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                                           KATA PENGANTAR
Puji syukur kepada tuhan yang maha esa, yang telah memberikan segala kesehatan dan rezeki kepada penulis sehingga buku berjudul gamatification of work (GofW) dalam dinamika pencapaian kinerja dan  perlindungan hukum pengemudi on line (kajian empiris di jawa tengah) telah selesai dengan baik. Buku ini merupakan deskripsi dan analisis dari wawancara empiris dari pengemudi transportasi on line yang dilakukan oleh penulis. 
Buku ini diawali dengan era distribusi yang masuk dalam segala lini kehidupan manusia dan menyebabkan perubahan perilaku  masyarakat. Perbuahan ini tidak hanya dirasakan oleh masyarakat umum tetapi juga para pekerja secara umum dan khususnya sekelompok orang yang bekerja secara on line. Perilaku kerja akan menyebabkan cara pandang dan motivasi yang berbeda dalam pencapaian tujuan. Era digital menyebabkan pergeseran perilaku yang tumbuh dan berkembang dengan dunia yang luas dan perilaku yang bergeser menjadi real time dan objektif. Imbas dari ini semua akan memunculkan dampak kepuasan dan berbagai imbas lainnya yang dapat terjadi. 
Menyambut fenomena 4.0, telah memberikan perubahan di segala bidang. Perilaku manusia, sistem dunia pendidikan, cara pemasaran, dan di banyak bisnis bidang . Salah satu perkembangan ini juga menyentuh di bidang transportasi, dengan munculnya transportasi berbasis on line yang memberikan dampak di segala lini kehidupan.  Fenomena yang berdampak pada perilaku manusia, hubungan bisnis, sistem layanan aplikasi yang mengendalikan bisnis secara terintegrasi. Selain menawarkan kemudahan tetapi dampak yang muncul mikro, mezzo dan makro perlu mendapatkan perhatian secara serius. Dampak mikro berdampak pada pelaku operasional kendaraan yang menjalankan aplikasi, dampak secara mezzo adalah dampak pada konsumen pengguna dan dampak makro adalah dampak kepada masyarakat luas. Kondisi ini memunculkan pertanyaan dimana posisi pemerintah dalam fenomena ini ? 
Terjadi pro dan kontra untuk hadirnya pemerintah di dalam regulasi antara penyedia aplikasi dan pengemudi transportasi on Secara mikro hubungan kerja dan perlindungan pengemudi on line dengan penyedia aplikasi, belum secara detail di tuangkan pada UU tenaga kerja RI No.13/2003 . Karena hubungan antara penyedia aplikasi dan penegemudi bukan hubungan kerja, dan hanya sebagai mitra. Di dalam menentukan penilaian kinerja juga pengemudi menentukan sendiri, pihak aplikasi hanya melihat dari bintang yang di berikan oleh para konsumen (gamified of work (GofW) ). Sedangkan saat ini yang terjadi tidak terjadi pertemuan pengaturan tersebut . Kondisi ini memaksa perubahan UU atau peraturan pemerintah di dalam perlindungan warga negara sesuai dengan pasal 28D ayat 1 UUD Negara Kesatuan RI. 
Salah satu yang menyebabkan perselisihan saat ini adalah tidak ada kejelasan  penilaian kinerja  , karena diukur dengan pemberian bintang seperti permainan game, yang sering disebut dengan Gamification. Gamification didefinisikan penggunaan dalam konteks elemen permainan, pengguna didorong untuk berinteraksi dengan konsumen yang biasanya diberikan penghargaan atas capaian. Otomatisasi kontrol sistem semacam ini membentuk pola yang dibuat menyerupai permainan. Perusahaan menentukan target pencapaian penghasilan yang mendorong pengemudi untuk bekerja lebih lama dan lebih keras. Kerja pengemudi tidak hanya memberikan tumpangan tetapi juga permainan matematika, yaitu mengalkulasi poin, bonus, persentase performa, dan rating agar mendapatkan upah yang cukup. Seringkali yang terjadi persentase kinerja pengemudi tidak bertambah walaupun telah menyelesaikan pesanan. Sebaliknya, jika order dibatalkan oleh pengemudi maupun pelanggan, persentase performa mereka jatuh drastis. Kondisi ini yang dirasa merugikan oleh para pengemudi moda on line. Banyaknya keluhan terjadi menjadikan pengemudi merasa dirugikan dan merasa kurang puas dan tidak mengerti harus berlindung kepada siapa. Penelitian ini diharapkan akan memberikan referensi gambaran lebih jelas fenomena pengemudi on line dengan memanfaatkan (GofW) dan problematika serta dinamisasi pencapaian kinerja. 
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RINGKASAN
Gamifikasi (gamatification) merupakan istilah yang menarik perhatian akademisi, praktisi, dan profesional bisnis di berbagai domain. Istilah ini telah masuk dalam berbagai lingkup usaha untuk menjadi penelitian yang menarik. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis kepuasan serta motivasi yang didapatkan, sehingga dapat menemukan model perilaku kinerja pengemudi on line. Penelitian ini, menyajikan survei kualitatif deskriptif untuk mendapatkan data mendalam tentang persepsi pemanfaatan gamatification of work (GofW) dalam transportasi on line. Wawancara dilakukan pada sumber data sebanyak 30 pengemudi on line (go-jak dan Grab) di kota besar Jawa tengah.  Penelitian ini untuk menggali lebih dalam  tentang penggunaan gamification dalam ulasan efek  perilaku pengemudi dalam mencapai kinerja dan bagaimana kepuasan serta motivasi yang didapatkan. Penelitian ini mendapatkan hasil bahwa perilaku individu mencapai kinerja melalui GofW, memunculkan  person oriented performance, Perilaku kepuasan individu melaksanakan sistem GofW, Perilaku kognitif individu karena GofW dan dorongan harapan kinerja individu melaksanakan sistem GofW
BAB1
PENDAHULUAN
I. LATAR BELAKANG 
Era digital menyebabkan segalanya lebih cepat, karena konsumen yang menerima pelayanan juga berubah. Kita harus bisa segera beradaptasi, dan mengenali bagaimana keadaan sekarang yang penuh dengan perubahan. Salah satunya perkembangan di bidang digital dalam bentuk game. Indonesia, setidaknya terdapat 6 juta pengguna game online dari 30 juta pengguna internet (Okezone, 2009). Kondisi ini juga menjadi fenomena dunia, Setiap minggu, di seluruh dunia, miliaran jam dan dolar dihabiskan untuk memutar video pertandingan dan pada tahun 2012 industri video game bernilai sekitar $ 67 miliar (Medland, 2013). Secara psikologi kondisi bemain dengan game diterima oleh masyarakat secara luas, sehingga dapat dikembangkan dalam pekerjaan yang disebut dengan  gamified of work. Gamification menjadi kata kunci umum dalam bisnis saat ini. Gartner (2012) meramalkan bahwa pada tahun 2015, 40% dari Global 1000 organisasi akan menggunakan gamification sebagai mekanisme utama mengubah operasi bisnis pada era digital.
Desain pekerjaan berbasis gamified meningkatkan tiga indikator utama yang terlibat di dalamnya, yaitu, motivasi kerja, kepuasan kerja, kinerja operasional (Liu, et al, 2018; Stansbury, et al, 2017). Ketiga elemen ini harus diatasi untuk mengubah perilaku pegawai.  Jika gamification diterapkan dengan benar, diharapkan dapat mempromosikan pengalaman yang melibatkan konsumen dan meningkatkan pembelajaran dan kreativitas, dua hal penting untuk meningkatkan operasional perusahaan.
Laporan lain baru-baru ini menunjukkan pertumbuhan besar-besaran baru-baru ini di industri gamification, yang diprediksi bernilai $ 11, 1 miliar pada tahun 2020 (Markets and Markets, 2017). 70% dari perusahaan Forbes Global 2000 berniat untuk mengimplementasikan gamification dalam beberapa bentuk pengelolaan kinerja (Forbes, 2013). Fenomena saat ini diterapkan pada pengemudi moda berbasis on line yang menggunakan dalam kontrol kinerja dan perolehan bonus. Tujuan dari moda ini kemudahan akses bagi masyarakat dan memberi kesejahteraan untuk para pengemudinya. Tetapi, fenomena ini mengecoh, bahkan di anggap mengelabui pengemudi dan penumpang. Seperti pada penelitian selama enam bulan, dari November 2016 hingga April 2017, menganalisis narasi dan testimoni pengemudi dalam berbagai forum di Facebook dan Google+ yang diikuti lebih dari 80.000 anggota. Berbincang dengan sepuluh pengemudi di Jakarta, Semarang, Yogyakarta, dan Makassar pada pertengahan 2017 (pikiran rakyat, 2017). Otomatisasi kontrol sistem semacam ini membentuk pola yang dibuat menyerupai permainan. Perusahaan menentukan target pencapaian penghasilan yang mendorong pengemudi untuk bekerja lebih lama dan lebih keras. Kerja pengemudi tidak hanya memberikan tumpangan tetapi juga permainan matematika, mengalkulasi poin, bonus, persentase performa, dan rating agar mendapatkan upah yang cukup. Seringkali yang terjadi persentase kinerja pengemudi tidak bertambah walaupun telah menyelesaikan pesanan. Sebaliknya, jika order dibatalkan oleh pengemudi maupun pelanggan, persentase performa mereka jatuh drastis. Kondisi ini yang dirasa merugikan oleh para pengemudi. Banyak literatur yang diterbitkan yang melawan persepsi-persepsi ini. Misalnya, dari 24 studi empiris yang  menganalisis apakah gamification bekerja berdasarkan pada motivasi pengguna dan hasil yang berhubungan dengan perilaku menemukan bahwa gamification mampu menghasilkan efek positif dan manfaat (Hamari, 2014). 


II. TINJAUAN PUSTAKA 
1. Psikologi di balik gamification
Gamification telah digunakan dalam berbagai konteks seperti kesehatan, pendidikan dan banyak lagi seperti pada penelitian  (Anindya Asri Hastungkara,  et al ; Ong, 2013; Lister, 2015). Namun literatur mengenai mekanisme yang mendasari di balik ini prosesnya sangat langka. Curtiss (2011) menyoroti paralel signifikan antara desain permainan game dan hukum pembelajaran. Hukum pembelajaran ini (juga disebut sebagai prinsip-prinsip pembelajaran). Prinsip pembelajaran didasarkan pada gagasan bahwa seorang siswa yang tidak termotivasi tidak mungkin untuk belajar banyak, belajar adalah yang paling efektif ketika siswa secara mental bersedia dan mampu secara fisik. Studi menunjukkan bahwa siswa yang termotivasi tidak hanya akan belajar lebih banyak, mereka akan belajar pada tingkat yang lebih cepat dan menyimpan informasi untuk jangka waktu yang lebih lama (Bransford, Brown, Cocking, 2000; Pink, 2009; Williams & Williams, 2010). Sementara banyak game yang sukses dirancang dengan cara untuk secara emosional menarik pemain ke alur cerita yang menawan, dunia nyata. Kondisi ini diterapkan pada karyawan, bahwa kegiatan jarang menarik dan tidak selalu mudah bagi karyawan untuk melihat bagaimana mereka tugas-tugas kecil sesuai dengan gambaran yang lebih besar untuk mencapai kesuksesan bisnis. Gamification menggunakan narasi untuk membangun pengalaman 'non-fiksi' ke dalam pekerjaan sehingga karyawan diperlakukan tidak adil, karena tidak  diberitahu tentang apa yang perlu mereka lakukan tetapi diberitahu tentang tujuan yang lebih besar mengapa mereka lakukan. Dengan menyoroti dan mengingatkan karyawan tentang dampak dari tugas mereka dan pentingnya pekerjaan mereka, mereka lebih cenderung memandang pekerjaan mereka sebagai sesuatu yang berarti. Prinsip efek berkaitan dengan reaksi emosional dari siswa. 
Manusia menemukan permainan yang menyenangkan, sebuah penelitian yang diterbitkan oleh Koepp et al. (1998) ditemukan bahwa bermain video game memicu pelepasan dopamine, neurotransmitter yang sama itu memberi sinyal kesenangan saat makan, berhubungan seks atau mengonsumsi obat adiktif. Game sangat bagus pada perilaku pemain yang benar, mereka melakukan ini meskipun mekanika permainan seperti poin atau pencapaian yang memberikan umpan balik seketika. Psikolog Mihály Csíkszentmihályi memperkenalkan konsep yang dikenal sebagai ‘flow’. Mengalir adalah keadaan mental penyerapan secara lengkap yang ditandai dengan memiliki perasaan keterlibatan penuh dalam suatu pekerjaan, dan sukses dalam proses kegiatan (Csíkszentmihályi, 1990). Salah satu faktor kritis game adalah kemampuan untuk menyesuaikan keseimbangan antara tingkat kemampuan dan tantangan, yang merupakan  suatu unsur penyusun aliran. Dalam sistem gamified, mekanika permainan seperti poin, pencapaian atau tujuan dapat di kalibrasi sehingga mereka menantang namun dapat dicapai dalam kemampuan individu. Gamitification menjadi perhatian di beberapa bidang: kesehatan, manajemen Sumber daya Manusia, pengukuran kinerja, bidang psikologi Industri, sebagai  alat di bidang teknologi informasi untuk pengambilan keputusan dalam beberapa kegiatan, dan digunakan untuk pengukuran kepuasan pelanggan.

Tabel I.1. Penelitian di bidang gamitification
	NO
	Bidang Penelitian
	Pengarang

	1
	Kesehatan dan pendidikan
	(King, Greaves, Exeter, & Darzi, 2013) (Dichev & Dicheva, 2017) (André Ribeiro, Leal da Silva, & Quadrado Mussi, 2018)

	2
	Manajemen Sumber Daya Manusia
	(Daiga ergle, 2010), (Howes, 2012), (Alsawaier, 2015) (Liu, Huang, & Zhang, 2017), 

	3
	Pengukuran kinerja
	(Woźniak, 2017)

	
	Psikologi Industri
	(Deterding, 2012) (Ong, 2013) (Stansbury & Earnest, 2016), 

	4
	Alat analisis untuk teknologi dan informasi
	(Sherer, 2015)

	5
	Penelitian terhadap kepuasan pelanggan
	(Harwood & Garry, 2015)


Sumber : Beberapa jurnal penelitian




2. Kepribadian di organisasi atau lingkungan yang ditargetkan untuk menerapkan gamification
Motivasi seseorang dalam bermain game dipengaruhi banyak hal (Anindya Asri Hastungkara ; Tri Iswardani; Dian Wisnuwardhani, 2013). Kondisi  yang membuat motivasi  satu orang kemungkinan tidak memotivasi orang lain. Karena hal tersebut maka langkah awal yang penting adalah mengidentifikasi tipe, karena akan pemicu motivasi yang berbeda. Sebagai contoh, seorang individu yang memiliki kemampuan yang kuat cenderung membutuhkan lebih sedikit motivasi untuk menyelesaikan suatu tugas, karena individu akan menemukan tugas yang relatif mudah dilakukan. Sementara itu, seorang karyawan yang memiliki kemampuan kurang akan cenderung membutuhkan motivasi yang meningkat untuk melakukan tugas karena kesulitan yang dihadirkan nya
Amy Jo Kim, PhD, seorang ahli saraf perilaku, telah mengidentifikasi empat jenis kepribadian game, masing-masing terkait dengan kecenderungan motivasi yang berbeda (Kim, 2017).
1. Creators/Pembuat konten, individu yang termotivasi oleh keinginan untuk menunjukkan kreativitas mereka dan mengekspresikan siapa mereka.
2. Competitors/Pesaing, individu yang termotivasi oleh persaingan dan keyakinan yang disukai setiap orang persaingan, termasuk gagasan pengembangan diri, di mana fokusnya adalah bersaing dengan diri sendiri dan meningkatkan metrik sendiri.
3. Explorers/Penjelajah, individu yang hanya menikmati menjelajahi konteks gim dan menemukan yang baru dunia dan area di dalamnya, dan yang memiliki minat utama dalam informasi, akses, dan pengetahuan dan, karenanya, kurang minat poin dan papan peringkat.
4. Collaborators/Kolaborator: individu yang suka menggunakan game untuk bersosialisasi dan menang dengan orang lain dan menjadi bagian darinya, suatu yang lebih besar dari mereka sendiri.


3. Bekerja dan bermain VS bekerja atau bermain
Aplikasi yang sangat menarik dari gamification di HR telah terlihat dalam mendorong program kesehatan karyawan di tempat kerja. Sebuah survei tentang 'Emerging Technology in Health Engagement' yang dilakukan oleh World at Work dan Buck Consultants mengungkapkan bahwa gamification adalah teknologi yang paling lazim dan efektif dibandingkan dengan game mobile dan platform media sosial untuk mencapai tujuan program kesehatan di tempat kerja. Para pakar industri menandai gamification sebagai metafase yang kuat dengan hasil yang menjanjikan untuk manajemen tenaga kerja di dunia baru yang lebih digital dan berjaringan. Para pemimpin dan manajer SDM menggunakan berbagai strategi dan alat untuk menciptakan pengalaman bermain yang disesuaikan bagi karyawan mereka yang tidak hanya memotivasi mereka untuk melakukan tindakan atau perilaku yang diinginkan tetapi juga membuat mereka antusias dan membicarakannya untuk jangka waktu yang lebih lama. Para pendukung gamification mengartikannya sebagai revolusi besar berikutnya untuk memenuhi tantangan SDM sementara para kritikus menyebutnya sebagai trend yang lewat. Siapa yang akan terbukti benar, waktu akan berkata? Namun untuk saat ini, tidak akan salah untuk mengatakan bahwa perusahaan yang telah menerapkan gamification perusahaan dengan cara yang benar akan menuai manfaat dalam hal menarik, mempertahankan dan mengembangkan talenta untuk membangun merek perusahaan yang digerakkan inovasi yang memiliki kinerja tinggi. Ini telah mendapatkan pendukung untuk mengubah perilaku, mengembangkan keterampilan baru dan memungkinkan inovasi. Dalam jangka panjang, metrik khusus untuk mengukur ROI dari perusahaan gamification akan berguna  . Salah satu alasan utama mengapa organisasi tertarik pada gamification of work (GofW) adalah kemampuannya meningkatkan keterlibatan. Karyawan yang terlibat sangat diinginkan karena mereka lebih bersemangat dan secara efektif terhubung dengan aktivitas kerja mereka daripada pekerja yang tidak terlibat, dan juga menilai diri mereka lebih mampu menangani tuntutan pekerjaan. Keterlibatan kerja dapat didefinisikan sebagai kondisi pikiran yang positif dan memuaskan yang dicirikan oleh tiga komponen utama: semangat, dedikasi, dan penyerapan (Schaufeli, Salanova, Bakker, & Alez-rom, 2002)(Widyastuti & Ratnaningsih, 2018).  Semangat ditandai dengan tingkat energi positif, ketahanan mental, dan kemauan untuk mengeluarkan upaya pada pekerjaan, serta ketekunan melalui kesulitan. Dedikasi ditandai oleh tingkat keterlibatan yang kuat dalam tugastugas kerja disertai dengan perasaan penting, Antusiasme, inspirasi, kebanggaan, dan tantangan. Akhirnya, daya serap mengacu sepenuhnya terkonsentrasi dan sangat asyik di tempat kerja, sehingga waktu cepat berlalu ketika menyelesaikan tugas, menemukan kesulitan melepaskan secara emosional dari pekerjaan .Beberapa hal yang telah dibicarakan tersebut perlu di adakan  penelitian secara empiris dengan melihat alur kerangka kerja penelitian mulai dari input yang terdiri dari: UUD 45 Paal 28 D ayat (1), Peraturan menteri nomor 108 tahun 2017 tentang penyelenggaraan angkutan orang dengan kendaraan bermotor tidak dalam trayek (PM 108) dan pasal 1338 jo pasal 1320 KUH perdata dan 1618 KUH perdata 161.
Gambar I.1 KERANGKA KERJA PENELITIAN
OUTPUT
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UUD Negara Kesatuan RI Pasal 28 D ayat (1)

Peraturan Menteri Nomor 108 Tahun 2017 tentang Penyelenggaraan Angkutan Orang dengan Kendaraan Bermotor Umum Tidak Dalam Trayek (PM 108)
Pasal 1338 jo pasal 1320 KUH perdata dan 1618 KUH perdata s.d 161
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NOTE : Hasil Fokus  penelitian ini akan dapat berkembang sesuai dengan hasil empiris

BAB II
PERLINDUNGAN HUKUM PENGEMUDI ON-LINE DALAM HUBUNGAN KEMITRAAN DENGAN PELAKU USAHA JASA APLIKASI ELEKTRONIK YANG BERBASIS KEADILAN

1. PENDAHULUAN 
     Perkembangan  teknologi informasi yang  sedemikian pesat di era globalisasi, telah merubah pelayanan transportasi darat bagi masyarakat di beberapa negara di dunia, termasuk di Indonesia. Perubahan yang paling signifikan adalah digunakannya system on-line dalam pemasaran terhadap konsumen jasa transportasi darat. Terhadap perubahan ini, disambut antusias masyarakat karena sering dipandang lebih praktis, cepat dan murah. Tentu saja kehadirannya tidak serta merta memberikan kepuasan semua pihak, sehingga di beberapa negara terjadi demonstrasi menolak penggunaan system on-line, seperti: Malaysia, Brazil, Spanyol, Australia, Perancis, dll. Hampir semua demonstrasi berpangkal pada rasa keadilan yang tidak terlindungi bagi transportasi dengan pelayanan konvensional. Sebagaimana pula terjadi di Indonesia, sehingga telah terjadi pengaturan penyelenggaraan yang berubah-ubah sebagai akibat dari yudicial review oleh Mahkamah Konstitusi Republik Indonesia, dan sampai sekarang masih meninggalkan masalah pengaturannya.
     Di lain sisi penggunaan system on-line telah mendapat pengukuhannya, yakni dengan Undang-Undang Nomor 11  Tahun 2008   tentang Informasi dan Transaksi Elektronik sebagaimana telah dirubah dengan Undang-Undang Nomor 19 Tahun 2016, diatur bahwa pemanfaaatan teknologi dapat diterapkan dalam mengembangkan perdagangan dan perekonomian nasional. Oleh karena itu memberikan konsekwensi hukum bahwa negara harus memfasilitasi penyelenggaraannya dengan memberikan dasar hukum, baik yang berkaitan dengan substansi kepastian hukumnya, tata kelolanya, maupun perlindungan hukumnya. Pada sisi kepastian hukumnya, sampai sekarang belum dimiliki undang-undang yang mengatur, karena Undang-Undang Nomor 22   Tahun 2009  tentang Lalu lintas Angkutan  Jalan tidak akomodatif terhadap pengaturan angkutan jalan dengan system on-line. Dari sisi tata kelolanya belum memperoleh penataan yang baik, dikarena Permenhub Nomor 17 Tahun 2019 tentang Perubahan Atas  Peraturan Peraturan Menteri Perhubgan  Nomor PM 118 Tahun 2018 tentang Penyelenggaraan Angkutan Sewa Khusus, belum menjadi pengaturan yang permanen karena bukan peraturan perundang-undangan, melainkan sebagai peraturan kebijakan (beleidsregel). Sifatnya hanya mengisi kekosongan hukum (rechtsvacuum) saja, sambil menunggu undang-undang yang mengatur secara khusus. 
     Sedangkan dari sisi perlindungan hukum, sekarang ini masih menjadi persoalan yang cukup serius, terutama dengan semakin banyaknya pengemudi jasa angkutan on-line yang hamper menjelajah semua kota, dan menjadi tumpuhan hidup masyarakat golongan ekonomi lemah. Tidak pelak lagi, menimbulkan aksi protes pengemudi on-line, karena merasa hak-haknya tidak dipenuhi oleh perusahaan jasa aplikasi, dari prosentase pendapatan yang diterima, bonus kinerja, sampai pada perlindungan keselamatannya. Mengenai hal ini, harus dikaji secara mendalam hubungan hukumnya, sehingga dapat ditemukan perlindungan hukum bagi pengemudi, yang pada akhirnya dapat disarankan konstruksi hukum pengaturan perlindungan hukum yang berbasis keadilan.
2. PEMBAHASAN
1) Hubungan Hukum Pengemudi Jasa Angkutan On-Line Dengan Perusahaan Jasa Aplikasi  
     Banyak orang mengira bahwa hubungan hukum antara pengemudi jasa angkutan on-line dengan perusahaan dilandasi oleh hubungan kerja, sehingga tunduk pada Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan. Bahkan para pengemudi juga sebagian besar tidak memahami hubungan hukum yang terjadi. Mereka merasa sebagai pekerja dari perusahaan jasa aplikasi angkutan on line, maka dalam perilakunya selalu mendudukan dirinya sebagai layaknya pekerja, seperti melakukan protes dengan demonstrasi mengerahkan sesama pengemudi jasa angkutan on-line. Hal ini bisa dimaklumi karena dalam beberapa hal perusahaan memperlakukan sebagai pekerja, seperti: keharusan menggunakan jaket seragam, serta standar kewajiban beretika baik yang harus dipertunjukkan kepada konsumen.     Padahal hubungan hukumnya diikat oleh perjanjian kerjasama kemitraan, sehingga kedudukan para pihaknya berderajat sama, masing-masing mempunyai hak dan kewajiban yang seimbang. Konsekwensinya para pihak telah membuat perikatan atas dasar kesukarelaan dengan dibatasi oleh sahnya suatu kesepakatan atau perjanjian. 
     Dalam hubungan hukum ini, perjanjian merupakan sumber perikatan sebagaimana diatur pada Pasal 1233 KUH Perdata yang menyatakan: “ bahwa suatu perikatan dapat dilahirkan karena perjanjian ataupun karena undang-undang”. Pada perjanjian itu para pihak saling mengikatkan diri (Subekti, 1985), sehingga oleh Van Dunne dikatakan: “perjanjian itu merupakan hubungan hukum karena dua perbuatan hukum yang masing-masing berisi yaitu penawaran dan penerimaan yang didasarkan kata sepakat antara dua orang atau lebih yang saling berhubungan untuk menimbulkan akibat hukum. Jadi pada saat akan dilakukan penandatanganan perjanjian, masing-masing pihak mempunyai kesempatan yang sama untuk melakukan penawaran dan penerimaan.
     Pada perjanjian kerja sama kemitraan, melihat dari arti kata “mitra” yakni sebagai teman atau rekan, maka ada kesejajaran tanpa ada yang merendahkan atau dirugikan, sehingga sama-sama memperoleh hak dan kewajiban yang setara. Kesetaraan ini tidak bisa dihilangkan dengan bersandar pada Pasal 1338 ayat (1), yang dikenal sebagai asas kebebasan berkontrak (beginsel der contractsvrijheid), dinyatakan: “ semua perjanjian yang dibuat secara sah berlaku sebagai undang-undang bagi mereka yang membuatnya”. Kedudukan yang setara ini diwujudkan dengan kesepakatan dua belah pihak, sebagaimana diatur pada Pasal 1320 KUH Perdata. Ini yang disebut asas konsensuil, yakni kedua belah pihak saling mengikatkan diri dalam suatu perjanjian. Artinya penerapan asas kebebasan berkontrak itu tidak berarti tanpa syarat, melainkan harus dipenuhi:
1. Sepakat mereka yang mengikatkan diri;
2. Kecakapan membuat perikatan;
3. Suatu hal tertentu; dan
4. Suatu sebab yang halal.
     Persyaratan dipenuhinya ada sepakat dua belah pihak yang mengikatkan diri, pada perjanjian kerja sama kemitraan patut dipertanyakan, karena isi perjanjian sudah dibuat secara baku oleh perusahaan jasa aplikasi. Pihak pengemudi pada posisi tidak boleh berubahnya. Apabila ada hal-hal yang tidak disepakati oleh pengemudi, maka tidak terjadi adanya perjanjian, sehingga di sini tidak ada kemitraan sama sekali. Asas konsensual merupakan persyaratan ketat untuk berlakunya asas kebebasan berkontrak, maka apabila dilanggar, berakibat perjanjian tidak sah dan tidak mengikat. Mengenai hal ini telah ada pengaturan secara tegas pada Pasal 1321 KUH Perdata, yang mengatur bahwa “tiada kata sepakat yang sah apabila sepakat itu diberikan karena kekhilafan, atau diperoleh dengan paksaan atau penipuan“. Pengertian paksaan tidak dijelaskan lebih lanjut, hal ini menjadi persoalan dalam pembuktiannya, karena jika pengemudi tidak sepakat, maka masih diperkenankan untuk tidak mengikatkan dirinya dengan jalan menolak perjanjian atau dengan kata lain tidak terjadi perikatan.            Namun oleh Pitlo dinyatakan bahwa: “perjanjian standar sebagai perjanjian adhesi dan merupakan dwang contract (perjanjian paksa), karena kebebasan pihak-pihak yang dijamin Pasal 1338 ayat (1) KUH Perdata sudah dilanggar”. Pernyataan ini bisa diterima oleh sebab pihak yang lemah menerima perjanjian baku diakibatkan oleh suatu keadaan yang menjadikan tidak mampu berbuat lain. 
      Sebenarnya perjanjian baku sudah dikenal lama, terutama dalam perjanjian jual beli yang dilakukan oleh buyer terhadap penjual dalam negeri, misal meubel ukir Jepara yang sudah berlaku sejak ada export meubel. Para penjual terpaksa mengikuti perjanjian baku karena kebutuhan agar barangnya dapat di jual, yang dalam praktik kadang terjadi masalah karena alasan kualitas yang diinginkan buyer tidak sesuai dengan barang yang diterima, sehingga tidak dibayar dan barang dikembalikan. Hampir semua penjual meubel pernah mengalami nasib seperti ini, tetapi tetap saja mengikuti perjanjian baku yang dibuat oleh buyer sampai dengan sekarang. Jadi sebenarnya perjanjian baku itu sudah menjadi suatu keniscayaan dalam kontrak jual beli, sehingga menjadi buah simalakama, jika tidak diikuti barangnya tidak terjual dan diikuti bias terjadi risiko yang merugikan. Meskipun demikian, adanya perjanjian baku ini mengurangi makna asas kebebasan berkontrak, sehingga tidak pada tempatnya jika perjanjian baku berlindung pada asas kebebasan berkontrak. 
     Keabsahan penggunaan Pasal 1338 ayat (1) , dalam pelaksanaannya juga harus dikaitkan dengan Pasal 1338 ayat (3), yakni digantungkan pada itikad baik, tetapi tidak dijelaskan yang dimaksud dengan itikad baik. Mengenai hal ini, oleh Van Dunne dinyatakan: “ daya berlaku itikad baik meliputi seluruh proses kontrak, dengan demikian meliputi tiga tahap (Subekti:1996), yakni: 
1. Tahap pra contractual, yaitu ada penawaran dan penerimaan;
2. Tahap contractual, yaitu adanya persesuaian pernyataan kehendak antara para pihak;
3. Tahap post contractual, yaitu tahap pelaksanaan perjanjian. 
Itikad baik dari segi waktunya atau saatnya , dapat diklasifikasikan menjadi (Wirjono Prodjodikoro, 1992):
1. Itikad baik pada saat mulai berlakunya hubungan hukum, yakni syarat-syarat yang diperlukan untuk permulaan hubungan hukum telah dipenuhi. Dalam hal ini pihak-pihak yang tidak memenuhi dianggap mempunyai itikad baik sehingga memperoleh perlindungan hukum, sedangkan pihak yang tidak memenuhi syarat dianggap tidak mempunyai itikad baik sehingga harus menanggung risiko atas kerugian yang timbul;
2. Itikad baik saat pelaksanaan hak-hak dan kewajiban sebagai akibat dari hubungan hukum, yakni bersifat objektif dan dinamis mengikuti perbuatan hukumnya, sehingga fokusnya pada tindakan yang akan dilakukan oleh para pihak sebagai pelaksanaan dari suatu hal.
Dari pendapat-pendapat tersebut, maka itikad baik untuk pembuktiannya menjadi pilihan hakim untuk menggunakan konsep pengujiannya. Bisa saja hakim akan melihat dari segi kepatutan nya atau pengetahuannya. Yang jelas pengaturan yang menjadi samar  itu menjadikan perlindungan hukumnya tidak memperoleh kepastian hukum. 
                       Selanjutnya ketentuan Pasal 1338 ayat (3) KUH Perdata, juga harus dikaitkan dengan ketentuan lebih lanjut pada Pasal 1339 KUH Perdata, sehingga persetujuan tidak hanya mengikat yang telah ditentukan secara tegas pada ketentuannya, melainkan juga berdasarkan kepatutan, kebiasaan, atau undang-undang. Namun dalam hal kepatutan dan kebiasaan masih menyisakan masalah, karena tidak ada perumusannya, sehingga jika ada gugatan diserahkan pada penilaian hakim, yang tentu saja pada kasus yang sama bisa menjadikan putusan nya berbeda. Di sinilah ada kekurangan dalam kepastian hukumnya.
     Dalam perjanjian kerja sama kemitraan itu telah diisyaratkan bahwa pengemudi memiliki kartu tanda penduduk (KTP) dan surat izin mengemudi (SIM), berarti sudah berumur lebih 17 tahun, sehingga memenuhi kecakapan membuat perikatan. Selanjutnya mengenai hal tertentu, sudah dijelaskan pada isi perjanjian yakni adanya jasa aplikasi yang diberikan kepada pengemudi guna memperoleh konsumen. Demikian juga bagi pengemudi, atas jasa yang diterima dari pemberian jasa penggunaan aplikasi, mempunyai kewajiban untuk menyerahkan sebagian pendapatnya sebesar 20 % (dua puluh persen) kepada perusahaan jasa aplikasi on line, dan berhak mendapat pembayaran dari konsumen sebesar 80 % (delapan puluh persen), maka objek perjanjian telah terpenuhi. Adanya klausul bahwa perubahan presentasi dan tariff cukup dengan pemberitahuan, merupakan pengingkaran asas kebebasan berkontrak, karena terlihat sekali ada pemaksaan dari perusahaan jasa aplikasi kepada pengemudi untuk taat atas kehendaknya tanpa ada penawaran terlebih dahulu. Apalagi tidak disertai dengan adendum perjanjian kerja sama sebagai bukti adanya perubahan isi perjanjian, sehingga dapat dikatakan perubahan itu tidak sah menurut hukum
     Persyaratan agar perjanjian merupakan sebab yang halal telah pula dipenuhi oleh perjanjian kerja sama kemitraan, bahwa kedua belah pihak masing-masing memperoleh keuntungan yang bukan dilarang oleh undang-undang, atau bertentangan dengan kesusilaan dan ketertiban umum, sehingga memenuhi persyaratan yang diatur pada Pasal 1337 KUH Perdata. Bagi pengemudi memperoleh kemudahan dalam pemesanan dari konsumen, maka wajar atas dasar jasa yang diberikan, pihak perusahaan jasa aplikasi mendapat bagian dari imbalan konsumen sebesar 20 % (dua puluh persen). Kegiatan yang timbul sebagai akibat dari perjanjian kerja sama tidak dilarang oleh undang-undang, maka telah memenuhi persyaratan halal.
2) Perlindungan Hukum Bagi Pengemudi Jasa Angkutan On Line 
     Seluruh hubungan hukum yang terjadi akan sangat menentukan realisasi hak-hak yang timbul dari hubungan hukum itu, yang pada akhirnya menentukan pula perlindungan hukumnya. Pada perjanjian kerja sama kemitraan, hak-hak yang dimiliki oleh pengemudi angkutan jasa on-line dibatasi oleh kesepakatan yang dipaksakan dengan dilandasi oleh asas kebebasan berkontrak. Dalam pelaksanaannya sebagaimana telah diuraikan di atas, asas kebebasan berkontrak telah diciderai oleh tidak dipenuhinya asas konsensual, sehingga sebenarnya yang terjadi ada pemaksaan kehendak, yakni pihak pengemudi tidak mempunyai alasan lain untuk melakukan penawaran. Kemitraan sebagai bentuk dan sifat perjanjian tidak terwujud dengan baik karena tidak adanya keseimbangan hak dan kewajiban, sehingga tidak memenuhi tuntutan keadilan. 
     Berbagai pengertian perlindungan hukum yang disampaikan oleh para ahli, inti sarinya bahwa perlindungan hukum merupakan kepastian adanya jaminan bahwa hak-hak yang dimiliki oleh warga negara dapat diwujudkan dengan baik. Dalam kaitannya dengan perjanjian kerja sama kemitraan, hak pengemudi jasa angkutan on-line sudah dipangkas, seperti: perubahan perjanjian cukup dengan pemberitahuan, perubahan tarif cukup dengan pemberitahuan, penilaian kinerja secara sepihak dan lainnya. Namun pihak pengemudi tidak bisa berbuat banyak karena perusahaan selalu berlindung pada asas kebebasan berkontrak sebagaimana diatur pada Pasal 1338 KUH Perdata, meskipun ada cacad hukum dalam pemenuhan kesepakatan untuk terjadinya perjanjiannya. Apabila merasa dirugikan atau tidak puas, telah diatur bahwa masing-masing pihak dapat memutuskan berlakunya perjanjian kerja sama kemitraan, sehingga apabila pengemudi angkutan jasa on-line menuntut pemenuhan hak yang tidak dapat dipenuhi oleh mitranya dalam hal ini perusahaan jasa aplikasi, maka terjadilah pemutusan perjanjian kerja sama kemitraan. Di lain sisi, perusahaan mempunyai hak yang sifatnya tidak terbatas, karena cukup dengan pemberitahuan secara elektronik. Di sinilah terjadi perbedaan penyelesaian terhadap  kerugian yang diderita ataupun keinginan masing-masing pihak. Jika keinginan itu berasal dari perusahaan untuk memperoleh perlindungan hukum, maka dengan mudahnya dapat melakukan eksekusi sendiri, tetapi jika keinginan itu datangnya dari pengemudi angkutan jasa on-line untuk memperoleh perlindungan hukum maka tidak dapat melakukan eksekusi sendiri, melainkan harus melalui gugatan di pengadilan. 
     Terhadap masalah tersebut,  maka dapat menjadi acuan pendapat Fitzgerld: “ That the law aims to integrate and coordinate various interest in society by limiting the variety of interest such as in a traffic interest on the other”(Ftitzgerald: 1966). Hukum itu ditugasi agar dapat mengintegrasikan dan mengoordinasikan berbagai kepentingan , dengan cara membatasi berbagai kepentingan tersebut. Demikian juga oleh Dworkin, dikatakan: “ Rights are best understood as trumps over some background justivication for politicl decisions that the sate at goal for theommunity as a whole” (Lawrence Friedman: 1975). Jadi hak itu mempunyai nilai yang paling tinggi, hanya dapat ditiadakan jika terdapat dasar yang khusus. Ini menunjukkan bahwa hak pengemudi angkutan jasa on-line tidak dapat ditiadakan oleh suatu ketentuan, tanpa dilandasi alasan yang bersifat khusus. Jadi meskipun pada perjanjian kerja sama kemitraan tidak klausul yang pengakuan hak-hak yang mendasar berdasarkan harkat dan martabat manusia, tidak berarti hak-hak itu tidak memperoleh perlindungan hukum, melainkan tetap harus dihormati sebagaimana jika dinyatakan secara tertulis.
3) Rekonstruksi Pengaturan  
     Perjanjian kerja sama kemitraan, pengaturannya pada KUH Perdata, yang merupakan peninggalan pemerintah Hindia Belanda, nama aslinya Burgerlijk Wetbook (BW). Melihat dari materi muatannya lebih banyak ditujukan untuk mengatur hubungan hukum antara VOC dengan warga pribumi, yang tentu saja lebih berpihak pada majikan atau pelaku usaha dari pada buruh atau pekerja yang merupakan orang-orang pribumi. Tidak heran politik hukum yang digunakan adalah politik hukum pemerintah Hindia Belanda, bukan dari politik hukum negara Indonesia. Tidak heran dalam penerapannya sering menimbulkan permasalahan. Kelemahan dari KUH Perdata sering dimanfaatkan untuk mencari keuntungan yang tidak wajar, seperti penerapan asas kebebasan berkontrak dengan membuat perjanjian baku, dan perubahannya tanpa disertai perjanjian perubahan (addendum). Pembuktian penerapan asas konsensual yang tidak menjadi persyaratan keabsahan perjanjian. Tidak ada larangan menggunakan perjanjian baku, disertai dengan pengecualian-pengecualian yang telah ditentukan undang-undang.  
     Melihat dari materi muatan perjanjian kerja sama kemitraan beserta pelaksanaannya, maka perlindungan hukumnya diuji dengan perlindungan hukum preventif dan perlindungan hukum represif (Hadjon M, Philippus: 1994). Oleh karena itu sekarang dihadapkan pada pertanyaan pertama, yakni: apakah perjanjian kerja sama kemitraan yang disusun mampu mencegah terjadinya sengketa ? Jawabnya, karena tidak ada kesetaraan hak dan kewajiban, maka kemungkinan timbulnya sengketa besar sekali, terutama pihak yang lemah yakni pihak yang tidak dapat berbuat lain karena sangat menggantungkan hidupnya pada kerja sama itu. Ini berarti perlindungan hukum bagi pengemudi jasa angkutan on line kurang mendapat perlindungan hukum. Pertanyaan yang kedua adalah: apakah dengan perjanjian kerja sama kemitraan itu mudah ditempuh untuk penyelesaian sengketa ? Jawabnya, bagi pengemudi jasa angkutan on line akan menemui kesulitan untuk melakukan penuntutan, karena segala datanya disimpan oleh perusahaan jasa on-line. Dalam peradilan perdata, yang dicari adalah kebenaran formal, sehingga pihak berperkara yang paling banyak memiliki bukti, yang akan dimenangkan. Dalam pada itu, pengemudi memiliki resiko besar memperoleh kekalahan jika mengajukan gugatan, maka perlindungan bagi dirinya tidak ada jaminan dipenuhi oleh pengadilan.
     Atas kelemahan-kelemahan dari perjanjian kerja sama kemitraan tersebut, konstruksi hukum yang digunakan adalah membangun hukum perjanjian yang berkeadilan, dengan materi muatan kerangka penyusunan sebagai berikut:
1. Perjanjian baku yang diterapkan pada perjanjian kerja sama kemitraan hanya boleh dilakukan berdasarkan akta notaris; 
2. Asas kebebasan berkontrak berlaku sepanjang memenuhi kepatutan, ketertiban umum, itikad baik dan undang-undang;
3. Perubahan isi perjanjian kerja sama kemitraan harus disertai dengan perjanjian perubahan (addendum) 


4) Kesimpulan 
     Dari hasil kajian terhadap hubungan hukum yang terjadi pada perjanjian kerja sama kemitraan dan pelaksanaannya, maka dapat disimpulkan bahwa hubungan hukum yang terjadi bukan merupakan hubungan kerja sebagaimana di atur pada Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan, sehingga jika terjadi perselisihan bukan menjadi kompetensi peradilan hubungan industrial, melainkan menjadi kewenangan peradilan umum. KUH Perdata (BW) tidak dapat memberikan perlindungan hukum yang optimal terhadap pengemudi jasa angkutan on-line, dibuktikan bahwa pihak perusahaan jasa aplikasi dapat leluasa bertindak secara sepihak tanpa memperhatikan kepentingan pengemudi. 
















BAB III
GAMIFICATION  OF WORK : TINJAUAN PERILAKU DAN HARAPAN KINERJA, PADA PENGEMUDI TRANSPORTASI 
ON LINE
I. PENDAHULUAN
Permainan (Game) dalam aplikasi internet merupakan pengalaman yang menyenangkan dan membuat suatu kegiatan menjadi tidak membosankan. Muncul pertanyaan mengapa apabila melakukan dua hal tersebut cukup menarik. Penggabungan kedua hal tersebut berkembang masuk dalam dunia kerja menjadi pekerjaan dan permainan yang menawarkan variasi dalam cakupan dan aplikasi, motivasi dan pencapaian kinerja serta membantu pekerjaan lebih menarik menantang dan menyenangkan, yang membuat perubahan dalam perilaku karyawan. Meskipun permainan digital adalah perkembangan yang relatif baru, permainan telah ada dalam budaya manusia secara fajar di dalam budaya manusia yang merekam permainan sebagai alat untuk hiburan (Studies, Seaborn, & Fels, 2015). Kondisi ini juga mulai berkembang di Indonesia, karena masyarakat Indonesia sebagai pengguna internet terbesar ke tiga di Asia.
Indonesia sebagai pengguna internet di urutan ketiga di Asia, di bawah Tiongkok dan India yang mencapai 829 juta jiwa dan 560 juta jiwa. Perkembangan penggunaan internet di Indonesia sejak 2017-2018 terjadi peningkatan. Hasil dari survei Asosiasi Penyelenggara Jasa Internet Indonesia (APJII) negara Indonesia sebagai pengguna internet pada tahun 2017 sebesar 54,68% dari 143,26 jiwa, sedangkan pada tahun 2018 mengalami peningkatan 64,8% dari jumlah penduduk 171,17 juta jiwa. Fenomena ini menggambarkan pertumbuhan pengguna internet tahun 2017-2018 sebesar 27.916.716. Di Indonesia penggunaan internet tersebar di seluruh pulau , dan pengguna terbesar  di Pulau Jawa sebesar 55,5%. Jawa tengah memiliki pengguna nomor besar terbesar setelah Jawa barat, yaitu berjumlah 14,3% dari pengguna internet di indonesia. Kecepatan perkembangan teknologi di bidang internet membawa perubahan di segala bidang, perubahan tidak hanya pada industri tetapi juga berubah pada perilaku dan gaya hidup dari masyarakat di suatu wilayah. 
Perkembangan penggunaan internet digunakan dalam berbagai bidang, diantaranya untuk komunikasi, permainan, dunia kerja dan Komunikasi langsung atau lewat pesan. Di dalam dunia kerja penggunaan internet membantu pekerjaan sehari-hari sehingga pekerjaan lebih efisien (Tawarrous, M.I., antiado D.F, Castillo, 2016). Seperti banyak perusahaan memanfaatkan smartphone untuk melacak dan memantau kinerja dan penjualan karyawan, memberikan angka (point) sebagai dasar memberikan hadiah (Dery & Kolb, 2014).Secara komersial, dalam hal memberikan inisiatif branding (Zichermann & Linder, 2010), atau secara psikologis, dalam hal mendukung penciptaan nilai pengguna melalui biaya permainan (Huotari & Hamari, 2012; Seaborn & Fels, 2015), beberapa sarjana berpendapat bahwa gamification adalah bentuk pelarian yang sangat baik dari dunia nyata (McGonigal, 2011). Permainan (game) dalam  dunia kerja di sebut dengan gamatification. Bisnis konvensional telah berpindah dari konvensional menuju basis platform. Tidak lagi dengan urutan input, proses ke output tetapi telah berubah menjadi user ke user melalui platform yang menawarkan kenyamanan bagi pengguna dan mengubah gaya hidup (kasali, 10:2019).
Gamatification  , dipahami sebagai penggunaan mekanisme permainan dalam  realitas sosial, dan merupakan  salah satu topik hangat dalam praktik manajerial. Tetapi di dalam penerapannya masih  menjadi perdebatan dalam ilmu manajemen. Sampai sekarang, belum ada definisi standar yang disepakati; demikian juga, ada sedikit perpecahan sehubungan dengan dasar-dasar teoretis dan apa yang mencakup klasifikasi. Meski begitu, banyak upaya telah berusaha untuk mengambil keuntungan dari dugaan manfaat motivasi dari pendekatan gamification meskipun kurangnya penelitian empiris dan standar praktik untuk desain dan implementasi (Studies et al., 2015). Pada Saat ini, gamatification  selain diaplikasikan dalam penjualan bidang animasi dan membangun hubungan klien, perusahaan menggunakan gamatification di dalam pengelolaan sumber daya manusia manajemen (HRM): untuk meningkatkan motivasi belajar dalam pelatihan , meningkatkan perilaku di bidang kesehatan seperti penghentian kebiasaan merokok (King, Greaves, Exeter, & Darzi, 2013), dan dalam recruitment dan seleksi karyawan Prinsip-prinsip gamification, atau game mekanik, benar-benar dapat membantu kita belajar dan meningkatkan produktivitas dan kepuasan karyawan di tempat kerja (Recognition, 2016). Penelitian Gamatifikasi menawarkan kenikmatan, kesenangan dan memiliki keterlibatan pada pengguna serta menciptakan sosio teknologi membangun identitas diri membangun motivasi intrinsik (Alsawaier, 2015)(Liu, Huang, & Zhang, 2017). Ekspresi diri menjadi anteseden terkuat dari pengalaman estetika di antara empat pilihan gamification (penghargaan, dapat terjangkaunya status, terjangkaunya kompetisi dan Ekspresi diri) adalah cara mengembangkan struktur kompetisi yang dapat mendorong persaingan ramah dan memotivasi kinerja. 
Penerapannya banyak diperdebatkan dalam ilmu manajemen., sebagian besar  gamatification digunakan pada perusahaan besar, organisasi besar menggunakan sistem yang sangat formal sedangkan pada organisasi yang kecil karyawan yang berada dalam organisasi memiliki kebiasaan yang tidak formal (Woźniak, 2017). Perlu mendapatkan bahwa semua solusi ini didasarkan pada prosedur formal, yang menghubungkan kegiatan dengan imbalan. Formalisasi alat motivasi adalah praktik sehari-hari bagi karyawan di perusahaan besar, di mana prosedurnya banyak digunakan. Namun, prosedur formal yang diperlukan oleh solusi gamifikasi dapat menjadi penghalang mereka diterima oleh usaha kecil dan menengah, di mana karyawan kurang terbiasa dengan formalitas Sedangkan penelitian pada transportasi berbasis on line di dalam pengembangan cara kerja gamatification masih belum mendapatkan ulasan secara mendalam.
Transportasi on line masuk di Indonesia memberikan perubahan yang luar biasa. Perbedaan manajemen, pengelolaan sumber daya manusia (pengemudi) dan pelayanan kepada konsumen. Pelayanan kepada masyarakat Pelayanan yang serba elektronik tidak cukup membuat konsumen merasa terpuaskan. Pelayanan non on line pun dibutuhkan dalam transportasi on line (Sri Pudjarti, Nurchayati, 2019). Memberikan pelayanan baik akan memunculkan kepuasan antara konsumen dan pengemudi. Metode gamitification memberikan pelayanan tersebut, karena pada prinsipnya perilaku manusia memiliki keinginan yang serba cepat dalam kegiatannya (Perring, 2014) bagi pengemudi transportasi on line akan cepat mendapatkan respons cepat dari penumpang yang diantarkan dengan melihat hasil penilaian bintang yang diberikan oleh penumpang dan dengan segera dapat melihat berapa point yang di dapatkan dan berapa pendapatan yang di dapat.  Bagi Penumpang kepuasannya akan cepat tercapai setelah selesai menggunakan transportasi on line. Walaupun demikian kasus platform untuk transportasi sering tidak memperhatikan kesejahteraan para pengemudinya, masih sering terjadi tidak puas dan keluhan dari kedua belah pihak, sehingga terjadi demo yang turun ke jalan. Kondisi permasalahan ini mendasari penelitian tentang efek gamtification pada perilaku pengemudi dalam mencapai kinerja dan bagaimana kepuasan serta motivasi yang didapatkan, sehingga dapat menemukan model perilaku kinerja pengemudi on line.
II. GAMITIFICATION DAN TEORI
Gamitification dan Manajemen Sumber Daya Manusia Gamatification masuk dalam berbagai bidang dengan hasil penelitian yang beragam. Seperti pada bidang penelitian pendidikan tidak berdampak semua pengalaman pengguna secara konsisten di dalam pencaian point (Gåsland, 2011), tetapi kegiatan ini memberikan motivasi dan kinerja secara keseluruhan di kelas (Domínguez, A., Saenz-de-Navarrete, J., de-Marcos, L., Fernández-Sanz, L., Pagés, C., Martínez-Herráiz, 2013), di dalam dunia pemasaran keterlibatan penjual dan pembeli tidak berpengaruh secara langsung tetapi memiliki lebih tinggi bidang kepuasan. Gamatification digunakan dengan sistem aplikasi. Sistem aplikasi Menurut (Delone & Mclean, 1992), mengemukakan bahwa kualitas sistem aplikasi merupakan karakteristik dari informasi yang melekat mengenai sistem aplikasi itu sendiri yang mana kualitas sistem aplikasi merujuk pada seberapa baik kemampuan
perangkat keras, perangkat lunak kebijakan prosedur dari sistem aplikasi informasi yang dapat menyediakan informasi kebutuhan pemakai. Manajemen Sumber Daya Manusia dapat menerapkan prinsip tradisional ke dalam sistem  gamifikasi untuk meningkatkan keterlibatan karyawan dalam berbagai proses (Daiga ergle, 2010).  Kekuatan Gamification dianggap lebih kompetitif, lebih mudah terserap dan terlibat, dan merasakan pencapaian secara langsung, sehingga membuat lebih banyak upaya memilih cara yang tepat dalam pencapaian hasil, dan dapat membantu karyawan lebih termotivasi dalam bekerja (Deterding, 2011). Selain itu, pengguna gamatification terus meningkatkan keterlibatan mereka dengan permainan untuk  mencapai level baru. 
Gamification telah digunakan dalam berbagai konteks seperti kesehatan, pendidikan dan banyak lagi seperti pada penelitian (Wisnuwardhani, 2013)(Ong, 2013). Namun literatur mengenai mekanisme dalam mendasari di balik ini proses  sangat langka. Curtiss (2011) menyoroti secara paralel dan signifikan antara desain permainan game dan hukum lingkungan pembelajaran siswa, hukum pembelajaran ini (juga disebut sebagai prinsip-prinsip pembelajaran), didasarkan pada gagasan bahwa seorang siswa yang tidak memiliki motivasi  tidak ingin belajar lebih banyak, belajar adalah yang paling efektif ketika siswa secara mental bersedia dan mampu secara fisik (M. Lister, 2016). Studi menunjukkan bahwa siswa yang termotivasi tidak hanya akan belajar lebih banyak, mereka akan belajar pada tingkat yang lebih cepat dan menyimpan informasi untuk jangka waktu yang lebih lama Oleh sebab itu dalam dunia pengajaran banyak game yang sukses dirancang dengan cara untuk secara emosional menarik pemain ke alur cerita yang menawan, dunia nyata. Kondisi ini bila diterapkan pada kegiatan karyawan di dalam mencapai tugas tidak terlalu mudah, mereka harus menyelesaikan tugas-tugas kecil sesuai dengan gambaran yang lebih besar untuk mencapai kesuksesan bisnis. 
Gamification menggunakan narasi untuk membangun pengalaman non-fiksi ke dalam pekerjaan sehingga karyawan diperlakukan tidak adil, karena tidak diberitahu tentang apa yang perlu mereka lakukan tetapi diberitahu tentang tujuan yang lebih besar mengapa mereka lakukan. Dengan sistem mengutamakan dan mengingatkan karyawan tentang dampak dari tugas mereka dan pentingnya pekerjaan mereka dalam bentuk narasi permainan, akan membuat mereka lebih cenderung memandang pekerjaan mereka sebagai sesuatu yang berarti. Manusia menemukan permainan yang menyenangkan, sebuah penelitian yang diterbitkan oleh (Koepp, M. J., Gunn, R. N., Lawrence, A. D., Cunningham, V. J., Dagher, A., Jones, T., Brooks, D. J., Bench C. J., Grasby, 1998) ditemukan bahwa bermain video game memicu pelepasan dopamine, neurotransmitter yang sama seperti ketika sinyal kesenangan saat makan, berhubungan seks atau mengonsumsi obat adiktif. Game sangat bagus pada perilaku pemain yang benar, mereka melakukan mekanika permainan seperti poin atau pencapaian akan memberikan umpan balik seketika (Perring, 2014) .
Definisi gamatification dalam manajemen di artikan kegiatan di mana solusi tertentu karakteristik permainan hiburan dipindahkan ke area lain dari realitas sosial, di mana mereka digunakan untuk mendorong orang untuk mewujudkan tugas yang dirancang untuk merekab (Hamari, J., Koivisto, J., & Sarsa, 2014)(Hamari, J., Koivisto, J., & Sarsa, 2014). Sistem ini Merek mekanisme gamification biasanya mencakup sistem poin, skor menjaga, level, papan peringkat dan lencana untuk menunjukkan kemajuan peserta individu melalui tugas-tugas tertentudan melaporkan status mereka kepada peserta lain dengan maksud menciptakan "lingkaran gamifikasi" yang mengisyaratkan iteratif pola perilaku.
Psikolog Mihály Csíkszentmihályi memperkenalkan konsep yang dikenal Sejak gamification istilah baru diciptakan pada 2010, telah memasukan lebih banyak kemampuan dalam manajemen berbasis smartphone di tempat kerja. Tema utama gamification adalah pemanfaatan elemen dan mekanisme permainan yang sesuai untuk melibatkan pengguna atau pemain dalam kegiatan mereka saat ini dan untuk meningkatkan efisiensi, motivasi, dan kenikmatan. Saat gamification diterapkan melalui smartphone di tempat kerja, ia menambahkan lapisan seperti game ke pengalaman kerja karyawan dan memberikan umpan balik yang divisualisasikan secara real-time pada kinerja pekerjaan mereka, yang juga bermanfaat bagi pengusaha sebagai hasil dari “kebahagiaan produktifitas. 
Gamatification,, dipahami sebagai penggunaan mekanisme permainan yang dipilih di bidang lain dari realitas sosial, adalah salah satu topik hangat dalam praktik manajerial, dan Otomatisasi kontrol sistem semacam ini membentuk pola yang dibuat menyerupai permainan. Perusahaan menentukan target pencapaian penghasilan yang mendorong pengemudi untuk bekerja lebih lama dan lebih keras. Kerja pengemudi tidak hanya memberikan tumpangan tetapi juga permainan matematika, mengalkulasi poin, bonus, persentase performa, dan rating agar mendapatkan upah yang cukup. Seringkali yang terjadi persentase kinerja pengemudi tidak bertambah walaupun telah menyelesaikan pesanan. Sebaliknya, jika order dibatalkan oleh pengemudi maupun pelanggan, persentase performa mereka jatuh drastis. Kondisi ini yang dirasa merugikan oleh para pengemudi. Salah satu yang menyebabkan perselisihan saat ini adalah tidak ada kejelasan penilaian kinerja , karena diukur dengan pemberian bintang seperti permainan game, yang sering disebut dengan Gamification. Perusahaan menentukan target pencapaian penghasilan yang mendorong pengemudi untuk bekerja lebih lama dan lebih keras. Terjadi pro dan kontra tentang masalah ini apakah metode ini menguntungkan ataukah tidak ? pemikiran yang lain juga menyebutkan apakah metode ini sesuai untuk meningkatkan keuntungan bagi perusahaan dan pegawainya? 
Pada kerangka kerja (Liu et al., 2017) menawarkan kerangka kerja penelitian bertujuan untuk meningkatkan psikologis pekerja, yang lebih cocok dengan pendekatan motivasi. Selain itu, meskipun gamifikasi melibatkan interaksi sosial, penelitian ini berkonsentrasi pada pekerjaan operasional mesin daripada pada seluruh sistem sosial perusahaan. Lebih penting lagi pada penelitian ini  memiliki banyak kesamaan dengan beberapa elemen dan mekanisme permainan, seperti umpan balik, otonomi, dan orientasi target, yang memfasilitasi gamification pekerjaan. Kerangka tersebut dapat dilihat pada gambar 1 berikut ini .
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Gambar 3.1. Gamified job design framework (Liu et al., 2017)

Tujuan dari tugas yang khas, elemen-elemen permainan yang disesuaikan, mekanika permainan, dan dinamika harus dipilih untuk mengembangkan serangkaian strategi desain pekerjaan yang diverifikasikan. Strategi desain pekerjaan yang di-gamified ini akan diimplementasikan dengan bantuan teknologi, seperti sistem informasi (SI), aplikasi, atau situs Web. Tahap terakhir adalah evaluasi, di mana indikator afektif dan hasil perilaku harus diukur dan dianalisis.
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Gambar 3.2 kerangka kerja yang dikembangkan ,  kinerja GofW transportasi on line




III. Metode Penelitian 
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kualitatif dengan menggunakan desain penelitian studi kasus. Tujuan dari studi kasus ini adalah untuk menjelaskan kinerja pengemudi ojek dalam menggunakan Gamatification of work (GofW) dalam bekerja untuk mencapai kinerja. Identifikasi lokasi-lokasi serta individu- individu yang sengaja dipilih oleh peneliti, gagasan penelitian kualitatif memilih dengan sengaja dan penuh perencanaan (Creswell, 2016). Partisipan (sumber data) dan lokasi yang dipilih membantu peneliti memahami masalah yang diteliti. Dalam penelitian kualitatif mencakup empat aspek yaitu lokasi penelitian, siapa yang akan di observasi dan wawancara, peristiwa dan proses (Miles, M. B., & Huberman, 1994).  Lokasi penelitian dipilih kota-kota Semarang, Pemalang, pekalongan, Solo di Jawa tengah. Kota ini dipilih karena  sebagai kota besar di Jawa Tengah  dan memiliki pengemudi on line. Sumber data penelitian adalah pengemudi on line (Gojak dan Grab), peristiwa penelitian ketika sumber data melakukan kegiatan gamatification dalam kegiatan untuk mencapai kinerjanya. Serta bagaimana perilaku pengemudi merasakan sistem gamatification dalam mencapai pendapatan.
Proses dari pencarian data lapangan dimulai dari persiapan, proses di lapangan dan proses analisis data. Proses ini dapat dilihat pada bagan berikut ini :
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Langkah-Langkah Penelitian
Tahap Pra lapangan
Tahap Pekerjaan lapangan
Tahap Analisa Data
Persiapan Dokumen dan penentuan lokasi penelitian
Menentukan sumber data 
Pemilihan sumber data kretertia


Observasi pasif 
Wawancara mendalam semi terstruktur 
Substansi/code
Kredibilitas data
Triangulasi data
Data mentah
Reduksi  data













 
PENYAJIAN DATA


Sumber : Pengembangan Peneliti

1) Mencari  Sumber Data
Pencarian sumber data dimulai dari penentuan objek penelitian, Objek penelitian ini adalah pengemudi on line gojak dan Grab (sepeda motor dan mobil), oleh karena itu akan dilakukan penelitian secara mendalam dilakukan sejak pengambilan data, analisa data dan sampai dengan pengambilan simpulan. Karena masalah proses dari dinamika kinerja hanya dapat diduga seperti yang terlihat menurut persepsi penulis, maka perlu secara mendalam untuk dilakukan wawancara mendalam. Menjadi pertimbangan juga untuk mendapatkan sumber yang tepat dengan pendekatan yang terus menerus, karena pengemudi on line sering tidak pada satu tempat. Karena di dalam mengamati butuh proses maka penelitian kualitatif merupakan pendekatan yang sesuai digunakan dalam penelitian ini. Pendekatan ini dilakukan pada posisi pengemudi on line berhenti dan ditawarkan oleh petugas pengumpul data dalam menggali mulai dari awal peristiwa, agar permasalahan penelitian terjawab dan tujuan penelitian juga tercapai terhadap pengemudi on line dinamika di dalam pencapaian kinerja. 
2) Rancangan Kredibilitas Data
Dalam pengumpulan data triangulasi diartikan sebagai teknik pengumpulan data yang bersifat menggabungkan dari berbagai teknik pengumpulan data dari sumber data yang telah ada. Peneliti melakukan pengumpulan data dengan triangulasi, maka sebenarnya peneliti mengumpulkan data yang sekaligus menguji kredibilitas data, yaitu mengecek kredibilitas data dengan berbagai pengumpulan data dan berbagai sumber data (Sugiyono, 2015). Triangulasi yang digunakan adalah triangulasi sumber berarti, untuk mendapatkan data dari sumber yang berbeda-beda dengan teknik yang sama. Dan dilakukan observasi pasif, wawancara mendalam, dan dokumentasi untuk sumber data yang sama secara serempak. Rancangan  triangulasi data dapat digambarkan pada gambar …….. berikut ini
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Sumber : Model Pengembangan oleh peneliti
Observasi pasif adalah peneliti datang di tempat kegiatan aktor (objek penelitian) untuk mengamati  tetapi tidak ikut terlibat dalam kegiatan tersebut. Peneliti mengamati pengemudi on line yang sedang berkerumun dan mendengarkan pembicaraan antar pengemudi tanpa terlibat dalam komunikasi tersebut. Observasi dilakukan sesuai dengan situasi sosial yang terdiri dari place (tempat pengemudi mangkal). Actor (pengemudi on line), activity (kegiatan yang dilakukan), waktu (mengamati urutan kegiatan), goal ( tujuan yang ingin dicapai oleh pengemudi on line dan feeling (emosi yang dirasakan dan ekspresi oleh pengemudi).  Selanjutnya peneliti membuat panduan wawancara yang akan digunakan untuk wawancara lebih mendalam agar mendapatkan analisis secara lengkap dan valid. 
Pengumpulan data dilakukan   dengan wawancara mendalam dengan menemui satu persatu di tempat-tempat keramaian, dan masing-masing wawancara dilakukan selama 30-45 menit, selain itu dengan pertimbangan dapat memberikan informasi yang lengkap dan terbuka. Selanjutnya hasil wawancara dianalisis dengan menyalin hasil dengan cara memperhatikan observasi, dokumentasi dan wawancara. Ketiga hal ini dilakukan sebagai triangulasi data sehingga data dapat dikatakan valid. Catatan penelitian ini adalah, pengumpulan data dikumpulkan pada bulan Januari-Februari 2020 sebelum pandemi corona merebak, sehingga data didapatkan pada situasi stabil. Data kemudian dikurangi (dipilih sesuai kebutuhan) dan dikelompokkan berdasarkan tema dengan bantuan analisis olah data kualitatif Atlas sistem versi 8 dan dipetakan kembali dengan mind map dengan kategori dan coding-coding yang memiliki makna. Sumber data ada 30 orang, hal ini dikarenakan pada penelitian kualitatif dibutuhkan sumber data yang tidak terlalu banyak dan jawaban berulang dengan tidak ada jawaban baru maka pencarian sumber data akan cukup (M.Djunaidi Ghony, 2012).
	Dokumentasi adalah pengumpulan data-data lapangan berupa foto-foto catatan yang dapat digunakan untuk menganalisa hasil lapangan. Foto-foto diharapkan akan memberikan informasi lebih banyak sebagai pelengkap informasi yang dibutuhkan oleh peneliti dalam menyimpulkan persoalan dalam penelitian. Contoh foto-foto dan dokumentasi yang di dapatkan di lapangan pada gambar 3.5  Berikut ini gambar ketika mencari data di lapangan dan bentuk penghargaan yang diterima oleh pengemudi lewat aplikasi : 











                                Gambar 3.5.Petugas lapangan mengambil data









Gambar 3.6. Penghargaan kinerja dari aplikasi
Gambaran demografi yang didapat dari lapangan adalah sebagai berikut :
	Demografi
	Jumlah
	Prosentase

	Jenis kelamin
	
	

	Laki-laki
	28
	93%

	Perempuan
	2
	7%

	Usia
	
	

	20-30thn
	3
	10%

	31-40thn
	2
	6,6%

	41-50 thn
	25
	83,3%

	Pendidikan
	
	

	SLTP
	0
	0

	SLTA
	25
	83,3%

	D3
	1
	3,3%

	Sarjana (S1)
	4
	13,3%

	Total 
	30 
	100%

	Sumber : Data primer yang diolah 2020


Sumber data sebanyak 93% berjenis kelamin laki-laki, hal ini dikarenakan pekerjaan ini berinteraksi langsung dengan konsumen secara langsung dan membutuhkan jam kerja yang tidak menentu sehingga kondisi ini menjadikan pekerjaan ini lebih nyaman dilakukan oleh laki-laki. Usia sebanyak 83,3% di kisaran 41-50 tahun hal ini dikarenakan pekerjaan ini biasanya dilakukan sebagai pekerjaan inti setelah memiliki pekerjaan sebelumnya, karena jenis pekerjaan ini memiliki sifat mudah karena tidak membutuhkan persyaratan yang rumit. Tingkat pendidikan sebagian besar SLTA yaitu sebanyak 83,3% dan sarjana 13,3%. Tingkat pendidikan SLTA atau sederajat ini dipilih karena tidak ada pilihan lain untuk bekerja sehingga pilihan menjadi pengemudi on line menjadi pilihan yang dapat memberikan penghasilan. Sedangkan pendidikan S1 biasanya adalah orang-orang yang telah bekerja di bidang lain dan memutuskan berhenti. 
IV. PEMBAHASAN DAN DISKUSI
	Pengolahan data dengan menggunakan software atlas versi 8 dengan berulang-ulang reduksi dengan memilih dan memilah hal-hal yang dibutuhkan dalam penelitian. Seperti contoh dibawah ini :
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Sumber : data diolah menggunakan software Atlas versi 8
Pada fase persiapan, penilaian kinerja yang dilakukan oleh penilaian on line dengan dasar GofW, dihasilkan aspek yang dijadikan coding dari penilaian kinerja individu  yaitu : kejujuran, ketaatan, disiplin, fleksibel time, labor class, motivasi. Enam aspek ini yang dianggap dapat meningkatkan kinerja pengemudi on line seperti yang terlihat pada tabel 1 berikut ini.  
Tabel 3.1.Penilaian kinerja individu
	Hasil lapangan
	coding
	Keterangan

	Pesanan Fiktif
Menggunakan aplikasi samaran
	Kejujuran
	Apabila mencurigakan, terlalu sering mendapatkan order yang waktunya pendek-pendek akan dapat terbaca oleh pihak aplikasi

	Kondisi fisik kendaraan : bersih, nomor sesuai aplikasi, tahun sesuai dengan pendaftaran
	Ketaatan 
	Kendaraan yang digunakan sesuai dengan ketentuan dari aplikasi, sesuai tahun yang menjadi syarat.

	Melanggar aturan, hukuman 
	Disiplin
	apabila terjadi komentar yang tidak baik dari konsumen, atau bintang mendapatkan satu dan dua maka akan mendapat teguran, suspend atau terakhir putus kontrak.

	Pekerjaan utama, pengaturan waktu
	Fleksibel time
	Menjadi penghasilan utama dengan mengatur waktu bekerja

	Menambah waktu untuk menambah penghasilan 
	Labor class
	Bekerja tidak menghitung waktu kerja, menambah waktu kerja apabila ingin tambahan penghasilan, mengejar point

	Percaya diri, sosial
	Motivasi
	Motivasi : point, promo, mobilitas, semangat, order lancar
Percaya Diri : Pekerjaan yang lebih baik
Sosial :Membantu sesama yang membutuhkan, memberikan pelayanan terbaik, bertemu dengan komunitas yang sama


Sumber : Data lapangan yang diolah Februari 2020
Kinerja individu dinilai dari pribadi driver dimulai dari kejujuran. Penilaian pribadi akan menimbulkan suatu harapan untuk mendapatkan pendapatan yang lebih baik. Jujur dalam Bahasa Arab mengandung arti benar (siddiq), benar makananya adalah benar dalam perkataan dan benar dalam perbuatan (Ya’cub, 1983). Berlaku jujur dengan perkataan dan perbuatan mengandung makna bahwa dalam berkata harus sesuai dengan yang sesungguhnya, dan sebaliknya jangan berkata yang tidak sesuai dengan yang sesungguhnya. Perkatan itu sendiri disesuaikan dengan tingkah laku perbuatan. Rasa saling percaya itu hanya tercipta karena ada kejujuran di antara masing-masing pihak. Sebaliknya, perbuatan bohong akan menimbulkan rasa saling membenci antara sesama teman. Kejujuran yang dilakukan oleh pengemudi on line adalah tidak menggunakan pesanan fiktif (pesanan “tuyul-tuyulan”). pesanan fiktif adalah pesanan yang menggunakan akun palsu seolah-olah ada pemesan. Ini akan menyebabkan cepat mendapatkan target, tetapi hal ini tidak disukai oleh sesama pengemudi on line karena kejujuran dianggap yang utama. Selain itu, dengan order yang jaraknya terlalu pendek akan menimbulkan kecurigaan bagi penyedia aplikasi sehingga akan berakibat pengemudi mendapatkan  “hukuman” dengan mengurangi pesanan.  
Kondisi ini sesuai dengan proses melakukan kegiatan pada suatu lingkungan selalu dilakukan oleh makhluk hidup, kegiatan ini diwujudkan dalam kegiatan sehari-hari. Hal ini berarti yang dilakukan adalah tuntunan oleh hakikat alamiah dari dalam dirinya. Selama melakukan kegiatan ini, makhluk hidup akan menerima dorongan-dorongan yang berdampak peningkatan proses kerja tadi, yaitu adanya perilaku-perilaku penggugah Inilah yang dimaksud dengan pengondisian operan (operant conditioning)(Boeree, 2006). Perilaku ini hal yang terpenting adalah respons, ada dua prinsip umum dalam kondisi ini, yaitu: pertama, setiap respons yang diikuti stimulus yang memperkuat reward (imbalan), akan cenderung diulangi. Kedua, stimulus yang memperkuat imbalan akan meningkatkan kecepatan terjadinya respons operan. Dengan kata lain, imbalan akan mengakibatkan diulanginya suatu respons (Suwarno, 2006). 
	Ketaatan yang diciptakan adalah peraturan yang telah disepakati ketika terjadi perjanjian oleh pihak aplikasi, kemampuan atasan (penyedia aplikasi) untuk mempengaruhi karena kedudukan yang khusus. Dominasi yang dimiliki oleh yang lebih memiliki kuasa, adalah melakukan penekanan dan dapat mengatur bawahannya untuk berlaku sesuai dengan kehendak untuk tujuan tertentu. Pihak aplikasi memberikan standar tahun kendaraan, penggunaan jaket berlogo dan berwarna khas, helm dan cara berpakaian yang sopan bertujuan untuk kenyamanan konsumen dan bagi pengendara. Bila kendaraan yang digunakan akan meningkatkan kepuasan dari konsumennya sehingga menimbulkan pujian dan memberikan rasa percaya diri dan akhirnya akan meningkatkan kinerja dari pengemudi untuk lebih giat bekerja.  
	Disiplin kerja tercipta karena ketaatan dan percaya diri dan memunculkan keyakinan berdasar evaluasi diri. Kondisi ini sering disebut dengan Self Esteem. Self esteem diartikan dalam istilah percaya diri, walaupun tidak sepenuhnya memberikan cerminan makna  yang sebenarnya. Self esteem juga diartikan sebagai suatu keyakinan nilai diri sendiri berdasarkan evaluasi diri secara keseluruhan. (Lutan, 2003). memaparkan bahwa “self esteem adalah penerimaan diri sendiri, oleh diri sendiri berkaitan bahwa kita pantas, berharga, mampu, dan berguna tak peduli dengan apapun yang sudah, sedang, dan bakal terjadi. Kepercayaan diri menimbulkan perilaku untuk tertib dan taat akan peraturan yang telah ditetapkan.
 	Dalam dunia cyber psychologist manusia cyber mempunyai cara sendiri dalam memenuhi kebutuhan akan rasa aman (safety needs)  dan mendapatkan kebutuhan akan pengakuan (self esteem), Manusia mencari Leisure class (veblem,1899) dalam (Rhenald Kasali, 2019). Leasure class menjelaskan tentang munculnya kelompok masyarakat pekerja yang sudah mapan karena penghasilannya, sehingga mereka setelah bekerja segera pulang dan menikmati hiburan berkumpul bersama secara sosial. Berbeda dengan pekerja (labor class) yang ingin mendapatkan lebih banyak jam kerja  untuk menambah penghasilan. Hal ini terjadi juga pada pengemudi on line, apabila menginginkan tambahan akan menambah jam kerja sesuai dengan keinginannya. Selain hal fleksibilitas waktu yang memberikan peluang kepada karyawan. Mencairkan kehidupan kerja dan konflik kehidupan keluarga (Hashim, Ullah, & Azizullah Khan, 2017).  Bentuk pekerjaan yang fleksibel dapat membantu organisasi meningkatkan layanan pelanggan oleh karyawan yang puas (Wase, Suriani, & Mohd, 2020). 
	Herarkhi Teori Masllow terdapat kebutuhan esteem need, yang dalam perkembangan teknologi juga berkembang pada penyesuaian dengan dunia cyber. Dunia usaha cyber memunculkan platform yang menciptakan nilai tambah dan me hancurkan penghalang-penghalang. Selain itu platform menimbulkan two-side network, yang menguntungkan produsen dan konsumen. Kedua belah pihak merasa saling menguntungkan sehingga saling memberikan penghargaan satu sama lain akan menyebabkan dorongan dalam diri untuk memberikan pelayanan yang lebih baik dalam menciptakan kepuasan untuk pengemudi maupun konsumen. Dunia cyber telah memunculkan perilaku yang berbeda dalam penilain kinerja karyawan dengan dunia off line. Cara penilaian kinerja dengan GofW akan memunculkan beberapa hal yang baik dalam diri karyawan yang melakukan. Semangat itu muncul karena munculnya inisiatif, kreativitas dam komunikasi seperti dipaparkan dalam tabel 2 berikut ini. 
Tabel 3.2. Kognisi individu dalam penerapan GofW
	Hasil lapangan
	coding
	Keterangan

	Mencari tempat ramai, mengatur jadwal keberangkatan dan kedatangan kereta api, jam kantor, jam sekolah
	Inisiatif
	Mencari tempat-tempat strategis untuk mendapatkan kesempatan lebih banyak mendapatkan penumpang.  

	Saat hujan, saat panas, pengaturan waktu
	Kreatif
	Pada saat hujan, pengemudi on line untuk sepeda motor akan mematikan ponsel nya karena kondisi akan sulit karena jarak yang acak 

	Penilaian konsumen, segera 
	Real time
	Segera setelah menyelesaikan pekerjaannya akan segera mendapat penilaian berupa bintang 1-5, bintang satu terburuk dan bintang 5 terbaik


Sumber : Data primer di olah Februari 2020
Kognisi (cognition) adalah cara informasi di olah dan dimanipulasi dalam mengingat, berpikir dan mengetahui. Berpikir (thinking) memanipulasi informasi secara mental ketika membentuk konsep, menyelesaikan  masalah, dan membuat keputusan serta berefleksi dalam cara kreatif maupun kritis.  Komponen mendasar dalam proses berpikir, kita akan melihat proses kognitif yang terjadi dalam pemecahan sebuah masalah, penalaran, dan pengambilan keputusan (Laura A. King, 2014), selanjutnya kita dihubungkan dengan pemecahan masalah yang lebih kompleks : berpikir kritis, kreativitas dan kepakaran. Pemecahan masalah dengan dilakukan inisiatif dalam mencari  tempat-tempat strategis untuk mendapatkan kesempatan lebih banyak mendapatkan penumpang, dan cara berpikir kreatif dengan mencari berbagai alternatif yang dibutuhkan untuk mendapatkan target yang diinginkan dan diharapkan. Teknologi membuat manusia lebih mudah percaya karena lebih transparan, lebih dapat diawasi dan lebih mempermudah transaksi. Orang-orang secara online dengan cepat memberikan informasi karena merasa aman-aman saja tanpa diketahui dan dari tekanan, dengan mendapat informasi secara real time sesorang akan merasa bahwa penilaian ini dilakukan secara objektif. Penghargaan yang diberikan oleh konsumen berupa bintang dianggap objektif dan pengemudi merasa senang melihat secara langsung hasil kinerja yang dilakukan. Selain itu pengemudi memberikan keramahan pelayanan dengan cara sopan
Pada proses di dalam sistem GofW ditemukan bahwa pengemudi di dalam memenuhi kebutuhannya mencapai kinerja adalah kepuasan kerja yang terdiri dari Tim kerja, sistem organisasi, sarana, perilaku tertib, pemilihan operator seluler, esteem/pengakuan. Perilaku kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel 3 berikut ini  :
Tabel 3.3. Perilaku kepuasan individu melaksanakan sistem GofW
	Hasil lapangan
	coding
	Keterangan

	Etika terhadap sesama pengemudi
	Tim kerja
	Sesama pengemudi on line menjaga kebersamaan dengan cara saling peduli satu sama lain, dengan cara mendirikan komunitas. 

	Aplikasi yang menentukan hukuman dan hadiah
	Sistem organisasi
	Penyedia aplikasi mempunyai hak penuh dalam menentukan kebijakan, dalam memberikan hadiah dan hukuman

	Cara berpakaian dan perlengkapan untuk penumpang
	Sarana
	Berpakaian yang sopan dan sepeda motor yang sesuai standard merupakan bagian dari pelayanan

	Ketekunan, rajin, tidak melanggar peraturan lalu lintas, serta hukum negara
	Perilaku tertib 
	Pekerjaan dijalankan sesuai dengan SOP dari applicator, menggunakan jaket seragam dari yang telah ditetapkan oleh aplikasi, serta menggunakan pelindung kepala (helm).

	Jaringan selular dan kecepatan tanggapan
	Pemilihan operator seluler
	Pemilihan operator seluler perlu mempertimbangkan kecepatan jaringan sehingga selalu mendapatkan kesempatan untuk mendapatkan penumpang

	Bertemu dengan banyak orang, pengakuan akan pekerjaan 
	Esteem/pengakuan
	Pengakuan dalam bekerja untuk mendapatkan penghasilan yang halal. 


Sumber : Data primer di olah Februari 2020
Kebutuhan  manusia atau kebutuhan eksistensi pertama adalah keterhubungan (relatedness), dorongan untuk bersatu dengan satu orang atau lebih. Fromm menyatakan tiga cara dasar bagi manusia untuk terhubung dengan dunia : Kepasrahan. Kekuasaan dan cinta. Seseorang dapat pasrah dengan orang lain, kelompok atau institusi agar menjadi satu dengan dunia. Dengan cara ini keberadaannya sebagai individu tidak lagi terpisah dan menjadi bagian dari seseorang atau sesuatu yang lebih besar dari dirinya dan merasakan jati diri dalam hubungannya dengan kekuasaan yang dimiliki oleh siapa saja tempat manusia tersebut memasrahkan dirinya.
Dalam perkembangan dunia bisnis saat ini, suatu produk yang diubah dari produk menjadi platform, kehidupan dan bisnis juga berpindah. Pertarungan berubah, bukan lagi antara sesama pelaku usaha dalam bisnis sejenis, melainkan antar ekosistem atau antar platform. Begitulah peradaban informasi. Segala kekuatannya berawal dari data, menjadi informasi dan memberi pengetahuan. Siapa pun dapat menjadi mitra bisa juga menjadi pesaing yang mematikan. Tetapi di dalam sistem GofW antara dua platform  yang berbeda tidak terjadi saling persaingan yang merugikan satu sama lain. Sehingga tim kerja dalam transportasi on line saling bekerja sama. Tidak ada rasa iri apabila pengemudi lain mendapatkan lebih banyak point, karena saling menyadari bahwa kondisi ini banyak hal yang mempengaruhi, diantaranya kecepatan operator seluler yang digunakan dan ketekunan dan kepribadian dari pengemudi. Bekerja secara tim juga merupakan salah satu yang dilakukan oleh pengemudi untuk merasa kuat dan merasa bahwa apabila terjadi masalah dapat diselesaikan bersama. Kebersamaan rasa sepenanggungan menyebabkan muncul rasa kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan  persepsi karyawan mengenai pekerjaannya di dalam hubungan apakah pekerjaannya mampu memenuhi harapan, kebutuhan, dan keinginannya (Rasmuji & Putranti, 2017). Menurut (Luthans, 2006), prinsipnya seseorang dalam bekerja akan merasa nyaman dan setia pada perusahaan apabila dalam bekerja memperoleh kepuasan kerja sesuai dengan apa yang diinginkan. 
Di dalam bekerja tentu menginginkan mendapatkan sesuatu untuk dicapainya, harapan akan sesuatu lebih baik, kenaikan pendapatan dan pimpinan. Harapan dari kinerja Pengemudi dengan menggunakan GofW seperti terlihat pada tabel 4 berikut ini:
Tabel 4 Harapan Kinerja individu melaksanakan sistem GofW
	Hasil lapangan
	coding
	Keterangan

	Kembali point semula, mendapatkan tips
	Kenaikan Pendapatan
	Tujuan utama dari pengemudi on line adalah mendapatkan pendapatan yang cukup untuk keperluan dan kebutuhan fisiologis keluarga.

	Pantauan sesekali untuk melihat perkembangan kondisi lapangan
	Pimpinan
	Kehadiran pimpinan sangat diharapkan untuk sekali kali memantau. Kehadiran pimpinan dibutuhkan untuk memantau lapangan.


Sumber : Data primer di olah Februari 2020

Harapan adalah keyakinan bahwa upaya yang lebih baik akan menghasilkan kinerja yang lebih baik. Harapan dipengaruhi oleh faktor seperti, memiliki keterampilan yang sesuai di dalam melakukan pekerjaan, ketersediaan sumber daya yang tepat, ketersediaan informasi penting dan mendapatkan dukungan yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan (Roen, 2020). Keterampilan dari pengemudi selain sebagai pengendara yang sah dengan ditunjukkan mempunyai  Surat izin mengemudi (SIM), untuk peningkatan keamanan sebagian paguyuban memberikan pelatihan keamanan untuk pengemudinya. Tersedianya kendaraan yang baik (ditunjukkan dengan tahun produksi) merupakan harapan dari pengemudi on line, karena dangan sarana kendaraan yang baik akan diharapkan dapat memberikan pelayan yang lebih baik.
Kehadiran pemimpin sebenarnya sangat diharapkan oleh para pengemudi, karena hadir pimpinan membuat pengemudi memiliki panutan. Pemimpin adalah orang yang mengarahkan dan juga membantu kebutuhan pengikut dan memerintahkan kesetiaan mereka dan mencapai tujuan keinginan (R. Gopal& Rima Ghose Chowdhury et al., 2014). Kepemimpinan menciptakan komunikasi dua arah di mana, para pemimpin memerintahkan pengikut dan bawahan mematuhi perintah dan mendengarkan keluh kesah. Pemimpin yang baik tidak mengambil keputusan sekaligus, mereka mengambil keputusan setelah berpikir dan saling pengertian diantara kedua belah pihak. 


V. SIMPULAN DAN KETERBATASAN PENELITIAN
Dari tinjauan yang dilakukan dalam penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa, banyak penelitian telah dilakukan untuk menyelidiki beragam kinerja pegawai di dalam pekerjaannya. Pencapaian kinerja dengan GofW0 pada objek pengemudi on line  memberikan sisi lain dalam kepuasan, motivasi.  Studi ini juga menunjukkan bahwa dalam kedua hal tersebut, untuk sebagian besar poin pengemudi (terlepas dari apakah mereka dapat ditukar dengan hadiah yang bersifat material atau non-material) lebih disukai daripada penghargaan lisan. Ini menandakan bahwa terlepas dari apakah mereka terbiasa dengan prosedur, mereka  siap untuk menerima hadiah GofW yang berupa bintang sebagai penghargaan, karena hal ini menunjukkan pengakuan dan menambah percaya diri untuk memberikan pelayan yang terbaik kepada konsumen.  
 	Perbedaan yang relatif rendah antara GofW dengan pemberian bintang dan penghargaan uang adalah, dengan pemberian bintang adalah real time yang segera dapat diketahui oleh pengemudi untuk meningkatkan esteem need dalam diri pengemudi, sedangkan pemberian uang nominal secara langsung hanya untuk keperluan kebutuhan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hambatan utama untuk memperkenalkan GofW pada pengguna yang sangat heterogen pendidikan adalah keterbukaan komunikasi dan pengetahuan tentang sistem teknologi. Akan tetapi, ini memberikan pandangan yang lebih optimis tentang kemungkinan memasukkan gamifikasi dalam perusahaan-perusahaan ini daripada yang disarankan oleh analisis teoretis. Catatan dalam penelitian ini bahwa hasil yang didapatkan tidak bisa di generalisasi karena merupakan studi kasus dalam suatu area yang terbatas. Perlu penelitian lebih lanjut dengan kondisi dan situasi yang berbeda, serta kondisi eksternal yang bisa jadi merupakan situasi yang diluar perkiraan sebelumnya.  
Studi ini dari problem fenomena  di lapangan dengan kurun waktu tertentu, yang diharapkan pada penelitian-penelitian yang akan datang dapat memberikan hipotesis-hipotesis untuk argumentasi lebih luas. 






BAB  5
TEORI KEPUASAN KERJA (JOB SATISFACTION) DAN TEORI MOTIVASI 
I. Teori  kepuasan
Teori ini mendasarkan pendekatannya atas faktor-faktor kebutuhan-kebutuhan dan kepuasan individu yang menyebabkannya bertindak dan berperilaku dengan cara tertentu. Teori ini memusatkan perhatian pada faktor-faktor dalam diri orang yang menguatkan, mengarahkan, mendukung, dan menghentikan perilakunya. Teori ini mencoba menjawab pertanyaan kebutuhan apa yang memuaskan dan mendorong semangat bekerja seseorang. Kebutuhan dan pendorong itu adalah keinginan memenuhi kepuasan material maupun non material yang diperolehnya dari hasil pekerjaannya. 
Tindakan
Dorongan
Kebutuhan




Kepuasan



Gambar 5.1
Model Motivasi dari Content Theory

Sesorang bekerja giat karena ingin mencapai kepuasan yang diinginkan, semakin tinggi standard kebutuhan yang diinginkan oleh seseorang maka akan semakin giat (semakin tinggi dorongan) untuk mencapai kepuasan. Studi empiris menunjukkan korelasi langsung antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan dalam organisasi (Dugguh I & Dennis, 2014). Organisasi yang dapat menciptakan lingkungan kerja yang menarik, memotivasi dan mempertahankan individu yang bekerja keras akan lebih diposisikan untuk berhasil dalam lingkungan nasional dan global yang kompetitif yang menuntut kualitas dan efisiensi biaya. Oleh karena itu kepuasan kerja 'adalah keadaan emosi yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang (Locke, 1976).
Kepuasan kerja pada konsep yang paling umum, hanyalah bagaimana konten individu dengan pekerjaannya. Secara sederhana, kepuasan kerja mengacu pada ciri dan perasaan yang dimiliki orang tentang pekerjaan mereka. Pertama kepuasan kerja sebagai suatu reaksi emosional yang kompleks. Reaksi emosional ini merupakan akibat dari dorongan, keinginan, tuntutan dan harapan-harapan karyawan terhadap pekerjaan yang dihubungkan dengan realitas-realitas yang dirasakan karyawan, sehingga menimbulkan suatu bentuk reaksi emosional yang berwujud perasaan senang, perasaan puas, ataupun perasaan tidak puas yang sering disebut dengan kepuasan efektif. konstruksi subjektif satu dimensi yang mewakili perasaan emosional keseluruhan yang dimiliki individu tentang pekerjaan mereka
Kedua pengertian yang menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dangan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis, sikap terhadap pekerjaan ini merupakan hasil dari sejumlah sikap khusus individu terhadap dan hubungan sosial individu di luar pekerjaan, penyesuaian diri individu, dan hubungan sosial individu di luar pekerjaan sehingga menimbulkan sikap umum individu terhadap pekerjaan yang dihadapi, atau di sebut dengan kepuasan kognitif.
evaluasi yang lebih objektif atau logis dari berbagai segi pekerjaan. Kepuasan kerja kognitif tidak menilai tingkat kesenangan atau kebahagiaan yang muncul dari segi pekerjaan tertentu, melainkan mengukur sejauh mana aspek-aspek pekerjaan tersebut dinilai oleh pemberi pekerjaan untuk memuaskan,  dibandingkan dengan tujuan yang mereka tetapkan sendiri atau dengan pekerjaan lain. Dua hal ini merupakan konsep yang berbeda, tetapi kepuasan kognitif dapat membantu untuk menghasilkan kepuasan kerja yang efektif dalam organisasi. 
Sejumlah karakteristik dari kepuasan di lihat dari beberapa hal seperti: sikap terhadap gaji, kondisi kerja, rekan kerja dan manajer, prospek karier, dan aspek intrinsik pekerjaan yang dapat memengaruhi tingkat kepuasan karyawan dalam organisasi. Oleh karena itu, kepuasan kerja adalah pengukuran harapan kerja dan pekerjaan, dan tidak hanya manifestasi sikap menyeluruh. Konsep kepuasan kerja memiliki banyak segi sehingga sejumlah teori dikembangkan untuk menjelaskan apa artinya dan bagaimana teori-teori tersebut dapat diterapkan untuk meningkatkan kinerja karyawan. kepuasan kerja dapat dianggap sebagai: sekelompok catatan positif dan negatif yang diperoleh dan dipelajari melalui pengalaman, sikap positif atau negatif berdasarkan pada warisan genetik seseorang, suatu hasil tentang konstruksi individu dari realitas tempat kerjanya, pengalaman dan secara bersama dilakukan  evaluasi dari rekan kerja dan supervisor, dan karakteristik pekerjaan individu dalam  individu berusaha untuk menyesuaikan sesuai dengan karakteristik kepuasan dengan persyaratannya dari pekerjaan yang sedang di jalankan. Selanjutnya, dia menyoroti bahwa pada masa sekarang, perusahaan tidak mampu membuat karyawan yang tidak puas karena mereka tidak akan memenuhi standar atau harapan atasan mereka, mereka akan dipecat, sehingga perusahaan dapat menanggungnya biaya tambahan untuk merekrut staf baru jadi, sangat bermanfaat bagi perusahaan untuk menyediakan lingkungan kerja yang fleksibel karyawan di mana mereka merasa pendapat mereka dihargai dan mereka adalah bagian dari organisasi. Indikator-indikator kepuasan kerja menurut Hasibuan (2017) antara lain:
1) Kesetiaan
Penilai mengukur kesetiaan karyawan terhadap pekerjaannya, jabatannya, dan organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari rongrongan orang yang tidak bertanggung jawab.
2) Kemampuan
Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan karyawan tersebut dari uraian pekerjaannya.
3) Kejujuran
Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi perjanjian baik bagi dirinya.



4) Kreativitas
Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya untuk bekerja secara efektif.
5)  Kepemimpinan
Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya untuk bekerja secara efektif.
6) Tingkat gaji
Penilai menilai jumlah gaji yang diberikan perusahaan dan diterima karyawan harus sesuai dengan apa yang karyawan berikan kepada perusahaan agar mereka puas.
7) Kompensasi tidak langsung
Penilai menilai pemberian balas jasa yang memadai dan layak kepada para karyawan atas kontribusi mereka membantu perusahaan mencapai tujuannya. Pemberian balas jasa atau imbalan atas tenaga, waktu, pikiran serta prestasi yang telah diberikan seseorang kepada perusahaan.
8) Lingkungan Kerja
Penilai menilai lingkungan kerja yang baik dapat membuat karyawan merasa nyaman dalam bekerja.
Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja menurut Mangkunegara (2005) mengemukakan bahwa ada 2 (dua) faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu faktor yang ada pada diri pegawai dan faktor pekerjaannya. Faktor yang ada pada diri pegawai yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi, dan sikap kerja. Sedangkan faktor pekerjaan yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan keuangan, kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja.
               Menurut Robbins (2015) ada empat faktor yang menentukan atau mendorong kepuasan kerja, yaitu pekerjaan yang menantang, ganjaran yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan kerja yang mendukung. Sebenarnya ada banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karena untuk menciptakan sebuah kepuasan kerja tidak mudah tiap individu mempunyai harapan, kondisi dan keinginan yang beragam. Namun bagi PNS kepuasan kerja merupakan kondisi ideal yang harus dicapai. Sikap dan perasaan pegawai di lingkungan kerja akan sangat berpengaruh pada perilaku kerja dalam melaksanakan pekerjaan sehari-hari. Untuk itu masing-masing pegawai harus mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja agar tercapai kondisi yang diinginkan.
II. TEORI MOTIVASI
Setiap teori motivasi berusaha untuk menguraikan apa yang sebenarnya manusia dan manusia dapat menjadi seperti apa. Dengan alasan ini bisa dikatakan bahwa sebuah teori motivasi mempunyai isi dalam bentuk pandangan tertentu mengenai manusia. Isi teori motivasi membantu kita memahami keterlibatan dinamis tempat organisasi beroperasi dengan menggambarkan manajer dan karyawan saling terlibat dalam organisasi dengan menggambarkan manajer dengan karyawannya saling terlibat dalam organisasi setipa hari. Teori motivasi juga membantu manajer dak karyawan untuk memecahkan permasalahan yang ada di organisasi. Tidak ada organisasi yang dapat berhasil tanpa tingkat komitmen dan usaha tertentu dari para anggotanya. Karena alasan itu para manajer dan pakar manajemen selalu merumuskan teori-teori tentang motivasi. Teori motivasi dikelompokkan kedalam dua aspek yaitu teori kepuasan dan motivasi proses.
Motivasi berasal dari latin movere yang berarti dorongan, daya penggerak atau kekuatan yang menyebabkan suatu tindakan atau perbuatan. Kata movere, dalam bahasa Inggris sering disamakan dengan motivation yang berarti pemberian motif, atau hal yang menimbulkan dorongan ( Pitrajaya & Sukoco , 2017). Setiap orang memiliki motivasi tersendiri saat melakukan suatu pekerjaan. Motivasi dalam  sistem psikologi dapat menimbulkan perangsangan, kegigihan, serta arahan terhadap kegiatan yang dilakukan seseorang dengan sukarela pada suatu tujuan tertentu. 
Beberapa teori motivasi yang ada antara lain :
1) Teori Hierarki Maslow
Teori ini dikemukakan oleh Abraham Maslow, seorang psikologi pada tahun 1943. Teori ini mengungkapkan jika 5 kebutuhan manusia tersebut berdasarkan hierarki. Dimulai dari kebutuhan yang sangat mendasar hingga mencapai kebutuhan yang paling tinggi. Hal-hal ini dibahas dalam teori Hierarki Kebutuhan. Berikut ini 5 kebutuhan manusia yang dibahas di dalamnya.

Gambar 5.2 Hierarki kebutuhan
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Tabel 5.1 : Jenjang Kebutuhan Jenjang Needs
	Jenjang Needs
	Deskripsi

	Kebutuhan Berkembang (Metaneeds)
	Self actualization needs (Metaneeds)
	Kebutuhan orang untuk menjadi yang seharusnya sesuai dengan potensinya. Kebutuhan kreatif, realisasi diri, perkembangan self.

	
	
	Kebutuhan harkat kemanusiaan untuk mencapai tujuan, terus maju, menjadi lebih baik. Being-values -> 17 kebutuhan berkaitan dengan pengetahuan dan pemahaman, pemakaian kemampuan kognitif secara positif mencari kebahagiaan dan pemenuhan kepuasan alih-alih menghindari rasa sakit. Masing masing kebutuhan berpotensi sama, satu bisa mengganti lainnya.

	Kebutuhan Karena Kekurangan (Basic Needs)
	Esteem needs
	· Kebutuhan kekuatan, penguasaan, kompetensi, kepercayaan diri, kemandirian.
· Kebutuhan prestise, penghargaan dari orang lain, status, ketenaran, dominasi, menjadi penentu.

	
	Love needs/ Belonging-ness
	Kebutuhan kasih sayang, keluarga, sejawat, pasangan, anak. Kebutuhan menjadi bagian kelompok, masyarakat. (Menurut Maslow,kegagalan kebutuhan cinta & memiliki ini menjadi sumber hampir semua bentuk psikopatologi).

	
	Safety needs
	Kebutuhan keamanan, stabilitas, proteksi, struktur, hukum, keteraturan, batas, bebas dari takut dan cemas.

	
	Psychological needs
	Kebutuhan homeostatik : makan, minum, gula, garam, protein, serta kebutuhan istirahat dan seks.



2) Teori Motivasi berprestasi ( David McClelland)
Menurut teori ini ada tiga komponen dasar yang dapat digunakan untuk memotivasi orang bekerja yaitu kebutuhan akan :
1. Need for achievement
Merupakan kebutuhan untuk mencapai sukses, yang diukur berdasarkan standart kesempurnaan dalam diri seseorang. Kebutuhan ini, berhubungan erat dengan pekerjaan, dan mengarahkan tingkah laku pada usaha untuk mencapai prestasi tertentu.


2. Need for affiliation
Merupakan kebutuhan akan kehangatan dan sokongan dalam hubungannya dengan orang lain. Kebutuhan ini mengarahkan tingkah laku untuk mengadakan hubungan secara akrab dengan orang lain.
3. Need for power
Kebutuhan untuk menguasai dan mempengaruhi terhadap orang lain. Kebutuhan ini menyebabkan orang bersangkutan tidak atau kurang peduli kepada perasaan orang lain. Lebih lanjut dijelaskan pada kehidupan sehari-hari.

Pada kehidupan sehari-hari, ketiga kebutuhan tersebut akan selalu muncul pada tingkah laku individu, hanya kekuatannya tidak sama antara kebutuhan-kebutuhan itu pada diri seseorang. Munculnya ketiga kebutuhan tersebut sangat dipengaruhi oleh situasi yang sangat spesifik. Apabila tingkah laku individu tersebut di dorong oleh ketiga kebutuhan, tingkah lakunya akan menampakkan ciri-ciri sebagai berikut 
a) Tingkah laku individu yang di dorong oleh kebutuhan berprestasi akan tampak sebagai berikut :
· Berusaha melakukan sesuatu dengan cara-cara baru dan kreatif
· Mencari feed back (umpan balik) tentang perbuatannya
· Memilih risiko yang sedang di dalam perbuatannya dengan ,memilih risiko yang masih ada peluang untuk berprestasi yang lebih tinggi dan 
· Mengambil Tanggung jawab pribadi atas perbuatannya
b) Tingkah laku individu yang di dorong oleh kebutuhan persahabatan-persahabatan akan terlihat sebagai berikut : 
· Lebih memperhatikan segi hubungan pribadi yang ada dalam pekerjaannya dari pada tugas-tugas yang ada pada pekerjaan
· Melakukan pekerjaan lebih efektif apabila bekerja sama dengan orang lain dalam suasana kooperatif
· Mencari persetujuan atau kesepakatan dari orang lain dan
· Lebih suka dengan orang lain dari pada sendirian,
c) Tingkah laku individu yang didorong oleh kebutuhan berkuasa akan tampak sebagai berikut :
· Berusaha menolong orang lain walaupun pertolongan itu tidak diminta
· Sangat aktif menentukan arak kegiatan organisasi tempat berada
· Mengumpulkan barang-barang atau menjadi anggota suatu perkumpulan yang dapat mencerminkan posisi. 
· Sangat peka terhadap struktur pengaruh antar pribadi dari kelompok organisasi
	Teori kebutuhan dasar McChelland (1976) dalam edy sutrisno (2009), menyebutkan paling mungkin diterapkan untuk memahami karier-karier organisasi perusahaan dan manajer. Mereka mengenal ketiga kebutuhan dasar, yaitu kebutuhan untuk berhasil, berkuasa,dan sahabat. Namun realita yang ada , cenderung berat sebelah entah keberhasilan, kekuasaan atau bersahabat. Dalam hal ini, seseorang harus bisa menentukan tujuan yang logis dengan memperhitungkan risiko yang ada serta melakukannya secara kreatif dan inovatif.
3) Teori Frederic Herzberg dengan Teori Model dan Faktor 
Di antara teori konten motivasi, Herzberg (1959) teori yang menekankan faktor motivator-higiene berusaha menjelaskan kepuasan dan motivasi dalam organisasi. Teori ini berfokus pada hasil kepuasan dan ketidakpuasan. Teori lebih lanjut menemukan bahwa aspek-aspek tertentu dari pekerjaan menyebabkan kepuasan yang disebabkan dari motivasi, tetapi aspek-aspek tertentu menyebabkan ketidakpuasan kerja. Herzberg menjelaskan bahwa faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan atau ketidak puasan merupakan hal yang berbeda. bahwa kebalikan dari kepuasan kerja bukanlah ketidak puasan kerja tetapi, bukan, tidak ada kepuasan; dan kebalikan dari ketidakpuasan kerja bukanlah kepuasan kerja tetapi tidak ada kepuasan (Herzberg, 2003.91). Teori ini menyatakan bahwa kepuasan kerja dan ketidak puasan adalah produk dari faktor yang berbeda - motivasi dan hygiene  masing-masing. Motivasi dipandang sebagai kekuatan batin yang mendorong individu untuk mencapai tujuan pribadi dan organisasi. Faktor-faktor motivasi adalah aspek-aspek pekerjaan yang membuat orang ingin melakukan dan memberikan kepuasan kepada orang-orang. Faktor hygiene meliputi aspek lingkungan kerja seperti kondisi kerja, masalah antarpribadi, kebijakan organisasi dan sebagainya (Hackman & Oldham, 1976). Karena itu, faktor yang berhubungan dengan kepuasan kerja disebut pemuas atau motivator. Menurut Weir (1976) dan Syptak, Marsland & Ulmer (1999) dalam (Dugguh I & Dennis, 2014), faktor-faktor berikut menonjol sebagai 'penentu kuat kepuasan kerja':
a. Prestasi: Ini membutuhkan bantuan dan menempatkan karyawan pada posisi yang menggunakan bakat mereka dan tidak diatur dalam hal kegagalan. Hal ini dicapai dengan menetapkan tujuan dan standar yang jelas, dapat dicapai untuk setiap posisi, dan memastikan karyawan tahu apa tujuan dan strategi tersebut. Individu juga harus menerima umpan balik yang teratur dan tepat waktu tentang bagaimana kinerja mereka dan merasa ditantang secara memadai dalam pekerjaan mereka. 
b. Pengakuan: Mengacu pada penghargaan, perhatian yang diberikan kepada karyawan untuk 'pekerjaan yang dilakukan dengan baik' atau perilaku yang luar biasa.  Individu pada semua tingkatan dalam organisasi ingin diakui untuk pencapaian mereka dalam pekerjaan. Keberhasilan individu tidak harus monumental sebelum mereka layak mendapatkan pengakuan. Karyawan harus diakui melakukan sesuatu dengan baik segera setelah pekerjaan baik mereka. Menghargai mereka secara terbuka karena menemukan solusi untuk suatu masalah, menulis catatan pujian, membangun program pengakuan formal seperti 'karyawan bulan atau tahun', membuat laporan berkala langsung tersedia bagi karyawan itu sendiri daripada kepada manajemen, adalah beberapa cara mengenali karyawan. 
c. Persepsi pada pekerjaan , melibatkan membantu karyawan dalam perilaku  percaya bahwa tugas yang mereka lakukan adalah penting dan bermakna. Menetapkan tujuan dan mengingatkan dan menekankan bahwa upaya mereka mengarah dan berkontribusi pada hasil positif dan pencapaian tujuan sangat penting. Kisah dan kasus sukses harus dibagikan tentang bagaimana tindakan karyawan membuat perbedaan nyata dalam organisasi. Juga tunjukkan kepada karyawan bagaimana pekerjaan mereka sangat penting bagi keseluruhan proses yang membuat praktik ini berhasil. Tugas yang tidak perlu dapat dihilangkan atau disederhanakan untuk menghasilkan efisiensi yang lebih besar dalam organisasi.
d.  Tanggung jawab: Tanggung jawab diambil tindakan untuk tindakan seseorang. Memberi wewenang tambahan kepada karyawan dalam aktivitas mereka, memberi mereka kebebasan kerja dan kekuasaan yang cukup sehingga mereka merasa 'memiliki' hasilnya adalah cara untuk memberi mereka tanggung jawab. Seiring pertumbuhan karyawan, mereka dapat diberikan peluang untuk menambah tanggung jawab dengan menambahkan pekerjaan yang menantang dan bermakna. 
e. Peluang untuk kemajuan atau promosi: Ini melibatkan memilih karyawan dari pekerjaan atau posisi saat ini ke yang lebih tinggi atau tingkat dalam organisasi. Jika memungkinkan, ijinkan dan dukung mereka untuk memperoleh sertifikat yang lebih tinggi sehingga mereka dapat menjadi ahli sendiri dan menjadikannya lebih berharga bagi praktik dan individu yang lebih terpenuhi.
f. Pendapatan (gaji) : Organisasi memberikan , 'bayar dan dapatkan apa yang mereka bayar'. Gaji adalah perjanjian kontrak antara majikan dan karyawan. Itu bukan motivator bagi mereka tetapi ingin dibayar secara adil dan kapan jatuh tempo. Jika seorang karyawan merasa bahwa ia tidak diberi kompensasi secara adil, ia tidak akan bahagia dan dengan demikian memperlambat laju kinerjanya. Gaji dan tunjangan yang sebanding, kebijakan yang jelas terkait gaji, kenaikan, bonus, dan tunjangan harus secara jelas ditunjukkan untuk menghindari ketidakpuasan
g. Pengawasan: Ini melibatkan pengawasan teknis dan umum dalam organisasi. Keputusan yang bijaksana harus diambil ketika datang untuk menunjuk seseorang untuk peran mengawasi. Peran ini sulit dan membutuhkan keterampilan kepemimpinan yang baik dan kemampuan untuk memperlakukan semua karyawan secara adil. Juga harus ada umpan balik positif dan satu set sarana untuk mengevaluasi atau menilai karyawan.
h. Kondisi kerja: Lingkungan di mana karyawan bekerja memiliki efek luar biasa pada tingkat kebanggaan mereka untuk diri mereka sendiri dan untuk pekerjaan yang mereka lakukan. Penyediaan peralatan dan fasilitas modern, perabot berkualitas, kantor berventilasi baik, kantor yang ditempatkan dengan baik, diamankan, ruang staf yang ditempatkan dengan baik, dan sebagainya adalah beberapa kondisi yang diperlukan untuk mencegah ketidakpuasan kerja dalam organisasi.
i. Kebijakan perusahaan: administrasi, dan prosedur perusahaan: Kebijakan, administrasi, dan prosedur organisasi dapat menjadi sumber frustrasi bagi karyawan jika kebijakan dan prosedurnya tidak jelas atau tidak perlu atau jika yang diikuti dipilih. Apolicy mengizinkan seorang karyawan untuk menggunakan kebijaksanaan dan inisiatifnya dalam melaksanakan tugasnya. Kebijakan mungkin tidak membuat karyawan puas dan termotivasi tetapi dapat mengurangi ketidakpuasan dengan membuat kebijakan adil dan berlaku untuk semua. Masalah kebijakan harus didokumentasikan (manual) dan didistribusikan kepada karyawan, masukan mereka harus diminta untuk sementara membandingkan kebijakan dengan yang dari praktik serupa. Kebijakan juga harus ditinjau dari waktu ke waktu. Membantu karyawan untuk menggunakan inisiatif mereka juga dapat berjalan bersama dalam mencegah ketidakpuasan
j. Hubungan interpersonal: Berhubungan baik dengan teman sebaya, manajer dan bawahan mendorong ketidakpuasan kerja. Bagian dari kepuasan dalam kontrak kerja adalah kontak sosial yang dibawanya kepada karyawan. Waktu yang wajar harus diberikan untuk bersosialisasi. Ini akan membantu mengembangkan rasa kerja tim dan pada saat yang sama menindak kekasaran, perilaku sulit dan komentar ofensif. Orang harus didorong untuk hidup dalam harmoni terlepas dari keragaman budaya dan lainnya.
k. Status: Ini adalah peringkat sosial seseorang dalam suatu kelompok, yang seringkali ditentukan oleh karakteristik seseorang, di samping posisi formal orang tersebut. Ketika status berbeda, mungkin sulit untuk berkomunikasi secara efektif dalam organisasi. Untuk mengurangi ketidakpuasan, manajer harus menggunakan kedua bentuk komunikasi verbal dan nonverbal untuk menyampaikan pesan kepada karyawan dengan tingkat probabilitas tertinggi bahwa informasi yang diedarkan akan utuh. Masalah status juga harus diencerkan untuk menghindari situasi di mana mereka yang berstatus lebih tinggi tidak akan memengaruhi anggota yang berstatus lebih rendah. Status individu tidak boleh menjadi tongkat pengukur untuk motivasi.
l. Keamanan: Keamanan dalam hal ini mengacu pada keamanan pekerjaan , kebebasan dari ancaman PHK, seringnya tuntutan , pelecehan, diskriminasi, penindasan dan sebagainya. Ketika tidak ada keamanan kerja, kebutuhan karyawan untuk pertumbuhan yang lebih tinggi akan diblokir. Jika dia bekerja keras tetapi keamanan tidak kembali, dia akan berusaha memenuhi kebutuhannya di tempat lain atau kehabisan tenaga. Sementara motivator adalah bagian dari isi pekerjaan dan berhubungan dengan apa yang sebenarnya dilakukan orang dalam kebersihan kerja atau ketidakpuasan mereka sering dikaitkan dengan konteks pekerjaan: lebih terkait dengan pengaturan kerja daripada sifat pekerjaan itu sendiri.
Temuan literatur penting bagi organisasi untuk dicatat adalah bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan dengan kepuasan karyawan yang lemah. Ini berfungsi sebagai sepotong informasi kepada manajer, pengusaha dan peneliti. Lebih lanjut diamati dalam literatur bahwa meta-analisis menemukan bahwa hubungan antara kepuasan dan kinerja karyawan dapat dimoderasi oleh kompleksitas pekerjaan sehingga untuk pekerjaan dengan kompleksitas tinggi korelasi antara kepuasan dan kinerja lebih tinggi daripada untuk pekerjaan dengan kompleksitas rendah hingga sedang. Tinjauan ini juga menemukan bahwa kepuasan kerja memprediksi absensi, menunjukkan bahwa peningkatan kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpotensi strategi yang baik untuk mengurangi absensi dan pergantian karyawan. Perlu juga dicatat bahwa hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan tidak langsung karena banyak faktor yang bertanggung jawab dan gagasan bahwa 'pekerja yang bahagia adalah pekerja yang produktif' tidak boleh dianggap sebagai dasar pengambilan keputusan organisasi.
4) kepuasan kerja dan kinerja karyawan: Integrasi dan diskusi
Kepuasan kerja memainkan peran penting dalam hal kinerja karyawan, dan pada tingkat tertentu kesejahteraannya dan organisasi dalam hal produktivitas, efisiensi, hubungan karyawan, ketidakhadiran dan pergantian karyawan. Karena kepuasan kerja adalah variabel yang kompleks, hal itu dapat dipengaruhi oleh faktor situasional pada pekerjaan serta karakteristik disposisi individu. Penelitian yang meneliti hubungan antara kepuasan kerja dan kepuasan karyawan dan metodologi yang digunakan memiliki variasi besar. Metodologi ini berkisar dari skala yang sudah mapan, peringkat laporan diri hingga penilaian rekan atau pengawas. Namun, gagasan bahwa kepuasan kerja mengarah pada kinerja karyawan yang lebih baik ditangkap secara luas. Sebagai contoh, Vroom (1964) sebelumnya menemukan bahwa gagasan bahwa kinerja karyawan adalah produk alami untuk memenuhi kebutuhan karyawan dalam organisasi. Organisasi yang dapat membuat karyawannya bahagia akan memiliki karyawan yang lebih produktif. Gagasan bahwa pekerja yang bahagia adalah karyawan yang produktif tidak dapat disimpulkan karena studi empiris telah menghasilkan sejumlah sudut pandang yang bertentangan tentang hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan (Strauss, 1968). Atas dasar inilah beberapa peneliti berpendapat bahwa kinerja karyawan dapat mengarah pada kepuasan kerja tetapi tidak sebaliknya dan kepuasan kerja tidak berkorelasi signifikan dengan kinerja karyawan dalam organisasi. Satu temuan penelitian yang umum adalah bahwa kepuasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan dan kepuasan hidup. Korelasi ini bersifat timbal balik - orang-orang yang puas dengan kehidupan cenderung puas dengan pekerjaan mereka dan orang-orang yang puas dengan pekerjaan mereka cenderung puas dengan kehidupan. Dalam konteks negara yang memiliki kontek tingkat pengangguran tinggi dan tingkat kemiskinan juga tinggi, perhatian utama bagi banyak karyawan bukanlah kepuasan kerja bagi banyak orang tetapi menemukan pekerjaan yang 'membayar upah yang layak'. Banyak karyawan di Nigeria tidak mengalami kepuasan kerja. Ini karena terlalu banyak orang mengejar terlalu sedikit lowongan pekerjaan. Organisasi karenanya telah mengambil keuntungan yang tidak semestinya dari peluang pengangguran untuk mengeksploitasi buruh murah. Efek yang dihasilkan adalah bahwa mereka yang beruntung dipekerjakan tidak berbicara tentang kepuasan kerja. Mereka lebih peduli dengan mendapatkan upah yang cukup untuk 'membawa mereka pulang'.
PENUTUP 
BAB VI

Pangsa pasar bisnis transportasi daring di Indonesia saat ini masih sangat besar. Selain pasar yang masih luas juga membuka peluang pekerjaan yang lebih luas. Kue pasar terbesar selama ini sebagian hanya dinikmati oleh dua perusahaan, seperti Grab dan Gojek. Oleh karena itu, tidak mengherankan apabila investor asing membidik pasar Indonesia, meski perusahaan lokal juga banyak yang mencoba peruntungan nya untuk ikut mencicipi kue pasar tersebut. Menurut Statistika, pengguna transportasi online tahun 2019 ditaksir mencapai 21,7 juta orang, naik 28 persen dari tahun 2018 sebelumnya. Melihat potensi yang sedemikian besar tentunya pemerintah harus mulai mengatur secara pasti dan jelas perlindungan hukum untuk pengemudi transportasi on line, berdasarkan keadilan.
Pro dan kontra hadirnya transportasi on line serta permasalahan kepuasan pendapatan menjadi topik yang menarik untuk diperhatikan dan diteliti. Bagi konsumen hadirnya platform transportasi on line memberikan nuansa yang baru bagi konsumen. Persepsi yang terjadi pada konsumen mendapatkan transportasi yang efisien, bersaing harga, real time, bonus yang ditawarkan, kemudahan akses yang diberikan. Pihak pengemudi sebagai pemberi jasa menyukai pekerjaan ini karena mudah untuk mendaftarkan (tidak memerlukan syarat yang rumit), mudah dalam pengaturan waktu, fungsi sosialnya dapat tercapai. Tetapi keluh kesah dan tidak puas dalam bekerja masih mewarnai kehidupan pengemudi, keluh kesah biasanya pada kebijakan pemberian bonus yang dirasa sepihak dari pemilik aplikasi. Di antara kondisi ini tetapi kenyataannya pilihan pekerjaan ini memiliki dinamika yang menarik dalam penilaian dan pencapaian kinerja. Penambahan jam kerja juga menjadi solusi di dalam usaha meningkatkan pendapatan, karena semakin panjang jam kerja bagi pengemudi on line dapat diharapkan untuk mendapatkan pendapatan lebih baik. 
Hadirnya GofW dalam pencapaian kinerja memberikan wawasan baru di bidang pekerjaan ini, karena perilaku secara on line di dalam mencapai kinerja berbeda dengan perilaku of line. Pergeseran kebutuhan esteem (pengakuan) saat ini menyebabkan  seseorang memiliki hubungan yang erat dengan smart phone, yang menghubungkan antara dunia on line nya. Semakin cepat dan di akses hasil penilaian dari konsumen yang berupa bintang akan menyebabkan semakin puas dan termotivasi dalam bekerja. Tetapi kondisi ini karyawan dituntut untuk kreatif, mandiri, realistis, objektif dalam pencapaian nya. 
 Sistem GofW memberi wawasan bahwa dengan sistem ini dirasakan penilaian kinerja lebih objektif, real time dan pengakuan serta pengawasan selama operasional akan lebih ter pantau. Kehadiran pemimpin secara real masih diharapkan dalam pengawasan di lapangan, karena dengan hadirnya perwakilan dari pihak aplikasi menambah rasa percaya diri dan semangat untuk memiliki akan pekerjaan yang dijalani saat ini. 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan kepada para peneliti selanjutnya tentang efek dari Sistem GofW untuk pengemudi online. Keterbatasan dari penelitian ini yang tidak memisahkan secara spesifik tentang jenis kendaraan yang digunakan (mobil atau sepeda motor), atau perbedaan gender dapat menjadi peluang di kemudian hari. Sebagai catatan penting bahwa penelitian ini dilakukan pada bulan February sampai Maret tahun 2020  sebelum pandemi COVID 19 masuk ke Indonesia secara besar-besaran. Kondisi selama dan sesudah COVID 19 melanda menjadi materi yang cukup menarik untuk diteliti. 




IX DAFTAR PUSTAKA
A.A Anwar Prabu Mangkunegara. (2005). Manajemen Sumber daya ManusiaPerusahaan.Bandung : PT Remaja Rosdakarya
Alsawaier, R. S. (2015). The effect of gamification on motivation and engagement, (2012). https://doi.org/10.1108/IJILT-02-2017-0009
André Ribeiro, L., Leal da Silva, T., & Quadrado Mussi, A. (2018). Gamification: a methodology to motivate engagement and participation in a higher education environment. International Journal of Education and Research, 6(4), 249–264. Retrieved from www.ijern.com
Anindya Asri Hastungkara ; Tri Iswardani; Dian Wisnuwardhani. (2013). Pengaruh Kepribadian dan Motivasi dalam Bermain Game Online terhadap Adiksi Game Online MMORPG Effects of Personality and Motivation of playing on MMORPG addiction. FPSI UI, 2013.
Boeree, C. G. (2006). Sejarah Psikologi: Dari Masa Kelahiran sampai Masa Modern. (P. A. Q. Shaleh, Ed.). Yogyakarta: Prismasophie.
Creswell, J. W. (2016). Research design: Qualitative, quantitative, and mixed method approaches. London: Sage Publications, Inc.
Daiga ergle. (2010). Fostering Employee Engagement Through Gamification: AirBaltic Forecaster Tool. Management, 10(Reeves 2001), 219–234.
Delone, W. H., & Mclean, E. R. (1992). Information Systems Success: The Quest for the Dependent Variable, (4).
Dery, K., & Kolb, D. G. (2014). Working with connective flow : How smartphone use is evolving in practice, (June). https://doi.org/10.1057/ejis.2014.13
Deterding, S. (2011). Situated motivational affordances of game elements : A conceptual model, 3–6.
Dichev, C., & Dicheva, D. (2017). Gamifying education: what is known, what is believed and what remains uncertain: a critical review. International Journal of Educational Technology in Higher Education (Vol. 14). International Journal of Educational Technology in Higher Education. https://doi.org/10.1186/s41239-017-0042-5
Domínguez, A., Saenz-de-Navarrete, J., de-Marcos, L., Fernández-Sanz, L., Pagés, C., Martínez-Herráiz, J. (2013). Gamifying learning experiences: practical implica- tions and outcomes. Comput. Educ, 63, 380–392. Retrieved from http://dx.doi.org/10.1016/j. compedu.2012.12.020.
Dugguh I, S., & Dennis, A. (2014). Job satisfaction theories: Traceability to employee performance in organizations. IOSR Journal of Business and Management, 16(5), 11–18. https://doi.org/10.9790/487x-16511118
Editorials. (2014). The game is on. Nature, 509(November), 134.
Gåsland, M. M. S. (2011). Game Mechanic based E-Learning, (June).
Hamari, J., Koivisto, J., & Sarsa, H. (2014). Does gamification work?—A literature review of empirical studies on gamification. In Proceedings of the Annual Hawaii International Conference on System Sciences. IEEE Computer Society. https://doi.org/doi:10.1109/HICSS.2014.377
Harwood, T., & Garry, T. (2015). An investigation into gamification as a customer engagement experience environment, 7(January), 533–546. https://doi.org/10.1108/JSM-01-2015-0045
Hashim, M., Ullah, M., & Azizullah Khan, M. (2017). Impact of Time Flexibility on Employees’ Performance: a Study of Teaching Faculty in Government Colleges of Management Sciences Peshawar. City University Research Journal Special Issue: AIC, Malaysia PP, 206–212. Retrieved from http://www.cityuniversity.edu.pk/curj/Journals/Journal/special_aic_16/21.pdf
Hasibuan, Malayu S.P.. 2017. Manajemen Sumber Daya Manusia. Edisi Revisi. Jakarta: Bumi Aksara
Hadjon, M, Philippus, (1994) Pengkajian Ilmu Dogmatik (Normatif), Fakultas hukum Universitas Airlangga, Surabaya, hal 2
J.P. Fitzgerald, (1966) Salmond on Jurisprudence, sweet&Maxwell, hal 53

King, D., Greaves, F., Exeter, C., & Darzi, A. (2013). ‘ Gamification ’ : Influencing health behaviours with games, 76–78.
Koepp, M. J., Gunn, R. N., Lawrence, A. D., Cunningham, V. J., Dagher, A., Jones, T., Brooks, D. J., Bench C. J., Grasby, P. M. (1998). Evidence for striatal dopamine release during a video game. Nature, 393(6682), 266–267.
Laura A. King. (2014). Psikologi Umum sebuah pandangan apresiatif. McGraw-Hill Education (Asia) and Salemba Empat.
Lawrence, Friedman, (1975),The Legal System: A Social Siene Perspective, hal  64 

Lister, M. (2016). and performance at the post-secondary level, (December 2015). https://doi.org/10.2458/azu
Lister, M. C. (2015). and Performance At the Post-Secondary Level, 3(2).
Liu, M., Huang, Y., & Zhang, D. (2017). Gamification ’ s impact on manufacturing : Enhancing job motivation , satisfaction and operational performance with smartphone-based gamified job design, (March), 1–14. https://doi.org/10.1002/hfm.20723
Locke, E. A. (1976). The nature and causes of job satisfaction’ in Dunette, M D. (ed). (Handbook of Industrial and organisation psychology, Ed.). Chicago: RanMc Nally.
Lutan, R. (2003). Self Esteem: Landasan Kepribadian. Jakarta: Bagian Proyek Peningkatan Mutu Organisasi dan Tenaga Keolahragaan Dirjen Olahraga Depdiknas.
Luthans, F. (2006). Perilaku Organisasi. Yogyakarta: Penerbit ANDI.
Locke, E. A (1976). ‘The nature and causes of job satisfaction’ in Dunette, M D. (ed)Handbook of Industrial and organisation psychology. Chicago: RanMc Nally
M.Djunaidi Ghony, F. A. (2012). Meodologi Penelitian kualitatif. Jogyakarta: Ar-Ruzz Media.
McGonigal, J. (2011). Reality is broken:Whygamesmake us betterandhowthey can change the world. New York, NY: Penguin Books.
Miles, M. B., & Huberman, A. M. (1994). Qualitative Data Analysis: An Expanded Sourcebook. CA: Sage Publications.
Ong, M. J. K. (2013). Gamification and its effect on employee engagement and performance in a perceptual diagnosis task, 60.
Perring, D. (2014). Game on. The Analyst’s Corner. Leaming Age April 2014, (april).
Prodjodikoro, Wirjono, (1992) Asas-Asas Hukum Perdata, Sumur, Bandung, hal 52
R. Gopal& Rima Ghose Chowdhury, ElKordy, M., Burns, J. M., Bass, B. M., Handbook, T. B., Ahmad, F., … For, P. (2014). Impact of Transformational Leadership on Employee Motivation in Telecommunication Sector. Journal of Management Policies and Practices, 2(2), 11–25. https://doi.org/10.1038/166711a0
Rasmuji, R., & Putranti, H. R. D. (2017). Pengaruh Efektivitas Kepemimpinan Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Peran Mediasi Kepuasan Kerja (Studi pada PD. BPR BKK Batang). Media Ekonomi Dan Manajemen, 32(2), 178–194. https://doi.org/10.24856/mem.v32i2.539
Recognition, R. (2016). The Games People Play. Ww w.Trainingmag.Com.
Rhenald Kasali. (2019). The Great Shifting. (Andi Tarigan, Ed.) (Kelima). Jakarta: Gramedia.
Roen, F. (n.d.). Teori ERG. http://perilakuorganisasi.com/teori-erg.htmlNo Title. Accesed at 1 April 2020.
Schaufeli, W. B., Salanova, M., Bakker, A. B., & Alez-rom, V. G. (2002). The Measurement Of Engagement And Burnout : A Two Sample Confirmatory Factor, 71–92.
Sri Pudjarti, Nurchayati, H. R. D. putranti. (2019). Hubungan E-Service Quality Dan E-Loyalty Dengan E-Satisfaction Pada Konsumen Go-Jek Dan Grab Di Kota Semarang. Ilmu Sosial Dan Humaniora, 21(3), 237–246. https://doi.org/10.24198/sosiohumaniora.v21i3.21491
Stephen, Robbins (2015), PerilakuOrganisasi, Penerbit Salemba Empat, Jakarta.
Studies, I. J. H., Seaborn, K., & Fels, D. I. (2015). Gami fi cation in theory and action : A survey $, 74, 14–31. https://doi.org/10.1016/j.ijhcs.2014.09.006
Suwarno, W. (2006). Dasar-Dasar Ilmu Pendidikan. Yogyakarta: Ar-Ruzz Media.

Subekti, (1996), Pokok-Pokok Hukum Perdata, Intermas, Jakarta, hal 15

Tawarrous, M.I., antiado D.F, Castillo, F. . (2016). Mobile Platform in workplace :the next genertation practice in Human Resource, 219, 152–158. https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2016.04.058
UNDANG-UNDANG KETENAGA KERJAAN RI NO 13 TAHUN 200
Wase, G. H., Suriani, L., & Mohd, B. (2020). Effect of Servant Leadership on the Employee Job Satisfaction : A Review of Empirical Studies, 25(2), 27–33. https://doi.org/10.9790/0837-2502112733
Widyastuti, T., & Ratnaningsih, I. Z. (2018). Hubungan Antara Person Job-Fit Dengan Kepuasan Kerja. Empati, Jurnal, 7(Nomor 3), 73–79.
Wisnuwardhani, A. A. H. ; T. I. D. (2013). MMORPG Effects of Personality and Motivation of playing on MMORPG addiction. Retrieved from FPSI UI
Woźniak, J. (2017). Some Factors Hindering Acceptance of Three Gamification Solutions in Motivation Systems , in Small and Medium Enterprises, 5(4), 663–680. https://doi.org/10.25019/MDKE/5.4.11
Ya’cub, H. (1983). Etika Islam. Bandung: Diponegoro.
Gartner November 28th Gamification Trends and Strategies to Help Prepare for the Future. Burke. B. http://www.gartner.com/it/content/2191900/2191918/november_28_gamification_bburke. pdf?userId=61080590
Hamari, J., Koivisto, J.,Sarsa,H. (2014). Does Gamifacation work? A literature review of empirical Studies on gamification, proceeding of the 47th Hawaii international conference on system sciences,Jam.6-9,2014
http://www.pikiran-rakyat.com/nasional/2018/03/28/saat-gojek-dan-grab-berubah-jadi-ajang-eksploitasi-pengemudi-422033
http://www.brockpress.com/ news/ business/ video-game-industry-is bigbusiness1.2978741#.
https:// techno.okezone.com/ read/2009/06/25/ 55/232940/ jumlah-pengguna-game-online-indonesia-capai-6-juta .
Kim, A.J., “Beyond Player Types: Kim’s Social Action Matrix. (2017). amyjokim.com. Publication Date: Monday, July 31, 2017
Kim, Kyongseok Ahn, Sun Joo. (2017). The Role of Gamification in Enhancing Intrinsic Motivation to Use a Loyalty Program. Journal of Interactive Marketing (Mergent, Inc.). Nov2017, Vol. 40, p41-51. 11p. ISSN: 1094-9968 DOI: 10.1016/j.intmar.2017.07.001
Liu, Minyang, Huang, Yanqun, Zhang, Dawei. (2018). Gasification’s impact on manufacturing: Enhancing job motivation, satisfaction and operational performance with smartphone-based gamified job design. Human Factors & Ergonomics in Manufacturing & Service Industries. Vol. 28 Issue 1, p38-51. 14p. ISSN: 1090-8471 DOI: 10.1002/hfm.20723
Lister, M. C. (2015). and Performance At the Post-Secondary Level, 3(2).
Medland, B. (2013) Video game industry is big business. The Brock Press retrieved from 
Ong, M. J. K. (2013). Gamification and its effect on employee engagement and performance in a perceptual diagnosis task, 60.
Stansbury, Jessica A. Earnest, David R.(2017). Meaningful Gamification in an Industrial/Organizational Psychology Course. Teaching of Psychology. Jan2017, Vol. 44 Issue 1, p38-45. 8p. ISSN: 0098-6283 DOI: 10.1177/0098628316677645
Stake,R.E.(1995).The Art of case Study research. Thousands  Oaks,CA:Sage
Woźniak, Jacek1 jacekj.wozniak. (2017). Some Factors Hindering Acceptance of Three Gamification Solutions in Motivation Systems, in Small and Medium Enterprises. Management Dynamics in the Knowledge Economy. Dec2017, Vol. 5 Issue 4, p663-680. 18p. ISSN: 2286-2668 DOI: 10.25019/MDKE/5.4.11
Yin,R.K.(2009).Case study research:Design and methods(edisi ke-4).Thousand Oaks,CA:Sage
Yin,R.K.(2009).Application of case study research (edisi ke-3).Thousand Oaks,CA:Sage

[image: C:\Users\Admin\AppData\Local\Temp\IMG20200208094339.jpg]Dr. Honorata Ratnawati DP,SE,MM, lahir di Semarang 11 januari 1966. Lulus S3 dari program Doktor manajemen di Universitas Kristen Satyawacana  (UKSW) salatiga. Profesi saat ini sebagai dosen pada Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas 17 Agustus 1945 (Untag) Semarang. Bidang pengajaran dan penelitian yang diminati dan ditekuni : Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), perilaku Keorganisasian



2

image2.jpeg




image3.jpeg




image4.jpeg
@ rrofilsaya

Mustofa

Has28PP

Emblem penghargaan saya

Mitra 2019

LIHAT SEMUA EMBLEM




image5.jpeg




image50.jpeg




image6.jpeg




image7.jpeg
@ rrofilsaya

Mustofa

Has28PP

Emblem penghargaan saya

Mitra 2019

LIHAT SEMUA EMBLEM




image8.jpeg




image6.png
Omerpoi e





image7.png
) tsiitas endarsan

Orepussan

oncar e

Ovontns
< eksivel O
L pee——
o (52
Openanoma




image8.png
morality,

creativity,
spontaneity,

problem solving,

lack of prejudice,
Self-actualization acceptance of facts

self-esteem, confidence,
achievement, respect of others,

Esteem respect by others

. friendship, family, sexual intimacy
Love/belonging

security of: body, employment, resources,
Safety morality, the family, health, property

breathing, food, water, sex, sleep, homeostasis, excretion

Physiological




image9.jpeg




image1.jpeg




