dampak pada keterlibatan
pengguna (user engagement) yang dibuat oleh elemen gamification (Lee & Yang,
2011), serta dapat menyebabkan persaingan yang berlebihan, yang dapat memiliki
efek buruk pada memotivasi (Huang et al., 2015).

Elemen gamification memiliki efek negatif pada motivasi intrinsik
(intrinsic motivation) (Deci et al., 2001)(Hanus & Fox, 2015). Serta penggunaan
elemen gamification tidak berdampak pada motivasi (Kyewski & Kriamer, 2018).
Rendahnya tingkat motivasi pengguna awal terhadap gamification (Pesare et al.,
2016). Penerapan elemen-elemen gamification tidak meningkatkan keterlibatan
(engagement) (Hunicke et al., 2004). Namun, kegagalan praktis telah membuat
banyak perusahaan kehilangan kepercayaan dalam gamification. Terutama dalam
domain bisnis, 80% dari aplikasi gamification saat ini diperkirakan gagal
memenuhi tujuannya karena desain yang buruk (Gartner, 2012).

Studi ini bertujuan untuk mengatasi kesenjangan yang terjadi secara
konseptual maupun empiris. Banyak penelitian melakukan pengembangan dan
penggunaan pada model gamification sebagai konsep yang seragam. Padahal

dalam praktiknya, penggunaan realisasi desain secara spesifik dan realisasi



28

lingkungan sangat beragam. Tetapi dalam hal ini, penerapan elemen game
dynamics akan dilakukan di tempat kerja untuk mengkaji efek terhadap motivasi
intrinsik (intrinsic motivation), kesenangan (enjoyment) dan keterlibatan kerja
(work engagement) sesuai dengan aspek-aspek nyata dalam lingkungan kerja
dalam konteks permainan (game) tim masih sangat terbatas sekali. Sehingga
model yang diusulkan harus memiliki kemampuan dalam mengeksplorasi evaluasi
pada aspek lingkungan, keterlibatan dan karakteristik karyawan.

Studi ini, akan melakukan penggabungkan pendekatan dengan
menerapkan konseptual gamification bagian utama, yaitu: 1) penerapan motivasi,
2) hasil psikologis; dan 3) hasil perilaku (Hamari & Sarsa, 2014a). Dalam
psikologi game menjelaskan bagaimana orang harus berinteraksi dengan elemen-
elemen game menggunakan teori motivasi dan perilaku dari berbagai bidang
psikologi. Teori psikologis dan desain yang dapat digunakan untuk membuat
konsep solusi gamification secara berkelanjutan. Teori-teori psikologis didasarkan
pada tiga aspek penting dari game psikologi, meliputi: tujuan, perilaku dan
motivasi (Oldenhave et al.,, 2016). Hal ini, dapat ditinjau bahwa gamification
dapat mengambil banyak bentuk (desain) dan menggabungkan elemen dengan
berbagai cara, tetapi cara itu tidak tepat untuk mempelajari efek motivasi
gamification sebagai konstruksi generik. Secara konseptual, bagaimana penerapan
elemen gamification sebagai bagian dari strategi peningkatan keterlibatan
(engagement) karyawan melalui motivasi (motivation). Secara empiris, untuk
mengetahui efek gamification pada aktivitas pengguna. Maka harus dilakukan

tinjauan terhadap beberapa aspek yang akan diusulkan dalam penelitian ini.
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1.3. Pertanyaan Penelitian
Fokus penelitian ini adalah melakukan pengembangan model konseptual
yang menyelidiki efek penerapan elemen gamification terhadap konstruk
motivasi, perilaku dan psikologis yang mendorong preferensi dalam konteks
tertentu. Model yang diusulkan harus memiliki kemampuan dalam
mengeksplorasi evaluasi pada game dynamics, instrinsic motivation, enjoyment
dan work engagement. Berdasarkan kajian masalah sebelumnya, maka untuk
menyelesaikan permasalahan tersebut akan di buat beberapa pertanyan pada
penelitian ini, meliputi:
1. Apakah game dynamics secara positif mempengaruhi intrinsic motivation?
2. Apakah game dynamics secara positif mempengaruhi enjoyment?
3. Apakabh intrinsic motivation secara positif mempengaruhi enjoyment?
4. Apakah intrinsic motivation secara positif mempengaruhi work
engagement?
5. Apakah enjoyment secara positif mempengaruhi work engagement?
6. Apakah game dynamics secara positif mempengaruhi work engagement

yang dimediasi oleh intrinsic motivation dan enjoyment?
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1.4. TujuanPenelitian
Penelitian ini bertujuan untuk menghasilkan model evaluasi kegunaan
yang cocok untuk dunia kerja. Maka tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh game dynamics secara positif
terhadap intrinsic motivation.
2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh game dynamics secara positif
terhadap enjoyment.
3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh intrinsic motivation secara
positif terhadap enjoyment.
4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh intrinsic motivation secara
positif terhadap work engagement.
5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh enjoyment secara positif
terhadap work engagement.
6. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh game dynamics secara positif
terhadap work engagement yang dimediasi oleh intrinsic motivation dan

enjoyment.

1.5. Kontribusi Penelitian

Berdasarkan  kajian  permasalahan  sebelumnya, bahwa usulan
pengembangan model gamification work digunakan untuk mengukur dan
menyelidiki efek game dynamics, intrinsic motivation, enjoyment dan work
engagement, serta melakukan evaluasi terhadap model tersebut. Bidang penelitian

gamification dalam dunia kerja masih sangat terbatas, sebagian besar telah banyak
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di terapkan dalam dunia pendidikan. Tetapi ada kebutuhan untuk mempelajari dan

menghasilkan pengembangan model baru yang lebih menekankan pada beberapa

elemen gamification. Sehingga kontribusi dalam penelitian ini adalah:

1.

Mengembangkan bidang penelitian dan praktik penggunaan elemen-
elemen gamification pada dunia kerja dengan memeriksa dan
mengevaluasi pekerja secara tim di lingkungan permainan kontekstual
yang mereplikasi aspek-aspek nyata dan lingkungan kerja dengan
menggunakan keterlibatan pengguna.

Menghasilkan model evaluasi kegunaan pada penerapan gamification yang
cocok untuk diterapkan pada dunia kerja. Pembuatan dan pengembangan
model yang diusulkan harus memiliki kemampuan dalam mengeksplorasi
evaluasi pada aspek lingkungan, keterlibatan dan karakteristik karyawan.
Karena, model konseptual untuk menyelidiki konstruk motivasi, perilaku
dan psikologis yang mendorong preferensi dalam konteks tertentu untuk
meningkatkan keterlibatan karyawan.

Menyelidiki secara empiris efek dalam penerapan game dynamics pada
tempat kerja untuk meningkatkan motivasi, serta berorientasi tujuan pada
perilaku penggunaan pada motivasi intrinsik (intrinsic motivation),

kesenangan (enjoyment) dan keterlibatan kerja (work engagement).

1.6. Keaslian Penelitian

Berdasarkan tabel 1.1, yang menyajikan perbandingan antara penelitian

sebelumnya terkait penggunaan elemen pada gamification dengan variabel
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lainnya. Penjelasan perbedaan peneilitian ini dibandingkan dengan studi terdahulu

sebagai berikut:

1.

Penelitian ini, untuk melengkapi kesenjangan yang terjadi baik secara
teoritis maupun empiris yang menjadi anteseden gamification. Penilaian
konstruk pada gamification sebagai konsep yang seragam dalam realisasi
kegunaan desain secara spesifik dan realisasi lingkungan, diharapkan dapat
memberikan interaksi dalam berkelanjutan penggunaan elemen tersebut.
Pengambilan banyak bentuk dan menggabungkan beberapa elemen desain
gamification dengan berbagai cara, tidak tepat untuk mempelajari efek
motivasi gamification sebagai konstruksi secara generik. Sehingga
hubungan antara keseragam pada gamification dijelaskan menggunakan
elemen pada game dynamics yang relevan dengan menitikberatkan pada
berkelanjutan penggunaan layanan gamification.

Kesenjangan penelitian ini, akan menghubungkan literatur dunia kerja atau
industri dengan pengamatan yang diambil dari elemen gamification secara
aktual, tentang bagaimana pengembangan gamification dengan
menggunakan elemen pada game dynamics dengan menghubungkan
motivasi intrinsik karyawan (intrinsic motivation) sebagai peningkatan
kesenangan (enjoyment) dan keterlibatan kerja (work engagement). Selain
kesenjangan yang terjadi pada objek kajian literatur, kesenjangan juga ada
dalam pemahaman teoritis dan konseptual tentang fenomena tersebut.
Penelitian ini untuk menghilangkan kesenjangan yang terjadi maka

mengembangkan model teoritis yang menjelaskan keterlibatan kerja. Serta
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melakukan pengujian model berdasarkan metode survei. Penelitian ini
berkontribusi pada pemahaman tentang interaksi di antara komponen
dalam penggunaan elemen pada game dynamics, intrinsic motivation,
enjoyment dan work engagement yang berkaitan dengan pekerjaan. Serta
penting untuk melengkapi model dengan skala pengukuran atau alat
pengukuran untuk membantu pengguna melakukan evaluasi dengan lebih
mudah.

Studi ini memediasi game dynamics menggunakan instrintic motivation,
enjoyment dan work engagement. Hal ini penting dilakukan untuk melihat
hubungan yang semakin kuat atau lemah pada keterlibatan pengguna
(engagement). Studi ini menggunakan teori instrintic motivation
(Deterding, 2011) dan enjoyment (Ryan & Deci, 2000b) yang di kolaborasi
dengan studi empiris Enjoyment (Heijden, 2004; Hamari & Koivisto,
2015b) dan instrintic motivation (Chiu et al., 2006; Chiu et al., 2011; Feng
et al., 2018b; Lin, 2007).

Studi terdahulu sebagian besar menguji hubungan game dynamics
terhadap keterlibatan (engagement) secara umum atau general. Menurut
Suh (2015), menyatakan game dynamics (mis. reward-based dan
aesthetic-based dynamics) memengaruhi secara signifikan terhadap
keterlibatan kerja (Suh, 2015). Mayoritas diskusi teoretis melibatkan
keterlibatan secara sukarela dan kurangnya konsekuensi serius sebagai
atribut yang mendefinisikan permainan (Deterding, 2011). Diharapkan

dalam studi ini, dapat memberikan generalisasi terhadap hubungan game
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dynamics, intrinsic motivation, enjoyment dan engagement pada
lingkungan kerja secara nyata.
Tabel 1. 1. Originalitas Penelitian
Penulis Metod.o.logi Variabel (Mxﬁ/?;?lselrasi Variabel Tipe data Domain/
Penelitian Independen (Mo) Dependen Konteks
(Bittner, Metode Survei, Game design Me: Purchase Survei Konsumen
Schipper, Kuisioner dan elements, flow, enjoyment dan | intentions data
Bittner, & Uji Statistik meliputi:point, perceived
Schipper, badges, dan usefulness of
2014) leaderboard gamification
(Mekler et | Metode Survei, Game design Me: Intrinsic Survei Universitas
al., 2015) Kuisioner dan elements, meliputi: feelings of motivation dan data
Uji Statistik point, badges, dan competence promote
leaderboard performance
(Juho Metode Survei, Gamification - Attitude dan Survei Kesehatan/
Hamari & Kuisioner dan services: Utilitarian Continued use data Health
Koivisto, Uji Statistik (usefulness dan ease
2015b) of use), Hedonic
(enjoyment dan
playfulness), dan
social (recognition
dan social influence)
(Suh, 2015) | Metode Survei, Game dynamics, Me: Work Survei Pekerja
Kuisioner dan meliputi: Intrinsic motivation | Engagement data
Uji Statistik rewardbased dan
aesthetic-based
dynamics
(Su, 2015) | Metode Survei, Game design Me: Academic Survei Student
Kuisioner dan elements, Learning Performance data
Uji Statistik meliputi:badges, Motivation, dan
showing different Cognitive Load.
levels of Mo:
achievement, Learning Anxiety,
leaderboards,
progress bars dan
meters, points dan
rewards
(Suh et al.,, | Metode Survei, Game design Me: Engagement Survei Konsumen
2016) Kuisioner dan elements, Needs satisfaction data
Uji Statistik meliputi:Reward, Mo:
Self expression, Enjoyment
Competition, dan
Altruiem
(Suh et al.,, | Metode Survei, Game design Me: Continuance Survei Karyawan
2017) Kuisioner dan elements, Aesthetic Intention data perusahaan
Uji Statistik meliputi:Reward Experience, dan konsultan
Affordances, Status, Flow Experience
Self Expression, dan
Competition
(Juho Metode Survei, Gamification: - Gamification Survei Pekerja
Hamari, Kuisioner dan goal focus (outcome (medals, levels data individu
Hassan, & Uji Statistik dan focus), goals dan
Dias, orientation (mastery, leaderboards),
2018b) proving, dan social networking

avoiding), dan goal
attributes (specificity

dan quantified-
self features
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Penulis Metod.o.logi Variabel (Mxﬁ/?;?lselrasi Variabel Tipe data Domain/
Penelitian Independen (Mo) Dependen Konteks
dan difficulty
(Mitchell et | Metode Survei, Gamification:Identif | Me: Intention Survei Pekerja
al.,2018a) | Kuisioner dan ied Regulation, Needs satisfaction data bidang
Uji Statistik Introjected dan Relatedness pendidikan,
Regulation, dan Satisfaction keuangan dan
External Regulation Mo: asuransi
Intrinsic Motivation
(Garcia- Metode Survei, Game design Me: Intention Survei Konsumen
jurado et Kuisioner dan elements, Flow, perceived use, data online/
al., 2018) Uji Statistik meliputi:point, dan perceived eCommerce
badges, dan usefilness
leaderboard
(Feng et Metode Survei, Game design Mo: Partisipation Survei Pekerja
al., 2018a) Kuisioner dan elements, Intrinsic motivation data individu
Uji Statistik meliputi:point (Self Presentation,
rewarding and Self Efficacy, Social
feedback giving Bonds, dan
Playfulness)
(W. Xi, Eksperimen, Game design Me: Enjoyment Eksperime Universitas
Gong, & Kuesioner dan elements, Mental simulation, n data
Wang, Ujia statistik meliputi:Object dan perceived
2018b) visual presentation, control
dan reward
(Mulcahy, Metode Survei, Game design Me: Word-of-mouth Survei Konsumen
Russell- Kuisioner dan elements, behavior intentions behavior, dan data
bennett, & | Uji Statistik meliputi:Point, Mo: Energy saving
Iacobucci, Challenge, Feedback, | Enjoyment dan behaviors
2018) dan Character. Knowledge
(Hassan, Metode Survei, Gamification Me: Percieved Survei Training/
Dias, & Kuisioner dan (medals, levels dan Motivational benefits dan data pelatihan
Hamari, Uji Statistik leaderboards); Social | feedback: affective continued use
2019) networking; dan feedback, social
quantified-self feedback, dan
informational
feedback
(N. Xi & Metode Survei, Fitur gamification : | - Intrinsic need Survei brand
Hamari, Kuisioner dan Immersion, satisfaction: data communities
2019) Uji Statistik achievement, dan Autonomy,
social competence, dan
relatedness
(Wee & Metode Survei, Game design Me: Intrinsic Survei universitas
Choong, Kuisioner dan elements, meliputi: Satisfaction: Motivation data
2019) Uji Statistik autonomy need, Autonomy,
competence need, Competence, dan
dan relatedness need | Relatedness
Usulan Metode Survei, Game dynamics Me: Work Survei Karyawan
Penelitian, | Kuisioner dan elements, Intrinsic motivation | engagement data perusahaan
(2019) Uji Statistik meliputi:Reward, dan enjoyment industri
Achievement, dan kreatif

Status.
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BAB II

LANDASAN TEORI DAN HIPOTESIS

2.1 Self Determination Theory (SDT)

Penelitian ini, mengembangkan model secara teoretis untuk meneliti
keterlibatan karyawan (engagement) yang memotivasi secara intrinsik (intrinsic
motivation) dengan penerapan game dynamics dengan menggunakan kerangka
Self Determination Theory (SDT). SDT merupakan teori makro yang dipelajari
secara luas tentang motivasi manusia yang menunjukkan bahwa orang lebih
mungkin terlibat dalam suatu kegiatan ketika mereka secara intrinsik termotivasi
(Deci & Ryan, 1985; Deci et al., 1994). SDT mengemukan bahwa:1) orang secara
inheren termotivasi untuk melemahkan peraturan yang tidak menarik meskipun
kegiatan penting; 2) ada dua proses yang berbeda melalui mana internalisasi
tersebut dapat terjadi, menghasilkan gaya pengaturan diri yang berbeda secara
kualitatif; dan 3) konteks sosial mempengaruhi proses internalisasi dan gaya
pengaturan yang terjadi (Deci & Ryan, 1985; Deci et al., 1994).

Sedangkan konsep Gamification berasal dari keyakinan akan potensinya
dalam mendorong motivasi, perubahan perilaku, kompetisi dan kolaborasi dalam
konteks yang berbeda, seperti keterlibatan, kinerja karyawan, dan loyalitas sosial
(Dichev & Dicheva, 2017). Teknologi pada gamification telah banyak diterapkan
dalam beragam domain, seperti: pemasaran, perawatan kesehatan, sumber daya
manusia, pelatihan, perlindungan lingkungan, dan kesejahteraan (Dichev &

Dicheva, 2017). Dengan menggunakan pendekatan inovatif dalam melakukan
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pengembangan organisasinya, dengan memanfaatkan penerapan gamification
sebagai mekanisme utama untuk mengubah operasi bisnis dalam menumbuhkan
motivasi kerja (Kumar, 2013). Memotivasi pengguna juga merupakan aspek
penting untuk keberhasilan aplikasi, yang merupakan bagian dalam desain pada
elemen-elemen game (Cechetti et al, 2017).

Selama beberapa tahun terakhir, penambahan mekanisme game ke layanan
non-game telah mendapatkan perhatian yang relatif besar. Diskusi populer yang
menghubungkan gamification dengan peningkatan melalui keterlibatan pengguna,
namun ada kelangkaan studi empiris yang mengkonfirmasi studi tersebut.
Keterlibatan pengguna dan meningkatkan pola positif dalam penggunaan layanan,
seperti meningkatkan aktivitas pengguna, interaksi sosial, atau kualitas dan
produktivitas tindakan (Hamari, 2013Db).

Terlepas dari banyaknya jumlah topik popular, terjadi kelangkaan
pemahaman yang koheren tentang jenis studi yang telah dilakukan menggunakan
gamification, dengan metode dan dalam kondisi apa. Memahami apakah
gamification efektif atau tidak di terapkan dalam masalah praktisi. Sejumlah besar
perusahaan sekarang menyediakan layanan gamification, dan investasi sedang
dilakukan dalam upaya terkait gamification (Hamari et al, 2014b). Dalam kajian
literatur ini, berkontribusi pada pemahaman gamification dengan meninjau bagian
pada penelitian empiris dalam topik tersebut.

Istilah "Gamification" merupakan istilah yang trend pada awal tahun 2010.
Semakin populernya gamification berasal dari keyakinan potensinya untuk

mendorong motivasi, perubahan perilaku, kompetisi dan kolaborasi dalam konteks
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yang berbeda, seperti keterlibatan pelanggan, kinerja karyawan, dan loyalitas
sosial. Seperti halnya teknologi baru yang menjanjikan, teknologi ini telah
diterapkan dalam beragam domain, termasuk pemasaran, perawatan kesehatan,
sumber daya manusia, pelatihan, perlindungan lingkungan, dan kesejahteraan
(Dichev & Dicheva, 2017).

Menurut Seaborn dan Fels (2015), Gamification merupakan konsep
multidisiplin yang mencakup berbagai pengetahuan teoritis dan empiris, domain
teknologi dan platform dan didorong oleh berbagai motivasi praktis (Seaborn &
Fels, 2015b). Gamification merupakan “penggunaan teknik desain game dan
mekanika game dalam konteks non-game” (Tondello, 2016; Kumar, 2013; Sailer
et al., 2017a). Istilah lain gamification adalah penggunaan mekanisme game untuk
berfikir dan game dalam skenario non-game, khususnya dalam perekrutan,
pelatihan dan pengembangan, dan motivasi, untuk melibatkan pengguna dan
menyelesaikan masalah (Deterding, 2011; Ergle, 2010).

Gamification sebagai proses pengalaman bermainan (game) yang
digunakan dalam mendukung penciptaan nilai keseluruhan pengguna (Huotari &
Hamari, 2012). Secara empiris dalam lintas disiplin ilmu telah mulai
mengeksplorasi bagaimana gamification dapat digunakan dalam konteks tertentu,
serta memiliki efek perilaku dan pengalaman yang dimiliki gamification pada
orang-orang dalam jangka pendek dan panjang (Dichev & Dicheva, 2017).
Penggunaan gamification yang dilakukan dalam beberapa bentuk, akan
menghasilkan peningkatan motivasi (motivation), kesenangan (enjoyment) atau

aliran (flow) di antara pengguna secara individu (Warmelink et al., 2018).
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Pembelajaran berbasis game (game-based learning), game serius (serious
games), dan game meresap (pervasive games) telah digunakan sebagai alternatif
untuk gamification (Tan, 2018). Berdasarkan fitur utama gamification memiliki
beberapa kriteria, seperti: mekanika (mechanics), pengukuran (measurement),
perilaku (behavior), dan hadiah (rewards) (Aziz et al., 2017). Desain game adalah
awal yang berguna untuk membangun produk, layanan, dan aplikasi non-game.
Karena hal tersebut, dapat memberikan hasil yang lebih menyenangkan dan
memotivasi. Namun, ada begitu banyak berbagai jenis permainan dengan niat
berbeda tetapi semua permainan adalah untuk melibatkan pemain dan memotivasi

mereka untuk bermain terus menerus (Aziz et al., 2017).

*Social Feedback ] (
*VisualCues
*ResponseObjacs
*Access
*Disincentive
Mechanics Measurement

s

Ql Behavior

Gambar 2.1. Fitur dalam Gamification (Aziz et al., 2017)

Deterding dkk (2011) mengusulkan definisi kuat yang dapat digunakan
untuk gamification yang berbeda dengan konsep game atau bermain (gameplay)

lainnya. Mereka mengklaim gamification mengacu pada Deterding et al., (2011):
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1. Penggunaan (bukan ekstensi)

2. Desain (alih-alih teknologi berbasis game atau praktik terkait game
lainnya)

3. Elemen (bukan game lengkap)

4. Karakteristik untuk game (daripada bermain atau main-main)

5. Konteks non-game (terlepas dari niat penggunaan tertentu, konteks, atau
media implementasi).

Perencanaan gamification telah menjadi topik diskusi dalam beberapa
tahun terakhir karena dapat digunakan untuk meningkatkan keterlibatan, dan
motivasi. Gamification dapat mengarah pada pembelajaran yang lebih baik (Toda
et al., 2018). Untuk membangun game play berdasarkan definisi kinerja, sebagai
suatu peraturan yang dialami dalam permainan non game (Rughinis, 2010). Pada
prinsipnya, mekanisme gamification dapat memberikan manfaat ekonomi dalam
penggunaan berkelanjutan,yang memungkinkan untuk memotivasi pengguna
(Hamari, 2013b).

Sehingga gamification di definifsikan sebagai “proses meningkatkan
layanan dengan biaya (affordances) untuk pengalaman permainan dalam
mendukung penciptaan nilai keseluruhan pengguna (motivasi), baik pengalaman
maupun hasil perilaku” (Huotari & Hamari, 2012; Hamari, 2013b). Menurut
Karthic et al (2016), gamification merupakan paradigma yang muncul dalam
menggunakan mekanisme game dan pemikiran game untuk mengubah perilaku
(Karthic et al., 2016). Menurut Deterding et al (2011), definisi untuk gamification

berbeda dengan konsep game atau game play yang lainnya. Mereka mengklaim
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gamification mengacu pada: 1) penggunaan; 2) desain; 3) elemen; 4) karakteristik
untuk game; dan 5) dalam konteks non-game (Deterding et al., 2011).

Gamification menawarkan beberapa cara efektif untuk memotivasi
pengguna dalam bertindak seperti tantangan (Challenge), tingkat (level), dan
penghargaan (reward) (Karthic et al., 2016). Penggunaan mekanika game dan
desain pengalaman dengan melibatkan dan memotivasi orang secara digital dalam
mencapai tujuan. Elemen game diperlukan untuk membangun sebuah game.
Sedangkan mekanik game menggambarkan elemen-elemen kunci yang umum
bagi banyak game, seperti poin (points), lencana (badges), dan papan peringkat
(leaderborads) (Burke, 2014). Untuk menggunakan gamification, tidak harus
membuat game secara tegas, tetapi cukup menggunakan teknik, mekanika, dan
mekanisme di balik game.

Tujuan permainan adalah untuk menjadi menyenangkan dan menghibur
orang, sedangkan tujuan utama dari gamification adalah untuk mengubah perilaku
orang. Gamification bukan tentang mengubah kegiatan rutin menjadi permainan
(game), tetapi untuk mendesain ulang proses kerja dengan mekanisme permainan
(game mechanism) untuk pengalaman yang menyenangkan (Reiners & Wood,
2015). Sedangkan desain gamification menghasilkan pengalaman yang dihadapi
oleh pengguna dalam mencapai tujuan yang diharapkan untuk mengubah perilaku
orang (Burke, 2014). Dalam konteks sebagai situasi atau lingkungan non-game

untuk pembentukan karakteristik pemain (Burke, 2014).
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Gambar 2.2.Elemen utama gamification(Burke, 2014)

Peran gamification digunakan sebagai pengalaman psikologis dalam game
(Huotari & Hamari, 2012). Pengalaman psikologi menyediakan konstruksi yang
baik untuk teori dan mengukur motivasi serta kesenangan (enjoyment), tetapi
psikologi juga sangat generik dan analitik. Tidak hanya berbicara tentang potensi
spesifik dari sistem interaktif saja, juga tidak dengan mudah menerjemahkan ke
dalam panduan bagaimana merancang sistem interaktif yang memotivasi dan
menyenangkan (Deterding, 2015). Pada tingkat menyeluruh, gamification terdiri
dari tiga elemen utama, yaitu: 1) affordances yang diterapkan pada suatu sistem;
atau 2) layanan mengarah pada hasil psikologis; dan 3) pengalaman permainan ini
lebih lanjut mengarah pada hasil perilaku dan motivasi (Hamari & Sarsa, 2014b;

Koivisto & Hamari, 2019b).

Context

Affordances — Psychological Outcome »  Behavioral Outcome

Gambar 2.3. Konseptualisasi Gamification
(Deterding, 2015;Koivisto & Hamari, 2019b)

Affordances yang diterapkan pada suatu sistem atau layanan mengarah
pada hasil psikologis, dan pengalaman permainan ini lebih lanjut mengarah pada
hasil perilaku, yaitu kegiatan dan perilaku yang ingin didukung dan dimotivasi

oleh gamification (Koivisto & Hamari, 2019b). Selanjutnya, semua elemen ini dan
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aktivitas yang didukung terletak dalam konteks tertentu (Deterding, 2015; Huotari
& Hamari, 2017; Koivisto & Hamari, 2019b)

Affordances mengacu pada berbagai elemen dan mekanik yang menyusun
permainan dan bantuan dalam mengindikasi pengalaman permainan dalam system
(Koivisto & Hamari, 2019b). Hasil psikologis mengacu pada pengalaman
psikologis seperti kompetensi, otonomi dan keterkaitan, atau misalnya kenikmatan
dan keterlibatan, yang biasanya dipromosikan oleh game dan gamification
(Koivisto & Hamari, 2019b).

Pendekatan gamification difokuskan untuk menciptakan motivasi
(Paliokas, et al., 2017). Motivasi membutuhkan pertimbangan kebutuhan
psikologis bawaan untuk kompetensi, otonomi, dan keterkaitan (Deci & Ryan,
2000). Teori motivasi dalam self determination berlaku untuk menjelaskan
motivasi pemain dalam konteks game (Ryan et al, 2006). Gamification
memotivasi pengguna untuk terlibat dalam aktivitas dengan intensitas dan durasi
yang lebih tinggi. Elemen game ke dalam konteks non-game memiliki potensi
untuk mengubah tugas rutin menjadi pengalaman yang lebih menyenangkan dan
memotivasi (Izzat et al., 2017).

Dalam konteks game, pengalaman dianggap sebagai hal yang memotivasi
secara intrinsik, sehingga pengguna ingin terlibat dengan sistem. Memanfaatkan
pengalaman yang sama dengan menerapkan permainan yang menguntungkan
dalam konteks fungsi utilitarian yang bertujuan untuk mentransfer efek motivasi
(Koivisto & Hamari, 2019a). Gamification menarik dikarenakan sistem yang ada

pada intinya memotivasi dan mendukung pengguna menuju aktivitas atau perilaku
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tertentu. Di sisi lain, sistem yang memiliki desain hedonis, akan membuat proses
penggunaan sistem lebih menyenangkan (Koivisto & Hamari, 2019a).

Definisi play atau game berarti terlibat dalam kegiatan yang diarahkan
untuk menghasilkan keadaan tertentu, hanya menggunakan sarana yang diizinkan
oleh aturan tertentu, di mana cara yang diizinkan oleh aturan lebih terbatas dalam
ruang lingkup daripada jika tidak ada aturan, dan di mana satu-satunya alasan
untuk menerima pembatasan tersebut adalah untuk memungkinkan kegiatan
tersebut (Suits, 1966). Menurut Huizinga (1980), game merupakan salah satu
aktivitas yang terkait erat dengan sejarah umat manusia. Game terhubung dengan
konsep "bermain", serta "menyenangkan" karena game merupakan karakteristik
dasar manusia. Bermain (gameplay) sebagai kegiatan independen yang dianggap
sebagai "sesautu yang tidak serius". Bermain mendefinisikan aturan dan
ketertiban tertentu, bebas dari kepentingan materi dan mempromosikan penciptaan
pengelompokan sosial (Huizinga, 1980).

Dalam psikologi game dikatakan dapat membentuk dan mempertahankan
perubahan perilaku. Game psikologi menjelaskan bagaimana orang harus
berinteraksi dengan elemen-elemen game menggunakan teori motivasi dan
perilaku dari berbagai bidang psikologi. Teori psikologis dan desain yang dapat
digunakan untuk membuat konsep solusi gamification secara berkelanjutan. Teori-
teori psikologis didasarkan pada tiga aspek penting dari game psikologi: tujuan,
perilaku dan motivasi (Oldenhave et al., 2016).

Menggabungkan elemen-elemen paling berguna yang terlibat dalam semua

model dan pendekatan lain untuk memunculkan pendekatan spesifik yang cocok
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untuk mengembangkan instruksi yang melibatkan murni permainan (game)
edukatif atau non pendidikan (Becker, 2017). Tujuan penggunaan game adalah
bentuk kesenangan (enjoyment) dan permainan (play), dan kedua tujuan tersebut,
terdiri dari enam elemen struktural utama dari game (Prensky, 2001):

1. Aturan (Rules);

2. Tujuan dan Sasaran (Goals and Objectives);

3. Hasil dan Umpan Balik (Outcomes and Feedback);

4. Konflik atau Persaingan atau Tantangan atau Oposisi (Conflict or

Competition or Challenge or Opposition);

5. Interaksi (Interaction); dan
6. Representasi atau Cerita (Representation or Story).

Dalam hal ini, mungkin ada jutaan game yang berbeda, tetapi semua
mengandung sebagian besar pada elemen ini. Faktor-faktor yang tidak
mengandung semua faktor masih diklasifikasikan sebagai game. Faktor-faktor
struktural juga, seperti elemen desain penting dalam menambahkan keterlibatan
(engagement) dan membedakan game yang benar-benar baik dari yang buruk atau
yang biasa-biasa saja (Prensky, 2001). Sedangkan definisi yang diterima dan lebih
praktis untuk game terdiri dari enam bagian (Juul, 2011):

1. Game adalah sistem berbasis aturan; permainan memiliki aturan yang jelas
tentang bermain, tentang tindakan pemain mana yang diizinkan, dan mana
yang tidak.

2. Ini memiliki hasil variabel dan terukur; hasil yang berbeda dimungkinkan

sebagai hasil dari tindakan pemain.
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3. Hasil yang berbeda diberikan nilai yang berbeda; ada win-state dan loose-
state, tidak semua hasil sama-sama berharga.

4. Pemain melakukan upaya untuk mempengaruhi hasil; tantangan
disediakan dan tindakan pemain menghasilkan hasil permainan yang
berbeda.

5. Pemain merasa terikat secara emosional dengan hasil; pemain peduli untuk
mencapai status menang

6. Konsekuensi dari aktivitas adalah opsional dan dapat diterima; menang
dalam permainan tanpa konsekuensi dalam kehidupan nyata.

Game ini dirancang dengan melakukan analisis audiens, menyelaraskan
aktivitas game dengan hasil yang diinginkan, mengembangkan aturan, aktivitas,
dan penghargaan, dan diuji coba sebelum di implementasikan sepenuhnya.
Dengan menjaga permainan tetap sederhana, memberikan aturan dan prosedur
yang jelas, memberikan promosi gameplay yang berkelanjutan, dan membuat
modifikasi untuk memastikan permainan memenuhi hasil dalam meningkatkan
pembelajaran (Armier et al., 2016).

Elemen desain game memicu reaksi tertentu dari pemain (Hunicke et al.,
2004). Kerangka kerja MDA Mechanics (Mekanika), Dynamics (Dinamika), dan
Aesthetics (Estetika)). Kerangka kerja MDA adalah pendekatan formal untuk
memahami game yang mencoba menjembatani kesenjangan antara desain dan
pengembangan game, kritik game, dan penelitian game teknis (Hunicke et al.,
2004). Model MDA menunjukkan bahwa desainer bekerja dengan mechanics

untuk menciptakan aesthetics, sedangkan para pemain mengalami aesthetics. Dari
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sudut pandang perancang, mechanics memunculkan perilaku sistem yang dinamis,
yang pada gilirannya mengarah pada pengalaman aesthetics tertentu. Dari sudut
pandang pemain, aesthetics mengatur nada, yang lahir dalam dynamics yang dapat

diamati (Hunicke et al., 2004) (Lihat gambar 2.4).

Player

Designer

Gambar 2.4. Model MDA (Hunicke et al., 2004)

Berdasarkan gambar 2.4, bahwa mechanics menjelaskan komponen-
komponen tertentu dari game, pada level representasi data dan algoritma.
Dynamics menjelaskan perilaku run-time dari mechanics yang bekerja pada input
pemain dan output masing-masing dari waktu ke waktu. Aesthetics
menggambarkan respons emosional yang diinginkan yang ditimbulkan oleh
pemain, ketika dia berinteraksi dengan sistem permainan (Hunicke et al., 2004).

Aesthetics menggambarkan respons emosional dari pemain, seperti
perasaan (fantasi, sensasi), emosi (emotion), dan kesenangan (enjoyment). MDA
bekerja bersama menuju berbagai pengalaman game yang berarti. Sehingga
pemain mengalami permainan game (gameplay) dari aesthetics yang dipengaruhi
oleh game dynamics, yang pada dasarnya dipandu oleh game mechanics. Sudut
pandang lain, melalui serangkaian game mechanics yang dirancang dengan

cermat, perancang permainan dapat menciptakan game dynamics, yang pada
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gilirannya akan menghasilkan pengalaman game yang unik bagi para pemain (Xu,
Buhalis, & Weber, 2017a).

Pada skenario sistem interaktif, dapat dimungkinkan untuk
mengidentifikasi pergeseran ke arah proses desain yang dapat meningkatkan
motivasi, seperti gamification atau penerapan mekanik game ke dalam pengaturan
non-game (Deterding, Sicart, et al., 2011) . Terdapat tiga kebutuhan psikologis
yang dapat menentukan motivasi, meliputi: kompetensi (competence), otonomi
(autonomy), dan keterkaitan (relatedness). Apabila ketiga kebutuhan tersebut
dipenuhi, maka akan meningkatkan motivasi intrinsik (intrinsic motivation), jika
tidak terpenuhi maka akan mengurangi intrinsic motivation (Zuckerman & Gal-
Oz, 2014). Penerapkan intrinsic motivation yang mapan pada sistem gamification,
secara umum menggunakan fitur motivasi seperti: umpan balik keberhasilan
langsung (immediate success feedback), dan umpan balik kemajuan berkelanjutan
(continuous progress feedback).

Penetapan tujuan melalui elemen antarmuka seperti: skor poin (point
scores), lencana (badges), level (levels), tantangan (challenges), kompetisi
(competitions), dukungan keterkaitan (relatedness support), umpan balik social
(social feedback), pengakuan (recognition); dan perbandingan melalui papan
peringkat (leaderboards), tim (team), atau fungsi komunikasi (communication
functions); dan dukungan otonomi melalui avatar (avatar) dan lingkungan
(environments) (Seaborn & Fels, 2015b; Johnson et al., 2016).

Menurut Werbach dan Hunter (2012), melakukan kombinasi elemen-

elemen pada game tidak akan membuat sistem gamified yang baik atau
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menciptakan pengalaman yang menyenangkan dan menarik (Werbach & Hunter,
2012). Hal serupa juga di sampaikan oleh Hamari (2013), bahwa dengan
penambahan elemen game tidak selalu berdampak pada frekuensi penggunaan
atau peningkatan aktivitas pengguna (Hamari, 2013a). Tetapi dengan adanya
kombinasi elemen dapat digunakan untuk memberikan insentif dan hasil motivasi
bagi pengguna (Alomar et al., 2016). Penggunaan karakteristik atau elemen game
digunakan untuk meningkatkan keterlibatan dalam kegiatan atau perilaku dalam
tujuan mencapai hasil tertentu (Mohl & Jubi, 2014). Penambahan elemen yang
umumnya terkait dengan game (misalnya game mechanics) ke program
pendidikan atau pelatihan untuk buat proses lebih menarik (Landers & Callan,
2011). Tujuan gamification adalah untuk membuat kegiatan non-game menjadi
menyenangkan, dan menyimpulkan bahwa kesenangan berkaitan dengan estetika

game dalam sistem gamified (Suh et al., 2015).

Teoretical Mechanics — Dynamics —  Aesthetics
level : T !
v v Y
Operational Point —» Reward —®|  Enjoyment

level Level Status

Bgdges, Trophies Achievement

Virtual goods Self expression

Leaderboards Competition

Virtual gifts Altruism

Gambar 2.5 Model keterkaitan antara mechanics, dynamics, dan aesthetics
(Suh et al., 2015)

Sedangkan Basic psychological needs theory (BPNT) menjelaskan kondisi

yang mendukung pengalaman otonomi individu, kompetensi, dan keterkaitannya
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merangsang motivasi intrinsik mereka, yang pada gilirannya meningkatkan
tingkat keterlibatan mereka dalam kegiatan (Suh et al., 2015). Tujuan utama
gamification adalah untuk menumbuhkan bentuk motivasi yang berkualitas tinggi,
BPNT relevan untuk memahami keterlibatan pengguna dalam sistem gamified.
Otonomi mengacu pada rasa kemauan atau kemauan kapan saat melakukan tugas;
kompetensi mengacu pada perasaan efektif, dan keterkaitan dialami ketika
seseorang merasa terhubung dengan orang lain (Suh et al., 2015)

Menurut Priebatsch (2010), prinsip-prinsip desain yang berbeda untuk
mendesain video game, jika diterapkan secara konsisten, dapat membantu
pengguna lebih terlibat dengan dunia game dan lebih baik mengalir dengan
pengalaman pengguna yang ditawarkannya. Prinsip-prinsip ini dapat dan harus
diterapkan ketika 'gamification' di situasi kehidupan nyata untuk memotivasi
kelompok sasaran (misal, karyawan perusahaan, pengguna aplikasi) untuk
menangani tugas yang diberikan. Prinsip-prinsip yang disajikan secara ringkas:

1. Integrasi dan tampilan komponen pengukuran kemajuan dan pengalaman;

2. Umpan balik yang berkelanjutan dan cepat;

3. Penyediaan tujuan jangka panjang maupun jangka pendek;

4. Penghargaan progresif untuk mencapai tugas yang diberikan;

5. Mekanisme penghargaan yang tidak diantisipasi dan non-deterministik;

6. Menawarkan mode multi-pemain (misal, meningkatkan kolaborasi dan
tantangan)

Menurut Deterding et al., (2011), gamification untuk deskripsi elemen

yang merupakan karakteristik dari game, dan mencadangkan istilah untuk
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penggunaan desain gamification. Meskipun definisi ini dapat menimbulkan
perdebatan lain tentang apa yang “karakteristik” dari game, level elemen desain
game yang diusulkan tentu saja memberikan panduan bagi praktisi ketika
melakukan desain gamification (Deterding et al., 2011).

Tabel 2.1. Elemen game desain (Deterding et al., 2011)

Level Deskripsi Contoh
Pola desain antarmuka Komponen dan desain | Badge, leaderboard, level
game desain  interaksi  yang
sukses dan sukses solusi
untuk masalah yang
diketahui dalam konteks,
termasuk implementasi
prototipikal

Pola dan mekanisme
desain game

Bagian-bagian umum dari
desain game yang berkaitan
dengan gameplay

Time constraint, limited
resources, turns

Prinsip dan heuristik
desain game

Pedoman evaluatif untuk
mendekati masalah desain
atau menganalisis solusi
desain yang diberikan

Enduring play, clear goals,
variety of game styles

Model game

dari
atau

Model konseptual
komponen  game
pengalaman game

MDA Model: Mechanics,
Dynamics and Aesthetics;
challenge, fantasy, curiosity;
game design atoms; Core
elements of the gaming
experience

Metode desain game

Praktik dan proses khusus
desain game

Play-testing, play-centric
design, value conscious
game design

Para pengambil kebijakan seharusnya memerhatikan tiga kebutuhan dasar
yang harus dipenuhi untuk memunculkan motivasi intrinsik pada individu, yaitu
otonomi (Autonomy), komepetensi (Competence), dan keterkaitan (Relatedness).
Pertama adalah otonomi (Autonomy). SDT berpendapat bahwa motivasi yang
dikendalikan oleh regulasi yang berasal dari luar seperti pemberian reward,

punishment dapat menghambat motivasi intrinsik individu (Ryan et al., 2008).
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Penghargaan dan dukungan terhadap suatu sikap individu menjadi penting sebagai
syarat pertama memunculkan motivasi instrinsik. Otonomi membutuhkan umpan
balik positif dan penilaian akan kompetensi tinggi sehingga meningkatkan
motivasi intrinsik (Ryan & Deci, 2012).

Deci dan Ryan (2000) mengemukakan perlunya motivasi intrinsik untuk
berubah pada indvidu. SDT merupakan rentang yang kontinum, artinya individu
pada mulanya individu masih termotivasi secara eksternal hingga kemudian dapat
melakukannya sendiri. Proses memunculkan motivasi intrinsik bukan suatu yang
ada beitu saja tetapi membutuhkan suatu proses yang kontinum. Pengambil
kebijakan pun perlu memberikan pendampingan yang suportif. Dengan demikian,
setiap individu menjadi lebih terintegrasi tidak hanya secara intra fisik, tetapi juga
secara sosial. Deci dan Ryan (2000) lebih lanjut mengemukakan bahwa ketika
individu mencegah terjadinya proses internalisasi, peraturan dan nilai-nilai yang
baik dapat tetap menjadi eksternal atau hanya sebagian yang di internalisasi untuk
membentuk persepsi tentang seseorang yang terinternalisasi ke dalam bawah sadar
atau teridentifikasi, tidak terintegrasi. Melalui perbedaan derajat tersebut, bentuk-
bentuk peraturan-eksternal, introjected, dan identifikasi mewakili perilaku yang

ditentukan oleh individu sendiri. Masing-masing regulasi dapat bergiliran.
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Gambar 2.6. The Self-Determination Continuum
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Sumber: Deci dan Ryan (2000)

Self Determination Theory (SDT) adalah pendekatan terhadap motivasi
dan kepribadian manusia yang menggunakan metode empiris tradisional sambil
menggunakan teori yang masih sangat luas dan belum di aplikasikan, sangat
abstrak dan global, yang menyoroti pentingnya sumber daya manusia yang
berevolusi dalam diri manusia untuk pengembangan kepribadian dan pengaturan
diri perilaku (Ryan & Deci, 2000c). Dengan demikian, arena ini adalah
penyelidikan kecenderungan pertumbuhan bawaan orang dan kebutuhan
psikologis bawaan yang merupakan dasar untuk motivasi diri dan integrasi
kepribadian, serta untuk kondisi yang mendorong proses tersebut (Ryan & Deci,
2000c). Ada tiga kebutuhan psikologis dasar pada manusia, yaitu: kebutuhan akan
koneksi dan keterkaitan (the need for connection and relatedness), kebutuhan
akan efikasi diri (the need for self-efficacy), dan kebutuhan akan otonomi (the
need for autonomy) (Magen-nagar & Cohen, 2000).

Self-Determination Theory (SDT) yang diterapkan pada tempat kerja,

menemukan hasil bahwa ketika karyawan secara inheren termotivasi di tempat
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kerja, mereka melakukan tugas mereka secara efektif dan efisien (Ryan & Deci,
2000c). SDT menyatakan bahwa kecenderungan dan kebutuhan psikologis
individu adalah dasar untuk motivasi, yang terpenting adalah kompetensi,
keterkaitan, dan otonomi (Ryan & Deci, 2000a). Motivasi dipengaruhi oleh sikap
(attitud), kebutuhan (need), stimulasi (stimulation), pengaruh (affect), kompetensi
(competence), penguatan (reinforcement) dan autonomy (Ryan & Deci, 2000a)

(Lihat gambar 2.7).

Motivation

Gambar 2.7. Elemen motivasi (Ryan & Deci, 2000a)

Mungkin tidak ada fenomena tunggal yang mencerminkan potensi positif
dari sifat manusia sebanyak intrinsic motivation, kecenderungan yang melekat
untuk mencari hal-hal baru dan tantangan, untuk memperluas dan menggunakan
kapasitas seseorang, untuk mengeksplorasi, dan untuk belajar (Ryan & Deci,
2000c¢). Konstruk intrinsic motivation menggambarkan kecenderungan alami ini

terhadap asimilasi, penguasaan, minat spontan, dan eksplorasi yang sangat penting
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untuk perkembangan kognitif dan sosial yang merupakan sumber utama
kesenangan dan vitality sepanjang hidup (Csikszentmihalyi & Rathunde, 1993).
Menurut pendekatan SDT, peraturan yang telah diinternalisasi mungkin
hanya akan mengalami persepsi yang terinternalisasi ke dalam pikiran bawah
sadar, dan jenis peraturan itu bisa membuat perasaan orang-orang puas akan
kebutuhan mereka. Namun, jika hanya mengalami persepsi yang terinternalisasi
ke dalam pikiran bawah sadar dan dikontrol oleh hal tersebut tidak akan
meninggalkan rasa percaya bahwa individu yang bersangkutan dapat
mengendalikan nasibnya sendiri. Oleh karena itu Ryan dan Deci menyarankan
bahwa dengan dukungan autonomy juga dapat memfasilitasi internalisasi; pada
kenyataannya, itu adalah elemen penting untuk peraturan yang terintegrasi.
Konteks pengontrol dapat menghasilkan persepsi terhadap seseorang, tetapi hanya
konteks autonomy yang mendukung yang akan menghasilkan regulasi diri untuk
dapat mengontrol dirinya. Sepenuhnya dapat menginternalisasi suatu peraturan,
dan untuk menjadi autonomous sehubungan dengan itu, orang harus memahami
makna dan nilainya. Hal tersebut memaknakan untuk menjadi internalisasi dan
terintegrasi dalam lingkungan itu membutuhkan dukungan dari kebutuhan

autonomy (Ryan and Deci, 2000).

2.2. Game dynamics
Dinamika (dynamics) bekerja untuk menciptakan pengalaman estetika
(aesthetics). Misalnya, tantangan diciptakan oleh hal-hal seperti tekanan waktu

dan permainan lawan. Persekutuan dapat didorong dengan berbagi informasi di
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seluruh anggota sesi tertentu (tim) atau memasok kondisi kemenangan yang lebih
sulit untuk dicapai sendiri (seperti menangkap pangkalan musuh). Ekspresi
berasal dari dynamics yang mendorong pengguna individu untuk meninggalkan
jejak mereka: sistem untuk membeli, membangun atau menghasilkan item
permainan (game), untuk merancang, membangun dan mengubah level, dan untuk
membuat karakter yang unik dan personal. Ketegangan dramatis berasal dari
dynamics yang mendorong ketegangan yang meningkat, pelepasan, dan kecaman
(Hunicke et al., 2004).
2.2.1 Definisi Game dynamics

Game dynamics, memainkan strategi desain kritis dan rangsangan untuk
mendorong, memotivasi, dan mempromosikan perilaku belajar yang positif dan
diinginkan. Game dynamics tercermin dalam sifat interaksi antara pengguna dan
tugas-tugas utama dalam aktivitas tersebut (Prensky, 2001). Game dynamics
dalam gamification didasarkan pada kolaborasi sosial dan kompetisi di antara para
pemain, penguatan dalam bentuk kemajuan dalam permainan untuk pengambilan
keputusan, dan tindakan yang diatur oleh aturan sosial dan kolaboratif (Tu et al.,
2015).

Game dynamics membentuk alasan di balik perilaku motivasi pengguna
terhadap mekanisme game. Sangat penting bagi perancang game dan gamification
untuk menargetkan dan memenuhi keinginan bersama dari pengguna yang

berbeda (Matallaoui et al., 2017).
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1. Reward (Hadiah) diberikan kepada manusia setelah melakukan suatu
tindakan atau menunjukkan perilaku untuk memotivasi mereka
mengulanginya;

2. Status (Status), perhatian, pengakuan, dan lain-lain. Secara inheren
dibutuhkan oleh kebanyakan manusia. Sangat penting bagi yang terakhir
ini untuk terlibat dalam beberapa kegiatan untuk mendapatkan prestise
yang diinginkan dan rasa hormat dari manusia lain;

3. Achievement (Prestasi) dan kebutuhan untuk menyelesaikan tugas yang
diberikan dan memiliki tujuan dituntut oleh kebanyakan orang. Oleh
karena itu, orang biasanya cenderung mencari tantangan baru dan
menetapkan tujuan yang dapat dicapai untuk dicapai;

4. Self-expression (Ekspresi diri) memungkinkan orang menunjukkan bahwa
mereka unik dan dapat dibedakan dari orang lain;

5. Competition (Kompetisi) membantu orang mencapai tingkat kinerja yang
lebih tinggi. Orang-orang menjadi termotivasi dan puas ketika mereka
berbaris dan membandingkan diri mereka dengan orang lain;

6. Altruism dapat dipenuhi dengan memungkinkan komunitas untuk memberi
dan menerima hadiah
Bahwa game dynamics tidak tercapai hanya dengan menggunakan

komponen permainan (game). Game dynamics individu dicapai karena kombinasi
komponen permainan (game component) dan mekanisme permainan (game
mechanism). Mekanika permainan (game mechanics) menentukan berbagai

kombinasi elemen permainan yang dipilih saat menerapkan masing-masing
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skenario permainan. Game mechanics secara langsung terkait dengan aksi
konsumen yang dipilih, yang menghasilkan kombinasi rangsangan baru
(komponen permainan) yang disajikan kepada konsumen (Werbach & Hunter,
2012). Game dynamics digambarkan sebagai kondisi konsumen tertentu yang
mengarah pada keterlibatan lebih lanjut ke dalam aktivitas permainan (Gatautis et
al., 2016).

Tabel 2. 2.Game Dynamics (Suh et al., 2016)

Dinamika Elemen permainan

permainan terkait Deskripsi

Rewards Points, levels, dan Pengguna mendapatkan poin sebagai
badges/trophies imbalan untuk menyelesaikan tugas
yang telah dirancang sebelumnya. Poin
adalah salah satu elemen permainan dari
sistem informasi yang dikukuhkan,
yang mendorong dinamika yang
mengarahkan pengguna untuk berusaha
mendapatkan lebih banyak hadiah.
Level menginduksi dinamika yang
mendorong pengguna untuk mencoba
meningkatkan status mereka dengan
mencapai tujuan yang telah ditentukan
atau dengan mencapai tonggak dalam
sistem informasi yang sudah gamified

Competition Points, levels, badges, Papan peringkat memberi pengguna
dan leaderboards peluang untuk membandingkan dan
bersaing dengan orang lain. Pengguna
berusaha untuk mendapatkan skor yang
lebih tinggi (atau poin) pada suatu
kegiatan, mencapai tingkat yang lebih
tinggi, dan mendapatkan lebih banyak
lencana dan piala

Self-expression Points, levels, badges, Pengguna dapat membuat identitas
leaderboards, avatars, unik. Dinamika ekspresi diri yang
dan emoticons memungkinkan pengguna untuk
menciptakan gaya dan identitas pribadi
mereka sendiri. Selain itu, dengan
mengekspresikan emosi dan perasaan
mereka melalui barang virtual (misal.
Avatar dan emoticons), pengguna dapat
berinteraksi dengan peserta lain dengan
cara yang lebih pribadi

Altruism Points, virtual gifts Pengguna dapat bertukar poin dan
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Dinamika Elemen permainan

permainan terkait Deskripsi

barang virtual (misal. Hadiah virtual)
dengan orang lain, yang menginduksi
dinamika yang mendorong orang untuk
berperilaku altruistik. Sebagai contoh,
pengguna perangkat yang menerima
hadiah virtual dari pengguna lain
dengan demikian ditarik lebih jauh ke
dalam sistem di mana dinamika
permainan beroperasi, dan kemudian
menjadi terdorong untuk mengirim
hadiah kepada orang lain.

Mengidentifikasi game dynamics, seperti dinamika perkembangan,
aktualisasi, status, dan item virtual untuk memandu desainer merencanakan
kegiatan gamification. Sementara game dynamics dapat berfungsi sebagai
dorongan sebagai peristiwa di lingkungan gamification yang mempengaruhi
perilaku, dinamika permainan ini dapat dikategorikan ke dalam lima potensi
berbeda: keterlibatan, sosial, perilaku, eksplorasi, dan motivasi (Tu et al., 2015).

1. Keterlibatan mendukung game dynamics dan memperdalam keterlibatan
aktif dan interaktif. Keterlibatan pemain mempengaruhi terjadinya respons
karena kemungkinan paradigma penguatan atau hukuman yang telah ada
dikaitkan dengan respons ini. Desain keterlibatan interaktif dapat dibagi
menjadi: interval (interval), jadwal rasio (ratio schedules) dan kepunahan
(extinction). Keterlibatan (engagement) dapat dirancang dengan
memberikan umpan balik atau penghargaan yang lebih sering (frequent
feedback atau rewards); umpan balik harapan atau aturan permainan yang

lebih jelas (clearer expectations, game rule feedback); lebih banyak variasi
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umpan balik (more variety feedback); dan umpan balik yang lebih tak
terduga (more unexpected feedback) (Tu et al., 2015).

Game dynamics sosial dihasilkan oleh beberapa dorongan, dan dapat
mempengaruhi serta mendorong terjadinya perilaku dan meningkatkan
sosialisasi kolaboratif. Dorongan ini dirancang untuk mengaitkan interaksi
sosial pemain, hubungan sosial, pengertian komunitas kolaboratif, dan
lain-lain. Untuk mencapai tujuan bersama dan untuk mendapatkan hadiah
kolaboratif. Dengan konteks pembelajaran sosial yang bermakna, proses
gamification menjadi lebih beragam dalam kepemilikan komunitas
kolaboratif spesifik konteks. Ini lebih bermakna ketika peserta didorong
untuk berpartisipasi aktif untuk mencapai tujuan individu dan kolaboratif
untuk mendapatkan penghargaan individu dan kolaboratif (Tu et al.,
2015).

. Perilaku yang meningkatkan, memprovokasi, memfasilitasi dan
mempertahankan terjadinya perilaku yang diinginkan yang mengikutinya.
Respons ini berpotensi mengarahkan pemain untuk menjadi peserta yang
lebih menarik dan lebih aktif. Penghargaan ini dirancang dalam
serangkaian tantangan, tugas, atau upaya yang melibatkan para pemain.
Oleh karena itu, interaksi yang menarik ini mengarah pada produktivitas,
loyalitas, dan kepemilikan yang penuh kebahagiaan. Desain yang efektif
memiliki potensi untuk memulai, memfasilitasi, dan mempertahankan

perilaku yang diinginkan melalui hadiah (reward) gamification langkah
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demi langkah yang efektif, dan serangkaian penghargaan atas level, seperti
peringkat (badges), atau papan peringkat (Leaderboards) (Tu et al., 2015).

4. Kekuatan mengeksplorasi game dynamics adalah untuk melibatkan dan
mendorong peserta dalam eksplorasi aktif. Meskipun tanggapan yang
diamati terhadap seluruh dorongan sudah terlihat, mungkin tidak jelas
atribut stimulus yang mempengaruhi perilaku. Menjelajahi kegiatan sangat
penting untuk melibatkan peserta dalam menemukan dan mengeksplorasi
kegiatan gamification yang mungkin membawa hadiah kejutan yang tidak
terduga (Tu et al., 2015).

5. Motivasi mengacu pada nilai-nilai dan atribut spesifik yang dilampirkan
pemain pada dorongan dan melakukan kontrol atas perilaku organisme.
Mengisi emosi yang bermakna pada waktu yang tepat dan pada tingkat
yang tepat memotivasi peserta. Ketika pemain menerima hadiah, mereka
dapat menafsirkannya sebagai memotivasi, menantang, menyenangkan,
nilai tambahan lebih dari sekadar nilai, dan memotivasi dalam
menggunakan perangkat teknologi yang berbeda. Dengan desain yang
efektif, peserta mungkin merasa lebih memotivasi diri terhadap instruksi
pembelajaran dan keterlibatan mereka lebih menyenangkan (Tu et al.,

2015).

2.2.2. Gamification Tempat Kerja
Meningkatnya penggabungan pekerjaan (work) dan permainan (game),
baik sebagai sebuah fenomena yang saat ini sedang merestrukturisasi masyarakat

dan kehidupan sehari-hari kita secara umum dan sebagai suatu proses yang
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ditemui dalam bidang kerja pada khususnya, memunculkan konsep-konsep baru
tentang hubungan kerja-bermain, dan implementasi gamification dalam dunia
kerja (Rocha et al., 2016). Gamification berdampak pada keterlibatan pengguna
(user engagement) melalui sejumlah mekanisme psikologis termasuk motivasi
intrinsik (intrinsic motivation), penetapan tujuan, dan persaingan. Dengan
demikian, dalam bidang psikologi, berada dalam posisi unik untuk mempelajari
mekanisme-mekanisme itu dan menerapkannya di tempat kerja (DuVernet &
Popp, 2014).

Dalam gamification kegiatan yang berhubungan dengan pekerjaan dan
bagaimana mengatasi tantangan potensial. Model penelitian ini dapat berfungsi
sebagai platform teoretis untuk memeriksa, memverifikasi, dan memajukan nilai-
nilai praktis gamification di tempat kerja. Meskipun temuan dalam studi
gamification sebelumnya dapat diterapkan pada berbagai konteks, di mana
keterlibatan pengguna dianggap penting (misalnya, konteks mulai dari platform
media sosial hingga situs web perusahaan, dan dari pendidikan hingga hiburan)
(Suh, 2015). Game dynamics memengaruhi keterlibatan kerja (work engagement)
karyawan dalam suatu perusahaan. Game dynamics yang berbeda (yaitu, berbasis
hadiah dan dinamika berbasis estetika) secara bersama-sama memengaruhi
intrinsic motivation pengguna untuk terlibat dalam aktivitas terkait pekerjaan
(Suh, 2015). Namun, sementara dalam gamification bisnis mungkin terutama
menjadi sarana menuju hasil kerja yang lebih baik, jalur menuju tujuan ini
menyiratkan mengubah pola pikir karyawan. Dengan demikian kewajiban etis saat

menerapkan gamification lebih tinggi daripada dalam skenario kerja biasa.
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Terutama jika gamification digunakan untuk menyembunyikan pemantauan
kinerja pengguna (Korn & Schmidt, 2015).

Beberapa masalah baru muncul setelah gamification diterapkan dalam
konteks kerja. Terlepas dari potensi penyalahgunaan yang jelas, ada pertanyaan
struktural dan bahkan filosofis. Baru-baru ini muncul kekhawatiran bahwa
mengganti imbalan intrinsik dengan imbalan eksplisit dalam jangka panjang dapat
mengurangi motivasi kerja (Korn & Schmidt, 2015). Kemajuan teknologi yang
berkembang telah disertai oleh perluasan desain permainan yang sesuai, sehingga
sekarang mampu menjadi digunakan untuk tujuan organisasi, berkontribusi pada
tren gamification dan gamified tempat kerja sebagai solusi inovatif, strategis dan
efektif untuk mengatasi masalah kontemporer dalam organisasi (Rocha et al.,
2016).

Strategi gamification adalah asumsi bahwa jika organisasi membuat
penyelesaian tugas sama artinya dengan bermain game, karyawan dapat
termotivasi secara intrinsik oleh tantangan untuk menginvestasikan upaya
berkelanjutan dalam pekerjaan mereka, sama seperti ketika mereka bermain game
yang menantang (Perryer et al., 2016b). Berbagai elemen game yang sudah
diterapkan dalam konteks non game dengan tujuan meningkatkan motivasi
karyawan untuk mencapai tujuan organisasi (Perryer et al., 2016b). Gamification
memiliki potensi untuk meningkatkan motivasi dengan memberikan pengalaman
yang memuaskan kebutuhan psikologis universal kepada karyawan, dalam
menguji pengaruhnya terhadap kinerja dan kebutuhan kepuasan. Permainan

(game) dapat memberikan kontribusi yang signifikan terhadap transparansi dan
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keadilan di tempat kerja (Perryer et al., 2016b). Dengan ini, gamification
memudahkan pekerja untuk mendapatkan umpan balik tentang kinerja mereka,
bagaimana kinerja mereka dibandingkan dengan orang lain, dan apakah mereka
perlu melakukan koreksi dalam kinerja. Sehubungan dengan peningkatan
visibilitas informasi kinerja, melalui: lembar karakter, papan peringkat
(leaderboard), penghitungan poin (point), dan lencana (badges) yang diperoleh
(Cardador et al., 2016a).

Pendekatan gamification di tempat kerja menghadapi kritik yang kuat dan
serta pendukung yang berdedikasi karena gagasan tentang game, bermain, dan
pekerjaan. Menggabungkan berbagai variasi permainan bersamaan secara
langsung terkait dengan bagaimana karyawan diproyeksikan untuk menghasilkan
nilai bagi suatu organisasi. Akibatnya, banyak pengaturan tempat kerja telah
menjadi platform untuk beberapa aturan yang terkadang saling terkait, mekanisme
penegakan, dan struktur permainan terkait (Oravec, 2015). Sedangkan menurut
Cardador dkk (2016), gamification pekerjaan dapat dianggap sebagai pendekatan
manajemen kinerja yang menggunakan teknologi untuk membuat akses waktu
nyata ke informasi kinerja dan membuat tugas lebih menyenangkan (Cardador et
al., 2016a).

Sementara di dunia bisnis, gamification dapat diimplementasikan sebagai
layanan dalam sistem informasi perusahaan yang digunakan untuk melibatkan
karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan mereka dengan baik (Rosmansyah,
2016). Gamification juga dapat digunakan untuk mempromosikan kesiapan

organisasi untuk menghadapi perubahan, bahkan gamification dapat mengubah
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budaya kerja organisasi (Schonen, 2014); serta dapat menawarkan lingkungan
visual kontekstual untuk lebih memahami bagaimana bisnis ini berjalan pemangku
kepentingan (Smith & Popa, 2015).

Seperti yang ditunjukkan oleh diskusi pendekatan di sektor jasa, masalah
baru muncul segera setelah gamification diterapkan dalam konteks kerja. Diskusi
ini menunjukkan dimensi etika atau bahkan filosofis utama dari gamification of
work. Masalah tersebut, terjadi karena pemodelan dan adaptasi kepada pengguna,
sehingga perlunya melakukan pendekatan: sosial, organisasi dan individu (Korn &
Schmidt, 2015).

Penggunaan dimensi pada game dynamics dan gamification dapat
membantu karyawan termotivasi untuk meningkatkan kinerja dalam organisasi.
Mengidentifikasi game dynamics, seperti dinamika perkembangan, aktualisasi,
status, dan item virtual untuk memandu desainer merencanakan kegiatan
gamification. Sementara game dynamics dapat berfungsi sebagai dorongan
sebagai peristiwa di lingkungan gamification yang mempengaruhi perilaku,
dinamika permainan ini dapat dikategorikan ke dalam lima potensi berbeda:
keterlibatan, sosial, perilaku, eksplorasi, dan motivasi. Prinsip-prinsip desain dan
pedoman preskriptif untuk menginformasikan penggunaan elemen pada
gamification dengan menggunakan game dynamics. Kerangka kerja untuk
merancang game dynamics yang mendorong kontribusi karyawan dari waktu dan
sumber daya kognitif untuk kebaikan bersama, yang dapat mempromosikan
perilaku bermanfaat dalam organisasi (Suh & Wagner, 2017; Suh et al., 2017).

Pada variabel ini menggunakan PLB yang mengacu pada Point, Level, dan
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Badges. Sementara point, level, dan badges mengeluarkan dinamika yang
berbeda, seperti reward (penghargaan), status (status), dan achievement (prestasi)
(Suh et al., 2015). Game dynamics didefinisikan suatu cara untuk membuat
permainan atau pekerjaan menjadi menyenangkan (Schonfeld, 2010; Suh et al.,
2015; Bunchball, 2014; Neeli, 2012). Jika gamification dynamic tinggi maka
reward yang didapatkan akan tinggi Reward (Suh et al., 2017)(Suh et al., 2015).
Jika gamification dynamic tinggi maka achievement nya akan semakin tinggi (Suh
& Wagner, 2017)(Suh et al., 2015). Jika gamification dynamic nya tinggi maka

status yang di dapatkan semakin baik (Suh et al., 2017) (Suh et al., 2015).

2.3. Motivasi Intrinsik (Intrinsic Motivation)
2.3.1. Definisi Motivasi Intrinsik (Intrinsic Motivation)

Teknik gamification dirancang untuk meningkatkan motivasi di antara
para peserta di lingkungan gamified (Unkelos-shpigel & Hadar, 2018). Sementara
teori motivasi telah digunakan sebagai dasar untuk mekanika permainan (game
mechanics) selama beberapa dekade, hanya beberapa upaya empiris yang secara
eksplisit menggunakan teori motivasi sebagai mekanisme untuk memahami dan
menganalisis perilaku pemain game (Marques et al., 2017). Pendekatan motivasi
dalam suatu kegiatan akan dapat dipertahankan dalam suatu kegiatan (Ryan &
Deci, 2000c). Karena, ideologi ini telah digunakan untuk memberikan pengaruh
dan mempertahankan perubahan perilaku pada manusia. Pendekatan motivasi
perubahan perilaku tidak terbatas pada Self-Determination Theory (SDT) saja

(Ryan & Deci, 2000c).
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Definisi motivasi mengacu pada impuls dan naluri yang menyebabkan
seseorang untuk bertindak (Magen-nagar & Cohen, 2000). Terdapat dua jenis
bentuk motivasi yaitu motivasi intrinsik dan ekstrinsik (Magen-nagar & Cohen,
2000; Ryan & Deci, 2000b). Mendefinisikan motivasi intrinsik sebagai minat
dalam aktivitas aktual. Perilaku motivasi intrinsik adalah kesenangan dan minat,
dan tidak memiliki imbalan eksternal kecuali kesenangan itu sendiri (Ryan &
Deci, 2000c). Motivasi ekstrinsik (Extrinsic Motivation) melibatkan melakukan
sesuatu untuk imbalan eksternal, seperti uang, pujian atau bukti fisik lainnya.
Motivasi intrinsik (intrinsic motivation), untuk mendorong perilaku yang
menghasilkan pencapaian atau persepsi internal, seperti kesenangan (enjoyment)
atau perasaan positif lainnya (Denny, 2014). Permasalahan yang terjadi pada
Gamification adalah masalah desain motivasi. Karena terbukti bahwa memahami
fitur desain permainan (game) yang menghasilkan keterlibatan pengguna yang
sukses untuk periode waktu yang lama, merupakan aspek motivasi (Karthic et al.,
2016). Perilaku ini juga melibatkan upaya terus menerus menghadapi kesulitan
dan kemauan untuk memperoleh keterampilan yang diperlukan.

Sebaliknya, extrinsic motivation mengacu pada partisipasi dalam suatu
kegiatan berdasarkan nilai-nilai dan tuntutan eksternal. Motivasi telah menjadi isu
pokok dalam bidang psikologi, karena motivasi merupakan inti dari regulasi
biologis, kognitif, dan sosial (Ryan & Deci, 2000c). Perubahan perilaku
merupakan komitmen jangka panjang dan tergantung pada kemauan dan motivasi
seseorang untuk melakukannya (Steffens et al., 2017). Perbedaan yang paling

mendasar adalah intrinsic motivation, yang mengacu pada melakukan sesuatu
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karena secara inheren menarik atau menyenangkan, Sedangkan extrinsic
motivation, yang mengacu pada melakukan sesuatu karena mengarah pada hasil
yang dapat dipisahkan (Ryan & Deci, 2000a).

Intrinsic motivation merupakan suatu tindakan yang dilakukan individu
karena mereka bermakna atau menarik dan mereka berfungsi sebagai kepuasan
yang melekat. Intrinsic motivation dapat berupa kesenangan, tantangan, atau nilai
dari aktivitas yang berfungsi sebagai motif untuk tindakan (Ryan & Deci, 2000a).
Munculnya intrinsic motivation pada seseorang tidak terjadi dengan sendirinya,
itu merupakan hasil dari interaksi dengan lingkungan, minat dan preferensi
individu (Ryan & Deci, 2000a; Ryan & Deci, 2000b).

Setiap individu memiliki kebutuhan dasar untuk kompetensi, dan oleh
karena itu tindakan seperti penghargaan, komunikasi, tantangan dan umpan balik
dapat berfungsi sebagai motivator intrinsik dan karenanya meningkatkan motivasi
untuk belajar. Selain itu, lingkungan sosial memiliki pengaruh besar pada intrinsic
motivation melalui kebutuhan psikologis individu (Ryan & Deci, 2000c).
Walaupun intrinsic motivation adalah jenis motivasi yang penting, motivasi
bukanlah satu-satunya jenis yang ditentukan sendiri (Ryan & Deci, 2000c).

Extrinsic motivation terakhir mengacu pada kinerja suatu kegiatan untuk
mencapai beberapa hasil yang terpisah dan, dengan demikian, kontras dengan
intrinsic motivation, yang mengacu pada melakukan suatu kegiatan untuk
kepuasan yang melekat dari kegiatan itu sendiri. Tidak seperti beberapa perspektif
yang melihat perilaku termotivasi ekstrinsik sebagai non-otonom, SDT

mengusulkan bahwa extrinsic motivation dapat sangat bervariasi dalam otonomi
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relatifnya (Ryan & Deci, 2000c). Extrinsic motivation mengacu pada tindakan
yang diambil karena penghargaan eksternal, hasil, dan tujuan (Ryan & Deci,
2000a; Ryan & Deci, 2000b). Gambar 2.8, menggambarkan berbagai keadaan
motivasi ekstrinsik (Extrinsic motivation); regulasi eksternal, regulasi introjeksi,
regulasi teridentifikasi dan regulasi terintegrasi; motivasi intrinsik (intrinsic

motivation); dan Amotivation.

Motivation

Intrinsic Motivation

Regulatory & .
Styles - Non Regulation S Intojected [dentified Integrated ! { Intrinsic Regulation
) Regulation Regulation Regulation Regulation i =
Perceived - External Somewhat Somerhat Internal
Locus of Impersonal External Internal Internal
Causality
Relevant Nopm{enuonal. Corfxphace. Self-con.lTrol. Personal Congruence, Interest.
Regulatory Nonvaluing, External Ego-Involvement, Importance, Awareness, Enjoyment,
Pro *esses: Incompetence, Rewards and Internal Rewards Conscious Synthesis Inherent
- Lack of Control Punishments and Punishment Valuing with Self Satisfaction

Gambar 2. 8.Taksonomi untuk motivasi(Ryan & Deci, 2000c)

Gamification suatu kegiatan untuk memotivasi orang yang tepat pada
waktu yang tepat. Oleh karena itu, sangat penting untuk mengetahui dua jenis
motivasi yang berbeda (Gonzalez & Carreno, 2014), meliputi:

1. Intrinsik (intrinsic): melekat pada orang tersebut, dilakukan untuk
kepentingan atau kepentingannya sendiri (misalnya, status, kekuatan,
akses ke keterampilan tertentu).

2. Ekstrinsik (Extrinsic): di luar orang tersebut; untuk menghasilkan hadiah

atau umpan balik. Sangat penting komponen sosialnya juga (orang lain
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untuk kompetisi, kolaborasi, dan perbandingan pencapaian). Dalam
permainan sosial, tujuannya bisa kompetitif atau kolaboratif. Oleh karena
itu, mekanik kelompok untuk permainan tim harus dipertimbangkan secara
terpisah (proyek, skor kelompok, dan lain-lain) Dari masing-masing

mekanik (motivasi, penguatan positif, dan lain-lain).

2.3.2. Motivasi Intrinsik Tempat Kerja

Perbedaan mendasar dan penting dalam pengaturan apa pun yang
melibatkan perbedaan antara motivasi intrinsik (intrinsic motivation) dan
ekstrinsik (extrinsic motivation). Intrinsic motivation terjadi ketika suatu tugas
secara inheren menarik atau menyenangkan, sedangkan extrinsic motivation
terjadi ketika melakukan tugas adalah sarana untuk mencapai hasil yang
diinginkan (Ryan & Deci, 2000a). Meskipun proliferasi gamification di tempat
kerja, sedikit yang diketahui tentang faktor kontekstual yang berkontribusi pada
keberhasilan dan memiliki dampak terhadap keterlibatan karyawan dan
produktivitas organisasi (Mitchell, Schuster, & Jin, 2018b). Dengan menggunakan
SDT, penelitian ini akan menyelidiki dampak intrinsic motivation, seperti
kesenangan (enjoyment) yang berpengaruh terhadap keterlibatan pengguna (user
engagement).

Untuk memotivasi permainan (game) dalam menghasilkan pekerjaan yang
memuaskan, harus dilakukan dengan penerapan permainan sesuatu yang baru,
memberikan rasa tantangan, menghibur dan menyenangkan untuk dimainkan. Ini

merupakan tantangan, terutama ketika mempertimbangkan penerapan game yang



71

memiliki rentang hidup lebih lama daripada game komersial lainnya. Sistem yang
memuaskan juga membutuhkan pengalaman pengguna yang dirancang dengan
baik. Karena dalam upaya pengembangan di masa depan harus memiliki kualitas
hedonis (Marques & Nixon, 2013).

Potensi terjadinya kerugian pada tempat kerja dalam penggunaan
gamification adalah faktor penting mengingat kapasitas motivasi ekstrinsik yang
dapat melemahkan motivasi intrinsik (Callan et al., 2015). Gamification juga
memfasilitasi motivasi ekstrinsik untuk melakukan tugas-tugas pekerjaan melalui
penghargaan yang tidak berarti bagi karyawan atau melalui tekanan sosial, ini
dapat merusak motivasi intrinsik karyawan untuk bekerja meskipun menghasilkan
manfaat organisasi (Wan & Kevin, 2016).

Extrinsic motivation, cenderung efektif hanya sampai hasil yang
diinginkan tercapai. Sedangkan intrinsic motivation seperti minat yang melekat
dalam suatu kegiatan akan terus memotivasi pekerja untuk bekerja keras tanpa
batas. Pengaruh motivasi terjadi, karena pemain dapat diberikan hadiah atau
manfaat ekstrinsik, atau dapat memenuhi keinginan atau kebutuhan intrinsik
seperti keinginan untuk berhasil sebagai hasil dari elemen game (Perryer et al.,
2016b). Teori kognitif sosial melihat konvergensi dan saling mempengaruhi
elemen sosial, lingkungan, dan kognitif.

Gamification idealnya berupaya untuk mengintegrasikan aspek lingkungan
dari dunia permainan atau platform, interaksi sosial sesama pengguna, dan
keterlibatan kognitif individu melalui interkasi secara langsung. Interaksi sosial

khususnya terbukti menjadi agen perubahan yang kuat dalam gamification.
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Komunikasi sosial dapat dilihat sebagai bagian yang diharapkan dari sistem
gamified untuk meningkatkan identifikasi diri pengguna dan perasaan motivasi
dan kepuasan (Hamari & Koivisto, 2013).

Sistem gamified perusahaan dirancang untuk memfasilitasi kegiatan yang
berhubungan dengan pekerjaan karyawan, seperti berbagi pengetahuan,
pembuatan ide, dan kinerja. Mempertimbangkan sifat dari sistem informasi
perusahaan yang sudah gamified dalam menyediakan fungsi teknologi untuk
pelacakan diri dan pemantauan diri, di mana pengguna terlibat dalam kegiatan
yang terkait dengan pekerjaan, kesenangan (emjoyment) dalam menggunakan
sistem informasi dapat menyebabkan peningkatan keterlibatan kerja (work
engagement) (Suh, 2015). Mengeksplorasi potensi manfaat dari aplikasi game
untuk meningkatkan motivasi di tempat kerja. Lingkup ini terkait gamification
dengan hasil di tempat kerja dan khususnya, pengaruh terhadap intrinsic
motivation (Perryer et al., 2016b).

Menurut Perryer dkk (2016), temuan awal menunjukkan bahwa game dan
sistem gamified memiliki potensi motivasi untuk tempat kerja. Mengeksplorasi
bagaimana strategi gamification dapat memberi manfaat motivasi di tempat kerja,
karena proses motivasi yang kompleks untuk mendukung permainan, dan
bagaimana unsur-unsur gamification dapat ditransfer ke pemenuhan tugas di
tempat kerja. Kemudian mengeksplorasi beberapa elemen gamification yang
paling sering diimplementasikan dan menarik secara paralel pada tempat kerja.
Hal ini, mengarah pada diskusi tentang bagaimana gamification dapat diperluas

untuk meningkatkan produktivitas (Perryer et al., 2016b). Studi gamification
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sebelumnya secara metodologis cacat dengan menyelidiki dampak dari elemen
game beberapa sekaligus, mengaburkan sejauh mana elemen individu
memberikan efek pada motivasi dan kinerja yang dihasilkan (Hamari et al.,
2014b).

Dalam konsep gamification, ada beberapa faktor penting untuk
meningkatkan motivasi intrinsik adalah pengakuan (recognition), manfaat timbal
balik (reciprocal benefit), paparan jaringan (network exposure), dan semua
elemen yang masuk ke dalam konsep keterlibatan karyawan (Hamari & Koivisto,
2013). Ketiga aspek tersebut saling terkait, dalam hubungan yang saling
menguntungkan. Peningkatan pengakuan juga meningkatkan perasaan individu
tentang manfaat timbal balik dari sistem gamification; peningkatan perasaan
manfaat timbal balik ini pada gilirannya menyebabkan perasaan kepuasan
pengguna. Sedangkan paparan jaringan memengaruhi kepemilikan sosial dan
perasaan pengakuan dengan memaparkan pengguna ke jejaring sosial yang lebih
luas (Hamari & Koivisto, 2013).

Peningkatan motivasi dapat meningkatkan kualitas, meningkatkan
produktivitas, dan juga meningkatkan kesejahteraan sosial dan mental orang-
orang di tempat kerja (Shahri et al., 2016). Elemen game dapat diterapkan dalam
konteks tempat kerja, yang digunakan untuk meningkatkan motivasi kinerja baik
dalam konteks penjualan dan layanan pelanggan untuk mendorong pendapatan
dan kepuasan pelanggan. Penggunaan lain termasuk pada program insentif,
keterlibatan karyawan, dan repositori pengetahuan karyawan khusus perusahaan

(DuVernet & Popp, 2014).
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Intrinsic Motivation mengacu pada suatu kegiatan untuk kepentingannya
sendiri, karena minat, atau kesenangan dan kepuasan berasal dari pengalaman
yang merupakan peran penting intrinsic motivationdalam menjelaskan perilaku
manusia (Lin, 2007). Dalam penelitian ini menggunakan intrinsic motivation,
menggunakan 3 pengukuran (Feng et al., 2018b), yaitu: Self-efficacy, Social
Bonds, dan Playfulness. Intrinsic Motivation didefinisikansebagai minat dalam
aktivitas aktual. Perilaku motivasi intrinsik adalah kesenangan dan minat, dan
tidak memiliki imbalan eksternal kecuali kesenangan itu sendiri (Ryan & Deci,

2000c)

2.4. Kesenangan (Enjoyment)
2.4.1 Definisi Kesenangan (Enjoyment)

Kesenangan (Enjoyment) didefinisikan sejauh mana melakukan suatu
kegiatan dianggap memberikan kesenangan dan kegembiraan dalam haknya,
selain dari konsekuensi kinerja (Venkatesh, 2000). Desain gamification yang
efektif harus difokuskan pada penciptaan pengalaman yang menyenangkan
daripada hanya mengubah perilaku tertentu. Akibatnya, upaya dalam
meningkatkan kesenangan konsumen dengan melalui desain gamification yang
lebih baik (Liu et al., 2017).

Enjoyment yang dirasakan secara positif mempengaruhi niat penggunaan
secara rutin. Selain itu, kredibilitas sumber yang dipersepsikan, ketersediaan
layanan yang dirasakan, dan persepsi diagnostik yang dirasakan mempengaruhi

manfaat yang dirasakan (extrinsic motivation), sedangkan persepsi otonomi,
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persepsi kompetensi, persepsi keterkaitan, dan rasa ingin tahu mempengaruhi
kesenangan yang dirasakan (intrinsic motivation) (Liu et al., 2019). Pada extrinsic
motivation fokus pada kegunaan atau manfaat yang diperoleh setelah mengambil
bagian dalam suatu kegiatan atau melakukan suatu perilaku. Sebaliknya orang
dengan intrinsic motivation fokus pada kepuasan (satisfaction) ataukesenangan
(enjoyment) yang diperoleh dari suatu kegiatan (Ryan & Deci, 2000b).

Sistem yang bertujuan menginvasi pengalaman positif semacam ini
disebut sebagai sistem hedonis. Ketika mempertimbangkan gamification dari
perspektif dikotomi tipe sistem ini, akan sulit untuk mengkategorikannya sebagai
utilitarian atau hedonis karena ada alasan untuk percaya bahwa gamification
memberikan kedua manfaat; manfaat utilitarian seperti produktivitas, dan manfaat
hedonis seperti enjoyment (Hamari & Koivisto, 2015b). Suatu perilaku mungkin
dimotivasi oleh extrinsic motivation (seperti kompensasi finansial untuk aktivitas),
tetapi intrinsic motivation (seperti kesenangan) masih dapat bertindak sebagai
pengaruh sekunder.

Dari sudut pandang gamification, pandangan tentang motivasi manusia ini
menempatkan perspektif yang menarik karena mengingatkan bahwa beberapa
sumber motivasi ekstrinsik maupun intrinsik, dapat sekaligus bertindak sebagai
pendorong perilaku tersebut (Hamari & Koivisto, 2015b). Manfaat gamification
dibagi menjadi tiga kategori: (1) utilitarian, dioperasionalkan sebagai kegunaan
dan kemudahan penggunaan, (2) hedonis, dioperasionalkan sebagai kesenangan
(enjoyment) bermain, dan (3) sosial, dioperasionalkan sebagai pengakuan dan

pengaruh sosial (Hamari & Koivisto, 2015b).
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Sebagian besar studi desain game, sangat tertarik dengan beberapa bentuk
yang diukur melalui penilaian diri sendiri, seperti: peningkatan motivasi
(motivation), kesenangan (enjoyment) atau aliran (flow) di antara karyawan secara
individu menggunakan gamification. Selain itu, sebagian besar tertarik atau
mengukur peningkatan kinerja atau efisiensi pada tingkat pekerja individu,
misalnya, peningkatan kualitas produk yang diproduksi, peningkatan jumlah
produk yang diproduksi dalam jangka waktu tertentu, atau sumber daya yang
diperlukan untuk proses produksi maupun transportasi yang terlibat (Warmelink et

al., 2018).

2.4.2 Kesenangan (Enjoyment) Tempat Kerja

Kesenangan (emjoyment) pekerja dan kepuasan kerja akan dapat
menyebabkan meningkatkan kinerja organisasi jika gamification memberikan
maupun menumbuhkan motivasi bagi para karyawan (Xu et al., 2014). Setiap efek
dan pengalaman psikologis yang ingin dilakukan oleh gamification dari pengguna
merupakan efek yang disebabkan oleh permainan (game), misalnya, indra
penguasaan dan kompetensi, keterkaitan dan rasa kebersamaan, kreativitas dan
kegembiraan, kesenangan dan aliran (Warmelink et al., 2018). Dimana keadaan
yang dapat menyebabkan termotivasi, jika perilaku itu sendiri mengalami
keterlibatan, memperoleh kesenangan dan kepuasan dalam melakukan perilaku
(Gnauk et al., 2012). Menggabungkan tingkat kegembiraan, kesenangan, dan

kepercayaan diri yang tinggi, dan mengarah pada kinerja yang lebih baik, perilaku
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yang lebih persisten, dan lebih banyak kreativitas daripada perilaku yang
termotivasi secara ekstrinsik (Ryan & Deci, 2000b).

Kegunaan yang dirasakan menarik perhatian pada manfaat, di luar
interaksi sistem pengguna dalam meningkatkan kinerja pekerjaan. Sehingga
kesenangan (enjoyment) yang dirasakan menentukan sejauh mana kesenangan
dapat diturunkan dari penggunaan sistem itu sendiri. Oleh karena itu, kesenangan
yang dirasakan berfokus pada intrinsic motivation (Heijden, 2004). Enjoyment
didefinisikan sejauh mana melakukan suatu kegiatan dianggap memberikan
kesenangan dan kegembiraan dalam haknya, selain dari konsekuensi kinerja

(Venkatesh, 2000)

2.5. Keterlibatan (Engagement)

2.5.1 Definisi Keterlibatan (Engagement)

Gamification dalam penggunaan mekanisme game dalam skenario non-
game, khususnya dalam perekrutan, pelatihan dan pengembangan, dan motivasi,
untuk melibatkan pengguna dan menyelesaikan masalah (Deterding, 2011; Ergle,
2010). Gamification telah menjadi praktik yang berkembang pesat di dunia bisnis,
dengan semakin banyak organisasi yang mengadopsi teknik permainan dan
imbalan gaya permainan untuk meningkatkan keterlibatan (engagement) (Yang et
al., 2017). Di samping produktivitas karyawan atau indikator untuk pergantian staf
dan ketidakhadiran dalam organisasi, menyebabkan keterlibatan (engagement)
karyawan menonjol sebagai salah satu ukuran paling signifikan untuk efisiensi

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) (Ergle, 2010).
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Kekuatan gamification memanfaatkan kompetitif yang dimiliki orang saat
bermain, serta menjadikan lebih terlibat, sehingga merasakan rasa pencapaian
yang lebih besar untuk bekerja lebih keras atau menyelesaikan lebih banyak
program pelatihan, atau bahkan membantu karyawan lain untuk tetap termotivasi
(Ergle, 2010). Selain itu, dengan terus meningkatkan keterlibatan (engagement)
dengan permainan dapat mencapai level baru. Sehingga dengan menggunakan
prinsip gamification dalam meningkatkan keterlibatan (engagement) karyawan ke
dalam proses yang berbeda (Ergle, 2010).

Keterlibatan (engagement) merupakan “investasi dan upaya psikologis
yang mengarah kepada sifat untuk belajar, memahami, menguasai pengetahuan,
keterampilan, atau kerajinan yang ingin ditunjukan” (Newmann et al., 1992).
Engagement bermain game, biasanya seseorang akan mengalami prilaku seperti :
mastery, competention, enjoyment, immersion, atau flow, yang merupakan
karakteristik dari perilaku manusia yang termotivasi secara intrinsic (Huotari &
Hamari, 2017).

Ada tiga definisi dalam literatur untuk keterlibatan (engagement)
(Fredricks et al., 2004; Mo et al., 2013), meliputi:

1. Keterlibatan perilaku
Keterlibatan perilaku melibatkan partisipasi dan kegiatan dan sikap positif
selama penyelesaian kegiatan.

2. Keterlibatan emosional
Keterlibatan emosional melibatkan reaksi afektif dan emosional untuk

memenuhi kegiatan. Keterlibatan emosional melibatkan hubungan
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emosional afektif yang menghadapi kegiatan dan unsur-unsur lain yang
membentuk lingkungan.
3. Keterlibatan kognitif

Keterlibatan kognitif melibatkan investasi psikologis dalam proses

pembelajaran. Itu ditandai dengan upaya yang dilakukan untuk memahami

yang dipelajari dan untuk mencapai tingkat pemahaman tertinggi pada
bidang studi tertentu.

Memupuk keterlibatan karyawan dalam organisasi besar adalah masalah
besar yang semakin menantang dalam perekonomian yang lesu, ketika tuas
standar insentif moneter bukanlah pilihan yang layak untuk meningkatkan
keterlibatan dan motivasi karyawan (Kumar & Raghavendran, 2015a). Dalam
gamification penggunaan aplikasi mekanika permainan untuk menyelesaikan
masalah dan melibatkan pengguna. Dengan memanfaatkan kekuatan motivasi
untuk meningkatkan investasi individu dalam suatu sistem, proses, atau sumber
daya diterapkan dengan benar. Mekanisme ini dapat digunakan untuk
meningkatkan keterlibatan (Armstrong, 2013). Keterlibatan Karyawan sebagai
pendorong keberhasilan organisasi dalam konsep yang kompleks dengan berbagai
masalah untuk mempengaruhi tingkat keterlibatan (Sands, 2013).

Beberapa studi sebelumnya pada bidang manajemen, banyak menawarkan
sejumlah keterlibatan karyawan yang dapat mendorong produktivitas, di antaranya
manajemen kepedulian dan kepemimpinan visioner, tujuan yang menginspirasi,
pekerjaan yang bermakna, pertumbuhan dan pengembangan pribadi. Selain itu,

sebagian besar sumber bersikeras bahwa mereka mendapat informasi tentang
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bisnis tujuan dan proses sangat penting bagi karyawan untuk merasakan
kepemilikan yang sesungguhnya atas tugas mereka dan dilibatkan dengan
perusahaan (Ergle, 2010).

Keterlibatan (engagement) merupakan faktor penting termasuk mengerti
motivasi tentang pemahaman alasan di balik kegiatan dan pengaruhnya (Bakker,
2011). Game dan gamification, memiliki keterkaitan yang memanfaatkan
kekuatan motivasi. Karena keterlibatan yang paling dalam datang ketika secara
intrinsik termotivasi untuk melakukan sesuatu (Armstrong, 2013). Perasaan
senang dan kemajuan yang peroleh dalam berpartisipasi kegiatan tanpa perlu
imbalan tertentu apakah mendorong untuk mengalami keterlibatan. Hal ini,
menunjukkan bahwa keterlibatan akan lebih rendah atau tidak ada jika tidak ada

pemberiaan hadiah (reward) (Armstrong, 2013).

2.5.2 Keterlibatan (Engagement) Tempat Kerja

Efektivitas gamification dalam memotivasi dan meningkatkan keterlibatan
para pemain dalam berbagai masalah di dunia nyata, menyebutkan beberapa kasus
sukses aktual dalam urusan bisnis (Ohno et al., 2013). Gamification memasukkan
elemen-elemen permainan dalam situasi non-game untuk meningkatkan
keterlibatan dan perilaku yang diinginkan (Armier et al., 2016). Keterlibatan
(engagement) dan perilaku saat bekerja melalui gamification mungkin sangat
tinggi. Tugas gamified mempengaruhi keterlibatan dan partisipasi dimana

gameplay bersifat sukarela (Armier et al., 2016).
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Gamification juga digunakan untuk menjelaskan maksud dalam
meningkatkan keterlibatan dengan suatu produk dan memotivasi perilaku
pengguna tertentu melalui penggunaan elemen-elemen game (Dicheva et al.,
2014). Beberapa perusahaan besar juga sudah mulai menggunakan gamification.
Melalui mekanisme seperti poin (Points), lencana (bagdes), bilah kemajuan
(progress bars), dan papan peringkat (leaderboards). Gamification membantu
perusahaan meningkatkan penjualan, meningkatkan loyalitas pelanggan,
meningkatkan keterlibatan, meningkatkan motivasi karyawan, mendorong
kolaborasi, dan meningkatkan kinerja bisnis (Dicheva et al., 2014).

Zichermann dan Cunningham (2011) menyoroti bahwa proses ini dapat
mempromosikan keterlibatan pengguna dan memecahkan masalah. Dimungkinkan
untuk mengamati pada definisi-definisi ini penggunaan elemen-elemen yang
merupakan bagian dari permainan dalam konteks di luar dunia permainan.
Namun, tidak selalu jelas elemen itu. Dalam literatur, menyebutkan ada dua
definisi unsur yang menjadi jelas ketika menyangkut pada mekanika atau
dinamika (Zichermann & Cunningham, 2011).

Engagement (keterlibatan) sebagai positif, memuaskan, dan terkait
pekerjaan. Keadaan pikiran yang ditandai dengan kekuatan (vigor), dedikasi
(dedication), dan penyerapan (absorption) (Schaufeli et al, 2002). Keterlibatan
mengacu pada keadaan afektif-kognitif yang lebih persisten dan meresap yang
tidak terfokus pada objek, peristiwa, individu, atau perilaku tertentu (Schaufeli et
al., 2002). Work Engagement didefinisikan investasi dan upaya psikologis yang

mengarah kepada sifat untuk belajar, memahami, menguasai pengetahuan,
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keterampilan, atau kerajinan yang ingin ditunjukan (Newmann et al., 1992).
Semakin tinggi work engagement maka akan semakin baik (Schaufeli et al.,
2002). Semakin tinggi work engagement maka akan semakin tinggi dedication
karyawan. Semakin tinggi work engagement makan akan semakin baik
Absorption karyawan. (Schaufeli et al., 2002).
2.6. Kerangka Pemikiran Pengembangan Model Penelitian

Dalam kerangka pemikiran pengembangan model penelitian ini dengan
men-sintesis, abstraksi, dan ekstrapolasi dari berbagai teori dan pemikiran ilmiah
yang mencerminkan paradigma sekaligus tuntunan untuk memecahkan masalah
penelitian dan merumuskan hipotesis. Kerangka ini dapat berbentuk bagan, model

matematis atau persamaan fungsional yang dilengkapi dengan uraian.

Penelitian ini, akan mengembangkan model secara teoretis untuk
menyelidiki keterlibatan karyawan (engagement) yang memotivasi secara intrinsik
(intrinsic motivation) dengan penerapan game dynamics dengan menggambar
kerangka Self-Determination Theory (SDT). SDT merupakan teori makro yang
dipelajari secara luas tentang motivasi manusia yang menunjukkan bahwa orang
lebih mungkin terlibat dalam suatu kegiatan ketika mereka secara intrinsik
termotivasi (Deci & Ryan, 1985; Deci et al., 1994). SDT mengemukan bahwa:1)
orang secara inheren termotivasi untuk melemahkan peraturan yang tidak menarik
meskipun kegiatan penting; 2) ada dua proses yang berbeda melalui mana
internalisasi tersebut dapat terjadi, menghasilkan gaya pengaturan diri yang
berbeda secara kualitatif; dan 3) konteks sosial mempengaruhi proses internalisasi

dan gaya pengaturan yang terjadi (Deci & Ryan, 1985; Deci et al., 1994).
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Menurut pendekatan SDT, peraturan yang telah diinternalisasi mungkin
akan mengalami persepsi terhadap seseorang, dan jenis peraturan itu bisa
membuat perasaan orang-orang puas akan kebutuhan mereka. Namun, jika hanya
mengalami aturan dalam menilai seseorang dengan persepsi dan dikontrol oleh hal
tersebut tidak akan meninggalkan rasa percaya bahwa individu itu dapat
mengendalikan nasib nya sendiri. Oleh karena itu Ryan dan Deci menyarankan
bahwa dengan dukungan autonomy juga dapat memfasilitasi internalisasi; pada
kenyataannya, itu adalah elemen penting untuk peraturan yang terintegrasi bukan
hanya yang mengalami persepsi tentang diri seseorang.

Konteks pengontrol dapat menghasilkan aturan dalam melakukan
penilaian dengan menggunakan persepsi kepada seseorang, tetapi hanya konteks
autonomy yang mendukung yang menghasilkan regulasi individu yang terukur.
Untuk sepenuhnya menginternalisasi suatu peraturan, dan untuk menjadi
autonomous sehubungan dengan itu, orang harus memahami makna dan nilainya.
Hal tersebut memaknakan untuk menjadi internalisasi dan terintegrasi dalam
lingkungan itu membutuhkan dukungan dari autonomy (Ryan and Deci, 2000).

Kerangka konseptual diawali oleh kerangka proses berpikir yang
menggunakan pendekatan rasional-empiris (deduktif). Penelitian ini berangkat
dari fakta empiris yang kemudian dipelajari lalu ditemukan sejumlah
permasalahan. Berikutnya, permasalahan yang ada ditindaklanjuti dengan studi
normatif, yaitu menghubungkan elemen pada gamedynamics dengan perilaku
(behavior). Lalu, berikutnya dilakukan studi literatur, studi empiris, dan studi

objek untuk merumuskan masalah penelitian.
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Self-Determination Theory (SDT):

1. Kebutuhan akan koneksi dan keterkaitan (the need for connection and relatedness),
2. Kebutuhan akan efikasi diri (the need for self-efficacy), dan

3. Kebutuhan akan otonomi (the need for autonomy)

Gambar 2.9. Kerangka Pemikiran dalam Pengembangan Hipotesis

2.7.Hubungan Antar Variabel
Dengan penggunaan poin, level, dan leaderboard dapat memilih apa yang
ingin dilakukan dan berinteraksi dengan peserta lain dalam sistem gamified.

Penggunaan elemen tersebut diharapkan dapat membantu kita memahami
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kemajuan dan menumbuhkan rasa kompetisi (Suh et al.,, 2015). Penggunaan
elemen-elemen permainan, seperti poin, level, dan leaderboard telah diterapkan
pada spektrum luas konteks non-game dengan berbagai tingkat keberhasilan
(Hamari & Sarsa, 2014a; Seaborn & Fels, 2015b). Hal ini, menunjukkan bahwa
variabel demografis dan harapan yang melekat pada variabel-variabel tersebut
berdampak pada efektivitas faktor gamification. Usia dan kegemaran dengan
game berkontribusi pada minat dan penggunaan, serta menyoroti kesalahpahaman
umum tentang wanita yang kurang tertarik pada permainan daripada pria (Seaborn
& Fels, 2015b). Pengaruh elemen permainan individu pada intrinsic motivation
sangat berkontribusi untuk gamification tentang elemen-elemen permainan dalam
konteks tertentu, dan berpotensi membantu desainer dalam pengembangan game
dalam pengimplementasian (Seaborn & Fels, 2015b).

Efektivitas pendekatan gamification dalam memfasilitasi motivasi
pengguna sangat tergantung pada konteks.Beberapa konteks mekanisme
gamification (seperti: leaderboard, achievement, level) yang digunakan, akan
membuat kesimpulan tentang efek spesifik dari fitur gamified yang lebih sulit
(Perryer et al., 2016b). Dalam hal ini, menyajikan dua jalan untuk pengaruh
motivasi, karena pemain dapat diberikan hadiah atau manfaat ekstrinsik, atau
dapat memenuhi keinginan atau kebutuhan intrinsik seperti keinginan untuk
berhasil sebagai hasil dari elemen game. Motivator intrinsik cenderung
merupakan fungsi dari desain pekerjaan, dan nilai-nilai atau minat pekerja,
sedangkan motivator ekstrinsik cenderung tidak ada hubungannya dengan desain

pekerjaan. Ini muncul sehubungan dengan kenaikan gaji; sementara janji kenaikan
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gaji mungkin menjadi motivator, kenyataan kenaikan gaji jarang terjadi, karena
pekerja menyesuaikan harapan mereka dan dengan cepat melihat gaji baru mereka
sebagai norma (Perryer et al., 2016b).

Menurut deterding (2015), bagaimana penggunaan elemen-elemen
permainan (game), seperti poin, level, dan leaderboard yang paling cocok untuk
konteks tertentu, atau cara diimplementasikan (Deterding, 2015). Berbeda dengan
hasil sebelumnya, bahwa elemen permainan tidak secara signifikan
mempengaruhi intrinsic motivation. Temuan ini menunjukkan bahwa points,
levels dan leaderboards berfungsi sebagai insentif ekstrinsik, hanya efektif untuk
mempromosikan kuantitas kinerja (Mekler et al., 2015). Di sisi lain, telah
dikemukakan bahwa menyediakan pengaturan yang tidak mengendalikan, dan
penerapan elemen-elemen permainan yang dipikirkan dengan baik dapat benar-
benar meningkatkan motivasi intrinsik dengan memuaskan kebutuhan psikologis
bawaan pengguna untuk otonomi, kompetensi dan keterkaitan (Deterding, 2015;
Mekler et al., 2015).

Terdapat pegaruh anatar game dynamics terhadap intrinsic motivation.
Game dynamics memiliki beberapa indikator, seperti sistem penilaian kinerja
yang terintegrasi, implementasi poin berbasis kinerja, status karyawan yang baik,
prestasi kerja berbasis output, rasa memiliki karyawan terhadap perusahaan.
Indikator tersebut akan mempengaruhi motivasi intrinsic karyawan. Karyawan
akan termotivasi dalam diri karena adanya keyakinan untuk mampu
menyelesaikan pekerjaan. Hal tersebut karena didasari oleh system yang sudah di

terapkan perusahaan dalam menilai kinerja dan status social. Sehingga karyawan
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aka termotivasi untuk menciptakan suasana kerja yang menyenagkan dengan
menggunakan aplikasi gamification.

H1I: Game dynamics secara positif mempengaruhi intrinsic motivation

Berbagai eleman pada mekanisme dibangun untuk memungkinkan
meningkatnya enjoyment dan playfulness yang lebih besar dalam aktivitas
(Reiners & Wood, 2015; Mulcahy et al., 2018). Karena enjoyment juga penting,
untuk memastikan pengguna terus menggunakan aplikasi gamified dan dengan
demikian meningkatkan pengetahuan. Enjoyment mengacu pada playfulness
emosional pengguna berinteraksi dengan aplikasi gamified yang diukur melalui
kenikmatan yang dirasakan atau kesenangan dan terbukti mempengaruhi niat
(Mulcahy et al., 2018).

Poin, level, dan leaderboard merupakan elemen pada permainan, yang
tidak akan memiliki makna atau informasi, tanpa menggunakan “mekanik game”
(Luis Von ahn et al., 2008). Penggunaan elemen-elemen game, seperti poin, level,
dan leaderboard sangat penting untuk meningkatkan kesenangan (emjoyment)
dalam menyelesaikan pekerjaan (Luis Von ahn et al., 2008). Fakta bahwa orang
menikmati permainan membuat mereka ingin terus bermain, pada gilirannya
menghasilkan output yang lebih bermanfaat. Penting untuk dicatat bahwa
mekanisme permainan tambahan pada mereka untuk meningkatkan enjoyment
pemain. Sebagai contoh, banyak pekerjaan sebelumnya yang menggambarkan
prinsip-prinsip desain game mengutip tantangan sebagai aspek kunci dari setiap
game yang sukses. Karena game yang muncul yang menggunakan gamification

dan daya komputasi manusia untuk mengumpulkan data dari interaksi dengan
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pengguna manusia. Bahwa manusia sering melakukan penalaran dan penyelesaian
masalah yang tidak sepele dalam permainan normal dan bersenang-senang.
Games with a purpose (GWAPs) muncul di crowdsourcing sebagai bidang
penelitian yang menarik, pertama kali diciptakan dan dipopulerkan oleh Luis von
Ahn dalam Game ESP-nya (2008), mengambil keuntungan dari perilaku manusia
dan memanfaatkan perhitungan manusia untuk menyelesaikan masalah dunia
nyata dengan imbalan hiburan. Mereka biasanya digunakan untuk menyelesaikan
tugas-tugas kecerdasan manusia, yang dapat dicirikan sebagai masalah formal
yang tidak dapat diselesaikan secara efisien oleh mesin tetapi mudah dipecahkan
oleh manusia. Serta menciptakan proses kerja baru sebagai permainan: mereka
mengubah pemecahan masalah menjadi aturan permainan yang memaksa pemain
untuk mengungkapkan pengetahuan mereka atau memecahkan masalah (Jakub et
al., 2013).

Kepribadian pengguna dapat secara akurat memprediksi tingkat
enjoymentdari beberapa elemen desain game yang banyak digunakan, seperti
levels, poins, leaderboard, avatar, quests, atau challenges (Jia et al., 2016). Hal
ini selaras dengan Hunicke dkk (2004), yang menjelaskan mengapa elemen-
elemen game membuat orang merasa enjoyment (Hunicke et al., 2004). Menurut
Jia dkk (2016), sifat-sifat kepribadian orang berhubungan dengan preferensi yang
mereka rasakan dari berbagai peluang motivasi yang banyak digunakan dalam
gamification system. Temuan menunjukkan bahwa sifat kepribadian memang
memainkan peran dalam preferensi yang dirasakan orang tentang gamification,

dan menyoroti peluang untuk melibatkan pengguna. Ada dua ciri kepribadian
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utama yang berfungsi untuk membedakan pengguna aplikasi adalah extraversion
dan stabilitas emosional (Jia et al., 2016). Hal ini, selaras dengan Deterding dkk
(2011), upaya untuk mendorong interaksi pengguna dalam gamification dengan
penerapan elemen game ke sistem non-game untuk meningkatkan keterlibatan
pengguna, loyalitas, dan enjoyment (Deterding et al., 2011).

Dalam gamification bahwa elemen-elemen game yang tergabung dalam
sistem informasi harus meningkatkan enjoyment, melainkan itu juga, harus dapat
memenuhi kebutuhan akan otonomi, kompetensi, dan keterkaitan (Suh, 2017).
Jika salah satu elemen tidak termasuk, keterlibatan pengguna dengan IS
(Information System) yang sudah gamified tidak dapat ditingkatkan. Peluang
motivasi memengaruhi kebutuhan akan kepuasan dengan cara yang berbeda,
pengembang IS dapat diberi informasi tentang cara meningkatkan kemampuan
khusus untuk memotivasi pengguna agar terlibat dengan IS yang sudah
gamification.

Pemberian reward memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap
kepuasan kebutuhan, maka dapat diasumsikan bahwa sistem Point dari IS yang
ter-gamification harus memberikan informasi terperinci mengenai mengapa
pengguna diberi reward dan berapa banyak point yang dapat mereka peroleh
untuk kegiatan tertentu. Jika kemampuan bersaing memiliki pengaruh positif pada
kepuasan kebutuhan, maka dapat diasumsikan bahwa learderboard yang beragam
untuk individu dan kelompok yang berbeda pada tingkat yang berbeda harus

dikembangkan untuk meningkatkan daya saing (Suh, 2017).
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Enjoyment diindikasikan oleh pengalaman kerja yang menyenangkan,
karyawan menemukan pengalaman dalam pekerjaan dan penggunaan elemen
gamification terkait dengan kenyamanan, rasa pekerjaan yang membuat bahagia
dan pola pekerjaan yang menarik dari elemen gamification. Karyawan memiliki
kenyamanan untuk bekerja sehingga karawan lebih terpacu untuk meningktkan
kinerja dan memberikan kontribusi kepada perusahaan. Status kepegawaian yang
diberikan perusahaan berpengaruh pada pengalaman dalam pekerjaan yang
menyenangkan. Karyawan merasa nyaman atas pola pekerjaan yang diterapkan
perusahaan.

H2:Game dynamics secara positif mempengaruhi enjoyment

Motivasi intrinsic (intrinsic motivation) berasal dari keinginan untuk
terlibat dalam perilaku tertentu demi dirinya sendiri, seperti emjoyment atau
satisfaction. Keinginan untuk terlibat dalam perilaku tertentu yang timbul dari
imbalan eksternal yang dijanjikan atau hukuman yang di dapat. Konsep
gamification mempromosikan motivasi manusia baik secara ekstrinsik dengan
memberikan alasan yang bermakna (misalnya, dalam program loyalitas) dan
secara intrinsik oleh kegembiraan dan kesenangan (Liitteken et al., 2016).
Motivasi memungkinkan pengguna untuk memperoleh rasa enjoyment dari
penggunaan teknologi, dan itu menyebabkan pengguna menjadi terserap secara
psikologis saat menggunakan teknologi (Ke et al., 2013).

Intrinsic motivation mengacu pada motivasi yang berasal dari dalam diri
seseorang yaitu enjoyment daripada dari imbalan eksternal apa pun (Ryan & Deci,

2000a; Suh, 2015). Mengidentifikasi faktor-faktor yang membuat orang
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termotivasi secara intrinsik (merasa bahwa suatu kegiatan tertentu
menyenangkan). Karena, seseorang memiliki kebutuhan psikologis dasar, seperti:
otonomi, kompetensi, dan keterkaitan. Ketiga faktor ini adalah sumber utama
motivasi intrinsik. Otonomi mengacu pada rasa kemauan atau kemauan ketika
melakukan suatu tugas (Deci & Ryan, 2000), kompetensi mengacu pada perasaan
efektif (van der Heijden, 2004), dan keterkaitan mengacu pada perasaan
terhubung dengan orang lain (Gottschalg & Zollo, 2007). Aktivitas dalam bermain
game, seperti menyelesaikan tugas-tugas permainan, mengalahkan pemain lain,
dan mengembangkan strategi untuk mencapai tujuan dengan yang lainpemain,
membantu orang untuk memenuhi kebutuhan dasar mereka (Ryan & Deci,
2000a). Saat bermain game, pemain mendapatkan poin, pindah ke level yang lebih
tinggi,dan memenangkan lencana atau piala sebagai hadiah, tetapi mekanisme
penghargaan ini tidak mengurangi hakiki motivasi pengguna. Penghargaan tidak
selalu menurunkan motivasi intrinsik dalam konteks di mana orang bias
memenuhi kebutuhan psikologis dasar mereka. Dalam hal ini, telah disarankan
bahwa memberikan dinamika berbasis permainan yang seperti hadiah dapat
merangsang intrinsic motivation (Suh, 2015).

Gamification harus mengatasi intrinsic motivation dengan menggunakan
mekanisme game sehingga dapat menarik rasa enjoyment dari kegiatan sebagai
fungsi hedonis daripada fungsi utilitarian dari game (Ryan & Deci, 2000a).
Enjoyment mempengaruhi motivasi seseorang dalam permainan (Landers &
Callan, 2011). Penerapan gamification akan menambah nilai perilaku melalui

peningkatan enjoyment yang dialami saat melakukan perilaku, sehingga
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meningkatkan intrinsic motivation (Jung et al., 2010). Intrinsic motivation
berkontribusi pada peningkatan enjoymentpada waktu jangka panjang (Werbach
& Hunter, 2012).

Karyawan yang termotivasi secara intrinsik seperti adanya keyakinan atas
kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan, kemampuan menciptkan suasana
kerja dengan menggunakan elemen gamification meningkatkan kenyamanan
karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan. Melalui motivasi yng tertanam tersebut
akan meningkatkan pengalaman kerja yang mengasyikan dan menyenagkan.

H3: Intrinsic motivation secara positif mempengaruhi enjoyment

Interaksi motivasi yang digunakan untuk meningkatkan kepuasan
kebutuhan, dengan menggambarkan peran elemen permainan dan faktor
kontekstual dalam keterlibatan karyawan (engagement) melalui penggunaan
sistem informasi di tempat kerja (Suh, 2017). Sebagai paradigma baru untuk
meningkatkan keterlibatan karyawan dalam kegiatan yang terkait dengan
pekerjaan (misal, kontribusi pengetahuan, penciptaan ide, pelatihan, dan kinerja
penjualan) (Suh, 2017). Karena gamification bertujuan untuk menumbuhkan
bentuk motivasi yang berkualitas dan berkeinginan tinggi, untuk menghasilkan
keadaan psikologis positif (kepuasan kebutuhan) yang mengarah pada keterlibatan
yang berkelanjutan. Keyakinan bahwa elemen-elemen game yang tergabung
dalam IS harus meningkatkan kesenangan atau kenikmatan. Jika salah satu elemen
tidak termasuk, keterlibatan pengguna dengan IS yang sudah gamified tidak dapat

ditingkatkan (Suh, 2017).
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Motivasi intrinsik (intrinsic motivation) berkontribusi pada keterlibatan
(engagement) dan kesenangan (enjoyment) pada waktu jangka panjang (Werbach
& Hunter, 2012). Gamification yang bermakna akan berfokus pada fungsi hedonis
game, dalam mengatasi motivasi intrinsik seseorang, yang mengarah pada
keterlibatan (engagement) yang dalam dan kepuasan (Deci et al., 1999). Mungkin
dengan beberapa kegiatan yang diperlukan dalam permainan untuk
memungkinkan penggunaan cukup menarik dalam memotivasi semua peserta
menuju keterlibatan (engagement) berkelanjutan (Filsecker & Thomas, 2014).
Mencari strategi motivasi yang lebih cepat. Salah satu strategi ini adalah
dimasukkannya sistem hadiah (reward). Dengan menyertakan imbalan eksternal
untuk mendorong keterlibatan individu yang lebih dalam dengan sumber daya dan
konten pembelajaran yang tertanam dalam permainan edukatif. Namun, bentuk
penghargaan eksternal (seperti point atau level) untuk meningkatkan kemajuan
mereka, tetapi hadiah tetap kontroversial dalam pendidikan karena kemungkinan
efek samping negatifnya pada motivasi individu (Filsecker & Thomas, 2014).

Pendekatan yang lebih sederhana untuk meningkatkan motivasi dan
keterlibatan (engagement) adalah dengan menggunakan gamification, hanyalah
pilihan mekanika game dapat digunakan untuk memotivasi dan mendorong
perilaku yang diinginkan yang dapat memacu keterlibatan dan minat serta
mengarah pada pembelajaran yang lebih efektif (Dicheva et al., 2014). Herbertdkk
(2014), menyajikan pendekatan untuk membedakan antara peserta didik dalam hal
tipologi gamification, yang berpotensi dapat digunakan untuk menyediakan fitur

motivasi yang disesuaikan sehingga dapat untuk meningkatkan keterlibatan



94

(engagement) peserta (Herbert et al., 2014). Dengan melacak perilaku melalui
pemilihan tindakan dan menyelidiki hubungan antara tipe gamifikasi dan perilaku
aktual. Berharap model motivasi dari berbagai jenis siswa sehingga dapat
meningkatkan desain presentasi konten dan umpan balik pembelajaran dan dengan
demikian meningkatkan keterlibatan dengan proses pembelajaran di dunia virtual
(Herbert et al., 2014).

Karyawan yang memiliki motivasi intrinsik akan mempunyai keyakinan
pada kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaan, ada ikatan secara sosial
dengan perusahaan dan mampu menciptakan suasana kerja yang menyenagkan.
Motivasi yang timbul dari dalam diri pribadi karyawan akan berdampak pada rasa
semangat bekerja karyawan. Karyawan akan termotivasi untuk meningkatkan
mental menjadi pribadi yang kuat, karyawan akan antusias pada pekerjaannya dan
semua yang dilakukan sebagai bentuk dedikasi yang diberikan kepada perusahaan.
Motivasi yang dimiliki akan meningkatkan suasana kerja yang menyenagkan
sehingga karyawan akan menikmati pekerjaan tersebut.

HA4: Intrinsic motivation secara positif mempengaruhi work engagement

Kesenangan (enjoyment) dalam menggunakan sistem informasi akan
mengarah pada peningkatan keterlibatan kerja (work engagement) dalam sistem
informasi yang sudah ter-gamification (Suh, 2015). Enjoyment secara emosional
dalam bermain akan menyebabkan lebih banyak keterlibatan (engagement)
pengguna bermain game (Xu et al., 2017b). Menerapkan elemen-elemen
gameuntuk mempromosikan engagement (keterlibatan) yang mendalam dengan

menambahkan fun (hiburan) dan enjoyment (Suh et al., 2017). Gamification



95

berbeda dengan permainan dengan tujuan bermain. Gamification berfokus pada
perubahan perilaku pemain, keterlibatan dengan lingkungan mereka dan penyedia
layanan untuk mencapai interaksi dan keterlibatan yang bermakna dan berpotensi
mencapai hadiah. Sebaliknya, game lebih fokus pada hiburan dan kesenangan.
Keterlibatan tinggi pemain berkontribusi pada pengalaman game mereka dan
emosional enjoyment bermain menyebabkan lebih banyak keterlibatan bermain
game (Xu et al., 2017b). Kesenangan individu dalam menggunakan teknologi,
maka jika mereka merasa bahwa setiap kegiatan yang melibatkan bentuk
teknologi akan menyenangkan, mereka cenderung terlibat dalam menggunakan
teknologi lebih luas daripada yang lain (Fui et al., 2011). Hal ini, menganggap
suatu kegiatan yang melibatkan suatu bentuk teknologi akan menyenangkan,
mereka cenderung untuk terlibat dengan teknologi secara lebih luas (Fui et al.,
2011).

Mekanisme gamification termasuk virtual gaming world, storyline design,
point system dan sebagainya untuk mengintegrasikan dalam gamification
digunakan untuk memotivasi dalam mempromosikan keterlibatan peserta (Kuo et
al., 2017b). Karena game adalah ekspresi eksterior dari permainan, dan
melibatkan serangkaian aturan, aktivitas, dan berbagai jenis permainan untuk
mencapai tujuan akhir, yaitu kesenangan. Gamification, tren yang muncul dari
penggunaan mekanisme permainan atau elemen dalam konteks non-game untuk
meningkatkan audiens atau motivasi dan keterlibatan pengguna, membutuhkan
upaya yang cukup besar untuk mengintegrasikan komponen yang lebih

menyenangkan dengan target non-game, berbeda dengan sekadar merancang
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game murni untuk hiburan, atau menemukan permainan komersial (Kuo et al.,
2017b). Kesenangan (enjoyment) adalah hadiah intrinsik yang penting, pengguna
terlibat dalam suatu sistem ketika itu menarik perhatian mereka dan mereka
merasa itu menyenangkan (Jacques, et al, 1995).

Kesenangan (enjoyment) dalam konteks ini mengacu pada sejauh mana
individu memiliki pengalaman yang menyenangkan ketika terlibat dengan
penggunaan sistem informasi (Qiu & Benbasat, 2010; Suh et al., 2018). Model
teoritis yang memprediksi keterlibatan pengguna dengan IS yang diukur dengan
menggambar pada Cognitive Evaluation Theory (CET). Menurut CET, orang
memiliki kebutuhan psikologis (otonomi, kompetensi, dan keterkaitan) ketika
mereka terlibat dalam aktivitas tertentu. Ketika kondisi sedemikian rupa sehingga
individu merasa kebutuhan mereka harus dipenuhi, secara intrinsik termotivasi
dan merasakan enjoyment yang lebih besar, yang pada gilirannya mengarah pada
keterlibatan (engagement) yang lebih besar dalam kegiatan. Karena elemen-
elemen game memengaruhi kepuasan kebutuhan psikologis pengguna, sehingga
meningkatkan enjoyment, dan pada gilirannya menghasilkan engagement
pengguna (Suh et al., 2018).

H5: Enjoyment secara positif mempengaruhi work engagement

Keterlibatan (engagement) sering dipandang sebagai hal yang terkait erat
dengan aspek motivasi (Pesare et al., 2016). Membuktikan bahwa dengan
menambahkan pendekatan persuasif seperti menambahkan elemen gamemaka
akan meningkatkan keterlibatan (engagement) pengguna secara positif (Raflesia et

al., 2017). Pendorong yang mendasari keterlibatan psikologis pemain game
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mengarah pada keterlibatan perilaku mereka. Oleh karena itu, penting untuk
mempertimbangkan, apa yang mendorong keterlibatan dalam situasi bermain
(Seiffert et al., 2016). Menurut Seiffert dkk (2016), bahwa objek keterlibatan
adalah 1) elemen-elemen yang berbeda dari aplikasi, yaitu konten yang di-
gamified, ke arah mana pengguna mengembangkan psychological engagement;
dan 2) aplikasi secara keseluruhan, yang digunakan pengguna untuk
berperilaku(Seiffert et al.,, 2016).Semua elemen ini dapat berkontribusi
meningkatkan keterlibatan dalam kegiatan pembelajaran dan kemudian motivasi
untuk memperoleh pengetahuan baru. Namun, untuk mengubah gamification
menjadi pengalaman belajar yang efektif, perlu diselidiki bagaimana hal itu dapat
dikombinasikan dengan dimensi: kognitif, emosional dan social (Pesare et al.,
2016).Tingkat penurunan keterlibatan (engagement) sebagai kesempatan untuk
mengeksplorasi bidang gamification. Agar gamification dapat bekerja secara
efektif harus mauberkolaborasi dan bekerja sama. Gamification akan berfungsi
sebagai dorongan motivasi (Bakar et al., 2017).

Meningkatkan  keterlibatan  (engagement) dan motivasi melalui
pembelajaran berbasis permainan dan pendekatan gamification, berarti
peningkatan juga dalam perolehan pengetahuan (Pesare et al., 2016). Secara
tradisional masalah keterlibatan siswa telah dihadapi dari sudut pandang
pedagogis dan psikologis.Selain itu, keterlibatan sering dipandang sebagai hal
yang terkait erat dengan aspek motivasi (Pesare et al., 2016). Keterlibatan
(engagement) dapat dilihat sebagai manifestasi motivasi siswa (Skinner et al.,

2009) atau sebagai konstruk multidimensi yang mencakup aspek kognitif dan
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motivasi (Bangert-Drowns & Pyke, 2002). Motivasi dan keterlibatan perlu
dipertahankan melalui strategi yang tepat, seperti mengklarifikasi tujuan, menilai
dan memberi penghargaan prestasi, memberikan umpan balik teratur, dan,
menggunakan metode pendidikan untuk secara aktif melibatkan peserta didik
(Mann 1999).

Enjoyment dalam konteks ini mengacu pada sejauh mana individu
memiliki pengalaman yang menyenangkan ketika terlibat dengan penggunaan
gamification (Przybylski et al., 2010). Enjoyment sebagai faktor penting untuk
menentukan keterlibatan (engagement) pengguna dengan sistem informasi (Suh et
al., 2016). Komponen yang di-gamified dapat meningkatkan tingkat engagement
dan enjoymentsubyektif (Li et al., 2012). Karena gamification terutama bertujuan
untuk menumbuhkan bentuk motivasi yang berkualitas dan berkeinginan tinggi,
CET membantu untuk memahami keterlibatan pengguna dalam konteks sistem
informasi yang sudah gamification. Dengan menggunakan CET sebagai platform
teoretis yang menyeluruh, untuk mengeksplorasi penggunaan elemen-elemen
game memengaruhi kepuasan kebutuhan psikologis pengguna, dengan demikian
meningkatkan enjoyment, dan pada gilirannya menghasilkan engagement
pengguna (Suh et al., 2016).

Gamification untuk menjaga motivasi dalam pembelajaran yang tidak lagi
terlalu menuntut atau membosankan tetapi lebih menyenangkan seperti permainan
(Butler & Ahmed, 2017). Logika yang mengaitkan dinamika permainan (game
dynamics) dengan keterlibatan (engagement) pengguna saat menggunakan

petunjuk sistem informasi yang digabungkan ke kondisi pikiran positif, yang
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mendorong pengguna untuk terlibat dengan sistem lebih dalam (Hamari & Sarsa,
2014b). Keterlibatan (engagement) pengguna telah dianggap penting karena
menimbulkan pandangan positif, sehingga menumbuhkan motivasi untuk
berinteraksi berulang kali dengan sistem informasi di masa depan (Webster &
Ahuja, 2006). SDT mengaitkan enjoyment (selama kegiatan sosial) dengan
intrinsic ~ motivation.  Konstruk  intrinsic  motivation =~ menggambarkan
kecenderungan alami menuju minat spontan dan eksplorasi yang penting bagi
perkembangan kognitif dan sosial, dan mewakili sumber utama enjoyment (Ryan
& Deci, 2000c).

Intrinsic motivation mengacu pada sejauh mana individu diarahkan,
tertarik atau terpesona dengan tugas, dan terlibat di dalamnya demi tugas itu
sendiri (Utman, 1997). Menurut Amabile (1983) konseptualisasi intrinsic
motivation merupakan salah satu pengaruh paling penting dan kuat pada
kreativitas karyawan (Amabile, 1983). Intrinsic motivation sering dipahami
sebagai autotelicy (memiliki tujuan tersendiri atau keingintahuan), melakukan
suatu kegiatan demi kepuasan yang berasal dari aktivitas itu sendiri, sementara
intrinsic motivation sering dipahami sebagai keterlibatan (engagement) dalam
suatu kegiatan karena alasan-alasan yang tidak berhubungan dengan aktivitas
tersebut seperti imbalan yang diakibatkan atau untuk menghindari hukuman (Ryan
& Deci, 2000c).

Keterlibatan kerja karyawan diindikasikan oleh rasa semangat, antusiasme
dalam bekerja dan penuh dedikasi. Keterlibatan kerja akan muncul jika ada

pekerjaan dengan penggunaan elemen gamification. Pada pola tersebut karyawan
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merasakan system penilaian kinerja yang terintegrasi. Prestasi kerja berbasis
output serta implementasi poin berbasis kinerja. Pola pekerjaan dengan
penggunaan elemen gamification akan meningkatkan semangat bekerja, dan akan
meningkatkan dedikasi terhadap pekerjaannya, untuk perusahaan dan kemudian
pekerjaan tersebut dinikmati oleh seluruh karyawan.

Keterlibatan karyawan tidak semata-mata dipengaruhi oleh pola pekerjaan
dengan elemen gamification, diperlukan motivasi intrinsik yang dimiliki
karyawan yaitu keyakinan untuk mampu menyelesaikan pekerjaan tersebut serta
kemampuan menciptakan suasana kerja yang menyenangkan. Sehingga
terciptanya motivasi dan suasana yang menyenangkan atas pekerjaan dengan
elemen gamification akan berpengaruh pada keterlibatan karyawan berupa
dedikasi terhadap pekerjaannya untuk perusahaan serta rasa semangat dan
antusiasme yang muncul pada karyawan tersebut.

H6: Game dynamics secara positif mempengaruhi work engagement yang
dimediasi oleh intrinsic motivationdan enjoyment

Pada tabel 2.3 berikut ini merupakan hasil penyajian hubungan antara
variabel dalam bentuk hipotesis pada penelitian ini

Tabel 2. 3.Rumusan Hipotesis

Hipotesis Keterangan

H1 Game dynamics secara positif mempengaruhi intrinsic
motivation

H2 Game dynamics secara positif mempengaruhi enjoyment

H3 Intrinsic motivation secara positif mempengaruhi enjoyment

H4 Intrinsic motivation secara positif mempengaruhi work
engagement

H5 Enjoyment secara positif mempengaruhi work engagement

H6 Game dynamics secara positif mempengaruhi work engagement
yang dimediasi oleh intrinsic motivationdan enjoyment
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BAB III

METODE PENELITIAN

Gamification mengacu pada penerapan karakteristik game digital ke dalam
konteks non-game. Penerapan karakteristik atau elemen gamification
(menggunakan game dynamics) dalam tempat kerja digunakan untuk memotivasi
karyawan dalam bekerja. Kriteria kegunaan yang tepat dalam penggunan
gamification berdasarkan pada elemen-elemen gamedi dunia kerja dengan
memeriksa dan mengevaluasi pekerja secara tim di lingkungan permainan
kontekstual yang mereplikasi aspek-aspek nyata dalam lingkungan kerja. Model
yang diusulkan harus memiliki kemampuan dalam mengeksplorasi evaluasi pada
aspek kegunaan (usability) yang bisa diterapkan dan sesuai dengan aspek-aspek
nyata dalam lingkungan kerja dalam konteks permainan, serta dalam mendapatkan
keunggulan kompetitif melalui peningkatan keterlibatan karyawan. Pada bagian
ini, akan mengulas tahapan dan metode penyelesaian permasalahan pada bidang
gamification di tempat kerja.

Pada bab ini, akan menyajikan desain penelitian berdasarkan metode
survei yang akan dilibatkan sebagai responden pada karyawan di industri kreatif
di Yogyakarta.Penelitian ini juga, akan menyajikan pendekatan penelitian,
variabel penelitian dan pengujian penelitian (meliputi: prosestelaah pustaka,
desain model konseptual, uji validasi dan reliabilitas, pengujian hipotesis dan

pengujian kesesuaian model).
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3.1. Desain Penelitian

Metode penelitian untuk penelitian ini didasarkan pada metode survei.
Metodelogi berbasis survei singkat tentang instrumen yang tersedia digunakan
untuk menangkap berbagai faktor yang berkaitan dengan pengalaman manusia
(Marczyk et al., 2005).

Metode penelitian survei berfungsi untuk menjawab pertanyaan tentang
kejadian bersamaan dari fenomena sosial untuk populasi tertentu (Greene, 2008),
serta akan dikalsifikasikan sebagai studi lapangan dengan orientasi kuantitatif
(Kerlinger & Lee, 2000). Kualitas metode penelitian survei adalah parameter yang
terkait dengan representasi dan ukuran sampel yang diperoleh, yang diperlukan
untuk kebutuhan generalisasi dari populasi keseluruhan, dan parameter terkait.
Selain itu, presentasi yang komprehensif dari hasil penelitian survei deskriptif
membantu dalam mendukung hasil analisis yang lebih inferensial (Greene, 2008).
Metode survei merupakan metode terbaik untuk memecahkan masalah ini
(Kerlinger, 1973), karena pelaksanaan penelitian survei, dimulai dengan
perumusan masalah penelitian diikuti oleh generasi hipotesis, pemilihan desain
yang sesuai dengan masalah yang diidentifikasi, pengumpulan data, dan analisis
data (Kerlinger, 1973). Penelitian ini akan menetapkan sampel sejumlah
responden, serta akan diajukan pertanyaan melalui kuesioner dan menguji
beberapa hipotesis yang diusulkan secara simultan mengenai perilaku,
pengalaman dan karakteristik (Neuman, 2014).

Penelitian ini bersifat asosiatif, yaitu penelitian yang menghubungkan

variabel satu dengan variabel yang lain agar dapat mengetahui, menjelaskan, dan
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memprediksi tingkat ketergantungan variabel independen dan variabel dependen.
Dalam pelaksanaannya dilakukan pengumpulan data dengan survei atau
kuesioner. Unit analisis yang diteliti adalah individu, yaitu para karyawan di
lingkungan kerja, yang hanya dikumpulkan satu kali pada waktu tertentu disebut
juga Cross-sectional (Supriyanto, 2009).

Metode yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode
penelitian survei. Metode survei didefinisikan oleh Neuman (2014) dan Kerlinger
(1973), sebagai metode penelitian yang digunakan untuk memperoleh informasi
seputar permasalahan sosial di tempat kerja. Metode survei biasa digunakan untuk
menanyakan sikap, pendapat, karakteristik, ekspektasi, klasifikasi, dan
pengetahuan yang dalam metode survei disebut sebagai responden (dalam hal ini
adalah karyawan). Indikator dalam penelitian ini sesuai dengan mengkaji
pengaruh dari penerapan game dynamics, intrinsic motivation, enjoyment dan

work engagement.

3.2. Pendekatan Penelitian

Penelitian kuantitatif adalah pendekatan penelitian yang banyak dituntut
mengunakan angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran terhadap data
tersebut, serta penampilan hasilnya (Anderson et al.,2006). Penggunaan model
secara kuantitatif untuk membantu pengambilan keputusan (Anderson et al.,
2006). Sedangkan menurut Bertrand dan Fransoo, (2002), pemodelan kuantitatif
dalam penelitian operasional sangat berorientasi pada pemecahan masalah

kehidupan nyata dalam manajemen operasi daripada pengembangan pengetahuan
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ilmiah (Bertrand & Fransoo, 2002). Teknik kuantitatif biasanya digunakan dalam
ilmu manajemen. Memberikan informasi yang akan membantu orang membuat
keputusan yang lebih baik daripada yang seharusnya mereka lakukan, serta
memberikan kontribusi besar bagi peningkatan motivasi kerja di tingkat

operasional dan strategis.

3.3. Subjek Penelitian

Studi ini mengambil subjek penelitian pada perusahaan bidang Startup
dalam bentuk Perseroan Terbatas (PT) yang berada di Daerah Istimewa
Yogyakarta. Berdasarkan hasil survei, penelitian ini menggunakan bentuk PT
Startup yang memiliki platform teknologi mutakhir untuk mengembangkan
produk digital khususnya dibidang subsektor, seperti: e-commerce, fintech, game,
dan general (aplikasi atau software, internet service provider, konsultsn, training,
dan lainnya) (Bekraf, 2018). Alasan penggunaan perusahaan bidang stratup,
karena perusahaan tersebut menuntut karyawan untuk memiliki motivasi dalam
bekerja dan mempunyai target dalam bekerja, sehingga perlu adanya keterlibatan
dalam organisasi.

Penelitian ini fokus secara khusus tentang bagaimana upaya penerapan
game dynamics dapat menciptakan pengalaman yang menarik dengan tujuan
menyelesaikan masalah organisasi. Karena menurut Robson dkk (2015),
menggambarkan bagaimana gamification dapat meningkatkan keterlibatan
karyawan, yang mengarah ke kepuasan, antusiasme, dan tingkat produktivitas

yang lebih tinggi di tempat kerja (Robson et al., 2015).
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Populasi adalah semua individu yang menarik bagi objek penelitian yang
memiliki kualitas serta ciri-ciri yang telah ditetapkan (Marczyk et al., 2010).
Berdasarkan dari ciri-ciri tersebut, populasi dapat dipahami sebagai kelompok
individu yang memiliki satu persamaan karakteristik (Marczyk et al., 2010).
Populasi dalam penelitian ini adalah perusahan bidang Stratup yang berada di
Daerah Istimewa Yogyakarta. Menurut hasil survei Badan Ekonomi Kreatif
(2018) tentang mapping dan database Startup Indonesia 2018, bahwa di
Yogyakarta tersebut terdiri dari beberapa bentuk badan usaha, meliputi: PT atau
Perseroan Terbatas (28), CV atau Commanditaire Vennootschap (4), belum
berbadan usaha (7), dan tidak diketahui (17) (Bekraf, 2018). Pada penelitian ini,
akan menggunakan perusahaan startup dengan badan hukum PT. Alasan
penggunaan tersebut di karenakan, perusahaan perseroan terbatas merupakan
perusahaan yang memiliki badan hukum yang terjamin, memiliki pekerja yang
berstatus karyawan (memiliki keterlibatan dalam organisasi), keuntungan yang
diperoleh lebih besar, serta adanya target kerja dan jenjang karir dalam bekerja

untuk meningkatkan motivasi karyawannya.

3.3.1. Sampel

Sampel adalah subset dari populasi atau bagian dari populasi (Marczyk et
al., 2010). Pengambilan sampel yang digunakan dengan cara total sampling atau
sampel jenuh atau juga disebut dengan sampel sensus, adalah tehnik sampling

yang dilakukan dengan mengambil seluruh populasi.
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Jadi direkomendasikan bahwa ukuran sampel antara 100-200 yang dipakai
dalam penelitian yang menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) untuk
metode Maximum Likelihood (ML) (Hair et al, 2012). Pendapat lain
mengemukakan bahwa Teknik Maximum Likelihood Estimation (ML) efektif
untuk sampel berkisar 150 — 400 sampel. Teknik Generalized Least Square
Estimation (GLS) dapat digunakan pada sampel berkisar 200 — 500. Teknik ML
dan GLS mengharuskan data dalam kondisi berdistribusi normal (Haryono dan
Wardoyo, 2016). Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan tetap pada perusahaan Stratup di sajikan pada table 3.1.

Tabel 3.1. Sampel Penelitian

No | Nama Perusahaan Subsektor Jumlah karyawan
1 | Time exelindo software/konsultan/training 73
2 | Gamatechno software/konsultan/training 73
3 | Mataram Surya Visi Animasi 64

Total Karyawan 210

3.4. Variabel Penelitian
3.4.1. Klasifikasi Variabel

Variabel sebagai ide pokok dalam penelitian ini secara kuantitatif untuk
mendefinisikan konsep model penelitian yang digunakan (Neuman, 2014).
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel eksogen atau
independentdalah game dynamics. Variabel endogen atau dependent adalah work
engagement. Variabel mediasi atau intervening adalah intrinsic motivation dan

enjoyment.



108

3.4.2. Definisi Operasional Variabel
Kejelasan kriteria variabel menjadi dasar penting dalam penelitian ini.
Dimensionalisasi yang dipergunakan dalam mengukur konstruk penentuan
indikator atau dimensi pada masing-masing variabel pada bagian ini merupakan
upaya pembentukan indikator dari sebuah variabel yang telah dipaparkan
sebelumnya. Dimensionalitas variabel perlu dilakukan guna membantu teknik
pengukuran dan memberi kemudahan pengamatan dalam pengumpulan data.
Adapun penjelasan variabel-variabel yang dimaksud sebagai berikut:
1. Variabel Independen atau Eksogen
Prinsip-prinsip desain dan pedoman preskriptif untuk menginformasikan
penggunaan elemen pada gamification dengan menggunakan game dynamics.
Kerangka kerja untuk merancang game dynamics yang mendorong kontribusi
karyawan dari waktu dan sumber daya kognitif untuk kebaikan bersama, yang
dapat mempromosikan perilaku bermanfaat dalam organisasi (Suh & Wagner,
2017; Suh et al., 2017). Pada variabel ini menggunakan PLB yang mengacu
pada Point, Level, dan Badges. Sementara point, level, dan badges
mengeluarkan dinamika yang berbeda, seperti reward (penghargaan), status

(status), dan achievement (prestasi) (Suh et al., 2015).
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Tabel 3. 2. Variabel Game Dynamics
(Suh & Wagner, 2017;Suh et al., 2017;Suh et al., 2015)

Jenis Variabel

Definisi

Indikator

Game Dynamics (X¢p)

Game dynamics
didefinisikan suatu
cara untuk
membuat
permainan atau
pekerjaan menjadi
menyenangkan
(Schonfeld, 2010;
Suh et al., 2015;
Bunchball, 2014;
Neeli, 2012)

Jika gamification dynamic tinggi
maka reward yang didapatkan akan
tinggi

Reward (Suh et al., 2017)(Suh et al.,
2015)

1. Saya akan mendapatkan poin
sebagai hadiah untuk pekerjaan
saya.

2. Saya mengumpulkan poin yang
telah saya dapatkan selama
bekerja.

3. Saya akan Mendapatkan lebih
banyak poin jika saya berusaha
lebih keras dalam bekerja.

Jika gamification dynamic tinggi
maka achievement nya akan semakin
tinggi

Achievement (Suh & Wagner,
2017)(Suh et al., 2015):

1. Saya akan menunjukan prestasi
kerja saya kepada rekan kerja
lainnya

2. Saya akan menunjukkan kinerja
saya berkontribusi dalam
pekerjaan

3. Membuatnya terlihat sejauh mana
saya telahberkontribusi terhadap
pekerjaan saya

Jika gamification dynamic nya tinggi
maka status yang di dapatkan
semakin baik.

Status (Suh et al., 2017)(Suh et al.,
2015):

1. Saya akan termotivasi untuk
mendapatkan status lebih tinggi
daripada yang lain

2. Saya akan merasa bangga apabila
mendapatkan penghargaan yang
lebih tinggi daripada orang lain.

3. Saya akan mencoba untuk
meningkatkan status saya di
dalam perusahaan.
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Engagement (keterlibatan) sebagai positif, memuaskan, dan terkait pekerjaan.

Keadaan pikiran yang ditandai dengan kekuatan (vigor), dedikasi (dedication),

dan penyerapan (absorption) (Schaufeli et al, 2002). Keterlibatan mengacu

pada keadaan afektif-kognitif yang lebih persisten dan meresap yang tidak

terfokus pada objek, peristiwa, individu, atau perilaku tertentu (Schaufeli et

al., 2002).

Tabel 3. 3.Variabel Work Engagement (Schaufeli et al., 2002)

yang mengarah kepada
sifat untuk belajar,
memahami, menguasai
pengetahuan,
keterampilan, atau
kerajinan yang ingin
ditunjukan(Newmann et
al., 1992).

Jenis Variabel Definisi Indikator
Work Engagement (Ywg) | Work Engagement Semakin tinggi work
didefinisikan investasi engagement maka akan semakin
dan upaya psikologis baik Vigor.

Vigor (Schaufeli et al., 2002):

1. Ketika saya bekerja, saya
merasa kuat secara mental.

2. Saya dapat melanjutkan
untuk waktu yang sangat
lama ketika saya melakukan
pekerjaan.

3. Ketika saya bekerja, saya
merasa seperti penuh energi.

4. Saat bekerja, saya merasa
kuat dan bersemangatt.

5. Ketika saya bangun di pagi
hari, saya selalu bersemangat
untuk bekerja.

Semakin tinggi work
engagement maka akan semakin
tinggi dedication karyawan.
Dedication (Schaufeli et al.,
2002):

1. Saya menemukan pekerjaan
saya penuh dengan makna
dan tujuan.

2. Pekerjaan saya menginspirasi
saya.

3. Saya antusias dengan
pekerjaan saya.

4. Saya bangga dengan
pekerjaan saya.

5. Saya merasa pekerjaan saya
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Jenis Variabel Definisi Indikator

menantang.

Semakin tinggi work
engagement maka akan semakin
baik Absorption karyawan.
Absorption (Schaufeli et al.,
2002):
1. Waktu cepat berlalu ketika
saya melakukan pekerjaan.
2. Ketika saya bekerja, saya
melupakan semua hal lain di
sekitar saya.
3. Saya merasa senang ketika
saya bekerja dengan intensif.
4. Saya bisa terbawa oleh
suasana pekerjaan saya.

3. Variabel Intervening (Mediasi)
a) Intrinsic Motivation (motivasi intrinsik)
Intrinsic Motivationmengacu pada suatu kegiatan untuk kepentingannya
sendiri, karena minat, atau kesenangan dan kepuasan berasal dari
pengalaman yang merupakan peran penting intrinsic motivationdalam
menjelaskan perilaku manusia (Lin, 2007). Dalam penelitian ini
menggunakan intrinsic motivation, menggunakan 3 pengukuran (Feng et
al., 2018b), yaitu: Self-efficacy, Social Bonds, dan Playfulness.

Tabel 3. 4.Variabel Intrinsic Motivation (Chiu et al., 2006; Chiu et al., 2011; Feng
et al., 2018b; Lin, 2007)

Jenis Variabel Definisi Indikator

Intrinsic Motivation | Intrinsic Motivation Semakin tinggi intrinsic

(Ym) didefinisikansebagai motivation maka self-efficacy
minat dalam aktivitas | nya akan semakin baik.
aktual. Perilaku Self-efficacy (Lin, 2007)(Feng et
motivasi intrinsik al., 2018b):
adalah kesenangan 1. Saya yakin pada
dan minat, dan tidak kemampuan saya untuk
memiliki imbalan menyelesaikan tugas-tugas
eksternal kecuali pada pekerjaan saya dengan
kesenangan itu sendiri menggunakan elemen
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Jenis Variabel Definisi Indikator

(Ryan & Deci, 2000c). gamification ini

2. Saya memiliki keahlian
yang dibutuhkan untuk
menyelesaikan tugas-tugas
pada pekerjaan saya
menggunakan elemen
gamification ini

3. Saya mampu menyelesaikan
tugas pekerjaan saya
menggunakan fasilitas
online dengan elemen
gamification ini

Semakin tinngi intrinsic
motivation makan akan
semakin baik social bonds.
Social Bonds(Chiu, Hsu, &
Wang, 2006)(Feng et al., 2018b):

1. Saya menjaga hubungan
sosial yang erat dengan
perusahaan menggunakan
fasilitas online dengan
elemen gamification ini

2. Saya menghabiskan banyak
waktu berinteraksi dengan
perusahaan menggunakan
fasilitas online dengan
elemen gamification ini

3. Saya kenal beberapa
anggota di perusahaan
dengan menggunakan
fasilitas online pada level
pribadi

4. Saya sering berkomunikasi
dengan perusahaan
menggunakan fasilitas
online dengan elemen
gamification ini

Semakin tinggi intrinsic
motivation maka akan
semakin baik Playfulness
Playfulness

(Chiu, Wang, Shih, & Fan,
2011)(Feng et al., 2018b):

1. Berpartisipasi dalam tugas-
tugas pada pekerjaan
menggunakan elemen
gamification ini memberi
saya banyak kesenangan

2. Berpartisipasi dalam tugas-
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Jenis Variabel Definisi Indikator

tugas pada pekerjaan
menggunakan elemen
gamification ini adalah
kegiatan yang
menyenangkan

3. Saya tertarik dalam tugas-
tugas di pekerjaan
menggunakan elemen
gamification ini dan
bersedia berpartisipasi di
dalamnya

4. Berpartisipasi dalam tugas-
tugas pada pekerjaan di
elemen gamification ini,
membuat saya merasa lebih
baik

b) Enjoyment (kesenangan)
Kegunaan yang dirasakan menarik perhatian pada manfaat, di luar
interaksi sistem pengguna dalam meningkatkan kinerja pekerjaan.
Sehingga kesenangan (enjoyment) yang dirasakan menentukan sejauh
mana kesenangan dapat diturunkan dari penggunaan sistem itu sendiri.
Oleh karena itu, kesenangan yang dirasakan berfokus pada intrinsic
motivation (Heijden, 2004).

Tabel 3. 5. Variabel Enjoyment
(Heijden, 2004;Hamari & Koivisto, 2015b)

Jenis Variabel Definisi Indikator

Enjoyment (Ygny) Enjoyment Enjoyment (Heijden, 2004)(Hamari
didefinisikan & Koivisto, 2015b):
sejauh mana 1. Saya menemukan pengalaman
melakukan suatu dalam pekerjaan dan penggunaan
kegiatan elemen gamification terkait
dianggap dengan kegiatan yang
memberikan menyenangkan.
kesenangan dan | 2. Saya menemukan pengalaman
kegembiraan pekerjaan dan penggunaan
dalam haknya, elemen gamification terkait
selain dari dengan kenyamanan.
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Jenis Variabel Definisi Indikator
konsekuensi 3. Saya menemukan pengalaman
kinerja pekerjaan dan penggunaan
(Venkatesh, elemen gamification terkait
2000) dengan mengasyikan.

4. Saya menemukan pengalaman
pekerjaan dan penggunaan
elemen gamification terkait
dengan menarik.

3.5. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data pada penelitian ini, menggunakan dua jenis
data yaitu data primer dan data sekunder. Pengumpulan data dilakukan untuk

memperoleh informasi yang dibutuhkan dalam rangka mencapai tujuan penelitian.

3.5.1. Data Primer

Data primer diperoleh dari lapangan yang dilakukan dengan cara
menggunakan kuesioner. Kuesioner disebarkan kepada responden untuk
mendapatkan data utama dalam penelitian ini. Penyebaran kuesioner tersebut akan
dilakukan kepada parakaryawan pada perusahaan bidang startup yang berada di
Daerah Istimewa Yogyakarta. Pengukuran penilaian kuesioner ini menggunakan
skala likert, yang tersaji pada tabel 3.5, berikut ini.

Tabel 3. 6. Skala Likert Penilaian Kuesioner

Peringkat Scoring
5 Sangat Setuju
4 Setuju
3 Kurang Setuju
2 Tidak Setuju
1 Sangat Tidak Setuju
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3.5.2 Data Sekunder

Metode pengumpulan data sekunder adalah arsipal atau dokumentasi,
yakni dengan mempelajari dokumen yang berkaitan dengan studi ini. Baik
mengumpulkan, membaca dan mempelajari text book, jurnal, search engine,
laporan revelan mengenai objek yang diteliti, dan buku-buku referensi lainnya

yang dapat mendukung penelitian ini.

3.6. Teknik Pengujian Hipotesis

Setelah melakukan prosedur pengumpulan data, maka tahap selanjutnya
adalah dengan melakukan analisis terhadap data tersebut. Proses analisis data
dimulai dengan menelaah seluruh data yang terhimpun dari proses dokumentasi,
dan kuesioner. Dengan mengacu kepada pertanyaan penelitian yang akan dicari
dengan mencari jawabannya atas pertanyaan yang diajukan dan hipotesis yang
akan diuji kebenarannya.Maka analisis data yang akan digunakan dalam
penelitian ini adalah analisis kuantitatif.

Data diperoleh dengan menggunakan instrumen kuesioner sebagai alat
untuk mengumpulkan data primer. Dengan demikian penelitian ini dianalisis
dengan statistik inferensial untuk menganalisis data sampel yang akan
digeneralisasi kepada populasinya. Metode analisis data yang digunakan untuk
pengujian hipotesis dalam penelitian ini adalah Structural Equation Modeling
(SEM), menggunakan Analysis of Moment Structure (AMOS) (Byrne, 2001).
SEM menjadi salah satu dari metode statistik multivariat yang paling populer

yang menyediakan metodologi alternatif untuk pengujian teori terhadap data non-
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eksperimen dan juga menjadi alat yang sangat efektif dalam eksplorasi data (Chou
& Bentler, 1995; Burnette & Williams, 2009).

Structural Equation Modeling (SEM) menyediakan alat statistik yang
layak untuk mengeksplorasi semua hubungan variable dalam penelitian ini. SEM
menguji model hubungan yang diprediksi antara variabel yang diamati dan tidak
teramati serta menawarkan banyak keuntungan dibandingkan pendekatan
tradisional untuk pengujian model (Burnette & Williams, 2009). SEM merupakan
pengembangan dari beberapa teknik analisis statistik multivariate, sehingga cocok
digunakan pada kajian mengenai hubungan antara konstruk laten (unobserverd)
dalam model yang kompleks dengan melibatkan variabel intervening (Mediasi)
atau variabel antara (Byrne, 2001).

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan hubungan antarkonstrakgame
dynamicsdenganwork engagement,intrinsic motivation, dan enjoyment, serta untuk
memahami pengertian ke 4 konstrak tersebut. Maka dibutuhkan indikator dalam
penelitian ini, dengan model pengukuran bersifat sruktural menggunakan SEM-
AMOS. Berikut ini merupakan langkah-langkah dalam menggunakan metode

SEM (Ferdinand, 2002; Hair et al, 1998) adalah sebagai berikut :
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Pengembangan model teoritis

v

Pengembangan diagram alur

v

Konversi diagram alur
ke persamaan struktural

v

Memilih matriks input dan
estimasi mogel struktural

v

— > Pengujian model struktural

Tidak

Model memenuhi
kreteria ?

Moadifikaci madel
Va

Interprestasi hasil

Gambar 3. 2.Prosedur analisa data menggunakan SEM

3.6.1. Pengembangan model teoritis

Dalam langkah pengembangan model teoritis, dengan melakukan
serangkaian eksploitasi ilmiah melalui telaah pustaka gunamendapatkan
justifikasi atas model teoritis yang akan dikembangkan pada
pengembangan hipotesis sebagai dasar dalam menghubungkan variabel
laten dengan variabel laten lainnya, dan juga dengan indikator-indikator.
SEM bukan untuk menghasilkan sebuah model, tetapi digunakan untuk
mengkonfirmasi model teoritis tersebut melalui data empirik. Penelitian ini
menggunakan teknik multivariat Structural Equation Model (SEM),

berdasarkan pertimbangan bahwa SEM memiliki kemampuan untuk
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menggabungkan measurement model dan structural model secara simultan
bila dibandingkan dengan teknik multivariat lainnya.

SEM memiliki kemampuan menguji pengaruh langsung (direct) dan
tidak langsung (indirect). Tujuan langkah ini adalah untuk mengetahui
bagaimana interaksi antara variabel Eksogen atau Independengame
dynamicsdan variabel Endogen atau dependen work engagement baik
secara langsung maupun tidak langsung melalui variabel mediasi intrinsic

motivation dan enjoyment.

3.6.2. Pengembangan diagram alur dan persamaan struktural

Setelah membangun model kerangka pemikiran teoritis, tahap
selanjutnya dengan mentransformasikan ke dalam bentuk diagram jalur
(path digram) untuk menggambarkan hubungan kausalitas antara variabel
eksogen dengan variabel endogen. Dalam hal ini, ada 2 jenis model
penelitian dalam SEM, yaitu model struktural dan measurement model.
Model struktural merupakan model yang menggambarkan hubungan
antara variabel laten endogen dengan variabel laten eksogen. Sedangkan
measurement model merupakan model yang menggambarkan hubungan
variabel laten endogen atau eksogen dengan variabel manifest.

Pada penelitian ini, akan membentuk model gamification dengan dasar
justifikasi teori yang membentuk hubungan kausalitas dari konstruk pada
model. Dalam penelitian ini terdapat konstruk variabel yang terdiri dari

variabel eksogen game dynamics (reward, achievement, dan status) dan
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variabel endogen intrinsic motivation (self-efficacy, social bonds, dan
playfulness), work engagement (vigor, dedication, dan absorption) dan
enjoyment.
1. Menyusun diagram alur
Setelah membangun model kerangka pemikiran teoritis, maka
selanjutnya akan ditransformasipada bentuk diagram jalur (path
diagram) untuk menggambarkan hubungan kausalitas antara variabel

eksogen dengan variabel endogen.

Gambar 3. 3. Analisis Jalur Hubungan antar Variabel

Keterangan:

Xap = Game dynamics

Yim = Intrinsic motivation

YeNs = Enjoyment

Ywe = Work Engagement

Y11, Y21, V31 = Koefisien pengaruh variabel eksogen terhadap

variabel endogen
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Bz1, Bz1, B3z = Koefisien pengaruh variabel endogen terhadap
variabel endogen
& — &3 = Simbol untuk kesalahan pengukuran variabel

endogen

2. Menyusun persamaan struktural
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Gambar 3. 4. Model Persamaan Struktural

3.6.3. Konversi diagram alur ke persamaan struktural
Berdasarkan gambar 3.3, analisa jalur hubungan antara variabel, maka
diperoleh empat (4) persamaan sebagai berikut:
Yim =v11Xep + &1 (1)

Yeny = V21Xep + B21Yim + & (2
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Ywe = B31Yim + B32Yen) + €3 (3)

Ywe = V31X6p + B31Yim + B32Yen) + €3 4)

3.6.4. Memilih matriks input dan estimasi model strtuktural

SEM menggunakan input data dengan menggunakan matriks varians
atau kovarians atau matrik korelasi untuk keseluruhan estimasi yang
dilakukan. Matriks kovarian digunakan karena SEM memiliki keunggulan
dalam menyajikan perbandingan yang valid antara populasi yang berbeda
atau sampel yang berbeda, tidak dapat disajikan oleh korelasi. Matriks
korelasi dalam persamaan struktural merupakan standardize matriks
kovarian. Oleh karena itu, jika matriks korelasi yang digunakan sebagai
data input, maka hasil estimasi statistik SEM akan selalu dinyatakan dalam
bentuk standardized units yang nilainya berkisar antara -1.00 dan +1.00.
Estimasi parameter dalam SEM yang sering digunakan adalah Maximum

Likelihood.

3.6.5. Menilai identifikasi model struktural
Pengujian model struktural dapat dilakukan melalui identifikasi model.
Terdapat 3 kategori identifikasi model, yaitu:
1. Model under-identified, yaitu model yang terjadi jika parameter-
parameter model tidak dapat diestimasi;

2. Model just-identified, jika estimasi yang didapatkan memiliki solusi
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tunggal. Suatu model dikatakan just-identified apabila model tersebut
memiliki derajat bebas sama dengan nol; serta
3. Model over-identified, jika estimasi yang diperoleh menghasilkan
solusi yang lebih dari satu. Suatu model dikatakan over-identified
apabila derajat bebasnya lebih besar dari nol.
3.6.6. Evaluasi kecocokan model berdasarkan Kriteria goodness-of fit
1. Indeks kesesuaian dan Cut-Off Value
Setelah membangun model, selanjutnya akan analisis dalam uji
kecocokan model. Keputusan kesesuaian model didasarkan pada kriteria
uji kesesuaian model Goodness of fit test untuk menentukan apakah
sebuah model akan diterima atau ditolak. Berikut ini adalah beberapa
indeks kesesuaian dan cut-off value untuk menguji apakah sebuah model
dapat diterima atau ditolak:

a. Y2 chi square statistik, dimana model dipandang baik atau
memuaskan bila nilai chi square nya rendah. Semakin kecil nilai %2
semakin baik model itu dan diterima berdasarkan probabilitas
dengan cut off value sebesar p > 0.05 atau p > 0.10.

b. RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximation), yang
menunjukkan goodness of fit yang dapat diharapkan bila model
diestimasi dalam populasi. Nilai RMSEA yang lebih kecil atau
sama dengan 0.08 merupakan indeks untuk dapat diterimanya
model yang menunjukkan sebuah close fit dari model itu berdasar

degree of freedom.
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c. GFI (Goodness of Fit Index) adalah ukuran non statistika yang
mempunyai rentang nilai antara 0 (poor fit) hingga 1.0 (perfect fit).
Nilai yang tinggi dalam indeks ini menunjukkan suatu better fit.

d. AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) dimana tingkat penerimaan
yang direkomendasikan adalah bila AGFI mempunyai nilai sama
dengan atau lebih besar dari 0.90.

e. CMIN/DF adalah The Minimum Sample Discrepancy Function
yang dibagi dengan degree of freedom. CMIN/DF tidak lain adalah
statistik chi square, y2 dibagi DF-nya disebut 2 relatif. Bila nilai
2 relatif kurang dari 2.0 atau 3.0 adalah indikasi dari acceptable fit
antara model dan data.

f. TLI (Tucker Lewis Index) merupakan incremental index yang
membandingkan sebuah model yang diuji terhadap sebuah baseline
model, dimana nilai yang direkomendasikan sebagai acuan untuk
diterimanya sebuah model adalah > 0.95 dan nilai yang mendekati
1 menunjukkan a very good fit.

g. CFI (Comparative Fit Index), yang bila mendekati 1,
mengindikasikan tingkat fir yang paling tinggi. Nilai yang
direkomendasikan adalah CFI > 0.95.

Indeks-indeks yang digunakan untuk menguji kelayakan sebuah model

disajikan pada tabel 3.6 berikut ini :
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Tabel 3. 6. Kriteria Uji Kesesuaian Good Of Fit

Goodness Of Fit Cut-Off Value
Index
y*-Chi-square y*> Hitung Diharapkan kecil dari y*> Tabel
Probability 20.05
RMSEA <0.08
GFI 20.90
AGFI 20.90
CMIND/DF <2.00
TLI 20.95
CFI 20.95

Sumber: Ferdinand, (2006); Hair et al (1998);Sugiyono, (2011)

2. Uji Reliabilitas

Penilaian unidimensionalitas dan reliabilitas dilakukan untuk apakah
suatu indikator memiliki derajat kesesuaian yang baik dalam sebuah model
dimensi. Unidimensionalitas sendiri merupakan asumsi yang digunakan
dalam menghitung reliabilitas. Reliabilitas adalah ukuran konsistensi dari
indikator dalam mengindikasikan sebuah konstruk. Pada dasarnya uji
reliabilitas (reliability) menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur yang
dapat memberikan hasil yang relatif sama apabila dilakukan pengukuran
kembali pada subyek yang sama. Ada dua cara yang dapat digunakan yaitu
dengan melihat construct reliability, yang kedua hal ini memiliki cut off
value yaitu masing-masing minimal 0.70 dan 0.50. Hasil perhitungan dari
pengujian construct reliability (CR)didapatkan dari rumus Hair et al.
(1998):

G std.Loading)2
> std.Loading)2+Z gj

Construct Reliability = ( (%)
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Keterangan :
1) Standard Loading diperoleh dari standarized loading untuk
tiap-tiap indikator yang didapat dari hasil perhitungan.
2) X gj adalah measurement error setiap indikator. Measurement
error dapat diperoleh dari 1-reliabilitas indikator. Tingkat

reliabilitas yang dapat diterima adalah > 0,7.

3.6.7. Interpretasi dan modifikasi model

Pada tahap ini model diinterpretasikan dan dimodifikasi, bagi model
yang dinyatakan diterima, maka dapat mempertimbangkan dilakukannya
modifikasi model untuk memperbaiki penjelasan teoritis atau goodness of
fit. Jika model yang dihasilkan sudah cukup baik, maka dapat
diinterpretasikan ~ untuk  menjawab  masalah  penelitian  yang
diajukan.Pertimbangan perlu tidaknya memodifikasi sebuah model dengan
melihat jumlah residual yang dihasilkan oleh model. Batas keamanan
untuk jumlah residual yang dihasilkan oleh model, dengan nilai residual
yang lebih besar atau sama dengan 1.96 diinterpretasikan sebagai

signifikan secara statistik pada tingkat 5%.



126

BAB 1V

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini mengkaji tentang penggunaan game dynamics di tempat
kerja untuk mendorong intrinsic motivation dan work engagement karyawan.
Fokus penelitian ini adalah melakukan pengembangan model konseptual yang
menyelidiki efek penerapan elemen gamification terhadap konstruk motivasi,
perilaku dan psikologis yang mendorong preferensi dalam konteks tertentu. Model
yang diusulkan harus memiliki kemampuan dalam mengeksplorasi evaluasi pada
game dynamics, instrinsic motivation, enjoyment dan work engagement.
Gamification dapat mengambil banyak bentuk (desain) dan menggabungkan
elemen dengan berbagai cara agar dapat memotivasi karyawan. Mengingat
pentingnya motivasi instrinsik untuk karyawan. Dalam proses menggunakan
gamifikasi, memberikan alternatif untuk membuat suasana kerja lebih menarik,
menyenangkan dan efektif. Secara konseptual, bagaimana penerapan elemen
gamification sebagai bagian dari strategi peningkatan keterlibatan (engagement)
karyawan melalui motivasi (motivation). Secara empiris, untuk mengetahui efek
gamification pada aktivitas pengguna, maka harus dilakukan tinjauan terhadap
beberapa aspek yang akan diusulkan dalam penelitian ini.

Sesuai dengan rencana awal (proposal) bahwa pada bagian analisis data
akan dibagi menjadi dua bagian. Bagian pertama adalah melakukan analisis secara
deskriptif. Analisis deskriptif ini bertujuan untuk memberikan penjelasan secara

mendalam mengenai keadaan demografi responden. Selain menjelaskan keadaan
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responden, analisis deskriptif juga akan membahas mengenai penilaian responden
terhadap variabel-variabel penelitian, hingga skor hasil penelitian tersebut
mempunyai makna. Kedua, adalah analisis inferensial, yaitu analisis yang
berkaitan dengan pembuktian hipotesis yang telah diajukan sebelumnya. Pada
analisis inferensial ini akan dijelaskan hasil analisis model pengukuran
(measurement model) dan model struktural (structural model) secara simultan
berdasarkan tahapan-tahapannya.

Data hasil penelitian diperoleh dengan menggunakan instrumen berupa
angket atau kuesioner, yaitu sejumlah pertanyaan yang berkaitan dengan
karakteristik diri responden dan variabel-variabel yang ada dalam model struktural
penelitian ini. Seperti yang telah dijelaskan pada proposal, pengambilan sampel
yang digunakan dengan cara total sampling atau sampel jenuh atau juga disebut
dengan sampel sensus, adalah tehnik sampling yang dilakukan dengan mengambil
seluruh populasi. Jadi direkomendasikan bahwa ukuran sampel antara 100-200
yang dipakai dalam penelitian yang menggunakan Structural Equation Modeling
(SEM) untuk metode Maximum Likelihood (ML) (Hair et al, 2012).

Pendapat lain mengemukakan bahwa Teknik Maximum Likelihood
Estimation (ML) efektif untuk sampel berkisar 150 — 400 sampel. Teknik
Generalized Least Square Estimation (GLS) dapat digunakan pada sampel
berkisar 200 — 500. Teknik ML dan GLS mengharuskan data dalam kondisi
berdistribusi normal. Model yang menggunakan sampel sangat besar yang berada
di atas 2500 sampel disarankan menggunakan teknik Asymptotically Distribution

Free Estimation (Haryono dan Wardoyo, 2016). Sehingga sampel yang digunakan
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dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap pada perusahaan Startup.
Peneliti menyebar kuesioner ke perusahaan bidang Startup dalam bentuk
Perseroan Terbatas (PT) yang berada di Daerah Istimewa Yogyakarta namun
kuesioner kembali hanya 210 kuesioner.
4.1. Uji CFA Model Awal

Instrumen dapat dikatakan baik jika memenuhi dua kriteria, yaitu valid dan
reliabel. Validitas dimaksudkan untuk menguji ketepatan instrumen dalam
memberikan hasil pengukuran, sedangkan reliabilitas dimaksudkan untuk menguji
konsistensi instrumen. Jika kedua kriteria tersebut dapat dipenuhi oleh instrumen,
artinya instrumen tersebut telah berhasil memberikan ukuran sebuah variabel
berdasarkan indikator-indikator secara tepat sehingga indikator-indikator tersebut

benar-benar mampu mengkonfirmasi sebagai manifes dari sebuah variabel.

Seperti alat-alat ukur yang lain, maka kuesioner sebagai instrumen
penelitian harus dapat menghasilkan pengukuran yang paling baik, untuk itulah
maka instrumen harus memenuhi syarat valid dan reliabel. Validitas berkaitan
dengan tingkat akurasi data, sedangkan reliabilitas berkaitan dengan konsistensi
data hasil pengukuran. Tingkat validitas kuesioner dapat diuji menggunakan
teknik korelasi sederhana product moment antara setiap indikator dengan variabel

latennya.

Selain dengan metode tersebut, untuk menentukan tingkat validitas sebuah
kuesioner dapat menggunakan nilai dari besaran loading factor-nya (1) dan berapa
nilai error term-nya (¢). Nilai loading factor dengan nilai error term berbanding

terbalik, artinya semakin besar nilai loading factor akan semakin kecil nilai error
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term. Kemudian nilai parameter dari loading factor tersebut diuji dengan uji t pada
taraf signifikansi 5%, dan jika ternyata taraf signifikansi yang dihasilkan dari
pengujian tersebut < 5% maka dapat dikatakan bahwa indikator tersebut
signifikan sebagai pengukur variabel tersebut. Variabel Game Dynamics diukur
dengan menggunakan Sembilan indikator yang terdiri dari GD1 hingga GD9.
Kesembilan indikator pembentuk variabel laten Game Dynamics dikatakan
signifikan sebagai indikator dari faktor-faktor laten yang dibentuk apabila masing-
masing indikator mempunyai tingkat signifikansi (Pval/) < 0,05 dan mempunyai

nilai Construct Reliability (CR) > 0.6.Hasil dari pengujian tersebut adalah:

Gambar 4.1.Model CFA Untuk Variabel Game Dynamics
Sumber: Hasil olah data (2020)

Sedangkan tingkat signifikansi dari nilai koefisien standard loading untuk

setiap indikator pada variabel Game Dynamics dapat dilihat padatabel berikut ini :
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Tabel 4.1. Validitas dan Reliabilitas Variabel Game Dynamics

Indikator A Signifikansi Igz;:;;)’;lllzct:)t) E[‘/:: S:th;
GD1 0.746 .000

GD2 0.810 .000

GD3 0.780 .000

GD4 0.689 .000 0.927 0.585
GD5 0.791 .000

GD6 0.787 .000

GD7 0.794 .000

GDS 0.739 .000

GD9 0.746 .000

Sumber: Hasil olah data, 2020.

Dari tabel di atas, diperoleh informasi bahwa setiap indikator pengukur
variabel Game Dynamics mempunyai nilai taraf signifikansi < 0,05, maka dapat
dikatakan bahwa indikator tersebut valid sebagai pengukur variabel Game
Dynamics. Serta nilai Reliabilitas Construct> 0,6 jadi kesimpulannya bahwa
instrumen pengukur Game Dynamics adalah reliable. Nilai variance extracted
akan lebih kecil dibandingkan dengan nilai construct reliability. Oleh karena
variabel-variabel memperoleh nilai variance extracted >0.50 maka varians yang

diekstraksi dari indikator-indikator lebih besar untuk pembentukan variabel laten.

Selanjutnya, variabel Intrinsic Motivation diukur dengan menggunakan
Sebelas indikator yang terdiri dari IM1 hingga IMI11. Sebelas indikator
pembentuk variabel laten [Intrinsic Motivation dikatakan signifikan sebagai
indikator dari faktor-faktor laten yang dibentuk apabila masing-masing indikator
mempunyai tingkat signifikansi (Pval) < 0,05 dan mempunyai nilai Construct

Reliability (CR) > 0.6.Hasil dari pengujian tersebut adalah:
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Gambar 4.2.Model CFA Untuk Variabel Intrinsic Motivation
Sumber: Hasil olah data (2020)

Tingkat signifikansi untuk setiap indikator pada variabel Intrinsic

Motivation dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.2. Validitas dan Reliabilitas Variabel Intrinsic

Motivation

Indikator | Signifikansi | g | fetraetod
M1 0.707 .000

M2 0.745 .000

IM3 0.777 .000

M4 0.697 .000

M5 0.716 .000

M6 0.762 .000 0.946 0.620
M7 0.825 .000

M8 0.846 .000

M9 0.881 .000

IM10 0.842 .000

IM11 0.839 .000

Sumber: Hasil olah data, 2020.
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Dari tabel di atas, diperoleh informasi bahwa setiap indikator pengukur
variabel Intrinsic Motivation mempunyai nilai taraf signifikansi < 0,05, maka
dapat dikatakan bahwa indikator tersebut valid sebagai pengukur variabel Intrinsic
Motivation. Serta nilai Construct Reliability > 0,6 jadi kesimpulannya bahwa
instrumen pengukur Intrinsic Motivation adalah reliable. Nilai variance extracted
akan lebih kecil dibandingkan dengan nilai construct reliability. Oleh karena
variabel-variabel memperoleh nilai variance extracted > 0.50 maka varians yang

diekstraksi dari indikator-indikator lebih besar untuk pembentukan variabel laten.

Selanjutnya, variabel Enjoyment diukur dengan menggunakan Empat
indikator yang terdiri dari E1 hingga E4. Empat indikator pembentuk variabel
laten Enjoyment dikatakan signifikan sebagai indikator dari faktor-faktor laten
yang dibentuk apabila masing-masing indikator mempunyai tingkat signifikansi
(Pval) < 0,05 dan mempunyai nilai Construct Reliability > 0.6.Hasil dari

pengujian tersebut adalah:

Gambar 4.3.Model CFA Untuk Variabel Enjoyment

Sumber: Hasil olah data (2020)
Tingkat signifikansi untuk setiap indikator pada variabel Enjoyment dapat

dilihat pada tabel berikut ini :
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Tabel 4.3. Validitas dan Reliabilitas Variabel Enjoyment

Indikator A Signifikansi 1?2;:;2’;22: gz::z;zz
El 0.853 .000
E2 0.860 .000 0.936 0.786
E3 0.911 .000
E4 0.922 .000

Sumber: Hasil olah data, 2020
Dari tabel di atas, diperoleh informasi bahwa setiap indikator pengukur
variabel Enjoyment mempunyai nilai taraf signifikansi < 0,05, maka dapat
dikatakan bahwa indikator tersebut valid sebagai pengukur variabel Enjoyment.
Serta nilai Construct Reliability > 0,6 jadi kesimpulannya bahwa instrumen
pengukur Enjoyment adalah reliable. Nilai variance extracted akan lebih kecil
dibandingkan dengan nilai construct reliability. Oleh karena variabel-variabel

memperoleh nilai variance extracted > 0.50 maka varians yang diekstraksi dari

indikator-indikator lebih besar untuk pembentukan variabel laten.

Selanjutnya, variabel Work Engagement diukur dengan menggunakan
Empat Belas indikator yang terdiri dari WEI hingga WEI4. Empat Belas
indikator pembentuk variabel laten Work Engagement dikatakan signifikan
sebagai indikator dari faktor-faktor laten yang dibentuk apabila masing-masing
indikator mempunyai tingkat signifikansi (Pval) < 0,05 dan mempunyai nilai

Construct Reliability > 0.6.Hasil dari pengujian tersebut adalah:
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Gambar 4.4.Model CFA Untuk Variabel Work Engagement

Sumber: Hasil olah data (2020)

Tingkat signifikansi untuk setiap indikator

Engagement dapat dilihat pada tabel berikut ini :

pada variabel

Work

Tabel 4.4. Validitas dan Reliabilitas Variabel Work Engagement

Indikator A Signifikansi ,f;’,’,’jﬁ,’;’,‘,ﬁj gﬁffff;f:
WE1 0.688 .000

WE2 0.618 .000

WE3 0.775 .000

WE4 0.768 .000

WES5 0.816 .000

WE6 0.811 .000

WE7 0.753 000 0.929 0.501
WES 0.848 .000

WE9 0.745 .000

WE10 0.836 .000

WEI1 0.54 .000

WE12 0.405 .000

WE13 0.737 .000

WE14 0.302 .000

Sumber: Hasil olah data, 2020.
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Dari tabel di atas, diperoleh informasi bahwa setiap indikator pengukur
variabel Work Engagement mempunyai nilai taraf signifikansi < 0,05, maka dapat
dikatakan bahwa indikator tersebut valid sebagai pengukur variabel Work
Engagement. Serta nilai Construct Reliability > 0,6 jadi kesimpulannya bahwa
instrumen pengukur Work Engagement adalah reliable. Nilai variance extracted
akan lebih kecil dibandingkan dengan nilai construct reliability. Oleh karena
variabel-variabel memperoleh nilai variance extracted >0.50 maka varians yang

diekstraksi dari indikator-indikator lebih besar untuk pembentukan variabel laten.

4.2. Uji CFA Data Model Perbaikan

Hasil penenlitian ini, nilai chi-square probability dibawah 0.05, sehingga
dapat disimpulkan bahwa model konstruk endogen belum memenuhi persyaratan
goodness of fit. Hal tersebut dapat disebabkan karena antara variabel bebas terjadi
korelasi yang tinggi yang belum tergambarkan dalam model maka dilakukanlah
model perbaikan dilakukan dengan mengkorelasikan antar variabel bebas dalam
model. Pada model awal, variabel Game Dynamics diukur dengan menggunakan
Sembilan indikator yang terdiri dari GD1 hingga GD9. Kesembilan indikator
pembentuk variabel laten Game Dynamics pada model awal disimpulkan valid
dan reliable karena masing-masing indikator mempunyai tingkat signifikansi
(Pval) < 0,05 dan mempunyai nilai Construct Reliability (CR) > 0.6. Namun pada
model perbaikan variabel laten Game Dynamicsmenyisakan lima indikator yaitu

GD 2, 5, 6, 7 dan 9. Hasil dari pengujian tersebut adalah:
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Chi-suare=5.109
Probability=.276&
DF=4a

CMIN/DF=1_277
SFI=.991
AGSGFI=.965

Gambar 4.5.Model Perbaikan CFA Untuk Variabel Game Dynamics
Sumber: Hasil olah data (2020)
Sedangkan tingkat signifikansi dari nilai koefisien standard loading untuk

setiap indikator pada variabel Game Dynamics dapat dilihat padatabel berikut ini :

Tabel 4.5. Validitas dan Reliabilitas Variabel Game Dynamics Model

Perbaikan
Indikator A Signifikansi Igz;:;z;l;t; gz:::;zz
GD2 0.764 0.000
GD5 0.849 0.000
GD6 0.834 0.000 0.878 0.594
GD7 0.739 0.000
GD9 0.652 0.000

Sumber: Hasil olah data, 2020.

Dari tabel di atas, diperoleh informasi bahwa setiap indikator pengukur
variabel Game Dynamics model perbaikan mempunyai nilai taraf signifikansi <
0,05, maka dapat dikatakan bahwa indikator tersebut valid sebagai pengukur
variabel Game Dynamics. Serta nilai Reliabilitas Construct> 0,6 jadi
kesimpulannya bahwa instrumen pengukur Game Dynamics model perbaikan
adalah reliable. Nilai variance extracted akan lebih kecil dibandingkan dengan
nilai construct reliability. Oleh karena variabel-variabel memperoleh nilai

variance extracted >0.50 maka varians yang diekstraksi dari indikator-indikator
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lebih besar untuk pembentukan variabel laten. Sedangkan hasil analisis terhadap
pengujian kesamaan/kecocokan (fif) model teoritik dengan model empirik dengan
menggunakan nilai Chi-Square (1), Dengan menggunakan taraf signifikansi 5%

atau 0,05, maka hasilnya dapat dilihat pada tabel:

Tabel 4.6. Hasil Pengujian Kelayakan Model Pada Model Perbaikan Variabel
Game Dynamics

Kriteria Cut of Value Hasil Keterangan

Chi-Square 5.109 Baik
Probability > 0,05 0.276 Baik
CMIN/DF <2,00 1.277 Baik
GFI >0.90 0.991 Baik
AGFI >0.90 0.965 Baik
TLI >0.95 0.995 Baik
CFI >0.95 0.998 Baik

RMSEA <0.08 0.036 Baik

Sumber: Hasil olah data, 2020.

Selanjutnya, variabel Intrinsic Motivation diukur dengan menggunakan
Sebelas indikator yang terdiri dari IM1 hingga IM11. Namun pada model
perbaikan variabel intrinsic motivation menyisakan 5 indikator. Keempat
indikator pembentuk variabel laten Intrinsic Motivation dikatakan signifikan
sebagai indikator dari faktor-faktor laten yang dibentuk apabila masing-masing
indikator mempunyai tingkat signifikansi (Pval) < 0,05 dan mempunyai nilai

Construct Reliability (CR) > 0.6.Hasil dari pengujian tersebut adalah:
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.03

43

Intrinsic
Motivation

Chi-suare=5.433
Probability=.143

DF=3
CMIN/DF=1.811
GFI1=.990
AGFI=.950
TLI=.990
CFI1=.997

RMSEA=.062

Gambar 4.6.Model Perbaikan CFA Untuk Variabel Intrinsic Motivation
Sumber: Hasil olah data (2020)

Tingkat signifikansi untuk setiap indikator pada variabel Intrinsic

Motivation dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.7. Validitas dan Reliabilitas Variabel Intrinsic Motivation

Model Perbaikan
Indikator A Signifikansi Igg;:;z;l;l; gzt’;‘lz:),‘ifi
IM16 0.851 0.000
IM17 0.834 0.000
IM18 0.882 0.000 0.931 0.730
IM19 0.866 0.000
IM20 0.841 0.000

Sumber: Hasil olah data, 2020.
Dari tabel di atas, diperoleh informasi bahwa setiap indikator pengukur
variabel Intrinsic Motivation mempunyai nilai taraf signifikansi < 0,05, maka

dapat dikatakan bahwa indikator tersebut valid sebagai pengukur variabel Intrinsic
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Motivation. Serta nilai Construct Reliability > 0,6 jadi kesimpulannya bahwa
instrumen pengukur Intrinsic Motivation model perbaikan adalah reliable. Nilai
variance extracted akan lebih kecil dibandingkan dengan nilai construct
reliability. Oleh karena variabel-variabel memperoleh nilai variance extracted >
0.50 maka varians yang diekstraksi dari indikator-indikator lebih besar untuk
pembentukan variabel laten. Sedangkan hasil analisis terhadap pengujian
kesamaan/kecocokan (fif) model teoritik dengan model empirik dengan
menggunakan nilai Chi-Square ((_{), Dengan menggunakan taraf signifikansi 5%

atau 0,05, maka hasilnya dapat dilihat pada tabel.

Tabel 4.8. Hasil Pengujian Kelayakan Model Pada Model Perbaikan Variabel
Intrinsic Motivation

Kriteria Cut of Value Hasil Keterangan

Chi-Square 5.433 Baik
Probability > 0,05 0.143 Baik
CMIN/DF <2,00 1.811 Baik
GFI >0.90 0.990 Baik
AGFI >0.90 0.950 Baik
TLI >0.95 0.990 Baik
CFI >0.95 0.997 Baik

RMSEA <0.08 0.062 Baik

Sumber: Hasil olah data, 2020.

Selanjutnya, variabel Enjoyment diukur dengan menggunakan Empat

indikator yang terdiri dari E1 hingga E4. Empat indikator pembentuk variabel
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laten Enjoyment dikatakan signifikan sebagai indikator dari faktor-faktor laten
yang dibentuk apabila masing-masing indikator mempunyai tingkat signifikansi
(Pval) < 0,05 dan mempunyai nilai Construct Reliability > 0.6.Hasil dari

pengujian tersebut adalah:

Chi-suare=.841
Probability=.359
DF=1
CMIN/DF=.841
GFI1=.998
AGFI=.880
TLI=1.001
CFI=1.000
RMSEA=.000

Gambar 4.7.Model Perbaikan CFA Untuk Variabel Enjoyment
Sumber: Hasil olah data (2020)
Tingkat signifikansi untuk setiap indikator pada variabel Enjoyment dapat

dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.9. Validitas dan Reliabilitas Variabel EnjoymentModel

Perbaikan

Indikator A Signifikansi 1?21’:;271‘;; gzZZZZ
E21 0.819 0.000

E22 0.828 0.000 0.930 0.770
E23 0.921 0.000

E24 0.937 0.000

Sumber: Hasil olah data, 2020
Dari tabel di atas, diperoleh informasi bahwa setiap indikator pengukur

variabel Enjoyment mempunyai nilai taraf signifikansi < 0,05, maka dapat
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dikatakan bahwa indikator tersebut valid sebagai pengukur variabel Enjoyment.
Serta nilai Construct Reliability > 0,6 jadi kesimpulannya bahwa instrumen
pengukur Enjoyment model perbaikan adalah reliable. Nilai variance extracted
akan lebih kecil dibandingkan dengan nilai construct reliability. Oleh karena
variabel-variabel memperoleh nilai variance extracted > 0.50 maka varians yang
diekstraksi dari indikator-indikator lebih besar untuk pembentukan variabel laten.
Sedangkan hasil analisis terhadap pengujian kesamaan atau kecocokan (fir) model
teoritik dengan model empirik dengan menggunakan nilai Chi-Square (1),
Dengan menggunakan taraf signifikansi 5% atau 0,05, maka hasilnya dapat dilihat

pada tabel.

Tabel 4.10. Hasil Pengujian Kelayakan Model Pada Model Perbaikan

Variabel Enjoyment

Kriteria Cut of Value Hasil Keterangan
Chi-Square 0.841 Baik
Probability > 0,05 0.359 Baik
CMIN/DF <2,00 0.841 Baik
GFI >0.90 0.988 Baik
AGFI >0.90 0.980 Baik
TLI >0.95 1.011 Baik
CFI >0.95 1.000 Baik
RMSEA <0.08 0.000 Baik

Sumber: Hasil olah data, 2020.
Selanjutnya, variabel Work Engagement diukur dengan menggunakan

Empat Belas indikator yang terdiri dari WE1 hingga WE14. Namun pada model
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perbaikan menyisakan lima indicator. Lima indikator pembentuk variabel laten
Work Engagement dikatakan signifikan sebagai indikator dari faktor-faktor laten
yang dibentuk apabila masing-masing indikator mempunyai tingkat signifikansi
(Pval) < 0,05 dan mempunyai nilai Construct Reliability > 0.6.Hasil dari

pengujian tersebut adalah:

Chi-suare=2.956
Probability=.398
DF=3
CMIN/DF=.985

5 GF|=.994

Engagement AGFI=.971
TLI=1.000
CFI=1.000

RMSEA=.000

Gambar 4.8.Model Perbaikan CFA Untuk Variabel Work Engagement
Sumber: Hasil olah data (2020)
Tingkat signifikansi untuk setiap indikator pada variabel Work

Engagement dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.11. Validitas dan Reliabilitas Variabel Work Engagement

Model Perbaikan
Indikator A Signifikansi gZZZZI;IZ) Z;::;ZZZI
WE27 0.808 0.000
WE29 0.810 0.000
WE30 0.785 0.000 0.913 0.677
WE32 0.849 0.000
WE34 0.862 0.000

Sumber: Hasil olah data, 2020.
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Dari tabel di atas, diperoleh informasi bahwa setiap indikator pengukur
variabel Work Engagement mempunyai nilai taraf signifikansi < 0,05, maka dapat
dikatakan bahwa indikator tersebut valid sebagai pengukur variabel Work
Engagement. Serta nilai Construct Reliability > 0,6 jadi kesimpulannya bahwa
instrumen pengukur Work Engagement model perbaikan adalah reliable. Nilai
variance extracted akan lebih kecil dibandingkan dengan nilai construct
reliability. Oleh karena variabel-variabel memperoleh nilai variance extracted
>0.50 maka varians yang diekstraksi dari indikator-indikator lebih besar untuk
pembentukan variabel laten. Sedangkan hasil analisis terhadap pengujian
kesamaan/kecocokan (fif) model teoritik dengan model empirik dengan
menggunakan nilai Chi-Square (1), Dengan menggunakan taraf signifikansi 5%

atau 0,05, maka hasilnya dapat dilihat pada tabel.

Tabel 4.12. Hasil Pengujian Kelayakan Model Pada Model Perbaikan
Variabel Work Engagement

Kriteria Cut of Value Hasil Keterangan

Chi-Square 2.956 Baik
Probability > 0,05 0.398 Baik
CMIN/DF <2,00 0.985 Baik
GFI >0.90 0.994 Baik
AGFI >0.90 0.971 Baik
TLI >0.95 1.000 Baik
CFI >0.95 1.000 Baik

RMSEA <0.08 0.000 Baik

Sumber: Hasil olah data, 2020.
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4.3. Analisis Deskriptif

Analisis ini dimaksudkan untuk menjelaskan peta atau keadaan dari setiap
variabel berdasarkan persepsi dari responden. Pada analisis ini akan digunakan
nilai-nilai rata-rata setiap indikator dari setiap variabel, sehingga akan terjelaskan
secara rinci.

Terdapat 4 (lima) variabel laten yang dilibatkan dalam model penelitian
ini, yaitu game dynamics, intrinsic motivation, enjoyment dan work engagement.
Masing-masing variabel diukur dengan indikator-indikator tertentu berdasarkan
persepsi setiap responden. Pengukuran persepsi responden dilakukan dengan
instrumen angket yang setiap pertanyaannya telah disedialan pilihan jawaban,
yaitu menggunakan skala Likert sebanyak 5 (lima) skala. Jika pernyataan dalam
angket merupakan pernyataan positif, maka skala (skor) 1 merupakan ungkapan
persepsi yang paling rendah (paling buruk), dan sebaliknya skala (skor) 5
merupakan pernyataan yang paling tinggi (paling baik). Tetapi jika pernyataan
dalam angket bersifat negatif, maka skala (skor) 1 merupakan ungkapan persepsi
yang paling tinggi (paling baik), dan sebaliknya skala (skor) 5 merupakan
ungkapan persepsi yang paling rendah (paling buruk).

Uraian mengenai persepsi responden pada setiap variabel dilakukan
dengan menggunakan tabel disrtribusi frekuensi dengan kelompok kategori
berdasarkan nilai rata-rata untuk seluruh skor dari setiap variabel. Alasan
digunakannya nilai rata-rata adalah bahwa nilai rata-rata tidak akan berada di luar
range 1 sampai dengan 5 dengan menggunakan formula dari Sturges, maka

kategori setiap kelompok dapat disusun seperti tampak pada tabel berikut ini :
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Tabel 4.13. Kategori Untuk Setiap Variabel Penelitian
Berdasarkan Skor Rata-Rata

Skor Rata-Rata Kategori
1.000 s/d 1.800 | Sangat Rendah
>1.800 s/d 2.600 | Rendah

>2.600 s/d 3.400 | Netral

>3.400 s/d 4.200 | Tinggi

>4.200 s/d 5.000 | Sangat Tinggi

Perhitungan angka-angka (interval setiap kelompok kategori) yang
ada dalam tabel dapat dijelaskan sebagai berikut :
- Setiap indikator dan rata-rata skor setiap variabel mempunyai nilai
Maksimum = 5 dan nilai Minimal 1
- Besarnya rentang nilai skor tersebut adalah =5—-1=4
- Banyaknya kategori atau kelompok = 5
- Interval nilai skor, baik untuk indikator maupun rata-rata setiap
variabel untuk setiap kategori = 4/5 = 0,8. Dengan interval ini, maka
setiap kategori disusun seperti tampak pada tabel di atas.
. Variabel Game Dynamics
Game dynamics didefinisikan suatu cara untuk membuat
permainan atau pekerjaan menjadi menyenangkan (Schonfeld, 2010; Suh
et al., 2015; Bunchball, 2014; Neeli, 2012). Game dynamics, memainkan
strategi desain kritis dan rangsangan untuk mendorong, memotivasi, dan
mempromosikan perilaku belajar yang positif dan diinginkan. Game
dynamics tercermin dalam sifat interaksi antara pengguna dan tugas-tugas
utama dalam aktivitas tersebut (Prensky, 2001). Game dynamics dalam

gamification didasarkan pada kolaborasi sosial dan kompetisi di antara
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para pemain, penguatan dalam bentuk kemajuan dalam permainan untuk
pengambilan keputusan, dan tindakan yang diatur oleh aturan sosial dan
kolaboratif (Tu et al., 2015). Tabel berikut menjelaskan distribusi jawaban
responden terhadap variabel Game dynamics dapat dilihat pada Tabel 4.14

Tabel 4.14. Rata-rata Penilaian Responden Tentang Variabel Game dynamics

No Item Pernyataan Rerata Kategori
item

1 GD1 4.34 Sangat Tinggi

2 GD2 4.29 Sangat Tinggi

3 GD3 431 Sangat Tinggi

4 GD4 3.90 Tinggi

5 GDS 421 Sangat Tinggi

6 GD6 421 Sangat Tinggi

7 GD7 4.08 Tinggi

8 GDS8 4.12 Tinggi

9 GD9 4.15 Tinggi
Rerata Tinggi

4.18

Sumber: Data primer diolah, 2020

Data dari Tabel 4.14 menyatakan bahwa tingkat Game
Dynamicsmemiliki skor rata-rata sebesar 4.18 yang berada dalam interval
(>3.400 s/d 4.200) atau dalam kategori setuju. Hal ini menunjukkan bahwa
efektifnya pendekatan gamification dalam pekerjaan. Efektivitas pendekatan
gamification dalam memfasilitasi motivasi pengguna sangat tergantung pada
konteks. Beberapa konteks mekanisme gamification (seperti: leaderboard,
achievement, level) yang digunakan, akan membuat kesimpulan tentang efek

spesifik dari fitur gamified yang lebih sulit (Perryer et al., 2016b). Dalam
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hal ini, menyajikan dua jalan untuk pengaruh motivasi, karena pemain
dapat diberikan hadiah atau manfaat ekstrinsik, atau dapat memenuhi
keinginan atau kebutuhan intrinsik seperti keinginan untuk berhasil sebagai

hasil dari elemen game.

Game dan sistem gamified memiliki potensi motivasi untuk tempat
kerja. Untuk mengeksplorasi bagaimana strategi gamification dapat
memberi manfaat motivasi di tempat kerja, karena proses motivasi yang
kompleks untuk mendukung permainan, dan bagaimana unsur-unsur
gamification dapat ditransfer ke pemenuhan tugas di tempat kerja.
Kemudian mengeksplorasi beberapa elemen gamification yang paling sering
diimplementasikan dan menarik secara paralel pada tempat kerja. Hal ini,
mengarah pada diskusi tentang bagaimana gamification dapat diperluas
untuk meningkatkan produktivitas (Perryer et al., 2016b). Studi gamification
sebelumnya secara metodologis cacat dengan menyelidiki dampak dari
elemen game beberapa sekaligus, mengaburkan sejauh mana elemen
individu memberikan efek pada motivasi dan kinerja yang dihasilkan

(Hamari et al., 2014b).

. Variabel Intrinsic Motivation
Intrinsic  Motivation mengacu pada suatu kegiatan untuk
kepentingannya sendiri, karena minat, atau kesenangan dan kepuasan
berasal dari pengalaman yang merupakan peran penting intrinsic

motivation dalam menjelaskan perilaku manusia (Lin, 2007). Tabel
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dibawah ini menjelaskan distribusi jawaban responden terhadap variabel
Intrinsic Motivation dapat dilihat pada Tabel 4.15.

Tabel 4.15. Rata-rata Penilaian Responden Tentang Variabel Intrinsic

Motivation
No item | Item Pernyataan Rerata Kategori

1 IMI 4.17 Tinggi
2 M2 4.18 Tinggi
3 IM3 4.18 Tinggi
4 M4 4.14 Tinggi
5 IM5 4.00 Tinggi
6 IM6 4.01 Tinggi
7 IM7 3.95 Tinggi
8 IM8 4.04 Tinggi
9 IM9 4.07 Tinggi
10 IM10 4.09 Tinggi
11 IM11 4.07 Tinggi
Rerata 4.08 Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2020

Data dari Tabel 4.15 menyatakan bahwa tingkat Variabel Intrinsic
Motivation memiliki skor rata-rata sebesar 4.08 yang berada dalam
interval (>3.400 s/d 4.200) atau dalam kategori setuju. Hal ini
menunjukkan bahwa tingginya motivasi yang dirasakan karyawan.
Intrinsic motivation mengacu pada sejauh mana individu diarahkan,
tertarik atau terpesona dengan tugas, dan terlibat di dalamnya demi tugas
itu sendiri (Utman, 1997). Menurut Amabile (1983) konseptualisasi
intrinsic motivation merupakan salah satu pengaruh paling penting dan

kuat pada kreativitas karyawan (Amabile, 1983). Intrinsic motivation
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sering dipahami sebagai autotelicy (memiliki tujuan tersendiri atau
keingintahuan), melakukan suatu kegiatan demi kepuasan yang berasal
dari aktivitas itu sendiri, sementara intrinsic motivation sering dipahami
sebagai keterlibatan (engagement) dalam suatu kegiatan karena alasan-
alasan yang tidak berhubungan dengan aktivitas tersebut seperti imbalan
yang diakibatkan atau untuk menghindari hukuman (Ryan & Deci, 2000c).
. Variabel Enjoyment

Enjoyment didefinisikan sejauh mana melakukan suatu kegiatan
dianggap memberikan kesenangan dan kegembiraan dalam haknya, selain
dari konsekuensi kinerja (Venkatesh, 2000). Tabel dibawah ini
menjelaskan distribusi jawaban responden terhadap variabel Enjoyment
dapat dilihat pada Tabel 4.16.

Tabel 4.16. Rata-rata Penilaian Responden Tentang Variabel Enjoyment

No item | Item Pernyataan Rerata Kategori
1 El 4.11 Tinggi
2 E2 4.06 Tinggi
3 E3 4.15 Tinggi
4 E4 413 Tinggi
Rerata 4.11 Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2020

Data dari Tabel 4.12 menyatakan bahwa tingkat Variabel Enjoyment
memiliki skor rata-rata sebesar 4.11 yang berada dalam interval (>3.400
s/d 4.200) atau dalam kategori setuju. Hal ini menunjukkan bahwa

tingginya kegunaan yang dirasakan menarik perhatian pada manfaat, di
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luar interaksi sistem-pengguna dalam meningkatkan kinerja pekerjaan.
Sehingga kesenangan (enjoyment) yang dirasakan menentukan sejauh
mana kesenangan dapat diturunkan dari penggunaan sistem itu sendiri.
Enjoyment dalam konteks ini mengacu pada sejauh mana individu
memiliki pengalaman yang menyenangkan ketika terlibat dengan
penggunaan gamification (Przybylski et al., 2010). Enjoyment sebagai
faktor penting untuk menentukan keterlibatan (engagement) pengguna
dengan sistem informasi (Suh et al., 2016). Komponen yang di-gamified
dapat meningkatkan tingkat engagement dan enjoyment subyektif (Li et
al., 2012). Karena gamification terutama bertujuan untuk menumbuhkan
bentuk motivasi yang berkualitas dan berkeinginan tinggi, dengan
demikian meningkatkan enjoyment, dan pada gilirannya menghasilkan

engagement pengguna (Suh et al., 2016).

. Variabel Work Engagement

Work Engagement didefinisikan investasi dan upaya psikologis
yang mengarah kepada sifat untuk belajar, memahami, menguasai
pengetahuan, keterampilan, atau kerajinan yang ingin ditunjukan
(Newmann et al., 1992). Tabel dibawah ini menjelaskan distribusi jawaban
responden terhadap variabel Work Engagement dapat dilihat pada Tabel

4.17
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Tabel 4.17. Rata-rata Penilaian Responden Tentang Variabel Work

Engagement
No item | Item Pernyataan Rerata Kategori

I WEI 4.29 Sangat Tinggi
2 WE2 4.10 Tinggi
3 WE3 4.18 Tinggi
4 WE4 4.07 Tinggi
5 WES 4.03 Tinggi
6 WE6 411 Tinggi
7 WE7 4.16 Tinggi
8 WES 415 Tinggi
9 WE9 421 Sangat Tinggi
10 WEIL0 4.2 Sangat Tinggi
11 WEII 3.95 Tinggi
12 WEI2 3 48 Tinggi
13 WEI13 423 Sangat Tinggi
14 WE14 345 Tinggi

Rerata 4.04 Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2020

Data dari Tabel 4.17 menyatakan bahwa tingkat Variabel Work
Engagement memiliki skor rata-rata sebesar 4.04 yang berada dalam
interval (>3.400 s/d 4.200) atau dalam kategori setuju. Hal ini
menunjukkan bahwa tingginya Keterlibatan (engagement) merupakan
“investasi dan upaya psikologis yang mengarah kepada sifat untuk belajar,
memahami, menguasai pengetahuan, keterampilan, atau kerajinan yang
ingin ditunjukan” (Newmann et al., 1992). Engagement bermain game,

biasanya seseorang akan mengalami prilaku seperti mastery, competention,
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enjoyment, immersion, atau flow, yang merupakan karakteristik dari
perilaku manusia yang termotivasi secara intrinsic (Huotari & Hamari,
2017).

Kekuatan gamification memanfaatkan kompetitif yang dimiliki
orang saat bermain, serta menjadikan lebih terlibat, sehingga merasakan
rasa pencapaian yang lebih besar untuk bekerja lebih keras atau
menyelesaikan lebih banyak program pelatihan, atau bahkan membantu
karyawan lain untuk tetap termotivasi (Ergle, 2010). Selain itu, dengan
terus meningkatkan keterlibatan (engagement) dengan permainan akan
dapat mencapai level baru. Sehingga dengan menggunakan prinsip
gamificationdalam meningkatkan keterlibatan (engagement) karyawan ke
dalam proses yang berbeda (Ergle, 2010).

Variabel yang digunakan yaitu game dynamics, intrinsic
motivation, enjoyment dan work engagement. Gambaran kondisi persepsi
responden mengenai keseluruhan variabel dapat dilihat dari hasil analisis
statistik deskriptif. Hasil analisis deskriptif selengkapnya disajikan dalam
Lampiran dan ringkasannya dapat dilihat pada Tabel 4.18 berikut ini :

Tabel 4.18. Jawaban Responden Terhadap Keseluruhan Variabel (Mean)

Variabel Rata-rata (Mean) Kategori
Game Dynamics 4.1810 Tinggi
Intrinsic Motivation 4.0823 Tinggi
Enjoyment 4.1119 Tinggi
Work Engagement 4.0456 Tinggi

Sumber: Hasil olah data, 2020.
Untuk variabel game dynamics dapat diketahui bahwa responden

secara umum memberikan jawaban yang Tinggi terhadap seluruh indikator



153

dari variabel game dynamics dengan total nilai rata-rata sebesar 4.1810.
Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa game dynamics sudah
dilakukan oleh perusahaan dengan baik, sehingga persepsi karyawan
berada pada kategori “Tinggi”.

Untuk variabel intrinsic motivation dapat diketahui bahwa
responden secara umum memberikan jawaban yang Tinggi terhadap
seluruh indikator dari variabel intrinsic motivation dengan total nilai rata-
rata sebesar 4.0823. Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa persepsi
karyawan terhadap intrinsic motivation pada kategori “Tinggi”.

Untuk variabel enjoyment dapat diketahui bahwa responden secara
umum memberikan jawaban yang Tinggi terhadap seluruh indikator dari
variabel enjoyment dengan total nilai rata-rata sebesar 4.1119. Hasil
analisis deskriptif menunjukkan bahwa persepsi karyawan terhadap
enjoyment pada kategori “Tinggi”.

Untuk variabel work engagement dapat diketahui bahwa responden
secara umum memberikan jawaban yang Tinggi terhadap seluruh indikator
dari variabel work engagement dengan total nilai rata-rata sebesar 4.0456.
Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa work engagement karyawan
berada pada kategori “Tinggi”.

Hasil penilaian dari karyawan menunjukkan bahwa perusahaan
sudah memberikan game dynamics, intrinsic motivation, enjoyment dan
work engagement dengan baik bagi karyawan. Penggunaan berbagai aspek

dalam penerapan gamification dengan menghubungkan beberapa variabel
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yang saling berpengaruh, termasuk evaluasi pengguna terhadap

mekanisme game, dengan menganalisis hubungan secara signifikan antara

variabel otivasi intrinsik (intrinsic motivation), enjoyment dan keterlibatan

(engagement).

a. Uji Asumsi Yang Mendasari SEM

Ghozali (2011), mengatakan bahwa uji normalitas bertujuan untuk menguji
apakah sebuah regresi, variabel dependen dan keduanya mempunyai distribusi
normal atau tidak. Untuk menentukan data berdistribusi normal atau tidak, salah
satunya dengan menggunakan nilai rentang Z. Berdasarkan tabel distribusi nilai Z
pada taraf signifikansi 0,01 diperoleh nilai Z + 2,58. Artinya bahwa sekelompok
data dinyatakan berdistribusi normal jika mempunyai nilai Z (Critical Ratio)
sekitar -2,58 hingga 2,58.

Dengan memeriksa lampiran, maka dapat disimpulkan bahwa hampir
seluruh variabel baik model perbaikan ataupun model awal mempunyai nilai Z
(CR) tidak lebih dari 2,58 dan tidak kurang dari 2,58. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa sluruh data yang direkam mempunyai distribusi normal.

Asumsi lain yang perlu diperhatikan adalah munculnya nilai ekstrim dari
sekelompok data dalam sebuah variabel atau sering disebut dengan Outliers. Ada
tidaknya outliers dideteksi dengan menggunakan analisis Jarak Mahalanobis (the
Mahalanobis Distance) dengan standar pengujian taraf signifikansi 0,01. Kriteria
keputusannya menggunakan angka dari nilai Chi-Square (y°) yang dicari pada
taraf signifikansi 0,01 dan derajat kebebasan 38 (banyaknya indikator variabel

yang dianalisis).
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Pada model awal Nilai x2 ©001:38) = 70,703. Berdasarkan angka tersebut,
maka data dinyatakan terdapat outlier jika Jarak Mahalanobisnya > 70,703. Dari
Lampiran, dapat dilihat bahwa tidak data yang mempunyai Jarak Mahalanobis
lebih besar dari 70,703, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak ada
outlier dalam data.

Kriteria keputusannya menggunakan angka dari nilai Chi-Square () yang
dicari pada taraf signifikansi 0,01 dan derajat kebebasan 17 (banyaknya indicator
model perbaikan variabel yang dianalisis). Sedangkan pada model perbaikan Nilai
Xz ©001:17) = 53,672. Berdasarkan angka tersebut, maka data dinyatakan terdapat
outlier jika Jarak Mahalanobisnya > 53,672. Dari Lampiran, dapat dilihat bahwa
tidak data yang mempunyai Jarak Mahalanobis lebih besar dari 53,672, dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa tidak ada outlier dalam data.

4.5. Analisis Persamaan Struktural

Model yang dikembangkan dalam penelitian ini terdiri atas 4 (empat)
variabel atau konstruk utama, yaitu game dynamics, intrinsic motivation,
enjoyment dan work engagement. Pengembangan model tersebut mengacu pada
telaah pustaka yang telah dilakukan pada bab sebelumnya. Berdasarkan telaah
pustaka dan hasil penelitian sebelumnya, hubungan dari keempat konstruk
tersebut selanjutnya disusun menjadi 6 (enam) hipotesis.

Model teoritis yang dibangun selanjutnya akan dianalisis sebagai model
yang ‘researchable’ dengan menggunakan SEM. Adapun konstruk (factor) atau
variabel laten beserta dimensi-dimensi yang disebut juga variabel terukur atau

indikator dalam penelitian ini, juga telah dibahas dalam bab sebelumnya.
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Model teoritis yang telah terbentuk berdasarkan teori selanjutnya
ditampilkan dalam bentuk diagram alur (path diagram) dengan bantuan SEM
yang dijalankan melalui program Amos. Variabel-variabel yang terdapat pada
diagram alur pada dasarnya dibagi menjadi dua kelompok, yaitu variabel eksogen
dan variabel endogen. Variabel eksogen terdiri dari variabel yaitu game dynamics.
Sedangkan variabel endogen terdiri dari dua variabel yaitu intrinsic motivation,
enjoyment dan work engagement.

Model yang telah disajikan dalam bentuk path diagram, kemudian
dinyatakan dalam persamaan-persamaan struktural dan persamaan yang
menyatakan spesifikasi model pengukuran (measurement model). Persamaan
struktural dirumuskan untuk menyatakan hubungan kausalitas yang terjadi antar
berbagai konstruk atau variabel bentukan. Sedangkan persamaan model
pengukuran dirumuskan untuk mengetahui indikator atau variabel mana yang
digunakan untuk mengukur variabel bentukan (konstruk) yang diajukan.

Model struktural meliputi penilaian hubungan antara konstruk laten, dan
justifikasi hubungan antara konstruk tersebut dengan path coefficient (Cheng,
2001 dalam Ghozali, 2006). Pengujian model dalam Structural Equation Model
dilakukan dengan dua pengujian, yaitu uji kesesuaian model dan uji signifikansi
kausalitas melalui uji koefisien regresi. Pengujian model fit dengan menggunakan
berbagai kriteria, yaitu Chi-square/degree of freedom (CMIN/DF), Goodness Of

Fit Index (GFI) dan Root Mean Square Error Approximation (RMSEA)
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4.5.1. Model Awal

Hasil Structural Equation Model (SEM) pada persamaan struktural

terlihat pada Gambar 4.9
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Sumber : Hasil olah data, 2020

Gambar 4.9. Hasil Pengujian Structural Equation Model Pada Model
Awal

Hasil pada gambar 4.9 nilai chi-square sebesar 1645.289 dengan
nilai probabilitas menunjukkan nilai diatas batas signifikansi yaitu sebesar
0.000 atau (<0.05). Hal ini berarti bahwa hipotesis nol yang menyatakan
tidak terdapat perbedaan antara matriks kovarian sampel dengan matriks
kovarian populasi yang diestimasi tidak dapat diterima/ditolak. Nilai GFI
sebesar 0.693 (<0.90), dan RMSEA sebesar 0.087 (>0.080). Nilai chi-
square probability dibawah 0.05, sehingga dapat disimpulkan bahwa
model konstruk endogen belum memenuhi persyaratan goodness of fit. Hal
tersebut dapat disebabkan karena antara variabel bebas terjadi korelasi

yang tinggi yang belum tergambarkan dalam model.
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4.5.2. Model Perbaikan
4.5.2.1 Pengujian Goodness Of Fit

Model perbaikan dilakukan dengan mengkorelasikan antar variabel
bebas dalam model. Salah satu alat untuk membuat sebuah model menjadi
baik salah satu cara adalah melalui indeks modifikasi, indeks ini dapat
menjadi pedoman untuk menerapi model caranya perhatikan Indeks
modifikasi (MI) nilai terbesar dan landasan teorinya kuat itulah yang
dipilih untuk dikorelasikan, indikasi ini yang diestimasi (Waluyo, 2016).
Terdapat beberapa cara yang bisa dilakukan agar model bisa layak.
Kemungkinan yang bisa dilakukan agar bisa memenuhi kelayakan model
adalah dengan cara :

1. Melakukan korelasi antara variabel indikator, misalnya antara X2 dan
X3.

2. Melakukan korelasi antara variabel residual, misalnya antara residual €1
dan €2 (Haryono dan Wardoyo, 2016). Selain itu menurut Haryono dan
Wardoyo disebutkan, untuk menguji apakah nilai estimasi indikator (first
order) atau indikator dan dimensi (second order) benar-benar mengukur
secara empiris variabel laten yang diuji dilakukan wuji signifikansi
parameter terhadap variabel laten. Dengan kata lain, uji pada tahap ini
dilakukan untuk mengetahui apakah indikator atau dimensi benar-benar
dapat mengukur atau merefleksikan variabel laten yang diuji. Jika hasilnya
nilai p < 0,05 atau C.R. > 1,967 (C.R. = thitung) maka indikator atau
dimensi dinyatakan signifikan sehingga dapat dilanjutkan pada tahap

analisis selanjutnya (Uji validitas). Jika hasilnya tidak signifikan, maka
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indikator atau dimensi tersebut harus dibuang (di-drop). Hasil structural

equation model (SEM) pada model perbaikan terlihat pada Gambar 4.10.

Sumber : Hasil olah data, 2020

Gambar 4.10. Hasil Pengujian Structural Equation Model Pada Model
Perbaikan

Sedangkan hasil analisis terhadap pengujian kesamaan/kecocokan (fit)
model teoritik dengan model empirik dengan menggunakan nilai Chi-Square (1),
Dengan menggunakan taraf signifikansi 5% atau 0,05, maka hasilnya dapat dilihat

pada tabel 4.19, Hasil pengujian fit pada model perbaikan
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Tabel 4.19. Hasil Pengujian Fit Pada Model Perbaikan

Kriteria Cut of Value Hasil Keterangan

Chi-Square 152.014 Baik
Probability > 0,05 0.150 Baik
CMIN/DF <2,00 1.126 Baik
GFI >0.90 0.931 Baik
AGFI >0.90 0.903 Baik
TLI >0.95 0.993 Baik
CFI >0.95 0.995 Baik

RMSEA <0.08 0.025 Baik

Sumber: Hasil olah data, 2020.

Dengan demikian, model akhir yang dikembangkan adalah sesuai
(fift) dengan data. Secara keseluruhan model dapat diterima dan langkah
selanjutnya menganalisis parameter estimate.
4.5.2.2. Analisis Pengaruh Langsung Dalam Model Penelitian
Sesuai dengan model yang dibangun, maka besarnya koefisien
pengaruh langsung (direct effect) setelah dilakukan analisis secara

keseluruhan dapat dilihat pada Tabel 4.20 berikut ini:
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Standardized
direct effect

CR.

p-value

Persamaan ke-1: YIM=y11 XGD+¢lY,,, = y11X¢p + &

Intrinsic Motivation ‘ Game Dynamics

0.669

1 8.682 | 0.000

Persamaan ke-2 : YENJ=y21 XGD+21 YIM+g2

Enjoyment Game Dynamics 0.055 0.802 |0.422

Enjoyment Intrinsic Motivation 0.811 9.836 | 0.000
Persamaan ke-3 : YWE=y31 XGD+§31YIM+§32 YENJ+£3

Work Engagement | Game Dynamics 0.395 4.895 | 0.000

Work Engagement | Intrinsic Motivation 0.152 1.192 ]0.233

Work Engagement | Enjoyment 0.315 2.658 |0.008

Sumber : Hasil olah data, 2020

4.6. Pengujian Hipotesis

Pengujian terhadap hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dilakukan

dengan menganalisis nilai Probability Value (p-val) atau dengan istilah lain

adalah taraf signifikansi (sig) yang diperoleh dari nilai Critical Ratio (CR).

Dengan menggunakan taraf signifikansi (p-val) standar pengujian 5% atau 0,05,

maka kriteria keputusan pengujiannya adalah sebagai berikut :

a. Terima Hy, jika taraf signifikansi (p-val) hasil pengujian < 0,05. Ini

berarti hipotesis yang diajukan (dibangun) oleh peneliti tidak dapat

diterima.

b. Tolak Hy, jika taraf signifikansi (p-val) hasil pengujian < 0,05. Ini berarti

hipotesis yang diajukan (dibangun) oleh peneliti dapat diterima.

Secara keseluruhan hasil tersebut dapat diperiksa pada tabel

ringkasan hasil pengujian hipotesis berikut ini:
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Tabel 4.21. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis B SE P Hasil Uji
Game dynamics secara positif
mempengaruhi intrinsic 0.669 0.110 0.000 Diterima
motivation
Game dynamics secara positif Ditolak
mempengaruhi enjoyment 0.055 0.087 0.422
Intrinsic motivation secara Diterima
positif mempengaruhi enjoyment 0.811 0.073 0.000
Intrinsic motivation secara
positif mempengaruhi work 0.152 0.092 0.233 Ditolak
engagement
Enjoyment secara positif o
mejmJI;engaruhi woll)fk engagement | 0.315 0.097 0.008 Diterima
Game dynamics secara positif
mempengaruhi work engagement | 0.395 0.082 0.000 Diterima

yang dimediasi oleh intrinsic
motivation dan enjoyment

Sumber: hasil analisis, 2020

Dengan memperhatikan Tabel 4.20 maka dapat dijelaskan sebagai

berikut

1. Pengujian Hipotesis ke-1
Dari hasil analisis diperoleh koefisien (efek) pengaruh langsung
variabel Game dynamics terhadap intrinsic motivation sebesar 0,669
dengan nilai taraf signifikansi (p-val) hasil pengujian sebesar 0,000.
Hasil ini dapat diartikan bahwa variabel Game dynamics secara positif
mempengaruhi intrinsic motivation, yaitu semakin baik Game
dynamics, maka akan semakin meningkat intrinsic motivation

karyawan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis
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pertama (H,) yang rumusannya adalah “Game dynamics secara positif

mempengaruhi intrinsic motivation” dapat diterima (terbukti).

. Pengujian Hipotesis ke-2

Dari hasil analisis diperoleh koefisien (efek) pengaruh langsung
variabel Game dynamics terhadap emjoyment sebesar 0,055 dengan
nilai taraf signifikansi (p-val) hasil pengujian sebesar 0,422. Hasil ini
dapat diartikan bahwa variabel Game dynamics tidak mempengaruhi
enjoyment, yaitu Game dynamics tidak akan mempengaruhi enjoyment
karyawan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis
kedua (H;) yang rumusannya adalah “Game dynamics secara positif

mempengaruhi enjoyment” ditolak (tidak terbukti).

. Pengujian Hipotesis ke-3

Dari hasil analisis diperoleh koefisien (efek) pengaruh langsung
variabel Intrinsic motivation terhadap enjoyment sebesar 0,811 dengan
nilai taraf signifikansi (p-val) hasil pengujian sebesar 0,000. Hasil ini
dapat diartikan bahwa variabel Intrinsic motivation secara positif
mempengaruhi enjoyment, yaitu semakin baik [Intrinsic motivation,
maka akan semakin meningkat enjoyment karyawan. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga (H3) yang rumusannya
adalah: “Intrinsic motivation secara positif mempengaruhi enjoyment”

dapat diterima (terbukti).
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4. Pengujian Hipotesis ke-4
Dari hasil analisis diperoleh koefisien (efek) pengaruh langsung
variabel Intrinsic motivation terhadap work engagement sebesar 0,152
dengan nilai taraf signifikansi (p-val) hasil pengujian sebesar 0,233.
Hasil ini dapat diartikan bahwa variabel Intrinsic motivation tidak
mempengaruhi work engagement. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa hipotesis keempat (Hs) yang rumusannya adalah: “Intrinsic
motivation secara positif mempengaruhi work engagement” ditolak
(tidak terbukti).

5. Pengujian Hipotesis ke-5
Dari hasil analisis diperoleh koefisien (efek) pengaruh langsung
variabel Enjoyment terhadap work engagement sebesar 0,315 dengan
nilai taraf signifikansi (p-val) hasil pengujian sebesar 0,008. Hasil ini
dapat diartikan bahwa variabel FEnjoyment secara positif
mempengaruhi work engagement, yaitu semakin baik Enjoyment, maka
akan semakin meningkat work engagement karyawan. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis kelima (Hs) yang
rumusannya adalah: “Enjoyment secara positif mempengaruhi work
engagement” dapat diterima (terbukti).

6. Pengujian Hipotesis ke-6
Dari hasil analisis diperoleh koefisien (efek) pengaruh langsung
variabel Game dynamics terhadap work engagement yang dimediasi

oleh intrinsic motivationdan enjoyment sebesar 0,395 dan diperoleh
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hasil pengujian diperoleh nilai taraf signifikansi (p-val) sebesar 0,000
yang berarti < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
variabel Game dynamics secara positif mempengaruhi work
engagement yang dimediasi oleh intrinsic motivationdan enjoyment
dan oleh karena itu hipotesis keenam (Hg) yang rumusannya adalah:
“Game dynamics secara positif mempengaruhi work engagement yang
dimediasi oleh intrinsic motivation dan enjoyment” dapat diterima
(terbukti).
Dari keseluruhan pengujian hipotesis tersebut di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa dari keenam hipotesis, lima hipotesis diantaranya

terbukti dan satu hipotesis yang tidak terbukti.

4.7. Pengaruh Total

Sesuai dengan model penelitian, bahwa tujuan akhir analisis adalah
menemukan bukti tentang nilai atau nilai koefisian pengaruh secara total, karena
dalam model diketahui bahwa variabel independen (bebas) berpengaruh terhadap
variabel dependen (terikat) melalui variabel intervening (antara). Ini artinya
bahwa variabel-variabel Game dynamics secara positif mempengaruhi work
engagement yang dimediasi oleh intrinsic motivation dan enjoyment.

Tabel berikut ini memberikan informasi ringkas mengenai nilai-nilai
koefisien (efek) pengaruh total dari variabel-variabel Game dynamics secara
positif mempengaruhi work engagement yang dimediasi oleh intrinsic motivation

dan enjoyment.
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Tabel 4.22. Pengaruh Total Antara Variabel Independen terhadap Variabel
Dependen

Arah Pengaruh

Pengaruh Total

GD 2> WE

0.685

GD 2> IM 2> WE

0.669 + 0.408 =1.077

GD =2 ENJ 2> WE

0.598 + 0.315=0.913

IM - ENJ

0.811

Sumber : Hasil olah data, 2020

Keterangan :

GD : Game Dynamics
IM : Intrinsic Motivation
ENJ : Enjoyment
WE : Work Engagement

4.8 Pengaruh Tidak Langsung

Dari nilai koefisien pengaruh total tersebut, dapat diketahui bahwa

variabel Intrinsic Motivation mempunyai pengaruh total tertinggi terhadap

Enjoyment. Pengaruh total, pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung

antara variabel Game dynamics secara positif mempengaruhi work

engagement yang dimediasi oleh intrinsic motivation dan enjoyment dapat

disajikan dalam model pada tabel 4.23

Tabel 4.23
Pengaruh Total, Pengaruh Langsung Dan Pengaruh Tidak Langsung Antara
Variabel Eksogen Dan Endogen

Pengaruh Langsung Pengaruh Tidak Langsung
Intrinsic | Enjoyment Work Intrinsic | Enjoyment Work
Motivation Engagement | Motivation Engagement
Game
Dynamics 0,669 0,055 0,395 0,000 0,543 0,290

Sumber : Hasil olah data, 2020
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4.10 Pembahasan

4.10.1 Pengaruh Game Dynamics Terhadap Intrinsic Motivation

Dari hasil analisis diperoleh nilai taraf signifikansi (p-val) hasil
pengujian sebesar 0,000. Hasil ini dapat diartikan bahwa variabel Game
dynamics secara positif mempengaruhi intrinsic motivation, yaitu semakin
baik Game dynamics, maka akan semakin meningkat intrinsic motivation
karyawan. Dengan penggunaan poin, level, dan leader board dapat memilih
apa yang ingin dilakukan dan berinteraksi dengan peserta lain dalam sistem
gamified.

Gamification pada dunia kerja atau industri merupakan bidang ilmu
yang masih baru, karena sebagain besar gamification banyak diterapkan
pada dunia pendidikan dan pelatihan. Sehingga dalam kesenjangan
penelitian ini, akan menghubungkan literatur dunia kerja atau industri
dengan pengamatan yang diambil dari elemen gamification secara aktual,
tentang bagaimana pengembangan gamification dengan menggunakan
elemen pada game dynamics dengan menghubungkan motivasi intrinsik
karyawan (intrinsic ~ motivation) sebagai peningkatan kesenangan
(enjoyment) dan keterlibatan kerja (work engagement).

Penggunaan elemen tersebut diharapkan dapat membantu kita
memahami kemajuan dan menumbuhkan rasa kompetisi (Suh et al., 2015).
Penggunaan elemen-elemen permainan, seperti poin, level, dan leaderboard
telah diterapkan pada spektrum luas konteks non-game dengan berbagai

tingkat keberhasilan (Hamari & Sarsa, 2014a; Seaborn & Fels, 2015b). Hal



168

ini, menunjukkan bahwa variabel demografis dan harapan yang melekat
pada variabel-variabel tersebut berdampak pada efektivitas faktor
gamification. Usia dan keakraban dengan game berkontribusi pada minat
dan penggunaan, serta menyoroti kesalahpahaman umum tentang wanita
yang kurang tertarik pada permainan daripada pria (Seaborn & Fels, 2015b).
Pengaruh elemen permainan individu pada intrinsic motivation sangat
berkontribusi untuk gamification tentang elemen-elemen permainan dalam
konteks tertentu, dan berpotensi membantu desainer dalam pengembangan
game dalam pengimplementasian (Seaborn & Fels, 2015b).

Orang harus berinteraksi dengan elemen-elemen game menggunakan
teori motivasi dan perilaku dari berbagai bidang psikologi. Teori psikologis
dan desain yang dapat digunakan untuk membuat konsep solusi gamification
secara berkelanjutan. Teori-teori psikologis didasarkan pada tiga aspek
penting dari game psikologi, meliputi: tujuan, perilaku dan motivasi
(Oldenhave et al., 2016). Hal ini, dapat ditinjau bahwa gamification dapat
mengambil banyak bentuk (desain) dan menggabungkan elemen dengan
berbagai cara, tetapi cara itu tidak tepat untuk mempelajari efek motivasi
gamification sebagai konstruksi generik.

Efektivitas pendekatan gamification dalam memfasilitasi motivasi
pengguna sangat tergantung pada konteks. Beberapa konteks mekanisme
gamification (seperti: leaderboard, achievement, level) yang digunakan,
akan membuat kesimpulan tentang efek spesifik dari fitur gamified yang

lebih sulit (Perryer et al., 2016b). Dalam hal ini, menyajikan dua jalan untuk
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pengaruh motivasi, karena pemain dapat diberikan hadiah atau manfaat
ekstrinsik, atau dapat memenuhi keinginan atau kebutuhan intrinsik seperti
keinginan untuk berhasil sebagai hasil dari elemen game. Motivator intrinsik
cenderung merupakan fungsi dari desain pekerjaan, dan nilai-nilai atau
minat pekerja, sedangkan motivator ekstrinsik cenderung tidak ada
hubungannya dengan desain pekerjaan. Ini muncul sehubungan dengan
kenaikan gaji; sementara janji kenaikan gaji mungkin menjadi motivator,
kenyataan kenaikan gaji jarang terjadi, karena pekerja menyesuaikan
harapan mereka dan dengan cepat melihat gaji baru mereka sebagai norma
(Perryer et al., 2016b).

Menurut deterding (2015), bagaimana penggunaan elemen-elemen
permainan (game), seperti poin, level, dan leaderboardyang paling cocok
untuk konteks tertentu, atau cara diimplementasika (Deterding, 2015).
Berbeda dengan hasil sebelumnya, bahwa elemen permainan tidak secara
signifikan mempengaruhi intrinsic motivation. Temuan ini menunjukkan
bahwa points, levels dan leaderboards berfungsi sebagai insentif ekstrinsik,
hanya efektif untuk mempromosikan kuantitas kinerja (Mekler et al., 2015).
Di sisi lain, telah dikemukakan bahwa menyediakan pengaturan yang tidak
mengendalikan, dan penerapan elemen-elemen permainan yang dipikirkan
dengan baik dapat benar-benar meningkatkan motivasi intrinsik dengan
memuaskan kebutuhan psikologis bawaan pengguna untuk otonomi,

kompetensi dan keterkaitan (Deterding, 2015; Mekler et al., 2015).
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4.10.2 Pengaruh Game Dynamics Terhadap Enjoyment

Dari hasil analisis diperoleh nilai taraf signifikansi (p-val) hasil
pengujian sebesar 0,422. Hasil ini dapat diartikan bahwa variabel Game
dynamics tidak mempengaruhi enjoyment. Hasil ini bertentangan dengan
teori dan hasil peneliti sebelumnya. Berbagai eleman pada mekanisme
dibangun untuk memungkinkan meningkatnya enjoyment dan playfulness
yang lebih besar dalam aktivitas (Reiners & Wood, 2015; Mulcahy et al.,
2018). Karena enjoyment juga penting, untuk memastikan pengguna terus
menggunakan aplikasi gamified dan dengan demikian meningkatkan
pengetahuan. Enjoyment mengacu pada playfulness emosional pengguna
berinteraksi dengan aplikasi gamified yang diukur melalui kenikmatan yang
dirasakan atau kesenangan dan terbukti mempengaruhi niat (Mulcahy et al.,
2018).

Poin, level, dan leaderboard merupakan elemen pada permainan,
yang tidak akan memiliki makna atau informasi, tanpa menggunakan
“mekanik game” (Luis Von ahn et al., 2008). Penggunaan elemen-elemen
game, seperti poin, level, dan leaderboard sangat penting untuk
meningkatkan kesenangan (enjoyment) dalam menyelesaikan pekerjaan
(Luis Von ahn et al., 2008). Fakta bahwa orang menikmati permainan
membuat mereka ingin terus bermain, pada gilirannya menghasilkan output
yang lebih bermanfaat. Penting untuk dicatat bahwa mekanisme permainan
tambahan pada mereka untuk meningkatkan enjoyment pemain. Sebagai

contoh, banyak pekerjaan sebelumnya yang menggambarkan prinsip-prinsip
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desain game mengutip tantangan sebagai aspek kunci dari setiap game yang
sukses.

Karena game yang muncul yang menggunakan gamification dan
daya komputasi manusia untuk mengumpulkan data dari interaksi dengan
pengguna manusia. Bahwa manusia sering melakukan penalaran dan
penyelesaian masalah yang tidak sepele dalam permainan normal dan
bersenang-senang. Games with a purpose (GWAPs) muncul di
crowdsourcing sebagai bidang penelitian yang menarik, pertama kali
diciptakan dan dipopulerkan oleh Luis von Ahn dalam Game ESP-nya
(2008), mengambil keuntungan dari perilaku manusia dan memanfaatkan
perhitungan manusia untuk menyelesaikan masalah dunia nyata dengan
imbalan hiburan. Mereka biasanya digunakan untuk menyelesaikan tugas-
tugas kecerdasan manusia, yang dapat dicirikan sebagai masalah formal
yang tidak dapat diselesaikan secara efisien oleh mesin tetapi mudah
dipecahkan oleh manusia. Serta menciptakan proses kerja baru sebagai
permainan: mereka mengubah pemecahan masalah menjadi aturan
permainan yang memaksa pemain untuk mengungkapkan pengetahuan
mereka atau memecahkan masalah (Jakub et al., 2013).

Kepribadian pengguna dapat secara akurat memprediksi tingkat
enjoyment dari beberapa elemen desain game yang banyak digunakan,
seperti levels, poins, leaderboard, avatar, quests, atau challenges (Jia et al.,
2016). Hal ini selaras dengan Hunicke dkk (2004), yang menjelaskan

mengapa elemen-elemen game membuat orang merasa enjoyment (Hunicke
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et al, 2004). Menurut Jia dkk (2016), sifat-sifat kepribadian orang
berhubungan dengan preferensi yang mereka rasakan dari berbagai peluang
motivasi yang banyak digunakan dalam gamification system. Temuan
menunjukkan bahwa sifat kepribadian memang memainkan peran dalam
preferensi yang dirasakan orang tentang gamification, dan menyoroti
peluang untuk melibatkan pengguna. Ada dua ciri kepribadian utama yang
berfungsi untuk membedakan pengguna aplikasi adalah extraversion dan
stabilitas emosional (Jia et al., 2016). Hal ini, selaras dengan Deterding dkk
(2011), upaya untuk mendorong interaksi pengguna dalam gamification
dengan penerapan elemen game ke sistem non-game untuk meningkatkan
keterlibatan pengguna, loyalitas, dan enjoyment (Deterding et al., 2011).
Dalam gamification bahwa elemen-elemen game yang tergabung
dalam sistem informasi harus meningkatkan enjoyment, melainkan itu juga,
harus dapat memenuhi kebutuhan akan otonomi, kompetensi, dan
keterkaitan (Suh, 2017). Jika salah satu elemen tidak termasuk, keterlibatan
pengguna dengan IS (Information System) yang sudah gamified tidak dapat
ditingkatkan. Peluang motivasi memengaruhi kebutuhan akan kepuasan
dengan cara yang berbeda, pengembang IS dapat diberi informasi tentang
cara meningkatkan kemampuan khusus untuk memotivasi pengguna agar
terlibat dengan IS yang sudah gamification. Contoh, jika pemberian reward
memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kebutuhan,
maka dapat diasumsikan bahwa sistem Point dari IS yang ter-gamification

harus memberikan informasi terperinci mengenai mengapa pengguna diberi
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reward dan berapa banyak point yang dapat mereka peroleh untuk kegiatan
tertentu. Jika kemampuan bersaing memiliki pengaruh positif pada kepuasan
kebutuhan, maka dapat diasumsikan bahwa learderboard yang beragam
untuk individu dan kelompok yang berbeda pada tingkat yang berbeda harus

dikembangkan untuk meningkatkan daya saing (Suh, 2017).

4.10.3 Pengaruh Intrinsic Motivation Terhadap Enjoyment

Dari hasil analisis diperoleh nilai taraf signifikansi (p-val) hasil
pengujian sebesar 0,000. Hasil ini dapat diartikan variabel Intrinsic
motivation secara positif mempengaruhi enjoyment, yaitu semakin baik
Intrinsic motivation, maka akan semakin meningkat enjoyment karyawan.
Motivasi intrinsic (intrinsic motivation) berasal dari keinginan untuk terlibat
dalam perilaku tertentu demi dirinya sendiri, seperti emjoyment atau
satisfaction. Keinginan untuk terlibat dalam perilaku tertentu yang timbul
dari imbalan eksternal yang dijanjikan atau hukuman yang di dapat. Konsep
gamification mempromosikan motivasi manusia baik secara ekstrinsik
dengan memberikan alasan yang bermakna (misalnya, dalam program
loyalitas) dan secara intrinsik oleh kegembiraan dan kesenangan (Liitteken
et al.,, 2016). Motivasi memungkinkan pengguna untuk memperoleh rasa
enjoyment dari penggunaan teknologi, dan itu menyebabkan pengguna
menjadi terserap secara psikologis saat menggunakan teknologi (Ke et al.,

2013).
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Intrinsic motivation mengacu pada motivasi yang berasal dari dalam
diri seseorang yaitu enjoyment daripada dari imbalan eksternal apa pun
(Ryan & Deci, 2000a; Suh, 2015). Mengidentifikasi faktor-faktor yang
membuat orang termotivasi secara intrinsik (merasa bahwa suatu kegiatan
tertentu menyenangkan). Karena, seseorang memiliki kebutuhan psikologis
dasar, seperti: otonomi, kompetensi, dan keterkaitan. Ketiga faktor ini
adalah sumber utama motivasi intrinsik. Otonomi mengacu pada rasa
kemauan atau kemauan ketika melakukan suatu tugas (Deci & Ryan, 2000),
kompetensi mengacu pada perasaan efektif (van der Heijden, 2004), dan
keterkaitan mengacu pada perasaan terhubung dengan orang lain (Gottschalg
& Zollo, 2007).

Aktivitas dalam bermain game, seperti menyelesaikan tugas-tugas
permainan, mengalahkan pemain lain, dan mengembangkan strategi untuk
mencapai tujuan dengan yang lainpemain, membantu orang untuk
memenuhi kebutuhan dasar mereka (Ryan & Deci, 2000a). Saat bermain
game, pemain mendapatkan poin, pindah ke level yang lebih tinggi, dan
memenangkan lencana atau piala sebagai hadiah, tetapi mekanisme
pengnilaian ini tidak mengurangi hakiki motivasi pengguna. Artinya,
pengnilaian tidak selalu menurunkan motivasi intrinsik dalam konteks di
mana orang bias memenuhi kebutuhan psikologis dasar mereka. Dalam hal
ini, telah disarankan bahwa memberikan dinamika berbasis permainan yang

seperti hadiah dapat merangsang intrinsic motivation (Suh, 2015).
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Gamification harus mengatasi intrinsic motivation dengan
menggunakan mekanisme game sehingga dapat menarik rasa enjoyment dari
kegiatan sebagai fungsi hedonis daripada fungsi utilitarian dari game (Ryan
& Deci, 2000a). Enjoyment mempengaruhi motivasi seseorang dalam
permainan (Landers & Callan, 2011). Penerapan gamification akan
menambah nilai perilaku melalui peningkatan enjoyment yang dialami saat
melakukan perilaku, sehingga meningkatkan intrinsic motivation (Jung et
al., 2010). Intrinsic motivation berkontribusi pada peningkatan enjoyment

pada waktu jangka panjang (Werbach & Hunter, 2012).

4.10.4 Pengaruh Intrinsic Motivation Terhadap Work Engagement

Dari hasil analisis diperoleh nilai taraf signifikansi (p-val) hasil
pengujian sebesar 0,233. Hasil ini dapat diartikan bahwa variabel Intrinsic
motivation tidak mempengaruhi work engagement. Interaksi motivasi yang
seharusnya digunakan untuk meningkatkan kepuasan kebutuhan, dengan
menggambarkan peran elemen permainan dan faktor kontekstual dalam
keterlibatan karyawan (engagement) melalui penggunaan sistem informasi
di tempat kerja (Suh, 2017). Sebagai paradigma baru untuk meningkatkan
keterlibatan karyawan dalam kegiatan yang terkait dengan pekerjaan (misal,
kontribusi pengetahuan, penciptaan ide, pelatihan, dan kinerja penjualan)
(Suh, 2017).

Gamification bertujuan untuk menumbuhkan bentuk motivasi yang

berkualitas dan berkeinginan tinggi, untuk menghasilkan keadaan psikologis
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positif (kepuasan kebutuhan) yang mengarah pada keterlibatan yang
berkelanjutan. Keyakinan konvensional dalam gamification bahwa elemen-
elemen game yang tergabung dalam IS harus meningkatkan kesenangan atau
kenikmatan. Jika salah satu elemen tidak termasuk, keterlibatan pengguna
dengan IS yang sudah gamified tidak dapat ditingkatkan (Suh, 2017).

Motivasi intrinsik (intrinsic  motivation) berkontribusi pada
keterlibatan (engagement) dan kesenangan (enjoyment) pada waktu jangka
panjang (Werbach & Hunter, 2012). Gamification yang bermakna akan
berfokus pada fungsi hedonis game, dalam mengatasi motivasi intrinsik
seseorang, yang mengarah pada keterlibatan (engagement)yang dalam dan
kepuasan (Deci et al., 1999). Mungkin dengan beberapa kegiatan yang
diperlukan dalam permainan untuk memungkinkan penggunaan cukup
menarik dalam memotivasi semua peserta menuju keterlibatan (engagement)
berkelanjutan (Filsecker & Thomas, 2014).

Mencari strategi motivasi yang lebih cepat. Salah satu strategi ini
adalah dimasukkannya sistem hadiah (reward). Dengan menyertakan
imbalan eksternal untuk mendorong keterlibatan individu yang lebih dalam
dengan sumber daya dan konten pembelajaran yang tertanam dalam
permainan edukatif. Namun, bentuk pengnilaian eksternal (seperti point atau
level) untuk meningkatkan kemajuan mereka, tetapi hadiah tetap
kontroversial dalam pendidikan karena kemungkinan efek samping

negatifnya pada motivasi individu (Filsecker & Thomas, 2014).



177

Pendekatan yang lebih sederhana untuk meningkatkan motivasi dan
keterlibatan (engagement) adalah dengan menggunakan gamification,
hanyalah pilihan mekanika game dapat digunakan untuk memotivasi dan
mendorong perilaku yang diinginkan yang dapat memacu keterlibatan dan
minat serta mengarah pada pembelajaran yang lebih efektif (Dicheva et al.,
2014). Herbertdkk (2014), menyajikan pendekatan untuk membedakan
antara peserta didik dalam hal tipologi gamification, yang berpotensi dapat
digunakan untuk menyediakan fitur motivasi yang disesuaikan sehingga
dapat untuk meningkatkan keterlibatan (engagement) peserta (Herbert et al.,
2014). Dengan melacak perilaku melalui pemilihan tindakan dan
menyelidiki hubungan antara tipe gamifikasi dan perilaku aktual. Berharap
model motivasi dari berbagai jenis siswa sehingga dapat meningkatkan
desain presentasi konten dan umpan balik pembelajaran dan dengan
demikian meningkatkan keterlibatan dengan proses pembelajaran di dunia

virtual (Herbert et al., 2014).

4.10.5 Pengaruh Enjoyment Terhadap Work Engagement
Dari hasil analisis diperoleh nilai taraf signifikansi (p-val) hasil
pengujian sebesar 0,008. Hasil ini dapat diartikan variabel Enjoyment secara
positif mempengaruhi work engagement, yaitu semakin baik Enjoyment,
maka akan semakin meningkat work engagement karyawan. Kesenangan
(enjoyment) dalam menggunakan sistem informasi akan mengarah pada

peningkatan keterlibatan kerja (work engagement) dalam sistem informasi
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yang sudah ter-gamification (Suh, 2015). Enjoyment secara emosional dalam
bermain akan menyebabkan lebih banyak keterlibatan (engagement)
pengguna bermain game (Xu et al., 2017b). Menerapkan elemen-elemen
game untuk mempromosikan engagement (keterlibatan) yang mendalam
dengan menambahkan fun (hiburan) danenjoyment (Suh et al., 2017).

Gamification berbeda dengan permainan dengan tujuan bermain.
Gamification berfokus pada perubahan perilaku pemain, keterlibatan dengan
lingkungan mereka dan penyedia layanan untuk mencapai interaksi dan
keterlibatan yang bermakna dan berpotensi mencapai hadiah. Sebaliknya,
game lebih fokus pada hiburan dan kesenangan. Keterlibatan tinggi pemain
berkontribusi pada pengalaman game mereka dan emosional enjoyment
bermain menyebabkan lebih banyak keterlibatan bermain game (Xu et al.,
2017b). Kesenangan individu dalam menggunakan teknologi, maka jika
mereka merasa bahwa setiap kegiatan yang melibatkan bentuk teknologi
akan menyenangkan, mereka cenderung terlibat dalam menggunakan
teknologi lebih luas daripada yang lain (Fui et al., 2011). Hal ini,
menganggap suatu kegiatan yang melibatkan suatu bentuk teknologi akan
menyenangkan, mereka cenderung untuk terlibat dengan teknologi secara
lebih luas (Fui et al., 2011).

Mekanisme gamification termasuk virtual gaming world, storyline
design, point systemdan sebagainya untuk mengintegrasikan dalam
gamification digunakan untuk memotivasi dalam mempromosikan

keterlibatan peserta (Kuo et al., 2017b). Karena game adalah ekspresi
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eksterior dari permainan, dan melibatkan serangkaian aturan, aktivitas, dan
berbagai jenis permainan untuk mencapai tujuan akhir, yaitu kesenangan.
Gamification, tren yang muncul dari penggunaan mekanisme permainan
atau elemen dalam konteks non-game untuk meningkatkan audiens atau
motivasi dan keterlibatan pengguna, membutuhkan upaya yang cukup besar
untuk mengintegrasikan komponen yang lebih menyenangkan dengan target
non-game, berbeda dengan sekadar merancang game murni untuk hiburan,
atau menemukan permainan komersial (Kuo et al., 2017b). Kesenangan
(enjoyment) adalah hadiah intrinsik yang penting, pengguna terlibat dalam
suatu sistem ketika itu menarik perhatian mereka dan mereka merasa itu
menyenangkan (Jacques, et al, 1995).

Kesenangan (enjoyment) dalam konteks ini mengacu pada sejauh
mana individu memiliki pengalaman yang menyenangkan ketika terlibat
dengan penggunaan sistem informasi (Qiu & Benbasat, 2010; Suh et al.,
2018). Model teoritis yang memprediksi keterlibatan pengguna dengan IS
yang diukur dengan menggambar pada Cognitive Evaluation Theory (CET).
Menurut CET, orang memiliki kebutuhan psikologis (otonomi, kompetensi,
dan keterkaitan) ketika mereka terlibat dalam aktivitas tertentu. Ketika
kondisi sedemikian rupa sehingga individu merasa kebutuhan mereka harus
dipenuhi, secara intrinsik termotivasi dan merasakan enjoyment yang lebih
besar, yang pada gilirannya mengarah pada keterlibatan (engagement) yang
lebih besar dalam kegiatan. Karena elemen-elemen game memengaruhi

kepuasan kebutuhan psikologis pengguna, sehingga meningkatkan
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enjoyment, dan pada gilirannya menghasilkan engagement pengguna (Suh et

al., 2018).

4.10.6 Pengaruh Game Dynamics Terhadap Work Engagement Yang

Dimediasi Oleh Intrinsic Motivation dan Enjoyment

Dari hasil analisis diperoleh nilai taraf signifikansi (p-val) hasil
pengujian sebesar 0,000. Hasil ini dapat diartikan variabel Game Dynamics
secara positif mempengaruhi work engagement,yang dimediasilntrinsic
Motivation dan Enjoyment yaitu semakin baik Enjoyment, maka akan
semakin meningkat work engagement karyawan.

Keterlibatan (engagement) sering dipandang sebagai hal yang
terkait erat dengan aspek motivasi (Pesare et al., 2016). Membuktikan
bahwa dengan menambahkan pendekatan persuasif seperti menambahkan
elemen gamemaka akan meningkatkan keterlibatan (engagement) pengguna
secara positif (Raflesia et al., 2017). Pendorong yang mendasari keterlibatan
psikologis pemain game mengarah pada keterlibatan perilaku mereka. Oleh
karena itu, penting untuk mempertimbangkan, apa yang mendorong
keterlibatan dalam situasi bermain (Seiffert et al., 2016). Menurut Seiffert
dkk (2016), bahwa objek keterlibatan adalah 1) elemen-elemen yang
berbeda dari aplikasi, yaitu konten yang di-gamified, ke arah mana pengguna
mengembangkan psychological engagement; dan 2) aplikasi secara
keseluruhan, yang digunakan pengguna untuk berperilaku (Seiffert et al.,

2016).



181

Semua elemen ini dapat berkontribusi meningkatkan keterlibatan
dalam kegiatan pembelajaran dan kemudian motivasi untuk memperoleh
pengetahuan baru. Namun, untuk mengubah gamification menjadi
pengalaman belajar yang efektif, perlu diselidiki bagaimana hal itu dapat
dikombinasikan dengan dimensi: kognitif, emosional dan social (Pesare et
al., 2016). Tingkat penurunan keterlibatan (engagement) sebagai kesempatan
untuk mengeksplorasi bidang gamification. Agar gamification dapat bekerja
secara efektif harus mau berkolaborasi dan bekerja sama. Karena
gamification akan berfungsi sebagai dorongan motivasi (Bakar et al., 2017).

Meningkatkan keterlibatan (engagement) dan motivasi melalui
pembelajaran berbasis permainan dan pendekatan gamification, berarti
peningkatan juga dalam perolehan pengetahuan (Pesare et al., 2016). Secara
tradisional masalah keterlibatan siswa telah dihadapi dari sudut pandang
pedagogis dan psikologis. Selain itu, keterlibatan sering dipandang sebagai
hal yang terkait erat dengan aspek motivasi (Pesare et al., 2016).
Keterlibatan (engagement) dapat dilihat sebagai manifestasi motivasi siswa
(Skinner et al., 2009) atau sebagai konstruk multidimensi yang mencakup
aspek kognitif dan motivasi (Bangert-Drowns & Pyke, 2002). Motivasi dan
keterlibatan perlu dipertahankan melalui strategi yang tepat, seperti
mengklarifikasi tujuan, menilai dan memberi pengnilaian prestasi,
memberikan umpan balik teratur, dan, menggunakan metode pendidikan

untuk secara aktif melibatkan peserta didik (Mann 1999).
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Enjoyment dalam konteks ini mengacu pada sejauh mana individu
memiliki pengalaman yang menyenangkan ketika terlibat dengan
penggunaan gamification (Przybylski et al., 2010). Enjoyment sebagai faktor
penting untuk menentukan keterlibatan (engagement) pengguna dengan
sistem informasi (Suh et al., 2016). Komponen yang di gamified dapat
meningkatkan tingkat engagement dan enjoyment subyektif (Li et al., 2012).
Karena gamification terutama bertujuan untuk menumbuhkan bentuk
motivasi yang berkualitas dan berkeinginan tinggi, CET membantu untuk
memahami keterlibatan pengguna dalam konteks sistem informasi yang
sudah gamification. Dengan menggunakan CET sebagai platform teoretis
yang menyeluruh, untuk mengeksplorasi penggunaan elemen-elemen game
memengaruhi kepuasan kebutuhan psikologis pengguna, dengan demikian
meningkatkan enjoyment, dan pada gilirannya menghasilkan engagement
pengguna (Suh et al., 2016).

Gamification untuk menjaga motivasi dalam pembelajaran yang
tidak lagi terlalu menuntut atau membosankan tetapi lebih menyenangkan
seperti permainan (Butler & Ahmed, 2017). Logika yang mengaitkan
dinamika permainan (game dynamics) dengan keterlibatan (engagement)
pengguna saat menggunakan petunjuk sistem informasi yang digabungkan
ke kondisi pikiran positif, yang mendorong pengguna untuk terlibat dengan
sistem lebih dalam (Hamari & Sarsa, 2014b). Keterlibatan (engagement)

pengguna telah dianggap penting karena menimbulkan pandangan positif,
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sehingga menumbuhkan motivasi untuk berinteraksi berulang kali dengan
sistem informasi di masa depan (Webster & Ahuja, 2006).

SDT mengaitkan enjoyment (selama kegiatan sosial) dengan
intrinsic motivation. Konstruk intrinsic motivation menggambarkan
kecenderungan alami menuju minat spontan dan eksplorasi yang penting
bagi perkembangan kognitif dan sosial, dan mewakili sumber utama
enjoyment (Ryan & Deci, 2000c¢). Intrinsic motivation mengacu pada sejauh
mana individu diarahkan, tertarik atau terpesona dengan tugas, dan terlibat
di dalamnya demi tugas itu sendiri (Utman, 1997). Menurut Amabile (1983)
konseptualisasi intrinsic motivation merupakan salah satu pengaruh paling
penting dan kuat pada kreativitaskaryawan (Amabile, 1983). Intrinsic
motivation sering dipahami sebagai autotelicy (memiliki tujuan tersendiri
atau keingintahuan), melakukan suatu kegiatan demi kepuasan yang berasal
dari aktivitas itu sendiri, sementara intrinsic motivationsering dipahami
sebagai keterlibatan (engagement) dalam suatu kegiatan karena alasan-
alasan yang tidak berhubungan dengan aktivitas tersebut seperti imbalan
yang diakibatkan atau untuk menghindari hukuman (Ryan & Deci, 2000c).

Beberapa ulasan penelitian sebelumnya yang signifikan dalam
penelitian ini, salah satunya penelitian oleh mekler dkk (2015), menyatakan
bahwa elemen permainan tidak secara signifikan mempengaruhi kompetensi
atau motivasi intrinsic. Temuan penelitian ini, bahwa point, level dan
leaderboard berfungsi sebagai insentif ekstrinsik, hanya efektif untuk

mempromosikan kuantitas kinerja (Mekler et al., 2015). Suh dkk (2018),
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hasilnya mengungkapkan bahwa gamification meningkatkan engagement
pengguna melalui mediasi kepuasan kebutuhan psikologis (autonomy,
competence, dan relatedness) antara game dynamics (rewards, competition,
altruism, dan self-expression) dan enjoyment (Suh et al., 2018). Sedangkan
suh dkk (2015), bahwa game dynamics mengarah pada peningkatan kepuasan
kebutuhan, yang mempromosikan enjoyment dan, pada akhirnya, engagement
pengguna dengan sistem (Suh et al., 2015).

Penelitian Feng dkk (2018), hasil menunjukkan bahwa intrinsic
motivation (self presentation, self efficacy, social bonds, dan playfulness)
secara positif memediasi dampak dari dua artifikasi gamification (point
rewarding dan feedback giving) pada partisipasi (Feng et al., 2018a).
Sedangkan penelitian Suh (2015), membahas bagaimana game dynamics
yang berbeda (misal: reward based dan aesthetic-based dynamics) secara
bersama-sama memengaruhi intrinsic motivation pengguna untuk terlibat

dalam aktivitas terkait pekerjaan (work engagement) (Suh, 2015).
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BAB YV

PENUTUP

5.1. Kesimpulan

1.

Game dynamics secara positif mempengaruhi intrinsic motivation, yaitu
semakin baik Game dynamics, maka akan semakin meningkat intrinsic
motivation karyawan. Gamification pada dunia kerja atau industri
merupakan bidang ilmu yang masih baru, karena sebagain besar
gamification banyak diterapkan pada dunia pendidikan dan pelatihan.
Sehingga dalam kesenjangan penelitian ini, akan menghubungkan literatur
dunia kerja atau industri dengan pengamatan yang diambil dari elemen
gamification secara aktual, tentang bagaimana pengembangan gamification
dengan menggunakan elemen pada game dynamics dengan menghubungkan
motivasi intrinsik karyawan (intrinsic motivation).

Game dynamics tidak mempengaruhi enjoyment, yaitu Game dynamics tidak
akan mempengaruhi enjoyment karyawan. Hasil ini bertentangan dengan
teori dan hasil peneliti sebelumnya. Berbagai eleman pada mekanisme
dibangun untuk memungkinkan meningkatnya enjoyment dan playfulness
yang lebih besar dalam aktivitas. Karena enjoyment juga penting, untuk
memastikan pengguna terus menggunakan aplikasi gamified dan dengan
demikian meningkatkan pengetahuan. Enjoyment mengacu pada playfulness
emosional pengguna berinteraksi dengan aplikasi gamified yang diukur
melalui kenikmatan yang dirasakan atau kesenangan dan terbukti

mempengaruhi niat.
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Intrinsic motivation secara positif mempengaruhi enjoyment, yaitu semakin
baik [Intrinsic motivation, maka akan semakin meningkat enjoyment
karyawan. Semakin baik Intrinsic motivation, maka akan semakin
meningkat enjoyment karyawan. Motivasi intrinsic (intrinsic motivation)
berasal dari keinginan untuk terlibat dalam perilaku tertentu demi dirinya
sendiri, seperti enjoyment atau satisfaction. Keinginan untuk terlibat dalam
perilaku tertentu yang timbul dari imbalan eksternal yang dijanjikan atau
hukuman yang di dapat. Konsep gamification mempromosikan motivasi
manusia baik secara ekstrinsik dengan memberikan alasan yang bermakna
(misalnya, dalam program loyalitas) dan secara intrinsik oleh kegembiraan
dan kesenangan. Motivasi memungkinkan pengguna untuk memperoleh rasa
enjoyment dari penggunaan teknologi, dan itu menyebabkan pengguna
menjadi terserap secara psikologis saat menggunakan teknologi.

Intrinsic motivation tidak mempengaruhi work engagement, yaitu Intrinsic
motivation tidak akan mempengaruhi work engagement karyawan. Intrinsic
motivation tidak mempengaruhi work engagement. Interaksi motivasi yang
seharusnya digunakan untuk meningkatkan kepuasan kebutuhan, dengan
menggambarkan peran elemen permainan dan faktor kontekstual dalam
keterlibatan karyawan (engagement) melalui penggunaan sistem informasi
di tempat kerja. Sebagai paradigma baru untuk meningkatkan keterlibatan
karyawan dalam kegiatan yang terkait dengan pekerjaan (misal, kontribusi

pengetahuan, penciptaan ide, pelatihan, dan kinerja penjualan).
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Enjoyment secara positif mempengaruhi work engagement, yaitu semakin
baik Enjoyment, maka akan semakin meningkat work engagement karyawan.
semakin baik Enjoyment, maka akan semakin meningkat work engagement
karyawan. Kesenangan (enjoyment) dalam menggunakan sistem informasi
akan mengarah pada peningkatan keterlibatan kerja (work engagement)
dalam sistem informasi yang sudah ter-gamification. Enjoyment secara
emosional dalam bermain akan menyebabkan lebih banyak keterlibatan
(engagement) pengguna bermain game. Menerapkan elemen-elemen game
untuk mempromosikan engagement (keterlibatan) yang mendalam dengan
menambahkan fun (hiburan) dan enjoyment

Game dynamics secara positif mempengaruhi work engagement yang
dimediasi oleh intrinsic motivation dan enjoyment. Meningkatkan
keterlibatan (engagement) dan motivasi melalui pembelajaran berbasis
permainan dan pendekatan gamification, berarti peningkatan juga dalam
perolehan pengetahuan (Pesare et al., 2016). Secara tradisional masalah
keterlibatan siswa telah dihadapi dari sudut pandang pedagogis dan
psikologis. Selain itu, keterlibatan sering dipandang sebagai hal yang terkait
erat dengan aspek motivasi (Pesare et al., 2016). Keterlibatan (engagement)
dapat dilihat sebagai manifestasi motivasi siswa (Skinner et al., 2009) atau

sebagai konstruk multidimensi yang mencakup aspek kognitif dan motivasi
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5.2 Implikasi

5.2.1. Implikasi Teoritis

Implikasi teoritis dalam penelitian ini, yaitu:

1. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa teori yang berkenaan dengan Self-
Determination Theory (SDT) tersebut telah terkonfirmasi, dengan fakta: ketika
karyawan secara inheren termotivasi di tempat kerja, mereka melakukan tugas
mereka secara efektif dan efisien. Saat ini, hanya sedikit penelitian yang
memanfaatkan teori Self-Determination Theory untuk memverifikasi dan
mengonfirmasi anteseden dan konsekuensinya. Penelitian ini memiliki
implikasi teoritis yakni mengisi kesenjangan penelitian yang berkenaan dengan
anteseden dan konsekuensi Self-Determination Theory. Secara teoritis,
penelitian ini memverikasi dan mengonfirmasi anteseden. Gamification
memiliki potensi untuk meningkatkan motivasi dengan memberikan
pengalaman yang memuaskan kebutuhan psikologis wuniversal kepada
karyawan, dalam menguji pengaruhnya terhadap kinerja dan kebutuhan
kepuasan. Permasalahan yang terjadi pada Gamification adalah masalah desain
motivasi. Karena terbukti bahwa memahami fitur desain permainan (game)
yang menghasilkan keterlibatan pengguna yang sukses untuk periode waktu
yang lama, merupakan aspek motivasi.

2. Penelitian ini memiliki implikasi teoritis pada bagian gamified perusahaan
dirancang untuk memfasilitasi kegiatan yang berhubungan dengan pekerjaan
karyawan, seperti berbagi pengetahuan, pembuatan ide, dan kinerja.

Mempertimbangkan sifat dari sistem informasi perusahaan yang sudah
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gamifieddalam menyediakan fungsi teknologi untuk pelacakan diri dan
pemantauan diri, di mana pengguna terlibat dalam kegiatan yang terkait dengan
pekerjaan, kesenangan (enjoyment) dalam menggunakan sistem informasi dapat

menyebabkan peningkatan keterlibatan kerja (work engagement)

5.2.2 Implikasi Manajerial
Bagi Perusahaan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka peneliti
menyarankan (merekomendasikan) kepada para stakeholders beserta seluruh SDM
yang  terkait dalam  instutusi  (perusahaan  startup) agar  dapat
mengimplementasikan hasil penelitian ini. Selain itu, penelitian ini diharapkan
dapat bermanfaat bagi perusahaan terkait dalam membuat kebijakan (policy) yang
saling menguntungkan (simbiosis mutualisme), baik bagi pihak perusahaan
maupun pihak karyawan. Secara komprehensif saran peneliti kepada perusahaan
adalah sebagai berikut:

1. Penggunaan engagement karyawan dalam penerapan di dunia kerja sangat
penting, dikarenakan engagement sangat memberikan pengaruh dalam
meningkatkan motivasi dalam bekerja. Peningkatan engagement dan
motivation dapat sebagai pendorong pertumbuhan inovasi dalam perubahan

dunia industri untuk menjadi baik dan mampu bersaing.

2. Dalam meningkatkan motivasi dan engagement karyawan dalam lingkungan
organisasi terkait perilaku karyawan bahwa pentingnya persepsi yang sangat

baik dalam penerapan gamification work dalam meningkatkan motivasi
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karyawan. Penerapan gamification menunjukkan betapa relevannya untuk
membuat karyawan termotivasi dan dengan perasaan kegunaan, mendorong
mereka untuk berpartisipasi dalam program tertentu yang berkaitan dengan

pekerjaan.

. Penerapan elemen gamification sebagai bagian dari strategi peningkatan

keterlibatan  (engagement) karyawan melalui motivasi (motivation).
Gamification dapat mengambil banyak bentuk (desain) dan menggabungkan
elemen dengan berbagai cara, tetapi cara itu tidak tepat untuk mempelajari efek

motivasi gamification.

Bagi Karyawan

Karyawan hendaknya juga memahami penerapan elemen game dynamics akan

dilakukan di tempat kerja untuk mengkaji efek terhadap motivasi intrinsik

(intrinsic motivation), kesenangan (enjoyment) dan keterlibatan kerja (work

engagement) sesuai dengan aspek-aspek nyata dalam lingkungan kerja dalam

konteks permainan (game) tim masih sangat terbatas sekali. Sehingga model yang

diusulkan harus memiliki kemampuan dalam mengeksplorasi evaluasi pada aspek

lingkungan, keterlibatan dan karakteristik karyawan. Secara komprehensif saran

peneliti kepada karyawan adalah sebagai berikut:

1.

Potensi manfaat dari aplikasi game untuk meningkatkan motivasi di tempat
kerja bagi karyawan. Lingkup ini terkait gamification dengan hasil di tempat
kerja dan khususnya, pengaruh terhadap intrinsic motivation

Dalam konsep gamification, ada beberapa faktor penting untuk meningkatkan

motivasi intrinsik adalah pengakuan (recognition), manfaat timbal balik
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(reciprocal benefit), paparan jaringan (network exposure), dan semua elemen
yang masuk ke dalam konsep keterlibatan karyawan

Enjoyment yang dirasakan secara positif mempengaruhi niat penggunaan
secara rutin. Selain itu, kredibilitas sumber yang dipersepsikan, ketersediaan
layanan yang dirasakan, dan persepsi diagnostik yang dirasakan
mempengaruhi manfaat yang dirasakan (extrinsic motivation), sedangkan
persepsi otonomi, persepsi kompetensi, persepsi keterkaitan, dan rasa ingin
tahu mempengaruhi kesenangan yang dirasakan karyawan

Kesenangan (enjoyment) pekerja dan kepuasan kerja akan dapat menyebabkan
meningkatkan kinerja organisasi jika gamification memberikan maupun
menumbuhkan motivasi bagi para karyawan. Setiap efek dan pengalaman
psikologis yang ingin dilakukan oleh gamification dari pengguna merupakan

efek yang disebabkan oleh permainan (game).

Selain itu, implikasi manajerial dari penelitian ini, yaitu:

1.

Implikasi manajerial dalam penelitian ini yaitu keterlibatan karyawan
(engagement) yang memotivasi secara intrinsik (intrinsic motivation) dengan
penerapan game dynamics dengan menggambar kerangka Self-Determination
Theory (SDT). SDT merupakan teori makro yang dipelajari secara luas tentang
motivasi manusia yang menunjukkan bahwa orang lebih mungkin terlibat
dalam suatu kegiatan ketika mereka secara intrinsik termotivasi. Pengaruh
elemen permainan individu pada intrinsic motivation sangat berkontribusi

untuk gamification tentang elemen-elemen permainan dalam konteks tertentu,
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dan berpotensi membantu desainer dalam pengembangan game dalam
pengimplementasian.

2. Implikasi manajerial berikutnya dalam penelitian yaitu upaya untuk mendorong
interaksi pengguna dalam gamification dengan penerapan elemen game ke
sistem non-game untuk meningkatkan keterlibatan pengguna, loyalitas, dan
enjoyment

3. Implikasi manajerial terakhir yaitu untuk meningkatkan motivasi
memungkinkan karyawan untuk memperoleh rasa enjoyment dari penggunaan
teknologi, dan itu menyebabkan pengguna menjadi terserap secara psikologis
saat menggunakan teknologi. Motivasi intrinsik (intrinsic motivation)
berkontribusi pada keterlibatan (engagement) dan kesenangan (emjoyment)

pada waktu jangka panjang

5.3 Saran
Penelitian ini akan mencoba menyampaikan beberapa saran yang didasari
oleh hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan. Saran ini ditujukan
kepada pihak-pihak terkait seperti:
5.3.1 Saran bagi Startup di Daerah Istimewa Yogyakarta
Persaingan bisnis semakin kompleks, maka ada beberapa saran
yang diberikan untuk manajer perusahaan maupun pengelola Startup di

Daerah Istimewa Yogyakarta, antara lain:
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1. Penggunaan engagement karyawan dalam penerapan di dunia kerja
sangat penting, dikarenakan engagement sangat memberikan
pengaruh dalam meningkatkan motivasi dalam bekerja. Peningkatan
engagement dan motivation dapat sebagai pendorong pertumbuhan
inovasi dalam perubahan dunia industri untuk menjadi baik dan

mampu bersaing.

2. Dalam meningkatkan motivasi dan engagement karyawan dalam
lingkungan organisasi terkait perilaku karyawan bahwa pentingnya
persepsi yang sangat baik dalam penerapan gamification work dalam
meningkatkan ~ motivasi  karyawan.  Penerapan  gamification
menunjukkan betapa relevannya untuk membuat karyawan termotivasi
dan dengan perasaan kegunaan, mendorong mereka untuk
berpartisipasi dalam program tertentu yang berkaitan dengan

pekerjaan.

3. Penerapan elemen gamification sebagai bagian dari strategi
peningkatan keterlibatan (engagement) karyawan melalui motivasi
(motivation). Gamification dapat mengambil banyak bentuk (desain)
dan menggabungkan elemen dengan berbagai cara, tetapi cara itu tidak

tepat untuk mempelajari efek motivasi gamification.

5.3.2 Saran bagi Karyawan
Karyawan hendaknya juga memahami penerapan elemen game dynamics

akan dilakukan di tempat kerja untuk mengkaji efek terhadap motivasi
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intrinsik (intrinsic motivation), kesenangan (enjoyment) dan keterlibatan

kerja (work engagement) sesuai dengan aspek-aspek nyata dalam

lingkungan kerja dalam konteks permainan (game) tim masih sangat

terbatas sekali. Sehingga model yang diusulkan harus memiliki

kemampuan dalam mengeksplorasi evaluasi pada aspek lingkungan,

keterlibatan dan karakteristik karyawan.

5.3.3 Saran bagi Penelitian Selanjutnya

1. Bila peneliti lain melakukan penelitian lanjutan, maka dari sudut
pandang waktunya lebih diarahkan pada analisis longitudinal, sehingga
akan lebih terlihat perkembangan (perubahan) persepsi responden.
Pendekatan longitudinal adalah serangkaian pengamatan terhadap
suatu peristiwa, kejadian, gejala atau perubahan yang terjadi dari

waktu ke waktu.

2. Bila penelitian dilakukan secara longitudinal, maka sebaiknya
dimasukkan konsep perilaku karyawan, khususnya terhadap motivasi
intrinsik ~ (intrinsic  motivation), kesenangan (enjoyment) dan
keterlibatan kerja (work engagement). Dengan menggunakan gap
antara perilaku karyawan akan diperoleh nilai-nilai yang mungkin

lebih objektif.

3. Variabel-variabel demografi responden sebaiknya dimasukkan dalam
pengukuran persepsi (sebagai variabel kontrol), untuk mengurangi

bias.
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5.4 Keterbatasan Penelitian

Meskipun dalam penelitian ini telah mengikuti pedoman penelitian ilmiah,

namun dengan berbagai kendala maka penelitian ini tidak dapat dilakukan secara

holistik atau secara menyeluruh, sehingga berbagai keterbatasan yang sebelumnya

telah diperkirakan dapat dijelaskan sebagai berikut:

1.

Unit analisis (responden) dalam penelitian ini adalah karyawan di
manajemen menengah-kebawah, karena merekalah yang secara
langsung variabel-variabel penelitian ini melekat, sehingga kepada
mereka diminta untuk memberikan persepsinya melalui kuesioner yang
telah disiapkan sebelumnya oleh peneliti. Kondisi semacam ini
menyebabkan tidak diketahuinya persepsi-pesepsi karyawan yang
berkaitan dengan harapan-harapan baik pada masa-masa sebelum
penelitian ini dilakukan dan sesudah penelitian ini dilakukan.

Konsep keterlibatan karyawan dalam penelitian ini hanya dilihat
sebagai keinginan individu, bukan merupakan perilaku kelompok,
karena dari kelompok kecil yang terbentuk akan muncul pemimpin
kelompok dan dari kelompok-kelompok itulah muncul kebersamaan

dan solidaritas untuk melakukan sesuatu secara bersama.
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LAMPIRAN

KUESIONER

PENGANTAR

Yth: Bapak/Ibu Karyawan
Perusahaan Startup Di Yogyakarta
Sebagai Responden Terpilih

Di tempat
Assalaamu’alaikum Wr. Wb

Teriring do’a semoga kita semua selalu dalam rahmat dan lindungan Allah
SWT dalam menjalankan aktivitas sehari-hari. Pada kesempatan ini perkenankan
Saya mahasiswa Doktoral Program Pascasarjana Fakultas Ekonomi, Universitas
Islam Indonesia sedang melakukan Riset untuk Disertasi dengan judul “Pengaruh
Penggunaan Game Dynamics Di Tempat Kerja Untuk Mendorong Intrinsic
Motivation Dan Work Engagement”.

Dalam rangka mengumpulkan data, kami memohon kesediaan Bapak/Ibu
meluangkan waktu untuk menjawab kuesioner berikut ini. Data ini sangat
bergantung pada jawaban yang sesuai dengan keadaan diri Bapak/Ibu yang
sebenarnya. Kami akan menjamin kerahasiaan identitas dan jawaban yang
diberikan. Bantuan Bapak/Ibu sangat berharga untuk penelitan yang sedang saya
lakukan. Untuk itu sudilah kiranya Bapak/Ibu sekali lagi memeriksa kelengkapan
jawaban pada kuesioner ini. Semoga Allah SWT membalas segala kebaikan yang
Bapak / Ibu berikan.

Atas segala bantuan dan kerja sama yang telah diberikan, kami mengucapkan
terima kasih.

Wassalamu’alaikum Wr.Wb
Yogyakarta,........ Oktober 2019

Hormat Saya,

Dodi Setiawan Riatmaja
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PETUNJUK

Bapak/Ibu dimohon untuk mengisi pertanyaan sesuai dengan yang sebenarnya dirasakan
atau dialami dengan cara pertama mengisi pada kolom yang telah disediakan dan

memberi tanda chek list (\) pada kotak yang tersedia.

IDENTITAS RESPONDEN:

1. Nama 3. N N

2. Jabatan D errreereerrsessreereeeessessrnnererseseserssrengdBorecreeers B,

3. Jenis Kelamin : Laki-laki I:I Perempuan I:I

4. Usia J— tahun

5. Status Perkawinan : Kawin I:I Beluml:l Duda/Janda I:I

6. Jenjang Pendidikan : SMA/Sederajatl:l Diplomal:l Sll:l S2|:| S3|:|

7. Latar Belakang Bidang

Pendidikan .. W — . e W ...
8. Masa Kerja - <ltahun[ | 1th-<5th [ ] >5tahun [ ]
9. Gaji per bulan s <15jutal ] 1,5-<25jutal]2,5-<5juta[ ]

5-10juta L l10juta  [_|

Yogyakarta,..., Oktober 2019

Responden
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DAFTAR PERTANYAAN

KETERANGAN SKALA LIKERT:

Berilah jawaban pertanyaan berikut sesuai dengan pendapat anda dengan cara
memberi tanda (V) pada kolom yang tersedia:

Keterangan:
STS : Sangat Tidak Setuju (diberi nilai 1);
TS  : Tidak Setuju (diberi nilai 2)
KS :Kurang Setuju (diberi nilai 3)
S : Setuju (diberi nilai 4)

SS  : Sangat Setuju (diberi nilai 5)

PERTANYAAN RESPONDEN:

1. Gamification (Game Dynamics)

Jawaban
No Pertanyaan STS | TS | KS | S SS
O 1@ A1 @O

Reward
1 | Saya akan mendapatkan poin sebagai hadiah
untuk pekerjaan saya.

2 | Saya berniat mengumpulkan poin yang telah
saya dapatkan selama bekerja.
3 | Saya akan Mendapatkan lebih banyak poin
jika saya berusaha lebih keras dalam bekerja.
Achievement

4 | Saya akan menunjukan prestasi kerja saya
kepada rekan kerja lainnya
5 | Saya akan menunjukkan kinerja saya
berkontribusi dalam pekerjaan

6 | Membuatnya terlihat sejauh mana saya telah
berkontribusi terhadap pekerjaan saya
Status

7 | Saya akan termotivasi untuk mendapatkan
status lebih tinggi daripada yang lain
8 | Saya akan merasa bangga apabila
mendapatkan penghargaan yang lebih tinggi
daripada orang lain.
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Jawaban
No Pertanyaan STS | TS | KS | S SS
L0 I ) ) I I C) I )

9 | Saya akan mencoba untuk meningkatkan
status saya di dalam perusahaan.

Work Engagement
Jawaban
No Pertanyaan STS | TS | KS | S SS
O 1@ A @6
Vigor
1 | Ketika saya bekerja, saya merasa kuat secara
mental.

2 | Saya dapat melanjutkan pekerjaan untuk
waktu yang sangat lama ketika saya
melakukan pekerjaan.

3 | Ketika saya bekerja, saya merasa seperti
penuh energi.

4 | Saat bekerja, saya merasa kuat dan
bersemangatt.

5 | Ketika saya bangun di pagi hari, saya selalu
bersemangat untuk bekerja.

Dedication

6 | Saya menemukan pekerjaan saya penuh
dengan makna dan tujuan.

Pekerjaan saya selalu menginspirasi saya.

Saya antusias dengan pekerjaan saya

Saya bangga dengan pekerjaan saya.

10 | Saya merasa pekerjaan saya menantang.

Absorption
11 | Waktu cepat berlalu ketika saya melakukan
pekerjaan.

12 | Ketika saya bekerja, saya melupakan semua
hal lain di sekitar saya.

13 | Saya merasa senang ketika saya bekerja
dengan intensif.

14 | Saya bisa terbawa oleh suasana pekerjaan
saya.
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217

No

Pertanyaan

Jawaban

STS
)]

TS
@

KS
(€)]

S
“@

SS
3

Self-

efficacy

Saya merasa yakin pada kemampuan saya
untuk menyelesaikan pekerjaan saya dengan
menggunakan elemen gamification ini?

Saya memiliki keahlian yang dibutuhkan
untuk menyelesaikan tugas-tugas pada
pekerjaan saya dengan menggunakan elemen
gamification ini?

Saya mampu menyelesaikan tugas pada
pekerjaan saya dengan fasilitas online
menggunakan elemen gamification ini?

Social Bonds

4

Saya selalu menjaga hubungan sosial yang
erat dengan pihak perusahaan menggunakan
fasilitas online dengan menerapkan elemen
pada gamification ini?

Saya menghabiskan banyak waktu
berinteraksi dengan perusahaan menggunakan
fasilitas online dengan menerapkan elemen
pada gamification ini?

Saya sangat kenal beberapa anggota pekerja
di perusahaan dengan menggunakan fasilitas
online pada level pribadi?

Saya sering berkomunikasi dengan
perusahaan menggunakan fasilitas online
dengan menerapkan elemen pada
gamification ini?

Playfulness

8

Saya sangat berpartisipasi dalam tugas-tugas
pada pekerjaan dengan menggunakan elemen
gamification ini akan memberi saya banyak
kesenangan dalam menyelesaikan pekerja?

Saya berpartisipasi dalam tugas-tugas pada
pekerjaan menggunakan elemen gamification
ini adalah kegiatan yang menyenangkan?

10

Saya tertarik dalam tugas-tugas di pekerjaan
dengan menggunakan elemen gamification ini
dan bersedia berpartisipasi di dalam
kegiatannya?

11

Saya berpartisipasi dalam tugas-tugas pada
pekerjaan di elemen gamification ini, akan
dapat membuat saya merasa lebih baik dalam

bekerja?




4. Enjoyment
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No

Pertanyaan

Jawaban

STS
)]

TS
@

KS
(€)]

S
“@

SS
3

Saya menemukan pengalaman dalam
pekerjaan dan penggunaan elemen
gamification terkait dengan kegiatan yang
menyenangkan?

Saya menemukan pengalaman pekerjaan dan
penggunaan elemen gamification terkait
dengan kenyamanan?

Saya menemukan pengalaman pekerjaan dan
penggunaan elemen gamification terkait
dengan hal yang mengasyikan?

Saya menemukan pengalaman pekerjaan dan
penggunaan elemen gamification terkait
dengan hal yang menarik?
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Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label

X1 <--- Game Dynamics 1,000

X2 <--- Game Dynamics 1,001 ,084 11,989 ,000
X3 <--- Game Dynamics 988 ,086 11,488 ,000
X4 <--- Game Dynamics 1,350 ,135 10,029 ,000
X5 <--- Game Dynamics 962,082 11,681 ,000
X6 <--- Game Dynamics 998 ,086 11,614 ,000
X7 <--- Game Dynamics 1,309 ,112 11,722 ,000
X8 <--- Game Dynamics 1,178 ,109 10,822 ,000
X9 <--- Game Dynamics 1,086 ,099 10,944 ,000




Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate A g=1-\’ E;?;éﬁi;
X1 <--- Game Dynamics , 746 556 0.443
X2 <--- Game Dynamics ,810 .656 0.343
X3 <--- Game_ Dynamics 780 608 0391 0927
X4 <--- Game Dynamics ,689 474 0.525
X5 <--- Game Dynamics , 791 .625 0.374
X6 <--- Game Dynamics , 787 .619 0.380
X7 <--- Game_Dynamics ,794 .630 0.369
X8 <--- Game Dynamics ,739 546 0.453
X9 <--- Game Dynamics ,746 556 0.443
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Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label

X10 <--- Intrinsic_Motivation 1,000

X11 <--- Intrinsic Motivation 1,049 ,100 10,481 ,000
X12 <--- Intrinsic_Motivation 1,138 ,104 10,917 ,000
X13 <--- Intrinsic Motivation 1,129 115 9,801 ,000
X14 <--- Intrinsic_Motivation 1,395 ,139 10,073 ,000
X15 <--- Intrinsic_Motivation 1,434 134 10,711 ,000
X16 <--- Intrinsic_Motivation 1,624 ,140 11,586 ,000
X17 <--- Intrinsic_Motivation 1,378 ,116 11,875 ,000
X18 <--- Intrinsic Motivation 1,304 ,106 12,359 ,000
X19 <--- Intrinsic Motivation 1,303 ,110 11,819 ,000
X20 <--- Intrinsic Motivation 1,328 ,113 11,776 ,000




Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
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Estimate A g=1-\7 g;?:gllll:;
X10 <--- Intrinsic_Motivation , 707 0.499 0.500
X11 <--- Intrinsic_Motivation ,745 0.555 0.444
X12 <--- Intrinsic_Motivation 177 0.603 0.396
X13 <--- Intrinsic_Motivation ,697 0.485 0.514
X14 <--- Intrinsic_Motivation , 716 0.512 0.487
X15 <--- Intrinsic_Motivation ,762 0.580 0.419
X16 <--- Intrinsic_Motivation ,825 0.680 0.319
X17 <--- Intrinsic_Motivation ,846 0.715 0.284
X18 <--- Intrinsic_Motivation ,881 0.771 0.223
X19 <-- Intrinsic Motivation 842 0.708 0.291 0.946
X20 <--- Intrinsic_Motivation ,839 0.703 0.296




Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
X21 <--- Enjoyment 1,000
X22 <--- Enjoyment 1,049 ,065 16,221 ,000
X23 <--- Enjoyment 1,056 ,059 18,023 ,000
X24 <--- Enjoyment 1,028 ,056 18,408 ,000

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate | A | e=1-A lgeolrll:tt:llli;
X21 =7 Enjoyment 83 omi oom|
X22 =7 Enjoyment 860 03 0264
X23 =7 Enjoyment QT o801 0479
X24 =7 Enjoyment 9221 0854 0.146
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Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label
X25 <--- Work Engagement 1,000
X26 <--- Work Engagement 1,041 ,123 8,483 ,000
X27 <--- Work Engagement 1,183 ,113 10,499 ,000
X28 <--- Work Engagement 1,226 ,118 10,408 ,000
X29 <--- Work Engagement 1,256 ,114 11,008 ,000
X30 <--- Work Engagement 1,179 ,108 10,947 ,000
X31 <--- Work Engagement 1,114 ,109 10,223 ,000
X32 <--- Work Engagement 1,231 ,108 11,399 ,000
X33 <--- Work Engagement 1,095 ,108 10,126 ,000
X34 <--- Work Engagement 1,151 ,102 11,255 ,000
X35 <--- Work Engagement 1,009 ,135 7,463 ,000
X36 <--- Work Engagement ,953  ,169 5,641 ,000
X37 <--- Work Engagement ,930 1,093 10,023 ,000
X38 <--- Work Engagement ,781  ,185 4,216 ,000




Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
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Estimate A g=1-A7 g;?;éﬁ:;
X25 <--- Work Engagement ,688 0.474 0.526
X26 <--- Work Engagement ,618 0.384 0.616
X27 <--- Work Engagement ,775|  0.605 0.395
X28 <--- Work Engagement ,768| 0.584 0.416
X29 <--- Work Engagement 8161 0.666 0.334
X30 <--- Work Engagement 811 0.651 0.349
X31 <--- Work Engagement ,7531  0.569 0.431] 0.929
X32 <--- Work Engagement 348 0.714 0.286
X33 <--- Work Engagement ,745  0.555 0.445
X34 <--- Work Engagement ,836|  0.696 0.304
X35 <--- Work Engagement ,5400  0.296 0.754
X36 <--- Work Engagement ,405|  0.165 0.835
X37 <--- Work Engagement ,7371  0.549 0.451
X38 <--- Work Engagement ,302|  0.094 0.906
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Chi-suare=5.109
Probability=.276

DF=4
CMIN/DF=1.277
GFI=.991
AGFI=.965
TLI=.995
CFI1=.998
RMSEA=.036
Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label
X2 <--- Game Dynamics 1.000
X5 <--- Game Dynamics 1.093 .089 12.239 **x*
X6 <--- Game Dynamics 1.120 .093 12.053 ***
X7 <--- Game_ Dynamics 1.291 .122 10.603 ***
X9 <--- Game Dynamics 1.005 .109 9.210 ***

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate

X2 <--- Game Dynamics
X5 <--- Game Dynamics
X6 <--- Game Dynamics
X7 <--- Game_ Dynamics
X9 <--- Game Dynamics

764
.849
.834
739
.652
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Chi-suare=.841
Probability=.359
DF=1
CMIN/DF=.841
GF|1=.998
AGFI[=.980
TLI=1.001
CFI1=1.000
RMSEA=.000

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate

SSE. C.R. P Label

X21 <
X22 <o-
X23 <eo-
X24 <o-

Enjoyment
Enjoyment
Enjoyment
Enjoyment

1.000
1.051
1.112
1.086

057 18.401 *** par 1
067 16.691 *** par 2
064 16.981 *** par 3

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
X21 <--- Enjoyment 819
X22 <--- Enjoyment 828
X23 <--- Enjoyment 921
X24 <--- Enjoyment 937
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Chi-suare=5.433
Probability=.143

DF=3
CMIN/DF=1.811
GFI1=.990
AGFI=.950
TLI=.990
CFI1=.997

RMSEA=.062

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
X16 <--- Intrinsic_Motivation 1.000
X17 <--- Intrinsic_Motivation 811 .056 14.602 ***
X18 <--- Intrinsic_Motivation 779 050 15.570 ***
X19 <--- Intrinsic_Motivation 800 .057 13.982 **x*
X20 <--- Intrinsic_Motivation 795 055 14.449 **x*

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
X16 <--- Intrinsic_Motivation 851
X17 <--- Intrinsic_Motivation .834
X18 <--- Intrinsic_Motivation .882
X19 <--- Intrinsic_Motivation .866
X20 <--- Intrinsic_Motivation 841




Work
Engagement

Chi-suare=2.956
Probability=.398

DF=3

CMIN/DF=.985

GFI1=.994

AGFI=.971

TLI=1.000

CFI=1.000
RMSEA=.000

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
X27 <--- Work Engagement 1.000
X29 <--- Work Engagement 1.011 .081 12.522 **x*
X30 <--- Work Engagement 926 077 12.048 ***
X32 <--- Work Engagement 1.000 .075 13.299 **x*
X34 <--- Work Engagement 962  .083 11.623 ***

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
X27 <--- Work Engagement .808
X29 <--- Work Engagement 810
X30 <--- Work Engagement 785
X32 <--- Work Engagement .849
X34 <--- Work Engagement .862
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Descriptives
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
GDl1 210 1 5 4.34 .660
GD2 210 1 5 4.29 .608
GD3 210 1 5 431 .624
GD4 210 1 5 3.90 .964
GDS5 210 1 5 4.21 598
GD6 210 1 5 4.21 .624
GD7 210 1 5 4.08 811
GDS8 210 1 5 4.12 785
GD9 210 1 5 4.15 716
GameDynamics 210 1.00 5.00 4.1810 .56274
Valid N (listwise) 210
Descriptives
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
M1 210 1 5 4.17 553
M2 210 1 5 4.18 .550
IM3 210 1 5 4.18 572
M4 210 1 5 4.14 .633
IM5 210 1 5 4.00 761
IM6 210 1 5 4.01 735
M7 210 1 5 3.95 769
IM8 210 1 5 4.04 .636
M9 210 1 5 4.07 578
IM10 210 1 5 4.09 .605
IM11 210 1 5 4.07 618
IntrinsicMotivation 210 1.00 5.00 4.0823 51511
Valid N (listwise) 210
Descriptive
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
El 210 1 5 4.11 .665
E2 210 1 5 4.06 .692
E3 210 1 5 4.15 .658
E4 210 1 5 4.13 .632
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Enjoyment 210 1.00 5.00 4.1119 .60696
Valid N (listwise) 210
Descriptives
Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
WEI 210 1 5 4.29 584
WE2 210 1 5 4.10 677
WE3 210 1 5 4.18 613
WE4 210 1 5 4.07 .641
WES5 210 1 5 4.03 618
WE6 210 1 5 4.11 584
WE7 210 1 5 4.16 .594
WES8 210 1 5 4.15 .583
WE9 210 1 5 4.21 .590
WE10 210 1 5 422 553
WEI1 210 1 5 3.95 750
WEI12 210 1 5 3.48 .944
WE13 210 1 5 4.23 .506
WE14 210 1 5 3.45 1.040
WorkEngagement 210 1.00 5.00 4.0456 46287
Valid N (listwise) 210

Descriptives
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
GameDynamics 210 1.00 5.00 4.1810 56274
IntrinsicMotivation 210 1.00 5.00 4.0823 51511
Enjoyment 210 1.00 5.00 4.1119 .60696
WorkEngagement 210 1.00 5.00 4.0456 46287
Valid N (listwise) 210
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DATA HASIL PENELITIAN
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4044

4044
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404444

4alalalalala

5

4044

4

No | X1 | X2 |X3|X4|X5|X6|X7|Xs|Xo Yi1 (Y12 [ Y13 [ Y14 [ Y15 (Y16 [ Y17 [ Y18 [ Y19 [Y110(Y111
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5
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8
9
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13
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15
16
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19
20
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24
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26
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30
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35

36
37
38
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4
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3

4
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4
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4

4

4
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404444
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4

404|444
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3

2

2
2

3

5

5

4044444

4

4

40444

4

5
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4044444

4

4

4

4 alalalalalalala

4044
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5

4 alalalalalalala

4 alalalalalalala

4044

4044

4 alalalalalalala

404|4

4|alalalalalalala

40 4|4

4044

4 alalalalalalala

404|444

4044

No | X1 | X2 |X3|X4|X5|X6|X7|Xs|Xo Yi1 (Y12 | Y13 [ Y14 [ Y15 (Y16 [ Y17 [ Y18 [ Y19 [Y110(Y111

39
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4
43

44
45
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52
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54
55
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57
58
59
60
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62
63

64
65

66
67

68

69
70
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72
73

74
75

76
71

79
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4

4

4
4
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4

40444

4

5

5

4044444

5

4044444

4 alalalalala

5

5

5

4 alaalalala]a4

4|alalalalalalala

404|4

5

40444

404444

4 alalalalalalala

4 alalalalalalala

4 alalalalalalala

4044444

5

4 alalalalalalala

5

4 alalalalalalala

4 alalalalalalala

5

4 alalalalalalala

4 alalalalalalala

5

No | X1 | X2 |X3|X4|X5|X6|X7|Xs|Xo Yi1 (Y12 | Y13 [ Y14 [ Y15 (Y16 [ Y17 [ Y18 [ Y19 [Y110(Y111

80
81

82
83

84
85
86
87
88
89
90
91

92
93

94
95

96
97

98

99

100

101

102
103

104
105

106 | 4 | 4
107
108

109 | 44|44

110
111

112
113

114 | 4| 4|4

115

117
118
119

120
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4

4
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4

4

4

5

5

4
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4
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4

4

5

5

4

4

5
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4
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4
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4044444

5

3

3

4
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5

40444
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5

404|4

3
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5
5

5

5

5

5

4
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4|4
5

404|4

4|4
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4 alalalalalalala

4|alalalalalalala

5

4044

5

4 alalalalala

No | X1 | X2 | X3 |X4|X5|X6|X7|Xs |Xo Yi1 (Y12 | Y13 [ Y14 [ Y15 (Y16 [ Y17 [ Y18 [ Y19 [Y110(Y111

121

122
123

124 | 4
125

126|444 ]a|4a]lala]a]4

127

128

129 4|4 |a|a|ala]a]a

130 |44 ]|4]4a]|4]4]4

131

1324444444

133

134

135

136

137 | 4| 4|4

138

139 14 14

140 | 4 | 4

141

1424|4444 ]a|4]4a]4

143

144 |4 |44 |a4]a|4]4a]|4

145

146 | 4 | 4
147

148

149

150 | 4 14

151

152444444
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158

159 |4 |4|4|a|ala|a]a]a

160 | 4|4 |4

161
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4
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40 4|4

4|4

4

404lal4al4a)4

404|4
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404|4

No | X1 | X2 | X3 |X4|X5|X6|X7|Xs |Xo Yi1 (Y12 | Y13 [ Y14 [ Y15 (Y16 [ Y17 [ Y18 [ Y19 [Y110(Y111

162 | 4 | 4
163

164 | 4 | 4| 4

165

166 | 4 |4 |4 |a|4]a|4a]a]4

167 | 4| 4|4

168

169 |4 14144441444

170 |4 |4 | 4|4 |4]a|4]4a]|4

171

172
173

174 | 4 |4 | 4|4 |44

175

176 | 4 |4 | 4|4 |4]4]|4

177 |4 |44 ]4]|4]4]4

178

179

180 |4 |4 |4 |4|4]4]4

181

182 14 14

183

184 | 4 | 4| 4

185

186 | 4 | 4 | 4

187 14 14

188

189 | 4 | 4 | 4

190 | 4|4 |4|4]|4]4

191

192 14 14 |4

193

194 |44 |4|a|4ala|a]a]a4

195

196 |4 14 | 4

197

198

199 14 14 |4
200 14 14 | 4
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No Y21 (Y22 | Y23 [ Y24 | Y31 | Y32 Y33 [Y34|Y35|Y36|Y37|Y38|Y39(Y310(Y311|Y312|Y313(Y314
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92
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103

104
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107
108
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113

114
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118
119
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122
123
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125
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134
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138

139
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141

142
143

144
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147

148

149
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151
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164
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185
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191
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193

194
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MODEL SEM LENGKAP BELUM FIT
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Variable min  max skew c.r. kurtosis C.I.
X10 1,000 5,000 -622 -3,679 4,503 13,321
X9 1,000 5,000 -1,643 -9,721 5,886 17,412
X8 1,000 5,000 -1,351 -7,992 3,478 10,287
X7 1,000 5,000 -1,064 -6,294 2,233 6,605
X6 1,000 5,000 -,896 -5,300 3,441 10,180
X5 1,000 5,000 -917 -5427 4,293 12,699
X4 1,000 5,000 -902 -5338 ,619 1,832
X3 1,000 5,000 -932 -5517 3,203 9,476
X2 1,000 5,000 -885 -5236 3,561 10,533
X1 1,000 5,000 -1,393 -8238 5,082 15,032
Multivariate 445,923 58,601

Observations farthest from the centroid (Mahalanobis distance

Observation number | Mahalanobis d-squared pl p2
137 50,018 ,092 ,000
173 49,700 ,097 ,000

78 49,569 ,099 ,000
140 48,909 ,111 ,000
154 48,747 ,114 ,000
146 48,645 ,116 ,000
161 48,362 ,121 ,000
133 48,330 ,122 ,000

61 48,305 ,122  ,000

56 47,602 ,137 ,000

70 47,369 ,142 ,000

83 47,162 ,146 ,000
127 47,074 ,148 ,000
145 46,948 ,151 ,000
132 46,880 ,153 ,000
130 46,880 ,153 ,000
174 46,666 ,158 ,000

24 45,766,181 ,000
153 45,732,182 ,000

71 45,683 ,183 ,000

20 45,587 ,186 ,000

64 45,561 ,186 ,000
185 45,478 ,189 ,000

40 45,307 ,193 ,000
206 45,128 ,199 ,000

25 44982 203 ,000
192 44,820 ,207 1,000
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(Group number 1)



Observation number | Mahalanobis d-squared pl p2
198 44,710 ,211 ,000
186 44,655 212,000

73 44,584 214 ,000
150 44,479 218 ,000
37 44,428 219 ,000
89 44,238 225 1,000
28 44,095 ,230 1,000
8 43,837 ,238 ,000
158 43,432 251 ,000
182 43,231 ,258 ,000
203 43,114 ,262 ,000
14 42,893 ,269 1,000
76 42,840 ,271 ,000
53 42,683 277 ,000
47 42,578 281 ,000
2 42,529 282,000

3 42,529 282 ,000
51 42,438 286 ,000
139 42,274 292,000
147 42,063 ,299 ,000
1 41,722 312,000
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MODEL SEM LENGKAP SUDAH FIT

HASIL UJI HIPOTESIS DARI SEM

Assessment of normality (Group number 1)

Variable min  max skew c.r. kurtosis Cc.I.
X34 1.000 5.000 -.630 -3.726 4.533  13.408
X32 1.000 5.000 -755 -4.468 4.017 11.882
X30 1.000 5.000 -596 -3.527 3274  9.684
X29 1.000 5.000 -.505 -2.987 2.090 6.181
X217 1.000 5.000 -.618 -3.654 2560 7.571
X24 1.000 5.000 -791 -4.679 2902 8.584
X23 1.000 5.000 -771 -4.559 2293  6.782
X22 1.000 5.000 -.689 -4.074 1.571 4.646
X21 1.000 5.000 -.809 -4.787 2.354  6.964
X20 1.000 5.000 -.896 -5.303 3.547 10.493
X19 1.000 5.000 -819 -4.846 3.595 10.633
X18 1.000 5.000 -.894 -5287 4522 13.376
X17 1.000 5.000 -817 -4.835 2.854  8.443
X16 1.000 5.000 -869 -5.141 1.606  4.750
X9 1.000 5.000 -1.643 -9.721 5.886 17.412
X7 1.000 5.000 -1.064 -6.294 2.233  6.605
X6 1.000 5.000 -.896 -5.300 3.441 10.180
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Variable min max skew c.r. kurtosis C.I.
X5 1.000 5.000 -917 -5.427 4293 12.699
X2 1.000 5.000 -.885 -5.236 3.561 10.533

Observations farthest from the centroid (Mahalanobis distance) (Group number 1)

Observation number | Mahalanobis d-squared pl p2
85 68.194 .000 .000
26 59.995 .000 .000
62 56.173 .000 .000
52 55.366 .000 .000

9 54.428 .000 .000
66 51.363 .000 .000
16 49.831 .000 .000
77 46.886 .000 .000

123 45416 .001 .000
11 44.009 .001 .000
91 42.504 .002 .000
7 41.145 .002 .000
134 40.494 .003 .000

6 39.410 .004 .000
25 39.276  .004 .000
18 39.159 .004 .000
41 39.156 .004 .000

135 38.687 .005 .000
67 38.670 .005 .000
63 38.022 .006 .000
121 37913 .006 .000
178 36.683 .009 .000
12 36.207 .010 .000
80 36.133  .010 .000
179 35.776 .011 .000
124 35.575 .012  .000
125 35.059 .014 .000
29 33.875 .019 .000
30 33.875 .019 .000
83 33.844 .019 .000
174 33.741 .020 .000
183 33.432 .021 .000
40 33.363 .022 .000
172 32927 .025 .000
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Observation number | Mahalanobis d-squared pl p2
17 32.686 .026 .000
49 32.598 .027 .000

157 31.594 .035 .000
56 31.540 .035 .000
15 31.538 .035 .000

186 31.537 .035 .000

120 31.199 .038 .000
34 30.941 .041 .000

122 30.324 .048 .000

204 30.077 .051 .000

205 30.009 .052 .000

129 28.932  .067 .000

149 28.724 .070 .000
14 27.983 .084 .000

209 27.696 .089 .000

182 26.851 .108 .000

1 26.706 .112 .000

176 26.614 114 .000

147 26.138 .126 .000

181 26.114 127 .000
81 26.055 .129 .000
31 25920 .132 .000
90 25901 .133  .000

146 25.770 137 .000
78 25.687 .139 .000

136 25.665 .140 .000
19 25.612 .141 .000

130 25.528 .144 .000

132 25.528 .144 .000
51 25.353  .149 .000

138 25.341 150 .000
35 25211 .154 .000

160 25.022  .160 .000

145 24952 162 .000
37 24.879 .165 .000

127 24442 180 .000

150 24299 185 .000
89 24262 .186 .000
76 23.817 .203 .000

8 23438 219 .000
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Observation number | Mahalanobis d-squared pl p2
192 23.107 233 .000
70 22.840 244 .000
201 22.729 249 .000
175 22.670 252 .000
79 22487 261 .000
61 22428 263 .000
161 22.116 279 .000
54 21.873 291 .001
133 21.763 296 .001
153 21.762 296 .001
87 21.439 313 .003
158 21.277 322 .005
197 21.128 330 .006
65 20.940 .340 .010
173 20.690 354 .022
28 20.608 .359 .022
156 20.584 360 .017
191 20.223 381 .053
152 20.210 .382 .042
20 20.010 .394 .065
2 19.675 414 .147

3 19.675 414 118
154 19.281 .439 273
137 19.018 .456 .401
10 18.888 .464 442
47 18.032 .520 911
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Notes for Model (Default model)

Computation of degrees of freedom (Default model)

Number of distinct sample moments: 190
Number of distinct parameters to be estimated: 55
Degrees of freedom (190 - 55): 135

Result (Default model)

Minimum was achieved
Chi-square = 152.014
Degrees of freedom = 135
Probability level = .150

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
Intrinsic_ Motivation <--- Game_ Dynamics 953 110 8.682 *** par 9
Enjoyment <--- Game_ Dynamics 069 .087 .802 .422 par 13
Enjoyment <--- Intrinsic_Motivation J15 .073  9.836 *** par 21
Work Engagement <--- Intrinsic Motivation 109 092 1.192 .233 par 18
Work Engagement <--- Enjoyment 257 .097 2.658 .008 par 19
Work Engagement <--- Game Dynamics 403 .082 4.895 *** par 20
X2 <--- Game_ Dynamics 1.000
X5 <--- Game Dynamics 1.113  .095 11.683 *** par 1
X6 <--- Game_Dynamics 1.114 100 11.150 *** par 2
X7 <--- Game_Dynamics 1.317 123 10.711 *** par 3
X9 <--- Game_ Dynamics 1.143 119 9.585 *** par 4
X16 <--- Intrinsic_Motivation 1.000
X17 <--- Intrinsic_Motivation 819 .054 15.214 *** par 5
X18 <--- Intrinsic_Motivation 789  .047 16.725 *** par 6
X19 <--- Intrinsic_Motivation 782 .056 14.049 *** par 7
X20 <--- Intrinsic_Motivation 787 .054 14.695 *** par §
X21 <--- Enjoyment 1.000
X22 <--- Enjoyment 1.041 .055 18.871 *** par 10
X23 <--- Enjoyment 1.009 .063 15.963 *** par 11
X24 <--- Enjoyment 974 061 16.094 *** par 12
X27 <--- Work Engagement 1.057 .090 11.762 *** par 14
X29 <--- Work Engagement 1.083 .076 14.189 *** par 15
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Estimate S.E. C.R. P Label
X30 <--- Work Engagement 992 .073 13.536 *** par 16
X32 <--- Work Engagement 1.054 .071 14.939 *** par 17
X34 <--- Work Engagement 1.000

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
Intrinsic_Motivation <--- Game Dynamics .669
Enjoyment <--- Game_Dynamics .055
Enjoyment <--- Intrinsic_Motivation 811
Work Engagement <--- Intrinsic Motivation 152
Work Engagement <--- Enjoyment 315
Work Engagement <--- Game Dynamics 395
X2 <--- Game_ Dynamics 754
X5 <--- Game_ Dynamics .853
X6 <--- Game Dynamics 819
X7 <--- Game_ Dynamics 744
X9 <--- Game_ Dynamics 732
X16 <--- Intrinsic_Motivation .849
X17 <--- Intrinsic_Motivation .840
X18 <--- Intrinsic_Motivation .891
X19 <--- Intrinsic_Motivation .845
X20 <--- Intrinsic_Motivation 831
X21 <--- Enjoyment .865
X22 <--- Enjoyment .865
X23 <--- Enjoyment .882
X24 <--- Enjoyment .887
X27 <--- Work Engagement .809
X29 <--- Work Engagement 822
X30 <--- Work Engagement 797
X32 <--- Work Engagement .847
X34 <--- Work Engagement .848
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Total Effects (Group number 1 - Default model)

Game  Intrinsic Motiva Enjoyme  Work Engage

Dynamics tion nt ment

Intrinsic_Motivation 953 .000 .000 .000
Enjoyment 51 15 .000 .000
Work Engagement .700 293 257 .000
X34 .700 293 257 1.000
X32 738 308 270 1.054
X30 694 290 255 992
X29 758 317 278 1.083
X217 .740 310 271 1.057
X24 731 696 974 .000
X23 757 721 1.009 .000
X22 782 744 1.041 .000
X21 751 715 1.000 .000
X20 750 787 .000 .000
X19 745 782 .000 .000
X18 o 789 .000 .000
X17 780 819 .000 .000
X16 953 1.000 .000 .000
X9 1.143 .000 .000 .000
X7 1.317 .000 .000 .000
X6 1.114 .000 .000 .000
X5 1.113 .000 .000 .000
X2 1.000 .000 .000 .000




Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model)
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Game Dyna Intrinsic Motiv ~ Enjoym  Work Engage

mics ation ent ment

ft‘itgg’Slc—MOtW 669 000 000 000
Enjoyment 598 811 000 000
X;’rk—Engagem 685 408 315 000
X34 581 346 267 848
X32 580 345 267 847
X30 546 325 251 797
X29 563 335 259 822
X27 554 330 255 809
X24 530 719 887 000
X23 528 716 882 000
X22 518 702 865 000
X21 518 702 865 000
X20 556 831 000 000
X19 565 845 000 000
X18 596 891 000 000
X17 562 840 000 000
X16 569 849 000 000
X9 732 000 000 000
X7 744 000 000 000
X6 819 000 000 000
X5 853 000 000 000
X2 754 000 000 000

Direct Effects (Group number 1 - Default model)

Game Dyna Intrinsic Motiv ~ Enjoym  Work Engage

mics ation ent ment

Intrinsic_Motiv 953 000 000 000
ation

Enjoyment .069 715 .000 .000

X?rk—Engagem 403 109 257 000

X34 .000 .000 .000 1.000

X32 .000 .000 .000 1.054

X30 .000 .000 .000 992
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Game Dyna Intrinsic Motiv  Enjoym  Work Engage

mics ation ent ment

X29 .000 .000 .000 1.083
X27 .000 .000 .000 1.057
X24 .000 .000 974 .000
X23 .000 .000 1.009 .000
X22 .000 .000 1.041 .000
X21 .000 .000 1.000 .000
X20 .000 787 .000 .000
X19 .000 782 .000 .000
X18 .000 .789 .000 .000
X17 .000 .819 .000 .000
X16 .000 1.000 .000 .000
X9 1.143 .000 .000 .000
X7 1.317 .000 .000 .000
X6 1.114 .000 .000 .000
X5 1.113 .000 .000 .000
X2 1.000 .000 .000 .000

Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model)

Game Dyna  Intrinsic Motiv  Enjoym  Work Engage
mics ation ent ment
IntrinsicAMegy 669 000 000 000
ation
Enjoyment .055 811 .000 .000
m’rk—Engagem 395 152 315 000
X34 .000 .000 .000 .848
X32 .000 .000 .000 .847
X30 .000 .000 .000 7197
X29 .000 .000 .000 .822
X217 .000 .000 .000 .809
X24 .000 .000 .887 .000
X23 .000 .000 .882 .000
X22 .000 .000 .865 .000
X21 .000 .000 .865 .000
X20 .000 .831 .000 .000
X19 .000 .845 .000 .000
X18 .000 .891 .000 .000
X17 .000 .840 .000 .000
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Game Dyna Intrinsic Motiv  Enjoym  Work Engage
mics ation ent ment
X16 .000 .849 .000 .000
X9 732 .000 .000 .000
X7 744 .000 .000 .000
X6 819 .000 .000 .000
X5 .853 .000 .000 .000
X2 754 .000 .000 .000
Indirect Effects (Group number 1 - Default model)
Game Dyna  Intrinsic Motiv.  Enjoym  Work Engage
mics ation ent ment
N 000 000 .000 000
Enjoyment .681 .000 .000 .000
Work FReeey 297 184 000 000
X34 .700 293 257 .000
X32 738 308 270 .000
X30 .694 290 255 .000
X29 758 317 278 .000
X27 740 310 271 .000
X24 731 .696 .000 .000
X23 157 721 .000 .000
X22 782 744 .000 .000
X21 751 715 .000 .000
X20 750 .000 .000 .000
X19 745 .000 .000 .000
X18 752 .000 .000 .000
X17 780 .000 .000 .000
X16 953 .000 .000 .000
X9 .000 .000 .000 .000
X7 .000 .000 .000 .000
X6 .000 .000 .000 .000
X5 .000 .000 .000 .000
X2 .000 .000 .000 .000




Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model)
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Game Dyna Intrinsic Motiv.  Enjoym  Work Engage
mics ation ent ment
Intrinsic_Motiv 000 000 000 000
ation
Enjoyment 543 000 000 000
X;’rk—Engagem 290 256 000 000
X34 581 .346 267 .000
X32 .580 .345 267 .000
X30 .546 325 251 .000
X29 .563 335 259 .000
X27 .554 330 255 .000
X24 .530 719 .000 .000
X23 528 716 .000 .000
X22 S18 .702 .000 .000
X21 S18 702 .000 .000
X20 .556 .000 .000 .000
X19 .565 .000 .000 .000
X18 .596 .000 .000 .000
X17 .562 .000 .000 .000
X16 .569 .000 .000 .000
X9 .000 .000 .000 .000
X7 .000 .000 .000 .000
X6 .000 .000 .000 .000
X5 .000 .000 .000 .000
X2 .000 .000 .000 .000




Model Fit Summary
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 55 152.014 135 .150 1.126
Saturated model 190 .000 0
Independence model 19 3485.084 171 .000 20.381
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model 011 931 903  .662
Saturated model .000 1.000
Independence model | .209 .160  .067 .144
Baseline Comparisons
NFI  RFI IFI TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFI
Default model 956  .945 995 993 995
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000  .000
Parsimony-Adjusted Measures
Model PRATIO PNFI PCFI
Default model 789 755 785
Saturated model .000 .000 .000
Independence model 1.000  .000 .000
NCP
Model NCP LO 90 HI 90
Default model 17.014 .000 51.459
Saturated model .000 .000 .000
Independence model | 3314.084 3125.862 3509.619
FMIN
Model FMIN FO LO90 HI90
Default model 727 .081 .000 246
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Model FMIN FO LO9  HI9%
Saturated model .000 .000 .000 .000
Independence model | 16.675 15.857 14.956 16.792
RMSEA
Model RMSEA LO90 HI9% PCLOSE
Default model 025 .000  .043 .993
Independence model .305 296 313 .000
AIC
Model AIC BCC BIC CAIC
Default model 262.014  273.654  446.105  501.105
Saturated model 380.000  420.212 1015.950 1205.950
Independence model | 3523.084 3527.105 3586.679 3605.679
ECVI
Model ECVI LO9 HI9%0 MECVI
Default model 1.254  1.172 1418 1.309
Saturated model 1.818 1.818 1.818 2.011
Independence model | 16.857 15956 17.792  16.876
HOELTER

HOELTER HOELTER
Model 05 01
Default model 225 243
Independence model 13 14
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