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Oyunlastirmanin Davranis PsiKkolojisi ve Insan Kaynaklari
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Arastirmanin amaci insan kaynaklari ilgililerinin, oyunlagtirmanin kullanimi ve
oyunlastirmanin davranis psikolojisi izerindeki etkilerine yonelik gorislerini
incelemektir. Arastirmada oyunlastirma ve oyunlastirmanin davranis psikolojisi
tizerindeki etkilesimi insan kaynaklar1 alanindaki uygulamalar acgisindan ele alinmistir.
Nitel arastirma yaklasimi dogrultusunda tasarlanan bu arastirmada igerik analizi
yapilmistir. Verilerin analizinde nitel veri analiz programi olan MAXQDA 11 kullanilmistir.
Yapilan analiz neticesinde “oyunlastirma kullanim1”, “motivasyonel etki”, “yonetimsel
tutum”, “zaman ve biitce”, “gelecekte oyunlastirma”, “danismanlik”, “davranissal ve
psikolojik farklilik”, “gercek hayatta oyunlastirma” ve “belirgin hedef kitle” olmak tizere 9
farkli kod elde edilmistir. Bu kodlarin isletmelerde oyunlastirmanin davranis psikolojisi
ve insan kaynaklar1 uygulamalari ¢ergevesinde kullanilan ortak ifadeleri olusturdugunu
sdylemek miimkiindiir. Ayrica arastirmaya katilan insan kaynaklar1 yoneticilerinin

” o«

oyunlastirma konusuna yonelik degerlendirmelerinde “oyunlastirma”, “satis”, “biitce”,
“maliyet”, “staj” kelimelerine ¢ok¢a vurgu yaptiklar: gériilmiistiir. Arastirma neticesinde
insan kaynaklar1 yoneticilerinin oyunlastirmanin davranis psikolojisi ve insan kaynaklar1
uygulamalari tizerindeki etkilesiminin 6nemine dikkat cekmesine ragmen oyunlastirmayi

etkin kullanmadiklari sonucuna ulagilmistir.
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Examination of Gamification within the Framework of Behavioral Psychology and
Human Resources Practices

Abstract

The aim of the research is to examine the views of human resources officials on
the use of gamification and its effects on behavioral psychology. In the research,
gamification and the interaction of gamification on behavioral psychology are discussed
in terms of applications in the field of human resources. Content analysis was carried out
in this research, which was designed in line with the qualitative research approach. In the
analysis of the data, MAXQDA 11, a qualitative data analysis program, was used. As a result
of the analysis, "use of gamification", "motivational effect”, "managerial attitude", "time
and budget", "future gamification”, "consulting”, "behavioral and psychological
difference”, "gamification in real life" and "specific target audience" 9 different codes were
obtained. It is possible to say that these codes constitute common expressions used within
the framework of behavioral psychology and human resources practices of gamification
in enterprises. In addition, it was seen that the human resources managers who

non

participated in the research emphasized the words "gamification", "sales", "budget”,
"cost", "internship" a lot in their evaluations about gamification. As a result of the
research, it has been concluded that although human resources managers draw attention
to the importance of the interaction of gamification on behavioral psychology and human

resources practices, they do not use gamification effectively.

Keywords: Gamification, Gamification Applications, Human Resources, Human
Resources Applications, Behavioral Psychology.

1. Giris

Is hayatinda eglenerek calismanin éneminin giin gectikce arttigi gériilmektedir.
Hem ¢alisanin ise olan baghliklarini artirmay: hem de motivasyonlarini yiiksek tutmay
amaglayan isletmeler, ¢alisma silireclerinde oyunlastirma ydntemini kullanmaya 6nem
vermektedir (McGonigal, 2011). Ayrica kullanilan oyunlastirma yontemleri 6grenme,
verimi arttirma, ise alisma gibi hususlarda isletmelere olduk¢a biiyik yarar
saglamaktadir. Orneklerine 1900’lii yillarin baslarindan itibaren az da olsa rastlanan
oyunlagtirmaya, ayni ylzylin sonlarinda pazarlama faaliyetlerinde olduk¢a sik
rastlanmaya baslanmistir. 2000°1i y1llara gelindiginde oyunlastirmanin kendini daha iyi
kanitladig: goriilmustiir (Armstrong ve Landers, 2017). Bu yayginlasmaya ragmen, insan
kaynaklar1 gibi bir¢ok ¢alisma alaninda kullanilan oyunlagtirmanin teorik olarak bir
sistematige oturtulmadigi goriilmektedir (Ferrell vd., 2016). Bundan dolay1 da
birbirinden oldukga farkli yaklasimlar ile ortaya ¢ikan oyunlagtirma faaliyetleri i¢in ortak
bir alg1 ve isim iiretilmesinin de pek miimkiin olmadig: belirtilmektedir (Armstrong,
2006).

Oyun, toplumlarin yasayislarinda tarih stiresince kiiltiirel bir olgu olmustur. Oyun,
insanlarin toplumsallasma stirecinde edinmis olduklar1 misyonla bilhassa sosyologlar ve
kiltiir aragtirmacilarinin dikkatini ¢ekmis, oyunun canllara sagladig: biyolojik faydalar:
ile fen bilimlerinin ve insan davranislarini anlamaya ¢alisan psikolojik biliminin ilgi odag1
haline gelmistir (Benligiray, 2013). M.0. 800 yilina dek &zellikle Orta Asya’da yaygin olan
ve hayvanlarin asik kemikleri ile oynanan bir oyunun var olduguna arkeolojik
arastirmalarda rastlanmistir. Bazen karmasik yapilar ve teknolojiler bazen de ¢ok basit
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gerecler ile oynanabilen oyunlar ¢ocukluktan yetigkinlige kadar insanligin ve bir¢ok
hayvanin ortak etkinligi olmustur (Giirbiiz, 2017).

Oyunlastirma, oyun oynamanin dtesinde bir kavramdir. insanlarin ilgisini cekmek
ve davramslarim is hedefleri dogrultusunda yénlendirmek amaciyla yapilmaktadir. Odiil
ve puanlardan daha fazlasi olup, ¢alisanlarin oyun oynayarak siireclere katilimini ve
motivasyonunu saglamasi agisindan 6ne ¢ikmaktadir (Chou, 2019; Dubey vd.2017).
Oyunlastirma, pazarlama faaliyetlerinde miisteri algilari ile ilgilenirken insan kaynaklari
uygulamalarinda ise hedef kitle sirket calisanlaridir.

Oyunlastirma, i¢ hedef kitle calisan icin c¢alisan baglhhgi, katihimi tesvik ve
motivasyonel amagh kullanilirken, dis hedef kitle olan tiiketicilere yonelik
kullanimlarinda ise davranis degisikligi olusturma ve tlketici sadakatini saglama
konularinda giderek daha ¢ok tercih edildigi goriilmektedir (Muntean, 2011; De-Marcos
vd.,, 2014). Ayn1 zamanda motivasyonel bir tasarim metodolojisi olarak uzmanlarin
giindeminde olmaktadir (Hammer, 2011). Genellikle insanlar bir insanin davranislarini
degistirmek i¢in ilk 6nce onun diislincesini degistirmenin gerektigine inanmakta, onu
ikna edince davranisini da degistirebilecegini diistinmektedir (Simsek, 2007). Zira bir
kisinin diisiincesini degistirmek olduk¢a zordur. Nitekim bu degisikligin oyunlastirma ile
miimkiin oldugu belirtilmektedir (Bedwell vd., 2012). Bu nedenle oyunlastirma,
siirdiiriilebilir basariy1 yakalamasi ve hedeflerini gerceklestirmesi i¢in son zamanlarda
insan kaynaklari alaninda gelisim gostermis, calisma hayatinda da daha fazla yer almaya
baglamistir (Georgiou, vd., 2019). Bir sonug¢ degil aksine bir siire¢ olan oyunlastirma
sistemlerini kabul eden isletmelerin basarisinin kaginilmaz olacag diisiiniilmektedir. Bu
dogrultuda isletmelerin, geleneksel insan kaynaklari uygulamalarina kiyasla dijital, oyun
bazli uygulamalar1 insan kaynaklar1 siire¢lerinde deneyimledikleri goriilmektedir
(Bedwell vd. 2012). Bu kapsamda bu calisma, isletmelerin insan kaynaklari
uygulamalarinda oyunlastirmanin kullanimi ve oyunlastirmanin davranissal psikolojiyle
etkilesimine dair sorulara cevap aramak iizerine yapilmistir. Bu ¢alismada yapilan
gorliismelerden elde edilen verilerin ¢alismada yer alan kavramlarla olan baglantisini
ortaya ¢ikarilmak istenmektedir.

2. Literatiir Arastirmasi
2.1. insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Calisanlarin is hayatina bakislarindaki bazi degisimler, ¢alismis olduklar
isletmelerden beklentilerini etkilemektedir (Bayraktaroglu, 2003). isletmeler giiniimiiz
rekabet sartlar1 altinda kendilerini rakiplerinden farkl kilacak ve onlara pazarda éne
¢ikma firsat1 taniyacak stratejilerin, yol ve yontemlerin arayisi igerisinde olmaktadirlar
(Armstrong, 2006). Insan kaynaklar1 yénetimi, isletme icinde insana iliskin
gergeklestirilen faaliyetleri kapsamaktadir. Calisanin potansiyel ve yeteneklerinden en iyi
sekilde faydalanarak orgiitsel amaglara ulagsmaya c¢alisan stratejik bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Bowman ve Jonathan, 2012).

Orgiitsel amaglar dogrultusunda, caligan yasam kalitesinin arttirilmasi ve insan
kaynaginin verimli sekilde kullanilmasi insan kaynaklari yonetiminin temel felsefesi
olarak belirtilmektedir. Calisan motivasyonunun ve verimin yiikseltilecegi bir ortamin
olusturulmasi, bu ortamin korunup gelistirilmesi i¢in gereken teknik bilgi ve politikalar1
saglamak insan kaynaklar1 yonetiminin 6rgiit genelindeki rolii olmustur (Bunchball,
2014). insan kaynagi, bir kurum ya da kurulusun hizmet ve iiriin iiretebilmesi icin
gereksinim duydugu kaynaklardan biridir. Bagka bir ifadeyle; insan giicii bir isletmenin
sahip oldugu en 6nemli kaynaktir. Ayrica rekabet yogun ortamlarda var olma miicadelesi
veren orgilitler i¢in insan kaynagi en 6nemli girdi kaynag 6zelligi tasimaktadir. Bununla
birlikte insan kaynaklari, érgiit icerisinde rekabetci Ustilinliikler saglamak icin gereken
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insan kaynaginin saglanmasi, gelistirilmesi ve istihdamina iliskin politika belirleme,
orgiitleme, denetleme, planlama, yonlendirme ¢alismalarini kapsayan bir disiplin sekli
olarak tamimlanmaktadir (Juul, 2003). Yonetilmesi giic olan insan kaynaginin, iyi
yonetildigi takdirde biiyilk rekabet istinliikleri veren iiretim faktérii oldugu
bilinmektedir.

insan kaynaklar1 yénetimi kuramcilari, isletmelerin edindikleri insan
kaynaklarinin sinirsiz potansiyele sahip oldugunu belirtmislerdir. isletmelerin vazifesi
personeline gii¢lii taraflarini kesfetmelerinde yardimci olmak, onlari kisisel gelisimlerine
dair isteklendirmek ve bu potansiyellerini kullanabilecekleri ortamlar yaratmaktir
(Sheldon, 2012). Insan kaynaklari yénetimi algilayisinda insanlarin beklenti ve
ihtiyaclarinin dogru bir sekilde saptanmasi, buna bagl olarak orgiitsel ve Kkisisel
amagclarin uygulanacak stireg ve politikalarla uyumlastirilmasi temel alinmaktadir (Buren
vd., 2011). Dolayisiyla, insan kaynaklar1 uygulamalarinin érgiitsel performansa direkt ve
diger orgiitsel degisken ve siirecler aracilig1 ile gerceklestirdikleri katki son yillarda yogun
bir sekilde arastirilmaya baslanmistir (Ardi¢ ve Déven, 2004). insan kaynaklari yénetimi
ile orgiitsel performans arasinda olan iliskiyi inceleyen ¢alismalarda tercih edilen insan
kaynaklari uygulamalarinin dolayli veya dogrudan érgiitsel performansin tiirlii taraflarini
etkiledikleri saptanmistir (Condrey, 2015). insan kaynaklar1 uygulamalarinin, isletmenin
uzun dénemli strateji ve planlari ile uyumlu, iyi tasarlanmis bir bilgi teknolojileri izerine
kurulmasi o isletmenin basarisim1 arttirdifi yoniindedir (McGonigal, 2011). insan
kaynaklar1 uygulamalarinin bilgi teknolojileri tizerine kuruldugunda orgiitsel verimlilige
daha ¢ok katki saglayacagl diisiiniilmektedir Bu dogrultuda insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari, bilgi teknolojilerinin icine gémiilii bir bicimde kullanilmakta, nitekim
islevsel ve kavramsal olarak bilgi teknolojilerinin konsept ve kavramindan farkl
degerlendirilmesi gerekmektedir. (McGonigal, 2011). Oyunlastirmanin bir ise alim
yontemi olarak kullanildig1 vakalarin ¢ogunlugu, bilgi teknolojileri endiistrisinden gelen
isler oldugu goriilmektedir (Collmus, Armstrong ve Landers, 2016). Bu nedenle bu tiir
islerin oyun oOgeleriyle ilgili daha fazla beceri gerektirmesi yadsinamaz bir gercektir
(Constantin ve Stoenescu, 2015).

2.2, Oyunlastirma

Oyun ve oyunlastirma benzer gibi algillansa da temelde birbirinden farkl
kavramlardir. Oyun, belirli kurallar1 olan, kullanicilarin sanal bir miicadeleye girdigi
etkilesim bi¢imidir (Salen ve Zimmerman, 2004). Oyunlastirma ise; giidiileme, 6grenmeye
tesvik etme, problem ¢6zme, insanlarla iletisim kurma gibi durumlarda yararh ve ilgi
cekici bir arag¢ olabilmektedir (Deterding vd., 2011). Bir bagka tanima gore oyunlastirma
kavrami, oyun tasarim konseptlerinin ve oyun elementlerinin oyun olmayan alanlarda
kullanilmasi seklinde tanimlanmistir (Werbach, 2014; Battaglio, 2017). Yapilan tiim bu
ifadelerdeki ortak nokta, oyun 6gelerinin planh bir sekilde normalde oyunsal dgeler
kapsamayan baglamlara eklenmesi olmustur. Oyunsu deneyim sunma da oyunlastirma ile
alakali yapilan tanimlamalarda éne ¢ikan bir bagka ortak ifade olmaktadir (Dogan ve
Demiral, 2008). Oyunlastirma kavrami Koivisto ve Hamari tarafindan da “oyunsu
deneyimler” olusturma siireci olarak ifade edilmistir (Koivisto ve Hamari, 2014).
Oyunlastirma bagka bir ifadeye gore ise, merak uyandiran zekice tasarlanmis deneyimler
olusturmak seklinde agiklanmistir (Tiizliner, 2014).

Deterding ve digerleri (2011), oyunlastirmanin ana diislincesinin oyunsal
olmayan hizmetler, baglamlar veya {iriinlerde oyun tasarim elementlerinin kullanilarak
istenilen davranis ve tutumlari motive etmek oldugunu bildirmislerdir (Sipal, 2015).
Buna gore oyunlastirmanin kullanicilarin hedef ve ihtiyag¢larini dikkate alan, anlaml i¢sel
motivasyonlar sunarak adanmishiga yonelik aliskanlik gelistiren bir yaklasim oldugu
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belirtilmektedir (Buren, vd., 2011). Cunningham ve Zichmann’in oyunlastirma ifadesinde
de, adanmislik saglama ve sorun ¢dzme amaglarinin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Sorun
¢ozme yeteneklerine katki degiskeni de oyunlastirma tanimlanirken iizerinde durulan
o6grenimsel amaglardan biri olmustur (Zichermann ve Cunningham, 2011). Gabe
Zichermann, 2010’da yapilan ilk oyunlastirma konferansinin agilis konusmasinda,
“Oyunlastirmanin %75’i psikoloji, %25'i ise yeni teknolojilerdir” ifadesini kullanmistir
(Zichermann, 2010). Bundan dolay1 isletmelerin kullanacaklari oyun mekaniklersi,
kurgulari ve tasarimlarinin mutlaka duygusal, psikolojik bir kaynaginin olmasi gerekliligi
bulunmaktadir (Canman, 2000).

2.3. Davranis Psikolojisi

insanlarin kendi davraniglarini daha iyi anlamalarinda, davraniglarinda bir sorun
sezdiklerinde bu sorunun sebebini daha iyi algilamalarinda psikoloji yardimci olmaktadir
(Jarvinen, 2008). Psikoloji, insanlarin ¢evre kosullarina daha iyi uyum saglamalarinda da
etkilidir. Kisaca psikoloji, insanlarin olaylar1 algilama, algiladiklarin1 agiklayabilme,
aciklayabildiklerini yordama ve bunlarin tamamini kontrol altina almalarini
saglamaktadir (Adler, 2014). Davranis ise, canli organizmanin, i¢ ve dis etkilere karsi
gostermis oldugu bilingli tepki olarak tanimlanmaktadir. Davranisin bir etkiye karsi
bilingli tepki olma 06zelligi, davranisi hareketten ayiran temel faktordiir. Bilingli
davranisin mutlaka bir amacimin oldugu ve temel itibariyle bir nedene dayandig
bilinmektedir. Ayrica bilin¢li davranis, davranista bulunanin bireysel giidiileri ve
iradesini yansitmaktadir (Fredericksen, 2015).

Psikoloji okullarinin davramisin taniminda birbirlerinden birtakim ydnlerden
ayrilmasinin dogal oldugu bilinmektedir. Zira her okulun insan davranislarina farkh
yonden yaklastiklari, bazilarinin davranisin amacina, bazilarinin davranisin olusum
stirecine, bazilarinin da her ikisine birden baktig1 goriilmektedir. Psikoloji okullarinin bu
degisik bakis agilarinin, degisik davranis anlamlarinin ortaya ¢ikmasina sebep oldugu
olmaktadir (Jessica, 2016). Anlamlardaki degisikliklere karsin psikoloji okullarinin
davranisi agiklamada birlestikleri birtakim ortak noktalarin oldugu goriilmektedir. Bu
dogrultuda davranis, insanlarin 6l¢iilebilir, g6zlenebilir, anlatilabilir, yenilenebilir bilingli
etkinlikleri olarak ifade edilmektedir (Bunchball, 2014).

Davranigsal psikoloji devinimsel bir yaklasimla uyarici-tepki zincirini davranis
olarak tanimlamaktadir. insan ile gevresini bir biitiinliik igerisinde géren biitiinliik
psikolojisi ise, davranisin insan ile gevresinin etkilesiminin iriinii oldugunu kabul
etmektedir (Tura, 2000). Davranisin, insanin kendi kisisel ¢atismasinin ve bagkalari ile
olan ikili ¢atismasinin ¢éziimiinde bir ara¢ oldugunu savunan psikoloji ise dinamik
psikolojidir  (Benligiray, 2013). Davramisin tamimlardan, davranis tiirleri ve
ozelliklerinden anlasilacagi tizere yalnizca organizmanin bilingli devinmeleri olmadig),
ayrica onun igsel veya gozlenebilen diinyasinda yasadigi tiim algilama, kavrama,
duygulanma, hissetme, merak etme, diisiinme, hiiziinlenme gibi biitiin bilingli duygusal,
bilissel ve zihinsel etkinlikler oldugu ifade edilebilir (Van Buren vd., 2011). Bireysel ve
kurumsal olma o&zelligi olan davranisin, bir baska ozelligi de gozlemlenebilir ve
gozlemlenemez olmasidir. Davranisin her zaman dogrudan gozlemlenememesi, onun bazi
durumlarda dolayh bigimde varliginin anlasilabilmesi, davranmisin nérofizyolojik agidan
incelenmesini gerektirmektedir. Kisinin giilmesi, yiirimesi, konusmasi, jest ve mimikleri
gibi algilanmasi kolay ve gozle goriilebilen davranislarinin yani sira, duygulanmasi, zeka
etkinligi, diisiinmesi gibi psikolojik ve zihinsel yonelimlerinin, dogrudan algilanamadigi
ve boyle hareketlerinin dolayli gézlem yoluyla incelenmesinin gerektigi bilinmektedir
(Gurbiiz, 2017).
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Davranis siirecini hazirlayan sosyal-psikolojik, psikolojik, fizyolojik etkenlerin
oldugu ifade edilmektedir. Davranis ise bu etkenlere bagh olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Simsek, 2007). Davranis olgusunun hangi etkenlerin bilesimi neticesinde ortaya
ciktiginin anlasilabilmesi i¢in, davranisin s6z konusu etkenler agisindan incelenmesi
gerekmektedir. Bu baglamda davraniscilik, psikolojinin en eski ve Onemli
yaklasimlarindan biridir. Davranis¢ilik teorisine gore temelde insan, yalnizca tetikleyici
0gelere kars1 verdigi davranislarla vardir ve bu siiregte hicbir akil, zeka veya fikir devreye
girememektedir (Fredericksen, 2015). Ornek vermek gerekirse; kisinin biiyiik bir
patlama oldugu zaman patlamanin tam tersi yone dogru kendisini koruma amach
icglidiisel olarak bilingli bir sekilde yonlendirmesi olduk¢a normal bir davranistir.
Nitekim gidilen ters yonde belki daha kotii sonuglar olabilmektedir. Bu teorinin en biiytik
ispat1 ise, deprem olurken sarsinti sirasinda giivenli bolgelere gitmek yerine
merdivenlere yonelerek ve camdan atlayarak zarar goren insanlar olmustur.

Gegmisten giliniimiize davranis psikolojisinin en 6nemli temsilcilerinden birisi,
Stanford Universitesi akademisyenlerinden Profesér B. ]. Fogg olmustur (Kim, 2015).
Fogg'un “Fogg Davranis Modeli” olarak ifade edilen yaklasimi davranis degisikligine neyin
neden oldugunu agiklayan bir modeldir (Jessica, 2016). Profesér B. ]. Fogg'un bu
modelinin geri bildirim, aksiyon ve motivasyon olmak {izere ii¢ unsura degindigi
bilinmektedir. Davranis degisikliginin ortaya ¢ikabilmesi i¢in bu {i¢ unsurun bir siire¢
halinde islemesi gerekmektedir. i1k olarak oyuncunun motive edilmesi, bu motivasyonla
beraber bir tetikleyici destegiyle aksiyon aldirilan oyuncuya aninda geri bildirim
verilerek yeniden motive edilmesi ve bu diizenin bir tutarlilik icerisinde tekrarlanmasi
gerekir (Hanger, 2004). Oyunlastirma tasariminin ¢calismamasi halinde bu ii¢ 6ge yeniden
degerlendirilerek hangi 6genin gelistirilmeye veya degisiklige ihtiyact oldugunun
belirlenmesi ve oyunlastirma tasariminin bu yénde tekrar diizenlenmesi gerekmektedir.
Eger oyuncu gereken motivasyonu elde etmis ise herhangi bir geri bildirim aldig1 takdirde
oyuncunun aksiyon almasi beklenmektedir. Nitekim, motive olmadiysa veya dogru bir
geri bildirim almadiysa oyuncudan aksiyon beklenmemelidir (Aristigueta ve Denhardt,
2014). Oyunlastirma kisilerin harekete ge¢mesini saglayan motive edici eylemi tesvik
etmektedir. Oyunlastirmanin kullanildig1 insan kaynaklar1 alanlarindan olan ¢alisani
motive etme ile ilgili litertalirde yapilan ¢alismalara (Muntean, 2011; De-Marcos vd.,
2014; Yildirim ve Demir, 2014) rastlanmaktadir. Bu dogrultuda oyunlarla gegirilen vakit
ve bu oyunlarin kisisel karakter ve kisisel psikoloji tizerindeki etkilerinin de paralellik
gosterdigi belirtilmektedir (Hanger, 2004). Kisisel psikoloji lizerinde oyunlastirmanin
etkilerinin iki c¢erceve dogrultusunda incelenmesi gerekmektedir (Bayat, 2008).
Bunlardan biri oyunlastirmanin toplumsal psikoloji tizerindeki etkilerinin bireysel
psikolojiye yansimalari, digeri ise sadece oyun ortaminin kisisel psikolojiye olan etkisidir.
Her iki durumun arasindaki ¢izgi, 6rnek olay degerlendirmelerinde her zaman i¢in daha
acik bir sekilde belli oldugudur. Ayrica oyunlastirma ornekleri icin ayirici bir nitelik
tasimayan bu iki durumun, iki ayri kriter olarak ayni anda etki ettikleri belirtilmektedir
(Buckley ve Doyle, 2016).

Ozellikle son yillarda is diinyasinda sikca amlan ve kullanilmaya bagslanan
oyunlastirma kavrami psikoloji, sosyoloji ve noéroloji gibi bilim dallar1 ile de
iliskilendirilerek kullanilmakta ve bilimsel yontemlerle insan kaynaklari alaninda
degerlendirilmektedir (Gee, 2014). ABD ve Kanada basta olmak tizere gelismis Kuzey ve
Orta Avrupa iilkelerinde bir¢ok isletmenin ise alim siireglerinde, satis ve pazarlama
birimlerinde sik¢a kullandig1 oyunlastirma ydntemi insan kaynaklar1 alaninda faaliyet
gosteren topluluklarin bilimsel arastirmalarina da girmeye baslamistir (Herger, 2014;
Boller, 2017). Bu kapsamda, Kuzey Amerika insan Kaynaklar1 Yénetimi Toplulugu (North
American Human Resource Management Association) 2016 yilinda Toronto Universitesi
Norobilimi bolimii ile ortaklasa gerceklestirdigi "Norolojik yontemlerin ise alim
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siireglerine kullanimi ve c¢alisan is performansi tzerine etkisi" adli arastirma
gerceklestirmistir. Arastirmada elde edilen bulgularin ndrobilimsel yontemlerle ile
¢ozlimlenmesine gore; is goriisme siireclerinde adaylarin kendilerini tanitma ve sorulan
sorulara verdikleri yanitlarda geleneksel miilakat yontemleri ile ilerlendiginde ¢ogu
adayin kisilik 6zelliklerini, deneyimlerini ve yetkinliklerini gizledigi sonucuna varilmistir.
Bu dogrultuda oyunlastirma yontemi ile gerceklestirilen miilakatlarda ise adaylarin
miilakat savunma mekanizmasi olusturamadigin1 ve oyun kurgusu icinde gercek 6z
benligini sergiledikleri sonucuna ulasilmistir (Boller, 2017). Bu nedenle insan analizi i¢in
oyunlastirma yontemi giderek daha fazla veri odakli bir yaklasim benimsediginden tercih
edilmektedir. Oyunlar ve oyunlastirma yaklasimi, bu tiir verileri elde etmek i¢in yararh
bir portaldir. Dogru oyun tabanli degerlendirme, ise alim siirecini biiylik o6lciide
artirabilir. Bununla birlikte oyunlastirma, katilimi artirabilir ve davranis lizerine objektif
bir se¢me yapabilen bir platform saglayabilmektedir (Narayanan vd., 2016).
Teknolojideki ilerlemeler ve degisen demografik dzellikler ile oyunlastirma, ise alim
siirecinde daha fazla interaktif olabilmek i¢in yeni olanaklar sunmustur. Oyunlastirma
gibi yenilikei araglardan yararlanmak, rakiplerin geleneksel ise alim bigimlerine ek olarak
adaylan da cezbetmektedir (Constantin ve Stoenescu, 2015). insan kaynaklar alaninda
sikca kullanilan oyunlastirma yontemlerinin kullanildig1 alanlarda etkisinin ne diizeyde
oldugunu arastirma konusu yapan kuruluslardan biri de Society for Human Resource
Management (SHRM)'dir (Petroski, 2016). SHRM'nin Frankfurt Universitesi Psikoloji ve
Noroloji boliimii is birligi ile ytirtittiigl calismalarda oyunlastirma yontemi ile kurgulanan
calisan hedeflerinin is performasina etkisi incelenmistir (Petroski, 2016). Arastirmaya
gore, oyunlastirma yontemi ile belirlenen is hedefleri kapsaminda ¢alisanlar daha motive
ve hedef odakli calisirken, oyunlastirmanin getirdigi etkinin ¢alisanlarin sosyal
hayatlarina da yansidig}, ¢alisanlarin iletisim ve sosyal iliskiler kurma becerilerinin arttig1
sonucu yer almaktadir (Petroski, 2016).

Tim bu bilgiler 15181nda oyunlastirmanin, glidiisel psikoloji ve davranis bilimler
alanlarindaki arastirmalar sonucu tiiredigi gortlmektedir (Aristigueta ve Denhardt,
2014). Bu baglamda oyunlastirmanin babasinin sosyal medya, annesinin davranis
bilimleri oldugu ifade edilebilir.

3. Yontem
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giintimiizde is hayatinda eglenerek calismanin 6neminin giin gectikce arttigi
goriilmektedir (Suh vd., 2017). isletmeler amaglarina ulasmasina katki saglayan calisanini
motive edebilmek i¢in farkli araglar gelistirmekte ve yeni yontemler kullanmaktadirlar.
Bu dogrultuda hem calisanin ise olan baghliklarini artirmayr hem de motivasyonlarinm
yiiksek tutmayir amaclayan isletmeler, calisma siireclerinde oyunlastirma yontemini
kullanmaya basladiklar1 gériilmektedir. (Suh vd., 2017). Oyunlastirma, insan kaynaklari
departmanlar1 tarafindan calisanlar1 elde tutmak, tesvik etmek, egitmek ve katilimi
saglamakicin tercih edilen bir yaklasim olarak kullanilmaktadir (Simpson & Jenkis, 2015).
Bu arastirmada insan kaynaklari uygulamalarinda oyunlastirma ve oyunlastirmanin
davranigsal psikolojiyle etkilesimi kesfedilmeye c¢alisilmistir. Bu c¢alisma ilerleyen
zamanlarda oyunlastirmanin insan kaynaklar1 alaninda kullanimu ile ilgili yapilacak olan
arastirmalara rehber olacagindan 6nem arz etmektedir.

3.2. Arastirma Yontemi

Oyunlastirma ve oyunlastirmanin davranissal psikoloji tizerindeki etkisi insan
kaynaklar1 alanindaki kullanimlar agisindan vaka ¢alismasi olarak ele alinmis ve nitel
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analiz tekniginden yararlamilmistir. Nitel arastirma geregi verilerden 6nce ilk olarak
kodlar olusturulmustur. Benzer kodlar ayni tema altinda toplanmis olup ¢alisma konusu
kapsaminda siniflandirilmistir. Nitel analiz teknigini tercih etme nedeni, kodlar arasinda
anlaml iligkiler kurmasi ve bu iliskilerden yola ¢ikarak arastirmanin temel konusunu
olusturan olguyu aciklayabilmesidir (Verbi Software, 2014).

3.3. Arastirmanin Orneklemi

Bu arastirma finans, hizmet, turizm, bilisim teknolojileri ve perakende
sektorlerinde faaliyet gdsteren personel biiyiikliigii 50 ve lizeri olan isletmelerde gorev
yapan insan kaynaklar ilgilileri ile gergeklestirilmistir. Calisma kapsaminda amach
ornekleme yontemiyle belirlenen 25 insan kaynaklar ilgilisi ile derinlemesine
gorismeler yapilmistir. Gorlisme esnasinda arastirmanin temel sorusundan sapmamak
adina Uzun ve Saglam (2006) tarafindan gelistirilen “Davranis Olgegi”; Akin, Kaya ve
Demirci (2015) tarafindan gelistirilen "Oyun Motivasyonu Olgegi" ile oyunlastirmanin
kullanimina dair bilgiler edinmek i¢in MacMillan (2011), Tiirker (2016), Bunchball
(2014), Armstrong, Landers ve Collmus, (2015) ¢alismalarindan yararlanilarak goriisme
soru formlar1 olusturulmustur. Sorularin belirlenmesi asamasinda kullanilan bu
kaynaklarda oyunlastirmanin davranissal psikolojiye ne diizeyde etki ettigine yonelik
boliimler 6ncelikli olarak ele alinmis olup sorular insan kaynaklar1 ve davranigsal
psikoloji odaginda hazirlanmistir. Bu dogrultuda arastirma kapsaminda asagidaki
sorulara cevap aranmistir:

¢ Bir¢ok alanda kullanilmaya baslayan oyunlastirma sizin icin ne ifade ediyor?

e Sirketinizin insan kaynaklari fonksiyonlarinda oyunlastirma uygulamalarindan
yararlaniyor musunuz?

¢ Oyunlastirma yontemi ile gelistirdiginiz uygulamalar ve ¢alismalardan bahseder
misiniz?

e Oyunlastirma ile yaptigimiz insan kaynaklari uygulamalarinin, geleneksel
yontemlerden temel farkliliklari nelerdir?

¢ Oyunlastirma yénteminin ¢alisanlarin motivasyonlari lizerinde etki yarattigin
diistiniiyor musunuz?

e Oyunlastirma yonteminin insan kaynaklari alaninda kullanimi dair sirket
yonetimi nasil bir yaklasim géstermektedir?

¢ Oyunlastirma yonteminin insan kaynaklar1 calismalarinda veya sirket ici
faaliyetlerde kullanilmasinin zaman ve biitce maliyeti ¢cikardigini diisiniiyor musunuz?

e Sizce oyunlastirma yontemi gelecek dénemlerde insan kaynaklar: ¢alismalarinm
nasll etkileyecek?

¢ Oyunlastirma yontemi ile gelistirdiginiz uygulamalar ve ¢alismalarda daha ¢ok
hangi yas gruplarini ve calisan profillerini hedef aliyorsunuz?

e Oyunlastirma yontemi ile gelistirdiginiz calismalarda damsmanlik aliyor
musunuz?

e Oyunlastirma yontemi ile yapilan insan kaynaklar1 uygulamalarinda
calismalarina katilan grup iizerinde psikolojik veya davranigsal farkliliklar gozlemliyor
musunuz?

e Sizce oyunlastirma ile davranis degisir mi?

¢ Oyunlastirma uygulamalar ile kullanicilar tizerindeki motivasyon degisikligi
nasil olur?

e Gergek hayattaki motivasyonel problemleri oyunlastirma tasarim teknikleri ile
¢6zmek miimkiin mii?
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Arastirmada insan kaynaklari yoneticilerinin yukarida belirtilen sorulara
verdikleri cevaplar ve bu konudaki degerlendirmeleri hem akademi agisindan hem de
uygulamacilar agisindan énemlidir.

3.4. Veri Toplama Araclari

Arastirmanin amacina uygun olarak hazirlanmis olan yari yapilandirilmis miilakat
sorular1 katiimcilara yonlendirilerek miilakat akisina sadik kalinmistir. Gériismeler 2019
yili Mayis-Haziran aylar1 arasinda gercgeklesmistir. Maksath O6rnekleme ydntemiyle
belirlenen yoneticilerden alinan randevular dogrultusunda 25-30 dakika derinlemesine
goriisme gerceklestirilmistir. Yapilan goriismelerde insan kaynaklari yoneticilerinin
oyunlastirma ile ilgili goriisleri katilimcilarin izinleri alinarak ses kaydina alinmistir,
bunun yani sira katilimcilara dair izlenimler gériisme formuna not edilmistir. Ses kayitlari
ve alinan goriisme notlari bilgisayar ortamina aktarilmis olup, nitel veri analizi programi
Maxqda 11 ile analiz edilmistir. Gortisme kayitlar1 desifre edilip ¢6ziimlemeler
yapilmistir. Katilimcilarin gorisleri igerik analizi yoluyla incelenmistir. Maxqda 11
programi sayesinde icerik analizi sistematik hale getirilmistir. Bu sayede metinleri bir
arada analiz etme kolaylig1 elde edilmektedir. Gorsel haritalama 6zelligine sahip olan
Maxqda 11 arastirmaciya nitel metinleri sistematik olarak degerlendirmesi ve
yorumlamasi icin kolaylik sagladigi icin tercih edilmistir (Schonfelder, 2011; aktaran
Vardarlier, 2017). Verilerin analizinde, ifadeler benzerligine gore gruplanarak tasnif
edilmistir. C6ziimlemelerde katilimcilarin ifadeleri kodlanarak temalar olusturulmustur.
Ayrica goriisme formu ile elde edilen veriler sayisallastirilmis ve frekans degerleri
bulunmustur. Programin kullanish olmasi, metinlerin detaylh olarak incelenmesi saglikl
veri yonetimi bakimindan, ayrintili icerik analizi ve kavramlar arasindaki iliskiyi kapsamli
olarak sunmasindan dolay tercih edilmistir (Verbi Software, 2014).

4. Bulgular

Analiz tablolar ve sekiller, insan kaynaklar1 yoneticileri ile yapilan goriisme
metinleri lizerinde kodlama yapilarak elde edilmistir. Nitel arastirma verileri, verilerin
kodlanmasi, temalarin bulunmasi, kodlarin ve temalarin diizenlenmesi, bulgularin
tanimlanmasi ve yorumlanmasi olmak Ulizere dort asamada analiz edilmektedir. Bu
¢alismada veriler demografik analiz ve tamamlayici analizler olmak iizere iki asamada
analiz edilmistir.

4.1. Demografik Analizler

Katilimcilarin demografik verilerinde cinsiyet, deneyim stiresi, pozisyon, ¢alisilan
sektdr ve egitim durumu bilgilerine yer verilmistir. Tablo 1'de detayli gosterilmektedir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Verileri

N | %
Erkek 12| 48,0
Cinsiyet
Kadin 13| 52,0
1-3y1l 7 1280
Deneyim Siiresi | 4 - 6 y1l 10| 40,0
7-10y1l 3 1120
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11 y1l ve Uzeri 5 1200
Uzman Yardimas1 |3 | 12,0
Uzman 8 |[32,0
Pozisyon Kidemli 6 |240
Orta diizey yonetici | 5 | 20,0
Ust Diizey Yonetici |3 | 12,0
Finans 8 |[32,0
Hizmet 3 1120
Calisilan Sektor | Perakende 7 1280
Teknoloji 4 |16,0
Turizm 3 1120
On Lisans 1 |40
Lisans 141 56,0
Egitim Durumu
Yiiksek Lisans 9 |36,0
Doktora 1 (40

Arastirmaya katilan katilimcilarin %48'i (n=12) erkek, %52'si (n=13) kadindur.
Deneyim stiresi dagilimi incelendiginde; arastirmaya katilanlarin %28'inin (n=7) 1 -3 y1l,
%40'1nin (n=10) 4-6 y1l, %12'sinin (n=3) 7-10 y1l, %20'sinin (n=5) 11 y1l ve {izeri insan
kaynaklar: alaninda deneyim siiresine sahip oldugu belirlenmistir. Arastirmaya katilan
katilimcilarin %12'si (n=3) uzman yardimcisi, %32'si (n=8) uzman, %24t (n=6) kidemli,
%?20'si (n=5) orta diizey yonetici, %12'si (n=3) st diizey ydnetici pozisyonundadir.
Calisilan sektor dagilimi incelendiginde; arastirmaya katilanlarin %32'sinin (n=8) finans,
%12'sinin (n=3) hizmet, %28'inin (n=7) perakende, %16'sinin (n=4) teknoloji, %12'sinin
(n=3) turizm sektoriinde galistif1 belirlenmistir. Arastirmaya katilan katilimcilarin %4'i
(n=1) on lisans, %56's1 (n=14) lisans, %36's1 (n=9) yiiksek lisans, %4'ii (n=1) doktora
mezuniyet derecesine sahiptir.

4.2. Tamimlayici Analizler

Insan kaynaklan ilgilileri ile yapilan gériismelerin ses kayitlar1 ve gériisme
metinlerinden elde edilen verilerin kodlanmasi, temalarin olusturulmasi, bulgularin
tanimlanmasi ve degerlendirilmesi icin Maxqda 11 programina yiiklenmistir. Her roportaj
metninin, so6zcliglin, paragrafin veya ciimlenin kodlamasi yapilmistir. Tim
yapilandirilmis goriisme cevaplart programa aktarilmistir. Analiz asamasinda
katilmcilarin miilakat sorularina verdikleri cevaplar incelenerek benzer ifadeler
gruplandirilmistir. Bu islem sonucunda 9 farkli kod elde edilmistir. Kodlarin tespit
edilmesinde arastirma sorular1 ve oyunlastirma ile ilgili kavramsal cerceve dikkate
alinmistir. Daha sonra kodlar arasi iliskiler degerlendirilmistir. Yapilan okumalar
neticesinde “oyunlastirma kullanim1”, “motivasyonel etki”, “yonetimsel tutum”, “zaman ve
biitce”, “gelecekte oyunlastirma”, “danismanlik”, “davranigsal ve psikolojik farklilik”,
“gerc¢ek hayatta oyunlastirma” ve “belirgin hedef kitle” kodlar1 olusturulmustur. Maxqda
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11 programi kullanilarak olusturulan kodlar ve kodlar arasi iligkiler Tablo 2’'de
belirtilmistir.

Tablo 2. Kod iliskiler Tarayicisi

Kod Sistemi Oyurlagtmann il Motivasyonel et Vonemseltofm  Zemanvebiitpe Gelecekte oyunl Dammsmank Davrarugsal ve Psiko. Gergek hayatta oyunl. Belrein hedefkifle
. Oyulsstemanen kulan 1 ' 1 .
o Motvasone 1 |
' Vinetimsel o . ) .
Teman ve btge D D
. Gelecekte oyulagtma . ! !
Damsmantk ' ' '
N Davrangsal ve Pstkolgk farkitk D D 1 i '
Gergek hayatta oyunlagtima
Belirgn hede e . ; .

ilk olarak kodlarin birbirleri ile iliskileri analiz edilerek Tablo 2’deki matris elde
edilmistir. Analizden elde edilen sonuglara gore cesitli kodlarin birbiriyle birlikte
kullanilma sayilar1 nicel olarak degerlendirilmis olup; giiclii ve giigsiiz iliski baglari
degerlendirilmistir. Kod iligkileri tablosundaki bu degerlendirmenin amaci, kodlar
arasindaki gliclii ve zayif korelasyon baglarini géstermektir (Tiirk, 2021) Bu baglar
arastirmaya katilan kisilerin degerlendirmelerinde kullandiklar1 kod iliskileri sikliklari
yatay ve dikey silitunda ifade edilmistir (Tiirk vd., 2021). Tablo 2’deki matriste gorildigi
lizere biiyiik olan geometrik sekiller iliskinin daha fazla oldugunu, kiiciik olanlar ise
nispeten daha az ilski oldugunu géstermektedir. Ornegin “oyunlastirma kullanimi” kodu
ile “zaman ve biitce” kodu en ¢ok kesisen kodlardan oldugu i¢in turuncu renkte biiyiik
geometrik sekilde gosterilmektedir. Bu kodlar arastirmaya katilan insan kaynaklari
calisanlarinin degerlendirmelerinde kullandiklari unsurlari ortaya ¢gikarmistir. Matrise
gore; “zaman ve biitce” ile “yonetimsel tutum”, “davranissal-psikolojik farkliliklar1” ile
“motivasyonel etki” kodlar1 birbirleriyle oldukca ytliksek diizeyde iliski igerisinde oldugu
gorilmektedir. Buradan hareketle yiiksek etkilesimli kodlarin, insan kaynaklari
calisanlar icin ortak kaliplar olusturdugundan s6z etmek miimkiindiir. Buna gore
“zaman-blitce” ve “ydnetimsel tutum” iliskisinden bahseden bir yonetici, bu 6nermeyi
“motivasyonel etki” ve “davranissal-psikolojik farkliliklar” kodlariyla kesistirmekte
oldugu gorilmiistiir. Yapilan goriismelerin birinde isletmenin insan kaynaklar1 yoneticisi,
yonetim destegi ile yayginlastirilan oyunlastirma uygulamalarinin psikolojik olarak
siiregleri daha keyifli hale getirdigi bu durumun personel motivasyonuna olumlu etki
ettigini dile getirmistir. Bu sonuglardan hareketle belirlenen kodlarin insan kaynaklar:
uygulamalarinda oyunlastirmay1 kullanan icin ortak ifadeler oldugunu sdylemek
mumkindiir.

Ayni analizden hareketle “danismanlik” ile “ydnetimsel tutum” iliskisi,
“motivasyonel etki” ile “ydnetimsel tutum” arasindaki iligkisinin hedef kodlarda
birbirleriyle nadiren iliskide olduklarini goéstermektedir. Nitekim etkilesimi diisiik
iliskideki kodlarin bazilarinin insan kaynaklar: ¢alisanlarinin oyunlastirmay1 gelecekte
insan kaynaklari alaninda etki yaratacak bir alan olarak gérmemeleri ve gercek hayattaki

-433 -



Pelin Vardarlier, Burgin Kopuz, “Oyunlastirmanin Davranis Psikolojisi ve Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1
Cercevesinde Incelenmesi”, istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 9 (2), Ekim 2022,
ss. 423-442.

problemlerin oyunlastirma ile ¢éziilmeyecegini diisiindiikleri yoniindedir. Benzer sekilde
oyunlastirma uygulamalarinda belirgin ve sistematik olarak planlanan bir hedef kitle
seciminin olmamasi ve oyunlastirma alaninda danismanlik faaliyetlerininde az olmasi
kodlar arasindaki iliskide agik¢a gortilmektedir.

Maxqda tarafindan yapilan analizde elde edilen bagka bir degerlendirme olarak
kelime bulutu incelenmistir. Kelime bulutu; goriismelerde kullanilan biitiin kelimelerin
kullanim sikliklarina gore, daha sik kullanilan kelime daha biiyiik olmak {izere haritasini
¢ikarmaktadir. Goriismelereden olusturulan kelime bulutu ise Sekil1’ deki gibidir.

ve bu

staj
Sekil 1: Kelime Bulutu

Kelime bulutundan baglaglar, anlamsiz Kkelimeler ve tiimleyici kelimeler
cikarildiginda biitge, is gériisme, proje, davranis, beden dili, satis egitim, takim, miilakat,
yas grubu, calisan, insan kaynaklari, iletisim, hedef, ytliksek, degisim, katihm, deneyim,
yenilik, yorum, ihtiyag, 6grenme, maliyet, kullanici, zaman, yontem, calisma, g6zlem, ekip,
siire¢, uygulama, disliniiyorum, profil yarat, staj, geleneksel kelimelerinin 6ne ¢iktig
gozlemlenmistir. Bunun disinda arastirmaya katilan insan kaynaklar1 yoneticilerinin
oyunlastirma konusuna yodnelik degerlendirmelerinde “oyunlastirma”, “satis”, “biitce”,
“maliyet”, “staj” kelimelerine ¢okc¢a vurgu yaptiklari gortilmistiir. Oyunlastirmanin insan
kaynaklarinda kullanilmasinin bir maliyet unsuru olacagi diisiiniiliirse son derece anlamli
bir ifade oldugu soylenebilir. Oyunlastirma projeleri gelistirmek icin danismanlik hizmeti
almak gerekebilir. Bu durum maliyetleri artiracaktir. isletmeler personel maliyetini
azaltmak i¢in oyunlastirma konusunda proje bazl olarak personel ¢alistirmak i¢in uzun
donemli stajyer calistirma yontemine basvurabilir. Bu kapsamda “staj” kelimesine vurgu
yapilmasinin da anlamli oldugu sdylenebilir.

Roéportajlardan elde edilen bir diger bulgu ise, kodlarin sektdrlere gére dagilim
analizidir. Belirlenen kodlar, sorulara cevap veren insan kaynaklari yoneticilerinin
kaliplarini yansitmaktadir. Maxqda konfigiirasyon tablosu aracilifiyla yapilan analizde;
hangi kodlarin hangi réportajlarda kullanildig1 ve hangilerinden kullanilmadig, réportaj
sahibinin calistig1 sektor 6ne ¢ikarilarak degerlendirilmistir. Bu sayede bazi kodlarin baz
sektorel roportajlarda hi¢ kullanilmadigi bazilarimin ise tiim sektdrlerde ortak olarak
kullanildigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu degerlendirme amaciyla; Tablo 3’de
roportajlardan elde edilen sektorel konfigiirasyon tablosu ortaya gikmistir.
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Tablo 3. Sektorel Konfigiirasyon

BelgeGrubu  Belge adi Oyunlag... Motivasy... Yeénetims... Zaman ve... Gergek ha... Belirgin h...
B Finans 1 ] ] [] ] ] [ [ ]
¥ Sigorta 1 ] [ ] ] [ [ L]
" Turizm 1 ] [ ] ] . ] L]
¥ Mty il ] [ ] ] u
¥ Finans 2 ] [ ] ] . [ ]
¥ Parakende 2 L] [ ] ] u [
¥ Parzkends 3 ] ] [ ] ] . ] ]
* Bankacikk 1 L] u L} L] n u ]
4 Bilisim 1 ] [ ] ] [ ] ]
* Biligim 2 [ ] [ ] [ ] [ ] [ ] [} [ ]
. Fuarcibik 1 1 [ (] L] n L] L]
. Turizm 2 ] ] [ ] ] [ [
. Bantacibilc 2 [ [ " ] 1
+ Finans 3 L] [ [} [} (] [] [}
. Perakends 4 " [ [ " ] . ]
+ Elhﬁlm 3 L ] " ] L ] " n L]
. i G " [ [ " ] . []
. Banicacilik 3 ] [ ] ] . [ ] ]
. Finans 4 ] L] [ ] ] [ ]
. Turizm 3 ] [ ] ] [ ]
. Biligim 4 n [ ] [ ] L] u [ ] n L[]
¥ Turizm 4 ] ] [ ] ] [ ] L]
4 Sizorta 2 ] [ ] ] u ]
. Perakende 6 ] ] L] L] [ L]
* Kozmetik 1 . 1 . . L

Yukarida yer alan konfiglirasyon tablosunda réportajlarin ve réportajlardaki
kodlarin réportaj yapilan insan kaynaklari ¢alisanlar ile sektérlerine gére dagilimlari yer
almaktadir. Genel anlamda; motivasyonel etki, yonetimsel tutum, zaman ve biitge,
gelecekte oyunlastirma ve danismanlik kodlar1 biitiin sektdrler de insan kaynaklar
calisanlarinin ortak kodlaridir. Bazi kodlarin ise sadece bazi sektorlerde daha fazla 6ne
ciktigini, bazi1 sektorlerde ise geri planda kaldigi goriilmektedir. Bu kapsamda
“motivasyonel etki”, “zaman-biitge”, “yonetimsel tutum”, “gelecekte oyunlastirma” ve
“danismanlik” kodlar1 tiim sektorlerde 6ne ¢ikmaktadir. Nitekim “davranigsal-psikolojik
farklhiliklar1”, “gercek hayatta oyunlastirma” ve “belirgin hedef kitle” kodlarinin ise,
Perakende, Turizm ve Kozmetik sektorlerinde geri planda kaldig1 goériilmektedir. Her ne
kadar sektorel orneklemler genelleme yapmaya sayisal olarak elverisli olmasa da, fikir
vermesi agisindan degerlendirilmelerinde bir sorun gériilmemektedir.
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Tablo 4. Genel Konfigiirasyon

Configuration Table

1
Oyunlag... Motivasy... Yéneti Zaman ve... Gergek ha... Belirgin h... Frequency Percent
] ] . ] ] ] . ] 1 400
] [] [} L] ] [ u 1 4,00
] [} [ ] [ ] ] ] L] 1 400
] [} [ ] [ ] ] 1 400
] [} [ ] [ ] ] [} [ ] 1 400
L] [} [ ] [ ] ] L} 1 400
u L] [ L} u L] [ ] L] 1 4,00
] [} [ ] [ ] ] [} L] 1 4,00
" [] L} L] " L} L] 1 4,00
[ ] ] [} [ ] [ ] ] [} 1 400
L] ] L} L] L] L} L] 1 4,00
[ ] ] [} [ ] (] ] L} 1 4,00
] [ [} ] ] 1 4,00
M M ' M . " . 1 4,00
. " . . . . . 1 400
] . " ] ] [ " 1 400
" ] . " " ] . 1 400
L] [] L] L[] ] [] L] L] 1 4,00
L] . [] L] u L] L] 1 4,00
] [} [ ] [ ] ] [} 1 4,00
n ] u u ] u L} u 1 4,00
[ ] ] [} [ ] ] ] [ | ] 1 400
] [] L} L] ] ] 1 4,00
] [} [ ] [ ] ] [ ] 1 4,00
" b " " " 1 400

™

25 100,00

Benzer sekilde Tablo 4’te kod bazli olarak roportajlarin geneli
degerlendirildiginde, 9 kod iizerinden roportajlarin genel dagiliminda dikkat ¢eken
durumlara yer verilmistir. Arastirmaya katilan 25 insan kaynaklari ¢alisanlarinin %64'i
oyunlastirmanin kullanimina dair goériis bildirmediginden, iliski azligindan dolayi, bu
durum kod seviyesinde goriilmemektedir. Aym sekilde yine %44’'ti davranigsal ve
psikolojik farkliliklara dair goriis bildirmediginden bir kod olusmamistir. Katiimcilarin
%52’si “gercek hayatta oyunlastirma” kodu ile ilgili belirgin goriis bildirmedigi i¢cin bir
kod olusmadig1 gorilmiistiir. Motivasyonel etki, yonetimsel tutum, zaman ve biitge,
gelecekte oyunlastirma ve danismanlik biitiin sektorlerde réportajlarin ortak kodlar: gibi
goriinmekte olup, oyunlastirmada belirgin hedef kitle se¢cimi ise katilimcilarim %60"
tarafindan bir kod seviyesinde net olarak tanimlanamayan faktorii olmustur.

Arastirma bulgularina gore insan kaynaklar1 alaninda oyunlastirma yontemi ile
hazirlanan uygulamalarin geleneksel yontemlere gore farkliliklar gosterdigi ve bireysel
davranmiglara etki ettigi sonucuna varilmistir. Ayni zamanda oyunlastirma
uygulamalarinin biitge biiytkliigiine bagl olup zaman gerektirdigi sonucuna varilmistir.
Katilmcilarin “Hedefledigimiz 6grenmeyi gerceklestirecek deneyimi tasarlamak zaman
almaktadir. Eger dis kaynakl yapiyorsak hem zaman hem de biitge maliyeti ¢ikmaktadir”
gibi yanitlar1 yine ¢alisma bazinda énemli bir tespit niteligindedir.

Katilmcilarin "Oyunlastirmanin uygulanabilirligi tiim kararlarda oldugu gibi
sirketin yoénetiminin yaklasimi ile alakali bir durumdur. “Ust yénetim, yenilikci
yaklasimlarin kullanilmasi konusunda ¢ok agik”, “Sirket yonetimimiz faydali olacak
yaklasimlar1 her zaman destekliyor.” veya “Yonetimimiz oyunlastirma gibi uygulamalari
gider kalemi olarak goriiyor ve desteklenmiyor.” yanitlar1 bu anlamda 6nemli bir tespit
niteligindedir. Bu dogrultuda oyunlastirmanin isletme i¢in bir maliyet unsuru olarak
gorildiiglinii sdylemek mimkiindiir.
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Baska bir sonuca gore oyunlastirmanin bireyler iizerinde davranigsal farkliliklar
yarattigl, motivasyonu, iletisimi ve performansi artirdigl goriilmektedir. Katilimcilarin
“Oyun ortaminda bireyi daha kolay taniyorsunuz, zor durumlardaki yaklasimi. Stresli
anlardaki tutumu, ekip ile uyumu bunlarin hepsini rahatlikla gézlemliyorsunuz. Ayrica
uyunlarin sonucunda hep hedef var, temel motivasyonel fark bence hedef odaginda
motivasyon saglamak oluyor”, “Oyunlastirma uygulamalari ile ¢alismalar yaptigimizda
calisanlarimiz kendilerini dahil olmus hissediyorlar tutumlar1 da pozitif yonde degisiyor.
Bu nedenle elbette oyunlastirmanin davranisssal ve psikolojik farkliliklar yarattigini
séyleyebiliriz. Ozellikle satis ekiplerine yonelik hazirladigimiz ve kurgusu oyunlastirma
olan egitimlerin sonunda bir dénem bireysel anlamda ¢ok iyi performans aliyoruz”
yanitlari bu anlamda 6énemli bir tespit niteligindedir.

Bu arastirmada elde edilen bulgulara gore katilimcilarin biiylik bir ¢ogunlugu
oyunlastirma kavramini geleneksel insan kaynaklari uygulamalarindan farkh
gormektedir. Oyunlastirmanin geleneksel ydntemlere gdre motivasyon, iletisim ve
eglence tasiyan bir yontem oldugu sonucuna varilmaktadir. Katihimcilarin verdikleri
yanitlara gore; katilimcilarin biiytik bir cogunlugu oyunlastirma yontemleri ile hazirlanan
egitimler ve miilakatlarin yiliksek motivasyonu beraberinde getirdigini diisiinmektedir.
Kodlar arasi iligkiler analizine bakildiginda da “oyunlastirma kullanimi” kodu ile
“motivasyonel etki” kodu geometrik sekilde gosterilmekte olup, en ¢cok kesisen kodlardan
olmas1 bu goriisii destekler niteliktedir. Ayrica katilimcilarin biiyik bir ¢ogunlugu
oyunlastirma yontemlerinin zaman ve biitce maliyeti getirdigi goriisiindedir. Kodlar arasi
iliskiler analizine bakildiginda da “oyunlastirma kullanimi1” kodu ile “zaman ve biitce”
kodu en cok kesisen kodlardan oldugu goriilmektedir. Oyunlastirma yontemi ile
uygulamalar yapan sirketler dahi oyunlastirmanin zamansal siirecler gerektirdigini ve iyi
kurgular icin 6nemli biitgeler harcanmasi gerektigi goriisiinde olduklar tespit edilmistir.

5. Sonug ve Oneriler

Sektorel rekabetlerden dogan beklentiler dogrultusunda g¢alisanlardan beklenen
yliksek performans ve katma deger, insan kaynaklar1 yoneticilerini dogru adaylari secme,
dogru organizasyon kurma ve yonetme, sonrasinda ise ¢alisan ve ekip motivasyonunu iist
seviyede tutma konusunda yeni ve bilimsel yoOntemlerin kullanilmasina
yonlendirmektedir. Bu nedenle oyunlastirma son yillarda insan kaynaklar1 alaninda
psikoloji ve noroloji gibi yardimca bilimlerle de kullanilmaya baslanan bir yontem haline
gelmistir. Oyunlastirmanin, giidiisel psikoloji ve davranis bilimler alanlarindaki
arastirmalar sonucu tiiredigi goriilmektedir (Aristigueta ve Denhardt, 2014). Bu nedenle
oyunlastirmanin insan dogasinin en temel prensiplerini kullandigini séylemek
mimkiindiir. Mevcut ya da yeni davranis degisikligine sebep olmak i¢in takdir edilme,
begenilme, rekabet, eglence gibi en temel duygular: kullanmaktadir. Calisanlarin duygu,
diisiince, davranis tarzlarim ilgilendiren psikolojik boyutu oyunlastirma kapsaminda ele
alinmakta insan kaynaklari agisindan da 6nem tasimaktadir.

Isletmelerin insan kaynaklari ilgilileri ile yapilan gériismelerde sorular sorulmus
ve yanitlar iizerinden bir sonuca varilmaya ¢alisilmistir. Bu arastirma, insan kaynaklari
siireglerinde oyunlastirmanin kullanimi ve oyunlagtirmanin davranigsal psikoloji
uzerindeki etkilesimin incelenmesi ile sinirlidir. Arastirma finans, turizm, bilisim
teknolojileri ve perakende sektorlerinde faaliyet gosteren personel biiyiikliigii 50'den
biiyiik olan 25 insan kaynaklar1 ilgilisi ile gerceklesmistir. Arastirmaya katilan
isletmelerin soru formlarinda verdikleri yanitlarin incelenmesi sonucunda elde edilen
bulgulardan yola ¢ikilmasi ile varilan sonuglar ve genellemeler, arastirmanin evreni igin
gecerlidir. Bu noktada elde edilen bilgiler gelistirilen miilakat formundaki sorular ile
siirhdir.
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Arastirmada oyunlastirma konusunda insan kaynaklari yoneticilerinin gorisleri,

» o«

nitel analiz programi ile okumalar neticesinde “oyunlastirma kullanim1”, “motivasyonel
etki”, “yonetimsel tutum”, “zaman ve biitce”, “gelecekte oyunlastirma”, “danismanlik”,
“davranigsal ve psikolojik farklhilik”, “gercek hayatta oyunlastirma” ve “belirgin hedef
kitle” olmak tizere olusturulan dokuz kod iizerinden degerlendirilmistir. Genel anlamda;
motivasyonel etki, yonetimsel tutum, zaman ve biitce, gelecekte oyunlastirma ve
danismanlik kodlar1 arastirma kapsamindaki sektorlerde insan kaynaklari ¢alisanlarinin
ortak kodlar1 oldugunu séylemek miimkiindiir. insan kaynaklar: ilgilileri ile yapilan
roportajlarda; isletmelerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda oyunlastirma
uygulamalarindan yararlanmalari ile sirket yonetiminin oyunlastirma uygulamalarina
yaklasiminin degisiklik gésterdigi belirtilmistir. insan kaynaklari alaninda oyunlastirma
yontemi ile hazirlanan uygulamalarin geleneksel yontemlere gore farkhiliklar gosterdigi
dile getirilmistir. Oyunlastirmanin bireysel davranislara etki ettigi, oyunlastirma
uygulamalarinin biitge biiyiikliigiine bagh olup zaman gerektirdigi vurgulanmistir.

isletmelerde  oyunlagtirmanin  kullanilmasinin ~ motivasyonu  arttirdig,
oyunlastirmanin motivasyon ve davranissal degisiklikler bakimindan incelendigi yonde
calismalar mevcuttur (Nah vd., 2014; Bozkurt ve Durak, 2018). Bu calismalarin
sonucunda, oyunlastirmanin motivasyon tlizerinde olumlu yonde etkisi oldugu tespit
edilmistir. Yapilan arastirma kapsaminda ise katilimcilar tarafindan insan kaynaklarinda
oyunlastirmanin kullamiminin c¢alisan motivasyonunu olumlu ydnde etkiledigi dile
getirilmistir. Bu acidan bu ¢alismadan elde edilen bulgular, alan yazindaki ¢alismalar ile
paralellik gostermektedir.

Nitekim is hayatinda oyunlagtirma kullanimini zorlastiran pek ¢ok faktor
bulunmaktadir. Bunlardan ilk sirada olanlar oyun tasarlamanin uzun siiregli bir is olmasi
ve maliyet gerektirmesidir. (Sar1 ve Altun, 2016). Yapilan kelime bulutu analizinde de
insan kaynaklar1 yoneticilerinin “biitce” ve “maliyet” kavramlarina vurgu yapmis olmasi
bu konuyu destekler nitekliktedir.

Sonug olarak tiim bu veriler degerlendirildiginde, oyunlastirma yéntemlerinin ve
tekniklerinin insan kaynaklar1 alaninda kullaniminin hem bireysel hemde ekipsel
anlamda davranissal farklilik olusturdugunu séylemek miimkiindiir. Katihmcilar, ise alm
stireclerinde adaylarin kisilik 6zellikleri ve karakterlerini ¢6ziimlemede oyunlastirmanin
davranissal farkliliklar yarattigini dile getirmistir. Egitim siireclerinde de sik¢a kullanilan
oyunlastirmanin bireysel ve ekipsel motivasyonu artirttigini belirtmislerdir. Dolayisiyla
insan kaynaklari ekiplerinin temel amaglarinda biri de oyunlastirma ile ilgili uygulama
calismalari isletme geneline yaymak, sadece belli yas gruplarina degil tiim yas gruplarina
hitap eden ayr1 ayr1 oyun kurgular: gelistirmek olmalidir. Bu ¢alismada da dile getirildigi
lizere, oyunlastirma icin hedef kitlenin 6nemi biiyiiktiir. Benzer sekilde, litetariirde
oyunlastirmadan verim alinmasi i¢cin hedef kitlenin énemli oldugu ve teknoloji ile i¢ ice
olan yeni neslin oyunlastirmay: daha iyi kavradigi tizerinde durulmustur (Muntean,
2011). Insan kaynaklar1 profesyonellerinin oyunlastirma stratejilerini kendileri
olusturmak icin dncelikle oyunlastirmay1 anlamalarinin yani sira boyle bir anlayisi da
gelistirmeleri gerekir. Oyunlastirma, insan kaynaklar1 yonetiminde degisimini baslatan,
sirketleri geleneksel ise alim ve secim konseptinden gecmeye, yeni ve modern
yaklasimlara katilmaya zorlayan benzersiz bir aractir. Isletmeler insan kaynaklari
birimleri tarafindan oyunlastirma uygulamalar1 ve ¢aligmalari ile ilgili sistematik olarak
bilin¢lendirilmelidir.
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Summary

It is a well-known fact that game design models and methods are not only used in
designing a virtual game in today's world, but also for strategy purposes in the business
world. Reasons for using gamification by businesses include creating sweet competition
between teams, motivating staff, encouraging loyalty, and generating social proof. The
gamification method is easy to apply and is played in order to get more successful results
with various methods that require technical expertise, advanced planning or coding.
It is possible to say that the reason for gamification and design of game models in human
resources processes is to increase social interaction, productivity and quality of behaviors.
All of these are carried out towards business goals. Businesses that want to manage their
potential usage areas with the gamification method are working to get to know their
employees better every day, to increase customer loyalty and to ensure that employees are
together. Human resources departments want to improve their competitiveness with
entertainment and involve employees in this entertainment. It is seen that the importance of
working with fun in business life is increasing day by day. In this way, businesses aiming to
increase the commitment of the staff to the work and to keep their motivation high, give
importance to using the gamification method in their working processes. In addition, the
gamification methods applied provide great benefits to businesses in matters such as
learning, increasing efficiency, getting used to work. Therefore, the aim of the research is to
investigate the behavioral psychology effects of gamification and gamification in human
resources applications. This study is important as it will guide the researches about the use
of gamification in the field of human resources in the future.

As a result, when all these data are evaluated, it is seen that the use of gamification
methods and techniques in the field of human resources creates a behavioral difference in
both individual and team terms. In Turkey, more candidates to choose according to the
results of dramatization applications are being used in the interview process and in-house
training process. Participants concluded that gamification creates behavioral differences in
analyzing candidates’ personality traits and characters during their recruitment process. It
was concluded that the interview process, which was built with gamification, gave more
positive results, especially in terms of the ability to identify the reality of the competencies
that appear on paper. Gamification, which is frequently used in internal training processes,
increases individual and team motivation and increases communication ability. Therefore,
one of the main objectives of human resources teams should be to spread the application
studies related to gamification throughout the enterprise, and to develop separate game
setups that appeal not only to certain age groups but to all age groups. Business methods
should be systematically made aware of gamification practices and studies by human
resources units. Businesses should not consider gamification only as an employer branding
work and should not only use it for corporate advertising. Gamification should also be used
to increase employee motivation, strengthen communication within the team and
strengthen cooperation between teams.
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