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OZET

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ OYUNLASTIRMA VE
DAVRANISSAL PSIKOLOJi CERCEVESINDE INCELENMESI

Burgin Kopuz Bodur
Insan Kaynaklari
Tez Danigmani: Dog. Dr. Pelin Vardarlier

Temmuz 2019, 92 Sayfa

Oyunlastirma kavrami bir¢ok alanda 6zellikle egitim ve 6gretim amacli kullanilmaktadir.
Gliniimiizde isletmelerde insan kaynaklar1 siireclerinde de kullanilmaya baglanan
oyunlastirma, basta igveren markasi yaklasimi olmak iizere isveren-g¢alisan memnuniyeti ve
performans artiglart acisindan oldukca degerlidir. Calisma kapsaminda insan kaynaklari
uygulamalarinda oyunlastirmanin kullanimi ve oyunlastirmanin davranigsal psikoloji
tizerindeki etkileri degerlendirilmistir. Oyunlastirma ve oyunlastirmanin davranigsal
psikoloji tizerindeki etkisi insan kaynaklari alanindaki uygulamalar agisindan ele alinmis
ve nitel analiz tekniginden yararlanilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda
oyunlastirma uygulamalarint ve tekniklerinin miilakat siireclerinde bireysel anlamda,
egitim siireclerinde ise ekipsel anlamda davranigsal farkliliklar yarattigi, oyunlastirma
yontemleri ile hazirlanan kurgularin psikolojik davranis farkliliklart olusturdugu sonucuna

varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Oyunlastirma, Insan Kaynaklari, Davranissal Psikoloji

Vi



ABSTRACT

THE GAMIFICATION AND BEHAVIORAL PSYCHOLOGY IN HUMAN
RESOURCES PRACTICES

Bur¢in Kopuz Bodur
Human Resources

Thesis Supervisor: Assoc. Prof. Pelin Vardarlier

July 2019, 92 Pages

The concept of gamification is used in many fields, especially for educational purposes.
Gamification, which is also used as a human resources management tool, is highly
valuable in employer-employee satisfaction and performance improvements, especially in
the employer brand approach. This research is conducted to investigate the use of
gamification in human resources implementations and to explore the effects of
gamification and gamification on behavioral psychology in human resources applications.
The effect of gamification and gamification on behavioral psychology is considered as a
case study in terms of uses in the field of human resources and qualitative analysis
technique is utilized. According to the findings, it has been concluded that gamification
practices and techniques create behavioral differences in interviewing process in individual
sense and in training process in teamwork sense, and fictions prepared with gamification

methods create psychological behavior differences.

Keywords: Gamification, Human Resources, Behavioral Psychology
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1- GIRIS

Oyun, toplumlarin yasayislarinda tarih siiresince kiiltiirel bir olgu olmustur. Oyun,
insanlarin toplumsallasma siirecinde edinmis olduklar1 misyonla bilhassa sosyologlar ve
kiiltiir aragtirmacilarinin dikkatini ¢ekmis, oyunun canlilara sagladig: biyolojik faydalar
ile fen bilimlerinin ve insan davraniglarin1 anlamaya calisan psikolojik biliminin ilgi
odag1 haline gelmistir (Benligiray, 2013). M.O. 800 yilina dek 6zellikle Orta Asya’da
yaygin olan ve hayvanlarin asik kemikleri ile oynanan bir oyunun var olduguna
arkeolojik arastirmalarda rastlanmigtir. Bazen karmasik yapilar ve teknolojiler bazen de
cok basit geregler ile oynanabilen oyunlar ¢ocukluktan yetiskinlige kadar insanligin ve

birgok hayvanin ortak etkinligi olmustur (Giirbiiz, 2017).

Orneklerine 1900’lii yillarin baslarindan itibaren az da olsa rastlanan oyunlastirmaya,
ayni ylizyilin sonlarinda pazarlama faaliyetlerinde oldukga sik rastlanmaya baglanmistir.
Ancak 2000’li yillara gelindiginde oyunlastirmanin kendini daha iyi kanitladigi
goriilmiistiir. Insan kaynaklar1 gibi bircok calisma alanlarinda  kullanilan
oyunlastirmanin teorik olarak bir sistematige oturtulmadigi goriilmektedir. Bundan
dolay1 da birbirinden olduk¢a farkli yaklasimlar ile ortaya ¢ikan oyunlastirma
faaliyetleri i¢in ortak bir algt ve isim iiretilmesinin de pek mimkiin olmadig:

belirtilmektedir (Armstrong, 2006).

Oyunlagtirma temelde motivasyon ile davranis degisikligini amaglamakta, bir iletisim
ve yonetim fonksiyonu olarak ¢alismaktadir (Akin ve Colak, 2012). Bununla birlikte
aninda geri bildirime dayanan, iki yonlii, iknadan c¢ok icsellestirmeye dayanan, hedef
kitlenin beklenti ve isteklerini dnemseyen yapist ile iki yoOnlii simetrik iletisimin
temelini igermektedir (Aristigueta ve Denhardt, 2014). Oyunlastirma ¢alisanlarin
yaratict ve yeni fikirler ortaya ¢ikarmasina, is yapma bi¢imlerini etkileyen problemlere
yonelik pratik ¢oziimler bulmasina, egitim ve sosyalizasyon, calisgan motivasyonunu
saglama ve rekabet {istilinliigii elde edilmesi gibi isletme i¢i amaglara ulasabilmek i¢in

kullanilan bir yontemdir.



Bununla birlikte oyunlastirma, dis hedef kitle olan tiiketicilere yonelik kullanimlarinda
ise davranig degisikligi olusturma ve tiiketici sadakatini saglama konularinda giderek
daha c¢ok tercih edilen motivasyonel bir tasarim metadolojisi olarak uzmanlarin

giindeminde olmaktadir (Hammer, 2011).

Genellikle insanlar bir insanin davranislarini degistirmek igin ilk 6nce onun diistincesini
degistirmenin gerektigine inanmakta, onu ikna edince davranisini da degistirebilecegini
diistinmektedir (Simsek, 2007). Bunun olmasinin miimkiin oldugu ancak oldukca
zahmetli ve uzun bir yol oldugu belirtilmektedir. Zira bir kisinin diislincesini
degistirmek olduk¢a zordur. Bu nedenle oyunlastirma son zamanlarda insan kaynaklari

alaninda gelisim gostermis, ¢calisma hayatinda da daha fazla yer almaya baglamistir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

2.1 INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Insan kaynags, bir kurum ya da kurulusun hizmet ve iiriin iiretebilmesi icin gereksinim
duydugu kaynaklardan biridir. Insan kaynaklari, isletme iginde insana iliskin
gerceklestirilen faaliyetleri ve bu faaliyetleri gergeklestiren insanlari ifade etmektedir
(Bowman ve Jonathan, 2012). Baska bir ifadeyle; insan giicii bir isletmenin sahip
oldugu en 6nemli kaynaktir. Yonetilmesi gii¢c olan insan kaynaginin, iyi yonetildigi
takdirde biiylik rekabet iistiinliikleri veren iiretim faktorii oldugu bilinmektedir. Ayrica
rekabet yogun ortamlarda var olma miicadelesi veren orgiitler i¢in insan kaynagi en

onemli girdi kaynagi 6zelligi tasimaktadir (Juul, 2003).

Orgiitsel amaglar dogrultusunda c¢alisan yasam kalitesinin arttirilmas1 ve insan
kaynaginin verimli sekilde kullamlmasi insan kaynaklar1 yonetiminin (IKY) temel
felsefesi olarak belirtilmektedir. Personel motivasyonunun ve verimin yiikseltilecegi bir
ortamin olusturulmasi, bu ortamin korunup gelistirilmesi i¢in gereken teknik bilgi ve
politikalar1 saglamak IKY’nin orgiit genelindeki rolii olmustur (Bunchball, 2014).
Bununla birlikte insan kaynaklari, 6rgiit igerisinde rekabet¢i iistiinliikler saglamak i¢in
gereken insan kaynaZinin saglanmasi, gelistirilmesi ve istihdamina iliskin politika
belirleme, orgiitleme, denetleme, planlama, yonlendirme c¢aligmalarini kapsayan bir
disiplin sekli olarak tanimlanmaktadir (Yilmazer, 2015). Bu faaliyetler ile de hem
personelin ihtiyaglarmin karsilanmasi, ayn1 zamanda da isletmenin topluma Kkarsi
sorumluluklarinin yerine getirilmesi, hem de isletmenin amaglarin1 gerceklestirebilmesi

gerekir.

Insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin iki ¢esit calismay1 icerdigi belirtilmektedir.
Bunlardan ilki onceleri personel yonetimi olarak ifade edilen siniflandirma, ise alma,
atama, sinav yapma, yiikseltme, sicil diizenleme gibi konular ile alakali yontem, bilgi,

beceri ve uygulamalari igeren teknikler olarak bilinmektedir (Alayoglu, 2010).



Digeri ise insan kaynagi ile ilgili planlar, politikalar, ¢cevresel ve orgiitsel gelismelerin
karsisinda personelin durumu, isci-igveren iliskileri gibi olduk¢a genis kapsaml
stratejileri icermektedir. Modern anlamda IKY bir yandan isgorenin segilerek ise
yerlestirilmesini, bulunmasini1 kapsarken, diger yandan da isgorenin degerlendirilmesi,
gelistirilmesi, haklarinin verilmesi, egitimi gibi etkileme ve giidiileme faaliyetlerini

kapsamaktadir (Condrey, 2015).

Isletmelerin bu faaliyetlerin tamamini gerceklestirebilmek igin rasyonel bir insan giicii
programlamasi ve planlamas1 yapmasi gerekmektedir. Orgiit igerisindeki ydneticilerin
kendi baglarina personeli istthdam ederek degerlendirebilmelerinin ve insan giicii
kaynagina dogrudan ulasabilmelerinin oldukc¢a gii¢ oldugu bilinmektedir (Sipal, 2015).
Bundan dolayr orgiitlerde IKY adi altinda uzmanlasmis bir béliimiin olmasi

gerekmektedir.

2.2 INSAN KAYNAKLARININ TARTHSEL GELISiMi

Insan kaynaklari kavraminin da toplumla ilgili her kavram gibi Sanayi Devrimi’nin
meydana gelmesi ve hatta olgunlagsmasinin ardindan ortaya ¢iktigi bilinmektedir. 19.
yizyilin sonunda ortaya ¢ikan personel ofislerinin insan kaynaklari faaliyetlerinin
onciileri oldugu kabul edilmektedir (Werbach, 2014). Ornek vermek gerekirse; 1890’l1
yillarda NCR Corparation’in kurmus oldugu personel ofislerinin isletmenin biliylimesi
neticesi ¢alisan iligkilerinin ve ¢alisan takibinin sorumlusu olarak ortaya c¢iktigi
belirtilmektedir. Zaman igerisinde personel yonetimine evrilen bu faaliyetlerin amacinin
bir isi en diisiik iicretle yapabilecek elemani bulmak ve o elemanin isi tamamlamasini
saglamak oldugu ifade edilmektedir (MacMillan, 2011).

Sanayi devrimi, 18. yiizyilin ortalarinda baslamis, daha sonra Avrupa ve biitiin diinyaya
yayilarak toplumsal hayatta ve is hayatinda radikal degisimleri beraberinde getirmistir.
1870’lerde sanayi devriminin ilk asamalarini olusturmus olan makinelesme ¢agi ile
birlikte bliylik fabrikalar kurulmus, boylelikle fabrika isciligi tarim is¢iliginin yerini

almistir (Tiirker, 2016). Bununla beraber kiiclik isletmeler ve atolyeler biiylimstiir.



Ik kez Ingiltere’de ortaya ¢ikan sendikacilik da isletme ve fabrikalarin biiyiimesiyle,
isgorenlerin calisma kosullarini diizenlemek amaciyla ¢ikmis ve diger iilkelere de
yayllmistir. Biiyliyen fabrikalarmin artan sayida g¢alisanlan ile istedikleri gibi kisisel
iliski kurmanin zorlugunu yasayan bazi isverenler, Amerikan Sosyal Hizmetler
Enstitiisii’niin 6nerdigi sosyal hizmet gorevlisi diisiincesini uygulamislardir (Kim,
2015). ik uzmanlasmis personel gorevlisi sayilabilecek olan sosyal hizmet
gorevlilerinin  istthdamimin erken sanayi devrinde yayginlasmaya basladigi
bilinmektedir. Yoneticiler ile personel arasinda sosyal hizmet gérevlilerinin araci bir
rolii bulunmaktadir. Sosyal hizmet gorevlileri yonetimin onlara verdigi degeri temsil
ederken, ayni zamanda personelin finans, saglik, barinma gibi sorunlarinin ¢éziimiine

yardimci1 olmuslardir (Jarvinen, 2008).

Harvard tiniversitesi gorevlilerinin, 1920-1930’1u yillarda Western Elektrik isletmesinin
Hawtorne fabrikasinda yapmis olduklar1 arastirmalarinin sonucunda, orgiitiin bir sosyal
sistem oldugunu ve insanlarin da bu sistemin en 6nemli faktoriinii olusturdugunu
saptamiglardir (Yildirnm ve Demir, 2014). Bununla birlikte II. Diinya Savasi ve
sonrasinda yasanan gelismelerin insan kaynagindan en ¢ok verimi alma fikrini 6n plana
cikardig1 goriilmiistiir. Kalite ve verimlilik olgusu egitimle bagdastirildigindan, egitim
olgusu personel departmanlarinin gorev alani igerisine alinmistir. Yasanan biitiin bu
geligsmelerin, personel boliimiinlin organizasyondaki oOrgiitlenmesine ayni sekilde
yansidigt belirtilmistir (Yilmazer, 2015). Personel bdliimiiniin genel miidiire bagh
Personel ve Endiistri Iliskileri Miidiirliigii seklinde orgiitlendigi, endiistri iliskileri ve
egitim biriminin de boliimiin organizasyonu kapsamina alindig1 ifade edilmistir (Samur,

2015).

Biitiin bu gelismelerin sonucunda 1940’lar da ABD’de iicret yonetimi, istihdam, egitim,
performans degerleme, sigorta, isci-isveren konularinda uzmanligi olan “Personel
Yoneticisi” ifadesinin kullanildigi belirtilmektedir. Sifir hata akimi ve kalite kontrol
caligmalarinin 1980’ler den itibaren toplam kalite yonetimine (TKY) giden yolda
oldukg¢a 6nemli yapi taslar1 olusturdugu goriilmektedir (Saez-Lopez, 2016). TKY nin
one ¢ikarmis oldugu grup c¢alismalari, insan kaynaklar1 yonetimi, kaizen felsefesi ve

verimlilikte insan1 odak yapan diger yaklagimlar olmustur.



Biitin bunlardan sonra personel fonksiyonu organizasyonlarda insan kaynaklari

yonetimi bolimii olarak yer edinmistir.

Rekabette tistiinliigiin kritik faktorii olan insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik is ortagi
olarak goriildiigii ifade edilmektedir. Bu bakis agisinin ilk olarak insan kaynaklari
yonetimine isletme politikasinin diizenlenmesinde ve karar asamalarinda s6z hakki
saglayarak “Tam Ortak” konumuna ylkselttigi, daha sonra da insan kaynaklari
yonetimine organizasyonlarin {ist yonetiminde bulunmasina firsat sagladigi
belirtilmektedir (Greenwood ve Sheehan, 2011). Insan kaynaklari ydneticileri
giinimiizde de c¢ok uluslu isletmeler basta olmak {izere, organizasyonlarin {ist

yonetimlerinde bulunmaktadir.

Ulkemizin 1950’1i yillarda sanayilesmeye basladigi, calisanlar ile ilgili islemlerin
yalnizca yasal mevzuatlardan ibaret oldugu bilinmektedir. 1970’lere gelindiginde
biiyliyen isletmelerin, personel miidiirliikleri kurmaya basladiklar1 ifade edilmektedir
(Werbach ve Hunter, 2012). Isletmelerin bu ortamda rekabet edebilmesi yalnizca yeni
teknolojiyi getirmeleriyle miimkiin olmamistir. Bununla birlikte yeni yOnetim
yontemlerinin ve yaklagimlarinin da ithal edilmesinin gerektigi biliniyordu. Bilhassa
yabanci kokenli isletmeler araciligi ile yeni yonetim yontemlerinin uygulama alanina
konmaya baglandigi, fakat 1980’lerin sonlarinda halen personel miidiirliigli ifadesinin
kullanilmaya devam edildigi bilinmektedir (Giindiiz, 2019). 1990’11 yillarin basindan
itibaren “insan kaynaklar’” kavraminin kullanilmaya baglandigi ve hizla yayginlastigi
belirtilmektedir (Canman, 2000). Ayrica isletmelerin  birgogunun “personel
mudiirliikleri” tabelasini hemen “insan kaynaklari miidiirligii” ne cevirdigi ifade
edilmektedir. Insan kaynaklarimin artik isletmelerin yeni ydnetim yaklagimlarmi
benimsediklerini gosteren bir sembol haline geldigi bilinmektedir. Yapilan bir
arastirmada, insan kaynaklari fonksiyonlarini yiiriiten boliimlerin isminde “insan
kaynaklar1” ifadesini kullanan isletme oraninin %70’e ulastigi goriilmiistiir. Bu oran

biiyiik 6l¢ekli isletmelerde ise %80 seviyelerine ulasmistir. (Jessica, 2016).



Sanayi devriminin Onemli kavramlarindan biri olan verimlilik teriminin yanina
psikolojinin de katilmasi ile birlikte personel yonetiminin yaninda “insan iligkileri”
yaklasimmin da geldigi ifade edilmektedir. Bu donemde Maslow’un insan ihtiyaglari
hiyerarsisine iliskin teorisinin ¢i8ir agarak bu yaklasimin yaninda yer aldigi, John B.
Watson’in degerlendirme ve testlerinin 6nem kazandig belirtilmektedir (Akin ve Colak,
2012). Uretim zincirinin énemli bir parcasi olmanin yani sira deger olarak da goriilmesi
gereken calisanlarin, bu sayede hem verimliliklerini arttiracaklar1 hem de onlarin mutlu
olmasin1 da saglayacag1 dngdriilmiistiir. Is ortamlarinimn iyilestirilmesinde insan iliskileri
yaklagiminin olduk¢a fazla rol oynadigi, ancak bunun verimlilik iizerinde pozitif
etkisinin saptanamadigr belirtilmistir (Alayoglu, 2010). 1966 yilinda Frederick
Herberg'in yayinlamis oldugu “Work and the Nature of Man” adli kitabinda personel ve
yOneticiler arasinda olusan bu iyi iliskilerin personel mutlulugunun artmasinda etkili
oldugu, ama onlarin daha iretken duruma gelmelerine yardimci olmadigi ifade

edilmistir (Fredericksen, 2015).

Insanlarda genelde “Mutlu ¢alisan verimli calisandir “ anlayisi vardir, ancak bilimsel
olarak bu anlayisin alt1 bos olarak diisiiniilmektedir. Bir kurumda basarili olmak isteyen
bir ¢alisan toplulugu ve galisanin ayni zamanda takim uyumunu, esnek c¢alisma
ortamlarini, isletme hedeflerinden haberdar olmayi vb. gibi ifadelerin uygulanmasini
gerektirdigi bilinmektedir (Bingol, 2005). Bunun da 1970’11 yillardan sonra ortaya ¢ikan

insan kaynaklari ifadesi ile miimkiin olacag diistiniilmektedir.

2.3 INSAN KAYNAKLARI UYGULAMLARI

Isletmeler giiniimiiz rekabet sartlar1 altinda kendilerini rakiplerinden farkli kilacak ve
onlara pazarda one c¢ikma firsati taniyacak stratejilerin, yol ve yoOntemlerin arayisi
icerisinde olmaktadirlar (Armstrong, 2006). 1980°’li yillarin ortalarindan itibaren
gerceklestirilen arastirmalarda isletmelerin  sahip olduklar1 insan kaynaklar
uygulamalari, bu arayis icerisinde bilhassa dikkat ¢ekici bir sekilde dne ¢cikmistir. IKY,
personelin kisisel potansiyel ve yeteneklerinden en iyi sekilde faydalanarak orgiitsel
amaclara ulagsmaya calisan stratejik bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Gliniimiizde
calisanlarin is hayatina bakislarindaki bazi degisimler, ¢alismis olduklar isletmelerden
beklentilerini etkilemektedir (Bayraktaroglu, 2003).
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Calisanlarin bu beklentileri; mesleki gelisim, terfi, calisma hayatt ve sonrasinda
saglanacak teminat vb. gibi unsurlardir. Bu nedenle hem nitelikli personelin artan degeri
hem de kiiresellesme ile beraber artan rekabet, isletmeleri insan kaynagini daha iyi

yonetmek i¢in 6nlem almaya zorunlu kilmistir (Atli, 2013).

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin, isletmenin uzun dénemli strateji ve planlar ile
uyumlu ve iyi tasarlanmis bir bilgi teknolojileri yetenegi iizerine olusturulmasi o
isletmenin basarisin1 arttirmaktadir. Bilhassa insan kaynagi ve bilgi teknolojileri
arasindaki ara yiizi meydana getiren bilgi teknolojilerine egemen sistemlerin
kullanilabilir olmasi yoniinde ¢ok Onemli bir etkendir (Ardi¢ ve Dd&ven, 2004).
Isletmelerde yer alan bilgi teknolojileri i¢ ve dis paydaslari ilgilendiren modiil ve
boyutlar igerebilmektedirler. Bu modiillerin hepsi c¢alisanlarin takip edilen basari
kriterlerine dair bilgi toplamakta, iiretmekte ve depolamaktadir. Miisteri iligkileri
yonetimi, kaynak tedarik zinciri, tedarik¢i yonetimi, ¢evresel diger etkenlerden gereken
bilgi ve veri kaynagi saglayan sistemler ve bu sistemlerin iiretmis oldugu bilgi ve
verilerle hizmet veya {irlin {iretimi yapan, biitlinlesmis olarak calisan kurumsal
sistemlerin varhg IKY uygulamalarmin c¢agdas bir isletmede uygulanabilirligini

arttiracagi ongoriilmektedir (Jessica, 2016).

IKY uygulamalarinin bilgi teknolojileri iizerine kuruldugunda ve etkin ¢alistirildiginda
orgiitsel verimlilige daha ¢ok katki saglayacagi diisiiniilmektedir Bu dogrultuda
elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, bilgi teknolojilerinin i¢ine gémiilii
bir bi¢imde kullanilmakta, fakat islevsel ve kavramsal olarak bilgi teknolojilerinin
konsept ve kavramindan farkli degerlendirilmesi gerekmektedir. (McGonigal, 2011).
Dolayisiyla isletmelerdeki insan kaynaklart uygulamalart ile isletme performansi
arasinda bilgi teknolojileri kabiliyetinin hem davranigsal hem de sosyal olarak katalizor
etkisi olabilmektedir. Bu etkinin deneysel bir arastirma ile degerlendirilmesinin sdz
konusu ii¢ kavramin birbiriyle olan iliskilerinin ortaya konulmasi bilhassa igletmelerin
yonetim asamalarinda karar destegi vermesi agisindan Onem tagimaktadir (Samur,

2015).

Insan kaynaklari yonetimi kuramcilari, isletmelerin edindikleri insan kaynaklarinin

sinirsiz potansiyele sahip oldugunu belirtmislerdir.



Isletmelerin vazifesi personeline gii¢lii taraflarni kesfetmelerinde yardimeci olmak,
onlar1 kisisel gelisimlerine dair isteklendirmek ve bu potansiyellerini kullanabilecekleri
ortamlar yaratmaktir (Sheldon, 2012). Insan kaynaklar1 ydnetimi algilayisinda
insanlarin beklenti ve ihtiyaglarimin dogru bir sekilde saptanmasi, buna bagli olarak
orgiitsel ve kisisel amaclarin uygulanacak siire¢ ve politikalarla uyumlastirilmasi temel

alinmaktadir.

IKY nin isletmelerin i¢inde stratejik bir alan olarak kabul edilebilmesine iliskin &rgiitsel
hedef ve performansa erismede katkisinin ortaya konulmasi gereksinimi meydana
gelmistir (Greenwood ve Sheehan, 2011). Dolayisiyla, IKY uygulamalarinin drgiitsel
performansa direkt ve diger orgiitsel degisken ve siirecler araciligi ile gergeklestirdikleri
katk1 son yillarda yogun bir sekilde arastirilmaya baslanmistir. insan kaynaklari
yonetimi ile orgiitsel performans arasinda olan iliskiyi inceleyen bu ¢aligsmalarda tercih
edilen ayr1 IKY uygulamalarinin dolayli veya dogrudan orgiitsel performansin tiirlii

taraflarini etkiledikleri saptanmistir (Condrey, 2015).

2.3.1 Motivasyon Arttirici insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Tiirkiye’de faaliyet gosteren bircok isletmenin, igveren marka kurgularini ddiillendirme,
isletme i¢i motivasyon ve takdir programlarinin ¢esitliligi iizerine kurdugu
bilinmektedir. Gilin gegtikge onemi daha ¢ok artan c¢alisan motivasyonuna, i¢ iletisim
departmanlar1 ve insan kaynaklarinin daha fazla kafa yormaya basladiklar
goriilmektedir (Giindiliz, 2019). Bir isi verimli bir sekilde yapma istegi motivasyon
olarak tanimlanmaktadir. Her bireyin bir motivasyona sahip oldugu bilinmektedir. Fakat
esas Onemli olan ofis ortaminda da bu motivasyonun yiiksek tutulabilmesidir.
Isletmelerin gorevi ise ¢alisanlarin basarilarmi ddiillendirmek, verimli calismaya tesvik
etmek ve motivasyonlarmi yiiksek tutmak olmalidir. Calisanlarin motivasyonlarini
yiikseltmede bazen yoneticilerinin yapabilecekleri ¢ok sey olmasa da, bu konuda islerin
etkin yapilmasini saglayacak bir ortamin yaratilmas: ve c¢alisanlara destek olunmasi
gerekmektedir (Tiirker, 2016). Insan kaynaklar1 islevlerinden en onemli olan
motivasyonun uygulamada en c¢ok ihmal edilen oldugu bilinmektedir. Bu durumun
sebebinin de ¢ogu isletme ve yonetici tarafindan motivasyonun éneminin yeterince fark

edilememesi oldugu diistiniilmektedir (Hammer, 2011).



Isletmenin basarisinda motivasyonu yiiksek olan calisanlarin daha ¢ok katki sagladiklari
gorilmektedir. Bununla birlikte motivasyonu yliksek olan bir ofis ortaminda nitelikli
calisanlarin isletmede tutulabilmesi, kamuoyuna ve potansiyel calisanlara olumlu bir
imaj cizilmesi agisindan oldukca kolay olacaktir. Her birey farkli kimlik yapilarina
sahip oldugundan dolay1, motive edici etmenlerinde farkli olabilecegi ifade edilmektedir
(Bas, 2011).

Bundan dolay1 da bir¢ok degisik motivasyon faktoriiniin bulundugu belirtilmektedir.
Calisan motivasyonunda “para” faktorii en etkili olanidir, ancak isletme i¢in Onem
tagityan ve isletme basarisina dogrudan etki eden personel i¢in kimi zaman maddiyatin
yeterli olmadig1 diisiiniilmektedir. Personelin yapmis oldugu isten sosyal ve psikolojik
tatmin almamas1 halinde, bir miiddet sonra paranin bu agig1 kapatmaya yetmeyecegi
ifade edilmektedir (Atay ve Tiiziiner, 2015). Bireyleri isletmelere baglayan en etkili
noktalardan birinin de gergeklestirilen isin kalitesi, kisiye kazandirdigi prestij ve

gecerliligi oldugu ongoriilmektedir.

Calisilan ofis ortami da galisanlarin motivasyonunda olduk¢a Onem tasimaktadir.
Calisanlarin verimli olmalarinda ¢alisma ortaminin tertipli ve diizenli olusu, temizligi,
rutubeti, havalandirmasi, 1s1s1 gibi Ozellikler onemli faktorlerdir. Isletmelerdeki
yoneticilerin verimliligin artmas1 i¢in gerekli diizeyde rekabeti desteklemesi
gerekmektedir, zira igletme igerisindeki rekabet calisanlar1 daha ¢ok calismaya itecegi,
calisanlart sevklendirecegi, islerin yapilma hizin1 arttiracagi bir ara¢ olarak
distintilmektedir (Bayat, 2008). Personel rekabeti motivasyonlarini yiikseltici ve
verimliliklerini arttirict bir ara¢ olarak gormektedirler. Ciinkii rekabetin oldugu bir
isletmede kisilerin daha basarili olduklarim1 ve sonrasinda kendini gergeklestirme,
prestij sahibi olma, saygi gorme gildiilerini tatmin ettiklerini diisiinmektedirler. Bu
baglamda rekabetin motivasyonel bir ara¢ oldugunu belirtmek miimkiindiir (Alayoglu,

2010).

Calisanlarin motivasyonlarimi yiikseltmek amaciyla yoneticilerin kullandig1 baska bir
ara¢ da egitimdir. Isletmelerin belli araliklarla egitim ihtiyaglarin1 gdzden gegirmeleri ve

personeline bu imkan1 sunmalar1 gerekir.
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Isletmenin giinii takip edebilmesi ve yeni gelismelere uyum gosterebilmesi agisindan
personelin giincellenmis bilgilerle donatilmalari gerekmektedir (Ataay ve Tiizliner,
2015). Egitilen ve yeni bilgiler sunulan personelin ilgilenilme, sevgi gorme gibi sosyal

igerikli ihtiyaglarini karsilayabilecekleri belirtilmektedir.

Personelin motivasyonlarini1 dogrudan etkileyen faktorlerden biri de terfidir. Ciinkii terfi
alan bir calisan yoneticisi tarafindan kendisine deger verildigini ve takdir edildigini
hissetmektedir (Canman, 2000). Bununla birlikte calisan ¢evresi tarafindan saygi
gordiigiinii anlayacak ve kendini gerceklestirdigini diisiinecektir. Terfi alan bir ¢aliganin
kendine daha ¢ok giivenecegi, ilerde daha da basarili olmay1 isteyecegi ve isine biiyiik

bir istekle yaklasacagi 6ngoriilmektedir.

Personelin genellikle kendilerini belirli bir rutine sokmayacak isleri tercih ettikleri
goriilmektedir. Bundan dolayr gergeklestirilen islerin ¢esitliliginin biiyiik 6neme sahip
oldugu ifade edilmektedir. Yeterli seviyede is cesitliliginin genellikle motivasyonu
arttirdi@r gortilmistiir (Hammer, 2011). Bu durumun aksi oldugu takdirde kisilerde
konsantrasyon eksikligi, c¢abuk yorulma, yaptiklar1 isten sikilma goriilecegi
bilinmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken en Onemli nokta ise, personelin “Bu
kadar fazla isle nasil basa ¢ikarim?” seklinde diislinerek strese girebilme ihtimalidir.
Belirtilen bu her iki durumunda dengelenmesiyle personelin en yiiksek motivasyon

diizeyine sahip olacaklar1 bilinmektedir (Bowman ve Jonathan, 2012).

Ozgiir bir ofis ortaminda daha verimli ve yaratici islerin yapilmasi igin isgdrenlerin
sorumluluklarinin ve yetkilerinin arttirllmast olduk¢a oOnemlidir. Her fikrin siirekli
yoneticilere sorularak yapilmasinin, personel iizerinde baskict bir denetleme
mekanizmasimin olmasinin, personelin verimliliklerini azaltici ve olduk¢a zorlayici bir
nitelige sahip olacagi belirtilmektedir (Jarvinen, 2008). Bireylerde motivasyonun
artmasi i¢in denetimin uygun diizeyde kalmasina 6zen gostermek gerekir. Bununla
birlikte kisiye, kendini gerceklestirmesine yardimci olacak ve motive edecek yapici
elestirilerin yoneltilmesi gerekmektedir. Bireylerde is memnuniyetinin saglanmasinda
cana yakin ve samimi arkadaslariin bulundugu takimlarin olusturulmasi 6nem

tasimaktadir (Werbach, 2014).
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Personelin is arkadaslariyla iyi iletisim kuramamalar1 halinde, kendilerini g¢alismis
olduklar1 ortamdan soyutlanmis hissetmeleri kaginilmaz olacaktir ve bununla birlikte de

motivasyonlar1 diisecektir.

Calisanlart motive etmede en etkili yollardan biri de 6diil sistemi kurmaktir. Bundan
dolay1 isletmelerin c¢alistiklar1 alana gore aylik ya da haftalik donemler halinde bir 6diil
sistemi ya da yarisma organize etmeleri, bunlarin sonucu olarak da kazanan

calisanlarina 6diil vermeleri gerekmektedir (Yildirim ve Demir, 2014).

Isletmenin diizenledigi sosyal etkinlikler personelin birbirini tanimasma yardimeci
olmaktadir. Personelin ofis icerisinden arkadaslarinin olmasi, islerine severek
gelmelerini ve islerini daha ¢ok sevmelerini saglamaktadir (Greenwood ve Sheehan,
2011). Bu nedenle isletmelerin tiim g¢alisanlarini ayda bir kez bir araya gelecegi 6gle
yemekleri tertipleyerek birbirlerini daha yakindan tanimalarini saglamalart etkili

olacaktir.

Adil ve Tesvik Edici Ucretlendirme: Isletmelerin beseri sermayeden yeterince
faydalanabilmelerinde kisilerin isletme ¢ikarlart yoniinde davranig sergilemelerini
saglayacak teknikler gelistirmeleri gerekmektedir. Rekabet {istlinliigiine sahip olmak
isteyen orgiitlerin siirekli iyilestirme ve 6grenmeyi, personelin katilimini destekleyecek
ticret sistemlerine gereksinimleri vardir (Fredericksen, 2015). Bu ihtiya¢ dogrultusunda
gelistirilen orgiitsel araglardan biri de kisiye dayali licret sistemidir. Her seyin sinirlayici
ve standart oldugu geleneksel islerde bireysel farkliliklar 6nemsenmemektedir. Ancak
giiniimiizde oOrgiitlerin rekabet avantaji kazanmalar1 icin Orgiitlerin nadir, taklit
edilemez, essiz, ikame edilemez kaynaklara ihtiyacit oldugu bir donemin yasandigi
bilinmektedir. Bu donemde personelin 6rgiit amaglar1 dogrultusundaki ekstra katkilari,
yetenek, bilgi ve becerilerinden yiiksek diizeyde faydalanmak oldukca Onemlidir
(Battaglio, 2017. Personel arasindaki beceri ve performans diizeyleri arttikga kisisel
farkliliklarin ekonomik katkilarinin daha fazla olacag: diisiiniilmektedir. Bu nedenle {iist
diizey performans gosteren daha vasifli personelin, ddiillendirilmeleri ve oransal olarak

daha yiiksek ticret almalar1 gibi uygulamalarin, personelin daha yiliksek performans ve
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katma deger kazandirmalarinda, onlarin elde tutulmasinda, orgiite kazandirilmalarinda

motive edici bir strateji haline geldigi ifade edilmektedir (Sheldon, 2012).

Igsel Kariyer Firsatlari: Calisanlarin orgiit icerisinde ilerleyebilmesi, i¢ ve is giicii
acisindan orgiitsel performans arttirici bir etkiye sahip olmaktadir. Kabiliyetli, beceri ve
bilgiyle donanmis personelin, sahip olduklari bu kabiliyetleri gdsterebilmeleri i¢in igsel
kariyer olanaklarinin var olmasi oldukga biiyiik bir motivasyon araci olabilmektedir. Bir
personelin “Ne yaparsam yapayim iist mevkilere disardan birileri alinir” diislincesinin
bir miiddet sonra performansinin igini kaybetmeyecegi ama ekstra caba da ortaya
koymayacagi ortalama bir diizeyde tutulmasina sebep olacagi diisiiniilmektedir (Dogan
ve Demiral, 2008). Ayrica bu durumun personelin daha iyi firsat bulmalar1 halinde

orgiitten ayrilmalarina bile sebep olabilecegi ongdriilmektedir.

Gelistirici Performans Degerlendirme: Yoneticilerin kendileri ve personeli i¢in beklenti
ve amaglart netlestirmelerinde, sekillendirmelerinde performans degerlendirmenin
olduk¢a yardimci oldugu bilinmektedir. Performans degerlendirme 6zellikle diisiikzayif
performansin iyilestirilmesinde, diizeltilebilmesinde ¢ok oOnemlidir (Kim, 2015).
Geleneksel rutin etkinlikleri kapsayan tiretim islerinde sistem belirli davraniglar1 gerekli
kildigindan performansin  degerlendirilmesinde biiyilk oranda c¢iktilar temel
alinmaktadir. Performans degerlendirme yanlslart diizeltme ve bulma amaci
tasimaktadir. Performans degerlendirmenin gelisimsel yoniine daha az finansal kaynak
ve zaman ayrildigi ifade edilmektedir (Bunchball, 2014). Geleneksel agidan performans
degerlendirme ifadesini, statik olarak bir degerlendirme c¢alismasi seklinde degil de,
dinamik bir siire¢ olarak incelemek ve igletmelerin diger insan kaynaklari fonksiyonlari
ile uyum ve biitiinliik i¢inde ¢alisma gosterebilecek sistem arayisindan dolay: gelistirici
performans degerlendirme ortaya ¢ikmis ve performans yonetimi kavrami igerisinde
degerlendirilmistir (Yildirim ve Demir, 2014). Personelin performanslarini gelistirme,
degerlendirme ve planlamay1r amaclayan ve konuya daha genis bir agidan yaklasan

oOrgiitsel siire¢ performans yonetim sistemi olarak ifade edilmektedir.
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Istihdam Giivencesi: Personelin isini kaybetme ve belirsizlik korkusu olmadan uzun
stireli olarak bir isletmede ¢alisma olanagi istihdam giivencesi olarak tanimlanmaktadir.
Personelin oneri ve bilgilerini isini kaybetme korkusu olmaksizin, denemekten
korkmadan daha ¢ok bilgi paylagmalarinda istihdam giivencesi olduk¢a Onem
tasimaktadir (MacMillan, 2011). Personelin geleceginin istihdam giivencesi ile garanti
altinda oldugu diisiincesi olmus olsa da, bilhassa belirsizlik ve degisimin yogun oldugu
i3 ortamlarinda personelin istthdam giivencesi olmasinin degisime direnglerini
azaltigimi ve bilgi paylasimini cesaretlendirerek degisimi daha g¢ok destekledikleri
belirtilmektedir.

2.3.2 Beceri Arttiric1 insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Uygun nitelikte vasifli personelin temin edilmesi i¢in beceri arttirict insan kaynaklari
uygulamalar1 tasarlanmigtir. Beceri arttirici insan kaynaklar1 uygulamalarini, segici ve
kapsamli ise alma prosediirleri ve kapsamli egitim programlarinin olusturdugu
belirtilmektedir (Yilmazer, 2015). Uygulamada ilk 6nce isletme stratejilerine uygun
olarak dogru personeli tercih etmek, daha sonra da tercih edilen personel kapsamli
egitim programlari ile siirekli 6grenmelerini tesvik ederek degisime hazir hale getirmek,
katma deger ve yenilik olusumuna katki sunmak, adaptasyonu yiiksek personele sahip

olmak amaglanmaktadir (Saez-Lopez, 2016).

Kapsamli Egitim Programlari: Beceri ve egitim gelistirme faaliyetlerine yatirim
yapilmasi geleneksel beseri sermaye kuraminin odak noktasini olugturmaktadir. Secici
ise alma faaliyetine paralel olarak kapsamli egitim programlarinin devreye girmesi
gerekmektedir (Tiizliner, 2014). Yar1 vasifli ya da vasifli olmayan personel i¢in egitimin
kisitli, distik maliyetli, kisa donemli ve diisiik oldugu, secici ise alma faaliyetiyle ise
alman vasifli personelin siirekli kendilerini yetistirebilmeleri i¢in kapsamli egitim
programlarinin  uygulanmas1 gerektigi bilinmektedir. Ancak kapsamli egitim
programlar1 maliyetinin daha yiiksek, bi¢imsel, yapilandirilmis, daha kapsamli ve sik
olma niteliklerini tasidigi ifade edilmektedir (Adler, 2014). Fakat kapsamli egitim
programlar1 faaliyetleri maliyetinin vasifli personelin isletme verimliligine uzun

donemde saglamis oldugu katki ile diistiniilmesinin gerektigi belirtilmektedir.
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Secici ise alma: Insan kaynaklarinin dogru insanlar1 dogru ise yerlestirip motive ederek
gereken performansi gostermelerini saglamaya c¢alistigi bilinmektedir. Secici ise alma
faaliyeti, bir isletmenin beseri sermayeyi arttirabilmelerinde en belirgin yollardan biri
olmaktadir. Yar1 vasifli ya da vasifli olmayan personelin ise alinmasinda normal secici
olmayan informal ve basit tekniklerle yapilan se¢im faaliyetleri kullanilmaktadir
(Giindiiz, 2019). Uretim isletmelerinde ikame edilebilir personelin standart ve daha kisa

stirecler ile tercih edilmesinin maliyetlerin kisilmasina neden olacagi belirtilmektedir.

Fakat giinlimiizde bilhassa Orgiite rekabet avantaji saglayacak en parlak ve iyi
personelin tercih edilmesinde segici ise alma faaliyetlerinin kullanilmasmin gerektigi
ifade edilmektedir (Werbach ve Hunter, 2012). isletmelerde olduk¢a &nem tasiyan

secici ise alma faaliyetinin genel olarak daha uzun zaman aldig1 bilinmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin isletme ve personel arasindaki uyumu saglayan dikkatli
bir se¢cim yapmasi gerekmektedir. Eski Citycorp CEO‘larindan Walter Wriston; Dogru
kisinin ilk seferde dogru yere yerlestirildigi zaman daha baska bir sey yapilmasina gerek
olmadigini, ancak yanlis kisinin ise isletmeye kazandiracak hicbir yonetim sisteminin
olmadigimi ifade etmistir (Tura, 2000). Igsel terfi uygulamalari, kapsamli egitim
programlart ve segici ise alma faaliyetinin birbirini tamamladiklar1 diisiiniilmektedir.
Dogru ise dogru personelin alinmasinda isletmenin iirlinlerinin, ihtiyaglarinin, simdi ve
geleceginin, kilit bireylerin, islerin ¢ok iyi bir sekilde analiz edilmesi gerekir. Tiim bu
analizlerin tamamlanmasinin ardindan biitiin farkli gereksinimlerin eslestirilerek
giderilmesi gerekmektedir. Bu nedenle stratejik bir durusla isletmenin gelecege dair
gereksinimleri i¢in personelin hangi beceri ve bilgilere gereksinim duyacaginin

saptanmasi gerekecektir (Buckley ve Doyle, 2016).

2.3.3 Firsatlar1 Arttiric1 insan Kaynaklari1 Uygulamalar

Motive olmus, yetenek sahibi personelin bu yeteneklerini kullanabilmeleri igin
giiclendirmelerine yardimei olacak sistemlerden biri de firsat arttirici insan kaynaklari
yonetimi uygulamalaridir. Firsat arttirict IKY uygulamalari arasinda esnek is tasarimi,
bilgi ve iletisim paylasimi, ¢alisan katilimi, ¢alisma arkadaslari bulunmaktadir (Jessica,
2016).
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Personeli giiclendirme: Personelin karar verme yetkilerini arttirip, onlarin isin sahibi
haline getirilebilmesi i¢in motivasyon, beceri ve bilgi diizeyinin arttirilmasi siireci
giiclendirme olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel performansin arttirilmasinda personeli
giiclendirme faaliyetlerinin pozitif yonde etkisi vardir (Bayat, 2008). Giiglendirme
faaliyetleri icerisinde personele sahip olduklart yetenek, bilgi ve becerileri
kullanabilmelerine dair sorun ¢6zme ve inisiyatif alma imkanlarinin verilmesi
gerekmektedir.

Calisani giiglendirme siireciyle personel kendi isleri tizerlerinde daha ¢ok denetim sahibi
olmaktadirlar (Fredericksen, 2015). Personel, bu siire¢ igerisinde ekip ¢alismasi,
yardimlasma, yetistirme, paylasma ile karar verme faaliyetini arttirma ve isi yapan bilir

diisiincesinin yerlestirilmesi gibi araclarin kullanilmasiyla giiclendirilmektedirler.

Secici ise alma ve katilim uygulamalari yontemiyle ise alinmis, kapsamli egitim
programlari ile yetenek, bilgi ve becerileri arttirilan, motive edilen personelin ekstra
katki saglayan performans gosterebilmeleri i¢in hangi isin nasil daha iyi yapilabilecegi
ile ilgili diigiincelerinin alindigi, karar verme asamalari igerisine dahil edildigi orgiit ve
is yeri yapilanmasinin, isgéren katilm sistemlerinin Orgilitsel performansin
arttirilmasinda olduk¢a onem tasidigi belirtilmektedir (Akgiin, 2010). Arthur’a gore
katilim uygulamalari, daha fazla deneyim ve kideme sahip, daha yiiksek nitelikte olan
personelden iist diizey performans talep etmeyi ifade etmektedir. Bununla birlikte
prosediirel adaletin algilanmasi, karar verme siireclerine katilimla da pozitif dogrultuda

alakali oldugunu bildirmektedir.

Acik ve Giincel Is Tammlart: ise adanmishik ve akis hali icin isin sinirlarmm belli
olmasi ve belirli bir iddia tagimas1 gerekmektedir. Bu nedenle igin net ve agik bir sekilde
aciklanmasinin, biitliniin goriilmesinin yliksek performans i¢in oldukca gerekli bir unsur
oldugu belirtilmektedir (Ardig¢ ve Doven, 2004. Doty ve Delery, stratejik agidan agikca
tanimlanan islerde ¢alisanlarin, kendilerinden ne beklendiginin farkinda olarak isin neyi

kapsayip kapsamadigini bilebildiklerini ifade etmektedirler.
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Ayrica yeteri agiklikta tanimlanan islerin is yiikiiyle daha kolay bas edilebilmesini
sagladig1 goriilmektedir. Ac¢ik ve net bir bigimde tanimlanan islerin rol ve stres
catismasinin neden oldugu tahribati Onleyebilecegi ifade edilmektedir (Benligiray,
2013). Fakat is taniminin ag¢ik olmasmin yaninda giincel olmasi ve esnekligi
kapsamasinin da degisime uyum saglamak i¢in olduk¢a 6nemli oldugu bilinmektedir.
Bu baglamda ise giiclendirme uygulamalarinin, karara katilm ve iletisim
mekanizmalarinin igin anlam kazanmasini saglayabilmesi miimkiin olacaktir. Bakker ve
arkadaslar is-talep kaynak modelinde, karara katilim ve rol belirligi mekanizmalarinin

is beklentilerini karsilamak i¢in kaynak olusturabilecegini bildirmislerdir (Atli, 2013).

Iletisim ve Bilgi Paylasimi: Personelin diisiince ve goriislerini agikca ifade edebilmeleri,
capraz, yatay ve dikey iletim kanallariyla bilgiye ulasim iletisim ve bilgi paylasimi
uygulamalar1 kapsamina girmektedir (Simsek, 2007). Bu uygulamanin kullanildigi
insan kaynaklar1 yonetimi sistemlerinde, personel performans, hedefler ve isletme
stratejileri ile alakali agik bilgi ve iletisim firsatina sahip olmaktadirlar. Ornek vermek
gerekirse; agik kitap yonetimi gibi bir uygulamada, isletmenin finansal durumuna iliskin
bilgi paylasilmasmin personelin kendi hedeflerini ve orgiit hedeflerini belirtmesinde
yardimer olacag belirtilmektedir. Orgiitsel performans agisindan iletisim ve bilgi
kanallarinin agik olmasi olduk¢a Onemlidir (Bowman ve Jonathan, 2012). Basta
personel ve katilimci olarak tasarlanan isletmelerde karar verme ve bilginin Grgiitiin
tamamina yayilmasi, personelin basari ve faaliyetleri i¢in tim diizeylerde daha ¢ok
sorumluluk almalarim saglamaktadir. Orgiit icerisindeki ortiik bilginin daha acik hale
getirilmesini ve Orgiitsel Ogrenmeyi arttirmada iletisim olanaklarinin daha c¢ok
yayginlagtirilmas: 6nem tagimaktadir. Bu da orgiit performansinin daha siirdiiriilebilir

olmasinda olduk¢a dnemlidir (Tiiziiner, 2014).
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3. OYUNLASTIRMA VE DAVRANISSAL PSIKOLOJI

3.1 OYUNLASTIRMA KAVRAMI

Oyun tasarimcist Nick Pelling, oyunlastirma kavraminin ilk olarak 2002 senesinde
kullanildigini, ama oyunlastirma kavraminin arkasindaki diisincenin yeni olmadigini
belirtmektedir. Oyunlastirma yaklasimina pazarlamacilik ve dijital medya alanlarinda
bagvuruldugu, 2009 yili ile beraber Gartner Hype Cycle’da yerini aldigi, 2010 yilindan
beri ise siklikla kullanilmaya baslandig1 ifade edilmektedir (Hammer, 2011).

Oyunlastirma kavramiin hizli yilikseligsinin web servislerinin hizi, teknolojik
kapasitenin artmasi ve veri kaynaklarinin ¢ogalmasina da dayandirilabilecegi
disiiniilmektedir. Bu faktorlerin kisilerin biligsel bilgi isleme hizlarinda azalmaya,
motivasyon kaybma neden olabilecegi belirtilmektedir (MacMillan, 2011). Fakat
giiniimiizdeki bilgi teknolojilerinin kullanilarak kisisellestirilmis ve zengin deneyimler
yaratilmasinin, deneyim kazanma asamasindaki etkilesimlerin ger¢cek zamanli olarak
takip edilmesinin oyunlastirma yaklasimi ile miimkiin olacagr Ongoriilmektedir
(Sheldon, 2012). Bunun igin de oyunlagtirmanin ne oldugunun anlagilmasi ve
oyunlagtirma yaklagiminin ayrintili olarak tanimlanmasi gerekmektedir. Oyunlastirma
kavrami ile alakali farkli alan uzmanlarinin goriislerinin, oyunlastirma yaklasiminin
kabul edildigi evrensel bir aciklamasinin olmadigi yoniinde oldugu belirlenmistir. Bu
dogrultuda, o6zel sektorden, egitime kadar bir¢ok alanda, Marshall McLuhan‘in
Understanding Media, The Extension of Man adli kitabinda belirttigi “Biz teknolojileri
sekillendiririz, teknolojiler de bizim hayatimiz1” taniminin oyunlastirmada siklikla
kullanildig1 ve O6grenmeye dair bakis acgilarmmin da tekrardan sekillenmesine sebep

oldugu ifade edilmektedir (Giindiiz, 2019).

Deneyimleme, motivasyon, adanmishik ve etkilesim odakli kavramlar oyunlagtirmada

yer alan tanimlamalardir.
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Oyun tasarim o6gelerinin oyun baglami haricindeki durumlarda kullanilmasi sekli,
oyunlagtirma i¢in gerceklestirilen alan yazinda en fazla kabul gdéren ve en genel
tanimlamalardan birisi olmustur. Werbach ise oyunlastirma kavramini, oyun tasarim
konseptlerinin ve oyun elementlerinin oyun olmayan alanlarda kullanilmasi seklinde
belirtmistir (Battaglio, 2017). Bu durumda oyunlastirma kavrami, oyunsal diisiinme
felsefesinin daha onceden planlanmis bir tutumla, oyun mekaniklerinin de kullanilarak
O0grenmeye entegre edilmesiyle saglandig ifade edilebilir. Yapilan tiim bu ifadelerdeki
ortak nokta, oyun 6gelerinin planl bir sekilde normalde oyunsal 6geler kapsamayan
baglamlara eklenmesi olmustur. Oyunsu deneyim sunma da oyunlastirma ile alakali
yapilan tanimlamalarda 6ne ¢ikan bir baska ortak ifade olmaktadir (Dogan ve Demiral,
2008). Oyunlastirma kavrami Hamari ve Koivisto tarafindan da “oyunsu deneyimler”
olusturma stireci olarak ifade edilmistir. Oyunlastirma baska bir ifadeye gore ise, merak
uyandiran zekice tasarlanmis deneyimler olusturmak seklinde agiklanmistir (Tiziiner,

2014).

Kapp, oyunlastirma kavramini oyunsal diistinme, oyun mekanikleri ve estetigin,
kisilerin adanmishik saglamak yoluyla 6grenmelerini ve motivasyonlarini desteklemek
icin, oyunsal olmayan bir durumda kullanilmasi seklinde ifade etmistir. Cunningham ve
Zichermann’da benzer sekilde, oyunlastirmanin arka planindaki disiinceyi, oyun
mekanikleri, oyunsal diisiinmenin adanmiglik saglama ve sorun ¢ézme amaglar ile
normal bir deneyimi oyuna ¢evirmek seklinde belirtmislerdir (Juul, 2003).
Oyunlagtirmanin statik 6grenme durumlart icin bir doniistiirme aract ve oyunsal
tasarimlama oldugu burada dikkat c¢eken Onemli nokta olmustur. Bu baglamda
oyunlagtirmanin ne olduguna iliskin genelden 6zele inildiginde, oyunlastirmanin bir
tasarim dili oldugu ifade edilebilir (Hammer, 2011). Bir tasarimci, tasariminda oyun ve
oyunsal diislinceyi yarisma, hikaye ve eglence ile beraber kullanmaktadir. Bu oyunsal
tasarim altyapisi, oyunlastirmayr diger etkilesimli uygulamalardan ayirmaktadir.
Etkilesime dayali olmasi, oyunlagtirmanin bir baska Onemli 6zelligi olmaktadir.
Etkilesimli sistemler tasarlanirken daha oyunsu tasarimlarin gelistirilebilmesinde
oyunlarin bir lens olarak kullanilmasi ise oyunlagtirma olarak tanimlanabilmektedir

(Werbach, 2014).
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Oyunlastirmanin uygulanma amacint yansitmak, oyunlastirma ifade edilirken dikkat
ceken noktalardan biri olmaktadir. Deterding ve digerleri, oyunlastirmanin ana
diisiincesinin oyunsal olmayan hizmetler, baglamlar veya iirlinlerde oyun tasarim
elementlerinin kullanilarak istenilen davranmis ve tutumlart motive etmek oldugunu
bildirmislerdir (Sipal, 2015). Oyunlagtirma, Hamari ve Huotari’ye gore, tiirlii hizmetleri
motivasyonel unsurlarla zenginlestirerek oyunsal deneyim ve dahasi istenen davranigsal
ciktilar saglamak olmustur. Buna gore oyunlastirmanin kullanicilarin hedef ve
ihtiyaclarim1 dikkate alan, anlamli i¢sel motivasyonlar sunarak adanmisliga yonelik
aligkanlik gelistiren bir yaklasim oldugu belirtilmektedir (Greenwood ve Sheehan,
2011). Cunningham ve Zichmann’in oyunlagtirma ifadesinde de, adanmislik saglama ve
sorun ¢dzme amaglarinin 6n plana ciktig1r goriilmektedir. Sorun ¢6zme yeteneklerine
katki degiskeni de oyunlastirma tanimlanirken iizerinde durulan 6grenimsel amaglardan

biri olmustur.

3.2 OYUNLASTIRMANIN TARIHSEL GELIiSiMi

Ingilizce’de “game” ve “play” ifadeleriyle tanimlanan oyunun, Tiirkce’de tek bir kelime
ile ifade edildigi, fakat “play” kelimesinin eglencenin kuralsiz ve daha genis bigimini
vurguladigindan dolay1 oyunlastirma sézciigiiniin “playfulness” yerine “gamification”
ifadesine karsilik geldigi bilinmektedir (Giirbliz, 2017). Ayrica oyunlagtirma
kavraminin, oyun tabanli 6grenme ya da ciddi oyunlar gibi ifadelerle de iligki icerisinde
oldugu belirtilmektedir. Buradaki onemli fark oyunlastirmanin daha ¢ok oyun
bilesenlerinin oyun dis1 bir ortama eklenmesini isaret ettigi, ciddi oyunlarin ise bash
basina bir oyunu isaret ettigi olmustur (Aristigueta ve Denhardt, 2014). Ciddi oyunlarda
oyun araciliglyla oyundan bagimsiz bir hareketin degisikligi amaglanirken,
oyunlastirma o deneyime temel bir oyun formu kazandirma ve ciddi oyunlarin aksine
“daha az ciddi” olan, yani eglenceyi de diger ana 6geler kadar gbzeten bir yapiya sahip
olmaktadir. Fakat oyunlastirma, oyun ve ciddi oyunun bireyin bunlar1 kullanma
amaglarina ve bakis agisina bagl olarak da farklilik gosterebildigi i¢in, bu ifadelerin
degiskenlik oOzelliklerine sahip olduklar1 ve birbirinin yerine gecebildikleri ifade
edilmektedir (Buckley ve Doyle, 2016).
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Tarih siiresince oyunun biitiin kiiltlirlerin ayrilmaz pargasi ve sosyal etkilesimin en eski
formu oldugu bilinmektedir (Fredericksen, 2015). Ayrica oyun, toplumlarin en fazla
sahip ¢iktig1 kiiltiir miraslarindan da biri olmustur. Ingiltere’de ¢ikan ve Hristiyan ahlak1
tizerinden tasarlanmis “Mansion of Happiness” ile Hindistan tarafindan dogan Y1ilanlar
ve Merdivenler” gibi oyunlarin etik ve manevi degerler iizerinde 6gretici olduklari,
Mezo-amerikanlara ve Antik Misirlilara ait top oyununun dini ve mistik degerler
icerdigi belirtilmektedir (Atl, 2013). Orta Asya’da dogan Shatranj ve Go oyunlarinin
ise stratejik diisiinme gibi becerileri giiclendirici 6zelliklere sahip olduklar1 ifade

edilmektedir.

Asik kemiginin evrilmesi ile zarin ortaya ¢iktigi, M.O. 3000 gibi bir tarihte de zarm
sayesinde giiniimiizde tavla olarak adlandirilan bir oyunun insanhiga kazandirildig:
goriilmektedir. 1900’1l senelerin basinda da “Mansion of Happiness”in de masaiistii
karakteri ile tavlanin zar tekniginin birlestirilerek, o donemin ekonomistlerinden biri
olan Henry George’nin vergilendirme politikasinin yayilarak, desteklemek amaciyla
“The Landlord’s Game” gibi bir oyunun bulundugu bilinmektedir (Akin ve Colak,
2012). The Landlord’s Game oyunu daha sonra da Monopoly olarak adlandirilmistir.

Oyunlastirmanin yeni sayilabilecek bir teknik olarak ortaya ilk ¢iktiginda yaninda tiirlii
elestiri ve siipheler de getirdigi bilinmektedir (Bayraktaroglu, 2003). Ornek vermek
gerekirse; bir arastirma isletmesi olan Gartner’in her sene yeni teknolojileri dikkate
alarak, bunlarin ticari mallara doniisme siireci ile alakali ongdriiler yaptigr ve bu
verilerin takibini gergeklestirmeye yarayan grafiklerinde oyunlagtirmanin gelecegi ile
ilgili negatif ipuclar1 verdigi goriilmektedir. Gartner arastirma isletmesinin 2014’de
yayinlamis oldugu teknolojik ilerleme dongiisii grafiklerinde, oyunlagtirmanin hayal
kiriklig1 oyugunda bulundugu belirtilmektedir (Ataay ve Tiizliner, 2015). Gilinlimiizde
oyunlastirmanin geldigi konuma bakildiginda, bu raporun, yeni bir ¢6ziim olan
oyunlagtirmanin “her durumda ige yarayabilecek bir ¢oziim” seklinde diisiiniilmesi
durumunda, ilizerinde uzmanlagma saglanmadan ortaya koyulan kalitesiz uygulamalarin

elenecegi ile ilgili bir uyar1 olarak gériilmesi gerekmektedir.
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3.3 OYUN TEOREMIi

Adam Smith’in ekonomi teorisi, “Bir grubun en yiiksek performansi igin, her bir
tiyesinin kendi basarilari icin ellerinden gelenin en iyisini yapmalar1 gerekir.” seklinde
olmustur. Bu yaklasim senelerce ekonomiden pazarlamaya kadar tiim sektorlerce kabul
gormiis, John Nash’in daha {iniversite donemlerinde yazmis oldugu bir makale de
clriitiilmiistiir (McGonigal, 2011). John Nash makalesinde ekonomi teorisini, burada
Adam Smith hakli ama eksik “grup tiyelerinin her birinin kendi basarilar i¢in ve hem
de grubun toplam basaris1 icin ellerinden gelenin en iyisini yapmalar1 gerekir.”
biciminde tanimlayarak, kendisinden sonraki tiim yaklasimlar1 degistirecek “oyun

teorisi”ni ilk defa agiklamistir (Y1ilmazer, 2015).

Oyun teoreminin genel olarak bilinen oyun ve oyunlastirmalar ile dogrudan alakali
olmadigi, daha ¢ok, oyun tasarimi gergeklestirirken oyuncularin esas oyundaki basari,
kazanim ve oyuncu gorevleri gibi kriterlerde ne sekilde davranis sergiledikleri ile

alakali oldugu ifade edilmektedir (Saez-Lopez, 2016).

Gliniimiizde yavas yavas uygulanmaya baglanan oyunlastirma kavraminin, 2010
senesinin sonuna dogru popiiler olmaya basladigr ve halen yiikselmeye devam ettigi
goriilmektedir. (Yildirnm ve Demir, 2014) Oyunlastirma kavraminin hayatimiza son
donemlerde girmis gibi bir algist olsa da uzak olunan bir deneyim olmadigi, yalnizca

dijitaldeki muhtemel uyumu ve etkilerinin yeni kesfedildigi belirtilmektedir.

Gartner aragtirma isletmesinin her sene yayimladigi Hypecyle’da, 2012°de tam peak
Gamification, 2013 yilinda 3D printer, Big Data ve giyilebilir cihazlarla beraber
oldukca artmistir. 2014 yilinda ise uygulamalar yayginlasip kullanilmaya baslandikg¢a,
Olctimlenebilir ve uygulanabilir boliimlere dogru ilerlemistir (Juul, 2003). Bu dénem
icerisinde oyunlastirma artik bir toz bulutu olmaktan ¢ikmis ayagi yere basan, ihtiyag
olan ve beklentileri ger¢ek¢i olan her konuda hemen uygulamaya gecebilecek bir
duruma gelmistir. Bununla birlikte oyunlagtirmanin dijitalde de trend haline geldigi
goriilmektedir. Isletmelerin oyunlastirma ile siiregleri icerisinde yer alan katilimcilar:
motive edebilmeleri, tiirli oyun mekanikleri ile Ornegin ddiillerle daha fazla

ilerlemelerini saglayabilmeleri miimkiindiir (Bing6l, 2005).

22



Katilimcilara “Tamam o zaman hadi” denildigi siirece isin zor olacagi da bir gercektir.
Omek vermek gerekirse; bir o6diil igin ilerleyen siiregler 6diil ortadan kalkinca,
oyunlastirma sayesinde katilimcilara saglanilmis olan o beklenen davranis degisikligi
devam etmiyorsa yalnizca dissal motivasyonla gerceklestirilmis anlamina gelmekte,
fakat ediyor ise ig¢sellestirilerek i¢ motivasyona gecildigi ve bir sonraki oyunlastirma
icin heyecanla beklenildigini ifade etmektedir (Ardi¢ ve Doven, 2004). Gartner
arastirma isletmesinin bir raporunda, “2014’e kadar her 4 isletmeden 3’ii bir siirecini

oyunlagtiracak ama %80°1 bu slirecte basar1 saglayamayacak.” ifadesi yer almaktadir.

Isletmelerin ¢alisanlarmi motive etmelerinde avatar gdstermek, puan eklemek, rozet
vermek olduk¢a basit iken, bazi isletmeler siireclerini basarili bir sekilde
oyunlagtiramamaktadirlar. Bunun sebepleri arasinda; oyun tasarimimnin eksikligi ve
Ol¢iimlemesinin yanlis olmasi, hedef kitlenin profil uygunlugu, oyun mekaniklerinin

dogru bir sekilde kullanilmamasi gibi bir¢ok neden bulunmaktadir (Bas, 2011).

3.4 OYUNLASTIRMA TEORILERI

2010 yilinda literatiire kazandirilan oyunlastirma kavramu ile ilgili o doneme kadar
birtakim faaliyetlerin gerceklestirildigi, gilinlimiizde oyunlastirma teriminin ortaya
koydugu esaslara uygun ilk faaliyetlerin de 2000’den sonra ortaya ¢iktig1 bilinmektedir
(Bayraktaroglu, 2003). Kevin Werbach ve Dan Hunter, ilk oyunlagtirma calismasi
olarak “For the Win: How Game Thinking Can Revolutionize Your Business” isimli
kitaplarinda, 1912°de Cracker Jack isimli isletmenin patlamig misir kutularinin igerisine
koyduklari stirpriz oyuncaklar1 kabul etmislerdir. Daha sonrasinda S&H Green Stamps,
Posta Pulu biriktirmeye tesvik ederek oyunlastirmaya daha ¢ok yaklasmistir (Jarvinen,
2008). Ayrica Green Stamps, miisterilerine igerisine pullar1 koyarak biriktirebilecekleri

koleksiyoncu defteri ve kutu gibi liriinler de pazarlamistir.

Hedef kitlesi 15 yasindan kii¢lik ¢ocuklar olan ve patlamis misir kutularindan ¢ikan
oyuncaklarin bu konsepte uygun olmasi Cracker Jack’in, bu sayede satiglarini ciddi
anlamda arttirmasini saglamistir (Buckley ve Doyle, 2016). Hunter’e gore, bu
kampanya Cracker Jack i¢in pozitif neticeler ortaya ¢ikarmis, ancak gilinlimiizde yapilan

oyunlastirma betimlemesine uymamastir.
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Ciinkii bu kampanyanin sadece oyuncak promosyonu ile satiglarin artmasma iligkin
olarak hazirlandig1 bilinmektedir. Bu noktada oyunlastirmaya Green Stamps’in daha
cok yaklastig1 goriilmektedir (Aristigueta ve Denhardt, 2014). Oyunlastirmanin dis ve i¢
unsurlarint bazi yonden de olsa karsilayan bu fikir, tarihteki ilk gercek oyunlastirma
olarak kabul edilmistir. Bu donemlerden de elde edilen birikim sayesinde, giiniimiiz ve
muhtemel olarak gelecekte farkli bakis agilart ve gorlislerin ortaya ¢ikacag

ongoriilmektedir.

Pazarlama ve psikoloji profesérii Robert Cialdini 1984 yilinda ¢ikan Etkileme: Iknanin
Psikolojisi adli kitabinda oyunlastirmada iknanin alti1 kuralindan bahsetmektedir
(McGonigal, 2011). Alt1 kurali olusturan Hoslanma, Baglilik ve Tutarlilik, Karsiliklilik,
Sosyal Kanit, Kitlik ve Otorite agiklamalariyla birlikte verilmistir.

Hoslanma: Cialdini’nin goriisiine gore, insanlar sevdikleri kisilerden etkilenmektedirler
(Yilmazer, 2015). Kisiler tanidiklar1 ve sevdikleri insanlarin diistincelerinden daha ¢ok

ikna olmaktadirlar.

Baglilik ve Tutarlilik: Cialdini’nin goriisiine gore kisiler tutarli davranmak i¢in derin bir
istek duymaktadirlar. Bundan dolay1r bir seye baglilik gosterdiklerinde bu baglilig

siirdliirmek istemektedirler (Dogan ve Demiral, 2008).

Karsiliklilik: Bu kurala gore kisiler kendilerine yapilan koétiiliikleri, borglar ve iyilikleri
geri yansitmak istemektedirler, zira bor¢luluk duygusu bireyleri rahatsiz edici bir duygu

niteligi tasimaktadir (Tiiziiner, 2014).

Sosyal Kamit: Sosyal kanit prensibine gore kisiler bir karar almadan Once diger
insanlarin da aym yoldan gittiklerini bilmek istemektedirler (Samur, 2015). Insanlar
kararsiz kaldiklar1 durumlarda kendilerine en benzeyen insanlarin kararlarim

kopyalamaktadirlar.

Kithik: Kitlik kuralina gore bir sey elde etme sansi el altindan kacgan, az bulunan ya da

sinirlt ise, ona sahip olmak i¢in ikna olmak daha kolay olacaktir (Canman, 2000).
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Otorite: Insanlar gii¢ odagindaki kisilere ve otoritelere karsi bir sorumluluk ve gorev
hissi tasimaktadirlar (Condrey, 2015). Uniformalarin, unvanlarin, esyalarin, arabalarin
bir otorite havasi yaratabildigi ve otorite pozisyonundaki kisinin sdylediklerinden ikna

olmayi saglayabildigi diistiniilmektedir.

Cracker Jack isletmesinin patlamis misir kutular ile yaptiklari ¢alismanin, diinyada
oyunlastirmaya yakin ilk proje oldugu bilinmektedir. Daha sonraki donem igerisinde
S&H Green Stamps gibi isletmelerin oyunlagtirmaya daha yakin ¢aligmalar1 olmus,
fakat oyunlagtirmanin 2000 senesine dek bugiinkii modern ifadesiyle kullanilmadig:
belirtilmektedir (Werbach ve Hunter, 2012). Kuramsal anlamda 1912 senesinden
2000’11 senelere gelene kadar, oyunlastirma yerine hicbir kuramin ortaya atilmadigi,
¢linkii ~ oyunlastirmanin  literatiire  kazandirilmasinin ~ 2010°da  gergeklestigi
goriilmektedir. Bundan dolayir bu donem ile ilgili oyunlastirma kuramlarini sadece
yapilan  uygulamalara paralel olarak belirleyebilmenin  miimkiin  olacagi
diisiiniilmektedir. Bu nedenle boyle calismalara sadece pazarlama faaliyetleri ve diger
iletisim g¢aligmalarinda adsiz olarak rastlanmaktadir. Ayrica bu c¢alismalarin hemen
hemen tamaminin oyunlastirma bilinciyle gerceklestirilmis calismalar olmadig
goriilmektedir (Juul, 2003). Bu durumun insanlar1 getirmis oldugu nokta ise,
oyunlagtirmanin bir kuramdan meydana geldigi degil, var olan konseptin kurama

oturtulmasiyla meydana geldigidir.

Byron Reeves oyunlastirmanin en dogru yonteminin is diinyas: i¢in kullanilmasi
oldugunu belirtmis, teknolojik altyap: sayesinde internet satiglart ve kendi ekonomik
ekosistemlerini kurabileceklerini, gercek geri bildirimler saglanabildigini bildirmistir
(Battaglio, 2017). Oyunlastirmanin giderek birbirine daha paralel kuramlar tizerine
oturmaya basladigi ongoériilmektedir. Oyunlastirma teorilerinin agirlikli olarak ikna

temeli tizerine oturtuldugu goriilmektedir.
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3.5.0YUNLASTIRMANIN PSiKOLOJiK TEMELLERI

Oyunlastirma kavrami giiniimiizde yayginlagmadan 6nce bu husus lizerine c¢alisma
yapan, Ykai Chou, Niels van der Linden, Kevin Werbach, Roman Rackwith ve Mario
Herger gibi uzmanlar, psikolojiyi basta tutarak ve isin arka planini1 da géz Oniine alarak
“Motivasyonel Tasarim ve Motivasyonla Davranis Degisikligi” gibi aciklamalar
yapmiglardir (Benligiray, 2013). Gabe Zicherman, 2010’da yapilan ilk oyunlastirma
(Gamefication) konferansinin agilis konusmasinda, “Oyunlastirmanin %75’1 psikoloji,
%25°1 ise yeni teknolojilerdir” ifadesini kullanmistir. Zicherman’in belirtmis oldugu bu
oranin psikoloji kismma dogru artis goOsteren bircok basarili olmus Ornegi de
barmdirdig1 bilinmektedir. Bundan dolayi isletmelerin kullanacaklari oyun mekanikleri,
kurgular1 ve tasarimlarinin mutlaka duygusal, psikolojik bir kaynaginin olmasi

gerekmektedir (Canman, 2000).

Behaviorism yani davraniscilik, psikolojinin en eski ve énemli yaklagimlarindan biridir.
Davraniscilik teoremine gore temelde insan, yalnizca tetikleyici 6gelere karsi verdigi
davraniglarla vardir ve bu siiregte higbir akil, zeka veya fikir devreye girememektedir
(Fredericksen, 2015). Ornek vermek gerekirse; kisinin biiyiik bir patlama oldugu zaman
patlamanin tam tersi yone dogru kendisini koruma amagl iggiidiisel olarak bilingli bir
sekilde yonlendirmesi olduk¢a normal bir davranistir. Fakat gidilen ters yonde belki
daha kotli sonuglar olabilmektedir. Bu teoremin en biiyiik ispati ise, deprem olurken
sarsint1 sirasinda gilivenli bolgelere gitmek yerine merdivenlere yonelerek ve camdan

atlayarak zarar goren insanlar olmustur.

1904°de Nobel Tip Odiilii’nii alan Ivan Petrovig Pavlov’un esas yaptig1 ¢alismalar insan
sindirimi {izerine olmustur (Condrey, 2015). Fakat davranis¢ilik teoreminin en bilinen
deneyini rastlantisal bir bigimde gergeklestirmistir. Pavlov, sindirim sistemleri
deneylerinin birini uygulamak i¢in bir kopege et vermeye baslarken, kopegin et yerken
degil daha eti diger odadan getirmeye gittiginde salya akittigin1 gérmiistiir. Bunu goren
Pavlov, son zamanlarin en ¢ok popiiler olan “Pavlov’un K&pegi” deneylerini yapmaya
baslamistir. Deney sirasinda kopege birka¢g defa zil calinmis, ama kopek tepki
gostermemistir (Aristigueta ve Denhardt, 2014). Daha sonrasinda et verildiginde

kopegin salyalarinin aktigini gérmiistiir.
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Pavlov bunun iizerine, et ile beraber zili calmistir. Et verilmedigi halde zilin ¢alindigini
duyan kopegin yine de salya akittigini gormiistiir. Kopegin gostermis oldugu bu
davranig “Sartlandirilmis ya da kosullu refleks™ adi verilen olay1 kanitlamistir. Sartlanan
denegin, psikolojide yalnizca bu sarti destekleyen ve ¢iktis1 olan davranislara

yonelecegi belirtilmektedir (Akgiin, 2010).

Burrhus Frederic Skinner, “Davranis¢ilik” akimini gliniimiize tagiyan en Onemli
temsilcilerden biri olmustur. Frederic Skinner, bilhassa “Edimsel Kosullanma” adi
verilen teknikle insanda dahil olmak {iizere biitlin hayvanlarin bir 6grenme sekli
olduguna inanmistir. Skinner,”Skinner Box™ yani Skinner’in Kutusu olarak ifade edilen
deneylerinde bir fareyi kutu igerisine koymus ve bir diigmeye basinca fareye bir peynir
verecek sekilde diizenek kurmustur (Tura, 2000). Kurmus oldugu diizenegin altina da
elektrik veren bir 1zgara sistemi yerlestirmistir. Kutu icerisinde bulunan fareler zaman
icinde bu digmeyi kesfetmisler ve siirekli diizenek basinda wvakit gecirmeye
baslamiglardir. Diger farelerin yaptigi gibi kesfetmek igin gereken eforu kullanmayan
fareleri de elektirikle harekete gegiren Frederic Skinner, bu hareketlenmenin neticesi
olarak da peynir vermistir. Burrhus Frederic Skinner bu “Skinner Box” deneyini
giivercinler iizerinde de uygulamistir (Jessica, 2016). Glivercinleri de farelerde oldugu
gibi yine bu kutu i¢ine koymus, bu defa yalnizca diizenek kullanarak degil, belirli bir
uyaranla karsilaginca, mesela bir ampul yandig1 zaman giivercinlerin vurmalar1 gereken
boliimleri gagalamalarin1 bekleyerek kus yemine ulagsmalarin1 saglamistir. Giivercinler
kendileri istedikleri zaman veya siklikla degil, belirli bir pekistirecle sistemin istedigi
zaman o diigmeye basmakta ve 0diill kazanmaktadir (Canman, 2000). Boylelikle
giivercinler herhangi bir an degil, belirli sartlar meydana geldiginde dogru yerleri

gagalayarak yemek alabileceklerini 6grenmislerdir.

Gilinlimiizde bilgisayar oyunlarini oynayan kisilerde aslinda Burrhus Frederic Skinner’in
deneyinde kullanmis oldugu giivercinler gibi, bir diigmeye degil yalnizca oyunun
kurgusuna gore joystick ya da mouse ile ekranda gerekli olan yerlere tiklayarak puan
almakta, 6diil kazanmakta ve rakibini yenmektedirler (Bayraktaroglu, 2003). Oyun
isletmelerin  bircogu Burrhus Frederic Skinner’in “Skinner Box” modeli ve
pekistireclerini kullandiklarmni ifade etmislerdir. Isletmelerin de oyunlastirma siirecleri

i¢in bu modeli kullanmalar1 6nerilmektedir.
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Burrhus Frederic Skinner, davranig degisikligini ve Ogrenmeyi pekistirmek igin
“pekistire¢ ilkeleri” olarak 6 ayri teknik belirlemistir. Bunlar; basari ilkesi, kii¢iik
adimlar ilkesi, bireysel hiz ilkesi, aninda diizeltme ilkesi, etkin katilim ilkesi ve dereceli

ilerleme ilkesidir (Bowman ve Jonathan, 2012).

Bagar1 Ilkesi: Ogrencilerin siirekli basarili olmasi, sorularm da
Ogrencilerin  bagarabilecekleri ~ zorluk  diizeyinde  olmasi
gerekmektedir. Zorlugu asmak bir sonraki 6grenmeler icin gereken

giidiiyii olusturmaktadir (Tiiziiner, 2014).

Kiiciik Adimlar Ilkesi: Bilginin aktarilmasi, her kiiciik adimda
Ogrenciyle beraber olmakta ve her adim sonunda Ogrencinin

ogrenmesi kontrol edilerek geri bildirim verilmektedir (Greenwood

ve Sheehan, 2011).

Bireysel Hiz Ilkesi: Her oOgrenci zamani kendine gore
ayarlamaktadir. Siifta kalma veya basarisizlik s6z konusu degildir
(Juul, 2003). Boylelikle sinif ortaminda &grenciler arasinda seviye
farkliliginin  olusturmus oldugu negatiflikler de yok edilmek

istenmektedir. Sinif gegmede belli siire kurali da gegersizdir.

Aninda diizeltme Ilkesi: Ogrenciler onlara yoneltilen soruya yanit
verdikten sonra kontrol ederek dogru yanitla karsilastirmaktalar ve
bu sekilde kendi kendilerini yoklamaktadirlar. Boylece diizeltme de
aninda gergeklestirilmis olacaktir. Hemen kontrol pekistirmenin

baslica unsurudur (Simsek, 2007).

Etkin Katilm Ilkesi: Her bilgi {initesinin bir ilerleme asamasi
meydana getirdigi goriilmektedir. Her bir asamada bir soru ya da
alistirma  vardir. Soru, verilmis olan bilginin kazanilip,
kazanilmadigint kontrol etmeden baska bilgiyi saglamada ve

Oziimlemede de bir ara¢ Ozelligi tasimaktadir (Jessica, 2016). Bu
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sekilde soru bir davranisi, bir islemi baglatmakta ve 6grenme olayini
saglamis olmaktadir. Ogrenme isi 6grencilerin kendileri tarafindan
gerceklestirilmekte boylelikle 6grencinin  etkin  katilimi  elde

edilmektedir.

Dereceli Ilerleme flkesi: Ilerlemenin mantikli ve asamali olmasi
gerekir. Uygulanacak olan islemlerin bilinenden-bilinmeyene,
kolaydazora ve basitten-karmasiga dogru olmasi gerekmektedir
(Condrey, 2015).

Burrhus Frederic Skinner’in pekistire¢ tekniklerinin bilhassa oyun mekaniklerinin
kullanim1 esnasinda hatirlanmas1  gerekmektedir. Oyunlastirmanin  oryantasyon
boliimiinde, oyuncunun kullanmasi ve igsellestirmesi gereken bir eylemi pekistirmek
icin Skinner’in bu 6 pekistirecinden hangisinin nasil kurgulanacagi olduk¢a Onem
tasimaktadir (Benligiray, 2013). Ciinkii oyunun bu kisminda oyunu ve kurallar1 idrak
eden katilimcilar birer oyuncuya doniismekte ve oyun ortami igin gereken bir engel

asilmis olmaktadir.

Gegmisten giinlimiize davranig psikolojisinin en onemli temsilcilerinden birisi de,
Stanford Universitesi akademisyenlerinden Profesér B. J. Fogg olmustur (Kim, 2015).
Fogg’un “Fogg Davranis modeli” olarak ifade edilen yaklagimi, Burrhus Frederic
Skinner’in yaklagimin1 tamamlayan, davranis degisikligine neyin neden oldugunu
aciklayan modeldir (Jessica, 2016). Profesér B. J. Fogg’un bu modelinin 3 unsura
degindigi bilinmektedir. Bunlar; geri bildirim, aksiyon ve motivasyon olmustur.
Davranis degisikliginin ortaya ¢ikabilmesi i¢in bu 3 unsurun bir siire¢ halinde islemesi
gerekmektedir. Ilk olarak oyuncunun motive edilmesi, bu motivasyonla beraber bir
tetikleyici destegiyle aksiyon aldirilan oyuncuya aninda geri bildirim verilerek yeniden
motive edilmesi ve bu diizenin bir tutarhilik igerisinde tekrarlanmasi1 gerekir (Hanger,
2004). Oyunlastirma tasariminin  ¢alismamasi halinde bu 3 06ge yeniden
degerlendirilerek hangi Ogenin gelistirilmeye veya degisiklige ihtiyact oldugunun
belirlenmesi ve oyunlastirma tasariminin bu yonde tekrar diizenlenmesi gerekmektedir.
Yani sayet oyuncu gereken motivasyonu elde etmis ise bir geri bildirim aldigi zaman

aksiyon almasi beklenmektedir.
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Bu noktada oyuncu motive degilse aksiyon olmamakta, motive ise sadece pekistire¢ ya
da dogru geri bildirim olmazsa yine aksiyon beklenememektedir (Aristigueta ve
Denhardt, 2014).

Oyunda hedef davranis degisikligi i¢in aksiyon ve motivasyonun artmasi ve
pekistiregler ile bunun desteklenmesi gerekir. Motivasyon ve aksiyonu arttirmada bazi
Ogeler bulunmaktadir. Motivasyonu arttiran unsurlar umut, zevk alma, kabul etme ve
kabul gorme olurken; 6diil, zaman, para, rutin olmayan dongiiler de yapabilme istegini

arttirmaktadir (Giirbiiz, 2017).

Davraniscilik teoreminin, bilhassa ekonomi iizerinde arastirmalar gerceklestirmis olan
Dan Ariely ile gilinlimiiz kosullarinda degerlendirildigi bilinmektedir. Ariely’in
“Akildist Ama Ongoriilebilir” isimli kitabinda insanlarin her zaman &ngoriilebilen ¢ok
temel davraniglar gosterdigini, zeka ve beynin kisilerin davranis ve tercihlerini ¢ok
sonralar1 devreye girerek, kimi zaman da girmeyerek yonlendirdigini belirtmektedir
(Tura, 2000). Bununla birlikte biiyiilk bir patlamanin ardindan diger tarafa dogru
yonlenmesi, sicaktan elin ¢ekilmesi ya da goziin kirpilmasi gibi eylemlerin ekonomide
de insanlar1 yénlendirdigini ifade etmektedir. Omek vermek gerekirse; katilimei
baslangic asamasinda siyah ve beyaz gibi iki alternatifli bir soruda emin degil ise,
tiglincii bir alternatif gri renk oldugunda genellikle tehlikeyi de diisiirmek igin griye
yonelmektedir (Bowman ve Jonathan, 2012). Ariely burada, yiizyillardir insanlarin
icinde olan “Ongoriilebilir davramiglar™in  devreye girdigini  belirtmektedir.
Oyunlastirma kurgu asamasinda bu davranislar sayet dogru motivasyon ve pekistirecler

ile desteklenerek eklenirse oldukga basarili sonuglar saglanabilir (Fredericksen, 2015).

3.6 OYUNLASTIRMANIN INSAN PSiKOLOJISINDEKI YERI

Insan psikolojisi, pazarlama alaninda yapilan faaliyetlere etki eden en Onemli
etkenlerden biridir. Insan psikolojisinin tiiketim aliskanliklarina dogrudan ilgilendirdigi
bilinmektedir. Ciinkii tiim tamitim ve reklam ¢alismalarinda baslica amag, {iriin ve
tilketici arasinda olusturulmasi istenen bagin psikolojik esaslara dayandirilmasi ve
tiiketicinin buna kimi zaman da farkinda olmadan ikna edilmesi olmaktadir (Armstrong,

2006).
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Bu acgiklama olarak kullanilmiyor olsa bile, isin psikolojik boyutunun diisiintildiigiinde
bu gercegin kabullenildigi goriilmektedir. Miisteriler ile iletisim kurma, onlara oyun ya
da oyunlagtirma dinamikleriyle yaklasma, son donemin market hype’larindan biri
olmustur. Miisterilerde dahil olma psikolojisini daha kolay olusturan bu yontem ile

isletmeler daha ¢abuk marka olusturabilmektedirler (Simsek, 2007).

Giinlimiizde bilingalt1 reklamlarin etkileri ve nitelikleri konusulmakta, ciddi anlamda
tartisilmakta ve son yillarda bir¢ok {iniversitede bu alanda kurulan kiirsiilerde de artik
insan psikolojisinin iletisim c¢aligmalarinda ne kadar biiyiikk bir rol tasidigina dair
ifadeler yer almaktadir (Bayat, 2008). Insan psikolojisi oyunlastirma igin de oldukga
onemli bir yol gdsterici olmaktadir. Oyunlastirma icin teskil eden rehberlik rolii olan
psikolojinin, sinirlayici bazi taraflarinin oldugu da goriilmektedir. Psikolojinin bu yonii
oyunlagtirma alaninda zaman zaman daha belirleyici olmaktadir. Zira oyuncunun oyun
mekaniginde yazilimdan siyrilarak tamamen duygusal yaklasimlarla oyuna sempati
duymasi, ortamina ve oyun karakterlerine baglanmasi gerekir (Bowman ve Jonathan,
2012). Oyunlarin eglence anlayisiyla hazirlanmasimin nedeni de bu olmaktadir. Bu
durumu engelleyecek her g¢esit oyun Ozelliginin bir dezavantaja doniisecegi

distiniilmektedir.

Insan psikolojisi iizerinde oyunlarin etkileri oldugunu diisiinen psikologlar ve bu alanda
faaliyet gosteren bilirkisiler birtakim oyunlar ic¢in smirlamalar getirmenin dogru
olacagin1 savunmuslardir. Bu nedenle “The Punisher” gibi bir¢ok oyunun bu
kisitlamalara takildigi ve oyunculara yas sinirmin getirildigi bilinmektedir. Bundan
dolay1 standart iletisim ¢alismalarinda oldugu gibi, oyunlastirma alaninda olusturulacak
iletisim faaliyetlerinde de, toplum psikolojisi ve bireysel psikolojinin etkilerinin
gozetilmesi gerekmektedir (Canman, 2000). Bu faaliyetler oyunlastirmanin kurgu ve
icerik planlamasi siirecinde degerlendirilmektedir. Oyunlastirma stratejisinin en dnemli
adimimin aliciya ulagsmak oldugu Ongoriilmektedir. Bu baglamda oyun igerik ve
kurgusunun alicinin dogrudan duygusal bag kurmasi amaglanan adimi temsil ettigi
belirtilmektedir. Bu nedenle igerik planlanmasinin oldukga dikkatli bir degerlendirme
gerektirdigi ifade edilebilir. Bu strateji olusturma ve degerlendirme asamasi hedeflenen

kitlelere gore olas1 degisiklikler gosterebilmektedir (Condrey, 2015).
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Tiirk Miihendisler tarafindan kurgulanan ve gelistirilen, yazilimsal, grafik anlamda ciddi
yetersizligi olan Kabus22 adli oyunun, Istanbul i¢in tasarlanmis olmasi oyuncular
tarafindan biiylik bir sempati gérmiistiir. Psikolojik etkilerin yonetilmesi ve dngdriilmesi
s6z konusu oldugunda, bu faaliyetlerin birbiriyle baglantili ama iki ayr siire¢ olarak
diisiiniilmesi gerekir (Bowman ve Jonathan, 2012). Bu siiregler; toplulugun veya
toplumun verecegi bireysel psikolojik reaksiyonlar ve psikolojik reaksiyonlardir. Bu iki
istikametin temelde benzer psikolojik nedenlere dayandigi bilinmekte, ancak kitlesel

oranda birtakim farkliliklarn olmaktadir.

Glinlimiizde toplu tasima araglarinda bile insanlarin mobil cihazlarla ilgilendikleri, tek
kisilik veya sosyal oyunlar1 zaman ge¢irmek amaciyla kullandiklari bilinmektedir.
Onceleri bir zaman gecirme araci olarak goriilen oyunlarin, zamanla bir aliskanlik
durumuna geldigi goriilmektedir (Jarvinen, 2008). Bu alanda bir egilim ve moda
oldugunu sdylemek bile miimkiin olabilmektedir. insanlarin oyun oynamak igin
bilgisayar basinda geg¢irmis olduklar1 siirelere bakildiginda, oyunlarin obsesif
davraniglara neden oldugu ve bagimlilik yaptigi goriilmektedir. Bunun da kontrol altina

alinmasi gereken bir durum olmasi gerekir (MacMillan, 2011).

Bazi oyun ve uygulamalar vitrine ¢ikararak satiglarina dogrudan etki eden mobil
uygulama magazalarmin, takipcileri arasinda yenilikgiler ve gelenekselciler
bulunmaktadir. Bir¢ok bilgisayar oyuncusunun modern ara yiize sahip oyunlar yerine,
daha klasik nitelikleri bulunan oyunlar1 tercih ettikleri goriilmektedir. Bundan dolay1
EA Games’in, mobil oyun sektdriine girdigi ancak her gecen sene ayirdii biitceyi
diisiirme karar1 verdigi bilinmektedir (Tiirker, 2016). Bu nedenle toplumun tamamini bu
sekilde ilgilendiren bir noktaya gelmis olan EA Games oyununun degerlendirmelerinin

yapilirken, toplum psikolojisinin goz ardi edilmemesi gerekir.

3.6.1 Oyunlastirmanin Bireysel Etkileri

Kisisel psikoloji iizerinde oyunlagtirmanin etkilerinin iki c¢ergeve dogrultusunda

incelenmesi gerekmektedir (Bayat, 2008).
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Bunlardan biri oyunlagtirmanin toplumsal psikoloji iizerindeki etkilerinin bireysel
psikolojiye yansimalari, digeri ise sadece oyun ortamiin kisisel psikolojiye olan
etkisidir. Her iki durumun arasindaki ¢izgi, 6rnek olay degerlendirmelerinde her zaman
icin daha acik bir sekilde belli oldugudur. Ayrica oyunlastirma 6rnekleri i¢in ayirici bir
nitelik tasimayan bu iki durumun, iki ayr1 kriter olarak aynmi anda etki ettikleri

belirtilmektedir (Buckley ve Doyle, 2016).

Oyuncunun oyun sirasinda tam anlamiyla ortam kurallarina ve kosullarina gore
diisiindiigli goéz Oniine alindiginda, psikolojik anlamda etkilenmemesinin miimkiin
olmayacag: diisiiniilmektedir. Bu nedenle oyunlarla gecirilen vakit ve bu oyunlarin
kisisel karakter ve kisisel psikoloji ilizerindeki etkilerinin de paralellik gosterdigi
belirtilmektedir (Hanger, 2004). Oyunlastirmanin yiirlirliiglindeki baslica hedeflerden
biri olan oyuncu sadakati ve siiriikleyiciligin de bu durumun daha can alict hale
gelmesine neden oldugu ifade edilmektedir. Bu durumu ispatlar nitelikte olan
faaliyetlerin oOrnekleri oldukca coktur. Diger taraftan, satis fiyatlar1 yiiksek olan
oyunlarin tamaminda bu niteliklerin kendini gosterdigi bilinmektedir. Ayrica, bu iki
faktoriin sadece oyunlastirma olmadigi, eglence alanindaki farkli faaliyetler icin de
gecerli oldugu ongoriilmektedir (Tiizliner, 2014). Ancak bazi uzmanlar, oyunlarin akil
sagligi ve psikolojik agidan tam anlamiyla oturmus kisilere etki etmeyecegini

belirtmiglerdir.

Oyuna dair bagka bir goriis ise, oyunlastirma alaninda hedeflenenin bireyin kisisel
bilgilerine hitap etmek, diisiince yapisint ve begenileri degistirmek oldugundan,
herhangi bir etki birakmasinin imkansiz oldugu, ama belirli siireler igerisinde bu
etkilerin bilingaltina itilebilecegi dogrultusunda olmustur. Bu iki durum igin de
degerlendirmelerde belirli yas grubunda olan ¢ocuklarin dogrudan etki grubunda oldugu
diistiniilmektedir (Greenwood ve Sheehan, 2011). Yasca daha biiyiik kisilere gore kiiciik
yastaki ¢ocuklar oynadiklar1 ve ortamin igerisine girdikleri oyunlarda digerlerine oranla
daha ¢ok etkilenme, baglanma, oyun ortamimi terk edememe gibi durumlara
kapilmaktadir. Bununla birlikte tiim bu psikolojik etkilerin kisi iizerinde kalic1 etkileri

oldukca fazla olmaktadir (Juul, 2003).
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Bu psikolojik etkiler oyun mekanigine gore farklilik gostermekte, ancak genel anlamda
oyuna duygusal olarak bag kurulan, oyunda sempati duyulan mekanlar veya karakterler
ile hayali olarak oyun haricinde de ilgilenmekte ve bu ortama gore diisiince yapisini
bazen gerceklikten uzaklastirmaktadir (Jessica, 2016). Konunun toplumsal eksenden
bireysel psikolojik etkilere yansimasi incelenecek olursa, yine ele alinmasi gereken en

onemli hususun kiiclik yas grubundaki ¢cocuklar olmasi gerekmektedir.

3.6.2 Oyunlastirmanin Ekipsel Etkileri

Isletmenin ya da calisanin, belirlenen bir hedefte nereye geldigini gdsteren performans
yonetimi, insan kaynaklart departmanlarinin hem ¢alisanlart degerlendirerek
tyilestirilmelerini saglamasi, hem de isletmeler agisindan olduk¢a Onemli olan bir
kavramdir. Literatiirde, performans yonetim sistemlerinde yasanilan problemler
nedeniyle isletmelerin dogru adimlarla ilerleyemedikleri goriilmektedir (Adler, 2014).
Topel ve Prendergast, performans yonetiminin c¢alisanlarin yetkinliklerini ve
niteliklerini belirlemek, iicretlendirme sistemi, egitim ihtiyaci, ¢alisanlara farkli isler
vermek i¢in gerekli oldugunu belirtmistir. Bir isletmedeki calisanlarin performansi
degerlendirilirken, eksikliklerin, fazlaliklarin, yeterliliklerin ve c¢alismalarin tamam

gozden gegirilmelidir (Tiizliner, 2014).

Isletmelerin  uyguladiklart  performans ydnetiminden calisanlarin  duyduklari
memnuniyet, sistemin en dnemli 6gesidir. Yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin performans
yonetimi siirecinin uygulanmasindan ve siirecin c¢iktilarindan etkilendiklerini ortaya
cikarmistir. Calisan kisilere geri bildirim verilmesi ise, performans degerlendirme
sisteminde olduk¢a Onemli asamalardan biridir (MacMillan, 2011). Yoneticilerin,
performans degerlendirme sonuglarindaki geri bildirimleri ¢alisanlara olumlu
motivasyon yontemlerini kullanarak ve uygun bir sekilde rapor etmesi gerekmektedir.
Bir yoneticinin ¢alisana yonelik performans hedeflerini birey ile beraber belirlemesi,
onun performans gelisimine ve is motivasyonuna olumlu yonde katki saglayacaktir.
Oyunlastirma, performans degerlendirmenin daha etkin yapilabilmesi, sistemin daha
elverisli isleyisi ve daha fazla katilimin saglanmasi bakimindan oldukg¢a Onemlidir

(Y1ldirim ve Demir, 2014).
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Isletmeler igin oyunlastirma iki temel neden igin gereklidir. Bu nedenlerden ilki;
duygulara hitap ederek motivasyonu sagladigr icin davranis degisikliklerinin
gozlenmesine yardimer olur. Boylece de calisan mutlulugu ve bagliligr arttirilir. Diger
neden ise, sahada oyunculara deneyim yasatarak Ogrenmelerini kolaylastirmasidir
(Werbach, 2014). Bu kazanilan davranigin ger¢ek yasantiya aktarilarak hedeflerin

eglenceli, ulasilabilir ve daha kolay olmas1 da oyunlagtirmadaki temel amagtir.

Hedefleri Belirleme: Modelin ilk asamasmi hangi hedeflere ulasmak amaciyla
oyunlagtirma yapilacaginin  belirlenmesi  olugturmaktadir. Hedef Davraniglari
Betimleme, hedeflere gotliren davraniglarin belirlenmesi oyunlastirma tasariminda
ikinci asamadir. Bir hedefe ulasabilmek i¢in oyuncularin sergileyecegi davranis ve
tutumlarin belirlenmesi gerekir (Saez-Lopez, 2016). Oyunlastirma tasariminda basaril

olmak i¢in hedef davranislar tam ve eksiksiz olarak belirlenmelidir.

Oyuncu Tiirlerini Belirleme: Oyunlastirma tasariminda yer alan kisiler oyuncu olarak
ifade edilmektedir. Oyunlastirmada yer alacak kitlenin dogru taninmasi gerekir. Oyuncu
cesitlerinin ve buna bagli olarak motivasyon kaynaklarinin belirlenmesi, oyunlagtirmada
temel amagtir (Yildirirm ve Demir, 2014). Oyuncu tiirlerinin tespit edilmesinde, Bartle
tarafindan gelistirilen Bartle oyuncu testi kullanilmaktadir. Bu test, oyuncular kéasifler,
basaranlar, sosyallesenler ve katiller olarak dort kategori altinda toplamaktadir. Oyuncu
tiirlerinin dagilimi %10 kasifler, %75 sosyallesenler, %5 katiller ve %10 basaranlar

seklindedir (Aristigueta ve Denhardt, 2014).

Eglence Ogelerini Ilave Etme: oyunlastirilmis sistemin eglenceli olup olmadigi bu
asamada ele almmaktadir. Oyunlastirilmis sistemi oyuncularin  goniilli  olarak

kullanmalarini saglayacak eglence dgeleri sisteme ilave edilmelidir (Atli, 2013).

Etkinlik Déngiisiinii Tasarlama: Ilerleme basamaklar1 ve baglilik déngiisii oyunlastirma
tasariminda kullanilan iki faaliyet dongiisiidiir. Oyunlastirmanin genel akisinin nasil
olacag: ilerleme basamaklarinin ilgi alanidir. Oyunlagtirma agamasinda oyuncunun bir
davranig sergilemesinde ne olacagini ise baglilik dongiisii kapsamaktadir (Ataay ve
Tlziiner, 2015). Uygun Araclar1 Belirleme, oyunlagtirma tasarimi, modelin son
asamasinda belirlenmis olan oyuncu ve hedef ¢esitlerine uygun oyun bilesenlerinin,

mekaniklerin ve dinamiklerin oyunlastirmaya katilmasi ile gergeklestirilmektedir.
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3.7 DAVRANISSAL PSiKOLOJi KAVRAMI

Insanlarn kendi davranislarini daha iyi anlamalarinda, davramislarinda bir sorun
sezdiklerinde bu sorunun sebebini daha iyi algilamalarinda psikoloji yardimeci
olmaktadir (Jarvinen, 2008). Bununla birlikte, insanlarin yalnizca kendi davraniglarini
algilamalarina degil, baskalarimin davraniglarini algilamalarinda da destek olmaktadir.
Psikoloji, insanlarin ¢evre kosullarina daha iy1i uyum saglamalarinda da etkilidir. Kisaca
psikoloji, insanlarin olaylar1 algilama, algiladiklarin1 agiklayabilme, agiklayabildiklerini

yordama ve bunlarin tamamini kontrol altina almalarin1 saglamaktadir (Adler, 2014).

Canli organizmanin, i¢ ve dis etkilere karsi gostermis oldugu bilingli tepki davranis
kavrami olarak tanimlanmaktadir. Davranisin bir etkiye karsi bilingli tepki olma
Ozelligi, davranigi hareketten ayiran temel faktordiir. Bilingli davranisin mutlaka bir
amacinin oldugu ve temel itibariyle bir nedene dayandigi bilinmektedir. Ayrica bilingli
davranig, davramista bulunanin bireysel giidiileri ve iradesini yansitmaktadir
(Fredericksen, 2015). Psikoloji okullarinda davranis kavraminin farkli sekillerde
tanimlandigrt ve ele alindigi gorilmektedir. Yapisal psikoloji, insanin bilingli

etkinliginin davranis oldugunu savunmaktadir.

Davranigsal psikoloji devinimsel bir yaklagimla uyarici-tepki zincirini davranig olarak
tanimlamaktadir. Insan ile ¢evresini bir biitiinliik icerisinde goren biitiinliik psikolojisi
ise, davranigin insan ile cevresinin etkilesiminin iirlinii oldugunu kabul etmektedir
(Tura, 2000). Davranis islevsel psikolojiye gore, insan giidiilerini doyurma etkinligi
olarak tanimlanmaktadir. Diyalektik teori ise davranisi, insanin kendisini gelistirmek ve
cevresini degistirmek amaciyla yapmis oldugu etkinlikler seklinde nitelendirmektedir.
Davranigin, insanin kendi kisisel ¢atismasinin ve bagkalar1 ile olan ikili ¢atigsmasinin
¢ozlimiinde bir ara¢ oldugunu savunan psikoloji ise dinamik psikolojidir (Benligiray,
2013).
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Psikoloji okullarinin  davranisin  taniminda birbirlerinden birtakim  yonlerden
ayrilmasmin dogal oldugu bilinmektedir. Zira her okulun insan davranislarina farkli
yonden yaklastiklari, bazilarinin davranisin amacina, bazilarinin davranisin olusum
siirecine, bazilarinin da her ikisine birden baktig1 ifade edilmektedir. Psikoloji
okullarinin bu degisik bakis acilarinin, degisik davranis anlamlarinin ortaya ¢ikmasina
sebep oldugu belirtilmektedir (Jessica, 2016). Anlamlardaki degisikliklere karsin
psikoloji okullarinin davranisi agiklamada birlestikleri birtakim ortak noktalarin oldugu

gorilmektedir.

Davranig, birlesen yonlerine gore insanlarin Olgiilebilir, goézlenebilir, anlatilabilir,
yenilenebilir bilingli etkinlikleri olarak ifade edilebilir. Kisinin bilingsiz hareketleri,
tepkileri ve bilingli yagmadiklar1 kas segirmelerinin davranis olmadigi bilinmektedir
(Bunchball, 2014). Psikologlar insan davraniglarini olusturan etkinlikleri 3 baslik altinda

toplamislardir. Bunlar;

Duygusal etkinlikler: Pek ¢ok etkinlik cosku ve duygu igermektedir.

Devinimsel etkinlikler: Devinimle yapilan davraniglar bacak, el, kol ve genel
olarak bedence yapilan kassal etkinliklerdir.

Bilissel etkinlikler: Bilissel etkinlikler diisiinme, duyma, bellekte saklama,
algilama, animsama, kavram ve ilke Ogrenme, uslamlama, yeni yasamlari

anlamada kavram ve ilkeleri kullanma, sorun ¢6zme vb. unsurlardir.

Davranigin tanimlardan, davranis tiirleri ve 6zelliklerinden anlasilacagi tizere yalnizca
organizmanin bilingli devinmeleri olmadigi, ayrica onun igsel veya gozlenebilen
diinyasinda yasadigi tiim algilama, kavrama, duygulanma, hissetme, merak etme,
diistinme, hiiziinlenme gibi biitiin bilingli duygusal, biligsel ve zihinsel etkinlikler
oldugu ifade edilebilir (Greenwood ve Sheehan, 2011). Bireysel ve kurumsal olma
ozelligi olan davramigin, bir baska Ozelligi de gozlemlenebilir ve gozlemlenemez
olmasidir. Davranigin her zaman dogrudan gozlemlenememesi, onun bazi durumlarda
dolayli bigimde varligimin anlasilabilmesi, davranisin ndrofizyolojik agidan
incelenmesini gerektirmektedir. Kisinin giilmesi, yiiriimesi, konusmasi, jest ve

mimikleri gibi algilanmas1 kolay ve gozle goriilebilen davraniglarinin yani sira,
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duygulanmasi, zeka etkinligi, diistinmesi gibi psikolojik ve zihinsel yonelimlerinin,
dogrudan algilanamadig1 ve bdyle hareketlerinin dolayli gozlem yoluyla incelenmesinin

gerektigi bilinmektedir (Gtlirbiiz, 2017).

Davranis siirecini hazirlayan sosyal-psikolojik, psikolojik, fizyolojik etkenlerin oldugu
ifade edilmektedir. Davranig ise bu etkenlere bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir (Simsek,
2007). Davranis olgusunun hangi etkenlerin bilesimi neticesinde ortaya c¢iktiginin
anlasilabilmesi i¢in, davramisin s6z konusu etkenler acgisindan incelenmesi

gerekmektedir.

3.8 DAVRANISSAL PSIKOLOJIDE KURAMLAR

Asagidaki boliimlerde Davranisgi Kuram, Sosyal Ogrenme Kurami ve Model Alma

Kurami agiklanmaktadir.

3.8.1 Davramis¢i Kuram

1914°de John Watson’la beraber gelisme gosteren davranig¢r kuram, yapisalct kurama
tepki olarak ortaya ¢ikmis modern bir psikoloji akimi olarak goriilmiistiir. John Watson,
algi, diisiince ve duygu durumlarini dista birakmis, bunun yerine davranist 6n planda
tutmustur (MacMillan, 2011). Davranis¢ilik, uyarici ve tepki bagi arasindaki iligkiyi
bilincin temeli olarak gormekte, bilinci ve davramisi 6zdeslestirmekte, psikolojik
ifadeleri organizmanin tepkilerine kadar indirgemektedir. Davranis¢iliga gére 6grenme
ve bilgi, kisinin kosullu reaksiyonlarmi tanimlamaktadir (Aristigueta ve Denhardt,
2014). Kisaca davraniscilik; insanin ne hissettigi ile ilgilenmeyen ama insan davranislari
ve ¢evre ile ilgilenen, zihnin unsurlarini bir kenara koyup organizmay: davranigsal

tepkiler ile tanimlamaya calisan bir yaklasim olarak ifade edilebilir.

3.8.2 Sosyal Ogrenme Kuram

Sosyal davranis gelisimini tanimlarken 68renme prensiplerinin yaninda yorumlama,
diisiinme gibi tiirlii bilissel 6gelerin dnemine vurgu yapan kuram, Sosyal Ogrenme
Kuramudir (Tiiziiner, 2014). Alfred Bandura, Sosyal Ogrenme Kuraminin en &nemli

isimlerinden biridir.
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Alfred Bandura, insanlarin hayvanlarin aksine, bilgiyi aktif sekilde islediklerini ve bu
sayede davranis ve sonuglart arasindaki iliskiyi diisiinebildiklerini ifade etmektedir.

Insanlarin davranis ve sonuglar1 arasindaki iliskiyi diisiinebilme 6zellikleri oldugundan,
davraniglarinda ¢ogu zaman ger¢cekte ne deneyimlediklerinden daha ¢ok ne
diisiindiiklerinin etkili oldugunu belirtmistir. Davranig ile ilgili diisiincenin 6nemine
yaptig1 vurguyla baglantili olarak, Bandura, Sosyal Ogrenme Kuraminin cezalarin
yalnizca dissal degil, i¢sel de olabilecegini 6ngordiigiinii bildirmektedir (Greenwood ve
Sheehan, 2011). Insanm kendi davranislarinin yine kendinde ortaya cikardigi neticeler
oldukca 6nemlidir. Kisinin glidiilenmesinde isi tamamladig1 zaman alacagi paradan cok,
en iyi sekilde gergeklestirmenin hazzi ekili olmaktadir. Bu goriisiin, davranis1 kontrol
etmek i¢in digsal cezanin ve pekistirmenin neden her zaman ise yaramadigini agikladigi
diisiiniilmektedir (Yildirim ve Demir, 2014). Sosyal Ogrenme Kuraminin basamaklar,

Alfred Bandura’ya gore su sekildedir;

Hatirda Tutma: Modelin biitiin davranislar1 gerektigi zaman taklit edilmesi amaciyla
bellege kodlanmaktadir. Zira goézlenen davranigin gozlemin hemen ardindan taklit
edilmemektedir (Samur, 2015). Kisinin gozledigi davranis1 yeri geldigi zaman
gostermesi miimkiindiir. Davranisin bellekte daha iyi tutulmasi i¢in; davranisin bellege

sembolik, sozel ya da gorsel olarak kodlanmasi gerekir.

Yeniden Uretme: Model alinan davranigin gdsterilmesi icin kisinin gdzlemlerini kendi
davranigina doniistiirebilmesi gerekmektedir. Bunun kimi zaman tam taklit olmadigi
gorilmektedir (Werbach ve Hunter, 2012). Model alinan davranigin farkl iiretilmesinde

zaman, ¢evre kosullari, kisinin fiziksel giicii ve olanaklar1 vb. etki etmektedir.

Motivasyon: Taklit edilen bir davranis eger cevre tarafindan begenilirse tekrar
edilmekte, begenilmez ise fazla tekrar edilmemekte ve zamanla sonmektedir. Alfred
Bandura’ya gore motivasyon, gosterilen bir davranigin neticesinde bireyin alacagi ceza

ya da odildiir (Yilmazer, 2015).
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Dikkat: Oncelikli model alinan davranisa dikkat edilmesi model alinan davranisin dogru
taklit edilebilmesi i¢in olduk¢a Onemlidir. Bireyin duygular ile birlikte taklit tiim
dikkatini etmek istedigi ve begendigi kisiye yoneltmesi gerekir (Hanger, 2004).

Alfred Bandura’nin, sosyal 6grenme kuraminin basamaklarini bir deneyde uyguladigi
bilinmektedir (Ataay ve Tiiziiner, 2015). Deneyini ii¢ grup ¢ocuk {izerinde uygulamistir.
Bandura bu ii¢ grup ¢cocuga, oyun odasinda oyuncagina agresif davraniglar gésteren bir
cocugun filmini izletmistir. Film {i¢ farkli son ile bitmistir. Filmde sergilenen agresif
davraniglar sonucunda odiillendirildigi son birinci grup c¢ocuga, agresif davranis
nedeniyle oyuncakla oynamama cezasi verildigi son ikinci grup ¢ocuga, ne 6diil ne de
ceza verildigi son ise lgciincii grup cocuga izletilmistir. Bu cocuklar daha sonra
oyuncakla oynamak iizere oyun odasina birakilmis ve Alfred Bandura bu c¢ocuklarin

davraniglarin1 gézlemlemistir (Bingdl, 2005).

Bandura’nin yapmis oldugu bu arastirmanin sonucunda; her ii¢ gruptaki erkek
cocuklarin kiz ¢ocuklardan daha fazla saldirgan davranis gosterdikleri belirlenmistir.
Davranis1 neticesinde ceza ya da 6diil almayan ve davranisin ddiillendirildigi gruptaki
cocuklarin, saldirgan davraniglar neticesinde ceza alanlar1 seyredenlere gore daha fazla
saldirganlik gosterdikleri tespit edilmistir (Bowman ve Jonathan, 2012). Alfred Bandura
yaptigi bu deneyde; Ogrenmede medyanin bilhassa TV’nin ¢ok biiyiik etkisinin

oldugunu, ¢ocugun paylasimsal, uysal, agresif gibi davraniglar1 6grendigini belirtmistir.

3.8.3 Model Alma Kurami

Pekistireclerin  6grenme siirecinde her zaman var olmasina gerek olmadig
bilinmektedir. Kisiler, bagka insanlarin davraniglarini gézlemleyerek belli bir uyariciya
karst sonucun nasil gergeklestigini anlamaya calisarak, benzer durumlarda ayni
davranisi sergilemek i¢in onlar1 6rnek alabilmektedirler (Greenwood ve Sheehan, 2011).
Bagka insanlarin davranig sonuglarini gozlemleyerek 6grenme siireci model alma olarak
ifade edilmektedir. Model alma yoluyla 6grenmede 4 6nemli kosul vardir. Bunlar;

e Bilginin davranisa doniistiirmesi gerekir.

e Davraniglarin yliriitmek i¢in giidiilenmesi gerekir.

e Yonlendirilebilir, dikkati ¢ekici ve giivenilir olmasi gerekir.
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e Ne yaptiginin ya da ne sdylediginin kolay anlasilmas1 gerekir.

3.9 LITERATUR TARAMASI

Sanayi devriminin ardinda hizla gelisme gosteren sektorel endiistrilesme birgok alanda
yeni gelismelerin dogmasina neden olmustur. Endiistriyel gelismeler neticesinde hizla
artan insan kaynagi ihtiyaci, Oncelikle insan kaynaklar1 birimlerinin olusmasina
sonrasinda ise insan kaynagmin verimli kullanilmasina dogrudan etki etmistir (Kapp,
2015). Ozellikle son yillarda is diinyasinda sikca anilan ve kullanilmaya baslanan
oyunlagtirma kavrami psikoloji, sosyoloji ve noroloji gibi bilim dallar1 ile de
iligkilendirilerek kullanilmakta ve bilimsel yoOntemlerle insan kaynaklari alaninda

degerlendirilmektedir (Gee, 2014).

ABD ve Kanada basta olmak iizere gelismis Kuzey ve Orta Avrupa iilkelerinde bir¢ok
isletmenin ise alim siireglerinde, satis ve pazarlama birimlerinde sikca kullandigi
oyunlastirma yontemi insan kaynaklari alaninda faaliyet gdsteren topluluklarin bilimsel
aragtirmalarina da girmeye baslamistir (Boller, 2017). Kuzey Amerika insan Kaynaklari
Yonetimi Toplulugunun (North American Human Resource Management Association)
2016 yilinda Toronto Universitesi Norobilimi boliimii ile ortaklasa gergeklestirdigi
"Norolojik yontemlerin ise alim siire¢lerine kullanimi ve ¢alisan is performansi {izerine
etkisi" adli aragtirmasina ABD ve Kanada bdlgesinde topluluk iiyesi 317 insan
kaynaklar1 yoneticisi katilmistir. Arastirma kapsaminda yoneticilerin yaptiklart is
goriismelerinde adaylarin kendilerini tanitma ve sorulan sorulara cevap verme anlarinda
sergiledikleri tavirlar psikoloji bilimini kapsayan sorular ile toplanmis ve toplanan
veriler Toronto Universitesi Norobilimi  boliimii  akdemisyenleri tarafindan
coziimlenmistir. Elde edilen bulgularin nérdbilimsel yontemlerle ile ¢oziimlenmesine
gore; is goriisme siireclerinde adaylarin kendilerini tanitma ve sorulan sorulara
verdikleri yanitlarda geleneksel miilakat yontemleri ile ilerlendiginde ¢ogu adayin
kisilik oOzelliklerini, deneyimlerini ve yetkinliklerini gizledigi sonucuna varilmistir.
Oyunlastirma yontemi ile gerceklestirilen miilakatlarda ise adaylarin miilakat savunma
mekanizmasi olusturamadigini ve oyun kurgusu i¢inde gergek 6z benligini sergiledikleri

sonucuna ulasilmistir (Boller, 2017).
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2017 yilinda EAPM'nin (European Association for People Management) yaptigi
arastirmada ise oyunlagtirmanin ise alim siireglerine ve dogru aday se¢me iizerindeki

etkisi arastirilmustir.

1124 katilmecmin yer aldigt arastirmada katilmeilarin = %78'1  oyunlastirma
yontemlerinin ile alim siireclerinde kullanilmasi gerektigini, katilimcilarin %61'i
oyunlastirma yontemleri ile yiiriitiilen ise alim siireglerinde diger miilakat yontemlerine
gore daha yetkin ve daha dogru adayin secildigi yaniti vermistir. Arastirma katilan
katilimcilarin %22'si oyunlastirmanin ige alim ve dogru adayi siire¢lerinde dogrudan bir
etkisi olmadigr goriisiindedir (Scheibel, 2017). Katilimcilarin %9'u dogru adayi
se¢cmenin goriismeyi gerceklestiren uzmanin yetkinligi dogrultusunda gelistigi, uzmanin
yetkinliginin yetersiz olmas1 durumunda oyunlastirmanin dogru aday secimi i¢in bir etki
yaratmayacagi gorlsiindedir. Katilimcilarin %6's1 oyunlagtirma yontemleri kullanilsa
bile adaylarin oyun kurgusu iginde davraniglarini istedigi gibi gizleyebilecegi
yoniindedir. Katilimeilarin %2'si ise oyunlagtirmanin ise alim siireglerinde dogru aday1
secme noktasinda kesin bir etkisi olup olmadigi konusunda goriis bildirmemistir

(Scheibel, 2017).

Insan kaynaklar1 alaninda sik¢a kullanilan oyunlastirma yontemlerinin kullanildig:
alanlarda etkisinin ne diizeyde oldugunu arastirma konusu yapan kuruluglardan biri de
SHRM'dir (Society for Human Resource Management) (Petroski, 2016). SHRM'nin
Frankfurt Universitesi Psikoloji ve Néroloji boliimii is birligi ile yiiriittiigii calismalarda
Almanya'nin Hamburg bolgesinde faaliyet gosteren isletmelerde calisan 613 calisan
katilmistir. Bu arastirmada oyunlastirma yontemi ile kurgulanan ¢alisan hedeflerinin is
performasina etkisi incelenmistir (Petroski, 2016). Arastirmaya gore oyunlastirma
yontemi ile belirlenen is hedefleri kapsaminda c¢alisanlar daha motive hedef odakl
calisirken, oyunlastirmanin getirdigi etkinin ¢alisanlarin sosyal hayatlarina da yansidigi,
calisanlarin iletisim ve sosyal iligkiler kurma becerilerinin artti1 sonucu yer almaktadir.
Bu aragtirmada oyunlastirma yonteminin frontal lob anatomisi iizerinde snaps'lar arasi
bagi gii¢lendirdigi, serotonin, dopamin ve endorfin gibi mutluluk veren hormanlara belli

diizeyde olumlu etkiler biraktig1 yer almaktadir (Petroski, 2016).

Oyunlagtirmanin insan kaynaklar1 alaninda kullanimi ile ilgili arastirmalar yapan

Werbach (2014), Persuasive Teknoloji konferansinda oyunlastirma tekniklerinin insan
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kaynaklar1 ise alim miilakat siire¢lerinde kullaniminin is veren markasini desteklemek

ve kurum iletisimi yapmak i¢in kullanilan bir kavram olarak tanimlamistir.

Saez-Lopez, (2016), oyunlagtirmanin artik sadece eglence amacli kullanilan bir yontem
daha ¢ok sanal gerceklik ve artirilmis gergeklilik gibi teknolojilerin gelismesiyle insan
hayatinin dogrudan i¢inde olacagini vurgulamistir. Ayrica is diinyasinin gelecek yillarda
tamamen oyunlastirilmis kurgular ile devam edecegi, Z kusagindan geleneksel is yapis

modelleri verim alinamayacagi tanimlamasini yapmustir.

21. yiizyilda Gabe Zichermann oyunlastirma teorisini, katilimcilarla oyun mekanigi
kullanilarak ve oyun baglaminda, problem c¢6zmek icin iletisim kurulmasi olarak
tanimlamigtir. 20 yilizyilda agiklanmis oyunlastirma teorilerinin, 21. yiizyila oranla daha
detayli tanimlandigi ve belirlendigi saptanmistir (Sipal, 2015). Gabe Zichermann’in

oyunlagtirma yaklasimi ve kuraminin da bu durumun igerisinde oldugu ifade edilmistir.

Gabe Zichermann’a gore, pazarlama alaninda uygulanan oyunlastirma, oyunlastirmanin
saglamis oldugu en biiyiik firsattir. Ayrica pazarlama c¢alismalarinin dogasinda bulunan
ikna gerekliliginin oyunlastirmanin sayesinde daha hizli, kolay ve biiyiik kitlelere
ulagarak yapilabilecegi diisiiniilmektedir (Bingdl, 2005). Game Zichermann, iknanin
motivasyon sayesinde daha kolay ¢oziilebilecegini ve bu nedenle oyun i¢i motivasyon
unsurlarinin davraniga gore planlanmasi gerektigini ifade etmektedir. Sosyal oyun
kavrami o6zellikle 2010 yilindan sonra daha da popiiler hale gelmis, oyunlastirma
lizerinde yeni teori ve yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu kuramlarin
altyapisinin, ¢ok oyunculu oyunlar ve sosyal medyanin birlesmesiyle ortaya ¢iktigi
belirtilmistir. Oyunlagtirmanin, giidiisel psikoloji ve davranig bilimler alanlarindaki
arastirmalar sonucu tiiredigi goriilmektedir (Aristigueta ve Denhardt, 2014). Bu

baglamda oyunlagtirmanin babasinin sosyal medya, annesinin davranis bilimleri oldugu

ifade edilebilir.
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4. OYUNLASTIMA VE DAVRANISSAL PSIKOLOJININ iNSAN
KAYNAKLARI ILISKIiSI

4.1 PSIKOLOJIiK KURAMLARIN iNSAN KAYNAKLARI ALANINDA
KULLANIMI

Geleneksel psikolojinin giliniimiizde hayatlarinin biiyiik bir boliimiinii ¢alisarak gegiren
kisilerin degisen beklenti ve ihtiyaglarin1 karsilamakta yetersiz kaldigi belirtilmektedir
(Bayraktaroglu, 2003). Bundan dolay1 kisilerin bu ihtiyaglaria cevap verebilmek icin
yeni bir akim ortaya ¢ikmistir. Bu yeni akim, pozitif psikoloji olarak adlandirilmis ve
temelleri, “Insancil Psikoloji Kurami” alismalariyla Rogers ve Maslow tarafindan
atilmistir. 1999 yilinda Martin Seligman’in Amerikan Psikoloji Dernegi’nin bagsina
gecmesiyle birlikte, pozitif psikoloji akimi gelismistir. Kisilerin pozitif duygularini,
pozitif kisilik oOzelliklerini ve bunlart agiga ¢ikaran isletmeleri biitiin olarak

degerlendiren kavram, pozitif psikoloji olarak ifade edilmektedir (Akin ve Colak, 2012).

Martin Seligman ilk defa 1999°da, psikolojinin kisinin olumlu ve giiclii taraflari
tizerinde durmayip kisinin anormal olan taraflar1 iizerinde durdugunu agiklamis ve
esasinda psikoloji biliminin, kisilere daha iyi, basarili, normal olabileceklerini 6gretmek
maksadiyla kullanilmasi gerektigini belirterek “pozitif psikoloji” kavramini ortaya
cikarmigtir (Fredericksen, 2015). Martin Seligman, psikolojinin insan yasamini
tyilestirmek ve becerilerini gelistirmek misyonlarini agiga ¢ikararak psikolojide pozitif
bir akim ortaya ¢ikmasina katkida bulunmustur. Csikszentmihalyi ve Seligman; olumlu
kisisel ozelliklerin, olumlu 6znel tecriibbenin ve yasam kalitesinin gelistirilerek, yasam
faydasiz duruma geldiginde meydana gelen problemleri 6nlemeye yardimci olan pozitif

kuramlarin bilimini pozitif psikoloji olarak agiklamislardir (Bayraktaroglu, 2003).

Pozitif psikoloji akiminin 2 alt akim ile Orgilit ortaminda kendini gosterdigi
belirtilmektedir. Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu, ilk akim olmustur. Bu akimda 6rgiitiin
olumsuz durumlarda veya kriz hallerinde ayakta kalmay1 siirdiirebilmesi i¢in gereken
olumlu o6zelliklere yer verilmektedir. Pozitif orgiitsel davranis kavramini diger pozitif

kavramlardan farkli kilan baz1 6zellikler bulunmaktadir (Akgiin, 2010).
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Bunlar, kisi seviyesinde is performansina pozitif etki saglamasi, uygulama ve teoriye
dayaniyor olmasi, pozitif orglitsel davranisin gecerliligi olan 6l¢iim araglara sahip
olmast ve durum temelli olmasidir. Pozitif orglitsel davranis akiminin, psikolojik
Ogelerin yonetilebilmesi, Olgiilmesi ve gelistirilmesini zorunlu kilan bu 6zellikleri,
orgiitlerin yonetmek, 6l¢mek ve gelistirmek iizere odaklandiklar1 geleneksel sermaye
cesitlerini yetersiz hale getirdigi bilinmektedir (Battaglio, 2017). Bu sermaye ¢esitleri
devam ettirilebilir rekabet i¢in gerekli olsa dahi yetersiz kalmaktadir. Bundan dolay1
geleneksel sermeye cesitlerine ek olarak “psikolojik sermaye” ifadesi literatiirde yer

almigtir (Bunchball, 2014).

4.2 INSAN KAYNAKLARINDA OYUN TASARIMI VE OYUN DUSUNCESI

Gliniimiizin en popiiler kelimesi olan tasarim; asirmaciliktan daha ¢ok yaraticiliga,
tilketimden daha ¢ok iiretime odaklanan bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Bilhassa
diger iilkelere oranla tiiketmeyi daha fazla seven bir toplum olan Tiirkiye i¢cin bu
oldukca zor bir kavramdir (Benligiray, 2013). Organizasyonlar arasi bir ¢alisma ile
“oyun” olarak ifade edilen bu eglenceli faaliyet gerceklestirilirken kullanilan oyun
Ogelerini, biitiinsel ve anlamli bir sekilde bir araya getirme siireci ise oyunlastirma
olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle oyun tasarlamak ¢ok basit gibi goriinse de bilhassa

egitsel oyun tasarlamak oldukca zordur.

Mevcut oyunlarin egitim 6gretim ortamlarinda kullanilmasina dair yapilmis olan bir¢cok
calisma bulunuyor iken, oyun tasarimi ile hedef kitleye belirli kazanimlar saglama
diisiincesi heyecanli ve yeni bir arastirma konusu olarak giindeme gelmistir (Simsek,
2007). Okullarda ogrencilere verilebilecek beceri ve bilgileri geleneksel bir yapi
icerisinde Ogretmek her daim miimkiin olmayabilir, fakat dijital oyunlar 6grencilerin
o0grenme ihtiyacini karsilayarak, dersleri dikkat ¢ekici duruma getirebilmektedir. Ama
Ogretimin basarili bir sekilde olmasi i¢in oyun tasarimmm da egitim ile
biitlinlestirilmesi; her sey egitimle biitlinlestiriliyor da bu neden biitlinlestirilmesin,
diisiincesinin bir neticesi degildir. Ogrenci hayal ettigi bir oyunu tasarlarken, 6zgiir bir
bigimde potansiyelinin farkina varabilir ve ayrica bir egitsel oyun tasarlarken bu onun

tecriibe ederek 6grenmesine katkida bulunabilir (Condrey, 2015).
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Diger bir deyisle tasarlayarak 6grenme, 6grencilerin ister bireysel olsun, ister isbirlik¢i
ortamda derse aktif katildiklar1 bir ortamda olsun, her durumda yaratici diisiinme
kabiliyetlerini gelistirmelerini saglamaktadir. Zira O6grencinin bir seyler tasarlarken
kendi hayal diinyasi igerisinde Ogrenmesine ve eglenmesine katkida bulunmaktadir

(Juul, 2003).

Cocuklarin oyunlara kars1 olan alakalar1 ve oyunlarin 6grenme ortamlarindaki etkileri
gdz Oniine alindiginda, oyun tasarimi ile Ogrenme ortamlarinin olusturulmasinin
kaginilmaz hale geldigi goriilmektedir. Egitsel bir oyun tasarlarken, eglence ile egitim
Ogeleri arasindaki dengenin olusturulmasi ve 6grencilerin bir oyun tasarlarken gerekli
olan kabiliyetleri saglamasina iliskin dikkat edilmesi gereken birgok 6ge bulunmaktadir
(Greenwood ve Sheehan, 2011). Oyun tasarlarken, oyunun sikict bir durumdan ¢ikmasi
ve oyuna karsi olan ilginin arttirllmasinda, oyunda yer alacak kurallar olduk¢a dnem
tagimaktadir. Oyun tasariminin baslangi¢ asamasinda oyunun hedef kitlesi ve amacinin
belirlenmesi, oyunun hangi tiirde gerceklestirilecegine karar verilmesi gerekir. Gegerli
bir egitsel bilgisayar oyunu tasarlanirken, motivasyon kaynagi olarak oyunun
hikayesinin dikkat ¢ekici ve etkili olmasi gerekmektedir (Sheldon, 2012). Ciinkii bu
sekilde tasarlanan bir oyun, kullanicilarin hedeflerini yerine getirme amaglarini
tetikleyecek ve o karakteri daha iyi benimsemelerine etki edecektir. Oyun platformunun
eglendirici olmasinin yani sira bir yarig ortami olusturmasi, 6grenciler i¢in hem duyusal
hem de zihinsel ac¢idan etkili olacaktir. Demirel, tasarlanan oyunlara etkin bir kullanici
katiliminin saglanabilmesi i¢in oyunun dikkat ¢ekici olmasi belirli bir gayesinin olmasi
ve ¢ok zor olmamasi gerektigini ifade etmistir (Bunchball, 2014). Pelletier, bir oyun
tasarlanirken oyundaki seviyelerin de Ozenle tasarlanmasi gerektigini belirtmistir.
Kisaca bir oyun tasarlarken planlanmasi gereken kurallar; oyun oynayan kisinin hareket
sayisint kisitlandirarak oyuncuyu devamli strateji olusturmaya zorlamali, oyunun

amaglarini fark etmesi saglanmalidir (Hammer, 2011).

Oyun tasarlama asamasinda hedeflenen kitleye oyun tasarlamak amaciyla kullanilan
birtakim yazilimlar vardir. Bu yazilimlar genelde Logo programlama ile baglayip, Star
Logo ile devam etmekte ve bunlar arasindan Pixell Press Floors’un tablet uygulamasi,

oyun tasarlamaya en yatkin1 olmaktadir.
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Bunun gibi ¢ok fazla yetenek gerektirmeyen yalnizca oyuna odaklanmaya yardimci olan
pek ¢ok yazilim ya da uygulama bulunmuyor ama programlama uygularken ve
Ogrenirken oyun da tasarlanabilen yazilimlar vardir (Aristigueta ve Denhardt, 2014).
MIT nin Stratch bunlardan en fazla kullanilani ve bilineni olmustur. MIT nin Stratch’in
cocuklar icin olan versiyonu da Stratch Junior olarak, kullanicilara ders programlariyla
beraber sunulmustur. Bununla birlikte Game Salad, Gamestar Mechanic, Game Maker,
Minecraft Edu da diger yazilimlardir. Oyun tasarlanirken, karar verilmeden 6nce bu

yazilimlardan hepsini ve daha fazlasin1 denemek faydali olacaktir (Jarvinen, 2008).

Oyun tasarimi ile alakali yapilmis olan aragtirmalar g6z Oniine alindiginda;
Robertson&Howells, bir ilkogretim okulunda sekiz haftalik nicel bil c¢alisma
gerceklestirerek, 6. sinifta 6grenim goren Ogrencilere Neverwinter Nights programini
kullandirarak kendi oyunlarini tasarlamalarini saglamislardir (Tiziiner, 2014). Yapmis
olduklart bu uygulamanin sonucunda, hem grup hem bagimsiz olarak c¢alisan
Ogrencilerin motivasyonlarinda artis yasandigini, gerceklestirilen grup ve bireysel
calismalarinin ~ Ogrencilerin  kararhiliklarimi  olumlu  dogrultuda  etkiledigini

belirlemiglerdir.

Frankie ve Long yapmis olduklar1 caligmalarinda, dijital oyun tasarim siireci ile
Ogrencilerin matematik problem c¢6zme kabiliyetlerini gelistirmek istemislerdir
(Yildirim ve Demir, 2014). Frankie ve Long’un matematik ogretiminde geleneksel
Ogretim yontemi ve oyun tasarimi modeli gergeklestirilmis, ortaya ¢ikan neticelere gore
oyun tasarim ve gelistirme asamasinin, Ogrencilerin karsilagtiklart matematiksel
ifadelerin ¢oziimlenmesi sirasinda onlara yardim ettigine rastlanmig, hem de
ogrencilerin genel motivasyon ve tutumlarinin pozitif yonde arttig1 saptanmistir (Kim,
2015). Oyun tasarimina dair bagka bir ¢alisma yapan Land ve Baytak ise, ¢cocuklarin
beslenme aligkanliklarini kazanabilmeleri icin, 5. sinif dgrencilerinin olusturdugu on
kisilik bir gruba, sekiz hafta siiresince haftada kirk bes dakika, ders saati boyunca
GameMaker programin1 kullandirarak kendi oyunlarimmi tasarlamalarma katki
saglamislardir. Ogrencilerin tasarlamis oldugu oyunlar arasindan en iyi ii¢ oyun diger

on alt1 5. sinif 6grencisi lizerinde denenmistir (Greenwood ve Sheehan, 2011).
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Yapilan uygulamanin neticesinde bu &grencilerin disiincelerini almak adina bireysel
roportajlar ve goriismeler gerceklestirilmis, elde edilen ayrintilar incelenmis ve
Ogrencilerin pozitif yonde glidiilendikleri ve beslenme aliskanliklarinin da yine ayni

sekilde pozitif dogrultuda gelistigi goriilmiistiir (Sheldon, 2012).

Yapilandiric1 yaklasim, son zamanlarin egitim ile alakali en yaygin yaklagimlarindan
biri olmus ve herkes tarafindan siklikla ifade edilmis, ancak herkesin kafasinda soru
isaretleri birakmis olmasina karsin, oyun tasarimi ile 6grenme kavraminin ne kadar
uygun oldugunu gozler oniine sermistir (Bunchball, 2014). Bununla birlikte, oyunlarin
egitimde kullanilmasi ile daha ¢ok pratige dayali, 6gretimsel bir yaklasim oldugu ifade
edilirken, oyun tasarimi ile daha fazla bilgileri yapilandirma yoluna giderek ortaya ¢ikan
bir 6grenme olmustur. Oyun tasarimi, Ogrencilerin igerik tiiketiciliginden igerik
ireticiligine gegis silirecinde olduk¢a onemli olarak goriilmiis ve disiplinler arasi bir
yaklasim sunarken, ayrica 6grenciler igin yaratici ve eglenceli bir etkinlik de olmustur.
Fakat bu noktada dikkat edilmesi gereken konulardan biri oyun gibi, oyun tasarimi gibi,
tasarim gibi ifadelere heniiz hakim olmadan gerceklestirilecek ¢aligmalardir (Alayoglu,
2010). Bundan dolayr uygulanan c¢alismalardan 6rnek alinmasi, bol bol okuma ve
arastirma yapilmasi, bunlarin kisinin hedef kitlesine adaptasyonu olduk¢a Onem
tagimaktadir. Bunlar dikkate alinmadig: takdirde ¢ocuklarin oyunlardan soguma ihtimali
yiiksek olacaktir. Bu noktada ilk 6nce oldukea iyi bir tasarim teorisine dolayisiyla oyun
tasarimi teorisine, daha sonrasinda kisiye uygun bir oyun gelistirme aracina ve dgretim
stratejileri ile desteklenmis 6grenme etkinliklerine gereksinim duyulmaktadir (Bayat,
2008). En son olarak da siirekli ve diizenli bir geri bildirim ve gelistirme siireci

baslamaktadir.

Oyun tasarimi da, diinya genelinde bu anlamda gelisen alanlardan biri haline gelmistir.
Hatta bazi iilkelerde ¢ocuklar i¢in tasarlanmis olan oyun tasarim rapor ornekleri vardir.
Tiirkiye’de ise bununla alakali bir ¢calisma oldugu goriilmemektedir. Tiirkiye, Oyun
Tasarim1 Atolyesi kapsami agisindan oncii ve Ornek niteligi tasimaktadir (Hanger,
2004). Oyun Tasarimi Atdlyesi projesinin baslica amaci, ¢ocuklarin oyun deneyim ve

yaraticiliklarindan yararlanarak kendi oyunlarini tasarlamalarini saglamak olmustur.
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Bu projede esas dnemli olan, her ¢ocuga kendi oyununu tasarlayabilecekleri gergegini
asilamak ve analitik, tasarim odakli, biligsel, yaratici diisiinme gibi 21. yiizyil
yeteneklerini  gelistirmek ve bu sayede her alanda iretici pozisyonunda
bulunabileceklerini belirtmektir (Battaglio, 2017). Oyun Tasarimi At6lyesi ¢alismasi
teorik bilgileri, somut objeleri, dijital unsurlart ayni proje i¢inde barindirmasi agisindan

da 6zgiin bir deger tagimaktadir.

Oyun Tasarimi Atdlyesi projesi 5. ve 6. siiflara yonelik diizenlenmis ve genel olarak
lic asamadan meydana gelmistir. Projenin ilk asamasinda ¢ocuklarin yaraticiliklarina
herhangi bir kisitlama getirmeden kagit {izerinde egitsel oyun tasarlamalar
hedeflenmistir (Greenwood ve Sheehan, 2011). Cocuklar daha once almis olduklar
derslerden bir konu belirlemis ve bu konuya dair on dort hafta siiresince kademeli
olarak kendi hayal diinyalar1 yoniinde bir oyun tasarlamiglardir. ikinci asamada, Pixel
Press Floor adli iPad uygulamasi ile 3 kademeden meydana gelen bir platform oyunu
tasarlamalar1 amacglanmistir. En son asamasinda ise zar, lego, oyun hamuru gibi somut
objelerden yararlanilarak 6grencilerden oyun prototiplemeleri istenmistir (Tiirker,
2016). Bu proje esnasinda Ogrencilerle bilimsel bir tez ¢alismasi da gerceklestirilmis
olup, Bulut tezinde 6grencilerin sekilsel yaraticiliklari incelenmis ve yaraticiliklarinin
dort alt kaleminde de mantikli olarak gelisme belirttikleri goriilmiistiir. Dolayisiyla
“oyun tasarlayan ¢ocuklarin yaraticiliklart artar” ifadesinin kullanilmasi bilimsel olarak

da kanitlanmig bir saptama olmustur (Adler, 2014).

Oyun tasarlama calismalarina iliskin belirtilen biitiin bunlara ek olarak oyun tasarlama
caligmalarinin, son dénemin popiiler konularindan biri olan programlama kabiliyetlerini
de gelistirdigi ifade edilebilir. Okullardaki kiz 6grencilerin, programlama denildigi
zaman biraz daha uzak durduklari, ancak oyun tasarimi ile beraber algoritmik diisiinme
kabiliyetlerini daha kolay kazanabildikleri de yapilan c¢aligmalar sonucunda
belirlenmistir (Aristigueta ve Denhardt, 2014). Bilhassa egitsel bir oyun tasarlama
siirecinde oyunun konusuna hakim olma durumu, 6grenciyi bir anlamda 6grenmeye
giidiilemekle beraber, 6grencinin bilgiyi yapilandirmasina da imkan tanimaktadir.
Ogrencinin biitiin bu oyun dgelerini bir arada kullanabilmesi, kendi yaraticilik ve hayal
giicinli de c¢alismanin i¢ine katmasi tam bir 6grenme sdleni ortaya cikarmaktadir

(Giirbiiz, 2017).
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Game thinging, hayatin her an igerisinde bulunan, her bir alanina uygulanan bu oyun
diisiincelerine sahip olmak ve diger alanlara da uygulanabilecek disiplinleri hayata
gecirmek olarak tanimlanmakta ve oyun fikirliligin bir ¢iktis1 olmaktadir. (Hammer,

2011)

4.3 INSAN KAYNAKLARINDA X,Y VE Z KUSAKLARI

X Kusagt (1965-1979): X Kusaginin temsilcilerini anneler ve babalar
olusturmaktadirlar.  1965-1979  yillar1 arasinda doganlar X kusagr olarak
tanimlanmaktadirlar. Bu kusak insanlari, teknolojinin heniiz gelismedigi bir zaman
diliminde dogmuslar ve giiniimiizdeki teknolojiye uyum saglamaya calismaktadirlar
(Sheldon, 2012). Giiniimiiz ¢ag1 X kusaginda olan kisileri teknolojiye ayak uydurma
hususunda olduk¢a zorlamaktadir. Bilgisayarin o yillarda heniiz is hayatinda
kullanilmadig1 ifade edilmektedir. X kusagi, faks cekmenin yaygin oldugu, tim
kayitlarin kalin dosyalarda tutuldugu ve yazismalarin daktilo ile gerceklestirildigi bir
donem olmustur (Bowman ve Jonathan, 2012). X kusagi donemindeki insanlar ile Y ve
Z kusaklar1 arasinda oldukga biiyiik farkliliklar vardir. X kusagi doneminde yasayan
insanlar teknolojiyi sonradan gormiislerdir. Bu kusak, teyplerin, pikaplarin oldugu bir
teknolojiden gelmistir. Giiniimiizdeki gelisen ve degisen teknolojinin onlarin baglarin
dondiiriiyor olabilecegi diisiiniilmekte, fakat X kusagi bugiine uyum saglamaya

calismaktadir (Ttrker, 2016).

Y Kusagi (1980-1999): Y kusagi olduk¢a onemli bir kusak olarak belirtilmektedir.
Ciinkii Y kusagi, X ve Z kusaklari arasinda koprii gorevi almaktadir. Bu kusak, X ile Z
kusaklar1 arasinda kalmis ve her ikisiyle de uyum saglayabilen ama en ¢ok farkliligi X
kusagi ile yasayan bir kusaktir (Giindiiz, 2019). Zira X kusagi gibi teknolojiyi
yetiskinlik doneminde degil, cocukluk doénemlerinde gérmeye baslamiglar ve hemen
uyum saglamislardir. Bu yonleriyle teknolojik olarak donanimli bir nesil meydana
gelmistir. Y kusagi doneminde bilgisayarin daha yeni yeni yayginlastigi, 1990’1l yillarin
sonlarindaysa internetin gelismeye basladigr ifade edilebilir. Bu durumun bir neticesi
olarak Y kusagi, cocukluk donemlerinde bilgisayar ve internet ile tanigmistir (Juul,

2003). Ancak o zamanki internet diinyas1 giiniimiizdeki gibi genis ¢apli olmamustir.
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Y kusaginin uzun calisma saatlerini ve otoriteyi sevmemesi, uyumsuzlugun temel
nedeni olmustur. Bu uyumsuzlugun baslica nedenleri arasinda; gercek¢i olmayan

taleplerinin olmasi ve kendilerini hemen kanitlama egilimlerinin olmasi bulunmaktadir

(Bunchball, 2014).

Bu kusak insanlari, daha iyi yasayabilmek, harcayabilmek icin calismak felsefesini
tasimaktadirlar. 'Y kusagimin kisileri grup c¢alismasina olan yatkinliklariyla
bilinmektedirler (Sheldon, 2012). Ayrica, beyin firtinast da bu yatkinliklarindan biridir.
Y kusaginin arkadaglik kurma yontemlerinde ise hem yiiz yilize hem de sanal goriigmeyi

tercih ettikleri gortilmektedir.

Z Kusag1 (2000-2020): Bu kusaktaki kisiler; ¢agin yeni bireyleri, son bir ka¢ senede
sosyal ortamlarda kendilerini gostermeye baglayan kristal kusak sakinleri olarak ifade
edilebilirler (Dogan ve Demiral, 2008). X ve Y kusaklarina gore Z kusaginin en biiyiik
ozellikleri, teknoloji ile aniliyor olmalaridir. Ornek vermek gerekirse; giiniimiizde Z
kusagr donemindeki ¢ocuklar tabletler, akilli telefonlar vb. cihazlar ile oldukca
ilgilidirler. Z kusagi teknoloji ile diinyaya gelmesinin yani sira, sosyal hayatini internet
tizerinde yasamaktadir. Bu kusak kisilerinin arkadagliklart cogunlukla sanal ortamlardan
edinilmis arkadasliklar olmaktadir (Yildirim ve Demir, 2014). Z kusagindakilerin yiiz
yiize goristiikleri arkadasliklar1 olsa bile, bir kafeye gittikleri zaman dahi genellikle

sosyal medya ile ilgilenmektedirler.

Z kusagi kisilerinin, ayn1 anda birden ¢ok is ile mesgul olabilme 6zellikleri vardir. Hatta
Z kusaginin  bu Ozellikleri X kusaklar1 tarafindan “saygisizlik” olarak
nitelendirilmektedir. Sayet tek bir is ile ilgilenerek alabildikleri verimi, ¢oklu is ile
alabiliyorlar ise bir sorun goriilmemekte, fakat aksi takdirde bu durum hayatlarinda
biiylik sorunlara neden olabilmektedir (McGonigal, 2011). Z kusagindaki internetin en
biiyiikk o6zelligi, bilgiye erismenin yaninda, ayrica bilgiyi iiretebiliyor olmak ve onu
gostermektir. Bu kusagin boyle bir diinyada dogmasi, hayatlarinda amaca giden yolun

teknolojiden gegmesine neden olmustur.
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4.4 OYUNLASTIRMANIN iINSAN KAYNAKLARINDA KULLANIMI VE
PSIKOLOJIK ETKIiLERI

Isletmeler arasindaki rekabette isgorenlerin avantaj haline gelmesiyle, insan
kaynaklarnin rolii daha da artiyor. Insan kaynaklarmin yalnizca departmanlara ve
operasyonlara idari destek olma gorevi ile smirli kalmamas: gerekir (Bas, 2011).
Isletmelerin insan kaynaklarmi stratejik olarak gormeleri, satisin, karliligin ve pazar
paymin artmasinda fayda saglayabilir. Insan kaynaklar1 planlamasinin etkin bir sekilde

yapilmasi, isletmenin rekabet ortaminda ayakta kalmasina etki edecektir.

Gelisen ve degisen teknoloji de insan kaynaklar1 roliiniin degismesine neden olabiliyor.
Insan kaynaklarmin performans gostergelerinin insan-saat hesabindan beyin giiciine ve
harcanan diisiinme-saat hesabina doniismesi, isletmeler arasi rekabetin bilgiye dayali bir
duruma gelmesi ile orantihdir (Ardic ve Doven, 2004). iIsletme etkin bir insan
kaynaklar1 planlamasi ile iiretimden {iiretkenlige, nicelikten nitelige gececek ve kayip
insan-saatten, devamsizliktan, kapasiteden, mevcut Olgiilen insan-saatten daha 6nemli
bir hal alacaktir. Isletmelerde insan kaynaklar1 fonksiyonu, satin alma departmani gibi
diizenlenmistir (Bing6l, 2005). Bu alanda calisacak personel, isletmenin kullanici
departmani tarafindan tedarikler ve kisimlar olarak secilirler. Gerek satin alma
departmani olsun, gerekse insan kaynaklari olsun, her ikisi de biitce veya maliyet
kisitlar1 ile kontrol edilirler. Bir isletmedeki insan kaynaklari, kullanilmayan isgiiciinii

emeklilik, isten ¢ikarma ve ise alim gibi siireclerden gegirir.

Insan kaynaklarinin en temel gérevi, idari isleri desteklemek yerine kurumsal stratejiye
katilmaktir. Planli bir insan kaynaklarinin, tiim alanlarla olan iliskilerinde reaktif
olmaktan ¢ok proaktif olmasi gerekir. Insan kaynaklari, isletmeler arasinda rekabet
edebilmek i¢in bir tliketicinin neye ve nigin ihtiyact oldugu ile ilgilenmektedir. Planli
bir insan kaynaklar1 yOneticisinin talepler, talimatlar ve sikayetler icin beklememesi
gerekir (Tura, 2000). Gelecege yoOnelik arastirmalar yaparak, stratejik coziimler
sunmalidir. Isletmelerde insan kaynaklarmnin cezalandirici veya diizeltici olmak yerine
onleyici olmas1 gerekmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 girdilere odaklanmaktansa,
ciktilara odaklanmay: hedefler. Ornek vermek gerekirse, egitim sonuglarmi saat veya
sene basina dlgmeyip, egitim alan personelin performansinin gelisimini dlger (Alayoglu,
2010).
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Calisanin performans gelisimi de is kalitesi, etkinlik, tiretkenlik, tiiketici memnuniyeti
veya sikayeti ile belirlenir. Stratejik insan kaynaklari, ¢iktilarin basarisini 6lgebilmek

icin dolayl1 ya da dogrudan yollar belirlemeye ¢alisir (Fredericksen, 2015).

4.5 OYUNLASTIRMANIN iINSAN KAYNAKLARI UYGULAMLARINDA
ONEMIi

Isletmeler tarafindan oyunlastirmanin kullanilma nedenleri arasinda takimlar arasinda
tath rekabet yaratmak, personeli motive etmek, sadakati tesvik etmek ve sosyal kanit
tretmek bulunmaktadir. Oyunlagtirma yonteminin uygulanmasi kolay olup, teknik
uzmanlik, gelismis planlama ya da kodlama gerektiren tiirlii yontemlerle daha basarili
sonuglar alabilmek i¢in oynanmaktadir (Greenwood ve Sheehan, 2011). Bu yontem,
markalarin potansiyel kullanim alanlarin1 yonetmeye yaramis, oyunlastirma gibi bir¢ok
teknik ile misteri sadakatini arttirmak, her gegen giin ¢alisanlarini daha iyi tanimak ve
onlarin bir arada olmalarin1 saglamak gibi amaglar1 icin faaliyetler gelistirmislerdir
(Werbach, 2014). Insan kaynaklar1 profesyonelleri, rekabet giiciinii eglenceyle
gelistirmek ve personeli de bu eglenceye dahil etmek istemis, her gegen yil 6zel ve is
hayatint oyunlasgtirmanin yollarin1 aramaya devam etmis ve yeni uygulamalar

gelistirmistir.

Giliniimiizde 1s hayatinda eglenerek calismanin Oneminin glin gegtikge arttig
goriilmektedir. Bu sekilde hem personelin ise olan bagliliklarini artirmayi hem de
motivasyonlarin1  yliksek tutmayr amaglayan isletmeler, c¢aligma siireclerinde
oyunlagtirma yontemini kullanmaya 6nem vermektedirler (McGonigal, 2011). Ayrica
uygulanan oyunlastirma yontemleri 6grenme, verimi arttirma, ise alisma gibi hususlarda

isletmelere oldukga biiyiik yarar saglamaktadir.

Oyunlastirma, oyunlarin seffaflik, bagimlilik, eglence, rekabet ve tasarim kisimlarim
almakta, bunlar1 ger¢ek diinyaya uyarlamaktadir. Strateji, kolay eglence, ilerleme,
icerik, sorun ¢dzme, puan kazanma, esya toplama, zor eglence yani meydan okuma gibi

faktorler oyunlastirmayi eglenceli kilan hususlar olmustur (Tura, 2000).
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Oyunlastirma ile en insani igglidiiler olan i¢inde bulundugun durumdan, andan
uzaklagsmak, kesfetmek istegi beslenmektedir. Ayrica her isletmenin ana faktoriiniin
insan oldugu, takim calismasi, rekabet, kisisel olarak fark edilme ve sosyallesme

isteginin de kaginilmaz oldugu bilinmektedir (Condrey, 2015).

Iyi bir kurgunun kesinlikle biitiin unsurlar1 dengeli bir sekilde kullanmasi, i¢ ve dis
motivasyonlar1 birlikte kapsamasi gerekmektedir. Ciinkii tek basmna 6diliin higbir
zaman yeterli olmayacagi bilinmektedir. Bu nedenle giliniimiizdeki isletmelerde
geleneksel hedef tuttur bonus kazan performans yonetiminin artik son buldugu
belirtilmektedir. Yalnizca dis motivasyon ile dogru bir modellemenin yapilamayacagi
ifade edilmektedir (Aristigueta ve Denhardt, 2014). Temelinde goniilliiliikte tasiyan
oyun kavraminda, oyuna katilimin bireyin eylemlerini de degistirmeyi hedeflemesi
halinde, icinden gelmesinin saglanmasi gerekir. Bunun i¢in de eglence, kendini
gelistirme, statli kazanma, Ogrenme, bir gruba bagli oldugunu hissetme gibi ig
motivasyonu tetikleyici unsurlar1 gerektirmektedir (Akin ve Colak, 2012). Bu nedenle
insan kaynaklarinin siirdiiriilebilir basariy1 yakalamasi ve hedeflerini gerceklestirmesi
icin oyunlastirma olduk¢a verimli bir yontem olmaktadir. Bir sonug degil aksine bir
siire¢ olan oyunlastirma sistemlerini kabul eden yonetimlerin basarisinin kaginilmaz

olacag diistiniilmektedir.

[c motivasyon ve duygular: Oyunlastirma rekabet, sosyallesme ve takim
caligmasi gibi unsurlarla insana ve duygularina odaklanmaktadir. Ayrica 6diil ve
igsel motivasyonlarin daha etkili oldugunun goriiliip uygulanabilecegi alanlar

yaratmaktadir.

Seffaflik: Oyunlastirilmis sistemlerin kolay anlasilir ve agik bir sekilde seffaflik
kiiltlirtini  destekledigi  bilinmektedir. ~ Herkesin  bilgiye  erisimini

kolaylagtirmaktadir.

Ic miisteri deneyimi: Isletme calisanlarmin ayni zamanda o isletmenin
miisterileri olmaktadir. Anlamli ve ¢ok 1iyi bir kullanict deneyimine

gereksinimleri bulunmaktadir.
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Mutlu c¢alisan: Sik geribildirimler ile personelin ig ortamini ve yapmis oldugu isi

sevmesi, kendisini gelistirmesi ve basarilarla bunu desteklemesi saglanmaktadir.

Biitlin oyunlar i¢in gegerli bir anlam ve ortak nokta olmadigindan, tanimin yapilmasinin
da gili¢ oldugu ifade edilmektedir. Fakat bu durumun 6rneklerle anlatilmasinin daha
kolay olacagi diisiiniilmektedir. Tamamlayici, mekanik ve dinamik unsurlara 6zen
gosterilerek diizenlenen oyunlarin, anlamli bir baglant1 ve iyi bir tasarimla bir biitlinii
olusturdugu belirtilmektedir (Ardi¢ ve Doven, 2004). Caligma hayatinda uygulanan
oyunlagtirma yontemlerinin de tipki eglence amaciyla iiretilen bir oyun gibi baglilig
amagladigi diisiiniilmektedir. Bununla birlikte, oyunlastirma davranis degisikliklerini
gozlemlemeyi, tesvik etmeyi, Ogrenmeyi de amacglamaktadir (Armstrong, 2006).
Oyunlastirma yonteminin agirlikli olarak takim calismalarina ve yoneticilere yatkinlik

olusturmak amaciyla tercih edildigi ve giderek yayginlagtig1 goriilmektedir.

4.5.1 Diinyada Insan Kaynaklar1 Alaninda Ornek Oyunlastirma Uygulamalari

Microsoft’un Windows gelistirme asamasinda {riin kalitesini arttirmak amaciyla
hazirladigr “Windows Lisan Kalitesi Oyunu”, “serious game”in bir 0rnegi olmustur.
Microsoft heniiz yeni gelistirmis oldugu bir {riiniin 36 ayr1 lisanda Uretimini
gerceklestirmek istemistir. Bunun i¢in gereken ¢eviri islemleri hazirlanmistir (Jessica,
2016). Ayrica hazirlanmis olan gevirilerin dogrulugunun yoklanmasi ve kalitesinin
arttirtlmast  gerekli olmustur. Microsoft’'un bu amagla hayata gecirdigi oyun,
kullanicilarin kendi lisanlarindaki ¢evirileri yoklamalarimi ve gereken diizeltmeleri
yapmalart hedeflemistir. Bununla birlikte kendi personeline iliskin hazirlamis oldugu bu
oyunda personelin kendi ana dillerindeki c¢evirisine yonelik diizeltmeler yapmasi
amaclanmistir (Aristigueta ve Denhardt, 2014). Microsoft’un 1 ay siiren oyununa 4.600
kisinin {izerinde personel katilmistir. Oyun siiresince toplam 530 bin sayfa

gorlintiillenmis ve 6.700°in {izerinde hata raporlamasi gergeklestirilmistir.

Yap1 Kredi Bankacilik Akademisi’nin 2009’un sonunda uygulamaya gecirdigi YKB

Kent oyunu, Serious Games’in Tiirkiye’deki en 6nemli uygulamalarindan biri olmustur
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(Yilmazer, 2015). YKB Kent oyununda, Sim City’e benzer bir ortamin olusturuldugu
uygulama ile kurum personelinin bankanin hizmet ve iiriinlerine dair bilgi seviyelerinin
arttirtlmas1 amaglanmistir. Oyun, gercek hayata dayanan interaktif kurgulardan ve
coktan segmeli sorulardan meydana gelmis ve biiyiik ilgi géormiistiir (Simsek, 2007).
Uygulamaya 4.260 personel katilmis ve Yap1 Kredi Bankacilik Akademisi hem ig
sonuglarina katki hem de biit¢e tasarrufu olarak olduk¢a 6nemli bir basariya sahip

olmustur.

Caligsma hayatinin yaninda sosyal sorumluluk faaliyetleri kapsaminda toplumsal hayati
pozitif dogrultuda degistirmeye iliskin oyunlastirma uygulamalar1 da vardir. Ornek
vermek gerekirse; Volksvagen tarafindan hayata gecirilen “thefuntheory” projesi
diinyadaki en dikkat c¢ekici durum olmustur. Volksvagen’in 2009 senesinde hayata
gecirdigi bu proje; toplumlarin aligkanliklarini olumlu yonde degistirmek igin eglenceyi
temel alan uygulamalar gelistirmeyi amag¢lamistir (Bowman ve Jonathan, 2012). Her

sene bu amagla yarigsma gerceklestiren http://www.thefuntheory.com/ sitesi, finale kalan

projeleri hayat gecirerek toplumsal ¢dziimler iiretmektedir.

Bu konuya dair Stockholm’da uygulamaya baslanan bir projede, obeziteyle miicadele
kapsaminda insanlarin yiiriiyen merdivenlerden ziyade normal merdivenleri daha fazla
tercih etmeleri hedeflenmistir (Hanger, 2004). Bu nedenle bir metro istasyonunun
cikisindaki yliriiyen merdivenin yaninda olan normal merdivenler piyano tuslari olarak
diizenlenmistir. Sonraki glin yapilan gézlemler neticesinde yiirliyen merdivenlere gore

normal merdivenlerin kullanim oran1 %66 daha ¢ok artmustir.

IKY alanma iliskin yapilan bir bagka uygulama da HopeLab vakfinin Re-Mission oyunu
olmustur. HopeLab, kendisini kronik hastaliklardan muzdarip gencler ve g¢ocuklarin
yasam standardini arttirmaya adamis, kar amaci gilitmeyen bir kurum olarak ifade
edilmektedir (Ath, 2013). Vakfin diizenlemis oldugu Re-Mission oyunundaki karakter,
insan bedeninin derinlerinde saglik icin miicadele etmektedir. HopeLab’in egitimde
eglenceli bir 6rnek olan bu projesi, hasta kisilere moral vermek ve hastaliklarini kontrol
altina alip tedavi yollarmi 6gretmek icin tasarlanmigtir. Bununla birlikte, oyunlarin
igerisinde olan motivasyon 68esi kullanilarak, hasta kisilerin moralinin de arttirilmasi

amaclanmistir (Canman, 2000).
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Hastalara ve hastaliklara karsi bakis acisini gelistirecek, saglikta bilingli katilimi
arttiracak olan Re-Mission oyunu, diinyaca bilinen Bayer sirketinin iiretmis oldugu,
diyabet hastaligimi esas alan Didget isimli oyun g6z Oniinde bulundurularak

uygulanmistir (Dogan ve Demiral, 2008).

Ziggo i¢in yapilmis olan Compliance Game’de bir diger 6rnek olmaktadir. Compliance
Game projesi, personelin giivenlik, uyum ve diirtistlik diizenlemeleri hususunda daha
bilingli olabilmeleri amaciyla yapilmistir. Personelin dogru davraniglari 6grenmesi,
benimsemesi ve her bir personelin davranislart uygulanmasi i¢in 6ne ¢ikarak diger
personele onciiliikk etmesi, isletmelerin ¢alisanlarindan esas beklentisidir (Buckley ve
Doyle, 2016). isletmelerin bu beklentisi, personelin D. C. ve Marvel karakterlerine ilgi
duymasi, gliniimiizde oyunlastirma uygulamalarinin siiper kahraman konseptinde

yapilmasini saglamistir.

4.5.2 Tiirkiye'de Insan Kaynaklar1 Alaninda Ornek Oyunlastirma Uygulamalari

Pazarlama, egitim, psikoloji gibi pek c¢ok alanda oyunlastirma uygulamalar
kullanilmaktadir. Oyunlastirmanin en fazla kullanildig1 bdéliimlerden biri ise, kurumsal
isletmelerde insan kaynaklaridir (Bunchball, 2014). Ornek vermek gerekirse; is
goriismesi icin yapilan miilakatlarda adaylara senelerdir ayni sorulari1 sormakla
elestirilen baz1 isletmelerin ise alim asamasinda oyunlastirmaya bagvurduklari
goriilmektedir. Is goriismesine davet edilen kisilere simiilasyonlar, zar oyunlari, kart
oyunlart oynatilmakta, bu sekilde, klasik miilakat sorularma verilen yanitlarla
anlasilmas1 giic olan birtakim karakter oOzellikleri ya da yetkinlikler ortaya
cikarilmaktadir (Aristigueta ve Denhardt, 2014). Bununla birlikte, korkarak is

goriigmesine gelen bir adayin eglenerek ayrildigi isletmeye baglilig1 artmaktadir.

Oyunlasgtirma konusunda, ige alim siireclerini oyun teknolojisi ile birlestiren Arctic
Shores ile 6lgme ve degerlendirme sirketi Assessment Systems isbirligi vardir.
Tirkiye’de de birtakim isletmelerin kullanmis oldugu bu sistemde ise alim asamalarinda
adaylara oynatilan oyun ile yapay zeka teknolojisi, psikometrik degerlendirmeler ve
tahmin analitigi bir araya getirilerek genel bir degerlendirme yapilmaktadir (Buckley ve
Doyle, 2016).
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Boylelikle, ise alinacak olan adaylarin dayanikliligi, 6zgiiveni, yetenekleri, risk alma
potansiyeli, dikkat seviyesi, baski altinda peformans ve dayaniklilig1 gibi 6zelliklerin
Olclilmesi amaglanmaktadir. Gliniimiizde oyunlastirma uygulamalarinin, liderlik 6zelligi
olan personelin yetistirilmesi amaciyla da kullanmildigi goriilmektedir (Yildirnm ve
Demir, 2014). Ornek vermek gerekirse; NTT Data ve Deloitte isletmeleri personelin
liderlik egitimlerine katilimlarin1  arttirmak ve liderligi deneyimlemeleri i¢in

oyunlastirma uygulamasini kullanmaktadirlar.

Oyunlastirma uygulamas: olarak Tiirkiye’de de izgoren Akademi tarafindan
gelistirilmis olan “CEO Olmak” oyunu ile isletmelere yeni baslayan kisilerin
profesyonel is hayatini, kariyer planini ve isletme degerlerini eglenceli bir sekilde
kavramalarini saglamak hedeflenmistir (Adler, 2014). CEO Olmak oyunu, 2 ya da 6 kisi
ile oynanan bir zar oyunu olmakta, oyuncular {ist diizey yoOnetici, orta diizey yonetici,
kariyer  baslangict  asamalarinda  ilerleyerek CEO olmaya caligmaktadir.
Oyunlagtirmanin en fazla kullanildig1 alanlardan biri de isletme i¢i egitimlerdir.
Tiirkiye’de isletme i¢i egitimlerde oyunlastirmay:r kullanan isletmelerden biri Is
Bankas1’dir (Simsek, 2007). Is Bankas1’nin oyunlastirma projesinde yer alan oyunun adi
IsVille’dir, isVille, personelin bankacilik bilgilerini arttirmayr ve desteklemeyi
amaglayan online bir bankacilik bilgi yarismas1 ve strateji oyunu olmaktadir (Tiiziiner,
2014). Dogus Otomotiv’in Go Gelisim Okulu, oyunlagtirma alaninda kullanilan bir
diger 6rnek olmustur. Bu dijital platformda personel kendilerine verilen gorevleri

tamamladikca slirpriz, puan ve rozet hediyeler kazanmaktadirlar.

KPMG, bir siire once ¢alisan egitim tecriibesini bir oyun haline getiren GlobeRunner
adindaki Ogrenim programini baslatmistir. Personel, GlobeRunner vasitasiyla
KPMG’nin global ag1 i¢cindeki miisteriler, teklifler ve yetenekler hususunda bir seyler
ogrenebilmek adina ayr1 gorevler alabilmektedirler (Kim, 2015). Ilk on iki ay iginde,

GlobalRunner araciligiyla 1 milyondan daha fazla soruya yanit verilmistir.
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5. ARASTIRMA METEDOLOJISI

5.1 ARASTIRMANIN AMACI VE METEDOLOJiSI

Oyun tasarlama modellerinin ve yontemlerinin giinlimiiz diinyasinda artik sadece sanal
bir oyun tasarlamada degil, ayn1 zamanda is diinyasinda strateji amacli kullanildig: da
bilinen bir gercektir. Isletmeler tarafindan oyunlastirmanin kullanilma nedenleri
arasinda takimlar arasinda tatli rekabet yaratmak, personeli motive etmek, sadakati
tesvik etmek ve sosyal kanit iiretmek bulunmaktadir. Oyunlastirma yonteminin
uygulanmasi kolay olup, teknik uzmanlik, gelismis planlama ya da kodlama gerektiren

tiirlii yontemlerle daha basarili sonuclar alabilmek i¢in oynanmaktadir.

Insan kaynaklar1 siireclerinde oyunlastirmanin ve oyun modellerinin tasarlanmasinin
nedeni sosyal etkilesimi, davranislarin iretkenligini ve kalitesini arttirmak igindir.
Bunlarin tamami is hedeflerine yonelik olarak gerceklestirilmektedir. Oyunlastirma
yontemi ile potansiyel kullanim alanlarmi yonetmek isteyen isletmler, calisanlarint her
gecen glin daha iyi tanimak, miisteri sadakatini arttirmak ve c¢alisanlarin bir arada
olmasmi saglamak igin ¢aligmalar gerceklestirmektedirler. Insan kaynaklari
departmanlari, rekabet giiciinii eglence ile gelistirmek ve calisanlar1 da bu eglenceye
dahil etmek isterler. Bu nedenle her gegen yil 6zel ve is yasantisini oyunlagtirmanin
farkli yollarim1 arayarak siirdiirecek ve yeni yontemler gelistirmeye devam edecektir.
Gilinlimiizde is hayatinda eglenerek calismanin Oneminin giin gectikge arttig1
goriilmektedir. Bu sekilde hem personelin ise olan bagliliklarini artirmayr hem de
motivasyonlarini  yilksek tutmayr amaglayan isletmeler, c¢alisma siireclerinde
oyunlastirma yontemini kullanmaya Onem vermektedirler. Ayrica uygulanan
oyunlastirma yontemleri Ogrenme, verimi arttirma, ise alisma gibi hususlarda
isletmelere oldukc¢a biiyiik yarar saglamaktadir. Bu nedenle aragtirmanin amacini insan
kaynaklar1 uygulamalarinda oyunlagtirma ve oyunlastirmanin davranigsal psikoloji
etkilerinin  arastirilmas1  olusturmaktadir. Bu c¢alisma ilerleyen zamanlarda
oyunlagtirmanin insan kaynaklart alaninda kullanim ile ilgili yapilacak aragtirmalara

rehber olacagindan 6nem arz etmektedir.
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5.2 ARASTIRMA YONTEMI

Bu arastirma insan kaynaklari uygulamalarinda oyunlastirma ve oyunlagtirmanin
davranigsal psikolojiye nasil etki ettigi kesfetmeye calisiimistir. Oyunlastirma ve
oyunlastirmanin davranigsal psikoloji {lizerindeki etkisi insan kaynaklar1 alanindaki
kullanimlar agisindan vaka caligsmasi olarak ele alinmis ve nitel analiz tekniginden

yararlanilmistir.

5.3 ARASTIRMANIN SINIRLARI

Bu arastirma, insan kaynaklar1 siireglerinde oyunlastirmanin  kullanimi  ve
oyunlastirmanin davranissal psikoloji iizerindeki etkilerinin incelenmesi ile sinirlidir.

e Arastirma bankacilik, sigortacilik, finans, turizm, bilisim teknolojileri, fuarcilik,
perakende ve kozmetik sektorlerinde faaliyet gosteren personel biytlikliigii
50'den biiyiik olan 25 insan kaynaklar1 yoneticisi miilakatlari ile sinirhdir.

e Arastirmaya katilan isletmelerin soru formlarinda verdikleri yanitlarin
incelenmesi sonucunda elde edilen bulgulardan yola ¢ikilmasi ile varilan
sonuclar ve genellemeler, arastirmanin evreni i¢in gegerlidir.

e Elde edilen bilgiler gelistirilen miilakat formundaki sorular ile sinirhdir.

5.4 ORNEKLEM

Bu aragtirma bankacilik, sigortacilik, finans, turizm, bilisim teknolojileri, fuarcilik,
perakende ve kozmetik sektorlerinde faaliyet gdsteren personel biiyiikliigli 50'den biiytlik
olan 25 insan kaynaklar1 c¢alisanlar1 ile derinlemesine goriisme yontemi ile
gerceklestirilmistir.  Aragtirmaya katilan isletmelerin insan kaynaklari alaninda
oyunlastirma yaklagimi ve kullanimina dair degerlendirmelerini almak {izere bir¢ok
farkli calismadan faydalanilmis ve bu c¢alismalarin degerlendirmeleri goz Oniinde

bulundurulmustur.
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Arastirma yonteminin belirlenmesinde Vardarlier’in (2017) “Isveren Markas1 ve
Yetenekli Calisan Etkilesimi” adli arastirmasi 6rnek alinmis olup, insan kaynaklari
uygulamalarinda oyunlastirma ve davranigsal psikoloji kapsami vaka ¢alismasi olarak
ele alinmig ve nitel analiz tekniginden yararlanilmistir. Goriisme esnasinda arastirmanin
temel sorusundan sapmamak adina Uzun, N., ve Saglam, N. (2006)’nin gelistirdigi
"Davrams Olgegi", Akin, A., Kaya, C. ve Demirci, 1. (2015)'nin gelistirdigi "Oyun
Motivasyonu Olgegi" ile oyunlastirmanin kullannmma dair bilgiler edinmek icin
MacMillan (2011), Tirker (2016), Bunchball (2014) ve Yildirrm vd. (2014)
calismalarinda yer alan ifadelerden de yararlanilarak goriisme soru formlari
olusturulmustur Sorularin  belirlenmesi asamasinda kullanilan bu kaynaklarda
oyunlagtirmanin davranigsal psikolojiye ne diizeyde etki ettigine yonelik boliimler
oncelikli olarak ele alinmis olup sorular davranigsal psikoloji odaginda hazirlanmistir.

Bu dogrultuda aragtirma kapsaminda;
e Oyunlastirmanin igletmeler i¢in neleri ifade ettigi,

e Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarinda oyunlastirma uygulamalarindan ne diizeyde

yararlanildigi,
e Isletmelerin oyunlastirma yontemi ile gelistirdigi uygulamalar ve ¢aligmalar,

e Opyunlastirma ile yapilan insan kaynaklar1 uygulamalarinin geleneksel

yontemlerden temel farkliliklarinin neler oldugu,

e Oyunlastirma yOnteminin ¢alisanlarin motivasyonlar1 iizerinde ne diizeyde

etkiler biraktig1,

e Opyunlagtirma yonteminin insan kaynaklari alaninda kullanimi dair igletme

yonetimlerinin nasil bir yaklagim gosterdigi,

e Opyunlastirma yontemi gelecek donemlerde insan kaynaklar1 ¢aligmalarini nasil

etkileyecegi

e Gergek hayattaki motivasyonel problemleri oyunlastirma tasarim teknikleri ile

¢6zmenin mimkiinlik durumu,
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e Opyunlastirma yontemi ile gelistirilen calismalarda danmismanlik ihtiyaci olup

olmadigina cevap aranmistir.

5.5 VERi TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada daha 6nce hazirlanmig miilakat akigina sadik kalinarak, yari yapilandirilmis
derinlemesine miilakat teknigi kullanilmigtir. Arastirmanin verilerinin toplanmasinda
yar1 yapilandirilmis goriisme tekniginin kullanilmasinin nedeni; insan kaynaklari
yoneticilerinin oyunlagtirmanin insan kaynaklar1 alaninda kullanimu ile ilgili goriislerini
bildirirken, onceden hazirlanmis gériisme formlarina bagl olarak siirdiiriilmesi ile daha
sistematik olarak ilerlemesidir. Goriismeler 2019 yili Mayis-Haziran aylar1 arasinda
gerceklesmistir. Maksatli  O6rnekleme yoOntemiyle belirlenen yoneticilerden alinan
randevular dogrultusunda 15-20 dakika derinlemesine goriisme gergeklestirilmistir.
Yapilan goriismelerde insan kaynaklar1 yoneticilerinin oyunlastirma ile ilgili goriisleri
goriisme formuna not edilmistir. Alinan notlar bilgisayar ortamina aktarilmig olup, nitel

veri analizi programi Maxqda 11 ile analiz edilmistir.

Maxqda 11 tizerinde goriisme metinlerinin belirli bir sistematige oturtulmasi saglanmis
olup icerik analizi sistematik hale getirilerek ve metinleri bir arada analiz etme kolayligi
elde edilmektedir. Gorlismelerden elde edilen verilerden olusan analiz tablolar1 ve
sekiller roportaj metinleri tizerinde kodlamalar yapilarak elde edilmistir. Ayrica,
programin kullanigli olmasi, metinlerin detayli olarak incelenmesi saglikli veri yonetimi
bakimindan, ayrintili igerik analizi ve kavramlar arasindaki ilskiyi kapsamli olarak
sunmasindan dolay1 tercih edilmistir. Analiz tablolar1 ve sekiller, insan kaynaklari

yoneticileri ile yapilan gdriisme metinleri iizerinde kodlama yapilarak elde edilmistir.
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6. BULGULAR

Insan Kaynaklar ydneticileri ile yapilan goriismeler sonucunda elde edilen verilerin
kodlanmasi, temalarin bulunmasi, diizenlenmesi, bulgularin tamamlanmasi ve
yorumlanmasi Maxqda 11 programina yiiklenmistir. Veriler demografik analiz ve

tamamlayici analizler olmak tizere iki asamada analiz edilmistir.

6.1 DEMOGRAFIK ANLIiZLER

Katilimcilarin  tanimlayici  6zellikleri dagilimi Tablo 1 de demografik analizde

gosterilmektedir.

Tablo 1. Katilimcilarin Bazi Tanimlayici Ozeliklerinin Dagilimi

N %
Cinsiyet Erkek 12 48,0
Kadin 13 52,0
1-3yil 7 28,0
Deneyim 4-6yil 10 40,0
Stiresi 7-10y1l 3 12,0
11 y1l ve tizeri 5 20,0
Uzman Yardimcisi 3 12,0
Uzman 8 32,0
Pozisyon Kidemli 6 24,0
Orta diizey yonetici 5 20,0
Ust Diizey Yénetici 3 12,0
Finans 8 32,0
Hizmet 3 12,0
g:ll(lfb.lian Perakende 7 28,0
Teknoloji 4 16,0
Turizm 3 12,0
On Lisans 1 4.0
Egitim Lisans 14 56,0
Durumu Yiiksek Lisans 9 36,0
Doktora 1 4,0
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Arastirmaya katilan katilimcilarin %481 (n=12) erkek, %52'si (n=13) kadindir.
Deneyim siiresi dagilimi incelendiginde; arastirmaya katilanlarin %28'inin (n=7) 1 -3
yil, %40'mimn (n=10) 4 - 6 yil, %12'sinin (n=3) 7 - 10 y1l, %20'sinin (n=5) 11 y1l ve
lizeri insan kaynaklar1 alaninda deneyim siiresine sahip oldugu belirlenmistir.
Arastirmaya katilan katilimeilarin %12'si (n=3) uzman yardimeisi, %32'si (n=8) uzman,
%24'i (n=6) kidemli, %?20'si (n=5) orta diizey yoOnetici, %I12'si (n=3) ust diizey
yonetici  pozisyonundadir. Calisilan sektdr dagilimi incelendiginde; arastirmaya
katilanlarin  %32'sinin (n=8) finans, %]12'sinin (n=3) hizmet, %28'inin (n=7)
perakende, %16'sinin (n=4) teknoloji, %12'sinin (n=3) turizm sektoriinde calistig
belirlenmistir. Arastirmaya katilan katilimcilarin %4 (n=1) 6n lisans, %356's1 (n=14)

lisans, %36's1 (n=9) yiiksek lisans, %4'i (n=1) doktora mezuniyet derecesine sahiptir.

6.2 TAMAMLAYICI ANALIZLER

Goriisme sonuglari, goriigme formuna not edilen metinlerin sdzciik, ciimle, paragraf gibi
anlamlart analiz edilerek kodlamasi yapilmistir. Kodlar arasi iligkiler géz Oniinde
bulundurularak, kisiden kisiye ve sektorden sektore nasil farklilastigi tespit edildi.
Yapilan okumalar neticesinde oyunlastirma kullanimi, motivasyonel etki, yonetsel
tutum, zaman ve blitce, gelecekte oyunlastirma, danismanlik, davranigsal ve psikolojik

farklilik, ger¢ek hayatta oyunlastirma ve belirgin hedef kitle kodlar1 olusturulmustur.
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Tablo 2. Kod lliskiler Tarayicisi

Kod Sistemi Oyunlatmanmial  Motivasyonel efli  Yonetimsel tutum ~ Zaman ve biitge  Gelecekte oyunl Damgmankk Davramgsal ve Psiko. Gergek hayatta oyunl Belirgin hedef kitle
° Oyunlastrmann kullantm | . | |
@ Motivasyonel etld [ | [ ]
° Yénetimsel tutum . .
Zaman ve biitge |:| D
° Gelecekte oyunlagtrma . . .
Damgmankk
° Davramgsal ve Psikolojik farkhhik D D |

Gergek hayatta oyunlagtrma
Belirgin hedef kitle

[k olarak kodlarin birbirleri ile iliskileri analiz edilmis ve Tablo 2’deki matris elde
edilmistir. Analizden elde edilen sonuglara gore ¢esitli kodlarin birbiriyle etkilesime
geeme sayilart nicel olarak degerlendirilmis olup; gliclii ve giigsiiz iligki baglari
gosterilmektedir. Bu baglar arastirmaya katilan insan kaynaklari c¢alisanlarinin
degerlendirmelerinde kullandiklar1 unsurlar1 ortaya ¢ikarmistir. Matrise gore; zaman ve
biitce ile yonetimsel tutum, davranigsal-psikolojik davramigsal farkliliklar ile
motivasyonel etki kodlar1 birbirleriyle olduk¢a yiiksek diizeyde iliski igerisinde
gorinmektedir. Buradan hareketle yiiksek etkilesimli kodlarm, insan kaynaklari
calisanlar icin ortak kaliplar olusturdugundan s6z etmemiz miimkiindiir. Buna gore
zaman-biitce ve yoOnetimsel tutum iligkisinden bahseden bir yonetici, bu Onermeyi
muhakkak motivasyonel etki ve davranigsal-psikolojik davranigsal farkliliklar kodlariyla
kesistirmektedir. Yapilan goriismelerin birinde isletmenin insan kaynaklari yoneticisi,
yonetim destegi ile yayginlastirilan oyunlastirma uygulamalarinin psikolojik olarak
sliregleri daha keyifli hale getirdigi bu durumun personel motivasyonuna olumlu etki
ettigini belirtmistir. Bu sonuglardan hareketle bu kodlarin insan kaynaklari yoneticileri

i¢in ortak kaliplar oldugundan bahsetmek dogru bir tespit olarak gériinmektedir.

Ayni analizden hareketle danigmanlik ile yonetimsel tutum iliskisi, motivasyonel etki ile
yonetimsel tutum arasindaki iliskisi hedef kodlarda birbirleriyle nadiren iligkide
olduklarimi gostermektedir. Buradaki degerlendirmede ise bazi yorumlara yer vermek
dogru olacaktir. Nitekim etkilesimi diisiik iliskideki kodlarin bazilarinin insan
kaynaklar1 calisanlarinin oyunlastirmay1 gelecekte insan kaynaklari alaninda etki
yaratacak bir alan olarak gérmemeleri ve gergek hayattaki problemlerin oyunlastirma ile

cOziilmeyecegini diisiindiikleri yanlis bir degerlendirme olmayacaktir.
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Benzer sekilde oyunlastirma uygulamalarinda belirgin ve sistematik olarak planlanan
bir hedef kitle seciminin olmamas1 ve oyunlastirma alaninda danismanlik faaliyetlerinin

de az olmasi kodlar arasindaki iliskide agik¢a goriilmektedir.

Maxqda yapilan analizde elde edilen baska bir degerlendirme de Kelime Bulutu’dur.
Kelime Bulutu; goriismelerde kullanilan biitiin kelimelerin kullanim sikliklarina gore,
daha sik kullanilan kelime daha biiyilk olmak {iizere haritasim1 ¢ikarmaktadir.

Gortismelerden olusturulan kelime bulutu ise Sekill” deki gibidir.

ve bu
staj

Sekil 1: Kelime Bulutu

Kelime bulutundan baglaclar, anlamsiz kelimeler ve tiimleyici kelimeler ¢ikarildiginda
biite, is gorlisme, proje, davranis, beden dili, satis egitim, takim, miilakat, yas grubu,
evet, hayir diisiinmiiyorum oyunlastirma, ¢ok, personel, ve, ¢alisan, insan kaynaklari,
iletisim, bu, ¢ok, hedef, var, yiiksek, degisim, katilim, deneyim, yenilik, yorum, ihtiyac,
O0grenme, ama, grup, gore, yiizden, maliyet, kullanici, zaman yontem, calisma, gézlem,
ekip, siire¢, uygulama, olumlu, diisiinliyorum, profil, yarat, staj, geleneksel kelimeleri
one c¢ikmaktadir. Bu kelimeler ile ilgili olarak arastirmaya katilan insan kaynaklar
calisanlarinin siklikla bagvurdugu kod veya faktdrler yorumlamasini yapmak dogru

olacaktir diyebiliriz.

Roportajlardan elde edilen bir diger bulgu ise, kodlarin sektorlere gore dagilim
analizidir. Maxqda konfigiirasyon tablosu araciligiyla yapilan analizde; hangi kodlarin
hangi roportajlarda kullanildigi ve hangilerinden kullanilmadigi, rdportaj sahibinin
calistig1 sektor one ¢ikarilarak degerlendirilmistir. Bu sayede bazi kodlarin bazi sektorel
rOportajlarda hi¢ kullanilmadig1 bazilarinin ise tiim sektorlerde ortak olarak kullanildigi
sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu degerlendirme amaciyla; Tablo 3’de roportajlardan elde

edilen sektorel konfigilirasyon tablosu ortaya ¢ikmustir.

66



Tablo 3. Sektorel Konfigiirasyon

Belge Grubu Belge ads Oy 3 Motivasy... Yéneti Zaman ve... 3 g ¢ek ha... irgin h...
TFrzan il L] ] [ (] " [} ] L]
Sizorta 1 " [ (] " [} [ L]
. Turizm 1 ] [] ] L] u " "
= Perakends 1 - " u ] ]
$ Finans 2 u u L] L] [ ] u [ ]
* Parakenda 1 u L L] L] [ ] [
. Paraliends 3 n m [ ] n [} u u
* Bankacilik 1 m u ] n [} [ m
* Biligim 1 = [ ] [ ] ] [ ] [ ] ]
Biligim 2 u " [ ] " [ ] []
Fraredlide 1 u u L] L] ] n L]
+ Turizm 2 n n n ] n [} [
* Bankacilil 2 u " . " a
* Finans 3 [ ] ] [] [ ] [ ] [ ] []
Perakende 4 " . . . u - -
Bilisim 3 " [ (] " [} L]
Perakends 5 . u " " - "
Banlcacalile 3 n ] ] n L | ] n n
Finans 4 n . u " . u u
Torizmn 3 ] [ (] L] [} ]
Biligim 4 ] [ (] " [} [ [} "
Turizm 4 n = [ (] L [ L] ]
Sigorta 2 u [] u L] [ [
. Perakends 6 ] [ ] n [ ] [ ]
* Kozmetik 1 u L u u L

Yukarida yer alan konfigiirasyon tablosunda roportajlarin ve roportajlardaki kodlarin
roportaj yapilan insan kaynaklari c¢alisanlart ile sektorlerine gore dagilimlari yer
almaktadir. Genel anlamda; motivasyonel etki, yonetimsel tutum, zaman ve biitce,
gelecekte oyunlastirma ve danismanlik kodlari biitiin sektorler de insan kaynaklari
calisanlarinin ortak kodlaridir. Bazi kodlarin ise sadece bazi sektorlerde daha fazla 6ne
ciktigini, bazi sektorlerde ise geri planda kaldigi goriilmektedir. Her ne kadar sektorel
orneklemler genelleme yapmaya sayisal olarak elverigli olmasada, fikir vermesi

acisindan degerlendirilmelerinde bir sorun goériilmemektedir.
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Tablo 4. Genel Konfigiirasyon

Configuration Table

Oy 3 Moti ... Yoneti Zaman Ve... 8 3 gek ha... irgin h...

] n [ [ ] ] n [ [ ] 4 4,00
. [ (] L] [ ] L] 1 4,00

. [ (] L] . (] L] 1 4,00

u [ ] L] u 1 4,00

] [ ] [ ] L] ] [ ] ] 9 4,00

L [ [ ] ] [ [ 1 4,00

L] m [ L] L L] ] L 1 4,00
(] [] [ ] ] [ [] ] 1 4,00

m [ L] u L] L] u 1 4,00

] (] [] [ ] ] [ [] 4 4,00
L] u L] u L] ] L] 1 4,00

[ ] (] [] [ ] ] [ [ 1 4,00
] " " " . 1 400

. - " " . 1 4,00

] [ ] [ ] [ ] ] 1 4,00

. " " " " 1 4,00

] [ ] [ ] (] ] 1 4,00

. " " " = 1 4,00

L] [] [ ] (] L] 1 4,00

(] [] [ ] ] [ [] 1 4,00

L] [ L] L] L] L] ] L] 1 4,00

] (] [] [ ] ] [ u ] 1 4,00
L] [ ] [ ] L L] ] 1 4,00

(] [] [ ] ] [ u 1 4,00

L] u [ ] ] L] 1 4,00

¥ 25 100,00

Benzer sekilde Tablo 4’te kod bazli olarak roportajlarin geneli degerlendirildiginde, 9
kod tizerinden roportajlarin genel dagiliminda dikkat ¢eken durumlara yer verilmistir.
Arastirmaya katilan insan kaynaklart ¢alisanlarinin %644 Oyunlagtirmanin kullanimina
dair bir kod seviyesinde bahsetmemistir. Ayni sekilde yine %44’ davranmigsal ve
psikolojik farkliliklara dair bir kod seviyesinden bahsetmemistir. Katilimeilarin %352’si
gercek hayatta oyunlastirma ile ilgili belirgin bir faktorel tanimlamadan bir kod
seviyesinde bahsetmemistir. Motivasyonel etki, yonetimsel tutum, zaman ve biitce,
gelecekte oyunlastirma ve danigsmanlik biitiin sektorlerde roportajlarin ortak kodlari gibi
goriinmekte olup, oyunlastirmada belirgin hedef kitle se¢imi ise katilimecilarim %601

tarafindan bir kod seviyesinde net olarak tanimlanamayan faktorii olmustur.
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7. SONUC VE ONERILER

7.1 SONUCLAR

Sektorel rekabetlerden dogan beklentiler dogrultusunda calisanlardan beklenen yiiksek
performans ve katma deger, insan kaynaklari uzmanlarin1 dogru adaylar1 segme, dogru
organizasyon kurma ve yonetme, sonrasinda ise calisan ve ekip motivasyonunu {ist
seviyede tutma konusunda yeni ve Dbilimsel yoOntemlerin kullanilmasina
yonlendirmektedir. Bu nedenle oyunlastirma son yillarda insan kaynaklar1 alaninda
psikoloji ve noroloji gibi yardimci bilimlerle de kullanilmaya baslanan bir yontem
haline gelmistir. Dolayisiyla insan kaynaklari alaninda vazgegilmez yontemlerden biri
haline gelen oyunlastirmanin davranigsal psikoloji iizerindeki etkisi bu alanda

arastirmalar yapan EAPM ve SHRM gibi kuruluslar tarafindan da desteklenmektedir.

Calismada Tiirkiye’nin 6nde gelen ve yaygin olan sektorlerin (Bankacilik, sigortacilik,
finans, turizm, bilisim teknolojileri, fuarcilik, perakende ve kozmetik) insan kaynaklar
uzmanlariyla yapilan roportajlarin - sonucu  degerlendirilmistir. Degerlendirme
neticesinde insan kaynaklari alaninda personel alim siireclerinde ve ekip
motivasyonlarin1 arttirma ¢aligmalarinda kullanilan oyunlastirmanin  davranissal
psikoloji ile yogun olarak birlikte kullanildig1 goriilmiistiir. Insan kaynaklar1 uzmanlari
ile yapilan roportajlarda; isletmelerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda oyunlastirma
uygulamalarindan yararlanmalar1 ile sirket yonetiminin oyunlastirma uygulamalarina
yaklasimi, insan kaynaklar1 alaninda oyunlagtirma yontemi ile hazirlanan uygulamalarin
geleneksel yontemlere gore farkliliklar gdsterdigi ve bireysel davranislara etki ettigi,
oyunlagtirma uygulamalarinin biitce biiytikliigiine bagli olup zaman gerektirdigi,
oyunlastirmanin bireyler {izerinde davramigsal farkliliklar yarattigi, motivasyonu,
iletisimi ve performansi artirdigi sonucuna varilmistir. Dolayisiyla oyunlagtirma
uygulamalarinin insan kaynaklart alaninda kullaniminin davranigsal psikolojiye

kavramiyla dogrudan iliskilendirildigi tespit edilmistir.
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Kuzey Amerika Insan Kaynaklari Yénetimi Toplulugunun 2016 yilinda Toronto
Universitesi Nérobilimi boliimii ile ortaklasa gergeklestirdigi "Norolojik yontemlerin ise
alim siireclerine kullanimi ve calisan is performansi iizerine etkisi" adli arastirmanin
sonuglara gore; is goriisme siireclerinde adaylarin kendilerini tanitma ve sorulan
sorulara verdikleri yanitlarda geleneksel miilakat yontemleri ile ilerlendiginde cogu
adayin kisilik Ozelliklerini, deneyimlerini ve yetkinliklerini gizledigi sonucuna
varilmistir. Oyunlastirma yontemi ile gergeklestirilen miilakatlarda ise adaylarin
miilakat savunma mekanizmasi olusturamadigini ve oyun kurgusu iginde gergcek 6z
benligini sergiledikleri sonucuna ulasilmasi bu calismadaki sonuglarla paralel olarak

degerlendirmistir.

Isletmelerin insan kaynaklari fonksiyonlarinda oyunlastirma uygulamalarindan
yararlanmalari ile isletme yOnetiminin oyunlagtirma uygulamalarina yaklagimi birlikte
sekillendirmektedirler. Katilimcilarin "Oyunlagtirmanin  uygulanabilirligi  tim
kararlarda oldugu gibi sirketin ydnetiminin yaklasimu ile alakali bir durum. Ust ydnetim,
yenilik¢i yaklagimlarin kullanilmasi konusunda c¢ok acik. Sirket yonetimimiz faydal
olacak yaklagimlari her zaman destekliyor." , "Yonetimimiz oyunlastirma gibi
uygulamalar1 gider kalemi olarak goriiyor ve desteklenmiyor." Yanitlar1 bu anlamda

onemli bir tespit niteligindedir.

Aragtirma bulgularina gore insan kaynaklar1 alaninda oyunlastirma yontemi ile
hazirlanan uygulamalarin geleneksel yontemlere gore farkliliklar gosterdigi ve bireysel
davranislara etki ettii sonucuna varilmistir. Katilimeilarm "Ise alimlarda artik sadece
yetkinlikler degil kisisel 6zellikler ve davraniglardan onemli. Geleneksel yontemlerde
sadece yetkinlige bakarsiniz, oyunlastirma artik her sirketin kullanmasi1 gereken bir
yontem kanimca. Ciinkii geleneksel yontemlerle karsinizdaki kisinin nasil davranisa
sahip oldugunu ¢dzemezsiniz. Iste tamda bu asamada oyunlastirma tekniklerini
kullanmaniz gerekiyor", “’Eglence ve beraberinde gelen i¢sel motivasyon. Insanlarin
geleneksel yontemle verilen bir egitimden aldiklar1 haz ve verim az olurken,
oyunlastirilmis ya da i¢ine oyun eklenmis bir egitimde ¢ok daha fazla eglenip daha fazla

ogrenme gerceklestiriyorlar.”” Yanitlar bu anlamda 6nemli bir tespit niteligindedir.
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Arastirma bulgularina gére oyunlastirma uygulamalarinin biit¢e biiyiikliigiine bagli olup
zaman gerektirdigi sonucuna varilmistir. Katilimeilarm "I¢ kaynakli iiretebiliyorsak
zaman maliyeti ¢ikariyor. Hedefledigimiz 06grenmeyi gergeklestirecek deneyimi
tasarlamak zaman aliyor. Eger dis kaynakli yapiyorsak hem zaman hem de biitce

maliyeti ¢ikariyor." Yanitlart bu anlamda 6nemli bir tespit niteligindedir.

Aragtirma bulgularina gore oyunlastirmanin bireyler lizerinde davranigsal farkliliklar
yarattigi, motivasyonu, iletisimi ve performanst artirdigt sonucuna varilmistir.
Katilimeilarin "Oyun ortaminda bireyi daha kolay taniyorsunuz, zor durumlardaki
yaklasimi. Stresli anlardaki tutumu, ekip ile uyumu bunlarin hepsini rahatlikla
gbzlemliyorsunuz. Ayrica oyunlarin sonucunda hep hedef var, temel motivasyonel fark
bence hedef odaginda motivasyon saglamak oluyor. ", "Oyunlastirma uygulamalar ile
calismalar yaptigimizda calisanlarimiz kendilerini dahil olmus hissediyorlar tutumlari
da pozitif yonde degisiyor. Bu nedenle elbette oyunlagtirmanin davranigsal ve psikolojik
farkliliklar yarattigim soyleyebiliriz. Ozellikle satis ekiplerine yonelik hazirladigimiz ve
kurgusu oyunlastirma olan egitimlerin sonunda bir donem bireysel anlamda ¢ok 1iyi

performans aliyoruz. " Yanitlar1 bu anlamda 6nemli bir tespit niteligindedir.

Bu arastirmada elde edilen bulgulara gore katilimcilarin biiyiik bir c¢ogunlugu
oyunlagtirma kavramin1i geleneksel insan kaynaklart uygulamalarindan farkh
gormektedir. Oyunlagtirmanin geleneksel yontemlere gore motivasyon, iletisim ve
eglence tasityan bir yontem oldugu sonucuna varilmaktadir. Katilimcilarin verdikleri
yanitlara gore katilimcilarin biliylik bir ¢ogunlugu oyunlastirma yontemleri ile
hazirlanan egitimler ve miilakatlarin yliksek motivasyonu beraberinde getirdigini ve is
iletisiminde yiiksek motivasyon sagladigini diisiinmektedir. Oyunlagtirma yonteminin
insan kaynaklar1 alaninda kullanimi dair isletmelerin yaklasimlar1 birbirlerine gore
farkliliklar gostermektedir. Yeni yaklasimlara acik olan isletmeler oyunlastirma
yonteminde insan kaynaklarinin yaptig1 ¢calismalara ve uygulamalara miisaade ederken,
geleneksel kalan isletmeler oyunlastirmaya sicak bakmamaktadir. Bu tiir isletmelerde
insan kaynaklar1 daha ¢ok 6zliik isleri olarak goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin biiyiik
bir ¢ogunlugu oyunlastirma yontemlerinin zaman ve biitge maliyeti getirdigi
goriisiindedir. Oyunlagtirma yontemi ile ¢aligmalar ve uygulamalar yapan sirketler dahi
oyunlastirmanin zamansal siirecler gerektirdigini ve iyi kurgular i¢cin 6nemli biitceler

harcanmasi gerektigi goriisiindedir.
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Sonu¢ olarak aragtirma bulgularindan elde edilen verilere gore oyunlastirma
yontemlerinin ve tekniklerinin insan kaynaklari alaninda kullanimi hem bireysel hem de
ekipsel anlamda davramigsal farklilik yaratmaktadir. Arastirma sonuglarina gore
oyunlastirma uygulamalariin Tiirkiye'de daha ¢cok aday segme-miilakat siireclerinde ve
kurum i¢i egitim siireclerinde kullanildigi goriilmektedir. Katilimcilar, ise alim
stireglerinde adaylarin kisilik 6zellikleri ve karakterlerini ¢oziimlemede oyunlastirmanin
davranigsal farkliliklar yarattig1 sonucuna varilmistir. Ozellikle kagit iizerinde gériinen
yetkinliklerin gercekligini saptayabilme yetisi konusunda da oyunlastirma ile
kurgulanan goriisme siirecinin daha pozitif sonuglar verdigi sonucuna ulasilmistir. I¢
egitim siireglerinde de sikga kullanilan oyunlastirma bireysel ve ekipsel motivasyonu

artirirken, iletisim yetisini de yiikseltmektedir.

7.2 ONERILER

Oyunlagtirmanin Tiirkiye'de genellikle satis ekiplerini yonlendirme ve gelistirme
amaciyla egitimlerde ve donemsel toplantilarda kullanilan bir ydntem olarak
goriilmektedir. Bu siirecte insan kaynaklari ekipleri uygulamayir organize eden ve
yoneten taraf olarak kalmakta, dogrudan insan kaynaklari birimlerinin tiim isletme
birimlerine etki eden oyunlastirma kurgulari ¢ikarmadiklar1 sonucuna varilmaktadir.
Dolayisiyla insan kaynaklar ekiplerinin temel amaclarinda biri de oyunlagtirma ile ilgili
uygulama ¢aligmalar1 isletme geneline yaymak, sadece belli yas gruplarina degil tim

yas gruplarina hitap eden ayr1 ayr1 oyun kurgulari gelistirmek olmalidir.

Isletme yonetimleri insan kaynaklari birimleri tarafindan oyunlastirma uygulamalar1 ve

calismalari ile ilgili sistematik olarak bilin¢lendirilmelidir.

Isletmeler oyunlastirmay1 sadece bir isveren markasi galismasi olarak gormemeli ve
sadece kurum reklami amaciyla kullanmamalidir. Oyunlastirma g¢alisan motivasyonunu
artirma, ekip i¢i iletisimi giiclendirme ve ekipler arasi is birligini gliglendirme amaciyla

da kullanilmalidir.
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Oyunlastirma sadece miilakat ve ise alim siireglerinde degil, ayn1 zamanda giinliik rutin
is temposunun monotonlugunu atmak ig¢inde tercih edilmelidir. Oyunlastirma kavramina
sadece biiyiik isletmelerin dnem vermesi yeterli degildir. Is performansin1 arttirmak ve
is yerlerini daha iyi bir is ortamina haline getirebilmek amaciyla oyunlastirma

kavraminin kullanimu siireklilik gdstermek zorundadir.
Isletmeler oyunlastirma uygulamalarinda ve calismalarinda birbirini tekrar eden ve

taklit eden fikirleri uygulamakta kaginmalidir. Isletmenin hedeflerine ve stratejilerine

uyacak yenilik¢i ve inovatif ¢alismalar ortaya ¢ikarmalidir.

73



KAYNAKCA

Adler, A. (2014). Modern Psikoloji Alfred Adler Psikolojisine Giris ve Tim

Calismalari. Istanbul: Yason Yayncilik.

Akgiin, F. (2010). Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmin, Girisimci Odaklilik Ve
Ogrenme Odaklilik Ile Firma Performansima Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi, Gebze Ileri

Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisti, Gebze.

Akin, O. ve Colak, H. E. (2012). insan Kaynaklar1 Y&netimi Uygulamalartyla Orgiitsel
Performans Arasindaki iliski Uzerine Bir Arastirma. Cankir1 Karatekin Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi.

Alayoglu, N. (2010). insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yeni D&nem: Yetenek

Y Onetimi, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi.

Ardig, K ve Ddven, M. (2004). Tirkiye de insan kaynaklar1 uygulamalarinin

degerlendirmesi: Amasya ili ¢evresinde bir uygulama. Yonetim Bilimleri Dergisi.

Aristigueta, P. ve Denhardt, J. (2014). Managing Human Behavior in Public and
Nonprofit Organizations. ABD: SAGE Publications.

Armstrong M. (2006). Strategic Human Resource Management: A Guide To
Action,Edition, Kogan Page, London.

Ataay, I. ve Tiiziiner, L. (2015). insan Kaynaklar1 Y6netimi. Istanbul: Beta Yayinlar1.
Atl, D. (2013). Yetenek Yonetimi, Istanbul: Crea Yayimcilik.
Bas, T. (2011). Isveren Markasi, Istanbul: Optimist Yayinlari.

Battaglio, P. (2017). Public Human Resource Management: Strategies and Practices in
the 21st Century. ABD: CQ Press.

Bayat, B. (2008). insan Kaynaklar1 Y&netiminin Stratejik Niteligi. Gazi Universitesi
Iktisadi ve Idari Birimler Fakiiltesi Dergisi.

Bayraktaroglu, S. (2003). Insan Kaynaklar1 Y6netimi. Sakarya: Sakarya Kitabevi.

74



Benligiray, S. (2013). Orgiitlerde insan Kaynaklar1 Y&netimi, 1.Baski, 1.Unite, Anadolu
Universitesi Web-Ofset Tesisleri, Eskisehir.

Bingél, D.(2005). Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5.Baski, Istanbul, Beta Yayinlari.

Boller, S. (2017). Play to Learn: Everything You Need to Know About Designing

Effective Learning Games . ABD: Association for Talent Development.

Buckley, P.ve Doyle, E. (2016). Gamification And Student Motivation, Interactive

Learning Environments. Volume 24, Issue 6, 22-33.

Bunchball, A. (2014). Gamification 101: An introduction to the use of game dynamics
to influence behavior. London: Bunchball Publishing.

Buren, H. J. V., Greenwood, M. ve Sheehan, C. (2011). Strategic Human Resource
Management And The Decline Of Employee Focus. Human Resource Management
Review. Volume 12, Issue 4, 56-67.

Canman, D. (2000). Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski, Ankara,Yarg1 Yaymn Evi.

Condrey, S. (2015). Handbook of Human Resource Management in Government . 2nd

ed. Boston: Jossey-Bass Press.

Dogan: ve Demiral, O. (2008). insan Kaynaklar1 Yénetiminde Calisanlarin Kendilerine
Dogru Yolculuk Yéntemi, Yetenek Yonetimi. C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi.
13 (3): 7-22.

Elizabeth D. Fredericksen (2015). Human Resource Management: The Public Service

Perspective. London: Routledge.

Gee, P. (2014). What Video Games Have to Teach Us About Learning and Literacy.
Second Edition. 2nd ed. ABD: St. Martin's Press.

Giindiiz, O. (2019). Insan Olmanin Psikolojisi. Istanbul: Kuraldis1 Yaynlari.

Giirbiiz, S (2017). Insan Kaynaklar1 Y&netimi-Teori,Arastirma ve Uygulama. Istanbul:
Sec¢kin Yaymeilik.

Hammer, J. (2011). Gamification in education: what, how, why bother?. New York:

Springer Press.

75



Hanger, M. (2004). Isletmelerde Verimliligi Artirma ve Insan Kaynaklari, 1.Baski,
Detay Yaymcilik, Ankara.

Herger, M. (2014). Gamification In Human Resources. ABD: CreateSpace Independent
Publishing Platform.

James S. Bowman ve Jonathan P. West (2012). Human Resource Management in Public

Service: Paradoxes, Processes, and Problems . New York: SAGE Publications Inc

Jarvinen, A. (2008). Games without frontiers: Theories and methods for game studies

and design. (Yayimmlanmis Doktora Tezi) Tampere University, Finlandiya.

Jessica K. A. Word (2016). The Nonprofit Human Resource Management Handbook:

From Theory to Practice (Public Administration and Public Policy). London: Routledge.

Juul, J. (2003). The game, the player, the world: Looking for a heart of gamenes. Level
Up: Digital Games Research Conference sunulan bildiri, Utrecht University, Hollanda.

Kapp, M. (2015). The Gamification of Learning and Instruction Fieldbook: ldeas into
Practice. 2nd ed. ABD: Wiley Publishing.

Kim, B. (2015). Understanding gamification. London: Library Technology Reports.

Linder, J (2016). The Gamification Revolution: How Leaders Leverage Game
Mechanics to Crush the Competition. 2nd ed. ABD: McGraw-Hill Education.

MacMillan, A. (2011). Gamification - A growing business to invigorate stale websites.
New York: Springer Press.

McGonigal, J. (2011). Reality 1s broken: why games make us better and how they can
change the world. New York: Penguin Press.

Petroski, A. (2016). Alternate Reality Games: Gamification for Performance . ABD:
Harrisburg University of Science and Technology Press.

Saez-Lopez, J. M. (2016). Game-based learning and gamification in initial teacher
training in the social sciences: An experiment with Minecraftedu. International Journal

of Educational Technology in Higher Education. 6 (2): 4-13.

76



Samur, Y. (2015). Gamifying a hybrid graduate course. Global Learn Conference
sunulan bildiri, Fern Universitat in Hagen, Berlin, Germany.

Scheibel, A. (2017). The Human Brain Coloring Book. 2nd ed. ABD: Collins Reference
Publishing.

Sheldon, L. (2012). The multiplayer classroom: Designing coursework as a game.

London: Cengage Learning Inc.

Simsek M.(2007). Kariyer Y&netimi ve Insan Kaynaklart Yonetimi Uygulamalar,
Gelistirilmis 2.Baski, Gazi Kitabevi, Ankara.

Sipal, K. (2015). Kitle Psikolojisi. Istanbul: Say Yaynlari.
Tura, M. (2000). Oyun ve Gergeklik. Istanbul: Metis Yaymcilik.

Tiirker, P. (2016). Beyin temelli 6grenme ve oyun temelli 6grenme. Istanbul: Abakiis

Yayinlart.

Tiiziiner, V.(2014). Insan Kaynaklar1 Y&netimi Faaliyetlerinde Olgme ve
Degerlendirme, 2.Baski, Beta Yayinlari, Istanbul.

Tiiziiner, V.(2014). Insan kaynaklar1 ydnetimi faaliyetlerinde 6lgme ve degerlendirme.

Istanbul: Beta Yayinlari.

Werbach, K. (2014). Defining gamification. Persuasive Technology Konferansinda

sunulan bildiri. Springer, Isvigre.
Werbach, K., ve Hunter, D. (2012). For the win. Phiedlphia: Wharton Digital Press.

Yildirim, 1., ve Demir, S. (2014). Oyunlastirma ve egitim. International Journal of

Human Science. 11(1): 13-29.

Yilmazer, A. (2015). Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Ornek Olaylar. Istanbul: Segkin
Yayincilik.

77



EKLER

EK -1: ANKET FORMU

GORUSME FORMU

Bahgesehir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, insan Kaynaklar1 Boliimii yiiksek
lisans dgrencisi Burgin Kopuz Bodur tarafindan "Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin
Oyunlastirma ve Davranissal Psikoloji Cergevesinde Incelenmesi" adli yiiksek lisans
tezi icin yapilmaktadir. Sorularin amaci; insan kaynaklar1 alaninda oyunlastirma
yonteminin kullanim alanlarimin ve Tirkiye'deki mevcut durumunu incelenmesi

olusturmaktadir.

DEMOGRAFIK BiLGILER
1-Cinsiyetiniz?
Kadin ()

Erken ()

2-Insan Kaynaklar1 alanindaki deneyim siireniz ne kadar?
A)1-3 yil

B)4-6 yil

C)7-10 y1l

D)11 yil ve tizeri
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3-Suan cahistiginiz sirketteki pozisyonunuzun seviyesi nedir?
A)Uzman Yardimcist

B)Uzman

C)Kidemli

D)Orta Diizey Yonetici

E)Ust Diizey Yénetici

4-Cahstiginiz sektor?

5-Egitim Durumunuz?
A)On Lisans

B)Lisans

C)Yiiksek Lisans

D)Doktora

6-Universite de egitim aldiginiz alan?

OYUNLASTIRMA YONTEMI iLE ILGILi SORULAR
1-Bircok alanda kullanilmaya baslayan oyunlastirma sizin i¢in ne ifade ediyor?

2-Sirketinizin Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarinda oyunlastirma uygulamalarindan

yararlaniyor musunuz?

3-Oyunlagtirma yontemi ile gelistirdiginiz uygulamalar ve ¢alismalardan bahseder

misiniz?
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4-Oyunlastirma ile yaptimz Insan kaynaklar1 uygulamalarmin, geleneksel

yontemlerden temel farkliliklart nelerdir?

5-Oyunlastirma yoOnteminin c¢alisanlarin motivasyonlar1 {izerinde etki yarattigini

diisiiniiyor musunuz?

6-Oyunlastirma yonteminin insan kaynaklari alaninda kullanimi dair sirket yonetimi

nasil bir yaklagim gostermektedir?

7-Oyunlastirma yonteminin insan kaynaklar1 ¢alismalarinda veya sirket ici faaliyetlerde

kullanilmasinin zaman ve biitce maliyeti ¢ikardigini diisiiniiyor musunuz?

8-Sizce oyunlastirma yontemi gelecek donemlerde insan kaynaklari ¢alismalarini nasil

etkileyecek?

9-Oyunlastirma yontemi ile gelistirdiginiz uygulamalar ve ¢aligmalarda daha ¢ok hangi

yas gruplarini ve ¢alisan profillerini hedef aliyorsunuz?
10-Oyunlastirma yontemi ile gelistirdiginiz ¢alismalarda danigsmanlik alryor musunuz?

11-Oyunlastirma yontemi ile yapilan insan kaynaklari uygulamalarinda calismalarina
katilan grup iizerinde psikolojik veya davranigsal farkliliklar gézlemliyor musunuz?

Hangi farkliliklar olusmaktadir?
12-Sizce oyunlastirma ile davranis degisir mi?

13-Oyunlastirma uygulamalari ile kullanicilar {izerindeki motivasyon degisikligi nasil

olur?

14-Gergek hayattaki motivasyonel problemleri oyunlastirma tasarim teknikleri ile

¢6zmek miimkiin mii?
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