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Oz

Bu arastirma, bankalarda ise alim, egitim, performans ve kariyer yonetimi siireglerinde uygulanmakta olan
oyunlastirma faaliyetlerinin algilanan basarisinda bir farklilik olup olmadigini anlamak amaciyla yapilmustir.
Oyunlagtirmanin kullanimi hakkinda bilgi edinmek igin 6ncelikle oyunlastirma uygulayan 6 6zel bankalardan
7 yetkili ile goriismeler yapilmistir. Goriigmelerden elde edilen bilgilere gére, ise alim siireglerinde oyunlastirma
kullaniminda adaylarin anlik olarak ilgisinin ¢ekilmesi ve degerlendirilmesi, egitim siirecinde belirlenen
konu hakkinda ¢alisanin bilgisinin arttirilmasi ve verilen egitimin pekistirilmesi amaglanmistir. Performans
yonetimi siirecinde ¢alisanlarinin performanslarini arttirmak amaciyla 3-6 aylik donemlerde oyunlastirma
uygulamalarindan yararlanilmaktadir. Kariyer yonetimi siirecinde ise ¢alisanlari elde tutmak amaciyla yetenek

yonetimi faaliyetlerinde, sube ya da birim degisikliginde veya liderlik akademilerinde oyunlastirmanin
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Oyunlagtirma Uygulamalarinin, insan Kaynaklari Yénetiminin Teknik Kapsaminda Kullaniimasinin Algilanan Basarisi Uzerine Bir Arastirma

uygulandig1 belirlenmistir. Yapilan arastirmada ise alim ile egitim siireglerinde oyunlagtirma kullanimi kisa
vadeli uygulanmasi nedeniyle birinci grup olarak tanimlanmigtir. Performans yonetimi ve kariyer yonetiminde
oyunlagtirma kullanimi ise daha uzun vadeli uygulandig: igin ikinci grup olarak belirlenmistir. Belirlenen iki
gruptan toplamda 345 ¢alisana “Oyunlastirma I¢in Oyunsu Deneyim Olgegi (GAMEX)” uygulanmistir. Sonug
olarak performans ve kariyer yonetimi alanlarinda uygulanmakta olan oyunlastirma faaliyetlerinin ise alim ve
egitim alaninda uygulanmakta olan oyunlastirma faaliyetlerine gore ¢alisanlar tarafindan yaratici diigiinme ve
harekete gegirme algisinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Oyunla@tlrma, 1§e Alim, Egitim, Performans Yonetimi, Kariyer Yonetimi
Abstract

This research was conducted to understand whether there is a difference in the perception of the success of
gamification implementations in recruitment, training and performance management, and career management
processes in the banking sector. First of all, interviews were carried out with 7 authorities of 6 private banks
which apply gamification. According to the information obtained from the interviews, banks use gamification
in the recruitment process to attract interest as momentary and evaluate candidates, and increase and reinforce
the knowledge of the employees with practices which takes approximately 30 minutes in the training process. In
the performance management process, mostly gamification is used in 3-6 months periods, in order to increase
the employees” performance. In the career management process, gamification is applied to talent management
to retain employees, when a branch or unit change is made, or in leadership academies. In the research, the
use of gamification in the process of recruitment and training processes was defined as the first group owing
to it yielded applied in the short term; in performance and career management has been defined as the second
group, as it appears to applied in the longer term. “Gameful Experience in Gamification Scale(GAMEX)”
was applied to 345 employees from two determined groups. The results show that it is seen that gamification
implementations use in performance management and career management processes have a higher perception
of creative thinking and activation factor than gamification implementations use in recruitment and training
processes.

Keywords: Gamification, Recruitment, Training, Performance Management and Career Management

1.Giris

Insan kaynaklar1 yénetiminde ise alma, ise alinan galisanin elde tutulmasi, egitim, beceri gelis-
tirme vb. alanlarda birgok zorlugu gidermek i¢in oyunlastirma uygulamalari glinden giine daha fazla
kullanilmaktadir. Isletme yoneticileri, liderlik, kriz yonetimi, satis yeteneklerinin gelistirilmesini sag-
lamak ve bir¢ok alanda ¢alisanlarini yetistirmek icin oyunlagtirma uygulamalarini kullanmaktadirlar
(Soat, 2018, 5.32). Insan kaynaklar1 yénetiminde oyunlastirma kullanimi ise alimdan kariyer yone-
timine kadar her alanda karsimiza ¢ikmaktadir. Sarangi ve Shah (2015, s.25) insan kaynaklar1 yo6-
netiminin neredeyse tiim fonksiyonel alanlarinda oyunlastirma uygulamalarinin kullanilabilecegini
ifade etmislerdir. Ozellikle teknolojinin gelismesi ile birlikte oyunlastirma uygulamalarinin kulla-

nimi daha kolay hale gelmistir (Pierce, 2019, 5.541).

175



Himeyra Nur HATIPOGLU * M. Volkan TURKER

Ovyunlastirma, oyun tasariminda kullanilan unsurlarin oyun disi farkli bir baglamda kullanilmas:
olarak tanimlanmustir (Deterding vd., 2011, s.9). Sailer vd. (2017, 5.378) ise, iyi bir tasarima sahip ol-
dugunda ve koklii uygulama modelleri tizerine kuruldugunda, 6grenme veya ¢alisma baglamindaki
motivasyon sorunlari igin oyunlastirmanin giiglii bir ¢6ziim olabilecegini ifade etmislerdir. Motivas-
yonla ilgili en temel ayrim; bir seyin dogas: geregi ilging bulunmasindan ya da keyif vermesinden
kaynakl: olan i¢sel motivasyon ve bir sonug beklentisiyle kisiyi harekete geciren digsal motivasyon
arasinda yapilan ayrimdir (Ryan & Deci, 2000, s.55). Digsal motivasyon 6diil almak veya cezadan ka-
¢inmak icin bir eylemin gerceklestirilmesini icermektedir (Lepper, 1988, 5.292). Oyunlardaki dis-
sal motivasyon unsurlar; rozetler, puanlar, seviyeler ve ddiillerdir (Lamprinou & Paraskeva, 2015,
5.410). Bir oyun esnasinda oyuncularin kendi kararlarini vermesine imkan taninmasi, oyunda daha
iyi olmak i¢in ustalik seviyesine ¢ikilmasi, oyun esnasinda oyuncunun kendi istegiyle gercek diinya-
dan ¢ikmasi, oyunda ilerleme ve basar1 duygusunu yasamast ile oyun iginde oyuncunun sosyalles-

mesi i¢sel motivasyonu saglayan tetikleyiciler olarak tanimlanmuistir (Paharia, 2013).

Yapilan aragtirmalara bakildiginda Koivisto ve Hamari (2019) spor egitiminin oyunlastirilma-
s aragtirmiglardir ve oyunlastirma kullaniminin siiresi arttikga algilanan keyif ve faydasinin azal-
dig1 sonucuna ulagmiglardir. Ayrica oyuncularin yasi arttik¢a oyunlagtirma kullanimi azalmaktadir;
cinsiyete gore ise kadin oyuncularin erkek oyunculara gore oyunlagtirma kullanimindan daha fazla
sosyal fayda elde ettiklerini bulmuslardir (s.179). Buradan hareketle oyunlastirma uygulamalarinin
vadesel olarak yapilmasi uygulamalarin algilanan basarisini nasil etkiledigi yazarlar tarafindan me-
rak edilmistir. Ciinki ddiiller nedeniyle i¢csel motivasyonun azalip digsal motivasyonun artacag sa-
vunulmustur (Pink, 2019, 5.47-48).

Yapilan aragtirmalardan yol ¢ikarak yapilan goriismeler ile tilkemizde faaliyet gosteren banka-
larda ise alim, egitim, performans yonetimi ve kariyer yonetimi alanlarinda oyunlastirma uygula-
malarinin kullanildig belirlenmistir. Ise alim ve egitim alaninda uygulanmakta olan oyunlagtirma
uygulamalar1 daha kisa siireliyken performans yonetimi ve kariyer yonetimi siireclerinden kullanil-
makta olan oyunlastirma uygulamalarinin daha uzun vadede gergeklestigi goriilmiistiir. Arastirma-
nin sonraki asamasinda 2018 yilinda gelistirilen “Oyunlastirma Igin Oyunsu Deneyim Olgegi” her
bankanin kullanmis oldugu oyunlagtirma uygulamasina gore sosyal medya {izerinden banka ¢ali-
sanlarina iletilmistir. Orneklemde yer alan tiim bankalar i¢in basari kriterlerinin ayn1 oldugu var-
sayllmustir, ¢linkil banka yetkilileri ile yapilan goriismeler dogrultusunda ¢alisanlarin oyunlagtirma
nedeniyle motive olmasi temel basar1 faktoriidiir. Oyunlagtirma I¢in Oyunsu Tasarim Olgegi (GA-
MEX)’nde ise oyunsu deneyim (eglence, kendini verme, negatif etki olmayisi, yaratic1 diigiinme ve
harekete ge¢me, baskinlik) basar kriteri olarak belirlenmistir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yone-
timinin teknik kapsaminda yer alan ise alim ve egitim ile performans yonetimi ve kariyer yone-
timi alanlarinda kullanilmakta olan oyunlastirma uygulamalarinin ¢aliganlar tarafindan algilanan
basarisinda anlaml bir fark olup olmadigini tespit etmek amaciyla ¢alisma gergeklestirilmistir. Bu
kapsamda makalenin baglangicinda oyunlagtirma kavrami tanitilmis, kavramin gelisiminden bah-

sedilmistir; devaminda insan kaynaklar1 y6netimi alaninda kullanilan oyunlastirma uygulamalar:
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hakkinda literatiir taramasina; ardindan yontem ve hipotez testlerine yer verilmistir; son olarak ise

aragtirma sonuglarina ve gelecek arastirmalar i¢in onerilere deginilmistir.

2. Arastirmanin Teorik Cercevesi
2.1 Oyunlagtirma

Johan Huizinga (1949, s5.28), “Oynayan Insan” isimli kitabinda, glinliik hayatin icinde yer alan,
kazang beklentisi olmadan, gayri resmi olarak yapilan, kiiltiirden ¢ok daha eski olan, bilingli bir kur-
guya sahip olmadig1 halde bir diizen i¢inde devam eden, goniillii bir katilim ile gerceklesen bir kav-
ram olarak oyunu tanimlamustir. Suits (2012) ise bir engeli agmak i¢in goniillii ¢aba sarf edilmesinin
oyun oldugunu ifade etmistir. Tiirkcede oyun kelimesi tek anlama karsilik geldigi halde Ingilizcede
birkag kelimenin oyun kavramina kargilik geldigi gortilmektedir. Bunlar: “play” ve “game” kelimele-
ridir. “Play” kelimesine bakildiginda, herhangi bir ama¢ olmaksizin oyun oynanmasini, “game” ke-
limesi ise belli bir amag dogrultusunda ilerleyen, belirli kurallar dahilinde oynanan, iginde rekabeti
barindiran, 6l¢iilebilir ¢iktilar: olan ve “play” kelimesini de i¢ine alan oyunlar: ifade etmektedir (Ko-
cadere & Samur, 2016, 5.398-399). Arastirmamizda “game” kokiinden gelen Tiirk¢eye “oyunlagtirma”
olarak gevrilen “gamification” ele alinmustir. Bartle, oyunlastirmanin oyun olmadigini ancak oyun
olmayan bir faaliyetin oyuna doniistiiriilmesi anlaminda geldigini belirtmistir (Werbach & Hunter,
2012, s5.25). Oyunlagtirma gergek hayattaki deneyimleri oyunla ilgili bir yapiya donistiriirken on-
lar1 daha eglenceli hale getirmeyi, motivasyonu arttirmayi ve davranis degisikligi yaratmay1 amagla-
maktadir (Berber, 2018, 5.37-43). Oyunlastirma uygulamalari, oyun 6gelerini kullanarak oyuncunun
oyun esnasinda hissettigi duygular1 gercek diinyada hissetmesini saglayarak Kkisiyi siiregte tutmay1

amaglar (Kocadere ve Samur, 2016, s.401).

Isletmelerde oyunlastirma kullaniminda galigan baghligini ve etkilegimi arttirmak amaglanmak-
tadir. Bu amagla oyun mekanikleri (kurallar, zorluklar, hedefler, rekabet vb.) ve oyun dinamikleri
(merak, giig, mutluluk vb.) bir internet sitesine, ¢evrimigi bir topluluga, icerik portalina, is hizmetine
veya pazarlama kampanyasina entegre edilmektedir (Bunchball, 2010, s.2). Oyun unsurlar1 Werbach
ve Hunter (2012) tarafindan mekanikler, dinamikler ve bilesenler olarak kategorize edilmistir (s.78).
Oyunlastirma deneyimi baglamadan 6nce bilinen ve sabit kalan mekanikler, oyun tasarimcilarinin
oyunlastirmaya konu olan durumun kurallarini, baglamini, hedeflerini, etkilesim ¢esitlerini ve sinir-
larini belirtmek i¢in aldig: kararlardir (Robson vd., 2015, s.414). Dinamikler; oyuncularin belirle-
nen mekaniklerle etkilesime gegmeleri halidir. Dinamikler hem oyuncunun diger oyuncularla olan
iletisimini belirler hem de mekaniklerin isleyisi hakkinda geri bildirim verir (Zichermann & Cun-
ningham, 2011 s.35-59). Arkasinda ¢ok sayida oyun mekanigini ve dinamigini barindiran bilesen-
ler, oyuncularin direkt olarak gordiikleri tasarim unsurlar: olarak tanimlanmaktadir (Yilmaz, 2017,
s.119). Onemli oyun bilesenleri; basarilar, avatarlar, rozetler, patron savaslari, koleksiyonlar, diiello-
lar, igerik kilidini etkinlestirme, hediyeler, lider siralamasi, seviyeler, puanlar gorevler, sosyal grafik-
ler, takimlar ve sanal tiriinlerdir (Werbach & Hunter, 2012, s.80).
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Kisiler yapmakta olduklari bir ise odaklanir, o ise tutkuyla yaklasir ve derinden baglanirsa o isi
yapabilecekleri en iyi sekilde yaparlar. Oyunlastirma, bu kisilere tatmin olacaklari, 6zellestirilmis,
benzersiz bir 6diillendirme tecriibesi yasatabilir (Werbach & Hunter, 2012, 5.45). Kisinin beyni 6diil-
lendirildigini hissettiginde o seye kars1 baglilik durumu gergeklesmektedir ve kiside olumlu hislerin
yaratilmasini saglayan seyler 6diillendirici olarak algilanmaktadir. Yapilan nérolojik aragtirmalarda
oyun oynamanin insan beyninde yiiksek diizeydeki depomin hormununun salgilandig: tespit edil-
mistir. Salgilanan depomin ile birlikte o deneyimin daha sik tekrarlanmasia istek duyulmaktadir
(Karimi & Nickpayam, 2017, s.34). Oyunlastirmanin altinda yatan psikolojiye bakildiginda amagla-
nan seyin belirgin sekilde sunulan isaretler araciligiyla kisileri yapmalar1 beklenen faaliyetlere yonel-
melerini ve her zaman yapilan isin sonuna bir 6diil eklemek suretiyle bilingalt: tarafindan program-
lanan bir aligkanlhiga dontismesini saglamak oldugu goriilmektedir (Ertemel, 2016, s.164). Aliskanlik
olustugunda beyin karmagik davranislarin daha kolay 6grenilmesi saglayabilir. Bir {iriin veya hizmet
i¢in olusturulan aligkanlik ile birlikte iiriin veya hizmet kullanicilarinin davranislarinda da farklilik-
lar meydana gelmektedir. Aliskanligin olusmast ile dig kaynakl bir uyarana gereklilik duyulmaksiniz
uzun siire o {iriin veya hizmete olan ilgi siirdiiriilmektedir (Eyal & Hoover, 2015, 5.25-27). Isletme-
ler pazarlama faaliyetlerinde, miisteri baglilig1 ve miisteri sadakati saglamak amaciyla oyunlastirma
uygulamalarini stratejik olarak kullanmaktadir (Kim, 2015, s.6). Egitim kurumlarindan is yerlerine,
saglik kurumlarindan seyahate hatta bos zaman aktivitelerine kadar hayatimizdaki her sey oyunlas-
tirllmaktadir (Kope¢ & Pacewicz, 2015, 5.6).

Werbach ve Hunter (2012, 5.20-25), isletmelerin faaliyetlerini stirdiirebilmeleri i¢in dahili, ha-
rici ve davranis degisikligi yaratma olmak iizere oyun disinda {i¢ temel baglamda oyunlastirma uy-
gulamalarinin kullanilabilecegini ifade etmislerdir. Harici oyunlastirmada ama¢ miisteri sadakati
saglamak ve potansiyel miisterileri isletmeye ¢ekmektir. Davranis degisikligi yaratma baglaminda
kullanilan oyunlagtirma faydali (saglikli beslenme, spor yapma, eglenerek 6grenme vb.) yeni aligkan-
liklar kazandirmay: amaglamaktadir. Son olarak d4hili oyunlagtirma ise isletme i¢indeki ¢aliganla-
rin verimliligi arttirmak i¢in yenilik yapmaya yonlendirmek, kurum ici iletisimi gelistirmek ve per-
formansi arttirmak amaciyla oyunlagtirmanin kullanilmasidir. Isletmelerin, ise alim, ise alistirma,
egitim ve performans yonetimi siireglerinde git gide daha fazla teknoloji kullanimina yonelmeleri
oyunlastirma uygulamalarimnin kullanimini da arttirmistir (Callan vd., 2015). Gamification Market
Raporuna (2020) gore oyunlastirma, ise alim, ise uyumlagtirma, liderlik egitimleri ve insan kaynak-
lar1 yonetiminin tiim siireglerinde ¢1gir agma potansiyeline sahiptir ancak mitkemmel sonuglarin

elde edilmesi i¢in oyunlastirma tasarimi biiyiik 6nem arz etmektedir.

Ovyunlastirma tasarimi igsel ve digsal motivasyonun tetiklenmesi ile dogrudan iligkilidir. Bir
oyunlagtirma tasarimi devamli olarak 6diil verecek sekilde tasarlandiginda oyuncu, oyunun asil ama-
cindan saparak 6diil toplama amacina yonlenecektir. Boylece asil gergeklesmesi amaglanan oyunlas-
tirma deneyimi yasanmamais sayilacaktir (§enocak & Bozkurt, 2020, s.91). Bundan dolayr Werbach
ve Hunter (2012, s.103), bir oyunlastirma uygulamasinda siirekli olarak puanlarin ve ddiillerin 6n

plana ¢ikarilmamas: gerektigini ifade etmislerdir. Oyunlastirma esnasinda dikkat edilmesi gereken
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bir diger konu ise tesvik edilen davranisin oyunlagtirma bittigi anda ortadan kalkmasidir. Bu duru-
mun oyunlagtirmanin temel sorunlarindan birisi oldugu belirtilmistir (Frank, 2014, s.3). Callan vd.
(2015, s.1-14) ise, siirekli olarak liderlik siralamasinda asagi siralarda yer alan bir ¢aliganin liderlik
siralamasinda st siralara ¢ikamayacagini diisiindiigiinde motivasyonunun diisecegini ve isten ko-
puslar yasayacagini, siralamada st siralarda yer alan calisanin ise isletmeden beklentisinin yiiksek
olacagini ve beklentisi karsilanmadiginda galisan géziinde isletme imajinin olumsuz olacag ifade
edilmistir. Isletmelerde oyunlagtirma kullanimi artig gostermektedir ancak uygulayicilar kullanici
katiliminin devamliliginin saglanmasinda zorluklar yasadiklarini ifade etmislerdir (Suh vd., 2017,
5.268).

2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Oyunlastirma Kullanim1

Caligan baghligi, son zamanlarda énemli bir sorun haline gelmeye baglamistir. Insan kaynaklar
yoneticilerinin ¢aliganlar: elde tutmak i¢in yiiksek diizeyde beceri ve ¢aba harcamalar: gerekmekte-
dir. Calisan baghilig ile yalnizca verimlilik artisi gerceklesmez ayni zamanda hem c¢alisanlar i¢in hem
de isletme i¢in kazanch bir durum olur. Bu sayede isletmede mutlu ve keyifli bir ortam olusturulabi-
lir (Singh, 2019, 5.20). Calisanlar isi tamamen bir zorunluluk olarak gérmek yerine biraz da olsa eg-
lenceli bulduklarinda daha fazla ¢alismaktadirlar. Calisanlar i¢in is bir eglence olarak goruldigiinde
motivasyonlar1 da artmaktadir (Hanks, 1999, 5.40). Oyunlastirma, isletmeler tarafindan caliganla-
rin bagliligini arttirmak ve isle ilgili sorumluluklarini hevesle gerceklestirmelerini saglamak i¢in ¢a-
lisanlarin motivasyonlarini arttirmak amaciyla uygulanmaktadir. Bunu yaparken de basari, statd,
kendini ifade etme, yardimseverlik, rekabet gibi dogal olan insani istekleri kullanmaktadir (Gupta
& Gomathi, 2017, 5.42-43). Is yerlerinde oyunlastirma kullanimi yenilikgi bir uygulamadir (Ergle &
Ludviga, 2018, 5.409). Insan kaynaklar1 uygulayicilari ise alim, ise uyumlastirma, egitim, performans
olgiimit ve kariyer gelisimi siireglerinde is yagsami boyunca hem ¢aliganlar1 hem de yoneticileri mo-
tive etmeye calisir. Yapilan bir aragtirmaya gore, motive olan ¢alisanlar motive olmayan ¢alisanlara
gore iki kat daha fazla iiretken ve alt1 kat daha enerjik olmakta, hastalik izinlerini on kat daha az kul-
lanmaktadirlar. Motive olan ¢alisanlar ayni zamanda mutlu olan ¢aliganlardir. Mutlu ¢aliganlarin ise
%46’s1n1n performanslarini etkileyen konular hakkinda goriis bildirdigi, %33’tintin daha yardimse-
ver oldugu, %31’inin hedeflerine daha hizl ulastig1 ve %36’sinin daha fazla motive oldugu belirlen-
mistir (Herger, 2015, 5.118).

Bir isletmedeki is siireglerinin oyunlagtirilmasi ¢alisanlarin video oyunu oynadiklar: anlamina
gelmemektedir. Oyunlastirma uygulamalarini is siireclerinde kullanan isletme; oyun tasarimi ve et-
kilesiminin gerektirdigi ilkeleri bazi is stireglerine uygulayarak ¢aliganlar i¢in oyun benzeri deneyim-
ler yaratmay1 amaglar. Bir isletmenin is stire¢leri oyunlastirildiginda hem kisisel boyutta ¢alisanin is
tatminini hem de isletme diizeyinde verimliligi arttirmak hedeflenir (Oprescu, Jones & Katsikitis,
2014, s.1-5). Ayni zamanda oyunlastirma uygulamalarinin kullanimiyla ¢alisanlar istenen davranis-

lar1 gergeklestirmeleri i¢in tesvik edilir ve ¢alisan bagliliginin arttirilmasi saglanir (Deif, 2019, 5.580).
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Ovyunlastirma, ise alim, egitim ve gelistirme (Roberts, 2014, s.31), performans yonetimi alanla-
rinda siklikla kullanilmaktadir (Armstrong, Landers & Collmus, 2016, s.140-142; Mollick & Roth-
bard, 2014, 5.2-5). Oyunlastirmanin yetenek yonetimi de dahil olmak tizere insan kaynaklarinin tek-
nik alanlarinda kapsamli oyunlastirma uygulamalar1 kullanilabilmektedir (Sarangi & Shah, 2015,
s.25). Diinya genelinde bir¢ok isletme ¢aliganlarin uyumu, becerilerinin gelistirilmesi, sorunlar kar-
sisinda ¢oziim iiretilmesi ve yetenek havuzlarindan faydalanmak amaciyla oyunlastirma uygulama-
larin1 kullanmaktadir (Ergle, 2015, 5.219-223).

Ovyunlastirma gibi giincel uygulamalar kullanarak rakip isletmelarin geleneksel ise alim uygula-
malarinin aksine adaylar isletmeye ¢ekme olanagi sunulmaktadir (Shree & Singh, 2019, 5.242). Ise
alim siireci potansiyel adaylarin bulunmasi, bulunan adaylardan en uygun adayin se¢ilmesi ve segi-
len adayin ise uyumunun saglanmasi asamalarindan olusmaktadir (Tonus, 2014, s.61). Insan kay-
naklar1 uygulamalarina bakildiginda ¢ogunlukla klasik ise alim tekniklerinin kullanildig1 goriilmek-
tedir. Son yillarda isletmeler dijital ortamda aktif ve gogunlugu gen¢ olan Z kusagindaki galisanlar:
ise almak i¢in oyunlagtirma uygulamalarindan faydalanmaktadir. Oyunlastirilmis is, insan kaynak-
lar1 yonetimi i¢in yeni bir yaklasimdir (Khan vd., 2019, 5.15-17). Ise alimda oyunlastirma kullani-
mint belirtmek i¢in eglence ve ise alimi birlestiren “Recrutainment” ifadesi kullanilmistir. “Recru-
tainment” hem biligsel degerlendirme hem de yetenek degerlendirmesi ile oyunlagtirma unsurlarini
toparlayarak potansiyel adaylari isletme ¢ekmek ve dogru bir degerlendirme ¢iktisi elde etmek ama-
cryla igletmenin ise alim siireci ile biitiinlestirilmesi olarak tanimlanir (Korn vd., 2018, 5.40). PwC
Macaristan tarafindan ise alimda kullanilan Multipoly isimli oyunlagtirma uygulamast ile potansi-
yel adaylarin isletmenin sitesinde 90 dakika civarinda zaman gegirdikleri ifade edilmistir (Khan vd.,
2019, 5.15). Multipoly ile birlikte adaylarin isletme hakkinda bilgi sahibi olduklari, is goriismelerine
daha iyi hazirlandiklary, isletme kiltiiriinii tecriibe ettikleri ve bu sayede daha iyi bir is alim siireci ge-
girdikleri belirtilmistir. Multipoly kullanimu ile isletmeye olan basvurularda %190’1ik bir artis olmus-
tur. Multipoly oyunu ile potansiyel adaylar isle ilgili belirli sorunlar: takimlar halinde ¢ozerek islet-

mede ¢alisabilmek icin 6nceden hazirlanmiglardir (Shree & Singh, 2019, 5.246-248).

Egitim baglaminda oyunlastirma uygulamalarinin kullaniminda ise amag, ¢ogunlukla igletmeda
kullanilmakta olan egitim ¢iktilar1 beklentilerin altinda oldugunda, ilgili egitim konusunda 6grenme
veya Ogrenilen bilgiyi aktarma gibi bir egitim sonucunda iyilesmenin saglanmasidir. Egitim progra-
mina girilmesini saglamak veya programdaki bir boliimii tamamlamak gibi hedeflenmis bazi davra-
niglar tanimlamak i¢in puanlar ve rozetler eklenerek egitimde oyunlagtirma kullanilmaktadir (Ar-
mstrong & Landers, 2018, 5.162-167). Oyunlastirma uygulamalarinin egitim siireglerinde kullanimi
ile 6grenmede olumlu ¢iktilar kazanilmasina imkan sagladigr gortilmektedir (Dicheva vd., 2015;
Hamari, Koivisto & Sarsa, 2014; Kapp, 2012). Oyunlagtirma uygulamalar: kisisel 6grenmeyi attir-
masinin yani sira genel dgrenme kiiltiiriinii de sekillendirir. Ogrenme ydénteminin oyunlastirilmasi
ile caliganlarin hem Kkisisel gelisimlerinin sorumlulugunu tasimalarina hem de eglenmelerine ola-
nak saglanir. Ote yandan oyunlagtirilmis grenmede bagarinin tekil isletme isletmedrnekleriyle si-

nirl olmasi nedeniyle isletme egitiminde oyunlastirmanin uzun vadeli uygulanabilir bir yol oldugu
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konusunda yorum yapmanin kolay olmadig ifade edilmistir (Griinewald, Kneip & Kozica, 2019,
§.557-571). Yine de bir isletmesel etkililigin saglanmasi i¢in insan kaynaginin siirekli olarak egitil-
mesi, yetistirilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir (Ozdemir, 2020, 5.90-92). Oyunlastirmanin mo-
tivasyonel giicti kullanilarak diger kullanicilarla birliktelik ve etkilesim saglanabilir (Pierce, 2019,
s.543). Diinyanin en biiyiik fast food zincirlerinden olan Yum! Brands markasi klasik egitiminde bil-
ginin pekistirilmesi amaciyla QuizGame isimli oyunlastirma uygulamasini kullanmistir. Bu sayede
2 hafta icinde ol¢iilebilir egitim sonuglar elde edilmis ve 4 ay icinde de misteri sikayetlerinde %10

azalma yasanmustir (Pixofun, 2020, s.8).

Performans yonetimi siire¢lerinde oyunlastirma uygulamalarinin kullaniminda ise ¢alisan per-
formansini arttirmak amaglanmaktadir (Mollick & Rothbard, 2014, s.2-5). Performans yonetimi
stireci, ¢aliganlarin ve takimlarin gostermis olduklari mevcut performanslarini belirleyen, olgen,
yiikselmesini ve performansin isletmesel hedeflerle uyumunu saglayan bir siiregtir (Dessler, 2019,
5.296-297). Tirkiye Ekonomi Bankasi performansi arttirmak amaciyla satig yénetimi alaninda kul-
landig1 HIPPO isimli oyunlastirma uygulamast ile ¢aliganlarin satis oranlarini ve performanslarini
anlik olarak takip edebilmis ve satis oranlar1 oyunlastirma uygulamasinin kullanimi sayesinde %20
artig gostermistir (Finans Giindem, 2016, 14 Aralik). Satis yonetimi siireglerinde kullanilmakta olan
oyunlagtirma uygulamalar1 sayesinde hem satis stirecinin isleyisi analiz edilebilmekte hem de sa-
tis hedeflerini gergeklestirmek icin gerekli olan ¢aligan davraniglar: belirlenmektedir (Vardarlier &
Inan, 2017, s.15). Yanu sira satis gorevlilerinin arasindaki rekabeti arttirmak icin puanlar ve skor tab-
lolar1 kullanilmaktadir (Armstrong, Landers & Collmus, 2016, s.141). Oyunlagtirma uygulamalarr ile
calisanlar rakip halinde olduklari is arkadaglarinin ilerlemesini izleyebilmekte ve isi daha erken bitir-
mek i¢in motive olmaktadir. Ancak olmasi gereken, ¢alisanlarin takim olarak hedefleri gerceklestir-
meleri igin is birligi iginde ve birbirlerine yardimci olarak galigmalarini saglamaktir. Insan kaynak-
lar1 uygulayicilar, kullanilan oyunlarin ve yapilan yarislarin tesvik edici giicii olarak takim ruhunu
eklemeli ve boylece verimli takimlar olusturmay: amaglamalidir (Kumari, 2019, 5.206-211). Reka-
bet her ne kadar dogal bir siire¢ olsa da normalin tistiindeki bir rekabet yikici sonuglar dogurabilir
(Hanks, 1999, 5.160).

Kariyer yonetimi sadece isletmede su an ¢alismakta olan adaylarin elde tutulmasindan ibaret de-
gildir. Ayn1 zamanda nitelikli adaylarin isletmeye ¢ekilmesi ve yetenek yonetimi agisindan da 6nemli
goriilmektedir. Kariyer yonetimi ile yetenekli adaylarin bulunmasi, ¢alisanlarin tatminini ve mo-
tivasyonunu arttirmaktadir (Giirbiiz, 2019, 5.247-250). Oyunlastirma, ¢alisanlarin potansiyel yete-
nekleri hakkinda bilgi verirken, isletmesel ¢ekiciligi attirir ve ¢alisanlarin kuruma baglanmasina da
olanak saglar. Oyunlastirma uygulamalarinin isletmelerde kullanimi ile hem potansiyel ¢alisanlar
hakkinda bilgi edinilir hem de yeteneklerin belirlenmesine i¢in yardimeci olunur. Béylece oyunlas-
tirma yetenek yonetimi siirecinde yenilik¢i bir ara¢ olarak rakiplerle olan yetenek savagini kazan-
mada etkili olur (Lowman, 2016, 5.677-679). Deloitte Liderlik Akademisi (DLA), 6grencileri aktif
olarak 6grenme portalina giris yapmaya ve farkli kurslara katilmaya tesvik etmek i¢in skor tablo-
lar1, rozetler vb. kullanmaktadir (Sanal, 2018). DLA, ¢alisanlarini LinkedIn profillerinde ¢evrimici
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liderlik gelistirme kurslarini tamamlamak i¢in kazandiklari rozetleri paylasmaya tesvik etmektedir
(Kumari, 2019, s.211). Programda iist diizey yoneticiler arasinda kiiresel liderlik yetenekleri olustur-
mak i¢in diinyanin dort bir yanindan en iyi liderler, en son arastirma raporlar: ve vaka caligmalarin-
dan faydalanilmaktadir (Deloitte, t.y.).

Insan kaynaklari yonetimi alaninda suana kadar yapilan galigmalarin biiyiik bir kism1 oyunlagtir-
may1 insan kaynaklar1 yoneticilerinin goziinden degerlendirmistir. Ozellikle Tiirkge literatiirde he-
niz hi¢bir ¢aligmada oyunlagtirmanin uygulanan tarafi olan ¢alisanlarin algisini 6lgmeye yonelik
bir arastirma yapilmadig1 goriilmistiir. Bu ¢alisma literatiirdeki bu eksigin kapatilmasi ve isletme-
lere, oyunlastirma uygulamalarina ¢alisanlarin goziinden bakmalar1 agisindan bir firsat sunmakta-
dir. Ozellikle oyunlagtirma arastirmalarinin ¢ogunda vaka analizi ve derinlemesine miilakat yéntem-
leri kullanilmistir. Farkli olarak bu aragtirmada yoneticilerle derinlemesine miilakatlar yapilmis ve
calisanlara Oyunlagtirma I¢in Oyunsu Deneyim (GAMEX) Olgegi uygulanarak oyunlastirma uygu-
lamalarinin algilanan basaris: 6l¢tilmeye calisiimistir.

3. Aragtirma Metodolojisi
3.1. Arastirma Sorusu ve Arastirma Hipotezi

Insan kaynaklar1 yonetiminde giincel uygulamalara bakildiginda isletmeler icin yeni bir yakla-
sim olan oyunlastirma kargimiza ¢ikmaktadir (Ergle & Ludviga, 2018, 5.409). Kiipper, Klein & Vol-
ckner (2019), oyunlastirmanin insan kaynaklar: yonetiminde kullanilmasinin dijitallesme ile birlikte
gelistigini ifade etmislerdir. Gartner Raporu, isletmelerin egitim ve gelistirme, performans yonetimi
ve yenilik yonetimi alanlarinda oyunlasgtirma uygulamalarindan siklikla faydalandiklarin belirtmis-
tir (Burke, 2012, s.2). Mario Herger ise (2014), ise alim, ise uyumlagtirma, yetistirme, performans,
yetenek ve kariyer yonetimi alanlarinda oyunlastirma kullanimindan bahsetmigstir. Sarangi & Shah
(2015, 5.25) ise yetenek edinimi ve yonetimi, egitim ve gelistirme, performans yonetimini de dahil
ederek insan kaynaklar1 yonetiminin hemen hemen tiim fonksiyonel alanlarinda oyunlagtirma uy-
gulamalarinin kullanilabilecegini belirtmislerdir.

Arastirmacilarin banka yetkilikeri ile yaptig1 goriismelerden elde edilen bilgilere gore ise alim ve
egitim alanlarinda oyunlagtirma uygulamalarinin daha kisa siireli kullanima sahip oldugu goriilmiis-
tiir (Ornegin; ortalama yarim saat siiren egitimler). Diger yandan performans yénetiminde oyunlas-
tirma uygulamalarini 3-6 aylik dénemlerde yapildigs, kariyer yonetiminde ise siireklilik gosteren ye-
tenek yonetimi faaliyetlerinde oyunlastirma kullanildig1 belirlenmistir. Bundan dolay1 aragtirmada;
insan kaynaklar1 yonetiminin teknik kapsaminda oyunlastirma kullanimi kisa vadede gerceklesen
(ise alim ve egitim) oyunlastirma uygulamalar: ve uzun vadede (performans yonetimi ve kariyer yo-
netimi) gergeklesen oyunlastirma uygulamalari olmak iizere iki bagimsiz grup tanimlanmustir. fki
bagimsiz gruptan yola ¢ikarak gruplar aras: fark niteliginde olan aragtirmamiza konu olan temel
aragtirma sorusu olusturulmustur: insan Kaynaklar1 Yonetiminin teknik kapsaminda yer alan “Ise

Alim ve Egitim” ile “Performans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siire¢lerinde kullanilan oyunlastirma
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uygulamalarinin algilanan basaris1 arasinda anlamli bir farklilik var midir? Yapilan aragtirma bu so-
ruya yanit aramaktadir ve aragtirmanin ana hipotezleri ve alt hipotezler asagidaki gibi belirlenmistir:

H,: Insan Kaynaklar1 Yonetiminin teknik kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile “Perfor-
mans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siireglerinde kullanilan oyunlastirma uygulamalarinin algila-

nan basaris1 arasinda anlaml bir fark vardir.

H,: Insan Kaynaklari Yonetiminin teknik kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile “Perfor-
mans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siireglerinde kullanilan oyunlastirma uygulamalarinin algila-

nan basarisi arasinda anlamli bir fark yoktur.

H, ;: Insan Kaynaklari Yonetiminin teknik kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile “Perfor-
mans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siire¢lerinde kullanilan oyunlagtirma uygulamalari, ¢alisanin
eglence algisina gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

H, : Insan Kaynaklar1 Yonetiminin teknik kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile “Perfor-
mans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siire¢lerinde kullanilan oyunlastirma uygulamalar: ¢aliganin

kendini verme algisina gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.

H, ;: Insan Kaynaklari Yonetiminin teknik kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile “Perfor-
mans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siireglerinde kullanilan oyunlastirma uygulamalari, ¢alisanin
yaratici diigiinme ve harekete gegme algisina gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

H, ; Insan Kaynaklari Yonetiminin teknik kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile “Perfor-
mans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siireclerinde kullanilan oyunlagtirma uygulamalari, ¢alisanin

negatif etki olmamasi algisina gére anlamli bir farklilik gostermemektedir.

H, ;: Insan Kaynaklar: Yonetiminin teknik kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile “Perfor-
mans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siireglerinde kullanilan oyunlagtirma uygulamalari, ¢alisanin
baskinlik algisina gére anlamli bir farklilik gostermemektedir.

3.2. Orneklem ve Veri Toplama

Aragtirmada nicel ve nitel yontem bir arada kullanilmistir. Nitel ¢alisamanin yapilmasindaki
amag; Tiirkiyedeki oyunlastirma kullanimindaki mekanizmayi anlamaktir. Ayni zamanda nitel aras-
tirma ile nicel aragtirmanin giiclendirilmesi amaglanmistir. Sekil 1'de arastirma tasarimina yer veril-

mistir.
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On Aragtirma ile Konunun
Belirlemesi

'

| Literatiir Taramasi |

!

| Orneklemin Belirlenmesi |

/\

Oyunlastirma Uygulayicilari fle Oyunlastirma Uygulamalarini
Derinlemesine Miilakat Kullanan Caliganlara Anket
Miilakat Verilerinin Anket Verilerinin Analizi
Degerlendirilmesi

\/

Sonuglarin Birlikte
Degerlendirilmesi

Sekil 1. Arastirmanin Tasarimi

Sekil 1'de goriildiigii gibi ncelikle Tiirkiyede oyunlastirma faaliyetlerinin uygulandig sektorler
aragtirilmistir. Bu aragtirma esnasinda isletmelerin reklamlari, haberleri, yonetici sunumlari, kong-
reler ve toplantilar online ortamda incelenmistir. Bu arastirma sonunda oyunlagtirma uygulamla-
rini is siireglerinde uygulayan sektérlerin agirlikl olarak, sirasiyla bankacilik, sigortacilik ve iletisim
sektorleri oldugu goriilmiistiir. Ulkemizde bu ii¢ sektér incelendiginde yiiksek oranda ve cesitlilikte
oyunlagtirma kullaniminin bankacilik sektériinde oldugu belirlenmistir. Arastirmanin ilk safha-
sinda bankalarin kullandig1 oyunlastirma uygulamalarinin listesi gikarilmig, hangi alanda hangi uy-
gulamalarin kullanildig1 yazarlar tarafindan incelenmistir. Inceleme sonucunda insan kaynaklar1 y6-
netiminin teknik kapsaminda yer alan ise alim, egitim, performasn yonetimi ve kariyer yonetimi
alanlarinda oyunlastirm uygulamalarinin kullanildig: ortaya konulmustur. Yazarlar aragtirmanin ilk
bulgularindan yola ¢ikarak kisa stireli ve uzun siireli olarak uygulanan oyunlagtirma uygulamala-
rinin bagariy1 olumsuz etkilecegi, motivasyonda degisiklik yaratacagi konusunda ana hipotezlerini
belirlemislerdir. Kaivisto ve Hamari (2019) de bu hipotezi destekler niteliktedir. Sonrasinda insan
kaynaklar: siireglerinde oyunlastirma uygulamalarini kullanmakta olan 6 bankanin oyunlastirma
uygulamalarindan sorumlu 7 yoneticisi ile 2020 yilinin Mart-Mayis tarihleri araliginda gortigme-
ler yapilmis; goriigmeler devam ederken oyunlastirma uygulamalarini kullanmakta olan 8 bankadan
392 calisan ile de Oyunlaslastirma I¢in Oyunsu Deneyim Olgegi (GAMEX) uygulanmistir. Banka
yetkililerine yoneltilen, literatiir taramast ile olusturulan gériime sorular1 agagidaki gibidir:

1. Ovyunlastirma nedir, nasil tanimlarsiniz?
2. Isletmenizde oyunlagtirma uygulamalarini kullanmakta misiniz?

3. Hangi alanlarda oyunlagtirma uygulamalari kullaniyorsunuz? Oyunlastirma uygulamalarini

ne zamandir uygulamaktasiniz?
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b

10.

11.

12.

Sizi oyunlagtirma uygulamalar1 kullanmaya yonlendiren faktorler nelerdir?

Insan kaynaklari yonetimi siireglerinde oyunlastirma uygulamalariniz mevcut mu? insan
kaynaklar1 yonetiminin hangi kapsaminda oyunlastirma uygulamalarini kullanmaktasiniz?

Ovyunlastirma uygulamalarini ne zamandir uygulamaktasiniz?

Isletmenizde oyunlastirma uygulamalarini kullanmanizda etkili olan faktérler nelerdir? (6r:
rakiplerin uyguluyor olmasi, ¢alisanlarin talebi, bilimsel arastirma sonuglari, giiniimiizde
yayginlagsmasi vb.)

Ovyunlastirma uygulamalarinin ¢aliganlar tarafindan benimsendigini diigintiyor musunuz,
bu konuda izlenimleriniz nelerdir? Bu konuda ¢alisanlariniz genelinde bir 6l¢iim (anket vs.)

yaptiniz mi1? Yaptiysaniz sonuglar1 hakkinda biraz bilgi verebilir misiniz?

Oyunlastirma uygulamalarindan sonra ¢alisanlarin davraniglarinda, is yapis bigimlerinde,
is tamamlama siirelerinde, performanslarinda veya motivasyonlarinda degisiklik gozlemle-
diniz mi?

Oyunlagtirma uygulamalarinin ¢alisanlar arasindaki rekabeti arttirdigini gézlemliyor mu-
sunuz? (somut 6rnek verir misiniz) Sizce bu olumlu yonde bir gelisme mi, yoksa olumsuz

yonde mi?

Oyunlastirma uygulamalarinin ¢alisanlar arasindaki yardimlagma ve is birligini arttirdigini

gozlemliyor musunuz? (somut 6rnek verir misiniz)

Oyunlastirma uygulamalarina bagladiginizdan bu yana ayn1 uygulamalar: m1 kullanryorsu-
nuz yoksa uygulamalar: giincelleme yoluna mi gidiyorsunuz? Eger oyunlastirma uygulama-
larini giincelliyorsaniz nedeni nedir ve hangi siklikla buna bagvurmaktasiniz?

Ovyunlastirma uygulamalarinda uygulamay: segerken kurum kiltiri ile uyumlu olmasina
dikkat ediyor musunuz? Bu uyumu nasil sagliyorsunuz? Or: Calisanlar iizerinde anket vb.

yaparak mi?

Aragtirmanin ana kiitlesini daha 6nce oyunlagtirma kullanmis ya da halen kullanmakta olan 6zel

bankalarin ¢alisanlari olusturmaktadir. Bu bankalar: Akbank T.A.S., Tiirkiye Is Bankast A.S. ve Yap1

ve Kredi Bankas1 A.S., Denizbank A.S., ING Bank A.S., QNB Finansbank A.$., Tiirkiye Garanti Ban-
kas1 A.S ve Kuveyt Tiirk Katilim Bankas1 A.§dir. Tablol'de anakiitleyi olusturan bankalarin ¢aligan

sayilar1 gosterilmektedir. Bankalarin ¢alisan sayilari Tiirkiye Bankalar Birligi 2020 raporundaki ve

Tiirkiye Katilim Bankalar1 Birligi 2019 raporlarindaki verilere dayanarak belirlenmistir.

Tablo 1: Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Teknik Kapsaminda Oyunlastirma Kullanan Bankalarin Caligan

Sayilar1
Banka Ad1 Calisan Sayist Banka Ad1 Calisan Sayis
Akbank TA.S. 12.682 ING Bank A.S. 3.705
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Tiirkiye Is Bankasi A.S. 23.930 QNB Finansbank A.S. 11.943
Yapi ve Kredi Bankasi A.S. 16.540 Garanti BBVA 18.811
Denizbank A.§ 12.318 Kuveyt Tiirk Katilim Bankast A.S.  |5.992

Tablo 1'de goriildiigti tizere anakiitleyi 105.921 banka ¢alisan1 olusturmaktadir. Sosyal medya uy-
gulamasi Linkedln araciligiyla, “Google Anket Forum” iizerinden her banka i¢in daha dnce uygu-
lamis ya da uygulamakta oldugu oyunlagtirma uygulamasina ozel olarak tasarlanan “Oyunlagtirma
I¢in Oyunsu Deneyim Olgegi”, 2020 yilinin Mayis ve Haziran aylarinda, 8 bankadan toplamda 1.718
caligana gonderilmistir. Ankete katilim saglayan banka calisan1 sayis1 392'dir ancak 47 anket yanlig
isaretleme dolayisiyla gikarilmis, 345 anket ile analizler tamamlanmigtir. Ayrica Oyunlastirma Igin
Oyunsu Deneyim Olgeginin uygulamasinda 5’li Likert tipi 6l¢ek kullanilmugtir ve 6lgek, “1-Kesin-

3« 3« »

likle Katilmryorum”, “2-Katilmiyorum”, “3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum?, “4-Katiliyorum” ve
“5-Kesinlikle Katiliyorum” segeneklerinden olusturulmustur. Ankete katilan ¢alisanlar uygulama
bazli olarak ise alim ve egitim siireclerinde oyunlastirma uygulamalarini kullanmis olan ¢aliganlar
i¢in birinci grup; performans yonetimi ve kariyer yonetimi siireglerinde oyunlastirma uygulamala-
rin1 kullanmis olan ¢aliganlar igin ikinci grup olarak ele alinmistir. Ankeye katilanlar isletmelerinde
kullanilmis olan oyunlastirma uygulamalarina gore ifadeleri isaretlemislerdir. Ankete katilan ¢ali-

sanlarin sayica dagilimi Tablo 2'de sunulmustur.

Tablo 2: Oyunlastirma I¢in Oyunsu Deneyim Olgegine Katilan Banka Calisanlarinin Sayist

ise Alim ve Egitim Siireclerinde Oyunlastirma Kullanim1 Performans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi
Siireclerinde Oyunlastirma Kullanimi

Banka Ad1 Toplanan Kullanilan | Banka Ad1 Toplanan Kullanilan

Anket Anket Anket Anket

QNB Finansbank A.S. 31 29 ING Bank A.S. 43 38

Tiirkiye Is Bankasi A.S. 82 75 Akbank T.A.S. 48 44

Yapi ve Kredi Bankasi A.S. 41 38 Denizbank A.$ 51 42

Tiirkiye Garanti Bankas1 A.S. 87 73 Kuveyt Tirk Katilim 9 6
Bankast A.S.

Toplam 241 215 Toplam 151 130

3.3 Oyunlastirma i¢in Oyunsu Deneyim Olgeginin Tanitimi

“Oyunlastirma I¢in Oyunsu Deneyim Olgegi (GAMEX)” oyunlastirilmig bir uygulamadaki
oyunsu deneyimleri 6lgmek amaciyla pazarlama alaninda gelistirilmistir. Olcek gelistiricileri Epp-
man, Bekk ve Klein (2018, 5.98) 6lgegin pazarlama alani haricindeki oyunlastirma uygulamalari-
nin oyunsu deneyimini 6l¢mek i¢in de kullanilmasinin uygun oldugunu belirtmislerdir. Gelistiri-
len olgekte 27 ifade ve 6 faktor bulunmaktadir. Bu faktorler: Eglenme (Enjoyment), Kendini Verme
(Absorption), Yaratic1 Diisiince (Creartive Thinking), Harekete Ge¢me (Activation), Olumsuz Etki-
nin Olmayis1 (Absence of Negative Affect) ve Baskinlik (Dominance) olarak siralanmaktadir (Ep-
pmann, Bekk & Klein, 2018, 5.103). Bir isletmenin oyunlastirilmis uygulamasini degerlendirmek,
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oyunlastirma uygulamalarinin gelistirilme siirecinin maliyetlerini azaltmak ve yoneticilerin oyun-

lastirilan uygulamalarin ortaya cikarttigi oyunsu deneyimi degerlendirmek amaglariyla 6l¢egin kul-

lanilabilecegi ifade edilmistir (Eppmann, Bekk & Klein, 2018, 5.110). Tablo 3'de 6l¢ek ifadelerine yer

verilmistir.

Tablo 3: Oyunlastirma I¢in Oyunsu Deneyim Olgegi ifadeleri

[fadeler Orijinal Faktor
Olgek Madde
Numarasi
Oyun oynama deneyimim eglenceliydi. 1 Egll
Oyunu oynamaktan hoslandim. 2 Egl2
Oyunu oynamaktan ¢ok keyif aldim. 3 Egl3
Oyun deneyimim zevkliydi. 4 Egl4
Bence oyunu oynamak ok eglenceliydi. 5 Egl5
Bu oyunu oynamam benden 6zellikle istenmese de, sevdigim i¢in oynarim. 6 Egl6
Bu oyunu oynamak bana nerede oldugumu unutturdu. 7 Knvl
Oyun oynarken yakin ¢evremde ne olup bittigini unuttum. 8 Knv2
Oyun oynadiktan sonra sanki kisa bir gezinin ardindan gergek diinyaya geri déndiigiimii 9 Knv3
hissettim.
Oyunu oynamak beni her seyden uzaklagtirdi. 10 Knv4
Oyunu oynarken etrafimda ne olup bittiginden tamamen habersizdim. 11 Knv5
Oyunu oynarken zamanin nasil gectigini anlamadim. 12 Knvé
Oyunu oynamak hayal gliciimii harekete gecirdi. 13 Yadl
Oyunu oynarken yaratici oldugumu hissettim. 14 Yad2
Oyunu oynarken bir seyler kesfedebilecegimi hissettim. 15 Yad3
Oyunu oynarken kendimi maceraci hissettim. 16 Yad4
Oyunu oynarken harekete ge¢tigimi hissettim. 17 Hagl
Oyun oynarken kendimi gergin/asabi hissettim. 18 Hag2
Oyunu oynarken kendimi coskulu hissettim. 19 Hag3
Oyunu oynarken kendimi heyecanli hissettim. 20 Hag4
Oyunu oynarken {izgiin hissettim. 21 Neol
Oyun oynarken kendimi saldirgan hissettim. 22 Neo2
Oyun oynarken hakkimin yendigini hissettim. 23 Neo3
Oyun oynarken kendimi baskin/soz sahibi hissettim. 24 Basl
Oyun oynarken etkileyici oldugumu hissettim. 25 Bas2
Oyun oynarken kendi kendimi yonettigimi hissettim. 26 Bas3
Oyun oynarken kendime giivendigimi hissettim. 27 Bas4

Olgekte “eglence” faktorii 6 ifadeden olugmaktadir. Eglence faktorii bir oyunlastirma esnasin-

daki olumlu duygusal nitelikleri ifade etmek amaciyla kullanilmaktadir. Orijinal 6lgekte diger 5 fak-

tore kiyasla en biiytik varyansin da eglence faktorii tarafindan agiklandigr belirtilmistir. (Eppmann,

Bekk & Klein, s.109).
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Gortistilen 7 egitim siireglerinde kullanilmakta olan oyunlastirma uygulamalarinin eglence ama-

cina yonelik sunlar1 dile getirmistir:

“Insanlara zor gelen ya da sikici gelen seyleri daha eglenceli aktarmak icin ve yeni neslin de ozellikle
bu tarafa yatkinligini arastirdigimiz okudugumuz igin o tarafa daha verimli hale gelen, daha etkilesimli

hale dokmek icin oyunlastirma modiiliine kullanmaya ¢alisiyoruz”

Gortistilen 3 ise yine egitim alaninda uygulanmakta olan oyunlastirma uygulamalarinin eglence

amacina yonelik sunlari dile getirmistir.

“Oyunlastirma bana gore is siireglerinin biraz daha eglenceli hale getirilmesi igin gesitli dinamikle-
rin, oyun unsurlarimin kullanildig bir dongii seklinde tanimlayabiliriz. Bunu biz daha ¢ok tabi is siireg-
lerinin motivasyonel hale gelmesi icin kullantyoruz. Amacimizda burada gesitli davranis degisikliklerini
saglamak... Siireclerin daha keyifli ve rekabetgi hale gelmesi calisanlarimizi bir miktar is psikolojisinin
disina ¢tkmasini sagliyor ve daha motive edici bir atmosfere girmelerini sagliyor. Bu sekilde olunca sikici

ve rutin olan siiregler elbette daha keyifli ve motive edici bir hale geliyor.”

“Kendini verme” faktorii 6 ifadeden olugsmaktadir. Bu ifadeler gogunlukla Akis Teori’si ile iliski-
lendirilmektedir (Eppmann, Bekk & Klein, 5.110). Akis Teorisine gore Csikszentmihalyi insanlarmn
tist diizey ve en tatmin edici deneyimlerini, en keyif aldiklar1 anlarini akis durumunda yasadiklarin
ifade etmistir. Insanlar akig durumuna girdiklerinde hislerini o kadar yogun yasarlar ki yaptiklari ise
kendilerini kaptirirlar (Pink, 2019, s.133-135). Csikszentmihalyi, akis hissine ulaganlarin ise daha
gliclii ve daha giivenli bir 6z gelistirecegini ifade etmektedir (Csikszentmihalyi, 2018, 5.71-83).

Cogu oyun aragtirmacisi, kesif ve hayal giiciiyle ilgili deneyimleri, oyuncularin oyun deneyim-
lerinin temel parcalar1 oldugunu savunmaktadir. “Yaratic1 diistinme” olumlu oyun deneyimlerini
yansitmaktadir (Eppmann, Bekk ve Klein, s.109). Nicole Lazzaro (2004, s.3-4), oyundaki zorlugun,
oyuncularin strateji gelistirmelerine ve uygulamalarinda yaraticiliklarina ilham verecegini belirtmis-

tir.

Goriigiilen 5 performans yonetimi siireglerinde kullanilmakta olan oyunlastirma uygulamalar1

hakkinda strateji gelistirme ve harekete gegme hakkinda sunlar: ifade etmistir:

“.. Artik sadece bir seyin satisim yap degil. Biraz daha analitik diisiinebiliyor musunuz, biraz daha
durumlara gore hareket edebiliyor musunuz? Mesela su anda Koronaviriis diye bir sey var bunu nasil
yonetebiliyorsun... Insanlarin gercekten icgiidiilerini harekete gegirebileceginiz bir de ama seyleri ¢ok
iyi bilmeniz lazim oyun oynayacak oyunculari, konseptin igini ve onlar: harekete gecirecek dinamikleri
bilmeniz gerekiyor eger bunlar: bilebiliyorsaniz, oyunsallastirma size sonug iiretebilir. Ama bunlari net

bir sekilde bilemiyorsaniz birgok oyunsallastirma projesi sadece proje olarak kalabilir”

Goriistilen 4 ise egitim siireglerinde oyunlagtirma kullanim amaci hakkinda sunlar: dile getir-

migtir:
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“Bu oyunda bankanin is modelinin ne oldugu, bir bankamin nasil yonetildigi, o bankamn ozellikle
yasal uyum anlaminda, risk yonetimi anlaminda hangi konulara dikkat etmesi gerektigini de 6gre-

ten biraz daha biitiinsel, bankaciliga daha yukaridan bakan, daha stratejik bir oyun olarak kullandik.”

“Harekete ge¢me” faktorii uyarilmayla iliskilendirilmistir. Sonucu bilinmeyen durumlar, siirp-
rizler, zamana karsi hareket etme ve gerilim unsurlar: gibi 6rneklerle agiklanmaya ¢alisilmistir (Ep-
pmann, Bekk & Klein, 5.109). “Oyunlastirma I¢in Oyunsu Deneyim (GAMEX) Olgegi” bashginda
belirtildigi gibi “Harekete Ge¢me” faktdriiniin altinda yer alan Tablo 2'de Hag? ile kodlanan “Oyun
oynarken kendimi gergin/asabi hissettim?” ifadesi yukaridaki agiklamadan anlagilan gerilim unsuru-

dur. Fakat olgekte ters ifade olarak belirtilmediginden ¢ikarilmasi uygun gorilmistiir.

Ovyunlastirma esnasinda negatif veya olumsuz bir etkinin olmamasi, oyun deneyiminin ayr1 bir
faktorii olarak belirtilmigtir. “Negatif etkinin olmayigr” faktoriindeki ifadeler orijinal 6lcekte ters
ifade olarak belirtilmistir. Eglence faktorii ve Negatif Etkinin Olmayis1 faktorii arasinda pozitif bir
iliski olmasina ragmen, ayri yapilara sahip oldugu ifade edilmistir. Buradan hareketle Eglencenin tek
basina bir oyun deneyimi igin yeterli olmadigi, oyunda olumsuz duygusal hislerin olmamasinin da
onemli oldugu belirtilmistir. Bu bulgu, oyunlastirilmis uygulamalari kullanirken oyun deneyiminin
bir pargasi olarak olumlu duygusal niteliklerin 6zel 6nemini vurgulamaktadir. (Eppmann, Bekk &
Klein, 5.109). “Negatif etki olmayis1” faktoriindeki ifadeler ters ifade olduklari i¢in SPSS analizinde

karsilik gelen ifadelere ¢evrilmistir.

“Baskinlik” boyutunun rekabetci ve is birlik¢i oyunlasgtirma uygulamalarinda ya da takim ¢alis-
malarini igeren uygulamalarda daha yiiksek olabilecegi ifade edilmistir. Ciinkii rekabet ya da is bir-
ligi iceren oyunlastirma uygulamalarinda hékimiyet, egemenlik gibi unsurlarin daha baskin olacag:
diistiniilmektedir (Eppmann, Bekk & Klein, s.110). Rekabetci ¢alisanlar skor tablolar1 ve yarigmalar
isterken is birlik¢i calisanlar zafer ve yetenegin tiim sosyal statiilerini kazanmak isterler, ancak dog-
rudan ve ¢atigmali rekabetten kaginirlar (Dale, 2014, 5.89).

Goristilen 2 rekabet hakkindaki goriislerini su cimlelerle dile getirmistir:

“Bir rekabet isin icine girdiginde daha ¢ok sarilma oluyor. Mesela Next Pleasede de onu yapmaya
calistik. Bunu fark ettigimiz icin. Calisanlarin benimsemesi ve yaklasmas: genelde kiigiik tatli rekabet-
ler varsa ya da ornegin SPK gibi yasal zorunlu olan siiregleriyle ilgili bir seyler varsa onu dgrenmek igin
¢ok caba sarf ediyorlar. Onlarn iki motivasyonunun bu oldugunu soyleyebilirim ben.”

Goriigiilen 3 ise rekabet hakkinda sunlari dile getirmistir:

“Sitemizde zaten bir leaderboard var o leaderboard da siirekli birbirlerini gegmek icin, birbirle-
rini davet etmek icin ¢esitli paylasimlar yaptiklarini veya yiiksek puan getiren seylere daha hizl odak-
landiklarim goriiyoruz ¢alisanlarim. Dolayisiyla ciddi anlamda bir rekabet var... Rekabetin artmasin
olumlu karsiliyoruz. Ciinkii rekabet ne kadar artarsa ashinda oyunlastirma icinde o kadar fazla yapil-

mius oluyor. Tabi biraz da kontrollii gidiyoruz. “Bir video izlesin siirekli puan kazansin”in onii agik degil.
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Haftada sadece izlediginiz iki videodan puan kazanabiliyorsunuz. Siz 20 tane izlemis olabilirsiniz. Sa-

dece iki tanesinden puan kazanabilirsiniz”
Gortistilen 4 ise oyunlastirma kullaniminda rekabet hakkinda sunlar1 dile getirmistir:

“Calisanlar birbirlerine kars: tatl bir rekabet icerisine giriyorlar. Isteyenler kendi aralarinda grup-
lar kurarak birbirine karsi yarisabiliyorlar. Bu da sosyallesme ve iletisim agisindan oyunlastirmanin ke-

yifli yanlarmda birisi”
Goriistilen 5 ise su ifadelerle rekabet hakkindaki goriislerini belirtmistir:

“..her bankacilikta zaten rekabet var. Onlara karst yenerken belli bir gelir elde ediyor. Elde ettigi ge-
lirle de subedeki arkadaslariyla beraber sosyal organizasyonlarda bunu kullanman gerekiyor diye tali-
mat var. Zaten oyunlastirma bicilmis bir kaftan oluyor. Yonetimsel agidan bir katma deger saglyor bu

oyun.”
Goriisiilen 6 ise rekabet hakkinda sunlar1 dile getirmistir:

“Soyle bu kesinlikle olumsuza dondiigii oluyor ara ara. Arkadaslar kendi aralarinda ... rakip gibi
gorme onu yenme, onu ezme maalesef oluyor. ... Biz isin igine giriyoruz...arkadaslara ¢ok sik geri do-
niisler yapiyoruz, toplantilar yapiyoruz, geri doniisler yapiyoruz, sosyal faaliyetler yapiyoruz. Bunlari
¢ok sik yapmaya ¢alisiyoruz. ... Oncesinde de rekabet vards, oyunlastirmayla beraber bu rekabet online

hale geldigi icin ... daha boyle sert hale geldi”
Goriistilen 7 ise rekabet hakkinda sunlar: dile getirmistir:

“Egitim esnasindaki o sey o rekabet ortamini ok yiikseltiyor, yani egitim ortamindaki rekabet kisi-

lerin odagin yiikseltiyor. Biz olumlu olarak degerlendiriyoruz”

3.4. Oyunlastirma I¢in Oyunsu Deneyim Olgeginin Gegerlik ve Giivenirlik Analizi

Oyunlagtirma I¢in Oyunsu Deneyim Olgegi 27 ifade ve 6 faktorden olusmaktadir. Olgegin Tiirk-
celestirilmesi esnasinda “Harekete Gegme” faktoriine ait olan “Oyunlastirma esnasinda kendimi ger-
gin/asabi hissettim.” ifadesinin olumsuz 6zellik tagimasina ragmen orijinal dlcekte ters ifade oldugu
yoniinde bir agiklama bulunmamaktadir. Orijinal dl¢ekte kullanilan “jittery” ifadesi Tiirkgelestirme
esnasinda “gergin/asabi” olarak ¢evrilmistir ancak 6lgegin orijinal dilinde farkli anlamlara da gele-
bilecegi diisiiniilerek bu ifadenin dlgekten gikarilmasi uygun goriilmiistiir. ifade dlgekten gikarildik-
tan sonra gecerlik ve giivenirlik analizleri yapilmistir. Kullanilan bir 6l¢iim aracinin 6lgiilmek istenen
seyi 6lgme derecesinin dogrulugu icin gegerlik analizi yapilmaktadir (Cilingirtiirk, 2011, s.42). Fak-
tor analizi kullanilarak gegerlik hakkinda fikir edinilebilir (Ellez, 2014, 5.185-186). Bir 6l¢egin faktor
analizine uygunlugunu 6lgmek icin ise Kaiser-Meyer-Olkin Olgek Yeterliligi ve Bartlett Testi yapil-
maktadir (Giirbiiz & Sahin, 2017, 5.317). Bu nedenle 6ncelikle Kaiser-Meyer Olkin Olgek Yeterligi ve
Bartler Testi sonuglar1 degerlendirilmis, sonrasinda ise faktor analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar:

Tablo 4 ve Tablo 5’te sunulmustur.
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Tablo 4: KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Olcek Yeterliligi ,926

Bartlett Testi Ki-Kare 6292,354
Df 325
Anlamlilik ,000

Tablo 3% gore KMO ve Bartlett Testi sonuglart degerlendirildiginde KMO degerinin 0,926, Bat-
lett Testinin anlamlilik degerinin ise 0,000 oldugu goriilmektedir. KMO degerinin 0,60 ve {izerinde
olmast ve Bartlett Testi'nin anlamlilik degeri (p) ise 0,05’ten kiiciik bir deger almasi faktér analizinin
uygulanabilecegini gostermektedir (Giirbiiz & Sahin, 2017, 5.317). Olgegin faktor analizine uygun ol-

duguna karar verdikten sonra yapilan faktor analizi sonuglari Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5: Dontstiirtilmiis Bilesen Matrisi

Ifadeler Bilesen

1 2 3 4 5
Egl3 885
Egl2 852

Egll 825

Egl5 ,796
Eglé 773

Egl4 723
Knv2 901
Knv5 898
Knv4 771

Knvl ,748
Knv6 ,621

Basl -,864
Bas2 -,731

Bas4 -,528

Bas3 -,526
Neo2 ,842

Neo3 ,806

Neol ,710
Yad3 -,795
Hagl -,790
Yad4 -,789
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Yadl -,692
Hag4 -,672
Yad2 -,661
Hag3 -,653

Faktor analizi sonuglarina gore Knv3 “Oyun oynadiktan sonra sanki kisa bir gezinin ardindan
gercek diinyaya geri dondiigimii hissettim” ifadesine uygun faktor yiikd yiiklenmedigi tespit edil-
mis, ifade 6lgekten ¢ikarildiktan sonra tekrar faktor analizi yapilmustir. Yapilan giincel analiz ¢iktila-
rin1 yorumlamak i¢in Tablo 4 incelendiginde toplamda 25 ifadenin 5 faktore dagildig: goriilmektedir.
Olgek ifadeler orijinal dlgekte 6 faktdr altinda toplanmasina ragmen bankacilik sektériinde yapilan
aragtirmada 5 faktore dagildig1 ve “Yaratic1 Diistinme” ve “Harekete Gegme” faktorleri tek faktor ola-
rak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle bu asamadan sonra yapilan analizlerde “Yaratici Diigiinme ve
Harekete Ge¢me” tek faktor olarak ele alinmistir. Devaminda yapilan giivenirlik analizi sonuglar ise

Tablo 6da sunulmugtur.

Tablo 6: Ozet Giivenirlik Analizi Sonucu

Faktor Cronbach Alfa Madde I¢ Tutarhlik
Sayist
Eglence 1929 6 Miitkemmel
Kendini Verme 875 5 iyi
Yaratici Diigiinme ve Harekete Gegme ,936 7 Mitkemmel
Negatif Etki Olmayisi 722 3 Iyi
Baskinlik ,788 4 Iyi
Tiim Olgek Maddeleri I¢in ,931 25 Miikemmel

Giivenirlik, kullanilan 6l¢egin 6l¢mek istedigi seyi ne derece dogru dl¢tiigii ile ilgilidir. Katilimci-
larin 6l¢ek ifadelerine vermis olduklar: yanitlarin birbirleri ile tutarlik dereceleri gtivenirlik ile ifade
edilir (Buytkoztiirk, 2018, s.182). Giivenirlik bir 6l¢me aracinin ayni kosullar altinda tekrar uygu-
lanmasi ile elde edilen 6l¢iim degerli tutarliligidir. Bir élgek alt faktorlerden olusuyorsa Cronbach
Alfa katsayisinin hesaplanmasi énerilir (Cilingirtiirk, 2011, 5.43-44). Bu nedenle Oyunlagtirma I¢in
Oyunsu Deneyim Olgeginin 5 faktérii igin ve 6lgegin tamami igin Cronbach degerleri hesaplanmis-
tir. Tablo 6’ya gore “Eglence” faktorii ile “Yaratici Diistinme ve Harekete Gegme” faktoriiniin Cron-
bach Alfa degerlerinin mitkemmel bir tutarlilik gosterdigi, diger {i¢ faktoriin ise iyi derecede tutar-
lilik gosterdigi yorumu yapilabilir. Olgegin tamami degerlendirildiginde ise 0,931 Cronbach Alfa

degeri ile miikemmel tutarliga sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir.

3.5. Bulgular ve Veri Analizi

Oyunlagtirma faaliyetlerini IKY siire¢lerinde uygulayan banka yetkileri ile yapilan goriigme-
lerden elde edilen bilgiler ve Oyunlagtima I¢in Oyunsu Deneyim Olgegi (GAMEX)’ten elde edilen
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veriler bu boliimde incelenmektedir. Ilk olarak oyunlastirma uygulamalarini is siireglerinde kullan-
makta olan banka yetkililerinin goriismeleri ile hangi alanlarda oyunlagtirma uygulamalarindan fay-
dalanildig belirlenmistir. Banka yetkilileri ile yapilan goriismeler, bankalarin yillik rapor inceleme-
leri ile de insan kaynaklar1 yonetiminin teknik kapsaminda yer alan ise alim, egitim, performans
yonetimi ve kariyer yonetimi siireglerinde oyunlastirma uygulamalarindan faydalanildig: belirlen-
mistir.

3.5.1. Oyunlastirma I¢in Oyunsu Deneyim Olgegi I¢in Tanimlayici Istatistikleri

Analize dahil edilen 345 anket i¢in tanimlayicr istatistikler Tablo 7'da sunulmustur.

Tablo 7: Tanimlayici Istatistikler

Sikhik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Erkek 206 59,7 59,7 59,7
Kadin 139 40,3 40,3 100,0
Cinsiyet Toplam 345 100,0 100,0
Sikhik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Yas 20-29 151 43,8 43,8 43,8
30-39 149 43,2 432 87,0
40-49 41 11,9 11,9 98,8
50-59 4 1,2 1,2 100,0
Toplam 345 100,0 100,0
Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kimilatif Yiizde
Unvan | Genel Midiirlitk Ust Diizey |3 9 9 9
Yonetici
Genel Miidiirlik Departman |24 7,0 7,0 7,8
Yoneticileri
Genel Midiirliik Caligan 93 27,0 27,0 34,8
Sube Miidiirii 99 28,7 28,7 63,5
Sube Caligan: 115 333 333 96,8
Cagr1 Merkezi Caligant 11 32 32 100,0
Toplam 345 100,0 100,0

Tablo 7’ye bakildiginda 206 erkek ve 139 kadin katilimer anketi yanitlamigtir. Anketi yanitlayan-
larin %87(300 katilimc1)’sinin 20-39 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Yalnizca % 13(45 katilim-
c1)’lik kesim 40 yas ve tizerindedir. Bunun nedeni oyunlagtirma uygulamalarinin ¢ogunlukla Y ve Z
kusagina gore tasarlanmasi oldugu distiniilmektedir. Unvana gore degerlendirildiginde ise toplam
anket katilimcilarinin % 33,3’tintin (115 katilimci) sube calisani, 28,7 (99 katilimci)’sinin sube mii-
diirii ve % 27,0%inin de (93 katilimci) genel miidiirliik ¢alisan: pozisyonunda oldugu goriilmektedir.
Yani ankete katilan 345 kisiden % 89’u (334 katilimci) sube ve genel miidiirliik ¢alisani oldugu goriil-
mektedir. Ust diizey yoneticiler tarafindan cevaplanan anket ise % 0,9 ile yalnizca 3 ankettir. Hiyerar-

sik olarak asag: inildiginde oyunlastirma uygulamalarinin kullaniminda artis olmaktadur.
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3.5.2. Oyunlastirma I¢in Oyunsu Deneyim Olgegi I¢in Hipotezlerin Test Edilmesi

Hipotez testlerine baslamadan hangi analizin kullanilmas: gerektigini belirlemek i¢in normallik

analizleri yapilmistir. Normallik analizleri sonuglarina gore veri setinin normal dagilima sahip ol-

madig1 goriilmiistiir. Bagimsiz iki grubun ortalamalarini karsilastirmak igin T testi uygulanmaktadir

ancak T testi i¢in 6n kosullar saglanmadiginda Mann-Whitney U analizi yapilabilmektedir (Cilin-

girtiirk, 2011, 5.123). Mann-Whitney U analiz ayni 6lgekten alinan puan siralamalarina gore bagim-

s1z iki grubun karsilastirilmasinda kullanilmaktadir (Tanriégren, 2014, s.213). Anlamlilik (p) de-

gerlerinin 0,05’ten kiigiik olmasi durumunda bagimsiz iki grup arasinda anlamli bir farklilik oldugu

seklinde yorum yapilmaktadir (Giirbiiz & $ahin, 2017, 5.245). Tablo 8de 6lgegin her bir faktorii igin

Mann-Whitney U analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 8: Hipotez Testleri Mann-Whitney U Analizi Sonuglar1

Faktor/Hipotez Oyunlastirma Siralama Ortalama
Kullanim1 N Ortalamasi

Eglence / H, : Insan Kaynaklar1 Yonetiminin teknik Ise Am / Egitim | 215 165,10 4,0171
kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile “Performans
Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siireglerinde kullanilan Performans 130 186.06 11654
oyunlastirma uygulamalar, ¢alisanin eglence algisina gore Yonetimi / Kariyer ’ ’
anlamli bir farklilik gostermemektedir. Yonetimi
Kendini Verme / H,: Insan Kaynaklar1 Yonetiminin teknik 1$e Alim / Egitim 215 165,32 2,9209
kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile “Performans
Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siireclerinde kullanilan Performans 130 185.70 31108
oyunlastirma uygulamalar1 ¢alisanin kendini verme algisina Yonetimi / Kariyer ’ ’
gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Yonetimi
Yaratic1 Diigiinme ve Harekete Gegme / H, : Insan Kaynaklar: | Ise Alim / Egitim | 215 160,53 3,8120
Yénetiminin teknik kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim”
ile “Performans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siireclerinde Performans 130 193.63 10264
kullanilan oyunlastirma uygulamalari, ¢aliganin yaratici Yonetimi / Kariyer ’ ’
diistinme ve harekete gegme algisina gore anlamli bir farklilik Yonetimi
gostermemektedir.
Negatif Etki Olmayis1 / H, ;: Insan Kaynaklari Yonetiminin Ise Alim / Egitim | 215 170,87 4,0806
teknik kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile
“Performans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siireglerinde Performans 130 176.52 41051
kullanilan oyunlagtirma uygulamalari, ¢alisanin negatif Yonetimi / Kariyer ’ ’
etkinin olmadigs algisina gore anlamli bir farklilik Yonetimi

. . onetimi
gostermemektedir.
Baskinlik / H, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin teknik Ise Alim / Egitim 215 167,49 3,5163
kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile “Performans
Yénetimi ve Kariyer Yonetimi” siireglerinde kullanilan Performans 130 18211 36012
oyunlagtirma uygulamalari, galisanin baskinlik algisina gore Yonetimi /Kariyer ’ ’
anlaml bir farklilik gostermemektedir. Yonetimi
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Eglence faktorii icin anlamlilik degeri 0,056'dir. Bu deger sinir anlamlilik degerinden (0,05) bii-
yuktir ancak bu fark sosyal bilimler alaninda anlamli bir fark olmayabilir. Bu nedenle tamamen ka-
bul etmek yerine kismen kabul edilmistir. Mann-Whitney U analizine gore 345 katilimci igin eglence
puani kiigiikten bityigii siralandiginda performans yonetimi ve kariyer yonetimi stireglerinde uygu-
lanmakta olan oyunlastirma uygulamalarinin siralama ortalamasi 186,06 ile ise alim ve egitim ala-
ninda uygulanmakta olan oyunlastirma uygulamalarinin siralama ortalamasi 165,10dur. Bu nedenle
H, ;: Insan Kaynaklar1 Yonetiminin teknik kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile “Performans
Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siireglerinde kullanilan oyunlastirma uygulamalari, ¢alisanin eglence

algisina gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. (Kabul).

Kendini Verme faktorii i¢cin anlamlilik degeri 0,065dir. Bu deger sinir anlamlilik degerinden
(0,05) biiytiktiir ancak bu fark sosyal bilimler alaninda anlamli bir fark olmayabilir. Bu nedenle ta-
mamen kabul etmek yerine kismen kabul edilmistir. Mann-Whitney U analizine gore 345 katilimci
i¢in eglence puani kiigiikten biiytigii siralandiginda performans yonetimi ve kariyer yonetimi siireg-
lerinde uygulanmakta olan oyunlastirma uygulamalarinin siralama ortalamasi 185,70 ile ise alim ve
egitim alaninda uygulanmakta olan oyunlastirma uygulamalarinin siralama ortalamasi 165,32dur.
Bu nedenle H, : Insan Kaynaklar1 Yonetiminin teknik kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile
“Performans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siireglerinde kullanilan oyunlagtirma uygulamalar ¢ali-

sanin kendini verme algisina gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. (Kabul).

Yaratici Diistinme ve Harekete Gegme faktori icin anlamlilik degeri 0,002'dir. Bu deger sinir an-
lamlilik degerinden (0,05) kiigiiktiir. Mann-Whitney U analizine gore 345 katilimci igin eglence pu-
an1 kiigiikten bitytigii siralandiginda performans yonetimi ve kariyer yonetimi siire¢lerinde uygulan-
makta olan oyunlastirma uygulamalarinin siralama ortalamasi 193,63 ile ise alim ve egitim alaninda
uygulanmakta olan oyunlagtirma uygulamalarinin siralama ortalamasi 160,53dur. Bu nedenle H, :
Insan Kaynaklar1 Yonetiminin teknik kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile “Performans
Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siire¢lerinde kullanilan oyunlagtirma uygulamalari, ¢aliganin yara-
tict ditgiinme ve harekete ge¢me algisina gore anlaml bir farklilik gostermemektedir (Ret). Bu du-
rumda; Insan Kaynaklar1 Yonetiminin teknik kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile “Perfor-
mans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi” siireglerinde kullanilan oyunlastirma uygulamalari, ¢alisanin

yaratici diigiinme ve harekete gegme algisina gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Negatif Etki Olmayis1 faktorii igin anlamlilik degeri 0,183dir. Bu deger sinir anlamlilik degerin-
den (0,05) oldukgea bityiiktiir. Mann-Whitney U analizine gore 345 katilimci i¢in eglence puani kii-
gitkten biiytigii siralandiginda performans yonetimi ve kariyer yonetimi siireglerinde uygulanmakta
olan oyunlastirma uygulamalarinin siralama ortalamasi 170,87 ile ise alim ve egitim alaninda uygu-
lanmakta olan oyunlagtirma uygulamalarinin siralama ortalamasi 176,52 ‘dur. Bu nedenle H, : Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin teknik kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile “Performans Yonetimi
ve Kariyer Yonetimi” siireglerinde kullanilan oyunlastirma uygulamalari, ¢alisanin negatif etkinin ol-

madig1 algisina gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. (Kabul)
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Baskinlik faktorii icin anlamlilik degeri 0,600dir. Bu deger sinir anlamlilik degerinden (0,05) ol-
dukga bityiiktiir. Mann-Whitney U analizine gore 345 katilimc i¢in eglence puani kiigiikten bityiigii
siralandiginda performans yonetimi ve kariyer yonetimi siire¢lerinde uygulanmakta olan oyunlas-
tirma uygulamalarinin siralama ortalamasi 182,11 ile ise alim ve egitim alaninda uygulanmakta olan
oyunlastirma uygulamalarinin siralama ortalamasi 167,49'dur. Bu nedenle H_ : Insan Kaynaklar1 Y6-
netiminin teknik kapsaminda yer alan “Ise Alim ve Egitim” ile “Performans Yonetimi ve Kariyer Yo-
netimi” siireglerinde kullanilan oyunlagtirma uygulamalari, calisanin baskinlik algisina gore anlaml
bir farklilik gostermemektedir (Kabul).

4. Sonug ve Oneriler

Ovyun tasarimcilarinin oyunculari motive etmek amaciyla oyun dis1 baglamlarda motivasyon
yontemlerinden yararlanmasi oyunlastirma olarak tanimlanmistir (Paharia, 2013). Sarangi ve Shah
ise (2015, 5.25), insan kaynaklar1 yonetiminin neredeyse teknik alanlarinin hepsinde oyunlagtirma
uygulamalariin kullanilabilecegini belirtmislerdir. Bu arastirmada insan kaynaklari yonetiminin
teknik kapsaminda yer alan oyunlastirma uygulamalar: hakkinda bilgi edinmek igin insan kaynak-
lar1 yonetimi siire¢lerinde oyunlastirma kullanan banka yetkilileri ile gortismeler yapilmistir; ban-
kalar tarafindan yapilan sunumlar, oyunlastirma hakkinda basinda ¢ikan haberler, yillik rapor in-
celemeleri ile ise alim, egitim, performans yonetimi ve kariyer yonetimi alanlarinda oyunlagtirma

kullanildig: belirlenmistir.

Ovyunlastirma gibi giincel araglar kullanilarak rakip isletmelerin geleneksel ise alim uygulamala-
rina ek olarak adaylari isletmeye gekme olanag: arttirilmaktadir(Shree & Singh, 2019, 5.242). Son za-
manlarda dijital platformlarda aktif olan Z kusaginin ise aliminda oyunlastirma uygulamalarindan
faydalanilmaktadir. Oyunlastirilmis ise alim insan kaynaklar1 yonetiminde yeni bir yaklasim olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. (Khan vd., 2019, s.15-17). Banka yetkilileri de adayin ilgilisini cekmek ve ise
alimda adaylar1 degerlendirmek amaciyla oyunlagtirma uyguladiklarini belirtmislerdir.

Egitim stireclerinde oyunlastirma kullaniminda ise 6grenme igerikleriyle ve diger katilimcilarla
hem iletisimi arttirmak hem de uyumu saglamak i¢in oyunlastirmanin motivasyonel yoniinden ya-
rarlanilabilecegi belirtilmistir (Pierce, 2019, s.543). Oyunlastirma ile birlikte 6grenme siireci daha
ilgi ¢ekici hale getirilebilir (Landers & Callan, 2011, 5.399). Armstrong & Landers (2018, 5.162-167),
oyunlagtirmanin mevcut egitim yontemlerinin yerine gegmeyecegini ancak mevcut yontemleri iyi-
lestirmek i¢in yaygin olarak kullanildigini ifade etmislerdir. Gorlismelerden elde edilen bilgilere gore
de egitim siireglerinde oyunlastirma kullaniminda yeni bilgi 6grenimi ve 6grenilen bilginin pekisti-
rilmesi amaglanmaktadir.

Insan kaynaklar1 yénetiminde oyunlagtirma uygulamalarinin kullanildig1 bir diger alan perfor-
mans yonetimidir. Mollick & Rothbard (2014, s.2-5), ¢alisanlarin performanslarini arttirmak igin

oyunlagtirma uygulamalarinin kullanildigini belirtmiglerdir. Performans yénetiminde oyunlastirma-

nin kullanildig1 en yaygin alanlardan birisi de satig yonetimidir. Satis ekiplerinde rekabeti arttirmak
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i¢in puanlar ve skor tablolar1 kullanilmaktadir (Armstrong, Landers & Collmus, 2016, s.141). Satis
yonetimi siireglerinde oyunlastirma kullanimini ile ¢alisanlarin verimliligi ve performans: 6lgiillmesi
amaglanmaktadir (Vardarlier & inan, 2017, s.15). Kumari (2019, 5.206-211), oyunlastirma esnasinda
calisanlarin rakiplerinin ilerlemelerini gorebildikleri i¢in isleri daha hizli bitirebileceklerini belirt-
mistir. Gortigmelerden elde edilen bilgilere gore performans yonetiminde ¢cogunlukla satis ve tahsi-

lat oranlarinin artmas: amaciyla oyunlagtirma uygulamalariin kullanildig: belirlenmistir.

Aragtirmamiza konu olan son insan kaynaklari siireci ise kariyer yonetimidir. Kariyer yonetimi
alaninda kullanilan oyunlastirma uygulamalar: birim ve sube degisikliginde atanan gorevler ile ¢ali-
sanlarin yaraticiliklarini gelistirmeye ve calisanlari elde tutmaya yarayan yetenek yonetimi faaliyet-
leri olarak belirlenmistir. Oyunlastirma potansiyel yetenekleri isletmeye ¢ekmek ve sonrasinda elde
tutmak i¢in kullanilmaktadir. Insan kaynaklar: alaninda hem yetenekleri isletmeye ¢cekmek hem de
elde tutmak i¢in giincel bir yardimci olarak yetenek savaglarini kazanmada etkili olacag belirtilmis-
tir (Lowman, 2016, s.677-679).

Insan kaynaklar1 yonetiminin teknik kapsaminda yer alan ise alim ve egitim siire¢lerinde kulla-
nilan oyunlagtirma uygulamalarinin ortalama yarim saat siiren faaliyetlerden olustugu, performans
yOnetimi ve kariyer yonetimi alaninda yapilan oyunlastirma uygulamalarinin ise daha uzun stireli
(6rn. bir performans dénemi boyunca) uygulandig: gérilmiistiir. Bu nedenle ise alim ve egitim sii-
reglerinde oyunlastirma uygulayan bankalar birinci grup, performans yonetimi ve kariyer yonetimi
stireglerinde oyunlagtirma uygulayan bankalar ise ikinci grup olarak kategorize edilmistir. Arastir-
mada igse alim ve egitim siireglerinde kullanilmakta olan oyunlagtirma uygulamalarinin algilanan
basarisi ile performans yonetimi ile kariyer yonetimi alanlarinda kullanilmakta olan oyunlastirma
uygulamalarinin algilanan bagarisinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla ya-
pilmistir. Bu amagla eglence, kendini verme, yaratici diisiinme ve harekete ge¢me, negatif etkinin ol-

mayist ve baskinlik faktorleri i¢in hipotez testleri yapilmistir.

fgili literatiir ve yapilan goriismeler oyunlastirma yapilmasindaki temel amacin galisanlarin
eglence hissini arttirarak verilen gorevler igin motive olmalarini saglamak oldugu gériilmektedir.
Ovyunlastirma esnasindaki oyunun eglence yonii kullanilarak bir goérevin daha keyifli hale gelmesi
amaglanmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin teknik kapsaminda yer alan ise alim ve egitim sii-
reclerinde kullanilan oyunlagtirma uygulamalari ile performans yonetimi ve kariyer yonetimi stireg-
lerinde kullanilan oyunlastirma uygulamalarinin algilanan basarisindaki farkin anlamlilik degerinin
(p) 0,56 oldugu gorilmektedir. Bu sosyal bilimler alaninda ¢ok kiigiik bir fark olarak kabul edilmek-
tedir. Aragtirma farkli bir zaman araliginda ya da farkli bir ¢alisan grubuna yapilmis olsaydi H, hi-
potezi reddedilebilirdi.

Kendini verme faktorii, oyuna odaklanma, oyunu yastyormus gibi hissetme, akisa kapilma ile
iligkilendirilmistir. Csikszentmihalyi (2018, s.71-83), basarilabilir bir gorev verilmesi, yapilan ile
odaklanilmasi, hedeflerin net olarak belirlenmis a¢ik hedefler olmasi, geri bildirimlerin anlik ola-

rak saglanmasi, gorevin kisiyi giinliik hayattan uzaklastirmasi, kisinin faaliyet {izerinde kontrol
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hissine sahip olmasi, deneyim sonrasinda ortaya ¢ikacak olan benlik hissi ve zamanin su gibi akip
gecmesi durumlarinda kiginin akis durumuna girecegini belirtmistir. Csikszentmihalyie gore kisile-
rin tst seviye deneyimlerini, en keyifli olduklar1 anlarini ve en tatmin edici deneyimlerini akis du-
rumunda yagamaktadir. Akis durumuna girdiklerinde duygular o kadar yogun yasanur ki kisi yaptig1
iste kendini kaybedebilir (Pink, 2019, 5.133-135). Kisinin akisa durumuna girmesi i¢sel motivasyon
ile agiklanmaktadir. Buradan hareketle akis durumu yiiksek olan bir kisinin i¢sel motivasyonunun
da yiitksek oldugunu sdylemek miimkiindiir. Yapilan hipotez testi sonuglarina gore insan kaynaklar:
yonetiminin teknik kapsaminda yer alan ise alim ve egitim siireglerinde oyunlastirma kullanimu ile
performans yonetimi ve kariyer yonetimi siireglerinde oyunlagtirma kullaniminin kendini verme
faktortinde 0,065 p degeriyle anlaml bir farklilik olmadig: goriilmiistiir. Ancak bu fark da eglence
faktoriintin anlamlilik degerinde (0,056) oldugu gibi sosyal bilimler igin anlaml bir fark olmayabile-
cegi diisiiniilmektedir. Yine de farkin yonii incelenmek istendiginde performans yonetimi ve kariyer
yonetimi alaninda yapilan oyunlastirma uygulamalarinin kendini verme seviyelerinin daha yiiksek
oldugu gorilmistiir. Buradaki farkliligin oyunun yapisindan (iyi tasarlanmis mekanik, dinamik ve
bilesenler) m1 yoksa performans yonetimi siireglerinde performans degerleme puaninin diisiik gel-
mesi, rakipleri karsisinda skor tablolarinda geride kalmasi gibi digsal nedenlerle mi oldugunun anla-

silmas1 ve yorumlanmasi daha derin aragtirmalar yapilmasi 6nerilmektedir.

Yaratic1 diigtinme ve harekete ge¢me faktori, faktor analizi sonrasinda yaratici distinme faktorii
ile harekete gecme faktorlerinin ayni faktor altinda toplanmasi ile olusturulmus yeni faktoriimiizdir.
Pink (2019, s.50), digsal motivasyon unsurlari devreye girdiginde oyunun is haline donebilecegini ve
kisinin yaraticihigini olumsuz etkileyebilecegini ifade etmistir. Ancak isletmede yapilan oyunlastirma
uygulamalarinin ¢cogunda puanlar, liderlik tablolar1 ve ddiiller basta olmak {izere bir¢ok digsal moti-
vasyon unsurunun kullanildig: goriilmiistiir. Harekete gecme faktorii de motivasyonla iliskilendiril-
mistir. Ryan ve Deci (2000, s.54), motive olmus bir kisinin harekete gececegini ifade etmislerdir. Bir
tetikleyici oldugunda arkasindan hareket ger¢eklesmektedir. Kisinin harekete ge¢gme ihtimalini art-
tirmak icin harekete gecme olasilig1 ve harekete ge¢mek i¢in gerekli olan motivasyon unsuru tespit
edilmelidir (Eyal & Hoover, 2015). Kendi kaderini tayin etme teorisine gore 6zerklik ihtiyaci kiginin
hedeflerine, degerlerine, kimligine ve ihtiyaglarina uygun istekle hareket edilmesini ifade etmekte-
dir (Deci vd., 1991, 5.327; Deterding, 2015, 5.298; Perryer vd., 2016, 5.329). Baz1 durumlarda ise ha-
rekete gegme bazi firsatlar1 kagirma diirtiisiinden kaynaklanmaktadir. Ornegin kisa siireli indirim-

ler, indirim bitmeden o iirtine ulagmak i¢in hizla harekete gecilmesi i¢in motive eder (Chou, 2019).

Hipotez testleri incelendiginde insan kaynaklar: yonetiminin teknik kapsaminda yer alan ise
alim ve egitim ile performans yonetimi ve kariyer yonetimi siire¢lerinde kullanilan oyunlastirma uy-
gulamalar1 calisanin yaratict diistinme ve harekete gegme algisina gore 0,002 ile yiiksek orandan an-
lamlr bir farklilhik gostermemektedir. Farkin yonii incelendiginde ise performans yonetimi ve kari-
yer yonetimi siireglerinde kullanilan oyunlastirma uygulamalarinin ise alim ve egitim siireglerinde
kullanilan oyunlagtirma uygulamalarina gére daha ytiksek yaratici diistinme ve harekete ge¢me algi-

sina sahip oldugu goriilmiistiir. Bu sonucun oyun tasarimlar: hem de 6zellikle performans yonetimi
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stireglerinde kullanilmakta olan oyunlastirma uygulamalarinin zorunluluk icermesinden kaynakl
oldugu diistintilmektedir. Bu arastirmada yetenek yonetimi alaninda ele alinan oyunlagtirma uygu-
lamasi, ¢aliganlarin yaraticilik seviyelerini arttirarak is siireglerinde ortaya ¢ikan sorunlar ¢é6zmeyi
hedeflemektedir. Performans yonetimi alaninda ise miisterilerle birebir iletisim halinde olan ¢aligan-
larin anhk yaratic1 ¢ozlimler gelistirerek satis ve tahsilat oranlarinda artis saglanmasi da aragtirma
hipotezinin reddedilmesinde etkili oldugu diisiiniilmektedir. Yine performans yonetimi alaninda
performans donemi boyunca belirli hedefleri gerceklestirmesi beklenen ¢alisanlarin hedeflerin za-

maninda tamamlanmasi i¢in harekete ge¢me algisinin yiiksek oldugu distiniilmektedir.

Negatif etki olmayis: faktorii oyuncularin oyun iginde olumsuz hisler yasamamasi olarak belir-
tilmistir. Eglence faktorii bir oyun deneyimi yaratmak i¢in yeterli degildir, ayn1 zamanda oyunda
olumsuz duygusal hislerin de olmamasi gerekmektedir. Negatif etki olmamasi, oyunlastirilmis uygu-
lamalar1 kullanirken oyun deneyiminin bir pargasi olarak olumlu duygusal niteliklerin 6zel 6nemini
vurgulamaktadir (Eppmann, Bekk ve Klein, 5.109). Olgek ifadelerinden hareketle oyuncunun {izgin,
hakk: yenmis ya da saldirgan hissetmesi oyunlastirma esnasinda ortaya ¢ikabilecek negatif hislerdir.
Negatif etkinin olmayis1 oyuncunun iizgiin, hakki yenmis ya da saldirgan hissetmemesi ile agikla-
nabilir. Hipotez testleri incelendiginde insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim ve egitim siireglerinde
kullanilan oyunlastirma uygulamalari ile performans yonetimi ve kariyer yonetimi alaninda kullani-
lan oyunlastirma uygulamalar arasinda negatif etki olamayis1 algisina gore 0,600 anlamlilik (p) de-
geri ile bir farklilik bulunmadig: goriilmektedir. Ancak gruplari ayirmadan analiz edildiginde negatif
etki olmayis1 faktori i¢in en yiiksek degerin 5 oldugu 6lgekte ortalama degerinin 4,089 oldugu goriil-
mektedir. Bu da oyun da iginde hangi alanda uygulandig1 6nemli olmaksizin negatif bir etkinin ol-

mayisinin neredeyse tiim katilimcilar i¢in 6nemli oldugu gostermektedir.

Baskinlik faktorii ise kisinin oyunda s6z hakkinin olmast, rakipleri tizerinde tstiinliige sahip ol-
mast ve kendine giiveni ile iliskilendirilmistir. Oyunlarin bir¢ogunda en temel rekabet mekanikleri
basar1 siralamalar1 ya da skor tablolaridir ve skor tablolar1 puan tabanlidir (Dominguez vd., 2013,
s.384). Takim ¢alismasinin hakim oldugu oyunlastirma uygulamalarinda rekabet yogun olacagin-
dan baskinlik algisinin da ytiksek olmasi beklenmektedir. Ancak Perryer (2016, s.332), takim tabanl
rekabette takim igindeki iletisime odaklanmis ve takim ¢aligmalarinda rekabetin olmas: oyuncula-
rin takim i¢indeki bag kurma diirtiilerinin gliglenecegini, 6rgiit kiiltiiriiniin ve oyuncularin savunma
dirtiilerinin gelisecegini ifade etmistir. Pacewicz (2015, 5.37) ise, oyunlastirmada rekabetin olumsuz
yoniine deginerek maas zammi ya da terfi almak icin ¢aliganlarin is arkadaslariyla istemeyerek de
olsa rekabet edecegini ifade etmistir. Oyunlastirma uygulamalarinin neredeyse tamaminda kullani-
lan puanlar, rozetler ve siralamalar yiiksek puana sahip olan, arkadaslarina gore daha fazla rozet ka-
zanan ve liderlik siralamalarinda iist sirada olan ¢alisanlarin baskinlik algisinin daha yiiksek olacagi
distiniilmektedir. Werbach ve Hunter (2012, 5.103) oyunlastirmada puanlara ve 6diillere ¢ok fazla
vurgu yapildiginda oyunlagtirmanin 6ziine zarar verilebilecegini ifade etmislerdir. Callan vd. (2015,
s.1-14), siirekli liderlik siralamasinda asag1 siralarda yer alan bir ¢alisanin liderlik siralamasinda st

siralara ¢ikamayacagini disiindiigiinde motivasyonunun diisecegini ve isten kopuslar yasayacagini,
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siralamada iist siralarda yer alan ¢alisanin ise isletmeden beklentisinin yiiksek olacagini ve beklen-
tisi karsilanmadiginda caligan goziinde isletme imajinin olumsuz olacagini ifade etmislerdir. Hipo-
tez testleri incelendiginde insan kaynaklari yonetiminde ise alim ve egitim siireclerinde kullanilan
oyunlastirma uygulamalari ile performans yonetimi ve kariyer yonetimi alaninda kullanilan oyun-
lastirma uygulamalar1 arasinda baskinlik algisina gore 0,183 anlamlilik (p) degeri ile bir farklilik bu-
lunmadig: gériilmektedir.

Caligmanin bulgular: incelendiginde yaratic: ditsiinme ve harekete gegme faktorii harig diger fak-
torlerde oyunlagtirma uygulamalarinin insan kaynaklar: yonetiminin ise alma, egitim, performans
ve kariyer yonetimi siireglerinde uygulanmasinin algilanan bagarisinda zamana gére anlaml farkli-
lik olmadig: goriilmustiir. Ayni zamanda insan kaynaklar1 yonetiminin s6z konusu siireglerinde kul-
lanilmakta olan oyunlagtirma uygulamalarinin da ¢aliganlar tarafindan algilanan basarisinda anlaml
bir farklilik gérilmemistir. Oyunlastirma uygulamalarinin bir¢ok faydasina ek olarak ozellikle per-
formans yonetimi alaninda kullanilmakta olan uygulamalar i¢in Goriisiilen 6: “piyasada isveren ¢a-
lisamindan maksimum verim almak ister. Onceden ¢ahsanlar kirbaglaniyordu... insanlar iste 24 saat
calistiriliyordu.... modern hayata gecilmeye basland, insan haklari, ¢alisan haklar: 6n plana ¢ikmaya
basland.... Simdi insanlari kirbaglayamazsin ama insanlardan da maksimum fayda saglamaniz gere-
kiyor, bu faylay: da isveren ... prim vererek saglyor. Eskiden kirbagla yeni modern hayatta da prim ve-
rerek sagliyorsun. E primlerde bir noktadan sonra artik yetmemeye bagslads. Insanlari tatmin etmemeye
basladi. Bunu oyunlastirmada iste su an yeni giiniimiizde modern hayatta ilag gibi gelmis oldu.” soz-
leriyle ifade etmistir. Buradan yola ¢ikarak IKY farkl kapsamlarinda oyunlastirma kullaniminin gé-
nillilik esasina bagli olmasi konusu derinlemesine yapilmas: 6nerilmektedir. Krzysztof Pacewicz
(2015) yaptig1 incelemede oyunlastirmaya katilimin goniillii olamayabilecegini ifade etmistir. Ona
gore calisanlar sirf maas zammu ya da terfi i¢in ¢alisma arkadaglari ile rekabet etmek zorunda kalir-
lar (s.37). Ayrica Pink (2019) o6diillerin, ilgi ¢ekici bir gorevi sikici bir seye gevirebilecegini, oyunu is
haline getirebilecegini, i¢sel motivasyonu yok ederek performans, yaraticilik ve hatta diirtist davra-
nis olgularinin domino tas: gibi devrilmesine yol agabilecegini ifade etmistir (s.47-48). Bu nedenle
de oyunlastirma uygulamalarinda oyun tasarimi olduke¢a 6nemli ve dikkat edilmesi gereken unsur-
lardandur.

Oyunlastirma uygulamalarinim en fazla kullanildig: alan ise egitimdir (Hamari ve Digerleri, 2014,
5.3029). Yaptigimiz arastirmada da oyunlastirma uygulamalarini is siireglerinde uygulayan bankala-
rin genellikle 6nce egitim siireclerinde oyunlastirmadan yaralandigi goriilmiistiir. Egitim alaninda
yapilan aragtirmalarda Kaivisto ve Hamari (2019) spor egitiminin oyunlagtirilmasini aragtirmislar-
dir ve oyunlagtirma kullaniminin siiresi arttik¢a algilanan keyif ve faydasinin azaldig1 sonucuna ulas-
muglardir. Ayrica oyuncularin yasi arttik¢a oyunlastirma kullanimi azalmaktadir; cinsiyete gore ise
kadin oyuncularin erkek oyunculara gére oyunlagtirma kullanimindan daha fazla sosyal fayda elde
ettiklerini bulmuglardir (s.179). Bizim aragtirma sonuglarimizdan ise “yaratici diisiinme ve hare-
kete ge¢me” faktorii hari¢ diger faktorlerde oyunlastirma kullanimi arttikea algilanan keyif ve fayda-

nin azaldig yoniinde bir sonuca ulasilamamustir. “Yaratici diisiinme ve harekete ge¢me” faktoriiniin
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degeri ise uzun vadeli oyunlastirma uygulamarinda daha yiiksek ¢ikmigtir. Bu sonug da Kaivisto ve
Hamari'nin kullanim siiresi ile ilgili buldugu sonuglarla uyusmamaktadir. Ciinkii oyunlastirmanin
etkileri arastirmanin uygulandig: baglam ve kullanicilara gore degiskenlik gostermektedir (Hamari
ve Digerleri, 2014, 5.3025).

Ovyunlastirma hakkinda yapilan ¢aligmalarin bir¢ogu oyunlastirma uygulamalarini yoneticiler
goziinden ele alirken mevcut ¢alisma hem yoneticiler hem de caliganlarin bakis agisi ile ¢ift tarafl
ele almistir. ki farkli tarafin 6rnekleme dahil olmasi aragtirmanin literatiire olan ilk katkisidir. Ayni
zamanda bu katki oyunlastirma uygulamalarindan sorumlu olan yoneticilerin, ¢alisanlarin algila-
rin1 6grenmelerini saglamaktadir. Bu ise ¢alismanin pratik katkilarindadir. Aragtirmanin literatiire
bir diger katkisi ise, hem nicel hem de nitel yontemin kullanilmast olmustur. Ozellikle bankalarda
oyunlastirma uygulamalarindan sorumlu olan yoneticilerin oyunlagtirmaya yonelik tanimlari, oyun-
lastirmanin igletmeye katkilar, caliganlar arast iligkilere katkilarini 6grenmek ve yeni bir konu olan
oyunlagtirmay1 anlamak i¢in etkili olmustur. Yapilan miilakatlarin pratik katkilar: da bulunmakta-
dir: Daha o6nce isletmede oyunlagtirma uygulamalarini kullanmayan ancak kullanmayi diisiinenler
i¢in agiklayici ve isletmelerin oyunlastirmay: hangi alanlarda kullanilmasinin uygun olacag: gibi ko-
nularda diger isletmelere 6rnek olacak niteliktedir. Ayrica GAMEX anketi isletmelerin de oyunlas-

tirma uygulamalarini yapmalar1 igin uygulanmasi 6nerilmektedir.

Gelecek aragtirmalarda, insan kaynaklar1 yonetiminin teknik kapsaminda kullanilan oyunlas-
tirma uygulamalari ise alim, egitim, performans yonetimi ve kariyer yonetimi siireglerinde ayri ayr1
dort grup olarak ele alinip gruplar aras: fark testleri yapabilir. Tiim stireclerin tek bagina incelenme-
sinde daha detayli sonuglarin alinacag diisiiniilmektedir. Ayrica oyunlagtirmanin uygulandig: her
insan kaynag: siireci i¢in, ¢alisanin algilanan basar diizeyi, rekabet diizeyi ve is birligi diizeyi gibi te-

orik alt yapiya sahip alanlarinda arastirma yapilmasi ve 6zgiin bir 6l¢ek gelistirilmesi 6nerilmektedir.
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The purpose of gamification implementation is to apply games to real-world problems while
the take advantage of the power that results from the motivation of games (Lee & Hammer, 2011).
Deterding et al. (2011, p.9) stated that gamification is used in contexts other than games to motivate
people. The most basic distinction about motivation is made between intrinsic motivation and
extrinsic motivation. Intrinsic motivation due to the fact that something is inherently interesting
or enjoyable and extrinsic motivation activates a person with an expectation of a result (Ryan &
Deci, 2000, p.55). Extrinsic motivation includes which perform an action to get a reward or avoid
punishment (Lepper, 1988, p.292). External motivational factors are badges, points, levels, awards
in the games (Lamprinou & Paraskeva, 2015, p.410). This research was carried out to find whether
there is a difference in the perception of the success of gamification implementations in recruitment,
training and performance management, and career management processes in the banking

sector. First of all, interviews were carried with the experts and managers of the banks applying
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gamification, thus obtain information about the use of gamification in the banking sector. According
to the information obtained with the interviews, it was aimed to evaluate candidates in the use of
gamification in recruitment processes, to increase the knowledge of the employee about the field
which is determined during the training process, and to reinforce the training which is given. It has
been seen that activities that take half an hour on average were assigned to the employees during
the training process. Gamification implementations are used in periods 3-6 months to increase
the performance of employees in the performance management process. It has been determined
that gamification is applied in talent management activities, branch or unit changes, or leadership
academies in order to retain employees in the career management process. In this study, the use of
gamification implementations in recruitment and training processes has been defined as the first
group due to its short-term practices. Also, the use of gamification in performance management and
career management has been determined as the second group owing to it is applied in the longer-
term. The “Game Experience Scale for Gamification” was applied to the two groups determined. For
this purpose, the Mann-Whitney U test was applied for factors of entertainment, absorption, creative

thinking and activation, absence of negative effect, and dominance.

Gamification implementations are based on the entertainment factor in terms of nature.
Gamification literature and interviews show that the main purpose of gamification is to arise the
feels of entertainment of the employees and to motivate them to complete a duty. The significance
value of gamification implementations used in recruitment and training processes and gamification
implementations used in performance management and career management processes is 0,56 in terms
of entertainment factor. This is considered to be a very small difference in social sciences. If the research
had been conducted at a different time or with a different group of employees, the H, hypothesis could
have been rejected. Therefore, the H hypothesis is partially accepted. The absorption factor has been
associated with focuses on the game, feel as in the real world in the game, and get drawn into the
flow. When the conscious enter the flow state, the emotions are experienced so intensely that the
person can lose oneself in that work (Pink, 2019, p. 133-135). The person’s consciousness which enters
the flow state is explained by intrinsic motivation. From this point of view, it is possible to say that a
person with high flow status has a high intrinsic motivation. The significance value of gamification
implementations used in recruitment and training processes and gamification implementations used in
performance management and career management processes is 0,065 in terms of absorption factor. As
in the entertainment factor, this is considered to be a very small difference in social sciences. Therefore,
the H hypothesis is partially accepted. Creative thinking and activation factor is our new factor, which
is formed with combined creative thinking factor and action factors under the same factor after factor
analysis. The factor of activation has also been associated with motivation. Ryan and Deci (2000, p.54)
stated that a motivated person would to into action. When the hypothesis tests are examined, the
significance value of gamification implementations used in recruitment and training processes and
gamification implementations used in performance management and career management processes

is 0,002 in terms of creative thinking and activation factor. Therefore, the H hypothesis is rejected.
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When the aspect of the difference is examined, it is seen that gamification implementations use in
performance management and career management processes have a higher perception of creative
thinking and activation factor than gamification implementations use in recruitment and training
processes. This result is thought to be due to the obligation of gamification applications used especially
in performance management processes. The gamification implementation addressed in the field of
talent management process aims to increase the creativity of employees and solve the problems that
arise in business processes. In the field of performance management, the increase in sales and collection
rates of employees who are in direct contact with customers which are developed momentary creative
solutions are also considered to be effective in which rejects the research hypothesis. In addition to
the performance management processes, it is considered that employees who are expected to achieve
certain aims during the performance period have a high perception of activation to complete the
aims on time. The factor of the absence of negative effect is associate with not experiencing negative
feelings in the game. The entertainment factor is not enough to create a game experience, gamers
should also be purified of negative emotional feelings. The absence of negative effects emphasizes
the special importance of positive emotional qualities as a part of the game experience when using
gamified applications (Eppmann, Bekk, & Klein, p.109). The factor of the absence of negative effects
can be explained by the fact that the gamers don't feel sad, defeated, or aggressive. When the hypothesis
tests are examined, it is seen that there is no difference between the gamification implementations
used in recruitment and training processes and the gamification applications used in performance
management and career management with a significance (p) value of 0,600 according to the absence of
negative effects factor. The dominance factor is associated with the person have a say in the game, have
superiority against competitors, and self-confidence. In most of the games, the most basic competition
mechanics are success rankings or leaderboards and scoreboards (Dominguez et al., 2013, p.384). As
the competition will be intense in gamification implementations where teamwork is dominant, the
perception of dominance is also expected to be high. Pacewicz (2015, p.37) pointed out the negative
side of competition in gamification and stated that employees will unwittingly compete with their
colleagues for a salary increase or promotion. Werbach and Hunter (2012, p.103) stated that when
too much emphasis is placed on points and awards in gamification, the core of gamification can be
damaged. When the hypothesis tests are examined, it is seen that there is no difference between the
gamification applications used in recruitment and training processes and the gamification applications
used in performance management and career management with a significance (p) value of 0,183 in

terms of the dominance factor. Therefore, the H hypothesis is accepted.

Future researchers can design research in four groups that use gamification in the functional
processes of human resources management separately. It is thought that more detailed results will
be obtained when all processes are examined. Besides, for each human resources process in which
gamification is applied, it is thought that it will be useful to develop a scale for research in areas
that have a theoretical background such as the perceived success of the employee, perceived level of

competition, cooperation.
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