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A B S T R A C T   A R T I C L E   I N F O 

Industri makanan dan minuman (F&B) di Indonesia 
merupakan sektor strategis dengan tingkat turnover 
karyawan yang tinggi, yang berdampak pada rendahnya 
motivasi kerja dan produktivitas. Penelitian ini bertujuan 
mengkaji efektivitas implementasi gamifikasi berbasis 
kerangka kerja Octalysis dan teori Self-Determination dalam 
meningkatkan motivasi kerja karyawan di Resto Bakmie 
Haochi. Metode yang digunakan adalah eksperimen semu 
dengan desain Interrupted Time Series, melibatkan 10 
karyawan dari berbagai departemen. Data dikumpulkan 
melalui kuesioner motivasi kerja yang mengukur tiga dimensi 
utama: autonomy, competence, dan relatedness. Hasil 
penelitian menunjukkan peningkatan signifikan skor 
motivasi kerja setelah penerapan gamifikasi, meskipun 
terdapat sedikit penurunan saat evaluasi lanjutan yang 
menandakan perlunya pembaruan berkelanjutan pada 
sistem gamifikasi. Studi ini menegaskan bahwa gamifikasi 
dapat menjadi strategi inovatif dalam manajemen sumber 
daya manusia untuk memperbaiki motivasi dan retensi 
karyawan di sektor F&B 
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1. PENDAHULUAN 
Industri makanan dan minuman (F&B) merupakan salah satu sektor strategis dan paling 

berkembang di Indonesia, dengan jumlah usaha mencapai 4,85 juta pada tahun 2023 serta 
mengalami peningkatan sebesar 21,13 persen dibandingkan dengan tahun 2016 (Badan Pusat 
Statistik, 2023). Jawa Barat menjadi provinsi dengan jumlah usaha terbanyak, yakni 1,23 juta 
unit atau sekitar 25,36% dari total nasional. Selain itu, sektor ini juga merupakan penyerap 
tenaga kerja terbesar di Indonesia, dengan kontribusi mencapai 11,11 juta pekerja pada tahun 
2024, menjadikannya sebagai sektor penting dalam menopang pertumbuhan ekonomi 
nasional (GoodStats, 2024). Besarnya kontribusi industri F&B terhadap perekonomian 
menunjukkan urgensi dalam meningkatkan produktivitas dan keberlanjutan usaha melalui 
strategi manajemen sumber daya manusia yang efektif dan adaptif (Rajan dkk., 2024). 

Dalam pengelolaan SDM, motivasi kerja menjadi salah satu faktor kunci yang berkontribusi 
pada produktivitas dan keberhasilan organisasi (Murdaningsih dkk., 2024). Namun demikian, 
sektor F&B menghadapi tantangan serius dalam mempertahankan motivasi karyawan. Hal ini 
dapat dilihat pada Gambar 1 yang bersumber dari (Praisidio.com, 2023)., tercatat tingginya 
tingkat turnover karyawan pada industry F&B sebesar 11,60% yang mana angka tersebut 
dikategorikan tinggi oleh Krismoko (2024), mengingat batas normal berada pada kisaran 5–
10%. 

Gambar 1. Tingkat Turnover 
Salah satu faktor utama dari tingginya turnover tersebut adalah menurunnya motivasi 

kerja karyawan akibat rutinitas yang monoton, beban kerja tinggi, serta minimnya sistem 
penghargaan yang bermakna (Awolusi & Jayakody, 2022). Permasalahan serupa juga 
ditemukan di PT. XYZ yang berlokasi di Jawa Barat, di mana tren turnover tetap stabil selama 
beberapa bulan terakhir dan berkorelasi dengan rendahnya motivasi kerja. 

Untuk menjawab tantangan tersebut, dibutuhkan strategi inovatif dalam manajemen SDM 
yang tidak hanya administratif, tetapi juga mampu meningkatkan keterlibatan dan motivasi 
intrinsik karyawan. Salah satu pendekatan yang mulai banyak diterapkan dalam konteks 
organisasi adalah gamifikasi, yaitu penerapan elemen permainan seperti poin, tantangan, 
badge, dan leaderboard ke dalam aktivitas kerja (Jahri, 2025). Gamifikasi dinilai efektif dalam 
mendorong perubahan perilaku dan meningkatkan motivasi kerja melalui pengalaman yang 
menyenangkan dan kompetitif (Krath dkk., 2022). Kerangka kerja Octalysis, yang 
dikembangkan oleh Yu-kai Chou, menjadi salah satu model perancangan gamifikasi yang 
komprehensif karena mampu menjabarkan delapan core drives motivasi manusia (Koivisto & 
Hamari, 2019). Kerangka ini dapat diselaraskan dengan Self-Determination Theory (SDT), yang 
menekankan pada tiga kebutuhan psikologis dasar, yakni autonomy, competence, dan 
relatedness, untuk membangun motivasi yang berkelanjutan (Ryan & Deci, 2000). 
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Berbagai penelitian terdahulu menunjukkan bahwa gamifikasi dapat meningkatkan 
motivasi karyawan dalam berbagai konteks. (Rianto & Wijaya, 2021) menemukan bahwa 
gamifikasi berbasis Octalysis berhasil meningkatkan motivasi kerja tim marketing PT Z. 
Sementara itu, pada penelitian (Uddin & Das, 2023) menunjukkan peningkatan motivasi dan 
kinerja sebesar 50% di kalangan karyawan KPMG yang aktif dalam gamifikasi. Pada bidang 
Pendidikan (Guntara, 2020) menyatakan bahwa gamifikasi meningkatkan motivasi karena 
menambah semangat belajar mahasiswa dengan sifatnya yang menyenangkan. Penelitian 
terbaru oleh (Jahri dkk., 2025) yang menggunakan pendekatan SDT juga menemukan bahwa 
pemberian poin, badge, dan leaderboard secara signifikan meningkatkan motivasi kerja di 
berbagai sektor. 

Namun, studi-studi tersebut masih terbatas pada sektor seperti pemasaran dan layanan 
profesional. Belum banyak yang mengkaji secara komprehensif implementasi gamifikasi 
dalam pekerjaan lapangan, khususnya di sektor F&B dengan beban kerja yang tinggi dan 
kondisi kerja dinamis. Selain itu, studi yang memadukan secara eksplisit antara framework 
Octalysis dengan teori SDT dalam merancang elemen gamifikasi operasional juga masih 
terbatas.  

Untuk implementasinya, sistem gamifikasi dalam penelitian ini dirancang menggunakan 
platform Gametize yang memungkinkan pengelolaan challenge, poin, badge, dan leaderboard 
secara terintegrasi. Implementasi dilakukan melalui antarmuka berbasis web, di mana admin 
dapat mengunggah elemen-elemen gamifikasi sesuai dengan rancangan berdasarkan 
kerangka kerja Octalysis dan teori Self-Determination. Setiap karyawan akan mengakses 
challenge melalui perangkat masing-masing, menyelesaikan tugas harian, dan memantau 
progresnya secara langsung, sehingga mendukung peningkatan motivasi kerja secara 
bertahap dan terukur. 
2. METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode quasi-eksperimen dan 
desain Interrupted Time Series (ITS). Subjek penelitian adalah 9 orang karyawan dari PT. XYZ 
di Jawa Barat, yang bergerak di bidang usaha makanan dan minuman. Implementasi 
gamifikasi dilakukan sebagai treatment berbasis kerangka kerja Octalysis untuk meningkatkan 
motivasi kerja. Berikut pada Gambar 2 merupakan visualisasi dari alur penelitian: 

 
Gambar 2. Alur Metode Penelitian 
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Pengukuran dilakukan dalam empat titik waktu, yaitu dua kali sebelum dan dua kali setelah 

penerapan treatment, untuk melihat perubahan tren motivasi kerja secara bertahap. 
Instrumen pengukuran disusun berdasarkan Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 2000), 
yang terdiri atas tiga dimensi utama yaitu autonomy, competence, dan relatedness. 
Instrumen ini mengacu pada adaptasi Basic Psychological Needs at Work Scale (Van den 
Broeck et al., 2010) dan terdiri dari 12 item dengan skala Likert 1–5, disesuaikan dengan 
konteks pekerjaan lapangan agar lebih efisien dan tidak membebani responden. 

 Pengambilan sampel menggunakan teknik disproportionate stratified random sampling 
untuk memastikan keterwakilan dari empat tim kerja yang ada. Data pretest dan posttest 
kemudian dihitung menjadi rata-rata total, kemudian akan dianalisis secara deskriptif perihal 
Tingkat kenaikan motivasi kerja karyawan PT. XYZ dan melihat perubahan motivasi kerja 
karyawan sebelum dan sesudah implementasi gamifikasi.  
 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1. Rancangan Elemen Gamifikasi 

Dalam menyusun elemen gamifikasi untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan PT XYZ 
yang bergerak di bidang kuliner di Jawa Barat, penelitian ini mengadopsi dua pendekatan 
utama, yaitu Octalysis Framework dan Self-Determination Theory (SDT). Octalysis Framework 
dari Chou (2019) menyediakan delapan core drives yang dapat diterjemahkan menjadi 
elemen-elemen gamifikasi, sementara SDT dari Deci & Ryan (2000) mengidentifikasi tiga 
kebutuhan psikologis dasar yang menjadi sumber utama motivasi intrinsik, yaitu autonomy, 
competence, dan relatedness.  

Berikut pada tabel 1 merupakan pemetaan elemen gamifikasi berdasarkan core drives 
Octalysis dan kaitannya dengan variabel SDT: 

Tabel 1. Pemetaan Elemen Gamifikasi 

No Core Drives Octalysis 
Elemen 

Gamifikasi 
SDT Terkait Penjelasan 

1. Development & 
Accomplishment 

Poin, Level, 
Quiz 

Competence Menstimulus rasa pencapaian 
melalui penyelesaian tugas 
dengan feedback. 

2. Empowerment of 
Creativity & Feedback 

Challenge Autonomy Memberikan ruang untuk 
mengekspresikan ide dan 
kebebasan pengambilan aksi. 

3. Social Influence & 
Relatedness 

Voting, Photo 
Upload 

Relatedness Meningkatkan keterhubungan 
sosial dan pengakuan antar tim. 

4. Unpredictability & 
Curiosity 

Quiz dengan 
Narasi 

Competence Membuat tantangan yang 
menarik dengan konten tak 
terduga. 

5. Ownership & 
Possession 

Badge, 
Leaderboard 

Autonomy Meningkatkan keterikatan 
terhadap hasil dan pengalaman 
pribadi. 

6. Scarcity & Impatience Time-limited 
Rewards 

Competence Mendorong respon cepat 
melalui tantangan waktu 
terbatas. 
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3.2. Pelaksanaan Pretest 

Tahapan pretest ini dirancang untuk mengidentifikasi baseline motivasi karyawan 
sebelum perlakuan diberikan, serta memastikan validitas internal dari desain interrupted 
time series yang digunakan (Siedlecki, 2020). Jarak pengambilan data yang seimbang sebelum 
treatment dilakukan merujuk pada saran (Campbell dkk., 2015) terkait pengendalian waktu 
pada desain quasi-eksperimen. Berikut pada tabel 2 dijabarkan perolehan rata-rata skor 
pretest karyawan: 

Table 2. Rata-rata Pretest 

Titik Waktu Total Skor Rata-rata Total 

Pretest 1 387 43,00 

Pretest 2 390 43,33 

 

Pretest dilaksanakan sebanyak dua kali selama dua minggu. Pretest pertama dilakukan 
pada awal minggu pertama, dan pretest kedua pada akhir minggu kedua. Pengambilan data 
dilakukan terhadap 10 karyawan aktif dari PT. XYZ di Jawa Barat, yang mewakili tim kitchen, 
waitress, kasir, dan bar. Rata-rata skor motivasi kerja karyawan pada pretest pertama adalah 
43,00 dan pada pretest kedua terjadi sedikit peningkatan menjadi 43,33. Hal ini menunjukkan 
bahwa Tingkat motivasi kerja karyawan berada pada tingkatan stabil karena tidak adanya 
perubahan signifikan yang terjadi.  

3.3. Implementasi Gamifikasi 

Gamifikasi diimplementasikan selama dua minggu, dimulai setelah pretest kedua selesai 
dilakukan. Rancangan gamifikasi mengacu pada kerangka kerja Octalysis dari Yu-kai Chou 
yang mencakup delapan core drives, serta prinsip motivasi dari Self-Determination Theory 
(SDT) agar intervensi selaras dengan kebutuhan psikologis dasar karyawan. Platform 
Gametize digunakan sebagai media utama dalam pelaksanaan gamifikasi, dengan fitur-fitur 
seperti challenge, poin, badge, leaderboard, dan reward sistem. 

Seluruh karyawan diberikan akses ke platform dengan akun masing-masing dan diminta 
untuk menyelesaikan berbagai tantangan yang dirancang sesuai dengan peran kerja mereka. 
Interaksi dilakukan melalui perangkat smartphone pribadi maupun perangkat kerja yang 
tersedia (Chou, 2014). 

3.3.1 Implementasi Challenge 

Menurut (Koivisto & Hamari, 2019), challenge merupakan elemen fundamental dalam 
gamifikasi karena dapat meningkatkan fokus dan motivasi partisipan melalui misi yang 
bermakna. Rancangan challenge disesuaikan dengan karakteristik pekerjaan masing-masing 
tim: Kitchen, Waitress, Kasir, dan Bar. Penyesuaian ini penting untuk memastikan bahwa 
elemen gamifikasi tidak hanya menarik, tetapi juga relevan dengan kondisi kerja sehari-hari 
(Sailer et al., 2017).  

Tipe challenge yang terdapat dalam implementasi gamifikasi pada penelitian ini dapat 
dilihat pada tabel 3. 
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Tabel 3. Tipe Challenge 

No Tipe Challenge Penjelasan 

1. Standard 
Challenge 

Tugas terbuka yang memungkinkan peserta berkreasi, seperti 
menuliskan pengalaman, cerita, atau tips dalam menghadapi situasi 
kerja. 

2. Multiple-
Attempt Quiz 

Tantangan berbasis kuis dengan studi kasus situasional yang memicu 
respons cepat dan tepat. 

3. Photo Challenge Peserta diminta mengunggah dokumentasi visual sebagai bentuk 
kolaborasi dan kekompakan tim 

4. Poll/Voting 
Challenge 

Tantangan berupa pemungutan suara untuk memperkuat nilai 
kebersamaan dan saling mengapresiasi 

 

Setiap challenge dikaitkan dengan kebutuhan SDT dan core drives Octalysis. Contohnya, 
Photo Challenge yang meminta peserta mengunggah foto bersama tim setelah shift selesai 
akan memfasilitasi aspek relatedness, serta berakar dari core drive Social Influence & 
Relatedness. Sebaliknya, Multiple-Attempt Quiz seperti studi kasus pengambilan keputusan 
cepat dirancang untuk menumbuhkan competence, dengan didukung oleh core drive 
Development & Accomplishment. Secara keseluruhan, tipe challenge yang telah dijabarkan 
adalah challenge yang didistribusikan dan dapat diakses melalui platform Gametize yang 
mendukung berbagai format tugas interaktif. 

3.3.1 Implementasi Poin 

Sistem poin berfungsi sebagai alat pengukur kemajuan dan bentuk penghargaan atas 
partisipasi karyawan dalam menyelesaikan challenge. Menurut (Kim & Werbach, 2016), 
sistem poin dalam gamifikasi mampu menstimulus motivasi intrinsik maupun ekstrinsik, 
tergantung bagaimana poin tersebut dihubungkan dengan elemen pengakuan sosial dan 
capaian personal. 

Dalam penelitian ini, struktur poin dibagi ke dalam empat kategori utama yang dapat 
dilihat pada tabel 4. 

Tabel 4. Perolehan Poin 

No Jenis Poin Kriteria Perolehan Poin 

1. Poin 
Challenge 

Akan didapatkan jika telah berhasil menyelesaikan 
challenge yang tersedia. Challenge memiliki 
rentang poin yang berbeda sesuai tipe challenge 

10 – 20 poin 

2. Speed 
Bonus Point 

Poin tambahan jika berhasil menjadi yang pertama 
dalam menyelesaikan challenge 

5 poin 

3. Team Bonus 
Point 

Poin tambahan jika seluruh anggota team berhasil 
menyelesaikan challenge tertentu 

5 poin 

4. Social Point Poin tambahasan saat adanya interaksi berupa 
voting atau komen pada aktivitas 

1 poin 

 

Total maksimal poin yang dapat diraih oleh setiap peserta adalah 210+ poin jika 
menyelesaikan seluruh challenge dengan seluruh bonus. 
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3.3.3 Implementasi Achievement dan Rewards 

Achievement dan reward berperan penting sebagai elemen penghargaan yang dapat 
memotivasi karyawan, baik secara intrinsik maupun ekstrinsik. Elemen ini berfungsi untuk 
memberikan pengakuan atas usaha, pencapaian, serta mendorong perilaku positif yang 
berkelanjutan di tempat kerja. Menurut (Kim & Werbach, 2016), pencapaian (achievement) 
dalam gamifikasi dapat mendorong partisipasi yang lebih aktif karena menghadirkan rasa 
keberhasilan dan kemajuan pribadi yang terukur. Sementara itu, pemberian reward secara 
nyata, seperti insentif atau hadiah, memperkuat motivasi melalui mekanisme penguatan 
eksternal . Achievement yang terdapat dalam gamifikasi  merupakan digital achievement 
dengan bentuk badge, sedangkan untuk reward merupakan hadiah actual yang dapat 
diperoleh langsung oleh karyawan.  

Pemberian badge dilakukan secara otomatis oleh sistem platform Gametize ketika 
peserta mencapai batas poin yang telah ditentukan. Badge ini akan tampil dalam profil 
masing-masing peserta dan turut memengaruhi peringkat pada leaderboard. Hal ini sesuai 
dengan penjelasan dari (Deterding dkk., 2011), bahwa badge sebagai bentuk visualisasi 
pencapaian memberikan penguatan simbolik terhadap hasil kerja dan usaha yang telah 
dilakukan. 

Sementara itu, rewards diberikan hanya dua kali selama periode impelentasi 
gamifikasi berlangsung, yang didasarkan dari total poin yang diperoleh oleh masing-masing 
peserta. Sistem tukar poin ini diadopsi dari pendekatan point redemption yang umum dalam 
sistem gamifikasi berbasis insentif. Untuk mendapatkan Reward 1, peserta cukup 
menyelesaikan seluruh challenge yang tersedia. Sedangkan untuk Reward 2, peserta perlu 
aktif dan menyelesaikan tantangan dengan cepat serta mendukung kerja sama tim, karena 
total poin maksimum hanya bisa dicapai dengan memperoleh semua bonus (speed, team, 
engagement). 

Berikut pada tabel 5 dijabarkan implementasi achievement dan reward yang bisa 
diperoleh oleh karyawan: 

Tabel 5. Achievement & Reward 

No Jenis  Nama Kriteria Perolehan Output 

1. Badge 
Individual 

Most 
Valuable 
Player  (MVP) 

Memperoleh total poin ≥ 140 Badge digital di profil 
Gametize 

2. Badge Tim Best Team 
Badge 

Tim mengumpulkan total 
akumulasi poin ≥ 301 

Badge tim yang tampil 
di leaderboard tim dan 
dashboard 

3. Reward 1 Voucher 
Reward I 

Memperoleh total 150 poin 
(tanpa harus mendapatkan 
semua bonus poin) 

Voucher elektronik 
yang dapat diturkarkan 

4. Reward 2 Voucher 
Reward II 

Memperoleh total 210 poin 
(dengan semua bonus poin & 
challenge terselesaikan) 

Voucher elektronik 
yang dapat diturkarkan 
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3.4. Pelaksanaan Posttest 

Tahapan posttest ini dirancang untuk mengukur perubahan tingkat motivasi kerja 
setelah perlakuan diberikan, serta menjadi dasar dalam menilai efektivitas intervensi 
gamifikasi. Perbandingan antara skor pretest dan posttest diperlukan untuk mengidentifikasi 
tren dan signifikansi peningkatan motivasi yang terjadi.  Posttest dilakukan sebanyak dua kali 
selama dua minggu, yakni dengan jarak antar test ialah selama 5 hari setelah implementasi 
gamifikasi selesai dilaksanakan.  

Pengukuran dilakukan terhadap 9 karyawan aktif PT XYZ di Jawa Barat yang sama 
seperti pada tahap pretest, mencakup tim kitchen, waitress, kasir, dan bar. Rata-rata skor 
motivasi kerja karyawan pada posttest dapat dilihaat pada tabel 6 dibawah ini. Adanya 
kenaikan dari skor pretest kedua yakni 43,33 mengindikasikan adanya perbedaan tingkat 
motivasi kerja sebelum dan sesudah implementasi gamifikasi. 

Table 6. Rata-rata Posttest 

Titik Waktu Total Skor Rata-rata Total 

Posttest 1 428 47,56 

Posttest 2 421 46,78 

 

3.5. Tren Perubahan Motivasi Kerja 

Untuk memberikan gambaran visual terhadap perubahan motivasi kerja sebelum dan 
sesudah implementasi gamifikasi, berikut disajikan visualisasi tren rata-rata skor motivasi 
kerja karyawan berdasarkan empat titik waktu pengukuran dalam Gambar 3: 

Gambar 3. Tingkat Motivasi Kerja 
Dapat dilihat pada gambar, terdapat perubahan yang cukup signifikan dalam skor rata-rata 

motivasi kerja karyawan dari periode pretest menuju posttest. Skor rata-rata pada Pretest 1 
sebesar 43,0 mengalami sedikit peningkatan pada Pretest 2 menjadi 43,3. Hal ini 
menunjukkan kondisi motivasi karyawan yang relatif stabil sebelum adanya intervensi. 
Lonjakan yang cukup tinggi terjadi setelah implementasi gamifikasi, yakni pada Posttest 1, di 
mana skor rata-rata meningkat menjadi 47,6. Hal ini mencerminkan adanya respons positif 
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karyawan terhadap rangsangan gamifikasi yang diberikan, yang berhasil membangkitkan 
semangat dan motivasi kerja secara signifikan.  

Kenaikan Tingkat motivasi tersebut tidak terlepas dari peran elemen-elemen gamifikasi 
yang dirancang berdasarkan kerangka kerja Octalysis dan prinsip Self Determination Theory 
(SDT). sebagaimana diungkapkan oleh (Vilayil, 2021), adanya  umpan balik langsung dalam 
bentuk poin dan badge berkontribusi dalam membangun kepercayaan diri karyawan, yang 
kemudian akan menumbuhkan motivasi otonom. Selanjutnya, menurut (Riatmaja dkk., 2023) 
bahwa core drive Social Influence and Relatedness dalam kerangka Octalysis yang 
diimplementasikan dalam bentuk challenge dengan jenis photo dan poll, memainkan peran 
besar dalam membangun loyalitas dan motivasi kerja. 

Namun, pada titik Posttest 2, skor rata-rata sedikit menurun menjadi 46,7, tetapi 
masih berada pada tingkat yang lebih tinggi dibandingkan kedua fase pretest. Penurunan ini 
dapat disebabkan oleh berbagai faktor, seperti mulai menurunnya efek novelty (kebaruan) 
dari gamifikasi, atau kurangnya adaptasi fitur baru dalam waktu yang singkat. Menurut 
(Landers dkk., 2017), efek dari gamifikasi memang dapat meningkatkan motivasi secara 
signifikan walau tidak permanen, hingga dibutuhkan penyesuaian dan pembaruan terus-
menerus untuk mempertahankan engangement player atau karyawan. Selain itu, (Robson 
dkk., 2016) menekankan pentingnya pengembangan gamifikasi secara berkelanjutan agar 
dapat mengatasi kejenuhan pengguna dan menjaga dampak positif terhadap perilaku dan 
motivasi. 

4. KESIMPULAN 
Implementasi gamifikasi berdasarkan kerangka Octalysis yang dipadukan dengan Self-

Determination Theory efektif meningkatkan motivasi kerja karyawan di sektor makanan dan 
minuman, khususnya di Resto Bakmie Haochi. Penerapan elemen permainan seperti poin, 
tantangan, badge, dan leaderboard dapat membangkitkan keterlibatan dan semangat kerja 
sehingga berpotensi menurunkan tingkat turnover karyawan yang selama ini menjadi 
tantangan utama. Namun, motivasi yang meningkat ini memerlukan evaluasi dan pembaruan 
fitur gamifikasi secara berkala untuk mengantisipasi penurunan efek novelty dan menjaga 
keterlibatan jangka panjang. Selain itu, gamifikasi sebaiknya diintegrasikan dalam berbagai 
fungsi manajemen SDM lainnya, seperti pelatihan, penilaian kinerja, dan sistem penghargaan, 
serta didukung oleh kepemimpinan yang aktif dan budaya organisasi yang inovatif. Dengan 
demikian, gamifikasi dapat berkontribusi signifikan pada peningkatan produktivitas dan 
keberlanjutan usaha di industri F&B. 
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