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OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETICILERININ OYUNLASTIRMA
UYGULAMALARINA YONELIK TUTUM VE DAVRANISLARININ
INCELENMESI: ANTALYA BOLGESI TURiIZM SEKTORU UZERINE BiR
DEGERLENDIRME

Neslihan OZGUR
Isletme Miihendisligi Anabilim Dali
Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii,

Temmuz, 2024 (62 sayfa)

Bu aragtirma turizm sektoriinde; ise alim, egitim, performans degerlendirme ve
kariyer yoOnetimi asamalarinda kullanilan oyunlastirma uygulamalarinin algilanan
basarisinda nasil bir degisiklik oldugunu belirlemek amaciyla gergeklestirilmektedir.
Giliniimiizde ¢aligma hayatinda siklikla yer almaya baslayan oyunlastirma faaliyetlerinin
calisanlar kadar yoneticiler tarafindan da 6zlimsenmesinde etkili olan faktorleri ele
alinmaktadir. Arastirma turizm sektoriindeki insan kaynaklari yoneticileri lizerinde
yapilmaktadir. Bu dogrultuda insan kaynaklari yoneticilerinin oyunlastirma faaliyetleri
hakkindaki bilgi birikimi, tutumu, disiincesi ve uygulamaya uyum gosterip
gosterememesi ile uygulamayr aktif olarak kullanip kullanmamasinin altinda yatan
nedenlerin belirlenmesi amaglanmaktadir. Oyunlastirma geleneksel insan kaynaklari
yoneticilerinin ige alim, egitim, performans yonetim sistemlerine kiyasla calisanlarin
yaptig1 isten aldigi zevki ve performans bilgilerine erisimlerini arttirmaktadir.
Oyunlasgtirma faaliyetleri uygulamada kullanilirken isle ilgili degiskenlerin dikkate
alinmas1 gerekmektedir.

Anahtar Kelimeler: Oyunlastirma, performans degerlendirme, kariyer ve egitim

yonetimi, ige alim, insan kaynaklar1 yonetimi



ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE ATTITUDES AND BEHAVIORS OF HUMAN
RESOURCES MANAGERS TOWARDS GAMIFICATION APPLICATIONS: AN
EVALUATION ON THE TOURISM SECTOR OF THE ANTALYA REGION

Neslihan OZGUR
Department of Management Engineering
Alanya Alaaddin Keykubat University, Graduate School of Education,
July, 2024

The study aims to examine how gamification applications utilized in the
recruitment, training, performance assessment, and career management stages within
the tourism sector impact perceived success. It also delves into factors influencing the
adoption of gamification activities among both employees and managers, which are
becoming increasingly prevalent in today's work environment. The research targets
human resources managers within the tourism sector, seeking to identify the underlying
reasons for their knowledge, attitude, thoughts, and adaptability towards gamification
initiatives, as well as their active engagement or lack thereof with such applications.
Gamification is noted for enhancing employees' job satisfaction and their access to
performance data compared to conventional human resources management practices in
recruitment, training, and performance evaluation systems. Furthermore, it emphasizes
the importance of considering job-related variables when implementing gamification
activities.

Keywords: Gamification, performance evaluation, career and training management,

recruitment, human resources management
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1. GIRIS

Son zamanlarda gerek egitim hayat1 gerekse is hayatinda insanlari motive etmek
ve istenilen davraniglara ulagsmalarini saglamak i¢in farkli yaklasimlar gelistirilmektedir.
Insanlarin dogduklar1 andan beri hayatinda var olan oyun, bugiin hemen her yasta
insana hala hitap etmektedir. Giinlimiizde bu yiizden davranigsal degisiklikleri tesvik
etmek icin oyun O&gelerinin kullaniminin ticari ve kiiltiirel basarisindaki artig
isletmelerin dikkatini cekmeye sebep olmaktadir (Gerdenitsch vd., 2020). Isletmelere
konu olan oyunlastirmanin iki farkli yonii bulunmaktadir. Ik olarak oyunlastirma
faaliyetleri sistemlerin, iiriinlerin, hizmetlerin ve organizasyonel yapilarin olumlu bir
deneyim ve beceriler kazanabildigi siire¢ olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bu siireg
oyundan kaynaklanan olumlu bir deneyimi elde etmektedir. Ikinci yonii ise siirekli
gelismekte olan bir siire¢ igerisinde olmasidir (Hamari, 2019).

Is hayatinda oyunlastirma uygulamalarinin artmasi, ¢alisan egitim ve gelisimine
yapilan yatirrmi da arttirmaktadir. Yapilan bu yatirnmlarin yiiksek diizeyde olmasi
sirketlerin bu konuya silipheci bir tutum sergilemesine sebep olmaktadir (Baldwin vd.,
2017). Sirketlerin giinliik fonksiyonlarin1 gergeklestirmeleri ig¢in oyunlastirma
tekniklerinden yararlanabileceklerini ve bu durumu oyunun disinda personellerine ve
misterilerine yonelik davramis farkliligt yaratma amaciyla ¢ farkli sekilde
gerceklestirdikleri ifade edilmektedir (Werbach & Hunter, 2012; Akt.: Hatipoglu,
2020). Globallesme ile beraber isletmelerin dijitallestirilmesi sonucu rekabet hiziyla
ilgili baskilar, modern kurumlarin is goéren bagliligim1 ve memnuniyetini maksimum
seviyeye c¢ikarma istegini arttirmaktadir. Oyunlastirmayr sirket ile bir biitiin haline
getirmek, 1s gorenlerin ise katilimini, memnuniyetini ve ise baghligini1 artirmak ig¢in
gerekli strateji olarak tanimlanmistir (Silic vd., 2020). Sirket yoneticilerin; kriz
yonetimi, liderlik, satis becerilerinin ilerlemesini saglamak i¢in farkli faaliyet
alanlarinda personellerini gelistirmek i¢in oyunlastirma uygulamalarini kullanmaktadir
(Hatipoglu & Tiirker, 2022). Insan Kaynaklari Uygulamalarinda oyunlastirma
faaliyetleri ise alim, kariyer yonetimi, performans degerlendirme gibi tiim insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinda kullanilmaktadir (Pierce, 2019).

Literatiirde yapilan arastirmalarda; isletmelerde oyunlastirma faaliyetlerinin artis
gistermesine ragmen, ise alimda kullanilmasina iliskin yapilan ¢alismalarin az oldugu
yoniinde bir diisiince yer almaktadir (Buil vd., 2020). Oyunlastirma uygulamalarini

kullanmak, ¢alisanlar1 organizasyona daha aktif bir katilim saglamalar1 yoniinde motive



etmektedir. Isletmelerin ¢alisanlar1 oyun siirece dahil etme istekleri, calisanlara gesitli
faydalar saglamaktadir (De-Marcos vd., 2016). Oyunlagtirma faaliyetlerinin
benimsenmesinde oyun temelli davranis ve 6grenme teorilerinden yararlanilmaktadir
(Bernik vd., 2017). Otel isletmelerinde oyunlagtirmanin ilk 6rnegi My Marriot Hotel
tarafindan  gergeklestirilmistir. Bu oyun sayesinde herkes kendi restoranini
isletebilmekte, calisanlarin1 ise alip egitim verebilmekte ve konuklara hizmet
edebilmektedir (Marriott On the Move 2011; Zica vd., 2018).

Insan kaynaklar1 yonetiminin is gdren se¢me ve yerlestirme asamalarinda
yararlanilan oyunlastirma uygulamalart potansiyel personelin ise ilgisini ¢ekme
gayesiyle uygulanmasinin yani sira ige alim siirecinin etkili bir basamagi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Egitimde en yliksek verimi almak i¢in personellerin bilgi ve
becerilerinde artig saglamasi ve sikilmadan egitimine katki saglamasi i¢in oyunlastirma
faaliyetlerinden yararlanilmaktadir. Oyunlastirma faaliyetleri ile ¢alisanlar arasinda
rekabet ve ig birligini saglayarak, calisan performansini arttirmak amaglanmaktadir.
Calisanlarin potansiyellerinin kesfedilmesinde ve kariyer basamaklarini tirmanmasinda
oyunlagtirma faaliyetleri kariyer yOnetimi alaninda biiyiikk ©6nem tasimaktadir

(Hatipoglu,2020).



2. LITERATUR

2.1. Arastirma Metodolojisi Ve Teorik Cerceve

2.1.1. Arastirmanin sorusu

Her gecen giin teknolojinin hizla ilerlemesi ve neredeyse tiim is kollarin
dijitallesmesi ile birlikte, insan kaynaklar1 yonetimi de farkli uygulamalara yonelmek
durumu ile kars1 karsiya gelmektedir. Basta pazarlama olmak tizere birgok sektorii etkisi
atina alan oyunlastirma bu uygulamalar arasinda yerini almaktadir. Yeni bir yaklasim
tiiri olan oyunlagtirma faaliyetleri teknolojinin de gelisimi ile uygulanmasi daha kolay
bir hale gelmektedir.

Oyunlastirma insan kaynaklari yonetiminin temel uygulamalari olan; performans
degerlendirmesi, egitim ve gelistirme, kariyer yoOnetimi, oryantasyon ve ise alim
alanlarinda kullanilmaktadir (Mollick & Rothbard, 2014).

Yapilan arastirmalar dogrultusunda elde edilen bilgilere gore; literatiir taramasi
incelemelerinde performans yonetimi, egitim ve gelistirme, ise alma ve yerlestirme,
kariyer yoOnetimi gibi insan kaynaklari yOnetiminin tiim alanlarinda oyunlastirma
faaliyetlerinin uygulandig bilgisine varilmaktadir.

Oyunlagtirma uygulamalarinin insan kaynaklart yonetimi kapsaminda personel
bulma, se¢me ve yerlestirme, performans ve kariyer yonetimi gibi fonksiyonlarinin
insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan algilanan basarisinda anlaml bir farklilik var

mudir ve bu bilgiler eylemlerine ne kadar yansiyor sorusunu akla getirmektedir.
2.1.2. Arastirmanin amaci

Bu aragtirmanin amaci insan kaynaklar1 yoneticilerinin oyunlastirma
uygulamalarina yonelik tutum ve davraniglarinda anlamli bir farklilik olup olmadigini
incelemektir. Ornegin insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindan biri olan ise alimda
oyunlastirma, yapilacak ise uygun dogru personelin belirlenmesi, adayin giiglii ve zayif
yonlerinin degerlendirilip, gelistirilebilir 6zelliklerinin ortaya ¢ikarilmasi ve uygun
goriilen pozisyon icin dogru c¢alisanin segilebilmesi 6nem tasimaktadir. Bu amag
dogrultusunda turizm sektorii insan kaynaklar1 yoneticileri iizerinde ¢alisma yapilarak
insan kaynaklar1 yoneticilerinin oyunlastirma uygulamalarma karst tutum ve

davraniglarindaki farkliliklar ortaya ¢ikarilmaya caligilmistir.



2.1.3. Arastirmanin 6nemi

Literatiirde bulunana kaynaklar incelendiginde oyunlastirma uygulamalarinin
neredeyse son 8-10 yili kapsadigi goriilmektedir. Oyunlastirma uygulamalar1 daha gok
egitim alaninda faaliyet gdstermesinin yan1 sira pazarlama ve satis alaninda da yaygin

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
2.2. Oyunlastirma Ile Ilgili Temel Kavramlar

Insanlar g¢ocukluk yillarindan baslamak {izere bos zamanlarini doldurmak
eglenceli zaman gecirmek i¢in oyun oynamaktadir. Sadece ¢ocuklukta yapilan bir
davranig gibi goriinse de oyun her yasta insam1 cezbetmekte ve bos vakitlerini
dolduracak bir aktivite olarak yasamlarinda yerini almaktadir (Gokkaya, 2014). Tiirk
Dil Kurumunda oyun kelimesinin sozliik anlami “Yetenek ve zekd gelistirici, belli
kurallart olan, iyi vakit gecirmeye yarayan eglence, tiyatro veya sinemada sanat¢inin
roliinii yorumlama bicimi, miizik egliginde yapilan hareketlerin biitiinii, seslendirilmek
veya sahnede oynanmak icin hazirlanmis eser, temsil, piyes, bedence ve kafaca
vetenekleri gelistirmek amaciyla yapilan, ¢eviklige dayanan her tiirlii yarigsma, saskinlik
uyandirict hiiner, kumar, giireste rakibini yenmek icin yapilan tiirlii bigimlerde sasirtic
hareket, teniste, tavlada taraflardan birinin belirli say1 kazanmasiyla elde edilen sonug,
hile, diizen, desise, entrika” gibi farkl sekillerde tanimlamaktadir (Tirk Dil Kurumu,
2022). Yillar gectikce kisilerin oyun oynama sekillerinin farklilik gostermesi internetle
birlikte teknolojinin hizla gelismesi, oyun oynama bi¢iminin degisimine sebep olmakla
birlikte tiim yas gruplarindaki insanin oyuna bakis agis1 ve davranigin1 degistirmektedir
(Bylieva vd., 2019). Kisilerin istedigi yerde ve zamanda oyun oynayabilmesi
teknolojinin gelismesi ile birlikte daha kolay hale gelmektedir. Kusaklar arasi oyuna
bakis acilarinda farklilik gostermektedir. X ve Y kusagi oyun oynamayi sadece bos
vakitlerini gecirmek olarak diislinlirken Z kusagi oyun oynamayi yasamlarinin

vazgecilmez merkez noktasi olarak gormektedir (Skinner vd., 2018).
2.2.1. Oyunlastirmanin tanimi
Literatiir aragtirmalarina gére oyunlastirma olgusunu ilk olarak 2002 senesinde

oyun tasarimcisi Nick Pelling kullanmaktadir (Marczewski, 2013; Akt.: Ozkan, 2018).

Oyunlastirma kavram Ingilizce’deki “Gamification” kelimesinin Tiirkgelestirilmis hali



olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Oyunlastirma; Ercan Altug YILMAZ tarafindan, “Gergek
hayattaki motivasyonel problemleri oyun tasarim teknikleri ile katilimcilarda uzun
vadeli davranis degisikligi hedefleyerek ¢ozen bir yaklasim™ olarak agiklanmaktadir.
(Mutlu & Tefil, 2021). Dijital Ogrenme Platformu Patica Genel Miidiirii olan Niels Van
Der Linden ise oyunlagtirma olgusunu problemleri ¢éziimlemek ve engelleri ortadan
kaldirmak igin gelistirilmis bir tasarim olarak tanimlamaktadir (Yilmaz, 2016; Akt.:
Ozkan, 2018). Karl Kapp ise oyunlastirmayi, insanlari bir araya getirme olaylar
oyunsal bir bicimde diisiinmeye, sorunlarin iistesinden gelme, insanlari oynarken
O0grenmeye tesvik etme ve motivasyonu arttirma amacinda kullanildigini savunmaktadir
(Yilmaz, 2016; Akt.: Ozkan, 2018). Oyunlastirmanmn kullanimi bilgisayar destekli
oyunlardaki gelismeler ve mobil uygulamalarinin ilerlemesiyle artis gdstermektedir.
Yeni nesil milenyum cocuklarin is hayatinda yer almaya baslamasiyla, is diinyas1 da
oyunlarin faydasini anlamakla beraber oyunlastirmaya olumlu bir bakis gelistirmektedir
(Lowman, 2016).

Isletme danismanhg sirketlerinden olan Gartner Isletme Danismanligi Firmas:
2011 senesinde oyunlastirmanin isletmeler i¢in en biiylik teknoloji modasi olacagini
belirtmektedir (Walz & Deterding, 2015). Yine ayn1 yillarda San Francisco’da ilk defa
dort ylizden fazla uzmanin bir araya geldigi oyunlastirma zirvesi yapilmistir (Pandey,
2017). Oyunlagtirma, oyunsu ve eglenceli agsamalarda belli bir baglam dogrultusunda,
calisan bagliligini tesvik etmekte kullanilmasinin yani sira motivasyon tekniklerini de
kapsamaktadir (Nicholson, 2015; Akt.: Hatipoglu, 2020). Oyunlar ve ciddi oyunlar,
parca ve biitiin olarak degerlendirildiginde oyunlastirma kavramindan eglenceli
tasarimlar ve oyuncaklar oyunlagtirmadan ayrigmaktadir (Deterding vd., 2011). Serbest
stili ve dogaclama ozellikleri ile 6zlesen eglenceli tasarimin aksine, oyunsu tasarim

kurallar ve hedeflere yonelik yapilandirilmaktadir (Tondello, 2016).



Gaming

Biitiin Parca

Eglenceli
Tasanm

Playing

Sekil 1. Gaming ve Playing ile Par¢a ve Biitiin Boyutunda Oyunlagtirmanin Yeri (Deterding vd., 2011)

Oyunlastirma kavrami is diinyasinda orgiitlere bircok avantaj saglamaktadir. Is
giiclinlin, ise alimindan ¢alisanin elde tutulmasina, adaptasyonun arttirilmasina ve
performansin maksimum seviyeye ¢ikarilmasina kadar birgok faydaya sebep olmaktadir

(Larson, 2020).
2.2.2. Oyunlastirmanin amaci

Oyunlastirma kavraminin en temel amaci oyun mekaniklerini oyundan bagimsiz
alanlarda kullanarak davranis farkliligi yaratmasidir. Oyunlastirma eylemine isletme
kapsaminda bakildiginda etkilesimi ve bagliligi daha fazla hale getirmek i¢in oyun
dinamiklerini ve mekanigini bir is hizmetine, web tasarimina, ¢evrim igi topluluga,
pazarlama stratejilerine biitiinlestirmektedir (Bunchball, 2010; Akt.: Hatipoglu &
Tirker, 2022). Oyunlastirmanin amagclarindan biri de insanlar1 diinya ger¢ekliklerinden
uzaklastirmanin aksine oyun unsurlarini gercek diinyaya yansitip kisinin oyun
esnasindaki gercek duygularini yasamasina ve hissetmesine miimkiin kilmasidir
(Kocadere & Samur, 2016).

Yiiksek performans, fazla satis, daha ¢ok is birligi, bilinilirlik ve daha iyi
O0grenme gibi isletme hedefleri aym1 zamanda oyunlastirmanin da hedeflerini
icermektedir. Bu hedefler kullanicilar1 farkli sistemlerle entegre ederken, ortaya ¢ikan
bliylik verileri isleyerek, etkilesimde bulunma, motive etme ve harekete gegirme
eylemlerini kullanarak isletme basarilarin1 arttirmaktadir (Paharia, 2013; Akt.:

Hatipoglu & Tiirker 2022). Oyunlastirma eylemi ¢alisanlarin giinliik rutin islerini



eglenceli hale getirip ¢alisanlar1 motive etmeyi amaglamaktadir (Platonova & Bérzisa

2017).
2.2.3. Oyunlastirmanin faydalari

Oyunlastirma faaliyetleri kisilerde motivasyonun ve performansi arttirma,
baglilik yaratma, egitimde siirdiiriilebilirlik saglama gibi bir¢ok alanda yararli sonuglar
vermektedir (Senocak & Bozkurt, 2020). Oyunlastirma kurumlarda kullanildiginda
kurumsal amaglarla birlikte bir biitiin halinde g¢alisanlar bireysel amaclarin1 yerine
getirmede motive edilmis birer oyuncu olarak yerini almakta ve ¢6ziime kavusan her
problem ve ulasilmis her hedef Orgiitiin biitiinii i¢in pozitif ¢iktilar saglamaktadir.
Oyunlastirmanin  orgiit bilinyesindeki etkileri tiizerine gerceklestirilen caligsmalar,
personelleri motive etme, i goren bagliligin1 ve elde tutmay1 saglama, yeniligi tesvik
etme, calisanlarin hedefleri ile oOrgiitlerin hedeflerini biitlinlestirme, miisteri ve
paydaslarin beklenti ve hedeflerini birbiri ile entegre etme, isbirligini saglama, kurum
ici egitimleri sikici halden ¢ikarip, eglenceli hale getirme ve Orgiitlerde iletisim
siireclerinde maliyeti ve zamani minimuma indirme ve orgiit i¢indeki basarisint dis
kitleye yonelik stratejileri géz oOniinde bulunduruldugunda organizasyonlarin rekabet
avantaji elde etmesini saglamaktadir (Dale, 2014). Oyunlastirma kavrami turizm
sektorliinde daha odiillendirici etkilere ve daha fazla memnuniyet duygusuna katkida
bulunabilmekte, ayn1 zamanda turizm sektoriine olan bagliligi ve marka bilinilirligini

arttirabilmektedir (Xu vd., 2017).
2.2.4. Oyunlastirmanin zararlari

Oyunlastirma kavramu kisilerde siirekli 6diil verecekmis gibi kurgulandigindan,
kisi oyunlagtirmanin ana amacinin disina ¢ikarak 6diil kazanma eylemine yonelmektedir
ve bu durum oyunlastirma deneyimini olmasi gerekenin disina ¢ikarmaktadir (Senocak
& Bozkurt, 2020). Oyunlastirmanin temel sorunlarindan biri de bir olgunun oyuna
dontistiiriilmesi sonucu oyun tarafindan 6zendirilen davranisin, oyunu oynamanin
birakilmasi ile birlikte ortadan kalkmasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Hamari vd.,
2014). Werbach ve Hunter’a gore oyunlastirmada odiillerin ve puanlarin ¢ok fazla
tizerinde duruldugunda basit etkilesimler oyunlarin zenginligiyle yer degistirmektedir

(Hatipoglu & Tiirker, 2022).



Fernando Andrade ve arkadaglar1 oyunlastirmanin temelinde yatan problemleri 3
baslikta gruplandirmaktadir. Bunlar: Oyuna olan bagimlilik, goérev disi1 hareketler ve
istenmeyen rekabettir. Istenmeyen rekabet durumu rekabeti ve ehil olmay1 gelistirmek
icin yaygin bir kaynak olmasiyla beraber yeterlilik hissini olumsuz negatif etkileyip,
katilimin azalmasmma neden yaratmaktadir. Gorev disi davraniglar oyunlastirma
yapisinin egitimsel sonuglarina bagli olmadiginda oyun 6zellikleri kisilerin dikkatini
dagitmaktadir. Son sorun olan oyuna olan bagimlilik oyunun akisina kapilip bagimlilik

yapmaktadir (Andrade vd., 2016).
2.3. Oyunlagtirma Modelleri

Gamefad Tirkiye temsilcisi olan Ercan Altug YILMAZ, Yeni Nesil
Motivasyon: Is’te Oyunlastirma adli kitab1 ile oyunlastirma sektdriine adim attiginda
her ustanin kendine has bir tarzinin ve yonteminin oldugunu belirtmektedir. Bu modeli
uygulamada stratejik farkliliklar goriillmektedir (Y1lmaz, 2018; Akt.: Hatipoglu, 2020).
D6 oyunlastirma Tasarim Modeli, Kanca (Hook) Modeli, Yukai Chou’s Octalysis
Framework, Micheal Wu’s Gamification Spectrum ve Gamification Model Canvas en

bilinen oyunlastirma modelleridir (Y1lmaz, 2018; Akt.: Ozkan, 2018).
2.3.1. D6 oyunlastirma tasarim modeli (D6 gamification design framework)

D6 Framework olarak adlandirilan oyunlagtirma modeli 6 adimdan olusmakta ve
her adim1 “D” harfi ile baslamaktadir (Salcu & Acatrinei, 2013). Her biri D harfi ile
baslayan alti adimdan olustugu i¢in D6 Framework olarak adlandirilir (Salcu ve
Acatrinei, 2013). Bu tasarim modeli isin amaglarinin tanimlanmasindan baslayarak,
degisim gostermesi gereken davraniglar tayin edilmekte, oyuncular belirlenmekte,
eglenceli aktivite siirecleri hazirlanmakta ve oyunlastirma uygulamasi i¢in araglar
yerlestirilmektedir (Mora vd., 2015). D6 Framework oyunlagtirma modeli adimlari
asagidaki gibidir (Werbach & Hunter, 2012; Akt.: Hatipoglu, 2020).

Is Hedeflerinin Belirlenmesi (Define your business objectives):Bir isin
gerektirdigi amaclarina iliskin genis bir anlayis yapisina sahip olmak etkili bir
oyunlastirma i¢in 6nem arz etmektedir. Miisteri ve marka sadakatini olusturmak, ¢alisan
etkinligini arttirmak gibi performans etkileri ayni zamanda oyunlastirilismig

uygulamalarin hedeflerini de amaglamaktadir.



Hedef Davramglarin Tamimlanmasi (Delineate Your Target Behaviors):Bu
adimda oyuncularin yapmasit gereken davraniglara ve bu davraniglarin nasil dlgiilmesi
gerektigine dikkat edilmektedir. Yapilmasi beklenilen davranislar 6nceden tanimlanmis
1 amaglarini desteklemesi gerekmekte, fakat dolayl yolla ger¢eklesmektedir.

Oyuncularin  Tamimlanmast (Describe your players):Oyunlastirma sistemi
gercek kisiler tarafindan kullanilmaktadir. Bu sebepten katilimcilari motive eden
etkenlerin bilinmesi gerekmektedir. Motivasyon olgusunun bilinmesi verilen isi
tamamlamada etkili olan veya tamamlamasini azaltan durumlarin kaynagini belirlemede
yardimci olmaktadir. Verilen bir isi yerine getirme arzusunun azligindan mi yoksa bir
kabiliyet eksikliginden mi kaynaklandig1 akillarda soru yaratmaktadir. ilk durumun
odak noktasi bagllik gerektiren bir yaklasimken, ikinci durum oyuncuyu zorluk
asamasinda ileriye dogru yiikselten bir sistemi gerektirmektedir. Oyuncular uygun
gruplara gore kategorize edilmektedir. Isletmede yiikselmek i¢in Oyuncu toplulugu en
uygun goriinen kategorilere ayrilmaktadir.

Faaliyet  Dongiilerinin  Tasarlanmas: (Devise Your Activity Cycles):
Oyunlastirilmis  bir sistemde aktiviteyi modellemenin en kullanigli yolu aktivite
dongiileridir. Etkinlik dongiilerinde, kullanic1 eylemleri, diger kullanici eylemlerine
neden olan basgka bir eylemi tetikler. Bir kullanicinin Facebook'a yiikledigi fotografta
arkadasimi etiketlemesi, ikinci kullaniciya bildirim mesajini tetikleyen yiikleme, ikinci
kullanicinin fotografa yorum yapmasi ve ilk kullaniciya yeni bir bildirimin dénmesi
ornek olarak verilebilmektedir. Is ¢evrimlerinde gelistirilmesi gereken iki tiir ¢evrim
vardir: sadakat ¢evrimleri ve ilerleme asamalari. Sadakat dongiileri, oyuncularin mikro
diizeyde ne yaptigini, neden yaptigini ve sistemin tepkisini tanimlar. Ilerleme adimlar,
oyuncunun yolculuguna makro bir bakis agis1 verir. Katilim devrelerinde, oyuncu
eylemleri motivasyondan kaynaklanir ve sistemden gelen yanitlar seklinde geri bildirim
olusturur. Bu geri bildirim, kullaniciyr daha fazla etkinlik yapmaya tesvik eder.
Buradaki kilit unsur geri bildirimdir. Geri bildirim, oyunlar1 motive edici olarak etkili
kilan seyin bir parcasidir. Eylemler, aninda goriiniir yanitlar tiretir. Mevcut durumu
goriir ve 1yi bir sey yapildiginda bilinebilir. Oyunun hemen hemen tiim bilesenleri geri
bildirim bigimleri olarak gériilebilir. Ornegin, puanlar, siralamalar, seviyeler ve hedefler
vb. Bu, performans geri bildirimi vermenin bir yoludur. Geri bildirim, daha fazla eylem
icin motivasyon yaratir. 100. Giin'deki deneyim 1. Giin'dekiyle tamamen ayniysa, cogu
oyuncu sikilir. Tlerleme asamalarmin devreye girdigi yer olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

[lerleme adimlari, oyuncular ilerledikce oyun deneyiminin degistigi gercegini yansitir.



Bu genellikle zorluk seviyesinde bir artis anlamina gelir. Ornegin World of Warcraft
gibi bir oyunda 1. seviyeden 2. seviyeye ge¢mek, sirasiyla 20. seviyeden 21. seviyeye
ve ardindan 84. seviyeden 85. seviyeye ¢ikmaktan ¢ok daha az zaman ve deneyim puani
alir. Tlerlemenin temelidir, siire¢ tamamen dogrusal olmamalidir. Genellikle ilk adim,
oyuncular1 oyuna ¢ekmek igin basit ve odakli olmalidir. Dinlenme siiresi, oyuncularin
nefeslerini tutmalarin1 saglar. Oyunlarda "patron doviisii" olarak bilinen bir seviyenin
son zorlugu, farkli bir ustalik deneyimi sunuyor. Oyuncularin zorlukla {istesinden
gelebilecegi en biiylik zorluklar, oyun agisindan destansi bir zafer olarak adlandirilan
olumlu duygulara yol agmaktadir (Williams vd., 2006).

Eglencenin Unutulmamasi (Don’t Forget the Fun!):Oyunlastirilmis bir sistemi
uygulamadan 6nce kendinize bunun eglenceli olup olmadigini1 sormalisiniz. Kullanicilar
oyunlastirilmis sistemi eglenceli olarak algilarlarsa oyuna geri doneceklerdir. Sistemin
estetik ¢ekiciligi ve oyunun eglenceli olup olmadigi siirekli olarak degerlendirilmelidir.
Oyuncular goniillii olarak sisteme giriyor mu? Dis odiiller saglanmasaydi, yine de
oynama olasiliklart olur muydu? Bu sorularin yanitlar1 hayir ise, sistemi neyin daha
keyifli hale getirebilecegini diigiiniin. Oyunlarin duygusal yonlerinde uzmanlasmis oyun
tasarimcist ve danigman olan Nicole Lazzaro, bir grup oyuncu i¢in dort farkli eglence
tiirli tasarladi (Werbach, & Hunter, 2012; Akt.: Hatipoglu, 2020).

Zorluk ve Strateji Anahtar: (Hard Fun) :Strateji gelistirme ve uygulamada
yaraticiliga ilham verin. Oyuncuya ilerleme ve basar1 hakkinda geri bildirim verir.
Oyuncular becerilerini test etmek ve basariy1 hissetmek i¢in oynamaktadirlar.

Stiriikleme Anahtari (Easy Fun):Oyuncu yasama zevkine odaklanir. Siiriikle
Tusu, oyuncuda merak uyandirir. Oyuncuyu segenekleri diisiinmeye ve daha fazlasini
ogrenmeye ikna eder. Merak, saskinlik ve gizem ¢ok yogun hissedilebilir (Lazzaro,
2004).

Degisken Durumlar (Altered StateS): Oyuncular, bir oyunun kendilerini nasil
hissettirdigini, "terapdtik amaclar" i¢in oynamanin ana nedenlerinden biri oldugunu
bildirdiler. Oyuncular bir zihin durumundan digerine ge¢mek, farkli bir sey diistinmek
veya hissetmek i¢in oynarlar. Oyuncunun duyular1 ve zekasi, heyecan verici
etkilesimlerden kaynaklanan duygular tarafindan uyarilir.

Insan Faktorii (The People Factor): Birgok oyuncu, oyunun iginde veya disinda
baskalariyla oynamaktan hoslanir. Oyuncular, ¢ok oyunculu oyunlar satin almanin yani
sira oyun deneyimlerini, oyuncu etkilesimini gelistirmek, arkadaslariyla vakit

gecirmekten hoglanmadiklari oyunlart oynamak i¢in yapilandirirlar. Ortak hedefleri
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takip ettiklerinde takim calismasi ve dostluk gelisir ve oyuncular oyunlar1 sosyal
etkilesim mekanizmalar1 olarak goriirler (Lazzaro, 2004).

Uygun Araglarin Etkin Kullamimi(Deploy the Appropriate Tools For The
Job):Oyuncular i¢in genel deneyimin olusturulacagi uygulama asamasi olarak
bilinmektedir. Her vaka i¢in dongiiyii aciklamakta zorlanilsa da pratikte zorluk
minimum seviyededir. Sistemi kurarken, anlatilan bes D'den gelen islevler goriilmekte
ve genel proje net hale gelmektedir. Her adimda, neyi sisteme katip edip neyi harig¢
tutacaginiza karar verilmesi gerekmektedir (Werbach & Hunter, 2012, Akt.: Hatipoglu,
2020).

Oyunlastirma faaliyetleri sirasinda ¢esitli  6diil yontemleri kullanilarak
oyunlastirma kullanicilarinin yetenekleri takip edilebilmektedir. Rekabet, iletisim ve
sosyallesme gibi motivasyonel etkiler sayesinde verimlilik artisi olacagi iddia
edilmektedir. Bu gibi nedenlerle sistematik ve iyi yapilandirilmis bir oyunlastirma

tasarimi yapilmas gerekmektedir (Vardarlier & Inan, 2017).
2.3.2. Octalysis modeli (Octalysis framework)

Octalysis modelinin mucidi Yu-Kai Chou, Actionable Gamification adli
kitabinda bir motivasyon bi¢imini digerinden neyin ayirt ettigini bulmak icin ayrintili
bir calisma yapti ve sonug¢ olarak sekizgen seklinden adini alan Octalysis adli bir
oyunlasgtirma cercevesi olusturmaktadir. Her bir tarafi temsil eden "8 baz darbe". Yu-
Kai Chou, bu temel diirtiillerin higbiri istenen bir eylemin arkasinda degilse, higbir
motivasyon olmadigin1 ve hicbir davranisin  gerceklesmedigini  savunmaktadir.
Oyunlastirmanin 8 temel birimi asagidaki sekilde gosterilmektedir (Chou, 2019; Akt:
Hatipoglu, 2020).
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Sekil 2. Octalysis Framework (Yu-Kai Chou, Actionable Gamification, 2019, 3.B6liim)

2.3.3. Michael Wu’nun oyunlastirma modeli (michael wu’s gamification spectrum)

Michael Wu, Science of Social blogunda, yaygin olarak kullanilan oyunlastirma
araglariin puanlar, rozetler ve lider tablolarinin yani sira riitbeler, basarilar, gorevler,
seviye kilidini agma, takim itibar1 ve benzeri araclar oldugunu belirtti. Michael Wu, su
ana kadar piyasada bulunan binlerce oyunlastirma aracini sistematik olarak nasil
diizenleyebilecegimizi ve anlayabilecegimizi anlatti. Oyunlastirmanin ortak bir 6zelligi
"geri bildirim"dir. Geri bildirim siiresi degisir, ¢ilinkii bu araglar farkli baglamlarda
farkli davraniglar1 desteklemek veya farkli bir oyuncu grubunu motive etmek i¢in
kullanilir. Istenen davramisi tesvik etmek icin binlerce oyun aracindan herhangi biri
kullanilabilir. Her oyunlastirma aracinin geri bildirim siireleri hem oyunculara hem de

davraniglara bagli oldugundan, spektrum oyuncuya ve davranisa da bagli olacaktir

(Hatipoglu, 2020).
2.3.4. Kanca modeli

Bireylerin dikkatini farkli yonlere c¢ekerek dikkatin dagilmasina neden olan
siirs1z sayida faktére maruz kalan giinlimiiz diinyasinda, kullanicilarin zihninde kalict
bir yer edinmek insa etmek isteyen firmalarin farkli taktikler gelistirmeye calistiklart
goriilmektedir. (Eyal ve Hoover, 2015. Akt.: Ozkan, 2018). Stanford Isletme Enstitiisii

12



ve akademik kurumlarda ders veren ve psikoloji, teknoloji ve isletme ile ilgili
calismalara agirlik veren Nir Eyal, bir aligkanlik olusturmak ve dolayisiyla davranisin
siirekliligini saglamak i¢in "kanca" modeli adi verilen bir yontem gelistirdi. Bireyleri
davranisa yonlendirerek Eyal, Gancio modelinin Facebook, Google, Instagram,
Pinterest, Snapchat, Twitter ve tiiketici internetindeki hemen hemen her simgenin
ardindaki sihir oldugunu soyliiyor. Hook modeli, kullanicilari belirsiz eylemleri giiclii
diirtiilere dontistliren bir dongiiye girmeye tesvik eder. 240 Standart bir ¢alisma yontemi
bigimindeki aliskanlik, cevresel agidan Onemlidir ve kurumsal davranista kilit bir
faktordiir 241. Yeni kullanicilar1 gekmek, mevcut kullanicilari elde tutmaktan 5 kat daha
pahalidir ve mevcut bir kullaniciya satig orani, yeni bir kullaniciya satis oranindan daha
yiiksektir. Ayrica sirketin piyasaya siirdiigii yeni {iriinii deneme ve satin alma orani
mevcut kullanicilar i¢in daha yiiksek oldugu icin mevcut kullanicilarda sadakat
olusturmak daha O©nemlidir. Hook modeli, sadakatin bir aligkanlik yaratilarak

yaratilacagini savunur (Yilmaz, 2017. Akt.: Hatipoglu & Tiirker 2021).
2.3.5. Gamification model canvas (gmc)

Canvas Modeli, bankacilik, yazilim danigmanlhigi, tip vb. farkli sektorlerde ve
bir¢ok biiyiik projede basari ile kullanilmistir. Motive edicinin igsel mi yoksa digsal mi1
olduguna gore baglilig1 degerlendiren bir gostergedir. Bunu yaparken Fogg (zevk/aci,
umut/korku, reddedilme/kabul/kendini ger¢eklestirme) ve Maslow (fizyolojik-giivenlik-
sevgi-aidiyet-saygi) motivasyon tiirlerini karigtirmigtir. (Escribano & Cp, 2010).
Gamification Canvas modeli, oyun tasarimmma dayali c¢oziimler bulmaya ve
degerlendirmeye ve nihayetinde oyun dis1 ortamlarda davranis gelistirmeye yardimci

olmak i¢in olusturulmus cevik, esnek ve sistematik bir aragtir (Hatipoglu, 2020).
2.3.6. Fogg davranis modeli

Insanlarin ve hayvanlarin dis uyaranlara tahmin edilebilir bir sekilde tepki
verdigi fikrine dayanan davranis kurami, 20. yiizyilin ikinci yarisinda egemen olmustur
(Werbach & Hunter, 2012; Hatipoglu 2020). Stanford Universitesi akademisyenlerinden
insan davranigin1 anlamaya ve agiklamaya calisan Profesor BJ Fogg, bu baglamda "sis
davranig modeli" adini1 verdigi bir teori de ortaya koydu. Yaklasima gore davranista

farklilasmanin olusmasi i¢in eylem (beceri), motivasyon ve geribildirim olmak tizere {i¢
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ana kistas vardir ve bu kistaslarin siirekli bir siire¢ olarak islev gormesi gerekir (Yilmaz,
2016; Mutlu & Tefil, 2021).

Yiiksek
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Disiik
Yapm Yetenek & Sy
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Sekil 3. Fogg Davranis Modeli. Fogg (2009)’dan uyarlanmustir.
Kaynak: https://www.titansboost.com/post/fogg-davran%C4%B1%C5%9F-modeli

Tasarimcilar, Fogg davranis modelini bir rehber olarak kullanmakta ve kisilerin,
tasarimcilarin  talep ettigi  davraniglart  gergeklestirmesine izin veren Ogeleri
belirleyebilmektedir (Mutlu & Tefil, 2021). Fogg (2009), motivasyon unsurlarin1 haz
ve aci, Umit ve korku, sosyal kabul ve reddetme olmak iizere ii¢ temel unsura
ayirmaktadir. Ornegin eglence sektorii zevke, kisisel bakim sektorii umuda ve saglhik
sektorii korkuya odaklanmistir. Bu kistaslarin her biri odak noktasini motivasyon olarak
secebilir, bireyi motive edecek dogru unsurun bulunmasinin ardindan, kullanicinin
amagclanan eylemi gergeklestirmek igin gerekli becerilere ehil olup olmadigi belirlenir
ve dogru taktik kullanilarak davranig olusturulmaktadir.

Fogg'un davranis modeline dayanarak, Michael Wu oyunlastirmanin bireyin
davranigin1 tizerindeki etkisini arastirmaya g¢alisti ve oyun mekanigi ve dinamiginin
kullanicilart bir oyunlastirma tasarimina nasil sevk ettigini incelemektedir. Oyunlar;
ilerleme, puan toplama, durum bildirimi, kisisellestirme, rozetler, hos siirprizler gibi

oyun dinamikleriyle kisileri motive etmekte ve uygun tetikleyiciyi kullanarak
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oyuncunun becerilerine gore tasarlanmis gorevlerle insanlar1 oyuna ¢ekmektedir (Xu,

2012).
2.4, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Teknik Kapsaminda Oyunlastirma Kullaninm

Gegmisten giliniimiize bakildiginda son yillarda calisanlarin ise olan baghiligi is
diinyasinda biiyiikk bir sorun haline gelmektedir. Sadece iiretim ve siirecler
organizasyonlarin pazarda ayakta kalmasina yetmemekle birlikte oOrgiitler ¢alisma
motivasyonu yiiksek kisisel ve organizasyonel amaglar1 olan calisma arkadaslarina
ihtiya¢ duymaktadir.  Fakat calisanlart elde tutmak insan kaynaklar1 yoneticileri
tarafindan gii¢ hale gelmekte ve ¢ok fazla ugras ve yetenek gerektirmektedir. Calisanin
kuruma baglilig1 sadece performansi ve verimliligi arttirmanin yaninda her iki taraf
acisindan bir kazan kazan durumu yaratmaktadir (Singh, 2019). Isgiiciinde yasanan
dijitallesme  Orgiitlerde insan kaynaklar1 uygulamalarma yonelik farklilasan
gereksinimlerle kars1 karsiya kaldigindan insan kaynaklari yonetimi dijital faaliyetler
gelistirmek zorunda kalmaktadir. En 6nemli unsurlarin basinda kurumlarin personelleri
kendine c¢ekmesi, elde tutmasi, motive etmesi ve calisan baghiligini saglamalar
gelmektedir. Dijitallesen diinyada igveren markalagmalar1 ciddi oyunlastirma faaliyetleri
icermektedir. Bu baglamda teknolojinin gelismesi oyunlastirma stratejilerinin
benimsenmesini ve uygulanmasini kolaylagtirmaktadir (Pierce, 2019).

Oyunlastirma kavrami insan kaynaklari yOnetiminde yeni bir uygulama
olmamasima karsilik cagdaslasan insan kaynaklar1 yonetiminde yenilik¢i yaklagim
olarak karsilasilmaktadir (Ergle & Ludviga, 2018. Akt.: Hatipoglu, 2020). Insan
kaynaklar1 yOnetimi ac¢isindan oyunlastirma kavrami personeli motive etmeyi,
sorumluluk almaya ve yerine getirmeye tesvik etmeyi, ¢alisanlarin kuruma bagliligini
arttirmayr amaglamaktadir. Oyunlagtirma kavrami, kendini gerceklestirme, rekabet,
basari, mevkii gibi insanin psikolojik ihtiyaglarini hedef almaktadir (Gupta & Gomathi,
2017). Oyunlastirma faaliyetleri insan kaynaklar1 yonetimine ve ¢alisanlara, personelin
ise alim asamasindan, performans ve yetenek yonetimine ve c¢alisanin elde tutulmasina
kadar birgok fayda saglamaktadir. Isverenler ayrica liderlige tesvik etmek, satis
becerilerini gelistirmek ve kriz yonetimi gibi bir¢ok kapsamda calisanlar1 egitmek i¢in

oyunlastirma faaliyetlerini uygulamaktadir (Soat, 2018).

2.4.1. Personel bulma se¢me ve ise yerlestirme siireclerinde oyunlastirma
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Ise alma; calisacak kisilerin bulunmasi, bulunan kisiler arasindan ise en uygun
olan adayin secilmesi ve calisanin ise uygun hale getirilmesinden olusmaktadir. 334
Istihdam onerileri geleneksel ise alim yollarini icermektedir. Son zamanlarda kurumlar,
dinamik, dijital platformlarda aktif ve biiyiik dl¢iide geng olan Z kusagi calisanlarini
isgliciine dahil etmek i¢in oyunlastirma uygulamalarini kullanmaktadir. Teknolojinin
gelismesi modern zamanda ise segcme ve yerlestirme islemini daha verimli hale
getirmektedir. Bu nedenle, oyunlastirma, adayin bilissel olasiligini degerlendirmek i¢in
oyun ilkelerini kullanmaktadir. Bu baglamda bir kurumda ise segme ve yerlestirmeden,
is gorenin elde tutulmasina kadar tiim siire¢ insan kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugu
altina girmektedir (Khan vd., 2019).

Sirketler inovatif, teknolojik olarak gelismis olarak goriinmek icin personel
secme ve yerlestirme slireclerinde pazarlama ve oyunlastirma olgularindan
yararlanmaktadirlar.  Oyunlastirilmis  ise alimi  tanimlamak icin  Ingilizce’de
“Recrutainment” kelimesi kullanilmaktadir. Bu kelime personel se¢me ve yerlestirme
ile eglenceyi birbirine birlestiren karma bir kelimeyi ifade etmektedir. “Recrutainment”
yetenek ve performans degerlendirmesi, biligsel degerlendirme ve oyunlastirma
ilkelerini birlestirerek kurumun ise alim siirecine doniistiirmektedir. Bu baglamda geng

adaylar1 organizasyona ¢ekmek amaglanmaktadir (Korn vd., 2017)

“Recrutainment” Modeli 'nde sekiz él¢iit vardir:
1. Etkilesim, puan toplama ve tiklama rekoru gibi basit etkilerden simiilasyon gibi
karmasik etkilere kadar dayanmaktadir. Karmagik etkilesim stilinin ¢6ziim alan1 daha

genis bir yelpazeye sahip olmasiyla, 6zgiirliik duygusu yaratmaktadir.

2. Anlatim, bir ¢aligmadaki 0ykii anlatma diizeyini degerlendirmektedir. Basit bir
hikayeyi farkli karakterlerden yararlanarak komplike bir hikdye haline getirilmektedir.
Gelecekte olusacak bir gorevi kisilerle uyumlu hale getirilmesi islevi seklinde de
agiklanmaktadir.

3. Rekabet; adaylar arasinda rekabetin olmamasindan ger¢ek zamanli zorluklara
kadar rekabetin konumunu degerlendirmektedir. Onceden olusturulmus skor tablolart
anlasilmaz olabilir ve adaylar birbirleri ile yaris halindelerse dogrudan rekabet
etmektedirler. Isletmeler Recrutainment ile degerlendirme sonuglarinin niteligini
arttirmaktadir. Clinkii kisinin ise uygunlugunun analizi i¢in bir adaym diger adaya

oranla gosterdigi performansa yonelik veriler icermektedir.
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4. Gergek Diinya Baglantisi; kisinin isle ilgili geri bildirim girilip girilmedigini
bilmesi i¢indir. En kiiciik puan geri bildirim olmadigini belirtmektedir. Bu sebepten
otiirii yetenek degerlendirmesi ve is bagvurusu siirecinde bir fayda saglamamaktadir. En
yiiksek puan, ise alim agamasinda gorevlerin basarili bir sekilde tamamlanmasidir ve bu
da bir is goriismesine derhal atanmasini saglamaktadir. Bu baglamda geri bildirim ile 6n
degerlendirme yapilmaktadir. Geri bildirim olmadan, bir ise alim uygulamasinda
oyunlastirma faaliyetini ger¢eklestirmek bir anlam ifade etmemektedir.

5. Gorsel Cekicilik; calismanin  kullanic1  ara yiiziiniin  gorsel niteligini
incelemektedir. Bir ise alim islemi basit ve sade olsa bile kurumun imajina ve
tercihlerine 151k tuttugu icin gorsel olarak ¢ekici olmasi gerekmektedir.

6. Buradaki zorluk; hedef kitlenin yetenek ve beklentilerini ne derecede ele aldigini
degerlendirmektedir. Zorluk ve baglhlik el ele asilmaktadir. Ciinkii kabul edilebilir bir
zorlugun ustalig1 basar1 duygusu yaratmaktadir. Ise alim icin bu asama onemli bir yere
sahiptir. Ciinkii zorluklar kisilerin becerilerini ortaya ¢ikarmasina neden olmaktadir. Ise
alim siirecinin bir sonraki asamasi ilk degerlendirmeye gore daha zor olmaktadir.

7. Kigsisellestirme, bir kisinin islem icerisindeki karakterini kisisellestirme diizeyini
degerlendirmektedir. Kisiye 6zel tasarlanan bir deneyim, calisanin motivasyonunu ve
ise baglhiligin1 arttirmaktadir. Kariyerlerinde ilerlemeleri i¢in gelecekte olasi gorevlere
karismak adaymn uyumunu arttirmakla beraber Orgiitiin, yapacagi isin ve meslegin
kendine uygun olup olmadigina karar vermesini saglamaktadir.

8. Isle ilgili olma, uygulamanin ise ve is alanma ne kadar etkili oldugunu
degerlendirmektedir. Bu kistas birey-¢evre, birey-is, birey-meslek ve birey-orgiit
arasindaki uyumu degerlendirmek igin bilyiik énem tasimaktadir. Ise ait ozellikler
kigisellestirmeyi goz Oniine sermekte ve her iki ¢alisanda becerikli ise oyun, domino
etkisi yaratacak ve adaylar dogal davramig gosterecektir. Boylelikle degerlendirme
sonuglar1 giivenilir olmaktadir.

Yetenek edinimi ve gelistirilmesi hususunda personel se¢me ve yerlestirme
stirecinde ciddi oyunlar ile oyunlastirma eylemi gergeklestirilmektedir. Oyunlastirma
uygulamalar1 geleneksel ise alim dongiisiine yardimer bir ydntem olarak
kullanilmaktadir. Oyunlastirma kisilerin kurumlarla ve kariyer imkanlar1 ile keyif ve
giiven igerisinde bir ortamda caligmalarina olanak saglamakta ve isletme sahipleri ile
etkili bir iligski kurmasina yardimci olmaktadir (Shree & Singh, 2019).

Talentlyft firmasina ise alimda oyunlastirma uygulanmasinin kullanimi i¢in asagida

belirtilen 4 sebebi ileri stirmektedir.
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Sekil 4. ise Alimda Oyunlastirma Kullanmak I¢in ilk 4 Neden
Kaynak: https://www.talentlyft.com/en/blog/article/225/how-to-use-gamification-in-recruitment

Birgok biiyiikk kurulus ise alim siireglerinde oyunlastirma uygulamasindan
yararlandigi goriilmektedir. Bu kurusular asagidaki gibidir:

ABD Ordusu (The US Army), ABD ordusu 2002 senesinde yetenekli kisileri
tespit etmek ve orduda yer almasini saglamak amaciyla ise alim araci olarak bir oyun
gelistirmislerdir ve bu oyunlastirma uygulamanin en iyi 6rnegi sayilmaktadir. ABD
ordusu oyunu siirekli yeni ve giincel tutmaktadir. Oyunda sivil kisilere bir asker olarak
savas hakkinda deneyim kazandirmakla beraber pratikte bir i 6n izlemesi yapmaktadir.
Bu baglamda adaylar hakkinda veri toplamasi kolaylasmaktadir. Oyunda adaylara
sunulan segenekler, kontrol etme yetkisi hatta oyun ara yiizlinlin tasarimi gibi
oyuncunun kararina birakilan ozellikler potansiyel askerleri belirlemek i¢in
kullanilmaktadir (Lowman, 2016). Bu oyunu indirenlerin sayisi on dokuz milyon kisiyi
geemektedir (Tansley vd., 2016).

Dominos, “Kendi Pizza Efsanenizi Yaratin” oyunu ile bu uygulamaya katilim
gostermektedir. Uygulanan bu oyunda ayni anda birden fazla kisiyi testten gegirme
firsatin1 yakalamaktadir. Boylece esas miilakatlar i¢in en iyi en uygun olan kisiler

secilmektedir (https://www.talentlyft.com/en/blog/article/225/how-to-use-gamification-

in-recruitment Erisim Tarihi: 22.05.2024). Oyunda ilk kistas olarak yuvarlak pizza
yapilmast gerekmektedir. Yapilacak olan pizza dogru ebatlarda ve olmasi gereken
sekilde ise oyuncular bir sonraki asamaya ge¢ip oyunda ilerleyebilmektedir. Aday bir
sonraki asamada domates sosunun pizzaya esit olarak yayilmasi ve esit ve dogru
miktarda peyniri ekleme siireci ile karsilagmaktadir. Son agama ise pizzanin dogru

siirede pisirilmesi gerekmektedir. Adaylar biitiin asamalar1 basar1 ile tamamladiktan
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sonra Dominos’a is basvurusu yapabilmektedir (https://www.tomlaine.com/blog/8-
ways-to-gamify-your-recruitment-process Erisim Tarihi: 22.05.2024).

L’Oreal, merak uyandirma, egitim ve personel se¢cme islevlerini birlestiren bir
ornek sunmaktadir. 2010 senesinde yeni mezun ise alim stratejisini gelistiren Reveal
oyunu aday belirleme araci olarak kozmetik sektoriindeki kariyer imkanlarint ve
yasanan zorluklar1 sanal bir simiilasyon yolu ile kisilere aktarmaktadir. L’Oreal’in
mobil oyununda ilgi duyulan bir ¢ergevenin se¢imiyle ve daha sonra o kurumda
calistyormus gibi  kisilik  yonlendirilmesi yapilmaktadir. Son olarak kisiler
yeterliliklerini ve ise uygunluklarini ispat ettikten sonra L’oreal’e is basvurunda
bulunabilmektedirler (https://www.tomlaine.com/blog/8-ways-to-gamify-your-
recruitment-process Erisim Tarihi: 22.05.2024).

Marriott international Inc, Turizm sektoriinde oyunlastirmay1 kullanan ilk
kurulustur. 2011 yilinda ¢evrimi¢i oyunu olan My Marriott Hotel’i kullanima agmustir.
Oyun birgok farkli dilde (Ingilizce, Fransizca, Arapca, Ispanyolca ve Mandarin)
Facebook aplikasyonu olarak gelistirilmistir. Oyun Y kusaginin yeni ise alma stillerine
ulagsmay1 hedeflemektedir (Negrusa vd., 2015).

Google, diinyanin en biiyiik teknoloji firmalarindan biri olarak 16 yil siiresince
Google Code Jam’i oyununu gergeklestirmektedir. Google’in yetenekli miithendislerini
0diil olarak para kazanacag bir oyuna tabi tuttugu bir yazilim yarigmasidir. Yarisma
sonucu para Odiliiniin varhigr kodlayicilar1 ¢ekerken Google bu yarismada ozel
yetenekleri kendi biinyesine ¢ekmeyi amaglamaktadir (Khan vd., 2019). Oyunlastirma
faaliyetlerinin ise alim asamasinda kullanilmasi1 kurumun personel hakkinda bilgi sahibi
olmasimi saglamasmin yani sira kisinin miiracaat ettigi gorevindeki yeterliligini ve
isleyisini algilamasina kolaylik saglamaktadir Geleneksel ise alim tarzi kisinin ise olan
yatkinligr ve yaraticiligt hakkinda kisa bir 6n bilgi verebilir ama onu pratikte
gozlemleme imkani sunmamaktadir (Khan vd., 2019). Oyunlastirma kavramini
kesfeden ve ise alimda kullanan insan kaynaklar1 yoneticileri, dikkati, zaman yonetimi,
yaraticiligl, kuruma kazandirabilecekleri, 6znelligi ve 6zgilinliigli gibi bir¢ok konuda
calismaya miiracaat eden kisileri erkenden degerlendirme sanst bulunmaktadir
(Constantin & Stonescu, 2015; Akt: Mutlu & Tefil, 2021). Bugiin giiniimiize
bakildiginda bir¢ok sirket oyunlastirmay1 ise alim siirecinde uygulamaktadir. Ne kadar
etkin oldugunu olgecek istatistik bir veri olmamasina karsin, oyunlastirilmis ise alim
neticelerinin olumlu oldugu sonucuna varilmaktadir (Chow & Chapman 2013).

Romanya’da yeni iiniversite mezunlarinin iizerinde yapilan bir deneyde, arastirmaya
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katilan kigilerin ¢ogunlugu (%76) oyunlastirilmig ise alim siirecine tabi olmayi
istediklerini dile getirmektedirler. Katilimcilarin kiigiik bir orani (%5) oyunlastirilmig
ise alim siirecini reddetmektedir. Arastirmada, Insan Kaynaklar1 Y&neticilerince test
edilen ozellikler “karar verme (%24), problem ¢ozme (%16), risk alma (%14), takim
calismast (%10), hizli diisiinme (%7) ve rekabetcilik (%06)” olarak belirlenmistir.
Oyunlastirmanin ise alim dongiisiine faydalarinin “adayin sabit geribildirim almast
(%38), sektore ozgii problemler ile ugrasildig: icin daha gergek¢i olmasi (%26), bazi
veteneklerin daha iyi degerlendirilebilmesi nedeni ile daha tarafsiz olmast (%21)
sayilmaktadir. Ayrica bir kisim katilimcilar (%9) ise alim siirecinin daha kolay ve
eglenceli, bir kismi da (%6) daha rekabet¢i” oldugu belirtilmektedir (Constantin &
Stonescu, 2015; Akt: Mutlu & Tefil, 2021).

2.4.2. Personel egitim ve gelistirme siireclerinde oyunlastirma

Calisanlarin egitimi ve gelisimi, herhangi bir sirketin basarist i¢in kritik bir
onem arz etmektedir. Geleneksel egitim yoOntemlerinin sikiciligi, calisanlari motive
etmekte zorluk cikartmaktadir. Bu sebepten oyunlastirma uygulamalar1 son yillarda is
diinyasinda her gegen giin popiiler hale gelmektedir. Oyunlastirma, oyun oOgelerini
egitim siireglerine dahil ederek personellerin motivasyonunu arttirirken ve grenme
eyleminin daha eglenceli hale gelmesini amaclamaktadir. Bu durum c¢alisanlarin egitim
stireclerine daha fazla katilimini saglamaktadir. Ayrica egitim amacgli oyunlarin
kesfedilmeye deger yeni bir interaktif icerik bi¢cimi haline geldigi one siiriilmektedir
(Bouras vd., 2004). Ayn1 zamanda oyunlastirma, ¢alisanlarin 6grenme stirecinden keyif
almasinin yani sira zaman yonetiminde avantaj saglayarak motivasyona olumlu yonde
etkilemektedir. Egitim ve oOgretim alaninda yapilan arastirmalar gdzlemlendiginde
oyunlagtirma yonteminin yer aldigi siire¢lerden pozitif sonuglar elde edilmektedir
(Ozkan & Samur, 2017).

Oyunlar siirekli tekrar ve uygulama gerektirdiginden yapilan egitimler
dogrultusunda bilgiler akilda daha kalic1 hale gelmektedir. Neredeyse oyunlarin ¢cogu
isbirligi icerisinde olmay1 ve zorlu durumlarla miicadele etmeyi gerektirmektedir. Bu da
oyunlagtirmanin ¢alisanlarin takim ¢alismasi ve problem ¢ozme yetilerini de
gelistirmesine yardimci olmakla beraber isyerinde birlikte caligma ve saglikli iletisim
ortam1 da olusturabilmektedir. Ayrica oyunlastirma metodunun uygulanmasi

calisanlarin hata yapmasina, deneyim kazanmaya calismasina, basarisizligin bir son
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olmadigimi algilamasma ve hedefine ulasabilmesine firsat vermektedir (Buckley &
Doyle, 2016).

Oyunlastirma, kurum igerisinde c¢alisanlarin egitim ve gelisime etki eden,
amaclar1 dogrultusunda yonlendirilmeleri, olumsuz durumlarda geri bildirim alarak
diizeltmelerini yapmalari, odak problemi yasayan kisilerin odaklanma sorununu
¢ozmesi, yeterlilik diizeylerini 6l¢meleri, ekip ¢alismasi igerisinde olup, kendi ekiplerini
kurabilmesi, koordinasyon yetilerinin gelismesi, problem ¢6zme becerilerinin artmasi,
yenilik¢i ve sira dis1 diisiince giiglerinin olusmasi, birbirleri arasinda beyin firtinasi
yapmalari gibi basar1 faktorlerine katkida bulunmaktadir (Chaurasiya & Kumar, 2024).

Oyunlastirma, egiticilere insanlar1 yonlendirmek ve miikafatlandirmak adina ¢ok
daha iyi araglar saglayabilmekte ve onlarin 6grenme arayisina tam olarak katilmalarina
izin verebilmektedir. Calisanlara egitimin nasil eglenceli bir deneyim olabilecegini
gosterebilmekte ve insanlara 6miir boyu 6grenmeleri igin ilham verebilmektedir.

Oyunlastirma 6niimiizdeki yillarda ¢alisanlarin hayatlarinin bir parcasi olacaktir.
Ciinkii kisiler oyunun enerjisi, motivasyonu ve potansiyelini kullanmakta ve 6grenmeye
yonlendirmektedirler (Lee & Hammer, 2011). Bu baglamda fazla stres, korku ve kaygi
O0grenmeye mani olurken pozitif duygular 6grenme silirecinde daha etkili olmaktadir
(Ozden, 2014; Akt.: Alka¢ & Yildiz, 2021).

Sirketlerin  birgogu oyunlastirmanin personel ile yonetici arasindaki bagi
giiclendirdigini ve personellerin kurumun teklifleri hakkinda bilgili olmasindan dolay1
oyunlastirma faaliyetlerini en iyi taktiklerinden biri olarak goérmektedirler. Sirketlerin
calisanlarint hem maddi hem de manevi agidan uzun silire istthdam etmesi
gerekmektedir. Bu nedenle oyunlastirma, sirketlere g¢esitli, merak uyandiran oyunlar
sunarak biliylimeyi ve oOgrenmeyi desteklemektedir. Bdylelikle yoneticiler
oyunlastirmanin, calisanlarin biiylik ¢ogunlugunun sirketlerde uzun siire kalmalarina
sebep oldugunu ileri siirmektedirler (Chaurasiya & Kumar, 2024).

Diinya ¢apinda organizasyonlarin oyunlastirma aplikasyonlarin1 kullanmasinin
nedeni kurum igi egitimi, lirlin ve hizmet kalitesini, ¢alisan mutlulugunu ve etkinligini
arttirmaktir. Ciinkii bu sayede kisilerin hem karar alma siireglerine dahil olmalari hem
de kisisel-mesleki alanda kendilerini tamamlamalarini desteklemektedir (Landers &
Callan, 2012). Asagidaki firmalar bu duruma 6rnek gosterilmektedir.

Nike; Opyunlastirma uygulamasint spesifik bir iriiniin kullanicilarinin spor
ayakkabilarina yazilim ve donanim entegre ederek, ayakkabinin kullaniciya kostugu

sireyi ve kosu hiz1 gibi bilgileri internet aracilifiyla telefonuna veya bilgisayarina
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gondererek fark yaratmaktadir. Bu sayede kisilere puanlar vererek ilerlemelerini takip
etmelerini saglamaktadir. Boylelikle kisilere hem oyun firsati sunmakta hem de spor
yapmalari1 ve saglikli olmalar1 agisindan kisisel gelisimlerine katkida bulunmaktadir.
IBM, Kudos Badges adi verilen uygulama IBM’in kurum igi iletisim ve takdir
programlarindan  biridir. Bu uygulamada ¢alisanlar rozetler vasitasi ile
odiillendirilmektedir. Ornegin bir calisan bir projeye biiyiik bir katkida bulunmussa
rozet verilerek performansi degerlendirilir. Kazanilan rozetler sagladiklar1 katkilarin
istatistiklerine gore degisim gostermekte olup, boylece calisanlarin rekabet avantaji

saglayabilecegi ve birlikte calisabilecekleri is ortami olugmaktadir (Gokkaya, 2014).
2.4.3. Oryantasyon siireclerinde oyunlastirma

Oryantasyon siireci calismaya yeni baslayanlarin is yerine alismalarini orgiit
kiiltiiriinii  benimsemelerini saglamaktadir. Geleneksek ortantasyon uygulamalar
genellikle bilgi verme seklinde olup, c¢alisanlar igin sikict yonde etkilemektedir.
Oyunlastirma uygulamalari ile sirketler oryantasyon siire¢lerini daha eglenceli ve etkili
hale getirerek calisanlarin katilimini ve ilgisini kuruma ¢ekmektedir.

Kuruma yeni katilan ¢aliglarin is ortamina adaptasyon siirelerini kisaltmak ve
isleyisi daha iyi anlamalarina yardimci olmak adina is simiilasyonlart ve roll play
uygulamalar1 kullanilmaktadir. Firmalar bu uygulamalar1 kullanarak ger¢ek hayatta
karsilagilan olaylari, onceden yasayarak calisanlarin deneyim kazanmasini oryantasyon
stireclerini amaglamaktadir.

Yeni calisanlar ise almak ve onlar1 organizasyona entegre etmek, glinlimiiziin
organizasyonlari i¢cin hem bir zorluk hem de bir firsat yaratmaktadir. Calismalar her bir
yeni calisanin sirkete uzun siireli baghiliginin ve Omiirliiliigliniin saglanmasinin,
istihdamin ilk 3 ay1 boyunca edinilen tecriibelere bagli oldugunu gostermektedir
(Depura & Garg 2012).

Oryantasyon siirecindeki verilen bilgileri eglenceli bir sekilde aktarmak igin
bilgi yarigmalari, bulmacalar ve minik quizler diizenlenebilmektedir. Bu tiir aktiviteler
calisanlarin kurum kiiltiiriinii ve isin isleyisi ile ilgili bilgileri daha hizli siirede ve
saglikli bir sekilde 6grenmesini saglarken, ¢alisanlarin birbiri ile etkilesimine de katki
saglamaktadir. Ayrica oyunlastirma calisanlar etkileyici diizeyde motive etme ve giin
igerisindeki islerini yliriitme konusunda katilim ve baglilig1 arttirmaktadir. Bu baglamda

kurumlarin niteliklerine gore tasarlanmis oyunlagtirma faaliyetlerini sistemli bir sekilde
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gelistirmesi adina yonergeler diizenlenerek, ise alim silirecinden itibaren oyunlastirmaya
yonelik bir yol izlenilmesi 6nerilmektedir (Ruiz vd., 2024).

Teknoloji ile gelen dijitallesmenin egitim-6gretim siireglerinde yaratti faydalara
dikkat edildiginde oryantasyon egitiminde kurum i¢i egitimlerin yaninda farkli
sistemlerin uygulanmasi verimlilik saglamaktadir. Bu baglamda g¢evrimigi hizmet,
tartisma platformlari ve video yardimlart gibi yontemler uygulanmaktadir (Li vd., 2012,
Akt).

Ise alim siirecinde daha istekli olan personeller minimum siirede iiretken bir hal
almakta ve bu da Orgiitlerin daha verimli bir oryantasyon siireci siirdiirmelerine imkan
saglamaktadir (Laurano, 2013).

Oyunlastirilmis bir oryantasyon siireci ise alim maliyetlerini azaltmaktadir. Ise
yeni baslayan calisanlarin daha hizli bir sekilde islerine ve isletmeye alismalarini,
kurumlarin egitim icin ayirdiklar1 kaynaklari ve zamani azaltmaktadir. Bu baglamda ise
alim stirecinin verimliligi, ¢alisan devir hizim1 diisiirmekte ve personel maliyetlerini
diistirmektedir.

Oyunlastirma c¢aligsanlarin oryantasyon siiresindeki egitimlerine biiyiik Olciide
katki saglamaktadir. Oryantasyon egitimi i¢in belirlenen konularin dogru, temel ve
calisanlarin ihtiya¢ duydugu konular iizerine oldugu ve bilgilendirilmelerin doru
yapildigi kanisma varilmaktadir (Vardalier & inan, 2017).

Yapilan calismalarda oyunlastirmanin, kurumsal firma ¢alisanlarinin is siirecine
daha kapsamli bir sekilde katildiklarin1 vurgulamakta, ancak yeni olan bu uygulamada
iiriin ya da sunumun nasil faaliyete gegirildiginin kilit gorevi gordiigii aciklanmaktadir
(Dale, 2014).

Oryantasyon maksadiyla kullanilan oyunlagtirma faaliyetlerinin, 6grenme
performansini gelistirdigi, katilimin fazlalagtigi ve 6grenmeyi daha ilgi ¢ekici, etkili ve
arzu edilir hale getirdigi goriilmektedir (Birant, 2014; Akt.:Vardalier & Inan, 2017).
Eglenceli ve ilgi cekici bir oryantasyon siireci basartyr saglayan en onemli etken,
calisanlarin, hali hazirda kullanilan veya yenilenen sistemleri kullanima konusundaki i¢
motivasyonlar1 olarak karsimiza cikmaktadir (McDaniel, 2011). I¢sel motivasyon
faktorlerinden yararlanan oyunlastirma, insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan ¢oziim
olarak degerlendirilmektedir.(Hamari & Koivisto, 2013).

Arastirmalara gore oryantasyon siirecinde oyunlastirma motivasyonu arttirmasi,
katilim1 desteklemesi, bilgiyi etkin bir sekilde 6grenmeyi saglamasi, isbirligi ve takim

caligmalarim1  gelistirmesi, isyerindeki stresi azaltmasi, yeni baslayanlarin alisma
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stiresini kisaltmasi1 gibi bircok faydasi siralanabilmektedir. Ancak bazi calisanlar
oyunlagtirma faaliyetlerine karst diren¢ eylemi gosterebilmektedirler. Ayrica
etkinliklerin diizenlenmesi ve kullanilmasi zaman ve kaynak gerektirebilmektedir.
Bazen resmi is konularim1 hafifletebilecegi gibi bazi durumlarda amacindan

uzaklasabilmektedir.
2.4.4. Performans yonetiminde oyunlastirma

Giliniimiiz is diinyasinda orgiitlerin basarisin1 belirleyen en énemli faktor birisi
de performans yonetimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Geleneksel performans yonetimi
uygulamalar1 genellikle calisanlarin motivasyonunu ve katilimini artirmak igin yeterli
olmasa da, oyunlastirma yaklagimi bu alana yeni bir yasam alan1 kazandirmaktadir.

Oyunlastirma sistemleri, is siire¢lerine oyun o&geleri dahil ederek calisan
bagliligmmi ve performansini artirmayr amaglamaktadir. Performans, calisanin veya
sirketin istenilen hedefe dogru neyi basarabilecegini gosteren niteliksel ve niceliksel bir
kavram olarak aciklanmaktadir (Benligiray, 2009).

Performans yonetimi sistemindeki en Onemli asamalardan biri ¢alisana geri
bildirim vermektir. Performans degerlendirmesinin neticeleri midiirleri tarafindan
calisana uygun sekilde iletilmekte ve geri bildirim aninda pozitif motivasyon teknikleri
kullanilmaktadir. Calisanin performans hedeflerini miidiirii ile birlikte belirlemek,
kiginin motivasyonuna, performansina ve is gelisimine 6nemli katki saglamaktadir
(Barutcgugil, 2002; Akt:, Varlier & Inan, 2017).

Bu duruma karsin geleneksel performans yonetim sistemleri geri bildirim olarak
klasik odiil ceza yontemlerini igerdiginden, bu yontem calisanlarin baglihigini ve
motivasyonunu sinirlamaktadir. Oyunlastirma yontemi bu sorunu ¢dzmek adina is
akigina oyun 6gelerini ekleyerek c¢alisanlarin motivasyonlarin arttirmaktadir.

Bir calisanin sirketteki pozisyonu ne olursa olsun performans degerlendirilmesi
yapilirken yetkinlik, is, beceri, eksiklik veya fazlaliklar tam olarak incelenmektedir.
(Tengilimoglu vd., 2012). Bu incelemeler yapilirken kurumlar, sistemlerini kendilerine
has bir sekilde kurmalar1 ve uzmanlik alanlarina gore ayristirmalart daha fazla
verimlilik saglamaktadir (Vardarlier & Inan 2017).

Performans yoOnetiminde oyunlastirma sistemi personellerin ¢alisanlarin

kabiliyetlerini ve yeteneklerini gelistirmektedir.
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Oyunlastirma sistemi, egitim, dgretim ve gelisim siireclerinde etkin bir metot
olarak kullanilmaktadir. Mesela egitim icerikleri interaktif bir oyun haline
dontistiiriilerek personellerin 6grenme siiresine katkida bulunmaktadir. Ayrica bilginin
daha verimli bir sekilde 6grenilmesini de saglamaktadir.

Performans degerlendirmeleri, egitici oyunlar, ddiiller ve simiilasyon ¢aligsmalari
personellere verilen kiymetin 6zetidir. Bu anlamda bir¢ok teknoloji sirketi, performans
degerlendirme siireclerini  oyunlastirarak  ¢alisanlarin  daha fazla katilimim
saglamaktadir. Bununla birlikte, perakende sektoriinde de miisteri memnuniyetini
saglamak amaciyla oyunlastirma teknikleri kullanilmaktadir.

Oyunlastirmanin siirdiirtilebilir olmasi1 i¢in rekabet ve eglence sisteminin
hareketi, pargalari, mekanigi, gecmisi, dozaji ve yapist gézden gegirilmeli ve uzun
vadeli geri bildirimlerin yapilmasi1 gerekmektedir. Oyunlagtirmanin planlanan sisteme
adaptasyonu saglandiktan sonra sabit ilerleyen bir siire¢ olmak yerine, geri bildirimlerle
kendini gelistiren bir sistem haline gelmektedir (Vardarlier & inan, 2017).

Oyunlastirma, calisanlarin performanslarinin iyilestirilmesinde ve hedef
takibinin yapilmasinda pozitif bir etki yaratmaktadir. Caligmalar, performans yonetimi
siirecinde personellerin, performanslarini degerlendirmek ve iyilestirmek adina
kullandig1 oyunlastirma yonteminin, geleneksel yonteme gore ¢ok daha fazla verimlilik
sagladigin1 ve motivasonu arttirdigini savunmaktadir. (Callan vd., 2015). Geleneksel
performans Ol¢iim sisteminin karmasiklig1 caligsanlarin, basarisin1 ya da basarisizligini
tam anlamiyla yansitamamaktadir. Bu durum calisanlarin motivasyon ve ise katilim
seviyelerinde diisiise neden olmaktadir (Kaine & Josserand, 2019).

Oyun dinamikleri ¢alisanlarinm1 sonucunda ister maddi ister manevi fark
etmeksizin 06diil i¢in c¢aligmaya tesvik etmektedir. Her bir oyunlastirma seviyesi
eklemek calisanlarin, performanslarini yenileyerek arttirmaktadir. Liderlik tablolari,
puanlamalar ve skorlar, ilerleme ¢ubuklar1 ve seviyeler, rozetler gibi oyun unsurlar
calisanlar is siireglerinde aktif olmaya motive etmekte ve gorevlerini vaktinde yerine
getirmelerine yardimci olmaktadir (Behl vd., 2022).

Oyunlastirma uygulamalarinin  performans ydnetimine bir ¢ok faydasi
bulunmaktadir. Her seyden once calisanlarin islerini daha eglenceli ve keyifli bir hale
getirmektedir. Bu sayede geri bildirim siireci de sikintisiz bir hal almaktadir. Ciinkii
oyun esnasinda calisanlar geribildirimleri daha olumlu karsilamaktadir. bu sebepten

oyunlagtirma, calisanlarin performanslarinin goézlemlenmesi ve degerlendirilmesini
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kolaylagtirmakta, orgiitlerin ve yoneticilerin daha saglikli ve esit bir sekilde performans
yonetimi yapmalarini saglamaktadir.

Performans yonetiminde oyunlastirmanin birgok ornegine deginilebilmektedir.
Ornegin satis-pazarlama faaliyetleri yapan bir firma, personellerin satislarmi arttirmak
icin yarigmalar diizenleyebilmekte ve en cok satisi yapan personeline odiiller
verebilmektedir. Yine baska bir kurum personellerinin hedeflerine ulagmalarini
kamgilamak i¢in bir ilerleme ¢ubugu ve ya puanlama istemi kurgulayabilmektedir. Bu
tarz uygulamalar personellerin motivasyonunu arttirmakta ve performans yonetimi

stirecini daha etkin hale getirmektedir.

2.5. Oyunlagtirmanin Algisal Ve Davranigsal Boyutlar:

2.5.1. Oyunlastirmadan algilanan fayda

Algilanan fayda, kisilerin teknoloji veya uygulama kullanmanin bir sonucu
olarak aldiklarini hissettikleri faydalari ifade eder. Oyunlagtirma baglaminda algilanan
fayda, kullanicilarin oyunlagtirilmis bir uygulamanin kendisine nasil yardimei olacagini
hissettigi, hangi gereksinimlerini karsilayacagini, hayat kalitesine veya is performansina
nasil etki edecegini igermektedir. Ornegin, oyunlastirilmis bir egitim uygulamasinda
oyunlastirmanin, kullaniciy1 daha etkili 6grenme, daha fazla motivasyon veya daha
keyifli bir deneyim saglayacagina inandirip inandirmamasidir.

Kurum i¢i oyunlagtirma uygulamalarinda spesifik olarak problem ¢oziimleme,
satig pazarlama verimlilik ve benzeri faaliyetlerde basariya ulagmak icin calisanlarin
calisma ortamlarindaki motivasyonlari, oyunda gosterilen kisilik ozellikleri gibi
tercihlerini dikkate alarak planlama yapilmasi gerekliligi ©one siiriilmektedir. Bu
planlamay1 gergeklestirmek icin ¢alisanlarin kisisel Ozelliklerinin, seceneklerinin ve
davranigsal niyetlerinin degisken olarak birbirinden farkli oldugu tanimlayici arastirma
modellerinin kullanilmasi planlanan hedeflere ulasilmasina katkida bulunacaktir
(Karabiber, 2021). Oyunlastirilmis sistemlerin kullanimindaki popiilerligine karsin,
sadece rozetleri, puanlari ve diilleri merkezine alan birgok kotli oyun 6rnegi mevcuttur.
Bu durumda i¢ aktivitede dis motivasyonun yerine ge¢cmesi, kisilerin verimlilige yonelik
i¢ motivasyonunun azalmasina neden olmaktadir. Ancak oyun tasarim unsurlari bilgi
vasitasiyla kisiler i¢in anlamli bir hal alabilirse, dis ddiillere ¢ok daha az diizeyde vurgu
yapilmasi gerekli olacagindan i¢ motivasyon artabilmektedir (Demir & Gok Demir,

2020).
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Oyunlastirmada kullanilan her unsurun her bir katilimei i¢in belirli bir faydasi ve
bir anlam1 ifade ettigi varsayilmaktadir. Bu nedenlerden dolayr 6grenme siire¢lerinde
duygusal etkilesimin yer aldigr oyunlastirma uygulamalarinin katilimci bir role sahip
oldugu, organizasyonlarda egitim ve performans yonetimi faaliyetlerini motive ettigi ve
hem kisisel hem de orgiitsel performansi arttirdig: ileri siiriilmektedir (Karabiber, 2021).
Orgiitler ¢alisanlarinin motivasyonunu saglamak ve amaclarina ulasmalarina katkida
bulunmak adina farkli sistemler gelistirmektedirler. Bu orgiitler oyunlastirma
uygulamalarini kullanarak calisanlariin ise bagliligini ve motivasyonlarini arttirmayi
hedeflemektedirler (Suh vd., 2017).

Oyunlastirmanin calisan bagliligin1i ve motivasyonunu arttirmasi, tercih amagh
kullanimin1 da, cazip kilmaktadir. Ayni zamanda se¢me ve degerlendirme
Oyunlagtirma, se¢cim ve degerlendirme siirecini zenginlestirmektedir (DuVernet &
Popp, 2014). Insan Kaynaklar1 Yoneticileri oyunlastirmay1 fark etmesiyle beraber ve
secme ve yerlestirme silirecinde kullandilar. Cilinkii bu sayede sirketlerin aradigi
Ozglnliik, yaraticilik, caliskanlik ve adaylarin diger 6zellikleri gibi kriterleri dnceden
degerlendirebilme yetenegine sahip oldular (Constantin & Stonescu, 2015. Akt: Mutlu
& Tefil, 2021).

Insan kaynaklarinda yaygin olarak kullanilan oyun tekniklerinin kullanildig:
alanlardaki etkilerini inceleyen kuruluslardan biri de Society for Human Resource
Management (SHRM)'dir (Petroski, 2016). Frankfurt Universitesi Psikoloji ve Néroloji
bolimi ile SHRM’nin birlikte siirdiirdiigli calismada oyunlastirma yontemi ile
belirlenen personel amaglariin is performansi iizerindeki verimi incelenmektedir.
Incelemeler dogrultusunda oyunlastirma yoéntemi ile kurgulanan is hedefleri
cergevesinde personeller hedef odakli ve motivasyonu yiiksek calistiklart igin
oyunlagtirmanin etkisinin sosyal hayatlarinda da hissedildigini ve c¢alisanlarin
sosyallesme ve iletisim kurma yetilerinin arttigi sonucuna varilmaktadir (Petroski,

2016).
2.5.2. Oyunlastirmanin kullanim kolayhg:

Algilanan kullanilabilirlik, bir teknolojinin veya uygulamanin ne kadar kolay ve
sorunsuz kullanilabilecegini gosteren bir faktdr olarak tanimlanmaktadir. Oyunlagtirma
uygulamalarinda, kullanicilarin  bu  uygulamalar1  6grenirken ve kullanirken

karsilastiklar1 zorluklarin en az seviyede olmasi ve uygulamalarin sezgiye dayali ve
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kullanict dostu bir arayiiz tasarimina sahip olmas1 beklenmektedir. Kullanicilar, agik ve
basit talimatlart olan kolaylikla kullanabildigi oyunlastirma uygulamalarina egilim
gostermektedir.

Oyunlastirma kavrami heniiz 10 yillik bir ge¢mise sahip oldugu dikkate
alindiginda, oyun kapsaminda degerlendirilmeyen oyun tekniklerinin ve konsept
tasarimmnin  kullanimina yOnelik akademik c¢aligmalar literatiirde gilincelligini
korumaktadir. Oyunlastirma uygulamalarindaki ilk ¢alismalar tipik olarak
oyunlastirmanin kavramsal yapisina, teknigine ve kurulumuna odaklanirken,
arastirmacilar siklikla oyunlagtirilmis modellerin oyunlastirilmamis modellerden daha
etkili oldugunu kanmitlamaya c¢ahismaktadirlar. Ik calismalar oyunlastirma
uygulamalarinin etkisini agik¢a ortaya koydugundan, arastirmacilar ve uygulayicilar
gelecek caligmalarda bunlarin farkl is kollari, farkli kitleler ve cesitli faaliyet alanlar
tizerindeki etkilerini agiklamaya ¢aligmaktadirlar (Karabiber, 2021).

Oyunlastirmanin isyerinde uygulanmasi baglaminda, ozellikleri ve c¢alisma
kaliplarin1 goz 6niinde bulundurarak oyun unsurlarini iceren oyunlastirilmis bir calisma
tasarim1  Onermektedirler. Bu kapsamda, oyunlastirma ve akilli telefon tabanlh
oyunlastirilmis is tasarimi gerceklestirmek icin bir akilli telefon uygulamasi dizayn
edilmektedir. Bu oyunlastirilmig ¢alisma sekli is motivasyonunu, is tatminini ve
kurumsal performansi arttirmaktadir. Elde edilen veriler degerlendirilerek kabul olarak
goriilen oyunlastirilmis bir calisma seklinin kaniksanmasinin {i¢ ana gostergenin
gelisimini etkiledigi goriilmektedir.

Akilli telefon tabanli oyunlastirma seklini kullanmanin, is yapma seklini
kullanmanin, isin yapilmasindaki motivasyonu ile olumlu bir etkilesim oldugunu ortaya
¢ikarmaktadir. Fakat bu durumun oyunlastirilmis is seklini kabullenme ile is tatmini ve
ya kurumsal performansta iyilesme kapsaminda dnemli bir bag gézlemlenmemektedir

(Liu vd., 2018).
2.5.3. Oyunlastirmaya yonelik tutum

Tutum, kisinin belirli bir davranigin performansina iliskin olumlu veya olumsuz
duygularin1 ifade etmektedir. Ayn1 zamanda tutum, davramigin duygusal Ornegin;
(hos/nahos) ve aragsal (O6rnegin; basit/karmasik) olarak degerlendirmesini icermektedir

(Baker ve White, 2010). Kisilerin olumlu ve ya olumsuz olabilen bu duygulari
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oyunlagtirma uygulamalarina olan motivasyonunu ve kullanim  sikliklarin
etkilemektedir.

Tutumun, oyunlastirma uygulamalar1 kullanilarak elde edilen sonuglara iliskin
inanglar1 kapsamasi sebebiyle, oyunlagtirma uygulamalarina iliskin davranis egiliminin
belirlenmesinde 6nemli bir faktor olmasi beklenmektedir (Zengin & Boduroglu, 2017).

Insan kaynag orgiitlerin {iriin ve ya hizmet {iretmesi icin ihtiyaci olan en temel
yap1 tasidir. Bu baglamda rekabetin yogun oldugu alanlarda ayakta kalma ya da var
olma miicadelesi igerisinde olan kurumlarin en biiyiik girdisi insan kaynagidir. Bu
sebepten insan kaynaklari kurumlar arasinda rekabet istiinliigii saglamak amaciyla
gerekli insan kaynagmin saglanmasi ve c¢aligmasina iligkin yontemleri planlama,
organize etme, yonlendirme, gelistirme vb. ¢alismalari iceren bir bilim sekli olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en dnemli kistaslarindan birisi, kisilerin beklenti
ve gereksinimlerini dogru bir sekilde tespit etmek ve bu tespitleri dogrultusunda
kurumlarin ve ¢alisanlarin amaclarinin uygulanacak siire¢ ve sistemlerin birbirine
uyumlastirilmasin1  saglamasidir. Bu baglamda isletmelere de biiyiikk bir gorev
diismektedir. Calisanlarinin giiclii ve zayif yonlerini fark etmelerine imkéan saglamak ve
personellerini kendi kisisel gelisimlerini saglamalart konusunda heveslendirmek ve
iclerindeki potansiyellerini disar1 ¢ikarmalari i¢in ateslemeleri, gerekli ortam ve
kosullar1 saglamalar1 gerekmektedir.

Son senelerde ozellikle is dilinyasinda sik¢a bahsedilen ve kullanilan
oyunlasgtirma tasarimi noéroloji, psikoloji ve sosyoloji gibi bilim dallar1 ile birlikte de
kullanilmakta ~ ve  insan  kaynaklar1  kapsaminda  bilimsel  yoOntemlerle
degerlendirilmektedir (Gee, 2014. Akt: Vardarlier & Kopuz, 2022).

ABD, Kanada, Kuzey ve Orta Avrupa lilkeleri gibi gelismis tlilkelerde firmalarin
ise alim ve oryantasyon siireclerinde, satis ve pazarlama departmanlarinda siklikla
kullandigr oyunlastirma uygulamasi, insan kaynaklar1 alanda c¢alisan topluluklar
tarafindan da bilimsel aragtirmalara girmeye baslamistir (Boller, 2017; Akt.: Vardarlier
& Kopuz, 2022). Bu baglamda Kuzey Amerika Insan Kaynaklar1 Yénetimi Dernegi,
Toronto Universitesi Sinirbilim Béliimii ile isbirligi i¢inde 2016 yilinda "ise alim
siireclerinde norolojik yontemlerin kullanimi ve ¢alisanlarin is performansi tizerindeki
etkileri" bagliklt bir arastirma yiiritmiistiir. Arastirmada elde edilen sonuglarin
norobilimsel yontemlerle analizine gore; Adaylarin kendilerini tanittigi ve sorulari

yanitladig1 i goriismesi siireglerinde geleneksel goriisme yontemleri kullanildiginda
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cogu adayin kisilik 6zelliklerini, deneyimlerini ve becerilerini gizledigi tespit edilmistir.
Oyunlastirma yontemiyle yapilan miilakatlar, miilakat sirasinda adaylarin savunma
mekanizmas1  olusturamadiklar1  ve kendilerini gergcekten oyun c¢ergevesinde
gosterdikleri sonucuna varmustir (Boller, 2017; Akt.: Vardarlier & Kopuz, 2022). Bu
sebeple oyunlagtirma yontemi, insanlarin analizi i¢in daha fazla veri odakli bir yaklagim
izledigi i¢in giderek daha fazla tercih edilmektedir.

Oyunlar ve Oyunlastirma yontemi, bu tip verileri elde etmek igin kullanilan
yararli bir uygulamadir. Saghkli bir oyun degerlendirmesi, segcme ve yerlestirme
stirecine Onemli diizeyde artis saglarken oyunlastirmaya katilimi arttirabilir ve
davraniglar {izerinde objektif bir segim yapmaya imkan yaratmaktadir (Narayanan vd.,
2016).

Is diinyasinda bircok unsur oyunlastirma uygulamalarinin  kullanimini
zorlastirmaktadir. Bu zorluklardan ilki oyun sisteminin kurulmasi uzun zaman alan bir
olgu olmasi ve yliksek maliyet gerektirmesidir (Sar1 & Altun, 2016). Oyunlastirma
faaliyetleri ve yontemleri insan kaynaklarinin kapsaminda kullanilmasinin hem bireysel
hem de takim olarak davranigsal farkliliklar1 ortaya koydugu savunulmaktadir

(Muntean, 2011).

2.5.4 Oyunlastirma uygulamalari kullanma niyeti ve oyunlagtirma uygulamasinin

davranissal etkileri

Oyunlastirma uygulamalarinin  kullanimina yonelik yapilan c¢aligmalarda
iilkemizde heniiz baslangic asamasinda olduguna deginilmekte, gelistirilip daha genis
bir agiya getirilmesinin gerekliliginden bahsedilmekte ve etkin bir sekilde kullanilacagi
ve kurumlarin kararlarinin percinlenecegi ve kullanilmas: gerektigi ileri siiriilmektedir.

Oyunlastirma faaliyetleri diinya da ve iilkemizde se¢me ve yerlestirme
streclerinde  kullanilmaya baslamis ve bu kullaniminda gelecekte artmasi
beklenmektedir. Se¢me ve yerlestirme siirecinde tek yontem olarak kullanilmasi saglikli
goriilmese de, diger prosediirler de birlikte birbirini destekler tarzda olmaktadir. Her
statii i¢in kullanilabilmesi i¢in kapsamli bir sistem olusturulmasi gerekmektedir (Mutlu
& Tefil, 2021).

Eglenceli kurumlar, ¢alisanlarin bilgisayar oyunlari oynadig1 yer demek degildir.
Oyunlastirma uygulamalarini is siireclerine entegre edebilmeyi ve bu uygulamalar is

stireclerinde kullanabilmeyi ifade etmektedir. Oyunlastirma uygulamalari, oyun tasarimi
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ve etkilesim ilkelerini uygulayarak is siireclerinin calisanlar i¢in eglenceli bir hale
getirilmesi, kurumlarda verimliligi arttirilmasi 6te yandan bireylerin mesleki anlamda
doygunluga ulagsmasini hedeflemektedir (Oprescu vd., 2014).

Isyerindeki oyunlastirma uygulamalar1 kullanimindan beklenen, calisanlarin
isyerindeki uzun caligma siiresini unutup ve uygulamayi oynamasi ve uygulamanin
diizenli bir sekilde kullanilmasi i¢in ¢alisanlari motive etmesidir.

Kuruluslarin oyunlastirma i¢in belirledigi ideal hedef olas1 goriinse de tekil
olarak oyunlastirma tiim sorunlar1 ¢6ziime kavusturmamakta ve mevcut is uygulamasini
da bagimlilik yaratan bir oyuna doniistirmemektedir (Thianthai ve Zhou, 2013). Uzun
vadede belirli biitiinsel hedeflere ulasmak i¢in belirli davranislara, personel gruplarina
veya belli bash birimlere odaklanarak oyunlastirmanin erken asamalardan itibaren
uygulanmasinin ¢ok daha islevselsellik kazanacagi savunulmaktadir. Bu da davranis
degisikliklerini, Orgiitsel veya kigilerarasi bagliligi ve kisa ve uzun vadede orgiitsel
hedeflere ulasma motivasyonunu pozitif yonde etkileyen bir sistem haline
getirmektedir. Bu baglamda da oyunlastirma uygulamalarinin giinden giine kurumlarda
giderek daha genis bir yer kazanmasina neden olmaktadir (Irkey, 2019).

Kurulusun personellerine yonelik yenilik¢i teknolojik faaliyetlerinin basarili bir
sekilde gelistirilmesinin gerekli kosullarindan biri, nihai kullanici olan personellerinin
s0z konusu sistemi kabullenmesinin gerekliligidir (Sykes vd., 2009). Kullanicilarin s6z
konusu uygulamanin amact ve kullanimima iligkin beklentilerinin  oldugu
belirtilmektedir (Venkatesh vd., 2012). Ornegin yenilik¢i bir sistem kullanilirken
teknolojiye belli diizeyde hakim olmak ve onu kullanabilmek i¢in teknik altyapi, destek
birimleri ve sosyal c¢evre, organizasyonel dinamikler gibi bazi bireysel unsurlar etkili
olmaktadir (Karabiber, 2021). Bu durum o6zellikle dijital oyunlara aliskin olmayanlar
icin aleyhte bir durum olusturmaktadir. Y ve Z kusagi calisanlar dijital oyunlara diger
nesillere gore daha hakim olduklar1 ve oynayarak deneyim kazandiklar1 i¢in belirli bir
alt yap1 ve asinalik gerektiren oyunlarin oynanmasi tecriibesi olmayan nesliler icin
dezavantaj yaratmaktadir.

Bu nedenle i yerinde uygulanan oyunlagtirma uygulamasimin kullanisa elverisli
olmasi, destekleyici teknik altyapiya sahip olmasi ve performans diizeyini arttirici
icerikler ortaya koymasi ile beklenen basariya varmasi beklenmektedir (Karabiber,

2021).
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Kapsami

3.1.1. Arastirmanin 6nemi ve amaci

Calisanlarin sahip olduklar1 kapasitelerini tam olarak islerine yonlendirmeleri
icin motive etmek is hayatinin en énemli arastirma konularindan birisidir. Bu amagla
literatlir ¢ok cesitli araglar ve yontemler Onermistir. Giinlimiizde, insan bilgisayar
etkilesiminin artmasiyla birlikte oyunlastirma uygulamalar1 énemli hale gelmistir. Bu
caligmanin amaci, oyunlastirma uygulamalariin yoneticilerin bakis agisindan nasil
algilandiklarinin incelenmesidir. Calismanin oyunlastirma uygulamalarinin is hayatinda
yaygin olarak kullanimmin nasil algilandigi konusunda mevcut literatiire ve

uygulamacilara yol gostermesi beklenmektedir.
3.1.2. Arastirmanin kapsami

Calismanin kapsamu Tiirkiye’de faaliyette bulunan ilk basamak, orta basamak ve
list basamak yoneticilerdir. Calismanin  veri toplama siireci Alanya’da

gerceklestirilmistir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

3.2.1. Arastirmanin 6rneklemi

Arastirmanin ana Kkiitlesini sirket yoneticileri olusturmaktadir. Anakiitlenin
biiylikliigi belirsizdir. Arastirmaya 20/03/2023 — 20/05/2023 tarihleri arasinda toplam

237 katilimcr katilmigtir. Arastirma 6rneklemesi kolayda 6rneklemedir.
3.2.2. Veri toplama yontemi

Katilimcilarin mahremiyetinin korunmasi, goniilliiliik esasina dayali olmasi ve
uygulama kolaylig1 nedeniyle veriler online anket yontemi ile toplanmustir.

Anket formu 2 béliimden olusmaktadir. Birinci boliimde arastirmaya katilan
katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik 7 tane ¢oktan se¢gmeli soru
bulunmaktadir. Ikinci boliimde katilimcilarin Algilanan Fayda (15 soru), Algilanan
Kullanim Kolaylig1 (3 soru), Tutum (8 soru), Niyet (9 soru) ve Davranis (2 soru) olmak

lizere toplam 45 sorudan olusmaktadir. 5°1i likert tipi Ol¢ek seklinde diizenlenen
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sorularin yanitlar1 1 - Kesinlikle Katiliyorum ve 5 - Kesinlikle Katilmiyorum olacak

sekilde hazirlanmastir.
3.2.3. Arastirmanin hipotezleri

Arastirma modeline gore yoOneticilerin oyunlastirma uygulamalarindan
Algiladiklar1 Fayda ve Algiladiklart Kullanim Kolayligi yoneticilerin oyunlagtirma
yonelik Tutumlarint yoneticilerin oyunlagtirma uygulamasi satin alma Niyetlerini
etkilemektedir ve oyunlastirma uygulamasi satin alma Niyeti satin alma Davranigini
etkiler. Kavramsal modelde gosterilen her bir tek yonlii ok bir hipoteze karsilik
gelmektedir (Sekil 5).

H1: Algilanan Fayda ile Niyet arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

H2: Algilanan Kullanim Kolaylig ile Niyet arasinda istatiksel olarak anlamli bir
iliski vardir.

H3: Tutum ile Niyet arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

H4: Niyet ile Davranis arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Algilanzan
Fayda

Algilanzn
ullanirn Kolayhg;

. =

Sekil 5. Kavramsal Model
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4. BULGULAR
4.1. Verilerin Analizi
4.1.1. Katihmcilarin demografik ozelikleri

Arastirma kapsaminda bu boéliimde katilimcilarin demografik 6zelliklerine

iliskin bilgiler yer verilmistir.

Tablo 4.1. Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimlari

Cinsiyet Frekans Yiizde Degeri Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
™) (%) (%) (“o)
Kadm 160 67,5 67,5 67,5
Erkek 77 32,5 32,5 100
Toplam 237 100 100

Ankete verilen yanitlar neticesinde veriler incelendiginde katilimcilarin %65’

kadin, %32,5°1 erkektir.

Tablo 4.2. Katilimeilarin Yas Dagilimlari

Yas Grubu Frekans Yiizde Degeri Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
™) (%) (%) (%)
18-30 yag aralig1 39 16,5 16,5 16,5
31-40 yag aralig1 107 45,1 45,1 61,6
41 ve istii yas 91 38,4 38,4 100
araligi
Toplam 237 100 100

Ankete verilen yanitlar neticesinde veriler incelendiginde katilimcilarin
%38,4’linli 40 yas lizeri, %45,1’ini 31-40 yas araligi, % 16,5’ini 18-30 yas aralif

olusturmaktadir.
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Tablo 4.3. Katilimcilarin Egitim Durumlart Dagilimlari

Egitim Diizeyi Frekans Yiizde Degeri Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
™) (%) () (%)
Ortadgretim 6 2,5 2,5 2,5
(Lise)
On lisans 28 11,8 11,9 14,4
Lisans 155 65,4 65,7 80,1
Yiiksek Lisans 47 19,8 19,9 100
Total 236 99,6 100
Gegersiz Veri 1 4
Toplam 237 100

Ankete verilen yanitlar neticesinde veriler incelendiginde katilimcilarin %2,5’i
lise diizeyinde, %11,9’u 6n lisans diizeyinde, %65,7’si lisans diizeyinde, %19,9’u

yiiksek lisans diizeyinde egitim dagilimi gostermekte olup, , %0,04’l veri gecersiz

sayilmaktadir.
Tablo 4.4. Katilimcilarin Mesleki Tecriibesine Gore Dagilimlari
Mesleki Tecriibe Frekans Yiizde Degeri Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Diizeyi ™) (%) (%) (%)
1-5 yil 41 17,3 17,3 17,3
6-10 y1l 44 18,6 18,6 35,9
11-20 y1l 90 38,0 38,0 73,8
21 y1l ve iizeri 62 26,2 26,2 100
Toplam 237 100 100

Ankete verilen yanitlar neticesinde veriler incelendiginde katilimcilarin %17,3°1
1-5 yil, %18,6’1 6-10 yil, %381 11-20 yil, %26,2’si 20 yil iizeri mesleki tecriibeye
sahiptir.
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Tablo 4.5. Katilimcilarin Unvan Dagilinu

Unvan Frekans Yiizde Degeri Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
™) (%) (%) (%)
1k Basamak 42 17,7 17,7 17,7
Y onetici
Orta Diizey 132 55,7 55,7 73,4
Yonetici
Ust Diizey Yonetici 63 26,6 26,6 100
Toplam 237 100 100

Ankete verilen yanitlar neticesinde veriler incelendiginde katilimcilarin %17,7’si
ilk basamak yonetici, %355,7’s1 orta diizey yonetici, %26,6’s1 iist diizey yoOnetici olarak

dagilim gostermektedir.

Tablo 4.6. Katilimcilarin Ortalama Caligan Sayisi Dagilimi

Calisan Sayisi Frekans Yiizde Degeri Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
™) (%) (%) (%)
50-200 Calisan 107 45,1 45,1 45,1
201-600 Caligan 82 34,6 34,6 79,7
601-1000 Calisan 22 9,3 9,3 89,0
1001 ve Uzeri 26 11 11 100
Calisan
Toplam 237 100 100

Ankete verilen yanitlar neticesinde veriler incelendiginde katilimcilarin %45,1°1
50-200 ¢alisan arasi, %34,6’s1 201-600 calisan arasi, %9,3’li 601-1000 galisan arasi ve
%11°1 1001 ve lizeri galisan aras1 dagilim gostermektedir.

4.2. Olgegin Gegerlilik ve Giivenilirligi
4.2.1. Dogrulayici faktor analizi
Veri toplamak icin kullanilan 6lgegin gecerlilik ve gilivenilirlik analizini test

etmek icin dogrulayic1 faktor analizi (DFA) gergeklestirilmistir. DFA i¢in kullanilan
model Sekil 6’da verilmektedir.
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Sekil 6. Dogrulayici Faktor Analizi Modeli

DFA sonuglarina gore yapi giivenilirligi katsayisi (Construct Reliability-CR)
tiim boyutlar i¢in esik degeri 0,70’in tlizerindedir. Hesaplanan en diisiik CR degeri 0,805
en ylksek 0,960’tir. CR degeri giivenilirligin olgiitiidiir, hesaplanan CR degerleri

6l¢egin giivenilir olduguna igaret etmektedir (Tablo 7).
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Tablo 4.7. Glivenilirlik Analizleri

MaxR Algilanan Algilanan
CR AVE MSV Tutum Niyet Davrams
H) Fayda Kolayhk
Algilanan
0,960 0,605 0,513 0,967 0,778
Fayda

Tutum 0,924 0,609 0,378 0,938  -0,435%** 0,781

Niyet 0,928 0,648 0,513 0,958 @ 0,716***  0,615* 0,805

sk

- 0,387
Davranis 0,894 0,809 0,165 0,905 = 0,268*** 0,900
0,169* sk
Algilanan ) 0,563
0,805 0,582 0,496 0,827 = 0,704***  0,315% 0,406*** 0,763
Kolaylik ofoly

k3

Olgegin gecerliligi icin aciklanan ortalama varyans (Average Variance
Extracted-AVE) degerleri esik deger 0,50 nin {istiinde olmalidir. AVE degerleri 0,582
ile 0,809 arasinda degismektedir. Ancak AVE degerlerinin gecerlilik testlerinde hatali

sonuglar verebilecegi icin HTMT analizi kullanilmasi tavsiye edilmektedir (Tablo 8).

Tablo 4.8. HTMT Analizi

Algilanan Algilanan Kullanim
Tutum Niyet Davranis
Fayda Kolayhg:
Algilanan Fayda
Tutum 0,398
Niyet 0,677 0,516
Davranig 0,256 0,150 0,360
Algilanan Kullanim

0,607 0,261 0,472 0,356

Kolaylig

HTMT analizinde gegerlilik i¢in esik degeri 0.850°dir, ancak 0.900’{in altindaki
degerler de kabul edilebilir. Hesaplanan en yiiksek degerleri en diisiik 0,150 ve en
yikksek 0,677°dir. Tiim degerler tavsiye edilen 0,85’inn altindadir. HTMT analizi
sonuclarina gore Olcek gegerlilik kriterlerini saglamaktadir.

Sonug olarak hesaplanan CR degerleri 6l¢gegin giivenilirligini ve AVE ve HTMT

degerleri yakinsama ve 1raksama gegerliliklerinin saglandigini gostermektedir.
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4.2.2. Yol analizi

Yapisal esitlik modellemesinde (YEM) ilk olarak uyum iyiligi degerlerine
bakilir (Tablo 9). Yol analizi i¢in hesaplanan uyum iyilik degerleri x°=1226,311,
serbestlik derecesi (df)= 617, x*/df=1,988 olarak hesaplanmistir. x*/df oranmimn 1 ile 3
arasinda olmasi iyi bir uyuma igarettir. Diger hesaplanan uyum iyiligi degerleri CFI=
0,919, SRMR=0,061 ve RMSEA=0,065 olarak hesaplanistir. Uyum 1iyiligi degerleri
kabul edilebilir smirlar igerisinde oldugundan dolay1 arastirmada kullanilan modelin

kabul edilebilir bir uyum iyiligi gosterdigi kabul edilmistir.

Tablo 4.9. Model uyum degerleri (Goodness of fit-GOF)

Kriter Hesaplanan Deger Esik Degeri Yorum
CMIN 1226,311
DF 617,000
CMIN/DF 1,988 1 ile 3 aras1 Miikemmel
CFI 0,919 >0.95 Kabul Edilebilir
SRMR 0,061 <0.08 Miikemmel
RMSEA 0,065 <0.06 Kabul Edilebilir

Tablo 4.10. Uyum iyiligi degerleri i¢in esik degerleri

Kriter Kotii Kabul Edilebilir Miikemmel
CMIN/DF >5 >3 >1
CFI <0.90 <0.95 >0.95
SRMR >0.10 >0.08 <0.08
RMSEA >0.08 >0.06 <0.06

Hipotezleri test etmek ic¢in standardize edilmis yol katsayilar1 hesaplanmistir
(Tablo 11). Yapisal esitlik modellemesindeki her bir tek yonlii ok bir regresyon
denklemine karsilik gelmektedir ve her bir tek yonlii ok bir hipotezdir. Buna gore kabul
edilen hipotezler

Algilanan Fayda ile Niyet arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki vardir
(B=0,463; p<0,001, H; Kabul).

Algilanan Kullanim Kolaylig1 ile Niyet arasinda istatiksel olarak anlamli bir

iliski vardir ($=0,130; p>0,05, H, Red).
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Tutum ile Niyet arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligski vardir (=0,364;
p<0,001, H3 Kabul).

Niyet ile Davranis arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski vardir ($=0,384;
p<0,001 H4 Kabul).

Yol analizi sonuglarina gore yoneticiler tarafindan oyunlastirma uygulamalariyla
ilgili Algilanan Fayda ve Tutum arttik¢a yoneticilerin oyunlagtirma uygulamalari satin
alma Niyetleri artar. Satin alma niyetleri arttik¢a oyunlastirma uygulamasi satin alma
Davraniglar1 artar. Algilanan Kullanim Kolayliginin, oyunlagtirma uygulamasi satin

alma niyeti iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi yoktur.

Tablo 4.11. Standardize edilmis regresyon katsayilar

Tahmin
Algilanan Fayda
Algilanan Kullanim Kolaylig:
Tutum
Niyet
*** n<0,001; **<0,01; *<0,05
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5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Calismada  oyunlastirma  uygulamalari  konusunda insan  kaynaklar
yoneticilerinin  gorisleri, SPSS-AMOS programi ile analizi dogrultusunda
“oyunlastirmanin kullanim1”, “oyunlastirmanin faydasi”, “oyunlastirmaya kars1 tutum”,
“zaman ve biitce”, “gelecekte oyunlastirma” gibi kriterler agisindan degerlendirme
imkant bulunmaktadir. Yapilan analiz sonucu oyunlagtirma uygulamalariyla ilgili
algilanan fayda ve tutum arttikca yoneticilerin oyunlastirma uygulamalar1 satin alma
niyetleri de artmaktadir. Satin alma niyetleri arttik¢a, oyunlastirma uygulamalarini satin
alma davraniglart paralel olarak artmaktadir. Algilanan kullanim kolayligi ise,
oyunlastirma uygulamalarinin satin alma niyeti lizerinde ise istatistiksel olarak anlamli
bir etki olmadig1 sonuglarina varilmaktadir.

Genel itibari ile motivasyon, performans ve kariyer yonetimi, se¢cme ve
yerlestirme, yonetimsel davranis, zaman ve biitceleme konulari insan kaynaklari
yoneticilerinin ortak noktalaridir. Her sirket yonetiminin bu uygulamalara gosterdigi
tutum farklilik gosterebilmektedir. Cilinkii bu tarz uygulamalar geleneksel yontemlere
gore farklilik gosterdigi, sirketlerin biitcelerine bagli olmakla beraber, belirli bir siire
gerektirmektedir.

Bu c¢alismada insan kaynaklar1 yoneticilerinin oyunlastirma uygulamalarina
yonelik tutumlarinin  degerlendirilmesi i¢in bir Ol¢glim aracinin  olusturulmasi
amaglanmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda 237 insan kaynaklar1 yoneticisinden alinan
verilerin gegerlilik ve giivenilirlik analizini test etmek i¢in dogrulayici faktor analizi
(DFA) gerceklestirilmektedir. DFA sonuglarima goére 38 madde ve 5 faktorden olusan
bir yap1 elde edilmektedir. Olgegin tiimiine iliskin CR gegerlilik katsayilarmin 70’den
yiksek ve AVE ve HTMT degerlerinin yakinsama ve iraksama gegerliliklerinin
saglandigin1 gostermektedir. Uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir sinirlar igerisinde
oldugundan dolay1 arastirmada kullanilan modelin kabul edilebilir bir uyum iyiligi
gosterdigi ve yine de her faktoriin ayr1 yapilari 6lgmesi nedeniyle ayrigabilmektedir.

Yapilan analizler dogrultusunda bazi politikalarin ve stratejilerin gelistirilmesi
orgiitlere oyunlastirma uygulamalart konusunda fayda saglamaktadir. YOneticilere
oyunlastirmanin yararlarini ve bu olgunun is siireglerine nasil dahil edilmesi gerektigi
yoniinde, c¢alisanlar i¢cinse bu uygulamanin i¢inde olmanin firsatlarini ve kullanim
kolayligin1 anlatan egitim ve farkindalik caligmalarinin diizenlenmesinin faydali oldugu

diistiniilmektedir. Uygulamanin kurum kiiltlirline uyum saglamasi ve kabul gérmesini
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kolaylagtiracak, ayni zamanda liderlerinde uygulamaya destegini saglayacak stratejiler
gelistirilmesi  gerekmektedir. Ayrica oyunlastirma uygulamalarinin  kullanimina
performans degerlendirme kriterlerinin eklenmesi ve bu kriterler dogrultunda ortaya
konan odiillerle uygulamay1 basari ile kullanan birimleri ve ¢alisanlari tesvik konusunda
desteklemek gerekmektedir. Sirketlerde oyunlastirma uygulamalarinin kullanilir hale
gelmesi kurum ic¢indeki motivasyonu artirdigini ve oyunlagtirmanin motivasyon ve
davranis degisikligi gosterdigini agiklayan calismalar goze carpmaktadir (Nah vd.,
2014). Gelistirilen bu politikalar, farkli departmanlarin ¢alisanlarindan olusan takimlar
kurmaya, oyunlastirma siirecinin gelistirilmesine ve uygulanmasina sirket i¢i isbirliginin
saglanmasma katkida bulunmaktadir. Bu uygulamalarin c¢alisanlar ve yoneticiler
tarafindan kabul gormesi, sorunsuz bir sekilde calismasi, oyunlagtirmanin aktif olarak
kullanilmasi i¢in izlenmesi gereken en 6nemli politikalardan birisi de teknolojik alt
yapmin gelistirilmesi ve uygulamanin mevcut is silireglerine yazilimlarla entegre
edilerek kullanim kolayliginin saglanmasidir. Bu sebepten oyunlastirmay1 tiim sirkete
entegre etmeden Once belirli departmanlarda uygulamasi, olasi hatalarin tespitine
yardimer olmakta ve ¢alisanlardan geri bildirimlerin sistematik olarak alinmasi
oyunlastirmanin  sirkete uygunlugunu o6lgmede avantaj saglamaktadir. Onden
uygulanacak bu politikalar ve stratejiler oyunlastirmanin kullanicilar tarafindan
benimsenmesine ve etkin kullanimini arttirarak orgiitlerin performansina olumlu yonde
katkida bulunacaktir.

Oyunlastirma uygulamasinin kullanimi, yani oyun oynamak bazi yoneticiler ve
calisanlar tarafindan bir ¢ocukluk etkinligi gibi gortiliip ciddiye alinmama durumlarim
ortaya c¢ikartmaktadir. Oyun oynamanin yagamin tiimiine etki ettigini ve oyunlarin en
az diger yontemler kadar da etkin oldugunu vurgulamak igin basit tasarim ara yiizler
kullanilabilir, egitimlerle farkindaliklar arttirilabilir, egitim esnasinda oyunlagtirmanin
faydalarindan yararlanarak egitim daha eglenceli bir hale getirilebilir, farkli ¢alisan
gruplart i¢in kisisellestirilmis oyunlastirma deneyimleri tasarlanabilir, yapay zeka gibi
yeni teknolojilere entegre edilerek calisanlarin davranislarini ve etkilesimlerini dnceden
anlamaya yonelik caligmalar yapilabilir. Yapilabilecek bu ¢aligmalar yontem hakkindaki
On yargilarin oniine gegebilmektedir.

Oyunlastirma uygulamalar1 diinyada oldugu gibi artik iilkemizde de bazi
sektorler tarafindan kullanilmaya baslamistir. Bu arastirma turizm sektOriine
uygulanmakta olup, aragtirma 6lg¢eginin gegerlilik ve giivenilirlik analizlerini detayli bir

sekilde sunarak literatiirdeki boslugu doldurmasi amaglanmaktadir. Bu ¢alisma
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calisanlardan ziyade ydneticilerin uygulamaya karsi sergiledikleri tutum ve niyeti
akabinde davranislarina nasil yansidiginin detayli incelemesine katkida bulunmaktadir.

Giliniimlizde oOrgiitlerin ¢alisan memnuniyetini ve verimliligi arttirmak,
tutundurmayr saglamak icin daha fazla oyunlagtirma stratejisine basvurdugu
goriilmektedir.  Yapilan arastirmalar dogrultusunda literatiirde  oyunlastirma
uygulamalarinin yoneticiler tarafindan algilanan faydasi, kullanim kolaylig1 ve niyeti
lizerine yapilan ¢alismalarin smirli oldugu kanisina varilmakta ve bu iliskilerin nasil
sekil aldig1 ve yoneticilerin karar alma silireglerindeki etkilerinin yeterince
incelenmedigi gozlemlenmektedir. Bu c¢alismada oyunlastirma uygulamalarinin satin
alma niyeti tizerindeki etkisi incelenmekte olup, arasgtirmada algilanan fayda ve tutumun
satin alma niyeti iizerinde anlaml bir etkisi oldugunu gdsterirken, algilanan kullanim
kolayliginin ise etkisinin olmadigini ortaya ¢ikarmaktadir. Algilanan fayda bir hizmet
veya iriiniin tiiketiciye sagladigi deger olarak agiklanmaktadir. Ornegin bir
oyunlastirma faaliyetinin kullanicilarina sundugu 6grenme firsatlari, eglence, 6diil gibi
etkenler algilanan fayda olarak kabul edilebilmektedir. Bu gibi faydalar tiiketicilerin
oyunlastirma uygulamalarina pozitif bir tutum sergilemesini ve satin alma niyetini
arttrmaktadir. Bu neticeler dogrultusunda orgiitler oyunlastirma  stratejilerini
olustururken kullanicilarin yaklagimina ve algilanan faydaya 6nem vermektedir.

Algilanan kullanim kolaylig1 ise bir iiriin ya da hizmetin kullanimina iligkin alg1
olarak acgiklanmaktadir. Analiz neticelerine gore bu Olgiitiin satin alma niyeti {izerine
anlamli bir etkisi olmadig1 goriilmektedir. Bu yiizden orgiitler oyunlastirma sistemlerini
kurgularken kullanict1 ara yiizii ile kullanim kolayliginin yetersiz oldugunu
belirtmektedir. Arastirmada kullanilan yapisal esitlik modellemesi (YEM) analizinin
uyum 1iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde olmasi, oyunlastirma
uygulamalarinin  dlgeginin  kuramsal modellerinin kabul edilebilirligini ortaya
koymasiyla birlikte gegerliligini ve modelleme tekniklerinin dogrulugunu literatiire
kazandirmaktadir. Ayrica c¢alisma oyunlastirma uygulamalarinin algilanan faydasi,
kullanim kolayligt ve tutumun niyet {izerindeki iligkilerini, niyetin davranisa
doniismesinde oyunlagtirma uygulamalarmin roliinii inceleyerek davramis degisikligi
teorilerine katkida bulunmaktadir.

Elde edilen bu sonuglar oyunlagtirma uygulamalarinin kurgulanmasini ve satis
pazarlamasini yapan sirketler icin Onemli bilgilere isaret etmektedir. Kullanici
deneyimini ¢ogaltmak ve algilanan fayday1 tanimlamak, satin alma niyetini etkileyen en

onemli strateji haline gelebilmektedir. Literatiirdeki diger teorik ve pratik modellerin
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incelenmesi bu kapsamdaki ¢alismalarin ve yontemlerin daha da gelistirilmesine katkida
bulunmaktadir. Bu sekilde sirketler kullanicilarin taleplerine daha giizel cevap vermekte
ve rekabet avantaji elde etmektedir.

Bu ¢alisma, arastirmanin smirlamalarinin gerektirdiginin 6tesinde, gelecekteki
ek arastirma yontemlerine de 151k tutmaktadir. Oncelikle bu calismada &nerilen cerceve,
sonuclarin dogrulanmasi ve genellestirilmesi i¢in yapilacak baska ¢aligmalarda
kullanilabilir. Ciinkii calismadaki hipotezleri gozlemlemek icin kesitsel verilerden
yararlanilmaktadir. Bu sebepten Otiirli oyunlastirmaya karsi tutumun zaman igerisinde
nasil bir degisim gosterdigi arastirilabilir. Onerilen iliskiyi ¢esitlendirebilecek faktorler
gelistirilebilir ve model genisletilebilir. Uzun vadede farkli etkileri incelenip,
stirdiiriilebilirligini saglamak amaciyla hangi politikalarin ve stratejilerin etkili oldugunu
saptamak i¢in arastirmalar gerceklestirilebilir. Organizasyonel degilim siireclerine nasil
etkilerle karsilagildigina dair ¢aligmalar yapilabilir.

Sonu¢ olarak c¢alismada insan kaynaklar1 yoneticilerinin oyunlastirma
uygulamalarina yonelik tutum ve davranislarinin incelenmesi igin gergeklestirilen
analizler neticesinde elde edilen veriler Olcegin yeterli seviyede giivenilirligini ve
gecerliligini  gostermektedir. Yapilan bu Olgek insan kaynaklari yoneticilerinin
oyunlastirma uygulamalarina yonelik tutumlarinin degerlendirilmesinde 6nemlilik arz
etmekte olup, calismanin orneklem kapsaminda sinirli oldugunu da vurgulamaktadir.
Caligmanin O6rneklemine yalnizca insan kaynaklar1 yoneticilerinden olusmaktadir.
Bundan sonraki ¢alismalarda farkli departmanlarin yoneticileri de Ornekleme
secilebilmektedir. Bu durum gelistirilen 6l¢egin dis gecerliligi konusunda iddialarda
bulunulabilecegi anlamina gelmektedir. Ciinkii gosterilen tutumlar kisiden kisiye
degisiklik yaratabilecegi gibi demografik oOzellikler agisindan da degisiklik

gosterebilmektedir.
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7. EKLER

EK-1: Online (Cevrimici) Anket Formu

Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Oyunlastirma Uygulamalarina Yoénelik Tutum
Ve Davramislarimin Incelenmesi: Antalya Bolgesi Turizm Sektorii Uzerine Bir
Degerlendirme

Degerli katilimc1 bu anket Isletme Miihendisligi Yiiksek Lisans Programi
Neslihan Ozgiir'iin bitime tezi amaciyla yapilmaktadir. bu ¢alisma Antalya Bélgesinde
Turizm Sektdriinde gdrev yapan Insan kaynaklar1 ydéneticilerinin oyunlastirma
uygulamalarina yonelik tutum ve davraniglarini tespit etmek icin yapilmistir.

Bu ¢alismaya katilmak tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Calismaya
katilmama ya da katildiktan sonra herhangi bir anda calismadan ¢ikma hakkiniz
mevcuttur. Bu formdan elde edilecek veriler tamamen arastirma amaci ile
kullanilmaktadir. Anketi tamamlamak yaklagik 4-5 dakikanizi almaktadir. Samimi
cevaplar vermeniz yeterli olup, zamanimizi ayirdigimiz ve katki sagladiginiz igin
tesekkiir ederim.

Bu kosullarda s6z konusu arastirmaya kendi isteginizle, hicbir baski ve zorlama

olmaksizin katilmay1 kabul ediyor musunuz?

o Evet, arastirmaya katilmay1 kabul ediyorum (Cevaplarimiz kaydedilir.)

o Hayir, arastirmaya katilmay1 kabul etmiyorum (Cevaplariiz kaydedilmez.)

A. Demografik Sorular

A.L. Cinsiyetiniz;

o Kadin
o Erkek
o Diger
A.2. Yasmiz;

o 18-30 Yas aras1
o 31-40 Yas arasi

o 41 Yas ve lzeri
A.3. Egitim durumunuz;
o Ortadgretim (Lise)

o On lisans
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o Lisans (Universite)
o Yiksek Lisans ve lizeri

o Doktora
A.4. Tecriibeniz;

o 1-5Yil
o 6-10 Y1l
o 11-20 Y1l

o 21 Yil ve lizeri
A.5. Unvaniniz;

o Ilk Basamak Yonetici
o Orta Diizey Y0Onetici
o Ust Diizey Y®énetici

A.6. Ortalama Calisan Sayimiz;

o 50-200 Kisi arast
o 201-600 Kisi aras1
o 601-1000 Kisi arast

o 1001 Kist ve tizeri
A.7. Tesis Tiiriiniliz;

o 3 Yildizl
o 4 Yildizl
o 5 Yildizlh
o 6 ve lzeri yildizl
o Diger
B. Algilanan Fayda
Bu boéliimdeki sorulara kuram hakkindaki diistinceleriniz dogrultusunda cevap veriniz.

B.1. Oyunlastirma uygulamalarinin kullanimi isimde faydali olacak.

o Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

o

o Kararsizim

Katilmiyorum

o

Kesinlikle Katilmiyorum

(@]
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B.2. Oyunlastirma uygulamalari isimi pratiklestiriyor.
o Kesinlikle Katiliyorum
o Katiliyorum
o Kararsizim
o Katilmiyorum

o Kesinlikle Katilmiyorum

B.3. Oyunlastirma uygulamalarinin kullanimi bilgi edinmedeki performansimi

arttiracak.

o Kesinlikle Katiliyorum

o

Katiliyorum
o Kararsizim
o Katilmiyorum
o Kesinlikle Katilmiyorum
B.4. Oyunlastirma uygulamalarinin kullanimi isteki verimliligimi arttiracak.
o Kesinlikle Katiliyorum
o Katiliyorum
o Kararsizim
o Katilmiyorum

o Kesinlikle Katilmiyorum

B.5. Oyunlastirma uygulamalarinin kullanim1 kontrol imkani sagliyor.

(@]

Kesinlikle Katiliyorum

(@]

Katiliyorum
o Kararsizim

Katilmiyorum

O

o Kesinlikle Katilmiyorum
B.6. Oyunlastirma uygulamalariin kullanimi performansimda iyilesme saglayacak.

o Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

o

o Kararsizim

(@]

Katilmiyorum

(@]

Kesinlikle Katilmiyorum
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B.7. Oyunlastirma uygulamalarini kullanarak islerimi daha kolay yapabilirim.

o

O

o

o

Kesinlikle Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmryorum

Kesinlikle Katilmiyorum

B.8. Oyunlastirma uygulamalarini kullanarak tam zamaninda bilgiye ulasabilirim.

O

O

(@)

o

Kesinlikle Katilryorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

B.9. Oyunlagtirma uygulamalarinin kullanimi etkinligimi arttiracak.

o

o

o

o

O

Kesinlikle Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

B.10. Oyunlagtirma uygulamalar1 ise alim ve personel yerlestirmede kolaylik

saglayacak

O

Kesinlikle Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

. Oyunlastirma uygulamalarini kullanmak maliyetlerimi azaltacak

Kesinlikle Katilryorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum
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B.12. Oyunlastirma uygulamalarini kullanmak personellerin igyeri ile biitiinlesmesini

saglayacak.

o Kesinlikle Katilryorum
o Katiliyorum

o Kararsizim

o Katilmiyorum

o Kesinlikle Katilmiyorum

B.13. Oyunlastirma uygulamalarini kullanmak personellerin is stresi ile basa ¢ikmasini

kolaylastiracak.

o Kesinlikle Katiliyorum
o Katiliyorum

o Kararsizim

o Katilmiyorum

o Kesinlikle Katilmiyorum

B.14. Oyunlastirma uygulamalarin1 kullanmak becerikli karar verme ve problem ¢6zme

yetenekli personellerin ortaya ¢cikmasini saglayacak.

o Kesinlikle Katiliyorum
o Katiliyorum

o Kararsizim

o Katilmiyorum

o Kesinlikle Katilmiyorum

B.15. Oyunlastirma uygulamalarin1 kullanmak adaletli bir rekabet ortami yaratmaya

fayda saglayacak.

o Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

O

o Kararsizim
o Katilmiyorum

o Kesinlikle Katilmiyorum

B.16. Oyunlagtirma uygulamalarini kullanmak saglikli iletisimin kurulmasina ve ya

artmasina yardimci olur.

o Kesinlikle Katiliyorum
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O

Katiliyorum

Kararsizim

o

O

Katilmiyorum

o Kesinlikle Katilmiyorum

C. Algilanan Kullanim Kolayhg:
Bu boliimdeki sorulara kendinizi en yakin hissettiginiz secenegi isaretleyerek devam
ediniz.

C.1. Oyunlastirma uygulamalarina ulasmanin kolay oldugunu diisiiniiyorum.

o Kesinlikle Katiliyorum
o Katiliyorum

o Kararsizim

o Katilmiyorum

o Kesinlikle Katilmiyorum
C.2. Oyunlastirma uygulamalarinin kullanimi agik ve anlagilirdir.

o Kesinlikle Katiliyorum
o Katiliyorum

o Kararsizim

o Katilmiyorum

o Kesinlikle Katilmiyorum
C.3. Oyunlastirma uygulamalarinin kullanimi, benim i¢in kolaydir.

o Kesinlikle Katiliyorum
o Katiliyorum

o Kararsizim

o Katilmiyorum

o Kesinlikle Katilmiyorum

D. Tutum
Bu boliimdeki sorulara kendinizi en yakin hissettiginiz se¢enegi isaretleyerek devam
ediniz.

D.1. Oyunlastirma uygulamalarin sikict buluyorum.

o Kesinlikle Katiliyorum

o Katiliyorum
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o

Kararsizim
Katilmryorum

Kesinlikle Katilmiyorum

. Oyunlastirma uygulamalarini1 kullanmak beni gerginlestiriyor.

Kesinlikle Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

. Oyunlastirma uygulamalarini kullanmanin maliyetleri ¢ok yiiksektir.

Kesinlikle Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

D.4. Oyunlastirma uygulamalar1 geleneksel inan¢larimiza zarar verir.

o

(@]

O

(@]

Kesinlikle Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

D.5. Oyunlastirma uygulamalarinin kullaniminin bezdirici oldugunu diistiniiyorum.

Kesinlikle Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

. Oyunlagtirma uygulamalarimin kullanimi ¢ok kotii bir fikir.

Kesinlikle Katiliyorum
Katiliyorum

Kararsizim
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o

Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

. Batililagma sevdasi ile gelistirilen bir yontem oldugunu diisiiniiyorum.

Kesinlikle Katilryorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

. Bence meslegimde Oyunlastirma uygulamalari kullanimini gereksiz buluyorum.

Kesinlikle Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

E-Niyet

Bu boliimdeki sorulara kendinizi en yakin hissettiginiz secenegi isaretleyerek devam

ediniz.

E.1. Meslegim s6z konusu oldugunda gelecekte de oyunlastirma uygulamalarini

kullanmaya niyetliyim.

o

(@]

o

o

o

Kesinlikle Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

E.2. Bundan sonra da meslegimde Oyunlastirma uygulamalarmi kullanmaya gayret

edecegim.

o

o

(@]

(@]

Kesinlikle Katilryorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum
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E.3. Oyunlagtirma uygulamalarinda meydana gelecek degisiklikleri meslegime

uygulamaya calisacagim.

o Kesinlikle Katilryorum
o Katiliyorum
o Kararsizim
o Katilmiyorum
o Kesinlikle Katilmiyorum
E.4. Oyunlastirma uygulamalarini gelecekte de kullanacagim.

o Kesinlikle Katiliyorum

o

Katiliyorum
o Kararsizim
o Katilmiyorum

o Kesinlikle Katilmiyorum

E.5. Oyunlastirma uygulamalarint yakin bir gelecekte diizenli olarak kullanmay1

diisiiniiyorum.

o Kesinlikle Katiliyorum

(@]

Katiliyorum
o Kararsizim
o Katilmiyorum

o Kesinlikle Katilmiyorum

E.6. Oyunlastirma uygulamalarinda meydana gelecek yenilikleri takip etmeye

calisacagim.

o Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

O

o Kararsizim
o Katilmiyorum
o Kesinlikle Katilmiyorum
E.7. Gelecekte Oyunlastirma uygulamalarinin artacagini diisiiniiyorum.

Katiliyorum

o

o Kararsizim

(@]

Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

o
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E.8. Oyunlagtirma uygulamalarinin kullanimini, meslektaglarima 1srarla tavsiye

edecegim.

o Kesinlikle Katilryorum

O

Katiliyorum

Kararsizim

o

o

Katilmryorum

Kesinlikle Katilmiyorum

O

E.9. Meslegimde oyunlastirma uygulamalarin1 kullanacagimi pek sanmiyorum.

Kesinlikle Katiliyorum

O

o

Katiliyorum

o Kararsizim

(@)

Katilmiyorum

o Kesinlikle Katilmiyorum

F. Gergeklesen Davranis
Bu boliimdeki sorulara kendinizi en yakin hissettiginiz se¢cenegi isaretleyiniz

F.1. Oyunlastirma uygulamalarini sik kullanirim.

o Kesinlikle Katiliyorum

(@]

Katiliyorum

o Kararsizim

O

Katilmiyorum

(@]

Kesinlikle Katilmiyorum
F.2. Oyunlastirma uygulamalarini ¢ok sik kullanirim.

Kesinlikle Katiliyorum

O

Katiliyorum

O

o Kararsizim

(@]

Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

(@]
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EK-2: Etik Kurul Onay1

Evrak Tarih ve Sayist: 13.11.2023-153283

T.C.

ALANYA ALAADDIN KEYKUBAT UNIVERSITESI REKTORLUGT ™

Sosyal ve Beseri Bilimler Alan Bilimsel Arastirma Etigi Kurul Karar

TOPLANTI SAYISI KARAR SAYISI KARAR TARIHI

09 22 07.11.2023

Karar Numarasi: 2023/08

Dog. Dr. Mehmet Ozer DEMIR’in Damsmanhigii yaptg yiiksek lisans ogrencisi Neslihan
OZGUR'iin Aragtirmanin yiiriitiiciisii oldugu 31.10.2023 tarihli ve 151498 E. No’lu “Insan Kaynaklari
Yoneticilerinin Oyunlagtirma Uygulamalarina Yonelik Tutum ve Davramslarinin incelenmesi:
Antalya Bolgesi Turizm Sektorii Uzerine Bir Degerlendirme” balikh yiiksek lisans tez ¢aligmasina
ait etik kurul bagvurusunun goriigiilmesi istemi.

Dog. Dr. Mehmet Ozer DEMIR’in Damgmanigimi yaptg: yiiksek lisans 6grencisi Neslihan
OZGUR'in Aragtirmanin yiiriitiiciisii oldugu 31.10.2023 tarihli ve 151498 E. No’lu “insan Kaynaklar
Yoneticilerinin Oyunlagtirma Uygulamalarina Yonelik Tutum ve Davramslarinin incelenmesi:
Antalya Bolgesi Turizm Sektorii Uzerine Bir Degerlendirme” baglik yiiksek lisans tez ¢aligmasina
ait etik kurul bagvurusunun fikri, hukuki ve telif haklar1 bakimindan metot ve oOlgegine iligkin
sorumlulugun bagvurucuya ait olmak fizere arastirma siiresince uygulanmasinmn etik olarak uygun
olduguna oybirligi ile karar verildi.07.11.2023

e-imzalidir.
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