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OGRENEN ORGUTLERDE OYUNLASTIRMA TEORIiSININ FIRMA
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKiSI

Oyunlastirma, giinlimiizde oldukea popiilerlesen bir kavram olup oyun tekniklerini
kullanarak gercek hayattaki problemleri ¢c6zmeye yarar saglar. Oyunlastirma eglenceli,
izleyicinin dikkatini ¢eken, odaklanmasini saglayan ve merak uyandiran bir uygulamadir.
Kisilerin dikkat ve ilgisini ¢ekmek herseyin hizla degistigi yasantimizda oldukga
zorlagtig1 i¢in oyunlastirma uygulamasi ile sorunu oyun gibi gorerek bir is bir davranis
yaptirma amacglanir. Calismanin temel amaci Ogrenen Orgiitlerde oyunlastirma

uygulamalarinin kurumsal hafiza araciligiyla is ve firma performansini ne yonde ve ne

derecede etkiledigini aragtirmaktir.

Aragtirmada tiim Tiirkiye’de oyunlagtirma uygulamasi kullanan firmalar hedef
kitle olarak belirlenmis ve 143 anket degerlendirmeye alinmistir. Anketi tamamlayan
kisilerin oyunlagtirma uygulamasi kullanarak, bu uygulamanin is ve firma performansini
degerlendirebilecek kadar zaman ge¢mis kisiler olmasina 6zen gosterilmistir. Toplanan
veriler SPSS kullanilarak analiz edilmistir. Analiz sonucunda oyunlagtirma
uygulamalarinin i performansini yiiksek derecede etkilerken, firma performansini
kismen etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica Ogrenen Orgiitler ve kurumsal hafizanin is
performansi iizerinden firma performansini pozitif yonde kismen etkiledigi ortaya
koyulmustur. Ortaya c¢ikan bulgular 1s18inda arastirma sonuglar1 tartisilmus,

akademisyenlere ve yoneticilere ¢esitli tavsiyelerde bulunulmustur.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF GAMIFICATION THEORY ON FIRM PERFORMANCE IN
LEARNING ORGANIZATIONS

Gamification has become a popular concept in recent years, and it helps solve
problems in real life by using game techniques. Gamificationis an entertaining
application that attracts the viewer's attention, provides focus, and arouses interest. In the
dynamic world we live in, it has become increasingly difficult to attract individuals'
interest and attention thus many organizations have started using gamification
applications to address issues as a game and aim to grasp the attention of the users to
enhance their engagement and behavior. This study's primary purpose is to investigate in
what direction and to what extent gamification applications in learning organizations

affect job and company performance through organizational memory.

This study was conducted with companies in Turkey using the gamification
application. Data was collected from 143 participants. Participants who completed the
survey were familiar with the gamification application and used the tool long enough to
determine its effectiveness on job and company performance. Collected data was analyzed
using SPSS. As a result of the analysis, it was observed that while gamification
applications had a high impact on job performance, it partially affected firm performance.
Findings also revealed that learning organizations and organizational memory partially
affect company performance positively through job performance. In light of the findings,
the research results were discussed, and various recommendations were suggested to

academics and administrators.
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GIRIS

Calismamin  Amaci: Rekabetin  yogun olarak yasandigi giliniimiizde
organizasyonlar yeni faaliyetlerde bulunmak, farklilasmak, organizasyonuna ve ¢alisanina
yatirim yapmak ve bu durumu organizasyonu i¢in avantajli hale getirmek amaciyla yeni
uygulama denemelerinde bulunmaktadir. Bu uygulamalardan biri de oyunlagtirma
uygulamasidir. Son giinlerde oldukca popiiler olan ve kullanildigi alanlar ve sektorler artis
gostermektedir. Organizasyonlar bu uygulama ile katma deger saglama sansi yakalamay1
hedeflemektedir. Bu model calismasi ile amaclanan Ogrenen organizasyonlarda

oyunlagtirma uygulamalarinin is ve firma performansi tizerinde etkilerini arastirmaktir.

Calismanmin Kapsami: Calisma kapsaminda ilk olarak literatiir taramasi
yapilarak teorik boliimler tamamlanmistir. Es zamanli olarak anket calismasi
tamamlanmistir. Sonrasinda anket ¢alismasinda elde edilen veriler analiz edilmistir. Elde
edilen verilerle hipotez testleri gerceklestirilerek yorum ve Onerilerde bulunulmus ve

calisma tamamlanmuistir.

Calismanmin Plani: Calismada literatlir kisminin ilk béliimiinde oyunlastirma ile
ilgili arastirmalar {izerinde durulmustur. Ikinci béliimde kurumsal hafiza ve 6grenen
organizasyon kavramlar ile ilgili arastirmalara yer verilmistir. Uciincii béliimiinde is
performansi ve firma performansi kavramlari incelenerek literatiir kismi1 sonlandirilmistir.
Dérdiincii boliim olan metodoloji boliimiinde ise toplanan verilerin istatistiksel analizi ve
bulgular yer almaktadir. Sonu¢ boliimiinde elde edilen bulgular iizerine calismanin

sonuglar1 tartigilmis ve arastirma tizerine goriis ve Oneriler sunulmustur.

Kullanilan Yontem: Bu calisma i¢in anket yontemi kullanilmis ve veriler elde
edilmistir. Oyunlastirma uygulamasi kullanan ve 1s ile firma performansini
degerlendirebilecek kadar zaman ge¢mis kisilerin tamamladigi toplam 143 anket elde
edilmistir. SPSS programi kullanilarak gegerlilik ve giivenirlilikleri kontrol edilmis ve
faktor, korelasyon ve regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Sonuglar analizlerle birlikte

yorumlanmustir.



Calismanmin Bashca Varsaymmlari: Calismada gelistirilen hipotezler asagidaki
gibidir.

Hia: Oyunlastirma uygulamalarinin Is Performans1 Uzerinde Dogrudan ve Pozitif
yonde etkisi bulunmaktadir.

His: Oyunlastirma uygulamalarinin Firma Performansi Uzerinde Dogrudan ve
Pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.

Hic: Opyunlastirma uygulamalarinin  Firma Performansma Is Performansi
tizerinden dolayli olarak ve Pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.

H2a: Ogrenen Organizasyonlarin Is Performansi Uzerinde Dogrudan ve Pozitif
yonde etkisi bulunmaktadir.

Hzp: Ogrenen Organizasyonlarin Firma Performansi Uzerinde Dogrudan ve
Pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.

Hzc: Ogrenen Organizasyonlarin Firma Performansina Is Performansi iizerinden
dolayli olarak ve Pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.

Hza: Kurumsal Hafizanm Is Performansi Uzerinde Dogrudan ve Pozitif yonde
etkisi bulunmaktadir.

H:p: Kurumsal Hafizanin Firma Performans1 Uzerinde Dogrudan ve Pozitif yonde
etkisi bulunmaktadir.

H2c: Kurumsal Hafizanm Firma Performansia Is Performansi iizerinden dolayli
olarak ve Pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.

H3: Is Performansinin Firmanim Performansma dogrudan ve pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir.

Caliymamin Simirhiliklari: Oyunlastirma uygulamasi kullanan firmalarin sayisi
her gecen giin artiyor olsa da halen diger uygulamalar kadar yaygin degildir. Ayrica
oyunlastirma uygulamasin1 kullanmis kisilerin oyunlagtirma uygulamasinin etkilerini is
ve firma performansina yansimasini degerlendirecek zamani gecirmemis olmasi anket

calismasinda katilime1 sayisi agisindan en biiyiik kisitlarindadir.



BIiRINCIi BOLUM
OYUNLASTIRMA

Oyunlagtirma kavramimi daha 1iyi tamimlayabilmek i¢in Oncelikle oyun
kavramindan bahsetmek gerekmektedir. Bu sebeple 6ncelikle oyun kavraminin tanimi ve
ozellikleri ortaya konmustur. Oyun ve oyunlagtirma kavramlar1 birbirine benzer gibi

algilansa da temelde birbirinden farkli kavramlardir.

1.1. Oyun ve Oyunlastirma Kavrami

Oyun kavrami insanlik tarihi kadar eskidir. Oyun kelimesinin kokeni paidia ve
ludus kavramlarina dayanmaktadir (Deterding vd. 2011,11). “Bu kavramin gozlenebilen,
ifade edilebilen, kurallar1 olmayan ve davramis odakli bolimiinii  paidia
(playfulness/playing) ile agiklanirken; niteliksel Ozelliklere sahip, amaclari, kural ve
hedefleri kapsayan kismi ise ludus (gamefulness/gaming) ile agiklanmaktadir” (Aydin
2018, 7). Kisaca play daha genel bir kavram olup eglence disindaki kurallart olmayan
davranislar1 ifade ederken, game ise kurallari olan oyun dinamiklerini ifade eder. “Play” ve
“Game” arasindaki fark maalesef Tiirk¢e’de yeralmazken, iki kelime de oyunu ifade eder.

b

Cocuklarin oyuncak bebekle oynamasi “’Play’’ olarak nitelendirilirken satrang oynamak

“’Game’’ olarak nitelendirilir.

Insanlik tarihi boyunca farkli sekillerde ifade edilen “’oyun’’ kavrami devamli
degisime ugradigindan ¢ok gesitli oyun tanimlar1 literatiirde yer almaktadir. Bu konudaki
ilk kaynaklardan biri 10. Alfonso’nun Book of Games (Oyunlar Kitab1) isimli eserinde
tanrinin buyrugu, insanin dogasi geregi her tiirlii mutluluga erisebilmesi i¢in gerektiginde
ac1 ve sikintiy1 da ¢ekmektir. Bu sebeple insanlar mutlak mutluluga erisebilmek icin birgok
yol aramis ve bu arayisin sonunda kendilerine keyif verecek oyunlar kesfetmislerdir

(Kunduracioglu 2018, 8).

“Huizinga (1872-1945); oyun insanin var olusundan itibaren hayatinda 6nemli yer

edinmis, hayatin her doneminde farklilik ve gelisim gostererek varligini siirdiiren bir



aktivite olarak gliniimiize kadar 6nemini koruyarak gelmistir. Huizinga’ya gore oyun; belli
bir yer ve zamanda, belirli bir diizene sahip olarak, kisilerin goniillii olarak katilim
gosterdigi ve kurallara uydugu, maddi c¢ikar gozetmeksizin olusan bir aktivitedir”

(Kunduracioglu 2018, 12).

Huzinga tarafindan bu konuda yapilmis ve en kapsamli ¢aligma olan Homo Ludens
ilk kez 1938’de yayinlanmistir. Calismada “’Oyunun istek dogrultusunda dahil olunan fakat
icerisinde uyulmasi gereken kurallar1 bulunan, zaman ve mekan bagimsiz, kendi igerisinde
belirlenmis amaclar bulunduran, standart hayattan kismen bagimsiz farkli bir hayat

deneyimi sunan bir faaliyet oldugunu sdylemektedir’’ (Kunduracioglu 2018, 8).

Oyunlastirma (Gamification) kavrami ise oyun anlamina gelen “’Game’’ ile
ilgilidir. Yani kurallar1 olan dinamik bir siireci ifade eder. Oyunlastirma kullanildig1 alanlara
gore farkli sekilde tanimlanmaktadir. Oyunlastirma, oyun elementlerinin ve oyun tasarim

tekniklerinin oyun olmayan alanlarda kullanilmasina denir (Werbach ve Hunter 2012, 26).

Oyunlastirmanin yeni bir kavram olmasina ragmen farkli alanlarda kullanilmasi
sebebiyle farkli bir¢ok tanimi yapilmis ve kabul goren tek bir tanimi bulunmamaktadir.
Oyunlastirmanin kelime babasi sayilan Gabe Zicherman ve Christopher Cunningham
tarafindan oyundaki diisiince seklinin ve oyun kurallarinin, kullanicilarin ilgisini ¢ekerek

sorun ¢6zmek amaciyla kullanilmasi olarak tanimlanmaktadir (Yilmaz 2017, 19).

“En kapsamli tanim ise Kapp (2012)’den gelmistir; insanlari motive eden,
kendisine baglayan,  O0grenmeyi gelistiren ve problem c¢6zmeye yonelik oyun
elementlerinin, mekaniklerinin ve mantiginin kullanimidir. Oyunlagtirmanin tanimini daha
1y1 anlayabilmek i¢in genellikle yer aldig1 baslica anahtar kelimeleri incelemek gerekir;
bunlar motivasyon, baglilik, 6grenmeyi gelistirmek, problem ¢dzme, oyun estetigi, oyun
mantig1, oyun dis1 ortamlar ve oyun mekanikleridir” (Kunduracioglu 2018, 25). Ayrica
Kapp (2012) oyunlastirmanin ne oldugunu agikladiktan sonra asagidaki basliklarla ne
olmadigini da belirterek daha anlasilir hale getirmeye calismistir. Oyunlastirma yalnizca

madalyalar, puanlar ve ddiiller degildir.



Ogrenmenin degersizlesmesi degildir

Yeni degildir. Oyunlastirma konseptinin hizla biiyiimesine ragmen oyunlastirma 6geleri
yeni degildir

Egitimciler i¢in yabanci degildir

Her 6grenme durumu i¢in uygun degildir

Eglenceli olarak oynanabilecek ve 6grenme saglayacak icerik olusturmak kolay degildir
Sadece oyun mekanikleri degildir. Motive edici hikayesinin olmasi da gereklidir (Kapp

2012, 13).

Oyunlastirma i¢in yapilan en gozde tanimlardan biri de oyunsu deneyim sunmadir.
Koivisto ve Hamari (2014) oyunlastirmayi, oyunsu deneyimler gergeklestirme siireci olarak
tanimlamistir. Oyuna benzeyen ama 6ziinde oyundan farkli bir kavram olan oyunlagtirma
cogu zaman yanlis sekilde algilanip tanimlanmaktadir. Bagka bir tanima gore ise Werbach
(2013) oyunlastirmayi, oyun elementlerinin ve oyun tasarim konseptlerinin oyun disi
alanlarda kullanilmasi olarak agiklamistir. Oyunlagtirma oyunsal diisiinmenin 6nceden
hazirlanmis ve planlanmis olarak oyun mekaniklerinin kullanilmasiyla 6grenmeye entegre
edilmesiyle elde edilir. Bu tanimlardaki ortak nokta ise oyun unsurlarinin planlanmis olarak
oyun unsurlari bulunmayan alanlara dahil edilmesi ve kullanilmasidir (Sezgin vd. 2018,

171).

“Deterding vd. (2011), oyunlastirmanin yapist itibariyla, ciddi oyunlar ya da
benzetim gibi dar sinirlar i¢inde ifade edilemeyecegini belirtmektedir. Yapilan
siniflandirmaya goére oyunlastirmanin, ciddi oyunlara benzer “gaming” bir oyun/ uygulama
oldugu belirtilmektedir. Oyunlastirmanin ciddi oyunlara benzemekle birlikte tam olarak bir
oyun oldugunu sdylemek miimkiin degildir. Baska bir deyisle oyunlastirmanin, oyun
elemanlar1 olarak tamimlanan Odiiller, puanlar, liderlik tablolar1 vb. kullanilarak
gerceklestirilmesi yani kurallarinin ve hedeflerinin belirli oldugu, bu yiizden “playing”

olarak adlandirilmadigi da belirtilmektedir” (Aydin 2018, 9).



Deterding en bilinen ve en ¢ok kullanilan tanimlardan birini yaparak
oyunlastirmay1 oyun tasarim 6gelerinin oyun dis1 sartlarda kullanilmasi olarak tanimlamig

ve dort bilesene ayirarak aciklamistir (Deterding vd. 2011,10-11).

- Oyun (Oyun etkilesiminin diginda bir oyun tasarimina sahip iirtin)

- Oge (Oyunun tamaminin kurallarini degil, bir boliimiinii gosterir)

- Tasarim (Oyun-dis1 teknolojiler ya da genis oyun pratikleri igerme amaci tek
kullanildig1 alan degildir )

- Oyundis1 baglam ( Oyunlarin normal, beklenen eglence amacinin haricinde bagka bir

igerige sahip olmasi.

Deterding vd. (2011) Sekil 1’de oyunlastirmanin diger kavramlarla olan iligkisini
( game, play ve biitlin ve parca olarak ) gostererek farkini belirtmeye calismistir.
Oyunlastirma biitiin olarak oyunun tiim 6zelliklerini tasimamakla birlikte “game” ile ilgili

oldugu da sekilde goriilmektedir:

Bitiin « + » Parga

Oyuncak

Sekil 1. Oyunlastirmanin Oyun, Biitiin ve Parcalarla Iliskileri

Kaynak: Deterding S. Dixon D. Khaled R. ve Nacke L. 2011.From game design elements to gamefulness:
defining gamification. In Proceedings of the 15th international academic MindTrek conference: Envisioning
future media environments, ACM. s.13.



1.2. Oyunlastirmanin Tarihsel Gelisimi

Oyunlagtirmanin tarihine bakildiginda kavramin kelime olarak aslinda sadece on
yillik bir ge¢misinin oldugunu o6zellikle son donemlerde egitim, pazarlama ve satis gibi
bircok alanda popilerlik kazanarak kullanim alanlarinin siirekli artis gosterdigi
soylenmektedir. Oyunlastirma terimi bugiinkiine yakin bir sekilde ilk kez 2008 yilinda Brett
Terill tarafindan blog yazisinda kullanilmistir. Terill bu terimi oyun mekaniklerinin katilimi

artirmak i¢in diger web 6zelliklerine uygulanmasi olarak tanimlamistir (Yalgin 2016, 8).

Oyunlastirma kavraminin ilk defa literatiirde yeralmasi Nick Pelling isimli ingiliz
bilgisayar programcist sayesinde olmustur. Nick Pelling’in oyunlastirma tanimi 2012
yilinda kitaplagtirllmis fakat oyunlastirma kavraminin ilk defa yine Pelling tarafinda
kullanilis1 2002 yilinda gergeklestirilmistir. Fakat literatlire girisi Andrzej Marczewski
tarafindan kullanildig1 2010 yilinda gerg¢eklesmistir (Bayraktar 2014, 5).

Carnegie Mellon Universitesi'nde akademisyen ve en bilinen oyun
tasarimcilarindan biri olan Jesse Schell’in 2010 Subat ayinda Las Vegas’ta DICE
Konferansi’nda ilk kez oyunlastirma kavrami kullanarak yaptigr sunum (When Games
Invade Real Life, 2010) bu kavramin daha ¢ok kullanilmasinda ¢ok etkili olmustur (Yalgin
2016, 8).

“2010 yilinda etkili olan bagka yayin ise Jane McGonigal’in kitabi, ‘Reality is
Broken’dir. McGonigal kitabinda gercek hayatta oynanan oyunlar1 ‘Alternatif gerceklik
oyunlar’ seklinde tanimlamaktadir. (2011) Gergek diinya ig¢inde yer alan oyunlar ve
oyunlarin gercekte nasil insani sorunlar1 c¢o6zebileceginden bahsetmistir. Kitapta
oyunlastirma terimi kullanilmamaktadir ancak oyunlarin nasil ¢alistigi, nasil motive ettigi

konularinda degerlendirmede bulunmustur”’(Yalgin 2016, 9).

Oyunlastirma kavraminin ge¢misi literatiirde ¢ok eskiye dayanmadigindan sadece
kisith kaynaklara ulasabilmektedir. Oyunlastirma kavraminin hayatimiza hizla girdigi
andan itibaren ve de 6zellikle 6neminin anlasilmaya baglanmasindan beri firmalar arasinda

konuya hizla artan bir egilim olmustur. Firmalar farkli alanlarda oyunlagtirma



uygulamalarin1 kullanmaya baslamis ve bu konuya duyulan ilgi sebebiyle de ulasilan

kaynaklarin sayisi da hizla artig gdstermistir.

1.3. Oyunlastirma Modelleri

Oyunlagtirma kavraminin olugsmasinda ve bugiinlere gelmesinde en Onemli
isimlerden biri olan Gabe Zichermann, 2010 yilinda diizenlenen ilk oyunlagtirma
konferansinda yaptig1 agilis konusmasinda “Oyunlastirmanin %75'1 psikoloji, %25'1 ise
yeni teknolojilerdir” demistir. Bu oran psikoloji kismina dogru artig gosteren bir¢ok basarili
ornegi icermekle beraber kullanilan oyun mekanik, tasarim ve kurgularin mutlaka duygusal

bir referanst olmalidir (Y1lmaz 2017,22).

Oyunlastirma ile ilgili yapilan aragtirmalara bakildiginda oyunlastirma kuramsal
olarak oyun ve motivasyon modellerine dayandigi gozlemlenmektedir. Fakat oyunlastirma
yaklagiminin altindaki teoriler arastirildiginda motivasyon ile beraber, bilissel ¢iraklik,
sosyal 0grenme, akis kurami, 6zerklik kurami, olaysal hafiza ve operant kosullanma gibi

teorilerin de bulundugu goriilmektedir (Sezgin vd. 2018, 177).

“Akis teorisi etkili bir oyun deneyimi ic¢in son derece etkili bir yontemdir.
Sweetser ve Wyeth (2005:4) bu baglamda Csikszentmihalyi’nin akis kuramina dayanarak
oyun tasarimi i¢in bir oyun akisi teorisi olusturmustur. (Bkz: Tablo.1) Teoriye gore oyun
akisinda 8 temel element (konsantrasyon, miicadele, kontrol, net hedefler, geribildirim,
oyuna kapilma, sosyal etkilesim) bulunmaktadir ve bunlarin her biri akis kuraminda

belirlenen kategorilerle iliskilidir” (Ozkan 2018,32).



Tablo 1. Oyun Literatiiriiniin Akis Literatiiriindeki Karsiliklar

Oyun Literatiirii

Akas

Oyun

Tamamlanabilir bir goérev

Konsantrasyon

Goreve odaklanabilme yetenegi

Miicadele,zorluk
Oyuncu yetenekleri

Algilanan yetenekler zorluklarla eslesmeli ve her
ikisi de belirli bir esigi agmalidir

Kontrol Kisinin eylemler tizerinde kontrol hissi
saglayabilecegi deneyimler

Net hedefler Gorevin net hedefleri bulunur

Geribildirim Gorev aninda geribildirim saglar

Oyuna Yogun ancak zahmetsiz miidahale, kendi hakkinda

kapilma,dalma kaygilanma ve zaman hissinin kaybolmasi

Sosyal etkilesim

Uygulanamaz

Kaynak: Ozkan C. 2018. Kurum ici Iletisim Stratejileri Baglaminda Oyunlastirma Kullamimi: Bankacilik
Sektorii Uzerine Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi. .32

Oyunlastirmanin yeni ve popiiler bir kavram olmasindan dolay: farkli is gegmisleri
olan uzmanlar yakaladiklar1 boslukta kendi modellerini olusturmus ve bu modellerle ilgili
egitimler vermeye baslamiglardir. Bu modellerden en bilinenleri Chou’nun Octalysis
Modeli, Werbach’in D6 Oyunlastirma Modeli (Piramidi), Kapp’in Oyunlastirma

Yaklasimi, Michael Wu — Oyunlastirma Spektrumu (Gamification Spectrum)’dur.
Chou’nun Octalysis Modeli:

En ¢ok bilinen oyunlastirma modellerinden biridir. Oyun tasarimecis1 Tayvanh
Yukai Chou tarafindan gelistirilmis ve en ¢ok tercih edilen model haline gelmistir. Modelin
ismi octagen (sekizgen) ve analysis (analiz) kelimelerinin birlesiminden olusan kelime olan

octalysis’den gelmektedir.

“Octalysis diyagraminda Chou, basarili oyunlastirma uygulamalarinda fark ettigi sekiz
temel Ozellikten bahsetmektedir. Bu o6zellikler meaning (anlam), accopmlisment
(gorevleri tamamlama, gelisim), empowerment (yetkilendirme, gii¢ kazanma), ownership

(sahip olma), social influence (sosyal statii, sosyal etki), scarcity (siirlilik, kitlik/yokluk),



unpredictability (6ngoriilemezlik, beklenmezlik) ve avoidance (kaginma, sakinma)’tir.
Bahsedilen bu ozelliklerden en az biri basarili oyunlastirma uygulamarinda yer
almaktadir. Kullanicilar1 uygulamaya veya oyuna baglayan temel 06zellikler bu
maddelerdir. Ozelliklerin hangilerinden faydalanilacagina karar verirken, oyuncu
profiline de dikkat edilmesi gerekmektedir. Hedef kitleye gore hareket etmek ve hedef
kitlenin hosuna gidebilecek Ozellikleri secip, oyunlastirma dizaynini buna gore

sekillendirmek gerekmektedir” (Gtileg 2019, 38).

BASARMAK GUGLENMEK

SAHIPLIK SOSYAL ETKI

AZLIK

KACINMA

Sekil 2. Yu-kai Chou — Octalysis Oyunlastirma Modeli

Kaynak: Yukai C., Actionable Gamification Beyond Points,Badges and Leaderboards, Packt Publishing
Ltd., 2015.5.23.

Werbach’in Oyunlastirma Modeli (D6 Oyunlastirma Tasarim Modeli)

Werbach alti adimdan olusan ve her adimin bas harfi D olan bir model
olusturmustur. Bu model ile oyunlagtirmay1 gelistirmeyi amacglamis ve bu adimlarda oyun

teorisi ile motivasyon beraber kullanilmigtir.

“Yapilacak olan uygulamaya oyunlastirma entegre edilmeden Once ¢ok iyi
planlanmas1 gerekmektedir. Eklenen unsurlarin belli bir amaca ve sistematige sahip olmasi
gerekir. Iyi planlanmanmis ve belli bir mantik olusturulmadan yapilan oyunlastirma
caligmalar1 yliksek ihtimalle basarisiz olacaktir. Calismaya oyunlastirma dinamikleri
eklenme asamasinda tipki bir is fikri hayata gecirilirken yapilan planlamaya benzer bir

takim siirecler mevcuttur. Amerika Pennsylvania State Universitesi profesorlerinden Kevin
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Webach’in “D6 Gamification Framework™ adin1 verdigi, alti asamadan olusan bir modeli

bulunmaktadir. Bu modelin asamalar1 asagidaki gibidir (Giileg 2019, 39):

e s Hedeflerinin Belirlenmesi (Defining Business Objectives)

e Degisimi Hedeflenen Davraniglarin Belirlenmesi (Delineate Target Behaviors)
¢ Oyuncularin Tanimlanmasi (Describe Your Players)

e Aktivite Dongiilerinin Belirlenmesi (Devise Activity Cycles)

e Eglenmek (Don’t Forget the Fun)

e Dogru Programin Kullanilmasi (Deploying the Appropriate Tools)”.

D6 MODELI

Sekil 3. Werbach’in D6 Oyunlastirma Tasarim Modeli
Kaynak: Yilmaz E.A.2018. is’te Oyunlastirma, 1. Baski. Ceren Yayinlar1. Istanbul.s.119

Werbach ii¢ seviyeden olusan bir piramit modeli gelistirmistir. Oyunlagtirma
modeli dinamikler (dynamics), mekanizmalar (mechanics) ve bilesenler (components)

olmak {izere asagida detaylandirilmig kategorilerden olugmaktaktadir.
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m Dinamikler (Dynamics): Yapinin en iist seviyesi dinamiklerdir. En énemli oyun

dinamikleri:

Kisitlamalar (Constraints): Oyun i¢inde oyuncularin 6zgiirliikklerinin kisitlandirilmasi
Duygular (Emotions): Oyuncularin kazanmalari, kaybetmeleri durumunda hissettikleri
duygular

Oykiileme (Narrative): Oyunun biitiinliik icerisinde hikayelestirilmesi

[lerleme (Progression): Oyuncunun oyunda seviye gegmesi, gelismesi vb.

Iliskiler (Relationships): Oyuncunun oyun boyunca diger kisilerle iletisim hali.

m Mekanikler (Mechanics): Mekanikler, oyuncunun oyuna baglamasini ve devam

ettirmesini saglayan faktorlerdir. En 6nemli oyun mekanikleri:

Meydan okuma (Challenges): Sonuca ulasmak icin gayret gerektiren gorevler
Sans faktorii (Chance): Bilgi ve emekten ¢ok rastlantisal olarak elde edilen basari
Rekabet (Competition): Oyun i¢inde kazanmak i¢in verilen miicadele

Isbirligi (Cooperation): Oyuncularin amaca yonelik olarak beraber ¢aligmalar
Geribildirim (Feedback): Oyuncunun kendi durum veya seviyesi hakkinda
bilgilendirilmesi

Kaynak kazanimi (Resource Acquisition): Oyun sirasinda hedefe ulagmak i¢in
toplanan veriler, 6geler

Odiiller (Rewards): Oyuncunun ulastig1 basar1 sonucu elde ettigi kazanim
Islemler/Aligveris (Transactions): Oyun sirasinda oyuncularin arasindaki aligveris
Sira (Turns): Her oyuncunun siras1 geldiginde oyuna dahil olmasi

Kazanma Durumlar1 (Win States): Oyun sonucunda basarili olma durumu.

m Bilesenler (Components): Oyunlastirma siirecince ilk akla gelen en 6nemli unsurlardir.

Onemli oyun bilesenleri:

Kazanimlar (Achievements): Oyundaki gorevler karsiliginda verilen ddiiller
Avatarlar (Avatars): Oyuncularin gorsel olarak temsili sekli

Rozetler (Badges): Oyun sirasinda elde edilen basarinin karsiliginin gorsel temsili

12



e Zorlu miicadele (Boss Fights): Oyunda seviye ge¢mek i¢in yapilan en zorlu miicadele

e Koleksiyonlar (Collections): Oyun sirasinda rozetleri ve ddiilleri toplama

e Miicadele (Combat): Oyun sirasinda rakibi yenmek icin gosterilen caba

o Icerik agma (Content Unlocking): Oyun sirasinda belli hedeflere ulasildiginda icerigi
gérme durumu

e Hediye vermek (Gifting): Diger oyunculara sanal nesneleri hediye etmek

e Liderlik siralamasi (Leaderboards): Oyuncularin elde ettikleri basariya gore
listelenmesi

e Seviyeler (Levels): Oyun sirasinda oyuncunun basari elde ettik¢e yiikseldigi kademeyi
gosterir

e Puanlar (Points): Oyun sirasinda yapilanlarin sayisal hale getirilmesi

e Sorgulamalar (Quests): Oyun sirasinda ulasilmast beklenen hedefler ve odiiller

e Sosyal Grafikler (Social Graphs): Oyun sirasinda diger oyuncularin durumlarini
gorebilme ve onlarla etkilesim halinde olmay1 saglayan gosterge

e Ekipler(Teams):Ortak amaca ulagsmak i¢in diger oyunculara kars1 birlikte yarisan
gruplar

e Sanal Egyalar (Virtual Goods): Oyun aninda kullanilan gergek olmayan varliklar
(Kiligarslan ve Altug 2018, 213).

Oyunlastirma tasarimi oyun tasarimi tekniklerine benzemektedir. Ayrica Kapp bu
dinamiklere ek olarak oyunsal diisiinmeyi oyunlastirmanin en Onemli sayilabilecek

ozelliklerinden biri olarak degerlendirmektedir.

Kapp’in Oyunlastirma Yaklasimi

Kapp oyunlastirmay1 egitim tarafinda ele almis ve oyunlastirmanin 6grenmeyi,
diisinmeyi, karigik konularin 6gretilmesini kisiye gore hizlandiran ciddi bir yaklasim
oldugunu belirtmistir. Oyunlastirmanin ciddi- egitsel oyun olmadigin1 ve oyunlastirmanin
amacinin oyun oynatmak yerine gergek hayattaki bir hedefi oyun duygusuyla yapmaktadir
ve oyun tabanli 6grenmeden bu 6zelligi ile ayrilmaktadir ( Kapp 2012,13-15).
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“Kapp (2012) oyunlastirmay1; oyunsal diisiinme, oyun mekanikleri ve estetik
unsurunun birlesimi olarak ifade etmektedir. Buna gore oyunsal diisiinme oyunlagtirmanin
en onemli unsurudur. Oyunsal diisiinme, giinliik yasam deneyimlerinin yarisma, isbirligi,
kesfetme ve hikayelestirme igeren etkinliklere doniismesini saglayan oyunlastirma
elementidir. Oyunsal diisiinmeyle birlikte oyunlarin motivasyonel, adanmiglik saglama,
problem ¢dzme ve 6grenmeyi dogal yollardan destekleme gibi 6zellikleri oyun mekanikleri
ve estetik tasarim ile harekete gecirilir. Kapp’in oyunlastirmaya yonelik yaptigi
tanimlamada, oyun mekanikleri; seviyeler, puan sistemleri, skorlar, zaman kisitlar1 gibi
unsurlar oyunlara ait diger yapitaglaridir. Ancak Kapp oyun mekanikleri, oyun dinamikleri
veya bilesenler olarak ayri ayri ifade edilmis olan unsurlar1 “oyun elementleri” olarak tek
bir biitiin halinde degerlendirmistir. Kapp’a gore estetik kavrama, iyi diisiinlilmiis gorseller
veya hissi deneyimi yansitir ve basarili bir oyunlastirma siireci i¢in sarttir. Estetik,
oyunlastirmada bireylerin genel deneyimini etkileyen avatarlar, ¢evrimi¢i karakterler,

korku, endise, merak vb. duygular ve gorsel-isitsel algilar1 igerir” (Sezgin vd. 2018,180).

Michael Wu — Oyunlastirma Spektrumu

Veri uzmani olan Dr. Michael Wu’nun Oyunlastirma Modeli’nin agamalari
arasinda ozellikle davranis ve zaman degiskenleri 6nem arz etmektedir.

“Modelde tiim asamalar belli bir zaman c¢izelgesi lizerinde belirlenmis ve bu
zaman cizelgesi iizerinde belirlenen kriterlerin asama asama uygulanmasi planlanmistir.
Oyuncuya verilen geri bildirimlerin derecesi sirasiyla puanlama (ilk giinler), rozetler (ilk
haftalar), lider tablolar (ilk aylar), 6diller (ilk ii¢ ay sonunda), derecelendirmeler (bir yil
icerisinde), lin kazanma (2. y1l) ve takim halinde iin kazanma (2. yil ve sonrasi) olarak
belirlenmistir. Oyuncuya tek bir amag¢ verilmemesi, bunun yerine ulasilabilecek ve basari
elde edilebilecek kiigiikk amaglar verilmesi oyuncunun oyundan sikilmamasim
saglamaktadir. Bu nedenle 6rnegin puanlama sisteminden sikilan bir oyuncu rozetlere,
rozetlerden sikilmaya baslayan oyuncu lider tablolarina gececek, bu sayede oyundan

kopmayacaktir” (Giileg 2019, 43).
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Michael Wu kendi oyunlastirma modeliyle ilgili kullanisli bir organizasyon
cergevesi belirlemistir. Bu modelin gosterdigi glic ve faydasi ile beraber oyunlastirma
araclar arasindaki iliskiyi de agiklamistir. Ayrica her bir oyunlagtirma aracinin digerlerine
gore daha derin bir sekilde anlagilmasini saglayan kaliplar1 ve egilimleri belirlenmesine de

izin vermistir.

1.4. Oyunlastirma Kullamim Alanlari ve Ornekleri

Oyunlagtirma uygulamalarinin akademisyenler ve firmalardaki uygulayicilar
tarafindan artan bilinirliligi sayesinde oyunlastirma modelleri bir¢ok alanda kullanilmaya
baslanmistir. Ozellikle egitim ve saglk sektorlerinde kullanilmaya baslanan oyunlastirma

uygulamalarinin pazarlama ve satis aktivitelerinde kullanimi da hizla artmaktadir.

Werbach ve Hunter (2012) oyunlastirma siirecinde oyunlastirma kullanim
alanlarini ii¢ ana baslikta incelemektedir. Bunlar i¢sel oyunlastirma, digsal oyunlastirma ve

davranis degisikligi saglamak i¢in yapilan programlardir.
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Kurumsal Fayda
F

Dahili Harici

Cahisanlarg
Topluluklar

i ™

¥ Bireyler

Davranig Degisikligi Davranig Degisikligi
(Kurumsal (Bireysel)
Programlar)

-

Bireysel Fayda

Sekil 4. Farklh Oyunlastirma Kategorileri Arasi Iiski

Kaynak: Kunduracioglu I. 2018.Oyunlastirma Kavrami Uzerine igerik Analizi Calismasi. Yiiksek Lisans
Tezi. Balikesir Universitesi. Fen Bilimleri Enstitiisii.s.34

Kurumsal fayda, bireysel fayda, c¢alisanlar ve topluluklar ve bireyler

degiskenlerine bagl olarak oyunlagtirma kullanimi belirlenmektedir.

fcsel Oyunlastirma; isletmelerin kendi karlarmi artirmak, personeller arasi
iletisimi ve yenilikleri destelemek amaciyla kendi isletmeleri i¢inde ise kosulan siirecler
olarak nitelendirilebilir. Igsel oyunlastirma siirecinde iki ayirt edici nitelik bulunmaktadir.
Bunlardan ilki; siire¢ igindeki herkesin bir grup iiyesi olmasi, buna karsin ortak grupta
bulunmak disinda herhangi bir ortak egilim bulundurmak zorunda olmamasidir. Yani;
sirketteki her ¢alisan sirket olarak tanimli grubun iiyesidir, fakat 6zel bir forum veya fan
grubu gibi ortak egilimleri bulunmamaktadir. Diger bir 6zellik ise; sirketin veya kurumun
yonetim ve 0Odiil sisteminin oyunlastirma dinamigi ile olumlu bir etkilesim iginde
yiiriitiilebilmesidir. Yani; kurumda maddi olarak bir 6dil sistemi isletilmiyor iken
oyunlastirma kullanarak boyle bir dinamigi ise kogmak her zaman iyi sonug¢ vermeyebilir

hatta isi daha karmasik bir hale getirebilmektedir (Kunduracioglu 2018, 34).
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Dissal Oyunlastirma yeni teknolojik imkanlarla birlikte pazarlamanin gecirdigi
doniistim kurumlarr miisteri sadakatini saglamak ve yeni miisteriler kazanmak adina daha
yaratici ¢oziimler bulmaya sevk etmektedir. Bu baglamda harici oyunlastirma uygulamalari,
irlin satisin1 artirma, marka sadakatini giiclendirme, miisteri baglhiligini saglama gibi
sebeplerden tercih edilebilmektedir. Mevcut ya da potansiyel miisterileri kapsayan harici
oyunlastirma yeni bir biitiinlesik pazarlama yontemi olarak gittik¢e yayginlasmaktadir (

Ozkan 2018, 55).

Davramis Degisikligi Amach Oyunlastirma: Genel olarak devlet veya vakiflar
gibi direkt olarak ¢ikar gbzetmeyen taraflarin uyguladig siireglerdir. Davranis degistirici
oyunlastirma siirecinde, hem bireysel fayda hem de toplumsal fayda saglamak
hedeflenmektedir. Bu yiizden diger oyunlastirma kategorilerine kiyasla genis bir kitleye
hitap etmektedir. Egitime tesvik edici, saglikli yasam i¢in spora yonlendirici

oyunlastirmalar 6rnek olarak verilebilir (Kunduracioglu 2018, 35).

Dijitallesme ile artik bu uygulamalar1 bilgisayarlarda, mobil cihazlarda ve akill
saatlerde gormek miimkiin hale gelmistir. Bazi uygulamalarda bulunulan lokasyonlar
belirtilip, yorum ve 6neriler yapilabilirken bazilari ile saglikli yasam aktivitelerinin artmasi
saglanmakta ayn1 zamanda kullanicilarin indirimlere ulagsmas1 gibi ¢esitli motivasyonlarla

uygulamalari kullanimlarinin devam ettirilmesi saglanmaktadir.

“Temel amagclarindan biri kalict davranis degisikligi saglamak olan oyunlastirma,
dogru ve etkili kullanildigt zaman kullanicilar i¢in biiylik bir motivasyon kaynagi
olabilmektedir” (Akbuga 2018, 46). Oyunlastirma alaninda Foursquare, Nike+, Duolingo,
Linkedin, Heineken, Yemeksepeti gibi basarili bircok calisma vardir. Foursquare
oyunlagtirma ile tanimlanir hale gelen ve oyunlastirmanin iyi adapte edildigi bir
uygulamayken Tiirkiye’de ise Yemeksepeti oyunlastirmanin en iyi adapte edildigi

uygulamalardan biridir.

Foursquare 2009 yilinda ilk defa kullanilmaya baslayan lokasyon bazli iginde

oyun elementlerinin bulundugu ziyaretleri oyunlastiran sosyal bir agdir. Diinya genelinde
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en c¢cok kullanilan mobil uygulamalardan biri olan Foursquare’de yapilan ziyaretlerin
bildirilmesi yapilirken, yapilan bu aktiviteler sebebiyle rozet ve puan kazanilmasi ile bir
deneyimin igerisine 0diil ve seviye ylikseltme gibi oyun elementlerinin eklenmesi

saglanmaktadir.

Foursquare 2009 yilinda ilk aktif olarak kullanilmaya baslandiginda en 6nemli
islevleri yer bildirimi yapmak ve bu lokasyonlarla ilgili ipuglar1 paylagmakti. 2014 Agustos
ayindan itibaren yer bildirimi islevi Foursquare’den ayrilmis ve bu islevi artik Swarm adi
verilen yeni bir uygulama ile birlestirilmistir. Bu iki uygulama birbirine bagli olarak
calismaya baglamistir. Uygulamalarin kullanimindaki en 6nemli fark ise; yer bildirimi
yapmak isteyen kullanicilar Swarm’i kullanirken mekéan inceleyen ve mekanlarla ilgili
yorumlart okumak isteyen kullanicilar ise Foursquare’i kullanmaya baslamistir.
Foursquare’de mekani ve yorumlari inceleyen kisi yonlendirme ile Swarm’a gecis yapip

lokasyon bildirimi de yapabilmekteydi (Bitirim Okmeydan 2018, 4758).

Foursquare rakiplerinin Instagram ve Facebook gibi daha kolay ve farkli
kullanimlarla lokasyon bildirimi yapilmas1 sebebiyle kullanimi eskiye gore azalmistir.
Fakat oyunlastirma uygulamasinin ilk ve en etkili 6rneklerinden oldugu i¢in bu alanda her

zaman literatlirde yer bulacaktir.

Tiirkiye’deki en biiylik oyunlastirma projesi online yemek sitesi Yemeksepeti
uygulamasidir. Oyunlagtirma uygulamasi tiim alt yapi ile entegre oldugu icin istenilen
eklemeler degisiklikler yapilabilir durumdadir. Site iizerinden verilen siparislerin
dolayisiyla satiglarin artmasi i¢cin muhtarlik sistemini gelistirmislerdir. Bu sistemle en ¢ok
siparis veren yorum yapan puan kazanarak Mahalle’nin Muhtar1 {invanin1 almaktadir.
Liderlik, puan, rozet, 06diil gibi oyunlastirma ogeleri kullanilarak kullanicilarin
motivasyonlar1 artirilarak siteyi daha fazla kullanmaya tesvik edici eglenceli bir platform

haline getirmislerdir.
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1.5. Iste Oyunlastirma

Oyunlagtirma uygulamalarinin i ve firma performansi lizerine etkisi lizerine
arastirmalar smirhdir. Arastirmacilar cesitli hipotezler gelistirerek oyunlastirmanin is

yerinde olumlu ve olumsuz yonleri iizerine yayinlar yapmaya devam etmektedir.

Oyunlastirma, oyun oynama siiresi ¢ok olmayan, hedefi eglenceden ¢ok bir is
amaci olan bir yaklasgimdir (Yilmaz 2018, 28). Oyunlastirma uygulamalarini ¢alisanlar1 ve
misterileri i¢in kullanan bir¢ok firma hem miisteri hem c¢alisan bagliligini artirarak,
calisanlarmin is ve dolayisiyla firma performansini artirmayr hedeflemektedir. Ozellikle
firmalar artik yeniliklere daha acik davranip, farklilagarak akilda kalici olma istegi
duydugundan dolayr yeni uygulamalar1 kullanarak miisteri ¢alisan deneyimlerini olumlu
yonde degistirmeye ¢aligmaktadirlar. Oyunlastirma uygulamalar1 da artik firmalarin biiyiik

yatirimlar yaptigi ve yapacagi is siireclerine eklendigi bir uygulama olmaya baslamistir.

Isin dogas1 degisirken giderek dijitalleserek yayilirken oyunlastirma sosyal ve
icsel motivasyonlar1 kullanarak yeni deger yaratma bicimleriyle uygun tesvikler
saglayabilecegini vaat etmektedir. Bununla birlikte oyunlagtirmanin kullanim alanlar
oyunun dogasi geregi ¢esitlidir. Akademisyenler ve uygulayicilarin igin oyunlastirilmasinin
karmagikligmi hafife almamalari gerekmektedir. Ustelik yonetimde etik sonuglari ve

maliyetleri de dikkate almas1 gerekmektedir (Morschheuser ve Hamari 2019,147).
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IKiNCi BOLUM

KURUMSAL HAFIZA VE OGRENEN ORGANIZASYON

2.1. Kurumsal Hafiza Kavram

Hafiza sosyoloji biliminden isletme bilimine girmis bir kavram olup hem bireysel
hem de bireylerin birbiriyle olan bilgi aligverisinde bulunmasina yani bilgi paylasimi
gerceklestirmesi gibi grup hafizasi olabilecegi goriisii savunulmaktadir. Bir terimin oniine
kurumsal, orgiitsel ya da organizasyonel ifadeleri eklendiginde bu terim ana terim i¢in sifat
vazifesi gorecektir. Ornegin hafiza i¢in 6niine bu ifadeler eklendiginde hafiza isleminin tiim
organizasyon i¢in kapsanan ve yapilan bir husus oldugunu gostermektedir (Yosumaz

2018,56).

Kurumlar kurulduklar1 andan itibaren dogma, biiylime, gelisme ve yok olma gibi
bir siiregten gecerler. Bu siire¢, insanlarin deneyimledikleri siire¢ ile benzerlik gosterir.
Insanlarin hafizalar1 oldugu gibi kurumlarm da hafizalar1 vardir. Kurumlar agisindan biiyiik
onem tagiyan kurumsal hafiza kurumlarda yapilan her seyi kapsar. Kurumsal hafiza,
kurumun gelecegini planlamak ve sekil vermekle ilgili oldugu i¢in kurumlar i¢in ciddi bir
oneme sahiptir. Insanlar ve kurumlar gegmisi animsamak, bugiinii yakindan takip etmek ve
gelecegi tahmin edebilmek amaciyla bilgiye ihtiya¢ duyarlar. Enformasyon ve yonetim
teknolojileri, kurum ve isletmelerin bilgiden en iist seviyede faydalanabilmesine yardimci
olan unsurlardan olugur. Kurumlar geleceklerine dair bir takim planlar yaparken ge¢misleri
ile ilgili bilgi, belge ve siireglerden faydalanir. Bu kaynaklarin hepsi orgiitlerin kurumsal
hafizalarin1 olusturur. Hafizanin gecisinin saglanmasi esnasinda siirekli olarak bilgi akisina

gereksinim duyulur (Mert 2017).

Kurumsal hafiza ile ilgili ¢esitli tanimlar yapilmistir. Kurumsal hafiza herhangi bir
orgiit ile ilgili bilginin, uygulamalarin, kiiltiiriin ve politikalarin depolanmasi, muhafaza

edilmesi ve paylasilmasi olarak tanimlanir (Quinello 2006). Baska bir tanima gore kurumsal
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hafiza orgiitiin amagclar1 icin bilginin elde edilmesi, depolanmasi, yeniden kullanimi ve

bilgiye ulasilabilir olmasi ile ilgili metotlarin toplamidir (Hamidi ve Jusoff 2009,142).

Kurumsal hafiza 19. yiizyilin sonlarina dogru Durkheim’in sosyoloji okulunun
kolektif hafizayla ilgili yapilan ¢alismalar ve arastirmalar sonucu gelisen bir kavramdir.
Durkheim kolektif bellegin haberlesmesini sembol degisimi ile paylasan bireysel
belleklerden olustugunu one siirmektedir. Kolektif hafiza enformasyonu ifade etme ve
paylagimi barindiran, ortak yorum, toplumsal norm ve gelenekler olarak depolamaya
gdtiiren sosyal siireclerle ilgili bir kavramdir. Kurumsal hafiza anlayisimiza katkida bulunan

caligmalarin bir 6zeti Tablo 2 de verilmektedir.
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Tablo 2. Kurumsal Hafiza Anlayisinin Tarihsel Gelisimi

enformasyon teorisi

Stein, (1989-1992)

Teorik Yonelim Yazarlar Onemli felsefi noktalar
Yonetim bilimi Cyert ve March (1963) Prosediirler kapsaminda depolanan bir hafiza
dafizanin; i-)bir iletisim siireci, ii-) drgiitsel bir yapi , iii- beraberinde gelen
fletigim Krippendorf (1975) odlama ve ¢ozme faaliyetleri olarak ele ahnn}am . A;hby‘ nin (1956)
alismalar1 temel alinarak hafiza nosyonunun goézlemcinin bakis agisina
ayal1 bir yapi olarak tanimlanmasi
Argyris ve Schon (1978), Pgrenmenin sonucu olarak hafiza. Ogrenmeyi depolamak icin hafiza
Orgiitsel 6grenme Hedberg (1981) arttir; ancak hafiza degisim Oniinde bir engel teskil edebilir
Dgrenme siirecinin ikinci asamasi olarak hafiza. Beseri enformasyon
Sistem Teorisi Miller (1978) sleme perspektifi
Karar verme ve
enformasyon Morgan ve Root (1979) Enformasyon iletimini arttirmanin bir yolu olarak hafiza.
yOnetimi
Hafiza, bireylerin ¢evrelerini yorumlama tarzlarini temel alarak firmanin
arakterini meydana getirir. Hafiza bir zararl1 olarak ele alinabilir; esneklik
Orgiitsel davranis Weick (1979) erine duraganlik katar.
Bireyler ve diger depolama birimlerinin yonetim unsurlar ile ilgili olarak
cerdigi enformasyon olarak hafiza; hafiza gelisiminin denetciler
Politik teori Covington (1981) arafindan siki1 kontrolii s6z konusu
Ekonomi Nelson ve Winter (1982) Rutin bir davranig olarak hafiza
Orgiit teorisi Smith (1982) Lolektif bir deneyim olarak hafiza
Orgiit ve Drgiitsel hafizanin teorik ve deneysel olarak galisilmasi ; hafizanin 6lgiimii

¢ ag analiz tekniklerini kullanan uzmanlar

rgiitiin gegmisinde elde ettigi enformasyonu depolayarak bunu gelecek

Hafiza)

Teknoloji Walsh ve Ungson (1991) [ararlar1 tagimasi
Bennon ve Kuuti (1996)
Chen vd. (1994), ve roje boyunca depolanan enformasyon
Schmidt ve Bannon
(1992)
Varliklarin degerini arttirmak igin orgiitiin bir grup dokiiman ve depolama
Conklin (1993, 1996)  jiriminde kaydinin tutulmasi
Drgiitsel bilginin orgiitsel etkinligi arttirmak igin hafiza yoluyla
Stein ve Zwass (1995) tullanilmasi
Morrison (1993) ve
Morrison ve Weiser  Prgiitsel etkinlik icin drgiitsel bilgi hakkindaki hafizanin kullanimi
(1996)
Burstein vd. (1998) Drgiitsel etkinlik igin drgiitsel bilgi hakkindaki hafizanin kullanim
Drgiit dahilindeki bilgi ve enformasyonun acik, sekillenmemis ve siirekli
Insan Heijst vd. (1996, 1998) )jlarak temsili
Nonaka ve Konno (1998)
Brooking (1999) Bilgi varligini elektronik ortamda depolayan fiziksel mekanizma
Schwartz vd. (2000)
‘irmanin know-how ve diger bilgi varliklarin depolayan ve onlar bilgi
ogun is siireclerini daha etkin ve verimli hale getirmede kullanan genis
Ahenk Kuhn ve Abecker (1998) fapsamli bilgisayar sistemi
KFOM (Bilgi Siire¢lerini
Kolaylastiran Orgiitsel ~ Bilgiyi depolama ve onu orgiitsel etkinligi arttirmada kullanmaya yénelik

ilgisayar destekli insan etkilesim mekanizmasi

Kaynak: Akgiin A.E. Keskin H. ve Giinsel A.2005. Orgiitsel hafiza ile enformasyon teknolojileri (IT)
arasindaki iligkiler, Celal Bayar Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Y&netim ve Ekonomi

Dergisi. 12(2).s.3-4
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Arastirmacilara gore hafiza bireysel olaylar ile bir bag olusturan ve simiflandiran
kurumsal yapilarin farkl tiirleri vardir. Bu yap1 sayesinde kurumlar ve orgiitler daha 6nemli
bilgiye erisir (Croasdell, 2001). Orgiitsel hafiza bilginin ge¢misten gelecege aktarilmasini
saglayarak maliyetleri diisiiriir, etkili karar verme siirecine katki saglar ve orgiitiin giliciinlin

temelini olusturur (Stein ve Zwass 1995,86).

Kurumsal hafiza giiclii ve etkili oldugu takdirde bireysel bilgi tamamlanmis olur
ve etkililigi artar. Bireysel hafiza ile grup hafizas1 gii¢lii oldugu zaman kurumsal hafizanin
da giiclii ve etkin olmas1 gerekir. Anlasildigi gibi bu karsilikli ilerleyen ve birbirini etkileyen
bir siiregtir. Ozellikle siirekli degisen ekonomik diizende kurumlarin yillardir kazanmus
olduklar1 deneyimler sayesinde olusan kurumsal hafiza karsilikli olarak isleyen bu siirecte
biiyiik bir dneme sahiptir. Bu yiizden kaynaklar kurumlardaki biitiin iiyeler ile paylasilmali

ve korunmalidir (Chang ve Cho 2008).

Isletmeler acisindan biiyiik bir neme sahip olan kurumsal hafiza gesitli amaglara
sahiptir. Bu amaglar arasinda karar verme siireclerinin daha kolay ve etkili gecmesini
saglamak amaciyla destek saglamak, ge¢miste uygulanan uygulamalara daha hizli bir
sekilde ulagsmay1 saglamak, c¢alisanlar arasinda paylasilmasini saglamak, calisan devri
sebebiyle isletmelerin kisilere bagimliligini en aza indirmek ve islemler i¢in harcanan

masraflarin en aza inmesini saglamak yer alir (Quinello 2006).

Kurumlarda koklii bir degisimin saglanmasi giic oldugu i¢in kurumlarin hatalarini
kabul etmeleri ve hatalarindan ders almalar1 olduk¢a 6nemlidir. Kurumlar basarilarindan
daha kolay 6grenirler, ama kurumlarin dogru ve yanlislar ile ilgili olarak bir mekanizma

olusturmalar1 gerekir. Bu mekanizma kurumsal hafiza olarak nitelendirilir (Chouikha 2016).

Kurumsal hafizayr sirketlerin ve kurumlarin farkli alanlarinda gérmek
mimkiindiir. Bu alanlar arasinda kurum ve sirket igerisindeki kurallar, kurum ve sirket ile
ilgili bilgiler, kurum ve sirkette uygulanan yontemler ve yonergeler vardir. Ayrica kurumsal
hafiza sayesinde kurumlardaki ve sirketlerdeki is dagilimi, degerlendirme ve ddiiller daha
kolay bir hal alir. Bu baglamda kurumsal hafizanin kurumlar ve sirketler agisindan olduk¢a

onemli oldugu anlasilmaktadir (Chouikha 2016).
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Organizasyonel hafiza sadece biriktirme ve koruma aract degil, ayn1 zamanda
bilginin paylasilmasi i¢in de olanak saglar. Bilgi kolay elde edildik¢e ve yonetildikce
orgilitsel zeka giliclenir. Organizasyonlarin yapisi ve icerisinde bulundugu rekabet ortami
diistintildiiglinde organizasyonel 6grenme ve bilginin depolanmasi organizasyonlarin daha

saglikli ve uzun vadeli olarak hayatta kalmasinda ¢ok 6nemli bir rol oynar (Conklin 2001,4).

Orgiitsel hafiza mekanizmas: ii¢ temel fonksiyonu yerine getirir (Akgiin vd.2005,

6).
— Bilgi edinme
— Bilgi depolama
— Bilgiye tekrar erisim

Orgiitsel hafiza yapisin1 saglayabilmek icin organizasyonlarin cesitli stratejiler
uygulamasi gerekmektedir. Bu uygulamalar sayesinde de edinilen bilginin saklanmasi ve
tekrar kullanilabilmesi organizasyonun basariya ulagma siiresini azaltarak ve bu basarinin

strdiirtilebilir hale gelmesine de yardimer olacaktir.

2.2. Kurumsal Hafiza Tiirleri

Kurumsal hafiza literatiirde ¢ok cesitli alt basliklara ayrilmakla beraber bu
ayrimlara her aragtirmacinin farkli degerlemeler sonucunda ulastigini gérmekteyiz.
Moorman ve Miner, kurumsal hafizay1 prosediirel ve deklaratif olarak siiflandirmaktadir
(Moorman ve Miner 1997,93). Kurumsal hafizanin bu iki tiirliniin disinda farkh
siniflandirmalar da yapilmistir. Bunlardan biri de Barton (1995) tarafindan yapilan dortli
siniflandirmadir. Bunlar; teknik orgiitsel hafiza, yonetsel orgiitsel hafiza, kiiltiirel orgiitsel
hafiza, pazarlamaci orgiitsel hafizadir (Karabal 2015, 13). Girod (1995) ise kurumsal hafiza
ile ilgili ii¢ seviyeden bahsetmistir. Bunlar; bireysel hafiza seviyesi, merkezi olmayan
kolektif hafiza seviyesi ile merkezi ve kolektif hafiza seviyesidir. Bireysel seviyede, bireyin

beyninde depolanan bilgi ve bireyin fiziksel olarak olarak tuttugu belgelerdir.
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Organizasyonun her iiyesinin, bilgi birikimlerini, kaynaklarin1 organize edebilecegi ve
bunlardan faydalanabilecegi kendi hafizas1 vardir. Merkezi olmayan kolektif hafiza seviyesi
bireysel anilar, kolektif hatiralar arasinda birkag¢ kisi arasindaki etkilesimle ortaya ¢ikar.
Merkezi ve kolektif hafiza seviyesinde de kolektif hafiza ile her seye eriselebildigi i¢in
organizasyondaki kisiler eskiye gore koordineli hale gelir ve bilgi merkezilesir (Leblanc ve

Abel 2008, 304). Aragtirmacilarin en ¢ok bahsettikleri hafiza tiirleri asagida yer almaktadir.

2.2.1. Prosediirel Hafiza

Prosediirel hafiza bireylerin belirli 6grenilmis ya da aligkanliklar1 sonucu elde
etmis olduklar1 bilgi ve becerilerden olusur. Prosediirel hafiza eylem ve yetenek bilgisidir.
Kisiye bunu nasil gerceklestirdigi soruldugunda tiim adimlarin1 anlatamamaktadir. Bu

bilgiler deklaratif olmayan bir 6zellik tagir (Onan 2012,101).

Prosediirel hafizanin temel bir 6zelligi otomatik ve farkinda olmadan ulasilabilir
olmasidir. Genellikle motor bellegi olarak adlandirilir. Prosediirel hafiza bisiklete binmek,
daktilo kullanmak i¢in gereken becerileri igerir (Moorman ve Miner 1998, 708). Bir isin

nasil yapildig1 veya yapilabilecegine dair olan hafizadir ve rutinleri igerir.

2.2.2. Deklaratif Hafiza

Deklaratif hafiza gergekler, olaylar, onerilerden olusur. Bu nedenle rutin ve
yetenekleri barindiran prosediirel hafizaya benzemez daha genel bir halidir. Ornegin
prosediirel hafiza bisiklete binme yetenegi kullanilmasiyken deklaratif hafiza bisiklete
binmenin prensipleriyle ilgilidir. Genellikle teorik ve kuramsaldir. Birgok olayda sayisiz
kez kullanilabilir (Moorman ve Miner 1998, 710). Yeniligi ve ilerlemeyi destekler.
Genellikle deklaratif hafiza ve prosediirel hafiza birbirini tamamlayici olarak goriiliir. Bu
iki hafiza tiirii beraber kullanildig1 uygulamalar ile hem yenilik¢i hem de gelisim gosteren

sonuclar alinmasi beklenir.

Deklaratif hafizanin prosediirel hafizaya gore ¢ok daha ¢abuk kaybolma 6zelligi
bulunmaktadir (Karabal 2015, 13).
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2.2.3. Yargisal Hafiza

Yargisal hafiza bireylerin enformasyonu, olaylar1 ve bilgiyi dogru eylemi elde
etmek i¢in yorumlama egilimidir. Bazi seylerin neden yapildigina dair hafizadir. Mantiksal
bellek olarak da adlandirilan yargisal hafiza bireylerin kendi bilgi ve deneyimlerine dayanir.
Bir uzmanin goriisiiniin siradan bir bireyin goriisiinden dnemli olmasini saglayan da budur.
Ayn1 zamanda elde edilmesi ve saklanmasi ¢ok zor oldugundan personel degisiminden en

cok zarar goren hafiza tiirtidiir (Louadi ve Tounsi 2008,24).

Deklaratif ve prosediirel hafiza orgiitsel seviyeden bakildiginda diger yonetsel
literatiirlerde de bilinen ve irdelenen kavramlardir. Bu nedenle Orgiitsel hafizanin ii¢
kategoriden (deklaratif, prosediirel, yargisal) olustugu bunun kolektif seviyede de ayni
sekilde ele alinabilecegi ifade edilebilir (Tablo 3) ( Kili¢ 2007,42).

Tablo 3. Orgiitsel Hafizanin Operasyonel Tanimi ve Modeli

Analiz Deklaratif Hafiza Prosediirel Hafiza Yargisal Hafiza
Seviyesi
Her bir bireyler Orgiitteki her bir bireyin ~ [Bireylerin olas1 hafizas1 ve
Bireyler tarafindan elde edilen |beyninde yer alan bilgi ve tecriibeye dayali
bilgi orgiitiin becerisi Orgiitliin yorumlayici bilgileri orgiit
kullanimina sunulur kullanimina sunulur kullanimina sunulur
Bilginin, diger Gruplarda galigarak genel Ortak bir yorumlama
Kolektif ve bireylerden ya da bilgi ve becerilerin semasinin olusturulmasi
Merkezi bireyler arasi etkilesim edinilmesi
Olmayan sonucunda elde
edilmesi
Merkezilestirilmis veri [Kullanim dokiimanlarinda | Dokiimanlar tarafindan
Kolektif ve depolarindaki bilgi saklanan prosediirler olusturulan genel kiiltiir
Merkezi

Kaynak: Kili¢ T.2007. Orgiit Kiiltiirii Orgiitsel Hafiza Arasindaki iliskiler ve Firma Performansi Uzerine
Etkileri . Yiiksek Lisans Tezi. Kadir Has Universitesi.s.42
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2.2.4. Teknik Hafiza

Teknik hafiza, teknoloji ve ilgili deneyimleri igeren profesyonel bilgiye dayanan
bir hafiza sistemidir. Teknik hafiza ile daha fazla bilgiye erisilebilirlik ve kullanabilirlik
saglanir. Bilginin yayilmasinda ve organizasyon i¢inde iletisimi kolaylastirmada énemli bir

rol oynamaktadir (Louadi ve Tounsi 2008,25).

“Teknoloji ve ge¢mis deneyimlerin olusturdugu ve organizasyonun rutin
operasyonlarin1 destekleyen ve gelistiren gii¢ olarak tanimlanmaktadir. Cesitli {iriin
gelistirme sistemleri, iirliin kontrol metotlari, tirlin bilgi kontrol sistemleri, IT ve internet
kullanimi, ekipmanlar, teknik stil, siire¢ yenileme ve toplam kalite yonetimi isletme
icerisindeki Ornekler olarak wverilebilir. Teknik Orgiitsel hafiza firmalar i¢in, onlar
bulunduklar1 pazarda lider yapma potansiyeline sahip olmasi agisindan olduk¢a 6nem arz

etmektedir” (Karabal 2019, 30).

“Teknik hafiza, 6zellikle iiretici olan ve sektoriinde liderlige oynayan firmalar i¢in
onemlidir. Is gorenler iiretkenligi arttirmak icin ortak teknik hafizayr paylagmalidir.
Teknolojinin ¢ok hizli gelistigi glintimiizde kuruluslar kendilerini gelistirmeli, teknolojiye
ayak uydurmali, teknolojik agidan dis gelismeleri takip etmeli ve buradan 6grenmeye
caligmalidirlar. Bununla birlikte, orgiitiin gizli teknik hafizasi rakiplerin eline gegmemesi

icin korunmalidir” (Arvas 2015, 24).

2.2.5. Yonetsel Hafiza

Yonetsel hafiza bir organizasyonun operasyonlarinit kontrol etmesini saglayan
bilgilerden olusmaktadir. Organizasyon igerisinde bilgi yonetimi ve yapisi olarak 6rnegin
insan kaynaklar1 yonetimi, kisa ve uzun vadeli stratejiler, ekipman yonetimi, belge
yonetimi, egitim ve kriz yonetimi fonksiyonlarinda karsilasilmaktadir. Rakipler tarafinda
kolaylikla 6grenilemeyen ve organizasyonun ge¢misinden gelen bilgileri icermektedir. Bu
bilgilerin ¢alisanlar tarafindan bilinmesi gerekmektedir ve bu sayede calisanlar stratejiyi ve
temel yonetim yontemini 6grenebilirler. Boylece ¢alisanlar yonetimin isteklerini ve sirketin

hedeflerini karsilama noktasinda daha fazla yarar saglayabilmektedirler (Li vd. 2004, 3).
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“Yonetsel hafiza, orgiitiin yonetimini ya da isletimini kontrol eden bilgiyi ilgilidir.
Y 6netsel hafiza tiretim bandi, insan kaynaklar1 yonetimi, orta ve uzun vadeli stratejiler, arag
gere¢ yonetimi, dokiiman ydnetimi, bireylerin egitimi, lyelik, kriz yonetimi ve liretim
zinciri gibi 6gelerden olusan yonetsel metotlar ve orgiit yapisi olarak tanimlanabilir” (Arvas

2015, 24).

2.2.6. Kiiltiirel Hafiza

“Kiiltiirel hafiza, orgiitiin kurulusu asamasindan baglayarak biriktirilen zihinsel
serveti olarak tanimlanabilir. Kiiltiirel hafiza, 6rgiitiin ge¢misi, paylasilan degerler, informal
organizasyonlar, igsgérenlerin Oneri ve sikayetleri gibi nerdeyse her Orgiitte bulunan
ogelerden olusur. Schein (1996) orgiit kiiltiiriinii 6rgiitiin ayrilmaz icsel hafizasi olarak
tanimlamistir. Schwartz (1996) kolektif hafizay1 kiiltiirel bir sistem olarak tanimlamistir.
Kiiltiirel hafiza, isgdrenlerin diisiinme, iletisim kurma ve birlikte ¢calisma yontemidir” (Kilig

2007,40).

Kiiltiirel hafiza bir organizasyonun yasami boyunca sekillenir ve olusur.
Olustuktan sonra degismesi zordur. lyi bir kiiltiirel hafiza diger orgiitsel hafizas tiirlerinin
gelisimine yarar saglamakta ve toplumlarin siirdiiriilebilir yasami i¢in biiyiilk O6nem

tagimaktadir.

2.2.7. Pazarlamaci1 Hafiza

Pazarlamaci hafiza miisteriler, satis, tedarikgiler ve satinalma siirecleri ile ilgilidir.
Miisteri iligkileri yoOnetimi, pazarlama stratejisi, dis iliskiler, tedarik¢i se¢imi ve
degerlendirilmesi, kanallar ve 4P gibi kavramlari igerir. Pazara yeni ¢ikan bilgi rakiplerden
korunmali ve rakipler tarafindan Ogrenilmesi engellenmelidir. Pazar siirekli olarak
degismektedir. Bu sebeple organizasyon piyasa bilgilerini ve miisteri taleplerini tahmin

etmek adina pazarlamaci hafizasin1 kullanmak zorundadir (Li vd. 2004, 3).
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Pazar hakkinda edinilen bilgilerin rakiplerin eline gegmemesi gerekmektedir ve
degisen pazari diisiinerek yeni bilgiler edinip miisteri talepleri konusunda tahminler

yapilarak pazarlamaci hafiza gelistirilmelidir.

2.3. Kurumsal Hafizanin Kullanimi

“Orgiitsel hafiza kurumlar igin varligi tartisiimaz olan ve de@er yaratabilme
anlaminda biiyiik katkilar saglayan bir yap1 olarak diisiiniilebilir. Bilginin 6rgiitiin unsurlar
tarafindan depolanmasi ve gerektiginde tekrar kullanilmasinin, dogru icra edildiginde
rekabet avantaji saglama noktasinda biiylik katkilari oldugu asikardir. Bir orgiit gelecekte
kargilasacagi herhangi bir durumda ge¢mis bilgisini kullanarak bu durumu basariyla
yonetebiliyorsa, orgiitsel hafizanin basarisinin ve onun orgiitsel performansa olan olumlu

etkilerinin tartisilmasi s6z konusu bile olmayacaktir” (Karabal 2019, 35).

“Orgiitlerde o6rgiitsel hafizanin olusmas: igin belli bir zamanin ve siirecin
tamamlanmas1 gerekmektedir. Orgiitlerde zaman igerinde elde edilen bilgiler depolanarak
orgiitsel hafizanin olusmasi saglanir. Bu siirecin sistemli ve aksamadan ilerlemesi gerekir.

Sistemdeki bir aksaklik orgiitsel hafiza kaybina neden olmaktadir” (Arvas 2015, 29).

Insan unsuru ile beraber IT sistemlerinin de kullanildif1  giiniimiiz
organizasyonlarinda, tekrar erisim ile elde edilen basarilar diger organizasyonlar i¢in de
ornek sayilacaktir. Organizasyonlar bilgiyi sadece gelecekte kullanmak amaciyla degil daha
seffaf bir yonetim saglamak adina depolamaya ve denetleme siirecine agik ve hazir hale
getirmektedir. Bu sayede kisilere olan bagimliliklar da ortadam kalkmaktadir. Orgiitsel
hafizanin olumlu taraflar1 oldugu gibi olumsuz taraflar1 da bulunmakta ve arastirmacilar
tarafindan da siirekli ifade edilmektedirler. Hafizanin yanlis veya koétiiye kullanilmasi gibi
durumlar s6z konusu olmaktayken, bireylerin ge¢cmis deneyimlerine asir1 derece de
baglanmalar1 ve karar alma da stirekli geriye donerek, bunlara erismeleri mekanizma olarak
dogru caligsa da etkinligini kaybetmis bir Orgiitsel hafiza sistemi olarak diisiiniilebilir.
Clinkii bir sistemin tek gayesi amaca ulasmak degildir, bu amaca ulagirken kaynaklarin da
dogru kullanilmasidir. Bu baglamda ele aldigimizda orgiitsel hafizanin etkinliginin yaninda

verimliliginin de sorgulanmasi gerekmektedir (Karabal 2015, 18-19).
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2.4. Ogrenen Organizasyon

Organizasyonlar varliklarini siirdiirmek ve biiylimelerini saglamak i¢in maddi
kaynaklarinin yaninda insan kaynaklarina da 6nem gostermektedir. Dogru insan kaynagini
secmek, ise yerlestirilmesini saglamak ve bu kaynagin gelismesini saglayarak uzun siire
organizasyonda kalmasin1 saglayip calisan devrini diisiik tutmaya c¢alismak
organizasyonlarin 6nemli amaglarindan olmaktadir. Bu kaynagin gelismesi ve fark

yaratmasi da 6grenme ile miimkiindiir.

Ogrenme olaymn arasgtirilmasi ve incelenmesi yeni degildir. Bir insanin nasil
“Ogrenebilecegi”, Ogrenmenin ne anlama geldigi, Ogrenme stratejileri, 6grenmede
ogreticinin rolii ve benzeri kavramlar egitim alaninda uzun yillardir tartisilmakta ve
arastirilmaktadir. Orgiitlerdeki 6grenme olay1 da ilk olarak personel egitim ve gelistirme
faaliyetleri igerisinde yeralmis ve bu amagla ¢esitli egitim programlari gelistirilmistir. Fakat
zaman i¢inde “personel” faaliyetlerinin “insan kaynaklar1” olarak anilmaya baslanmasi ile

13

“O0grenme” ve “ egitim” lizerinde ayr1 olarak durulmaya baslanmistir. Organizasyonel
O0grenme organizasyon i¢inde ¢esitli seviyelerde 6grenme olayinin gerceklestigi bir siireg
olarak 6grenen organizasyonu da bu siire¢ sonucu ortaya ¢ikan yapi olarak tanimlanabilir

(Kogel 2018,433).

2.4.1. Ogrenen Organizasyon Kavram ve Gelisimi

Ogrenen organizasyon kavraminim temelleri ilk olarak Sistem Teorisi’nin ortaya
cikmasiyla atilmistir. Sistem diisiincesinin 1950’11 yillarda baglayarak gelismesi ile
organizasyonlarin artitk yasayan organizmalar olarak diisliniilmiistiir. Peter M. Senge,
Sistem Teorisi’ni 6grenme slirecine adapte ederek elde ettigi bilgileri is diinyasina aktarmis
ve aldigi olumlu sonuglarla da Ogrenen organizasyon kavramini ydnetim diinyasina
kazandirmistir.  Ogrenen organizasyon kavrami ve sistem teorisinin biitiinleserek

uygulanmasi sonucu organizasyonlarin rekabet giiciinii artirmistir (Seymen 2017,7).

Ogrenen organizasyon kavrami ilk defa Chris Argis ve D.A Schon tarafindan ileri

stiriilmiistiir ve bu kavram yanliglarin tespit edilmesi ve diizeltilmesini kapsayan bir siire¢
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olarak ifade edilmistir. Ogrenen organizasyon farkli yazarlar tarafindan bir¢ok sekilde
tamimlanmistir. Peter Senge Ogrenen organizasyon kavraminin temelinde bir zihniyet
degisikliginin yattigin1 sdylemis ve bu degisikligin yapisinin “kendimizi diinyadan ayri
gormekten diinyayla baglantili gérmeye, problemlerimizi disaridan bir bagkasinin veya
baska bir seyin yol actig1 problemler olarak gérmekten kendi eylemlerimizin yasadigimiz
problemleri nasil yarattigini1 gérmeye yonelten zihniyet degisikligi” olarak tanimlamistir
(Tuna ve Cakirer 2008,259). Braham (1998) 6grenen organizasyonu dgrenmeye Oncelik
veren Pedler vd. (1991) tiim {iyelerinin 6grenmesine kolaylik saglayan ve kendisini siirekli
yenileyen 6rgiit olarak tanimlamustir (Basim vd. 2009,32). Ogrenen organizasyonlar siirekli
kendini yenileyerek rekabet avantaji saglayacak esnek ve hizli hareket edebilecek bu

stratejileriyle de deger saglayabileceklerdir.

Ogrenen organizasyonun farkli tanimlarindaki ortak o6zellikler su sekilde

Ozetlenebilir ( Tuna ve Cakirer 2008, 259).

- Siirekli gelisim

- Organizasyonel ¢apta 6grenme

- Isle paralel giden siirekli 6grenme

- Yenilik ve yaraticiliga odaklanma

- Basar1 i¢in bilgi kaynaklarina ulasma bilincinde olma

- Bireysel ve takim olarak 6grenmenin stirekli tesvik edilmesi.

1990 yilinda Peter Senge’nin Besinci Disiplin adli kitabinda kullandig1 6grenen
organizasyon kavraminin giiniimiizde yaygin kabul gormesini bilgi ¢aginin 6zelliklerinde
aramak gerekir. Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gecilmesiyle; bilgi, organizasyonlarin
ve toplumlarin basarisinda ve gelismesinde temel etken rolii oynamaya baglamistir.
Belirsizliklerin oldugu ve hizli degisim gosteren ortamlarda organizasyonlarin en dnemli

varlig1 bilgi olarak goriilmektedir (Kogel 2018, 435).
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2.4.2. Ogrenen Organizasyon Evrim Siirecleri

Ogrenen organizasyon kavrami yeni bir organizasyon modelini degil bir yonetim
uygulamasini ifade etmektedir. Organizasyonlar 6grenen organizasyon asamasina gegmek
icin farkli 6zelliklere sahip siiregclerden gecerler. Bu siireclerin sonucu olan yapt 6grenen

organizasyondur.

2.4.2.1. Bilen Organizasyon

Bilen organizasyonlarin ortaya ¢ikmasina klasik yonteme dayanan anlayis etkili
olmustur. Bilen organizasyonlarin en belirgin 6zelliklerinden biri “rasyonel” olmalar1 ve

“en 1yi” anlayisina sahip olma 6zellikleri tagimalaridir.

Bilen organizasyonlarin en onemli Ozelligi rasyonel ve etkinlige ¢cok Onem
vermeleridir.  Standartlasmis  kurallar, prosediirler, politikalar ve kisitlamalar
bulunmaktadir. Yoneticilerin en basta gelen gorevi ise calisanlar1 yakindan ve iyi bir sekilde
denetlemek ve kurallara uymalarini saglamaktir. Organizasyon yapist bilen organizasyonda
kapal1 oldugundan disaridan gelen degisimlerden etkilenmemis ve sadece kendi deneyimleri
iizerinde durmuglardir. Bu sebeple organizasyonlar 6grenme sansi saglayamamistir (Tolgay

2010, 33).

Tarihsel siire¢ icerisinde en eski model olan bilen organizasyonlar ¢evrelerinde
olan degisime tepki seklinde ortaya ¢ikmislardir. Bu tiir yapilarda ortaya ¢ikan degisiklikler
ogrenme ile ortaya ¢ikan sonuclar degildir. Bu sebeple organizasyonun rekabet giicii de
sinirlamaktadir. Bilen organizasyonlarda bulunan siki denetim ve baski sebebiyle riskten
kagma ve alisilagelen davranis sergilemek 6grenmeyi engelleyen unsurlardir (Pelit vd.

2010, 60-61).
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2.4.2.2. Anlayan Organizasyon

Bilen organizasyonu izleyen anlayan organizasyondur. Anlayan organizasyon
bilen organizasyon gibi en iyi anlayisina sahip olmayan ve bu bakis acisiyla olaylara
bakmayan kosullara, kisisel deger ve yargilarina bagli olarak iyi olabilecegini sdyleyen bir

organizasyondur (Kocel 2018, 436).

Bilen organizasyonlarda énemli olan degerlerin ¢alisanlar tarafindan anlagilmasi
ve uygulamaya konmasidir. Rekabetin artmasi ve teknolojide yasanan gelismeler
sonucunda organizasyonlar tek tip diisiincelerden siyrilip farkli yonlere dogru hareket
etmeye baslamislardir. Bilen organizasyonda her isi en iyi yapabilmenin bir tek iyi yolu
vardir ve o yolda yazilidir. Calisanlara diisen bu yazili kurallar1 eksiksiz olarak yerine
getirmektedir. Calisanlarin yeni fikirler gelistirmesi miimkiin degildir. Bu sekilde ¢alisan
firmalarin bir kism1 sistemli olarak calisarak basarili olmakta fakat biiyiik cogunlugu ise
batmaktadir. Anlayan orgiitlerde ise kisiye daha ¢ok 6nem verilmekte ve yazili kurallardan
cok kurum kiiltlirii vardir ve bu yazili olmayan kurum kiiltiirii de yazili olan kurallar gibi

degisime direnmektedir (Oneren 2008, 166).

2.4.2.3. Diisiinen Organizasyon

Bu iki tip organizasyonu izleyen organizasyonlar diisiinen organizasyonlardir ve
daha ¢ok sorun ¢6zme odaklidir. Diislinen organizasyon temel olarak yonetim tekniklerini,
isletmelerin aksayan yonlerini diizeltici araglar olarak goriir. Eger isletme faaliyetlerinin
herhangi bir aksama s6z konusu ise, organizasyon bunu diizelterek, bir daha ortaya
cikmasini engelleyecek Onlemleri alacak ve bunun i¢in gegerli modelleri ve sistemleri

gelistirecektir ( Kogel 2018,436).

“Diislinen organizasyonlar, yoneticilerini isle ilgili sorunlari hizli ¢6zmesi ve
gerekli analizlerin yapilarak uygulamaya gegirilmesi konusunda egitirler. Bu
organizasyonlar mevcut sorunlar lizerine ¢ozlimler iiretirken sorunun kaynagina inmeyi

thmal eder ve gelecekte karsilasabilecekleri sorunlar tizerine diisiinmeyerek 6grenmeyi ve
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yonetimin bakis acisim1 kisitlarlar. Buna ragmen bir sorun oldugunda herkes bir araya

gelerek sorunu birlikte ¢ozerler. Sorunun nedenleri iizerinde diistinmezler” (Kaya 2015, 12).

Diisiinen organizasyonun eksikligi, organizasyondaki sorunu tespit ederek hizlica
¢Oziimii lizerinde aksiyon aldigindan temel sorunu saptayamamasindan kaynaklanir.
Genellikle de yonetimsel bakis agisini kisitlamakta ve 6grenmeyi engellemektedir (Pelit vd.

2010,61).

2.4.2.4. Ogrenen Organizasyon

Son asamada ortaya ¢ikan organizasyon dgrenen organizasyondur. Ogrenmeyi
tesvik eden, calisanini gelistirmek dnceligi olan, agik iletisim ve yapici diyalogu 6ne ¢ikaran
bir organizasyon olarak tanimlanmaktadir. Glinimiizde hizla degisen, globallesen ve
rekabetin arttig1 bir ortamda en uygun yaklasimin 6grenen organizasyon yaklasimi oldugu
belirtilmektedir ve bu organizasyonlar hem bilgiyi bulma, olusturma, 6ziimseme ve transfer
etmede, hem de bu yeni bilgi ve ilham {iriinlere, kararlara ve davraniglara yansitmada

yetenekli organizasyonlardir (Kogel 2018, 437).

Felsefe olarak 0Ogrenen organizasyonlar Orgiit igerisindeki  kisilerin
ogrenebileceklerinin en yiiksek diizeyde dgrenmesini benimser. Ogrenen organizasyonlar
icin degisime ve gelisime acik olmak olduk¢a 6nemli oldugu i¢in bu tiir organizasyonlarin
degisime ve gelisime ayak uydurmasi daha kolaydir. Bilen, anlayan ve diislinen
organizasyonlar ile kiyaslandiginda 6grenen organizasyonlarin degisime karsi benimsedigi
tutum daha farkhidir, ¢linkii 6grenmenin ger¢eklesmesinde rol oynayan en 6nemli etken esas
girdidir ve degisim sayesinde organizasyonlar 6grenmeyi farkli agilardan deneyimler

(Tolgay 2010, 35).

Bir organizasyonun, Ogrenen organizasyon formunda kurulmasi zorlu bir
asamanin sonunda miimkiin olur. Senge’ye gore bir 6grenen organizasyon kurulabilmesi
icin mutlaka gereken bes temel disiplin vardir ve bu disiplinlerin basariyla uygulanmasi
gerekmektedir. Disiplin kelimesi ile Senge bir ceza ya da zorla kabul ettirilen bir diizenden

cok uygulanacak, hakim olunmas1 gereken teori ve teknik biitlinli anlatmaktadir. Disiplinler

34



belirli beceri ve yetenekleri gelistirmek icin izlenecek gelisme yoludur. Bazilarinin yetenegi

varken bazilar1 yetenegini pratikle gelistirmesi s6z konusu olabilir (Oneren 2008, 169).

2.4.3. Ogrenen Organizasyonun Temel Disiplinleri:

Senge’in bahsettigi “bes disiplin” ile organizasyon yeni bilgi yaklasimlari
saglandiginda bunlar organizasyonun rekabet giiciinii artiracak sekilde sorun ¢6zme ve yeni

stratejiler gelistirecek ortami saglayacaktir (Kogel 2018, 435). Senge’nin bahsettigi bes

disiplin sunlardir:

Kisisel Uzmanlik
Zihni Modeller
Paylagilan Vizyon

Takim Ogrenimi.

A T =

Sistem Diisiincesi

Bu disiplinlerin her biri 6grenen organizasyon olmak i¢in ¢ok onemlidir. Bu
disiplinler ile organizasyonlar yeteneklerin nasil kazanilacagini ve bu sayede ¢evrelerinde

olan degisimlere nasil ayak uydurabileceklerini 6grenirler ( Seymen 2017,21).

2.4.3.1. Kisisel Uzmanhk

Kisisel uzmanlik bir konuda uzman olmaktan ¢ok daha fazlasini ifade etmektedir.
Bir organizasyondaki Ogrenme kapasitesi organizasyonda c¢alisanlarinin §grenme
kapasiteleri ile smirli oldugu ic¢in c¢alisanlarin bilgiyi 6grenme istegi ve bilgiyi 6grenme
yetkinligi ¢ok dnemlidir. Kisisel uzmanlik disiplini kisisel gelisim ve 6grenmeye odaklanan
O0grenen organizasyonun temel bir disiplinidir. Bireysel ©6grenme organizasyonel

O0grenmenin temelidir.

Kisisel uzmanlik, kisisel goriisiin netlesmesi, sonuca odaklanma, yaraticilig
saglama ve secim yapma uygulamalari igererek varolan gergegi carpitmadan detaylari ile

gorebilme becerisidir. Calisanlarin enerjilerini bu yonde odaklanarak kullanmalidirlar.
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Senge kisisel uzmanlik disiplininde iki kilit unsur tizerinde durmustur. Kisisel
uzmanlik hayatlarimiza entegre ettigimiz bir unsur oldugunda iki temel hareketi temsil eder.
Senge, ilkinin bizim i¢in neyin 6nemli oldugunu siirekli olarak acikliga kavusturmaya
caligmak oldugunu ve yolumuza ¢ikan problemleri ¢ozmek icin ¢ok fazla zaman
harcadigimiz1 sadece kararsiz ve hatta yanlis goriise sahip oldugumuzu belirtmistir.
Ikincisinin de siirekli olarak mevcut gercekligi daha net gérmeyi dgrenmek oldugunu
sOyleyerek amaci olmayan iliskilere karismis kisiler her sey iyiymis gibi yapmaya devam

ettigini belirtmistir (Hansen vd. 2020, 70).

2.4.3.2. Zihni Modeller

Zihni modeller bireyin zihninde yer etmis varsayimlar, 6n yargilar ve sembolledir.
Bunlar kisinin diinyaya bakisini ve eylemlerini etkilemektedir. Biriyle iletisime
gecildiginde ilk yapilan zihnimizde olusturdugumuz bu kaliplardan birine oturmaktir. Bu
kaliplara oturtamadigimizda ise karsimizdaki kisinin bizim i¢in pek 6nemi yoktur. Zihni
modellerle c¢alisma disiplininde 6nemli olan bu kaliplardan kurtularak farkli bakis

acilarma sahip olmaktir.

Zihni modeller zihnimizde yer etmis, kok salmis varsayimlar, genellemeler,
resimler ve imgeler ile diinyaya bakisimizi ve hareketlerimizi etkiler. Genellikle zihni
modellerimizi ve bu modeller sonucu olan davranislarimizin farkina varmayiz. Bir
Ogrenen organizasyon kurabilmek i¢in bu zihni modellerin ortaya ¢ikarilmasi
gerekmektedir. Kurumsal firmalarda uzun zaman yoneticilik yapmis ve sonrasinda emekli
olmus Arie de Geus siirekli degisim icinde olan is diinyasinda en 6nemli kriterlerden
siirekli adaptasyon ve biliylimenin kurumsal 6grenmeye dayandigini belirtmistir. Ayrica
kurumsal 6grenmenin yonetim takimlarinin paylastiklar1 firma, pazar ve rakipleri
hakkindaki zihni modelleri degistirdikleri siire¢ oldugunu sdylemis ve bu sebeple
planlamay1 6grenme firma planlamasini da kurumsal 6grenme olarak diisiinebilecegini

belirmistir (Oneren 2008, 170).

Bir organizasyonda amaglanan, calisanlarin olusabilecek farkli durumlara karsi

davranabilemesi i¢in miimkiin olabilecek en iy1 zihni modelleri gelistirebilmesidir. Bu en
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iyi zihni modelleri olusturabilmesi i¢in aciklik ve liyakat gibi degerlerin gelistirilmesi
gerekir. Bu sayede calisanlar olaylara farkli bakis acilar1 getirerek, verimli bir sekilde

karar alma yeteneklerinin doniisiime ugramasini saglarlar (Coban 2006,70).

2.4.3.3. Paylasilan Vizyon

Organizasyonda paylasilan vizyon ekip ruhunu saglar ve bireylere bir amag
duygusu vererek motivasyonlarini saglar. Ciinkii kendisinden daha biiyiik bir seyin pargasi

olmak kisiyi motive eder (Hansen 2020, 71).

“Paylasilan vizyonu insa etmeye Onem veren isletmeler, iiyelerini siirekli olarak
kisisel vizyonlarini gelistirme konusunda yiireklendirirler. Ciinkii bireylerin kendilerine ait
vizyonlar1 yoksa yapabilecekleri en iyi sey bir bagkasina ait olan1 sahiplenmektir. Saglam
ve paylasilmayan bir vizyon yoksa, donlisiim ¢abalari, isletmeleri yanlis yone sevk edebilir.
Bu sebeple, 6grenen organizasyonlarin uygulama sathasinda her isletme ortak bir vizyon
olusturmal1 ve bunun tiim 6rgiit liyeleri tarafindan benimsenmesini saglamalidir. Daha sonra
ortak vizyon Orgilit stratejileri ile bitiinlestirilmeli ve organizasyonel Ogrenme

gerceklestirilmelidir” ( Seymen 2017,21).

Eger bir organizasyonda vizyon varsa ¢alisanlar kendilerine sdylendigi icin degil,
kendileri istedigi i¢in 6grenirler ve kendilerini gelistirirler. Paylasilan vizyon ¢alisanlarin

gergekten bagli oldugu vizyonlardir ve kendi kisisel vizyonlarini1 yansitmaktadir.

2.4.3.4. Takim Ogrenimi

Organizasyon gergekten 6grenen bir organizasyon olmay1 hedefliyorsa bireylerin
beraber takim olarak 6grenmesi gerektigine odaklanir. Zihinsel model disiplinindeki gibi
diyalog kilit bir rol oynar. Ancak tartisma desteklenir. Senge takim 6grenme disiplinin iki
farkli yolda ilerleyen diyalog ve tartigma uygulamalarina hakim olmay1 igerdigini ve bu
diyalogda karmasik meselelerin Ozgiirce ve yaratict sekilde arastirilmasini, kendi
gorliismelerini askiya alarak birbirlerini dinlemeleri gerektigi belirtmistir. Buna karsilik

tartismada farkli goriisler sunulmakta ve savunulmaktadir. Diyalog ve tartismanin birbirinin
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potansiyel tamamlayicisi oldugu belirterek ¢ogu takimin ikisi arasinda ayrim yapma ve
bunlar arasinda bilingli hareket etme yeteneginden yoksun oldugunu belirtmistir (Hansen

vd. 2020, 71).

Takim halinde 6grenebilmek i¢in ilk adim diyalog ile baslar. Bir takimin bireylerinin
varsayimlar1 gozetmeden bir takim olarak gercek bir birlikte diisiince eylemine
girebilmesinin  disiplinidir. Takimlarin ve takim olarak c¢alismanin  oldugu
organizasyonlarda takim halinde 6grenme O68renen organizasyon olmanin Onemli bir

adimidir (Tan 2014,210).

Takim halinde ¢alisma organizasyonlarin karsilasilastigi problemlerin ¢ézliimiinde
etkili bir yol olarak goriilmiis ve tiim organizasyonlarda yayginlasmasi saglanmistir. Bu
disiplinlerin yayginlasmasi ve uygulanarak bir disiplin haline gelmesi uzun zaman alabilir.

Fakat bu deneyimler organizasyonlarin 6grenen organizasyona doniigmesini saglayacaktir.

2.4.3.5. Sistem Diisiincesi

Sistem diisiincesi diger disiplinleri birlestiren bir rol oynar ve bu bes disiplinin
birarada gelismesi ¢ok Onemlidir. Ciinkii bu bes disiplinin biitiinlestirmek ayr1 ayri
uygulamaktan ¢ok daha zordur. Bu sebeple besinci disiplin sistem diislincesidir. Sistem
diistincesi sadece pargalar: biraraya getirerek biitlinii olusturmak degil diinyay bir biitiin

olarak diistinmekle baglar (Kofman ve Senge, 1993, 13).

“ Ogrenen orgiitlerle ilgili disiplinleri bir araya getiren sistem diisiincesidir. Sistem
diistincesi, diger disiplinleri gii¢clendirerek bize biitiiniin parcalarinin, toplamindan daha
fazla oldugunu hatirlatir. Sistem yaklasimi Orgiitiin i¢indeki faktorler arasinda karsilikli
dayanisma ve baglantililigi tanimlar. Bu karsilikli dayanisma, de§ismeyen geri bildirimi ve
sonu¢ ¢iktilarini igerir. Bir Orgiitiin baglantili sistemlerden olusan bir sistem oldugunu
anlamak en etkin bagariya ulagmak i¢in hangi faktorleri ele almak gerektigini saptamak

acisindan son derece onemlidir” (Simsek vd. 2018, 289).

Peter Senge sistem diislincesini biitiinii gormeyi saglayan bir disiplin olarak

aciklar. Nesneler yerine iligkileri statik anlik goriintiiler yerine degisim yapisini1 gérmek i¢in
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bir ¢erceve olarak tanimlar. Sistem diigiincesi genis bir bakis agisi ile tiim yonleri hesaba
katan, problemin farkli parcalar1 arasindaki iliskilere odaklanmis bir yaklasimdir (Senaras

ve Sezen 2017,44).

2.4.4. Ogrenen Organizasyonu Etkileyen Temel Unsurlar

Ogrenen orgiit kendini yenilemeyi bilir dgrenerek degisir ve degismek icin
Ogrenir. Tliim firmalar piyasa rakiplerinde daha iyi olup deger yaratmaya calisirlar fakat pek
az1 bu konuda basaril1 olabilir. Bu deneyimi basaran firmalar 6grenen organizasyonlardir.
Uriinlerini, hizmetlerini siirekli gelistirir ve yeniler, calisanlarin hem bireysel hem de takim
halinde 6grenmelerine imkan saglar ve siirekli kendini amaclarin1 gergeklestirmek igin
gelistirir. Organizasyondaki herkes sorun ¢oziimiine katilir ve bilgi ve yeteneklerini
gelistirmek igin firsat bulur (Budak 2000,2). Ogrenen organizasyonun olusmasi igin
birtakim yeteneklere organizasyonun sahip olmasi gerekir ve bu yetenekleri de gelistirmesi
gerekir. Bunlar sistematik problem ¢6zme, kiyaslama, deney yapma ve yeni yaklagimlar
deneme, ge¢miste edinilen tecriibelerden 6grenme, baskalarina ait tecriibelerden 6grenme
ve bilgiyi etkin bir sekilde tiim organizasyonla paylasmadir. Fakat her organizasyon
ogrenmeyi dogru bir sekilde gerceklestiremeyebilir. Yanlis Ogrenebilir ya da geg
ogrenebilir. Cesitli i¢c ve dig faktdrler organizasyonun Ogrenen organizasyon yapisina

gecisini engelleyebilir ya da tam tersi kolaylastirabilir.

Ogrenen bir organizasyon olabilmek igin programli olarak takip edilecek kesin
asamalar yoktur. Ogrenen organizasyon, bir organizasyonda galisanlarin rolleri ile temel
prensip ve durumun ne oldugu ile ilgilidir. Bu da 6rgiit kiiltiiriiniin bir pargasidir. Ogrenen
organizasyon olmak i¢in bir¢ok alanda degisim ve yenilik gerekmektedir (Tuna ve Cakirer
2008, 259). Ogrenen organizasyonu etkileyen faktdrleri orgiit kiiltiirii, organizasyonun
stratejisi, ¢evresel faktorler, organizasyonun yapisi olarak siralayabiliriz. Siirekli egitim,
yeni deneyimlerde bulunmak, ac¢ik iletisim, ¢cevreye duyarlilik, sistem yaklagimi 6grenen
organizasyon olmay1 kolaylastirict alt faktorler; 6grenmek istememe durumu, 6grenmeye
izin vermeme, egitimi bir maliyet olarak goérmek, nasil 6grenecegini bilmeme, hatalardan

ders almamak, risk almamak, yiiksek ¢alisan devir orani, 6diil sisteminin hi¢ olmamas1 ya
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da kotli olmasi, enformasyon sistemlerine giivensizlik gibi sebepler ise orgiitsel 6grenmeyi

zorlagtiran faktorlerdendir (Cetin 2018, 21).

Ogrenen organizasyonlarda biitiin ¢alisanlar vizyonun olusturulmasina katilir ve
kendi vizyonlarini organizasyonun vizyonuna adapte ederler. Organizasyon ve ¢alisanlarin
hedefleri uyum gosterdigi i¢in ¢alisanlar organizasyonun hedeflerini kendi hedefleri kadar
onemli goriirler ve bu hedefleri gergeklestirmek i¢in calisirlar. Hata yapilmasi 6grenmenin
en iyi yollarindan biri olarak goriiliir ve organizasyonun stratejisi belirlenirken ¢alisanlara
organizasyonu zarara ugratmayacak kii¢iik riskler verilir. Bilgilendirme akis1 organizasyon
icinde miikemmel, yapilar1 esnektir ve biirokratik degildir. Bilgi hizli ve etkin bir sekilde
kullanilir. Kiyaslama yaparak isi en iyi yapanlarin tecriibelerinden 6grenmeye 6nem verilir.
En Onemlisi ise organizasyonda O6grenme olanaklar1 ve O0grenmeye uygun bir iklim

saglanmasidir (Oneren 2008, 172).
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UCUNCU BOLUM
IS VE FIRMA PERFORMANSI

Is ve firma performansini agiklayabilmek i¢in 6ncelikle performans kavramindan
bahsetmek yerinde olacaktir. Performans kullanildigi eylem ve siirece gére anlam kazanan
bir kelimedir. Performans kavraminin tanimi faktorlere gore farklilik gosterdiginden kesin
bir tanimin1 yapmak olduk¢a zordur. Her tanim bir dnceki tanimin eksigini ve kusurunu

giderirken, yeni bir eksiklik olarak ortaya ¢ikacaktir (Oztas ve Giirciioglu 2018, 538).

Performans kelimesinin sozliikk anlam1 yapma, bir isi yerine getirme, uygulama
veya verilen bir isi bagarabilme giiciine sahip olmaktir. Isletme terimi olarak performans
ise, bir isi yapma sekli veya kalitesi seklinde ifade edilmektedir. Hedefli ve planlanmis bir
etkinlik sonucunda elde edileni nicel ya da nitel olarak belirleyen kavramdir. Firmanin
performans Ol¢iilmesi ise firmanin verimliligi ve etkinligini degerlendirmek ile orgiitsel
karlilik gibi amag ve hedeflerini ne 6l¢iide gergeklestirdigini anlamak adina yapilir (Bayyurt
2007, 578).

“Sanayi devriminin baglangicindan yakin tarihlere kadar performans boyutlari
denilince akla gelen kavramlar yalnizca kar ve maliyetti. Daha sonra ise performans
boyutlar1 kar-maliyet-verimlilik iicgeninde ele alinmaya baslanmistir. Bu donemde, {inlii
yonetim bilimci Drucker da performansin aslinda iki énemli boyuttan olustugunu ileri
stirmiis ve bunlarin da etkinlik ve verimlilik oldugunu belirtmistir. Daha sonraki
donemlerde bu boyutlara girdilerden yararlanma, kalite, yenilik ve ¢alisma yasaminin
kalitesi gibi yeni boyutlar eklenmis ve performans kavrami ¢ok daha genis bir bicimde ele
alinmaya baslamistir. Giiniimiizde ise bu siniflandirmaya g¢alisanlarin davranisi, pazar
durumu, tiriin liderligi ve kamu sorumlulugu gibi daha yeni boyutlar katilmigtir” (Karaman

2009, 414).
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3.1. is Performansi1 Kavram

Is performans1 kavramu ile ilgili literatiirde farkli birgok tanima ulagilabilmektedir.
Is performansim "Is¢i Performansi (Employee Performance)", " Is Performansi (Work
Performance)" ve " Bireysel Is Performansi (Individual Work Performance)" gibi farkli
terimler kullanarak isimlendirmislerdir. Is performansi kavramimi daha iyi agiklayabilmek
icin is performansina yonelik ilk yapilan tanimdan giiniimiize kadar olusturulan tanimlarin
bazilar1 Tablo 4’de yeralmaktadir. Tanimlara bakildiginda 6ne ¢ikan ve is performansi
anlaminda kullanilan kavramlar ¢alisanin firma hedefleri icin yaptig1 katki, belli davranis
sekilleri, isin kalitesi ve bireysel c¢aba, yetenek ve beceri gibi kavramlar oldugu

goriilmektedir (Antep 2018, 135).

Tablo 4. is Performans1 Tanimlar

Yazar Yil Is Performansi Tanimlari

Porter ve Lawler 1974 | Verili bir durumdaki bireysel yetenek, beceri ve ¢abanin fonksiyonudur.
Belirli bir igin fonksiyonu tarafindan iiretime
kazandirilan veya belli bir zamandaki aktivite sirasinda

Bernardin ve

Beatty 1984 | iiretilen ¢iktinin kaydidir.
Hunter 1986 | Isgdrenin caligmasinin tek sonucudur
Campbell 1990 | Orgiitiin hedeflerine ydnelik davranis veya eylemlerdir
Is performansinin ii¢ 6nemli 6zelligi vardir: Is performansi, sonuglardan

Borman ve ziyade davranis agisindan tanimlanmalidir. Is performansi, yalnizca ise
Motowidlo iliskin kurulusun hedeflerine yonelik davranislari igerir. Is performansi

1993 | cok boyutlu bir kavramdir.

. Calisanlarin ig performansi, yetenek, ¢aba ve firsattan olusan belirli bir

Ferris vd., .

1998 | kombinasyonun sonucudur.
Bernardin ve Belli zaman dilimi sirasinda bir aktivite veya belli bir is fonksiyonu
Russell 1998 | tarafindan iiretilen sonug kayitlaridir.

Calisanlarin orgiitsel hedeflerle baglantili olan istirak ettigi,

Viswesvaran ve 6l¢eklenebilir eylemler, davraniglaridir. Bu tiir davraniglarin sonuca

Ones 2000 | orgiitsel hedefe katkida bulunmakla performansi gelistirir.

Mathis ve

Jackson 2002 | Caliganlarin organizasyona yaptigi katkidir.

Griffin 2007 | Calisanlarin davraniglarinin toplamidir

Pushpakumari 2008 | Caligsanin isini genisletme ¢abasina performans denir

Stewardt ve

Brown 2009 | Bireylerin kendilerini istihdam eden kurulusa yaptiklar1 katkid1

Opatha Bir calisanin gorev ve sorumluluklarin ne dl¢ilide yerine getirdigine dair

2015 | derecelendirmedir. iki 6zellige bakilir: Isin miktari ve is kalitesi

Kaynak: Antep Z. 2018.Yalin Yonetim Araglarini Uygulayan Saglik Kurumlarinda Orgiitsel Degisim ve Is
Performansi {liskisi: Orgiit Kiiltiiriiniin Aracilik Rolii. Doktora Tezi. Beykent Universitesi.s.136.
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Rekabetin yogun olarak yasandigi giiniimiizde calisanlarin is performansi ¢ok
onemli bir konudur. Insan kaynaklari yonetiminin en zorlandig1 konulardan biri calisanlarin
iyi performans sergilemesini saglamak ve gelistirmek ile iyi performans gdsterenleri elinde
tutabilmektir (Lin vd. 2011,165). Bu sebeple firmalarin ¢alisanlarin iyi performans
saglayabilecegi ortami saglamak, c¢alisanlarin bilgi ve beceri ve yetkinliklerini
gosterebilecekleri sekilde calismalarini desteklemek ve performanslart sonucu ne sekilde
sonuglar doguracagini ¢alisanlarina  duyurmasi  gerekmektedir. Calisanlarin s
performanslari bir biitiin olarak diisiiniildiigiinde firma performansini etkilemekte ve sirket
hedeflerinin gergeklesmesi i¢in calisanlarin yiiksek 1is performans: gostermeleri

gerekmektedir.

3.2. Is Performansi Boyutlar

Cesitli arastirmacilar is performansinin boyutlarini arastirmis sonu¢ olarak
ozellikle iki temel davranis iizerinde odaklanmuslardir. Is performansi ile ilgili en temel
yaklasgimi 1993 yilinda Borman ve Motowidlo “gérev performansi” ve “baglamsal
performans” olarak one slirmiistiir. Her iki boyutta organizasyonunun verimi ve hedeflerini
yerine getirebilmesi i¢in 6nemli katkilar saglamaktadir (Borman ve Motowidlo 1997, 108).

Asagida ilgili boyutlara ait aciklamalar yer almaktadir.

3.2.1. Gorev Performansi

Arastirmacilar gorev performansina baglamsal performanstan daha fazla ilgi
gostermislerdir. Gorev performansinin 6zl ise 6zgii gorevlerde yeterliliktir ve ise 6zgi
yetenekli performansin elde tutulmasina odaklanmistir. (Van Scotter ve Motowidlo 1996,
525) Calisanlar, teknik beceri ve bilgilerini kullanarak mal ve hizmet iiretirler. Bu iiriinler
lizerinden isletmenin teknik siirecine katkida bulunduklarinda ve iizerlerine diisen gorevleri
gergeklestirdiklerinde, gorev performansi sergilemis olurlar. Calisanlar direkt ya da dolayl
olarak organizasyona katki saglayan etkinleri gorev performansi ile gercgeklestirirler

(Borman ve Motowidlo 1997,99).

43


https://www.tandfonline.com/author/Borman%2C+Walter+C
https://www.tandfonline.com/author/Motowidlo%2C+Stephan+J

“Gorev performansinin iki temel 6zelligi bulunmaktadir. Birincisi, isin teknik
temeline katki saglayan aktiviteleri gerektirmektedir. Ikincisi ise isin resmi bir parcasi
olarak tanimlanmaktadir. Ayrica teknik temele katki, bu performans boyutunun
digerlerinden ayirt edilmesini saglamaktadir. Ancak isin resmi bir pargasi olma 6zelligi
gorevi farkli gorevlerle karsilastirmada zor olmaktadir” (Aslan ve Dogan 2020, 297). Gorev
performansi1 organizasyonun amaglarini destekleyen ve is gerekliligi iceren davranislar

icermektedir.

3.2.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans olduk¢a genis bir kavram olup calisirken iyi iliskiler
kurmak, baskalariyla isbirligi yapmak, ek performans gostermek icin goniillii olmak gibi
hem kisileras1 6geleri hem de motivasyonel 6geleri icermektedir (Van Scotter ve Motowidlo
1996,526). Borman ve Motowidlo baglamsal performansi rgiitsel vatandaslik kavramina
benzetmis ve baglamsal performansi asagidaki gibi siniflandirmistir (Borman ve Motowidlo

1997,102).

Is taniminda yer alan faaliyetler igin cosku ve fazladan caba sarf etmek,

e s tamminda yer almayan faaliyetler iizerinde ¢alismak igin goniillii olmak,
e s arkadaslarma yardime1 olmak ve isbirligi icinde olmak,

e Isletmenin norm ve kurallarini takip etmek,

e lsletme amaclarin1 onaylamak, desteklemek, savunmak.

Van Scotter ve Motowidlo baglamsal performansi iki alt boyuta ayirmistir.
Bunlardan ilki kisileraras: iliskileri kolaylastirma ve ikincisi ise ise bagliliktir. Tk boyut
olan kisileraras1 iliskileri kolaylastirma, isletmeyi amaclarina ulastirmak i¢in
gerceklestirilen kisileraras1 iligkilerle ilgilidir. Bu boyut ¢alisma arkadaglarinin
performansin1 destekleyen davraniglar gosterme, isbirligini destekleme, iligkilerin insa
edilmesi veya bozulmus olan iliskilerin onarilmasi gibi asamalar1 kapsar. Ikinci boyut olan
ise baglilik, insiyatif almak, disiplinli davranislar gostermek, gereginden fazla ¢alismak ve

is yeri kurallaria uymak gibi davranislarla ilgilidir (Van Scotter and Motowidlo 1996, 526).
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3.3. Firma Performansi1 Kavram

Firmalarin performans 6l¢timii ile ilgili iki ana asamasi vardir. Bunlardan ilki
1880’lerin sonunda baslad1 ve 1980’lere kadar devam etti. Bu ilk asamada ozellikle kar,
verimlilik, yatirimlarin geri déniisiimii iizerinde duruldu. Ikinci asama tiim diinyada yasanan
pazardaki degisiklikler sonucu 1980’lerin sonlarinda bagladi. Denizasir1 rakiplerine gore
daha kaliteli, cesitlilik gOsteren ve daha diisiik maliyetli iirlinler sunmay1 basarabilen
firmalar pazar payr kaybetmeye basladi. Rekabet avantaji saglamak i¢in diisiik maliyet,
kalite, kisa teslim siiresi, giivenilir teslimat, esneklik gibi kriterlerin yanina yeni teknolojiler
ve lretim yOnetimi felsefelerini 6rnegin esnek iiretim sistemleri, tam zamaninda iiretim ve
toplam kalite yonetimi gibi uygulamalar dahil edildi. Bu degisikliklerin uygulanabilmesi
icin geleneksel performans sisteminin bir¢cok kisitlamasi vardi ve basar1 i¢inde bu

gelismelerin adapte edilmesi ve gelistirilmesi gerekti (Ghalayini ve Noble 1996, 63).

Firmanin basgarisi ve performansi bir¢ok sekilde degerlendirilebilir. Thompson ve
Strickland firmalarin tipik basarisini ¢esitli hedeflerle kategorize etmislerdir. Pazarlar,
iriinler, ekonomik sonuclar ve calisanlar seklinde dort ana bashiga ayirmislar. Bu
kategorizasyon firmalar i¢in 6nemli olup potansiyel ¢ikabilecek sorunlari 6nler (Ahmed vd.

1996, 43).
1. Pazar: Pazar payi, satis hacmi.
2. Uriin: Uriin kalitesi, yeni ve gelistirilmis {iriin tanitim1, verimlilik, gelisme yetenegi.

3. Ekonomik: Yillik Kazang, karlilik, yatirim getirisi,

TN

. Calisanlar: Calisan yeteneklerinde gelisme, calisan esnekligi.

Baska bir calismada ise firma performansimin belirleyici 6zelliklerini ikiye
ayirmustir. Ilki geleneksel ekonomik boyutlar olarak firma basarismin belirlenmesinde dis
piyasa faktorlerinin {izerinde durulmustur. Ikincisi ise davramgsal ve sosyolojik
paradigmalara dayanarak firmanin ¢evresel faktorlere ne sekilde adapte olduguyla basari

saglanir.

45



Bagka bir ¢aligmada ise performans gostergelerinin karlilik, biiytikliik, yenilik,
kalite, pazar odaklilik, rekabet, bor¢clanma, biiylime, stoklar, verimlilik, borsa performansi
ve piyasa degeri gibi kriterlerden bahsedilerek sadece karliligin tek kriter olarak
performansin degerlendirilmesinin yetersiz olacagindan bahsedilmistir. Ornegin bu
gostergelerden biri olan biiyiime saglanmasi i¢in firmanin siirekli artan katma deger
saglayabilmesi, yeni teknolojilerin {liretimine ve kullanilmasina baglidir. Yetenekli insan
giicii, deneyim, firmanin alt yapisi, rekabet avantaji ve yonetimsel durusu biiyiime de 6nemli
deger saglayacak kriterlerdir. Ayrica verimlilik artisin1 saglayan yeni teknolojilerin
kullanilmas1 ve AR-GE calismalarina yapilan yatirimlar biiyiimeyi belirleyen oncelikli

etkenlerdendir (Bayyurt 2007,588).

Porter firma basaris1 saglamak icin firmanin rekabetci bir konum almasi ve
stirdiiriilebilir bir finansal performans gostermesi gerektigini belirtmistir (Porter 1991, 96).
Firma performansi Ol¢iimii firmalar i¢in biiylik onem tasir. Hedeflerinin ne asamada
gerceklestirdigi ve basarisini ifade eder. Firmalarin oncelikli amaci kar saglamak ve
varligini siirdiirebilmek oldugu i¢in hedeflerini gergeklestirmesi ve devamliligini saglamasi

gerekmektedir.

Firmanin performans degerlendirmesi temel olarak kurumsal kuruluslarin karar
verme etkinliginin degerlendirilmesidir. Bu degerlendirme stratejik planlamanin basarisi ya
da basarisizligr demektir. Kurumsal basar1 kavrami stratejik hedeflerin, pazarlarin ve bir
biitlin olarak i¢ ve dis kosullarin yansimasi olarak firmanin performansindan kaynaklanir

(Brown ve Laverick 1994,89).

3.4. Firma Performansi Boyutlar:

Firmalar performansinin literatiirde boyutlar1 incelendiginde finansal, pazarlama,
rekabet, piyasa ve liretim performansi gibi boyutlar agirlikli olarak finansal olan (nicel) ve

finansal olmayan (nitel) performans seklinde siniflandirilarak ayrimi kabul gérmiistiir.
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3.4.1. Finansal Performans

Yapilmis islerin ve bu iglerle ilgili var olan durumun ekonomik sonuglarini 6lgmek
ve degerlendirmek icin finansal dlgiiler yararlhidir ve uyumlu sonucu finansal boyutu oldugu
sekilde korur. Finansal hedefler genellikle firmanin ana hedefi karlilik ile ilgili olan gelir,
sermayenin karlilik orani, ekonomik katma deger gibi Olciilebilen hedeflerdir. Finansal
performans Olgiileri bir firmanin stratejisini ve buna uygun davranip ilerleme saglayip
saglamadigini ortaya koyar. Finansal hedefler ise, satislarda artis saglamak, nakit akisi
saglamak, gelir-gider dengesi saglamak gibi hedefler olabilir (Uygur 2009, 150). Finansal
performans boyutu ¢ok uzun zamandir kullanilan en yaygin performans boyutu olup verilere

dayali muhasebe kayitlarini ve mali raporlar igeren bilgi kaynagidir.

3.4.2. Finansal Olmayan Performans

Performans c¢ok genis bir alana yayilmakla beraber farkli 6zelliklere de sahiptir.
Dogru bir performans 6l¢iimii yapabilmek icin sadece finansal verilerin yeterli olmadigi
goriilmiis ve finansal olmayan verilerin de Sl¢ciime dahil edilmesi gerekli goriilmiistiir.
Finansal olmayan performansin boyutlari incelendiginde 6n plana verimlilik, kalite, etkinlik
ve yenilik ¢ikmaktadir. (Liman 2019, 9) Baska bir arastirmaya gore de bu boyutlara ek
olarak miisteri memnuniyeti, miisteri sadakati, marka degeri, yetenekli calisanlar1 elde
tutma, siire¢ yenilikleri, bilgi edinimi ve kullanimi ve degisim yonetimi gibi Olgiitler
eklenmistir. Ayrica firma performansi degerlendirirken hem finansal hem finansal olmayan
olciitleri beraber kullanan firmalarin daha yiiksek performansa sahip olduklar1 goriilmiistiir

(Altuntas ve Donmez 2010, 57).

3.5. Firmalarda Performans Yonetimi

Rekabetin yogun yasandigi giiniimiizde firmalar rakiplerini geride birakmak ve
basarili olabilmek icin mutlaka yeniliklere adapte olmali, uyum gdstermeli ve rakabetin
gerekliliklerine yerine getirmelidir. Firmalar basarinin tanimimi yapabilmek i¢in kendi
yonetim sistemleri igerisine performans degerleme anlayisini dahil etmislerdir. Firmalarin

cogu performansi degerlendirmek ve ¢alisanlarini motive etme istegiyle halen klasik ol¢iiler

47



kullanmaktadir. Klasik 6lgiilerin bir gogu performans degerlendirme gecerliligini korurken

eksik yonleri de bulunmaktadir (Kaygusuz 2005,83).

Performans 6l¢iimii firmalarda 1970 ve 1980’11 yillarda 6zellikle finansal 6l¢iitlere
dayananirken Avrupa ve Japonya’nin 6zellikle Amerika ile rekabete baglamasi ve iistiinliik
saglamasi ile sadece finansal verilere dayanan sistemin yetersizligi ve eksikligi goriildii.
1990’larda ortaya ¢ikan performans karnesi ile finansal olmayan performans o6lgiitlerinin
sayisallastirilmasi saglanarak sisteme adapte edilerek anlamli hale getirildi. 2000’11 yillarda
da oOzellikle teknolojik gelismelerinden de yararlanilarak performans sistemlerinde
gelismeler yasanmustir. Tablo 5°te tarihsel olarak performans Olgiimiin gelisimi

bulunmaktadir (Coskun 2007, 5).

Tablo 5. Performans Olciimiiniin Gelisimi

Yillar Odak Nokta Onemli Gelismeler
Muhasebe Kazanglari
19601 Finansal Hisse Basina Kazang
yillar Yatirim Getirisi
Net Bugiinkii Deger
) Muhasebe Kazanglari
1970l . <
Finansal Artik Deger
yillar
Yatirim Getirisi
Birim Maliyetler
i K Biitcel
19801 Finansal/Y 6netsel atr?la utgeler
yillar Faaliyet Karlar
Nakit Akiglar1
Performans Karnesi
1990-1999 Finansal/Finansal Olmayan Ekonomik Katma Deger (EKD)

Faaliyet Tabanli Maliyetleme (FTM)
Internet Esasli Performans Olgiitleri | Internet Sayfasina Giris Sayisi
1999-2000 Sayis1 Goriilen Sayfa Sayisi

Ik Defa Siteye Giren Ziyaretci Sayisi

Kaynak: Coskun. A.2007. Stratejik Performans Y&netimi ve Performans Karnesi.2. Basim. Istanbul.
Literatiir Yayinlart. s.6.
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Performans yonetimi ilk defa Peter Drucker tarafindan 1950°1i yillarda amagclara
gore yonetim istegiyle ileri sliriilmiistiir. Amaglara gore yonetim kisa, orta ve uzun vadeli
hedeflerin belirlenmesi ve firmanin bu hedeflerin dogrultusunda ortaya ¢ikan stratejilerin
yonetimde kullanarak hedeflerine ulagsmaya c¢alismasidir. Firmalar karar alip belirledikleri
hedeflere ulagmak icin tiim faaliyetlerini gerceklestirirler. Bu siirecin iyi islemesi i¢in tim
karar alan kisilere giincel ve gilivenilir bilginin zamaninda verilmesi gerekmektedir. Bu
dogrultuda yoneticiler objektif davranmali dogru amagclar1 ve alt amaclar1 belirlemelidir
(Coskun 2007, 6). Performans 6l¢iimii ilk ortaya stiriildiigii glinden gliniimiize gelene kadar
firmalar farkli Olgiitler kullanmigtir ya da bu farkli OSlgiitleri bir arada kullanmustir.
Performans dl¢iimii geleneksel ve geleneksel olmayan performans 6l¢timii olarak ayrilmis
ve 1ilk basta kullanilan Olgiitler pazardaki degisikliklerden, teknolojiden, rekabet

kosullarinda da etkilenerek yenilenmesi ve esneklik gostermesi gerekmistir.

Tablo 6. Geleneksel Performans Ol¢iimii ile Geleneksel Olmayan Performans
Ol¢iimiiniin Karsilastirilmasi

Geleneksel Olmayan Firma

Geleneksel Firma Performans Ol¢iimii

Performans Ol¢iimii

Finansal 6lgiitler kullanilir

Finansal olmayan o6lgiitler kullanilir

Gecgmis tarihli geleneksel muhasebe
sistemine dayanir

Firma stratejisine dayanir

Orta ve {ist kademe yoneticiler igin
tasarlanmustir.

Tiim calisanlar i¢in tasarlanmigtir

Gecikmeli dlgiitler vardir(haftalik veya
aylik)

Anlik olgiitler s6z konusudur (saatlik
veya giinliik)

Zor, kafa karistirict ya da yanlis
yonlendirebilir

Basit, dogru ve kullanimi kolay

Atolye diizeyi ihmal edilmistir

Genellikle atdyle diizeyinde goriiliir

Sabit bir diizeme sahiptir

Sabit bir diizene sahip degildir,ihtiyaca
gore degisir

Farkli yerlerde degismez

Farkli yerlerde degisim gosterir

Zamanla degisiklige ugramaz

Ihtiyaca gore zamanla degisiklige ugrar

Performansi degerlendirmek i¢in kullanilir

Performans: gelistirmek i¢in kullanilir.

Siirekli gelisi engeller

Stiirekli gelisime katki saglar

Kaynak: Ghalayini A.M. Noble J.S.1996. The changing basis of performance measurement. International
Journal of Operations & Production Management. 16(8).s.68.
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Tablo 6’da bulunan 6zelliklere gore geleneksel ve geleneksel olmayan performans
Ol¢limiiniin farklar1 goriilmektedir. Geleneksel performans Ol¢iimii tamamen yOnetim
muhasebe sistemlerine dayanmaktadir. Cogu 0lgiit finansal verilere odaklanmistir. Cesitli
siirlar1 oldugu i¢in geleneksel performans sistemi giiniimiiz rekabetci ortaminda daha az
uygunluk gostermektedir (Ghalayini ve Noble 1996, 64). Geleneksel olmayan performans
Ol¢limiinde tretim stratejisi ile ilgili Olgiitler, oncelikli olarak finansal olmayan yani
operasyonel oOlgiitlerdir ki bunlar yoneticilerin giinliik karar alirken gereken bilgiye yarar
saglamaktadir. Ayrica atdlye operatorlerinin bile kolaylikla anlayip kullanacagi basitlikte
Ol¢iitlerdir ve bu Olgiitler sadece izlenmemeli ve gelisimi de tesvik etmeli ve dinamik

pazarin gerektirdigi sekilde de degisiklik gdstermelidir (Ghalayini ve Noble 1996, 67).

Firmalarin performansini 6lgmesi ve basarili olabilmesi amaciyla kullanmasi

gereken kriterler Tablo 6.’ten yola ¢ikarak su sekilde olmalidir.

Firma stratejisi ve hedefleriyle uyumlu olmasi

- Olgiilebilir olmas1

- Ulagilabilir olmas1 ve herkese uygun olarak tasarlanmis olmasi

- Firmanin bulundugu sektore ya da tamamen firmaya 6zel tasarlanmis olmasi

- Hedeflerin gerceklesip gerceklesmediginin Olgiilmesi i¢in belirli zaman dilimleri

belirmesi ve bu zamanlarin uzun olmamasi
- Ihtiyaca ve lokasyona gore degisiklik gdsterebilmesi gerekmektedir.

“Olgemediginizi ydnetemezsiniz ve iyilestiremezsiniz” sdziiniin performans
sisteminde ne kadar dogru oldugunu gostermekle beraber, baska bir arastirmada da
performans sisteminin SMART o6zelliklere sahip olmasi gerektiginden bahsedilmistir

(Isigicok 2008,3).

S- Specific :Hedefler belirli olmali ve yapilan isle ilgili olmalhidir. Calisanlar

kendilerinden ne beklendigini bilmelidir.
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M- Measurable : Standartlar ve hedefler objektif ve 6l¢iilebilir olmalidir.

A- Achievable : Standartlar ve hedefler ulasilabilir ama zorlayici olmalidir.Cok kolay

gergeklesebilecek ya da hic¢ gergceklesemeyecek hedefler verilmemelidir.
R- -Reasonable : Hedefler gergeklesebilir olmalidir.
T- Time-Bound : Hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in zaman sinir1 olmalidir.

Etkin ve basarili olabilecek bir performans sisteminin olusturup firmaya adapte
edilmesi i¢in mutlaka firmanin stratejisi, pazar kosullari, firmanin deger zinciri, miisteri
beklentileri ve gelecege yonelik beklentiler goz 6niinde bulundurulmali ve finansal
boyut ile birlestirerek bu dogrultuda hareket edilmelidir ( Kaygusuz 2005,84).
Performans dl¢iimiinii hem organizasyon, hem ¢alisanlar hem de yoneticileri ilgilendirir
ve yarar saglar. Bir¢ok alanda da kullanilma sansi vardir. Performans sisteminin

calisanlara, yoneticilere ve organizasyonlara sagladigi yararlar asagidaki gibidir.
Calisanlara sagladig: yararlar;

Calisanlarin ve organizasyonun amaglarinin birbiriyle uyumlu hale getirir ve bu sayede
calisanlar acik olarak kendilerinden beklentiyi anlayabilir. Yanlis ya da eksik

anlasilmalardan dogacak sorunlar ortadan kalkmis olur.

Calisanlar gosterdikleri performansin hangi Olciitlerle degerlendirilecegini bilir ve

gosterilen performansa gore 6diil sistemi ve ticret politikalarini anlamis olur.

Calisanlar performanslar i¢in aldiklart geri bildirim sayesinde yetkinliklerini gérme,

eksikliklerini giderme ve kendini gelistirme firsat1 yakalayacaklardir.

Calisma kosullar1 belilenmis bir ortamda ¢alismak calisanlarin is tatminini ve igle ilgili

kaygilarinin azalmasini saglar.

51



Calisanlar sistem sayesinde hem yoneticileri ile daha yakin olacaklar hem de sadece
performans sistemi yonetimi degil diger insan kaynaklar1 yonetimi siireclerinde de i ice

olacaklardir (Yesilmen 2019, 8).
Yoneticilere sagladigi yararlar;

Astlar ile yakin ve giivene dayali saygili iligkiler kurar. Astlarindan beklentisini agik

olarak ifade eder. Iletisimlerini gii¢lendirir.

Astlar1 yeteneklerine gore yonlendirir ve daha iyi performans gdstermeleri i¢in destek
olur. Ihtiyaclar dogrultusunda egitimleri planlar, geri bildirimler verir ve gelisimi igin

rehberlik eder.
Organizasyona sagladigi yararlar:

Belirlenen hedeflerin ve stratejinin tiim calisanlara ulagsmasi ve entegre edilmesinin

saglanmast

Bireysel hedefler ve takim hedeflerinin ayr1 katkilarinin oldugunun goriilmesini saglar.

Takim ¢alismasini giiglendirirken, rekabet ortami yaratmasi da performansi artirir.

Insan kaynaklar1 sistemi igin veri saglanir. Bu sekilde egitim, iicretlendirme, kariyer

planlamasz, terfi gibi kararlar alinmasinda adil bir siire¢ yaganir.

Calisanlarin sorumluluk almalar1 desteklenir ve kendi yetkinliklerini gostermeleri i¢in

ortam hazirlanir (Altindag 2011, 73).

Performans sisteminin yararlarinin yaninda olugabilme ithtimali olan sakincalar1 da
vardir. Sistemin adil bir sekilde ¢aligmasi i¢in yoneticilerin siireci adil ve eksiksiz bir
sekilde ylirtitmesi gerekir. Aksi takdirde ¢alisanlarin motivasyonlarini diisiiriir. Siire¢
cok fazla faktor tarafindan etkilendigi i¢in yoneticiler sorun ¢ikaracak faktorleri tanimali
ve soruna sebep olmasini 6nlemelidir. Asir1 hosgdrii ya da asir1 disiplinli davranis soz
konusu oldugunda iliskilere zarar verir ve ¢aligsanlarin is yapma kalitesini etkilemesi s6z

konusu olur. Degerlendirmeyi yapan kisinin degerlendirme yapilan kisiyle yakinligina
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gore tarafli davranip iyi ya da kotii skorlama yapmast durumunda gergek sonuglari
yansitmaz (Helvac1 2002,160). Sistemi olusturmak hem maliyet yaratmakta hem de

zaman almaktadir.

Performans oOl¢iiliirken degerlendiren kisilerin objektif olarak degerlendirme
yaptig1 farz edilir. Fakat degerlendirmede yapilan hatalar sonuglar {izerinde etkilidir.

Bu hatalar asagidaki gibidir (Isigigok 2008,7).
- Hale (halo) etkisi,
- Belirli derecelere/puanlara yonelme,
- Yakin gecmisteki olaylardan etkilenme,
- Kontrast hatalari,
- Onceki degerlendirmeleri tekrarlamak
- Kisisel 6nyargilar seklindeki hatalardir

Halo Etkisi (baskin 6zellik) yoneticilerin ¢alisanlar: tek bir 6zelligi, davranist ya
da hareketini baz alarak degerlendirmesidir. Belirli derece ya da puanlara yonelme ise
yoneticilerin sadece yliksek ya da sadece diisiik ya da sadece ortalama puanlama yaptig1
durumlardir. Organizasyonlarda sonuglar topluca degerlendirildiginden sonuglarin belirli
derecelere yonlenmesi problem yaratir. Bu sebeple zorunlu dagilim yaklasimiyla normal
dagilimi Onerilebilir. Bagka yapilan hata ise yakin ge¢misteki olaylardan etkilenmedir ve
bu hata tiim performans donemi kapsayacak sekilde degerlendirilerek ortadan
kaldirilabilir. Ayrica degerlendiriciler art arda ¢ok fazla kisiyi gordiigii ve degerlendirdigi
icin birbirini kiyaslamasi da kontrast hatasina sebep olmaktadir. Diger yapilan hatalar ise
onceki degerlendirmeleri tekrarlamak ve kisisel on yargilar sikca yapilan hatalardandir.
Bu hatalarin giderilmesi icin ydneticilerin performans yonetim sistemini ciddiye almasi
saglanmali ve c¢alisanlarin bireysel performanslarina agirlik verilmesi gerekmektedir

(Is1gicok 2008,7).
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3.6. Performans Yiinetimi ve Performans Degerlendirme Kavrami

Performans degerlendirme bir c¢alisanin isini ne kadar iyi yaptigina dair
organizasyonel bilgi toplama siliredir. Calisanlarin  gosterdigi  performansi
degerlendirmek ve calisan1 desteklemek amacli hedeflere dayanan performans
sisteminin bir par¢asidir. Bagka bir tanima gore ise ¢alisanin verimliligini 6l¢mek i¢in
organizasyonlarin uyguladiklari siirectir. Calisanin isini ne 6l¢iide yaptigini ve gerekirse
gelisim ve iyilestirme bilgilerini ig¢erir (Uysal 2015,33). Gilinliilk yasamda genellikle
performans degerlendirme ve performans yonetimi kavrami ayni anlamdaymis gibi
kullanilmakla beraber aslinda farkli kavramlardir. Aktif bir siire¢ olarak performansin
planlanmasi, degerlendirilmesi ve gelisimi amaglanmalidir. Tiim bu asamalari igeren
stirece de performans yonetimi sistemi denmektedir. Performans yonetimi sistemi daha
genis bir icerige sahip olup ayni anlamda kullanildig1 performans degerlendirmeyi de

kapsamaktadir (Uysal 2015,34).

Performans degerlendirmenin kim ya da kimler tarafindan yapilacaginin
belirlenmesi ¢ok Onemlidir. Clinkii degerlendiricilerin degerlendirme yapmak igin
gerekli bilgiye ve degerlendirilecek kisinin performansini gozlemlemis olmast
gerekmektedir. Performans degerlendirme calisanin ilk bagli oldugu {iist tarafindan, esit
gorevdeki is arkadasi tarafindan, astlari tarafindan, miisteriler tarafindan ya da kisinin
kendisi tarafindan degerlendirme s6z konusu olabilir. Ayrica teknolojik gelismeler
bilgisayarlar tarafindan da ¢alisanin degerlendirilmesini miimkiin kilmaktadir. En ¢ok
kullanilan performans degerlendirme yontemleri asagidaki gibidir (Coskun 2016, 15-

22).

— 360 Derece Geri-Besleme Yaklagimi

— Kisileraras1 Karsilastirmaya Dayali Yaklagim

— Ortak Performans Kriter ve Standartlara Dayal1 Yaklagim

— Geleneksel Degerlendirme Skalalart
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— Kiritik Olay Yontemi

— Isaretleme Listesi Yontemi

— Hedeflerle Yonetim

— Yetkinliklere Dayali Performans Degerlendirme

Klasik yontemler sadece finansal verilerle degerlendirme yaptigi i¢in zaman i¢inde
cok fazla elestiri almis ve finansal olmayan Olgiitlerin de degerlendirme kriteri olarak
alinmasi i¢in yeni yontemler gelistirilmistir. Yukarida yer alan yontemler arasinda klasik
yontemlerle beraber cagdas yontemler de bulunmaktadir. Ozellikle klasik yontemlerin
eksik kaldig1 ve bu eksiklerin giderilmesi i¢in gelistirilen Balance Score Card (BSC)
uygulamasi su anda bircok organizasyon tarafindan tercih edilip strateji odakli olmasini
saglamaktadir. BSC Kaplan ve Norton tarafindan 1992 yilinda Harward Business
Review’de yaymlanan “The Balanced Scorecard: Measure That Drive Performance” adli
makale ile ilk defa literatiire girererek ¢ok boyutlu bir performans sistemi olarak

gecmisten ziyade gelecege odaklanilmasi amaciyla gelistirilen bir sistemdir.

Akademik calismalara bakildiginda BSC kavrami terclimesi yapilmadan
kullanildig gibi bazi yayinlarda da Denge Kontrol Paneli, Dengeli Degerleme Karti,
Dengeli Performans Degerleme Tablosu, Dengeli Puan Cetveli, Dengeli Puan Karti,
Dengeli Sonug Kart1., Olgiim Kart: Teknigi, Puankart, Strateji Karnesi gibi farkli ifadeler
kullanilmaktadir (Coskun 2007,92).

BSC’nin diger performans sistemlerinden en énemli farki finansal olan verilerle
finansal olmayan verilerin beraber denge i¢inde kullanilmasi, organizasyonun maddi
degeri olan varliklar1 ile maddi olmayan varliklarinin da degerini géz oniine almasi ve
sistemi stratejik amaclar lizerine kurmasidir (Coskun 2007, 53). Sadece performansi

Olclimiinii saglamaz ayni zamanda stratejik yonetim aracidir.

BSC’nin basarili olabilmesi i¢in dikkat edilmesi gereken en 6nemli 10 kurali

Nolan ve Norton&Co asagidaki sekilde paylasmustir (Ornek 2000, 269).
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BCS standart bir ¢6zdiim degildir. Sadece genel bir ¢er¢eve saglar. Cilinkii her

organizasyon ve yaptigi is farklidir.

Ust kademedeki yonetcilerin destegini almak gerekmektedir.
Strateji baslangic noktasi olmalidir.

Hedeflerin ve dlgiilerin sinirlart belirlenmeli ve dengelenmelidir.

Fazla derin analize girmeden isi daha basit ve saf hale getirip 6grenmek
gerekmektedir. BSC’yi oncelikle organizasyonun bir bdliimiinde test edip sonra

uygulamaya konmalidir.

Tabandan yukari ¢ikan bir yaklasim i¢inde olmak gerekmektedir.

BSC bir sistemdir, sistem sorunu degildir.

Sistemde hersey yeni bastan diisiiniilmelidir.

Performans gdstergelerinin yeni yonetim tarzindaki etkilere dikkat edilmelidir.

Tim olgiiler sayisal olmayabilir tahmine dayanan 6lctiler de olabilir.
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DORDUNCU BOLUM
METODOLOJi VE UYGULAMA

Sektor bagimsiz olarak tiim Tiirkiye’de bulunan oyunlastirma uygulamasi mutlaka
kullanmis olan firma calisanlariyla anketler yapilmistir. Oyunlastirma uygulamalari,
kurumsal hafiza ve 6grenen organizasyon bagimsiz degiskenlerinin is performansi ve firma
performansi iizerindeki etkileri incelenmistir. Bu etkileri tespit etmek i¢in bu boliimiinde
arastirmada kullanilan tim yontem ve uygulamalar, arastirmanin Olceklerinin
olusturulmasi, drneklem secimi ve verilerin toplanmasi, Ol¢egin gecerlik, giivenilirlik,

faktor, korelasyon ve regresyon analizlerine deginilmistir.

4.1. Arastirma Olgeginin Olusturulmasi

“Oyunlastirma uygulamalart ve kurumsal hafiza 6lgeginin 6grenen orgiitlerde is
ve firma performansini etkiler mi? sorusuna yanit aranan bu ampirik ¢alismanin modeli

asagidaki Sekil 5’de sembolize edilmistir:

Oyunlastirma \

O grenen Is Performans: (Gorev - Firma Performansi
Organizasyonlar > Performanst)

Kurumsal Hafiza /

Sekil 5. Arastirma Modeli

Arastirmanin kapsaminda yapilan detayli incelemenin neticesinde oyunlagtirma
uygulamasinin yeni bir uygulama olmasi nedeniyle is ve firma performansina etkisinin

degerlendirilmesi acisindan konu basligi odaginda kisith kaynaga ulasilmistir.
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Arastirma icin tiim Tirkiye’de oyunlastirma uygulamasi kullanmis firmalarin
calisanlar1 iizerinden yapilmistir. Arastirma icin Likert Olgegi temelli anket formu
hazirlanmistir.  Oyunlastirma uygulamasi kullanmis, bu uygulamanin is ve firma
performansina yansimasini degerlendirebilecek kadar bir siire gegmis katilimcilara e-posta
yoluyla ilgili dosya ulastirilmis ve anket cevaplanmistir. Oyunlastirma uygulamasinin yeni
olmasi ve firmalarin bu uygulamay1 yeni kullanmaya baglamalari, kullanmis olsalar bile is
ve firma performansina yansimasi i¢in yeterli slire gegcmemesi sebebiyle az geri doniis

almabilmistir. Arastirma kapsaminin 143 kisi ile anket yapilmistir.

Anket ana basliklar olarak bes boliime ayrilmistir. ilk boliimde oyunlastirma
uygulamalarinin kullanilmasi, ikinci boliimde kurumsal hafiza ve tligiincii boliimde 6grenen
organizasyonun yapisi ile ilgili sorular yeralirken dordiincii boliimde ise is performasini
degerlendirmeye yonelik sorular yer almaktadir. Son bdliim olan besinci boliimde ise firma
performansi, finansal ve biiyiime performansi olarak iki alt boyutu igeren sorulardan

olusmaktadir.

Veri toplama araci olarak literatiirden temin edilen Olcekler bir araya getirilerek
bir anket olusturulmustur. Anket cevaplandirilmasinda uluslararasi alanda kabul gérmiis
7’11 Likert ol¢egi kullanmilmistir. 7°1i Likert 6lgegi, 5’11 Likert ol¢egine gore daha hassas
Olclim yapilmasint saglamaktadir. Anketteki tiim boyutlar ile ilgili ifadelere dair

degerlendirme segenekleri iki gruba ayrilmis olup su sekildedir:

Firma performansi ile ilgili sorular hari¢ sorulan tiim sorularda degerler, “1-
Tamamen katilmiyorum”, “2- Cogunlukla katilmiyorum”, “3- Kismen katilmiyorum”, “4-
Ne katilmiyorum, ne katilmiyorum”, “5- Kismen katiliyorum”, “6- Cogunlukla
katiliyorum”, *“7- Tamamen katiliyorum” seklinde alinmistir. Anket formunda firma
performansi ile ilgili verilere ait degerlendirme secenekleri ise “1- Cok diisiik”, “2- Diisiik”,
“3- Biraz Diisiik”, “4- Orta”, “5- Biraz Yiiksek”, “6- Yiiksek”, “7- Cok yliksek”, seklinde

yer almistir.
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Tablo 7. Olusmasi Gereken Faktorel Bilesenler ve Sorulan Soru Adetleri

Degiskenler ve Alt Faktorler icerdigi Soru Sayisi
Oyunlastirma 8
Kurumsal Hafiza 15

Kurumsal Hafiza Seviyesi

Kurumsal Hafiza Dagilimu

Prosediirel Hafiza

Deklaratif Hafiza

Ogrenen Organizasyon 21

is Performansi

Firma Performansi

Finansal Performans 5

Biiyiime Performansi

Toplam Soru Sayisi 60

Arastirmada kullanilan degiskenler ve bunlara bagl alt faktdrlerin bulundugu
sorularin yaninda ayrica ankette yer alan yoneticilerle ilgili demografik bilgiler de yer
almaktadir. Bu 6l¢ekle birlikte arastirma kapsaminda anket icerisinde sorulan toplam soru
sayist 60 olmustur. Anket formunun bilimsel bir sekilde olusturulmasi igin literatiirde

genel kabul goren su 6zelliklere dikkat edilmistir:
- Ankete verilecek cevaplarin kesinlikle gizli tutulacag: bilgisi verilmistir.

- Anketin ilk kisminda yeralan firma ve katilimcilarin isimleri zorunlu

tutulmamistir ve boylelikle katilimcilarin bilgileri gizli tutulmustur.

- Anketin tamaminda sade, akicit ve anlasilir bir dil kullanilarak arastirmanin

icerigi ve amacindan bahsedilmistir.

- Internet {izerinde yapilan tiim anketlerde tiim sorularin cevaplandirilmas: zorunlu

hale getirilmistir.

-Anket formundaki degiskenler, baglh oldugu faktorlere ve basliga baglh olarak

gruplar halinde siraya konmustur.
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- Girig yazisimin altinda arastirmay1 yiiriiten kisilerin isim ve iletisim bilgileri

eklenmistir.

- Anketin baslangicinda arastirmanin T.C. Beykent Universitesi biinyesinde

yiiriitiilen doktora tezinin parcasi oldugu agikea belirtilmistir.

- Calisanlardan disilincelerini en iyi ifade edeni isaretlemeleri istenmis ve
kullanilan 7°1i Likert tipi 6l¢eklerde sorulan sorularla olumludan olumsuza dogru yapilan

derecelemede katilimcilarinin konu ile ilgili diisiinceleri tespit edilebilmektedir.

- Yoruma dayali olmayan ve net cevaplar alinmasi i¢in kapali u¢lu sorular

kullanilmistir.

Likert tipi 7’li Ol¢ek kullanilarak cevaplandirilan anket formu EK-1’de
sunulmustur. Tiim bu degiskenler veritabanina kayit edilirken hipotezleri test etmek icin
yapilan korelasyon ve regresyon analizleri de SPSS yardimiyla gergeklestirilmistir. Anket

sonuglarinin degerlendirilmesinde SPSS paket programi kullanilmistir.

Yapilan dokiim ve analizler; arastirma anketine katilanlarin demografik
ozelliklerine iligkin olarak yaslari, egitim durumlari, ¢alistiklar1 departmanlar, sirket
icerisindeki konumlar1 ile firmanin faaliyet sinirlar1 ve sektorlerine gore ankete katilim
oranlaria ait frekans dokiimler, glivenilirlilik testleri, faktor analizleri, degiskenler
arasindaki birebir iliskiyi gosteren korelasyon analizi ve arastirma hipotezlerinin test
edilmesi i¢in uygulanan regresyon analizlerinden olusmaktadir. Veri seti, Oncelikle
tamimlayict istatistik, anlamlilbik diizeyleri, gecerlik ve gilivenirlik analizleri ile
degerlendirilmistir. Kavramlarin birbirleriyle iligkileri a¢isindan regresyon analizine de tabi
tutulmustur. Yapilan bu analizlerde kabul edilebilir hata pay:1 yani istatistiksel anlamlilik
diizeyi st smir1 (p degeri) %5 olarak belirlenmistir. Yapilan bu analizler takip eden

boliimlerde detayl bir sekilde agiklanmistir.
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4.2. Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Anket formu tamamlandiktan sonra uygulama asamasina gec¢ilmistir. Tiim
Tirkiye’de faaliyet gosteren sektor gozetmeksizin oyunlastirma uygulamasi kullanmis

firma yoneticileri ile anketler yapilmistir.

4.2.1. Arastirma Orneklemi

Tiim anakiitle birimlerine ulasmak miimkiin olmadigindan 6rnekleme yapilmis

olup 6rnek biiytikliigii su sekilde hesaplanmigtir (Albayrak 2019, 47):
p: 1lgili firmalardaki ¢alisanlarin orani
q: (1-p)
Z: %95 giivenlik diizeyinde normal deger (+1,96)
e: Tolerans diizeyi (+0,05)
n=p*q*(Z/e)y

Ana kiitlede p ve q degerleri bilinmediginde maksimum varyansi veren deger 0,5

kullanilmaktadir.

Sosyal bilimlerde arastirmacilar tarafindan genellikle kabul edilen giliven
araliginin %95 olmasindan dolayi, Z degeri 1,96 olarak esas alinmis ve boylelikle
minimum &rneklem bilyiikliigii yukarida hesaplanmistir. Ornek birimlerine tesadiifii
olmayan Ornekleme yontemlerinden kolayda oOrnekleme yontemi ile ulagilmistir.
Yukaridaki 6rnek hesaplama yontemi kullanilarak yapilan hesaplamada 125 anket ve
tizerindeki sayinin ¢alisma i¢in yeterli olacagi tespit edilmistir. Siiregte toplanan 143 anket

bu sayinin {izerinde oldugu igin istatistiki arastirma gergeklestirilmistir.
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4.2.2. Arastirmaya Katilan Yoneticilere Ait Demografik Veriler

Anket ¢alismasina katilan ¢alisanlarin demografik verileri katilimcilarin niteliksel
bir profilini ¢ikarmak agisindan 6nemlidir. Anketin ilk béliimiinde yoneticilerin demografik
ozelliklerine iligskin olarak yaslari, egitim durumlari, sirketteki konumlari, toplam ¢alisma
stireleri, sirketin faaliyet alan1 ve ¢alistiklar1 sirketin faaliyette bulundugu sektdre yonelik

sorular yer almaktadir.

Tablo 8’de goriildiigli gibi ankete katilan kisilerden %3,5u isletme sahibi ya da

ortagi, %16,1°1 st diizey yonetici, % 80,4°1 de orta diizey yonetici pozisyonunda gorev

almaktadir.
Tablo 8. Ankete Katilan Yoneticilerin Statiisii
Unvani/Statiisii Frekans Yiizde
Isletme Sahibi/Ortag1 5 3,5%
Orta Diizey Y Onetici 115 80,4%
Ust Diizey Y énetici 23 16,1%
Genel Toplam 143 100%

Tablo 9’da goriildiigii gibi arastirmaya katilan firma yoneticilerinin %23,7’si 18
ile 29 yas arasinda, %49,65’1 30 ile 39 yas arasinda, %?20,2’si 40 ile 49 yas arasinda,
%6,29°u da 50 yas lizeridir. Bu kapsamda arastirma kapsaminda ¢alisan yoneticilerin biiytlik
bir cogunlugunun gen¢ ve orta yas gurubunda oldugu sdylenebilir. Oyunlastirma
uygulamasi kullanan firmalarin c¢alisanlarinin gen¢ ve orta yas gruplar calisanlarindan

olustugu goriilmektedir.

Tablo 9. Ankete Katilan Yoneticilerin Yas Dagilim

Yasi Frekans Yiizde
18-29 34 23,7%
30-39 71 49,65%
40-49 29 20,2%
50 ve tzeri 9 6,29%
Genel Toplam 143 100%
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Tablo 10°da; ankete cevap veren yoneticilerin %3,5’u ile 5 kiginin ilkogretim
seviyesinde egitim almis, % 12,6si ile 18 kisinin lise mezunu oldugu goriiliirken, % 6,3 ile
9 kisinin yliksekokul mezunu oldugu goriilmektedir. En yogun grup olarak; % 56’ya yakin
oranla 80 kisi olarak lisans seviyesinde iiniversite mezunlar1 yer almaktadir. Yiiksek lisans
diizeyinde egitim almis katilimct sayist % 21 ile 30 kisi ve doktora mezunu % 0,07 ile 1
kisinin oldugu tabloda yer almaktadir. Ankete katilan yoneticilerden yaklasik %77°1 lisans
ve lisansiistlii seviyede egitim almistir. Tabloda yer alan bu veriler akademik diizeyde
yapilan bu caligmanin yoneticiler tarafindan anlasilarak objektif yanitlar verilmis olma

thtimalini artirmaktadir.

Tablo 10. Yoneticilerin Egitim Seviyesi

Egitim Durumu

Frekans Yiizde
[kogretim 5 3,5%
Lise 18 12,6%
Yiiksekokul 9 6,3%
Universite 80 55,9%
Yiiksek Lisans 30 21%
Doktora 1 0,7%
Genel Toplam 143 100%

Anketi yanitlayan yoneticilerin toplam ¢aligma siiresi incelendiginde Tablo 11°de
gortldiigii tizere 0-4 yi1l araliginda yaklasik % 9 ile 13 kisinin yer aldig1 goriilmiistiir. En
fazla kisi sayisina sahip ¢alisma siireleri 5-9 yil toplam ¢alisma siiresi ile 36 kisi yaklasik
%25,1°1ik oran ve 10-14 yil ¢aligma siiresine sahip 39 kisi %27,2 orana sahip oldugu
goriilmektedir. Bundan sonra gelen 15-19 yil araliginda 27 kisi ile %18,8 ve 20 y1l ve
iizerinde %19,5 ile 28 kisinin yer aldigi goriilmektedir. Anketi yanitlayan calisanlarin
firmalarinda uzun donemli calistiklar1 goriilmekte ve calisan devri diisiik firmalardan
calisanlarla ve/veya firmasina sadakati yliksek c¢alisanlarla anket yapildig:

sOylenebilemektedir.
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Tablo 11. Yoneticilerin Toplam Calisma Siiresi

Toplam Calisma Siiresi (Deneyimi) Frekans Yiizde
4 yil ve alt1 13 9%

5-9 y1l 36 25,1%
10-14 y1l 39 27,2%
15-19 y1l 27 18,8%
20 y1l ve lizeri 28 19,5%
Genel Toplam 143 100%

Anketi yanitlayan yoneticilerin mevcut igyerinde ¢alisma siiresi incelendiginde
Tablo 12°de 0-4 yil araliginda 70 kisi olarak yaklasik % 48,9 oran ile en yiiksek orana
sahip oldugu goriilmektedir. Ardindan 5-9 yil araliginin orani ise 43 kisi ile %30’dur. 10-
14 yil aras1 mevceut isyerinde ¢alisanlarin orani anket katilimcilarindan 11 kisi ile olup %
7,6’lik orandadir. Takip eden 15-19 yil araliginin orani ise %8,3 ile 12 kisidir. % 4.8 ile
7 kisinin ise 20 y1l ve iizeri siirede mevcut isyerinde ¢alismaya devam ettigi goriilmektedir.

% 94,8 olarak kabul edilebilir biiylik cogunluk 0-19 yil arasi olan gruptadir.

Tablo 12. Yoneticilerin Mevcut isyerinde Calisma Siiresi

Bu Is Yerinde Calisma Siiresi Frekans Yiizde
4 yil ve alt1 70 48,9%
5-9 yil 43 30%
10-14 y1l 11 7,6%
15-19 y1l 12 8,3%
20 y1l ve iizeri 7 4,8%
Genel Toplam 143 100%

4.2.3. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Cahstiklarn1 Firmalara Ait
Tammlayic Istatistikler

Aragtirmaya katilan yoneticilerin ¢alistiklart isletmelerin faaliyet sinirlar1 Tablo
13°de gosterilmektedir. Arastirma kapsaminda yoneticilerden %60,8’lik oran ile 87 kisi
uluslararasi bir isletmede c¢aligirken, yoneticilerin %38,5’ini olusturan 55 kisi ise ulusal
bir firmada istthdam etmektedir. Ayrica yoneticilerin sadece %0,7’lik oran ile sadece bir

kisi bolgesel tabanli bir sirkette istihdam ettiklerini belirtmektedir. Katilimcilarin
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calistiklart isletmelerin faaliyet gosterdigi alanlarda uluslararasi isletmeler yiliksek bir
farkla oncelik gosterirken bolgesel faaliyet gosteren firmada c¢alisan sadece bir katilimct
olmustur. Bu noktada katilimcilarin oyunlastirma uygulamasi tercih eden firmalarinin

oncelikle uluslararasi firmalar ardindan da ulusal firmalar oldugu goriilmektedir.

Tablo 13. Arastirmaya Konu Olarak Incelenen Isletmelerin Faaliyet Simirlar

Faaliyet Simirlari Frekans Yiizde
Bolgesel 1 0,7%

Ulusal 55 38,5%
Uluslararasi 87 60,8%
Genel Toplam 143 100%

Aragtirmaya katilan yoneticilerin ¢alistiklar isletmelerin faaliyet gosterdikleri
sektorler Tablo14’de gosterilmektedir. Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢alistiklar:
isletmelerin ankette belirtilen sektorlerden en fazla katilim bankacilik/finans sektorii
(%28), telekomiinikasyon (%14) ve gida sektoriinden (%13,3) olmustur. Ankette diger
sektiirli secenek olarak belirtilen %24,4 oranin da 12,6’sin1 e-ticaret sektorli olusturdugu
goriilmektedir. Ankette katilimcilar diger segeneginde sektor belirtebilmektedir. Diger
seceneginde belirtilen diger sektorler lojistik ve ayrica belirtilen hava tagimaciligi

sektorudur.

Tablo 14. Arastirmaya Konu Olarak Incelenen isletmelerin Faaliyet Gosterdigi

Sektorler
Faaliyet Gosterdigi Sektor Frekans Yiizde
Hizli Tuketim 3 2.1%
flag/Medikal 2 1,4 %
Perakende 13 9,1%
Otomotiv 5 3,5%
Bankacilik/Finans 40 28%
Bilisim 6 4,2%
Telekomiinikasyon 20 14%
Gida 19 13,3%
Diger 35 24,4%
Genel Toplam 143 100%
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Ankete cevap veren yoneticilerin ¢aligtiklart departmanlar incelendiginde Tablo
15°de % 38,4 oran ile diger segeneginin tercih edildigi gériinmekte olup, bunu % 32,9 oran
ile satig/pazarlama, % 23,8 oranla personel, %2,8 oranla iiretim ve son olarak % 2,1 oran ile

muhasebe departmani izlemektedir.

Tablo 15. Ankete Cevap Veren Yoneticilerin Cahstiklar1 Departmanlar

Calistig1 Departman Frekans Yiizde
Uretim 4 2,8%
Muhasebe 3 2,1%
Personel 34 23,8%
Satig/Pazarlama 47 32,9%
Diger 55 38,4%

Genel Toplam 143 100%

4.3. Arastirma (")l(;eginin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Aragtirmacilar  hata oranlarim1 = sifira  indirmek i¢in ¢esitli  yOntemler
uygulamaktadirlar. Bu yontemlerden baslicalar1 gecerlilik ve gilivenirlik analizleridir.
Arastirma modelinde kullanilan 6lgekler daha dnce yapilmis olan bilimsel arastirmalardan
alinmis olmasina ragmen gercgerlilik ve gilivenirlik analizleri arastirmanin 6nemli bir

asamasidir.

“Glivenilirlik, Olgiimlerin tekrarlanmas1 sonucunda ortaya c¢ikan kararh
sonuglardir. Giivenilirlik kisaca; bir degisken icindeki sorular arasindaki ortalama iliskiyi
g0z Oniline alan Ol¢limiin igsel tutarliligindan gelir” (Altindag 2011, 96). Bir dlcegin
giivenilirligini 6l¢gmek icin en sik kullanilan yontem olarak Cronbach’ s Alpha ()
katsayisindan yararlanilmaktadir. Cronbach’ s Alpha («) 0 ile 1 arasinda 6lgegin
giivenirligini gostermektedir. Degiskenlerin giivenilir kabul edilmesi i¢in bu katsayinin
0,70 ve iistii olmas1 gerekmektedir. (Durmus ve digerleri, 2011, 89) Cronbach’ s Alpha (
« ) katsayisinin 1’e yakin olmasi verilerin ve degiskenlerin ne kadar yliksek oranda tutarh

oldugunu; kabul edilen limit degerin altinda ise de degiskenlerde buna sebep olan
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degerlerde degisiklik yapilmasi gerektigini ve bu sayede tutarliligin artirilmasi gerektigini

gostermektedir.

Tablo 16. Degiskenlerin Giivenilirlik Analizleri

Degiskenler ve Alt Faktorler Iqeréléil%]ilssloru (Cal)'o(;l:éicrlil,s Alpha
Oyunlastirma 8 0,981
Kurumsal Hafiza 15 0,980
Ogrenen Organizasyon 21 0,980
Is Performansi 7 0,980
Firma Performansi 9 0,981
Toplam Soru Sayisi 60 0,981

Tablo 16’da goriildiigii gibi gilivenirlilik analizi sonucu tiim degiskenler i¢in kabul
edilen limit degerin ilizerinde ¢iktig1 goriilmiistiir. Bu sebeple ankette soru ¢ikarma, soru
ekleme ve iptal etme gibi bir giincelleme yapilmamaistir. Yapilan giivenirlik analizinde 0,981
gibi yiiksek bir deger elde edilmistir. Ayrica faktorlerin igsel tutarliliklari i¢in hesaplanan
Cronbach’s Alpha degerleri ise sirasiyla 0.981, 0.980, 0.980, 0.980 ve 0.981 olarak

bulunmustur.

Glivenirlik analizi sonucuna gore anketi yanitlayan katilimcilarin sorular1 dogru
ve ayni yonde algiladigr goriilmiistiir. Bu sekilde arastirmada kullanilan Olgeklerin
giivenirligi tekrar analiz edilip ispat1 gerceklestirilmistir. Fakat giivenililik analizi de tek
basina yeterli degildir. Giivenirlik analizi ile beraber gecerlilik analizinin de yapilmasi

gerekmektedir.

Gegerlilik tanimi 6lgmenin dogruluk derecesini gostermekle beraber Olcililen
ozelliklerin gozlenen 6l¢ek puanlarindaki gergek farklari gostermektedir. (Altindag 2011,
92) Bir 6lgegin gegerliligi bir derece durumudur. Olgegin gegerliligi ya vardir ya da yoktur
seklinde yorumlanamaz. Gegerlilik 6lgme aracinin kullanildigi amaca hizmet etme
derecesi oldugunda hangi amag icin kullanilacaksa 6lgme gecerliligi de o amaca gore

degisecektir. Bir 6l¢egin gecerliligi yalnizca kendisi ile de siirlandirilamaz. O 6lgegin
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uygulama amacina, uygulandigi gruba ve puanlama sekline de baglidir. Gegerlilik
katsayis1 Ol¢egin amacina goére karar verilen kriter ya da kriterler arasindaki iliski
katsayisidir. Iliski katsayis1 ne kadar yiiksek ise dlgek amaca o derece yiiksek sekilde
hizmet ediyor demektir (Ercan ve Kan 2004,214).

Tablo 17. Degiskenler icin KMO ve Bartlett Kiiresellik Testleri

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Uygunlugu Olgiisii
DO, 0,915
Uygunlugu Olgiisii
Bartlett’s Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare Degeri 1290,433
Serbestlik Derecesi (sd) 36
Anlamlilik Diizeyi (Sig.) ,000
Aciklanan Toplam Varyans 83,101

Degiskenlerin faktor analizine uygunlugu i¢in drneklerin yeterliligini test eden
KMO (Kaiser- Meyer-Olkin) 6rneklem yeterlilik 6l¢iimii ve degiskenler arasi korelasyon
seviyesini 6lgmek icin Bartlett’ in kiiresellik testi olarak 2 ayri ol¢iim uygulanmistir.
KMO oran1 0 ve 1 arasi hesaplanirken, 6rneklemin kabul edilen limit degeri 0,7 olarak
belirtilmektedir (Kaiser 1974, 35). Degiskenler arasindaki korelasyonlarin anlamlilik
derecesini 6lgmek i¢in kullanilan Bartlett ‘in kiiresellik testinde 6zellikle dikkat edilmesi
gereken deger anlamlilik (sig.) olarak belirtilmektedir. Bu deger icin ise olmasi gereken
limit <0.05 olarak ¢iktiginda bu degerlerde verilerin normal dagilim 6zelligine sahip

oldugu kabul edilir (Yasar 2014,66).

Arastirmada KMO degeri 0,915 olarak tespit edilmis ve bu deger yukaridaki tablo
baz alindiginda miikemmel bir deger olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica dlgegin Ki-
kare (Chi-Square) test istatistigi 1290,433; sig <0,05 olarak iliski anlamlilik derecesi
0.000 olarak belirtilen limit degerin altindadir. Bartlett’ in kiiresellik testi sonuglaria

gore biitlin degiskenler arasinda anlaml bir iliski, korelasyon mevcuttur.

Islem sayis1 2’den fazla olmasi durumunda t testi ve ikili karsilastirmalarin

yapilmasi gerekmektedir. Islem sayisi arttikga karsilastirma sayis1 da ¢ok daha fazla
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olacaktir. Bu sebeple 2’den fazla karsilagtirmay1 ayn1 anda yapan ve 1925 yilinda Fisher
tarafindan gelistirilen varyans analizi teknigi kullanilir (Efe vd. 2000,8). Arastirmada
toplam varyans degeri 83,101 olarak saptanmistir. Bu %83’liikk bir agiklama diizeyine

sahip olundugunu gostermektedir.

4.4. Faktor Analizi

Faktor analizi arastirmadaki birbiriyle iliskili birgok degiskeni bir araya toplayarak
az sayida kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler bulmay1 hedefleyen ¢ok degiskenli
bir istatistik olarak tanimlanabilir (Biiyiikdztiirk 2002, 472). “Ozdamar’a (2002) gore,
faktor analizi, birbirleriyle iligkili veri yapilarini, birbirinden bagimsiz ve daha az sayida
veri yapisina dontistiirmek, bir olusumu, bir nedeni acikladiklar1 varsayilan degiskenleri
gruplayarak ortak faktorleri ortaya koymak, bir olusumu etkileyen degiskenleri gruplamak
amaciyla bagvurulan bir istatistiksel teknik olarak bilinmektedir” (Yasar 2014,66).

Degiskenlerin ve dlgeklerin faktor analizine uygun olup olmadigini belirlemek i¢in
KMO ve Bartlett’in kiiresellik testi uygulanmistir. Arastirmadaki 6l¢ekler faktdr analizi
ile test edilmistir. Belirlenmis boyutlara ayrilip ayrilmadigina ve hangi boyutlara ayrildigi
arastirilmistir. Sonraki adim olarak arastirmada korelasyon ve regresyon analizleri
yapilarak bir biitiin olarak test edilecektir. ilk olarak oyunlastirma &lgeginin faktor
dagilimi sonuglar1 Tablo 18’de yer almaktadir. Beklenen bir sekilde 8 maddenin hepsi tek
bir faktor altinda ve yliksek degerler alarak toplanmistir. Elde edilen sonuglarda
degiskenlere ait faktor yiikleri 0,823-0,895 arasinda yeterli diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Bu degiskenlere ait toplam agiklanan varyans degeri 75,097 ‘dir. Bu deger
%75’1ik bir dagilimi yani agiklama diizeyini gostermektedir. KMO degerinin de bu
ol¢ekte 0,937 oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 18. Oyunlastirma Olceginin Faktor Analizi

Sorular Faktor 1
Kosacaklar1 bir hedef olacagi igin ¢alisanlarin
performansi artar 0,823
Challange ve 6diil kurgular1 olacagi i¢in motivasyon
artar 0,876
Eglenceli olur (¢linkii oyun gibi) 0,880

Puan toplama ve odiillendirme sistemleri olacagi i¢in
paylasim artar (is amacli sunum, data, bilgi

paylagimi) 0,895
Daha adil bir rakabet olur 0,853
Caliganlar arasinda iletigim, etkilesim artar 0,874
Is yerindeki egitimler ¢ok daha verimli olur 0,889
Yeni is gelistirmek i¢in ¢ok daha uygun bir ortam
olusur 0,840
KMO 0,937
Toplam Aciklanan Varyans: 75,097

Kurumsal hafiza degiskenin faktér dagilimi Tablo 19°da agiklanmistir. Toplamda
15 degisken iceren kurumsal hafiza 6l¢egi faktor dagilimi muntazam bir sekilde ayrilarak
2 faktor altinda toplanmistir. Bu ayrim net ve keskin bir sekilde olmustur. Bu ayrimda ilk
4 soruda kurumsal hafiza seviyesi ile ilgiliyken sonraki 11 soru kurumsal hafizanin
dagilimi ve ¢esitleri ile ilgili olup bu yonde iki alt boyuta ayrilmistir. Kaiser-Mayer-Olkin
(KMO) degeri 0,921 olup toplam varyans degeri kurumsal hafiza degiskeni i¢in 74,772
olarak tespit edilmistir. Degiskenlerin tamami olduk¢ca kuvvetli faktor yiikleri

tistlenmislerdir.
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Tablo 19. Kurumsal Hafiza Ol¢eginin Faktor Analizi

Sorular Faktor 1 Faktor 2
Firmamiz bu alanda oldukga bilgilidir 0,826
Firmamiz bu alanda oldukca tecriibelidir 0,87
Firmamiz bu alanda oldukga iyi taninir 0,887
Firmamizin bu alanda yiiriittiigii her tiirlii ar-ge
. . . 0,817

faaliyetleri finanse edilir
Firmamiz iiriin tasarimi konusunda basarilidir. 0,722
Firmamuz iiriin markasi olusturma konusunda basarilidir. 0,683
Firmamuz iirlin paketleme konusunda basarilidir. 0,785
Firmamiz promosyon icerigi konusunda basarilidir. 0,765
Firmamiz iirlin kalite seviyesi agisindan basarilidir. 0,768
Firmamiz iyi tanimlanmis prosediirlerle ¢alisir. 0,808
Firmamiz standart belirleyen ve kullanan bir yaklagim 0.773
gosterir. ’
Firmamuz giiglii becerilere ve yeteneklere sahiptir. 0,776
Firmamiz yiriittiigi faaliyetler dogrultusunda bilgiyle

< o 0,844
ugragir ve bilgiyi kullanir.
Firmamiz alaninda oldukga tecriibelidir. 0,844
Firmamiz oldukga bilgili bireylerden olusur. 0,752

KMO 0,921
Toplam Aciklanan Varyans: 74,772

Ogrenen organizasyon degiskenin faktor analizi Tablo 20’de yer almaktadir.

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) degeri 0,940 gibi yiiksek bir oran elde edilmis ve toplam

varyans degeri ise 71,681 oldugu goriilmiistiir. Bu arastirmadaki 21 sorudan olusan

O0grenen organizasyon degiskeni iki alt boyuta ayrilmis ve bazi degiskenler ikili faktor

yiikii almistir. Ikili faktdr yiikii alan degiskenler icin yiiksek deger baz alinarak analiz

yapilmistir. Iki alt boyut sorunsuz bir sekilde dagilim gdstermistir.
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Tablo 20. Ogrenen Organizasyon Olceginin Faktor Analizi

Sorular Faktor 1 Faktor 2

Kurumumuzda calisanlar, gorevleri esnasinda
karsilastiklar1 problemleri birer 6grenme firsati olarak 0,505 0,544
goriirler.

Kurumumuzda, ¢alisanlar 6grenme konusunda

birbirlerine yardimeci olurlar. 0,663 0,551

Kurumumuzda, ¢alisanlara 6grenme igin yeterli zaman

tahsis edilir. 0,700

Kurumumuzda, c¢alisanlar birbirlerine agik ve diiriist

geribildirimde bulunurlar 0,849

Kurumumuzda ¢alisanlar kargilikli giiven ortamini

saglamak icin zaman harcarlar. 0,754

Kurumumuzda calisanlar konugmaya baslamadan 6nce

karsisindaki kisinin goriisiinii dinlerler. 0,726

Departmanlar, kendi hedeflerini ihtiyaglar

dogrultusunda uyarlama serbestisine sahiptir. 0,668

Departmanlar, elde ettikleri basarilar i¢in

odiillendirilirler. 0,759

Departmanlar ileri siirdiikleri 6nerilerin, organizasyon

tarafindan dikkate alinacagina emindirler. 0,722

Kurumumuz, problemlerden elde edilen derslerin tiim

caliganlar tarafindan 6grenilmesini saglar. 0,758

Kurumumuz, kisilerin ihtiyag duydugu bilgiyi kolay ve

hizl1 bir sekilde verir. 0,614 0,558

Kurumumuz ¢alisanlarin yetenekleri ile ilgili giincel bir

veritabani tutar. 0,554 0,547

Kurumumuz, ¢alisanlarin inisiyatif almasini onaylar. 0,832

Kurumumuz, kabul edilebilir risk alan ¢aliganlart

destekler. 0,809

Kurumumuz, ¢alisanlar1 kurum vizyonuna katki

yapmaya tesvik eder. 0,731 0,510

Kurumumuz, ¢aligsanlarin ig ile aile arasinda denge

kurmasina yardim eder. 0,508 0,537

Kurumumuz, alinan kararlarda ¢aliganlarin moralini géz

oniinde bulundurur. 0,690

Kurumumuz ¢aliganlarin genis ¢apli bir perspektif ile

diisiinmesini tesvik eder. 0,597 0,622

Liderler, astlarin yetistirmek i¢in ¢aba gosterirler. 0,793

Liderler, kurumun faaliyetlerinin benimsenen degerlerle

< 0,791
uyumlu olmasini saglarlar

Liderler, 6grenme firsatlar1 ve egitim icin gelen talepleri

genellikle desteklerler. 0,845

KMO 0,940

Toplam Aciklanan Varyans: 71,681

72




Is performans: igin arastirmada kullanilan yedi sorudan olusan lgek Tablo 21°de
sunulmustur. Olgegin tek faktdr altinda toplandig1 goriilmiistiir. Bu degiskene ait toplam
varyans degeri 70,575 oldugu goriilmiis ve bu oran dlgegin %70 inin aciklama diizeyine
sahip oldugunu gostermektedir. Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) degerinin 0,886 olarak tespit

edilmistir.

Tablo 21. is Performansi Ol¢eginin Faktor Analizi

Sorular Faktor 1
Bir caligsan olarak memnuniyet seviyem yiiksektir 0,841
Devamsizlik oranlar diistiktiir 0,663
Moralim yiiksektir 0,836
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim 0,879
Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. 0,917

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara

fazlasiyla ulagtigimdan eminim g

Blr Prot‘?len‘l gﬁndeme geldiginde en hizli sekilde 0.874
¢Ozum uretirim ’

KMO 0,886

Toplam Aciklanan Varyans: 70,575

Firma performansi i¢in arastirmada kullanilan degiskenlerin faktor ytikii dagilimi
Tablo 22°de goriilmektedir. Olgegin iki faktdr altinda toplandifi goriilmiistiir. Firma
performans degiskeninin Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) degerinin 0,915 oldugu ve toplam
varyans degerinin 83,101 oldugu goriilmiistir. Bu degiskenin %383’liikk yiiksek bir
dagilima sahip oldugu tespit edilmistir. Baz1 degiskenler ikili faktor yiikii almis ve bu
degerlerden yiiksek olan kullanilmistir. Degiskenin beklenen sekilde iki farkli faktor
altinda toplanmasi finansal performans ve biiyiime performansi olarak ayr1 alt boyutlar

gostermektedir.
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Tablo 22. Firma Performansi Olceginin Faktor Analizi

Sorular Faktor 1 Faktor 2
Vergi Oncesi ortalama net karliliginiz 0,921
Temel faaliyetlerinizle elde ettiginiz net gelir 0,902
Pazara sundugunuz yeni iiriinlerin finansal 0,632 0.616
basarisi
Finansal agidan genel basari diizeyiniz 0,675 0,623
Satislarimizdaki yillik ortalama artig 0,83
Pazara sundugumuz yeni iirlin sayisindaki artig 0,854
Calisan sayinizdaki artig 0,873
Yeni miisteri saymizdaki artis 0,85
Genel olarak pazardaki rekabet giicliniizdeki
0,765
artig
KMO 0,915
Toplam Aciklanan Varyans: 83,101

4.5. Korelasyon Analizi

Arastirmada giivenirlik ve gegerlilik testi yapildiktan sonra degiskenlerin faktor
yiikleri analiz edilmistir. Regresyon analizinin Oncesinde bagimli ve bagimsiz
degiskenlerin arasinda birebir iligkileri inceleyen ve bu iliskinin hangi yonde oldugunu

tespit etmek i¢in korelasyon analizleri yapilmistir.

Iki degisken arasindaki dogrusal iliskinin derecesi korelasyon katsayisini
vermektedir. Bu degiskenlerden biri sebep, digeri sonug olabilecegi gibi, her ikisi de bagka
bir sebebin veya sebeplerin sonuglari olabilmektedir. Bu sebeple korelasyon katsayisi, her
zaman sebep ve sonug arasindaki iligkiyi belirlemede yeterli degildir. Korelasyon testi ile
sadece degiskenlerin birbirleriyle olan iliskisi saptanmakta ve birbirinden bagimsiz olan

bu degiskenlerin ne yonde degisecegini gdstermektedir (Orhan ve Kasik¢1 2002,70).

Korelasyon degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii ve bu iligkinin derecesini,
giiclinii belirten katsayidir. Korelasyon bir katsayidan ibarettir ve (-1) ile (+1) arasinda bir
deger almaktadir. Pozitif alinan degerler direkt yonlii dogrusal iliskiyi temsil ederken,

negatif degerler ise ters yonlii bir dogrusal iliskiyi gostermektedir. Bu katsayisinin (0)
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degerini almasi ise arastirmaya dahil edilen degiskenler arasinda dogrusal bir iligkinin

olmadigini gostermektedir (Altindag 2011, 102).

“Korelasyon “r” harfi ile ifade edilir ve korelasyon katsayisinin aldigi en biiyiik

deger

r=+ 1 ve en kiiciik deger r = -1’dir.

Pozitif iligki (Ayn1 Yonde)

r =1 Tam bir iliski vardir.

r =0,50"den 1’e kadar gii¢lii bir iligki vardir.

r =0,50 Iliml1 bir iliski vardir.

r =0’dan 0,50’ye kadar zay1f bir iligki vardir.

r =0 Hig bir iligki yoktur.

Negatif Iligki (Ters Yonde)

r =—1 Ters yonde tam bir iligki vardir.
r=-0,50"den —1’e kadar ters giiclii bir iliski vardar.
r =-0,50 Ters yonde 1liml bir iligki vardir.

r =0’dan —0,50’ye kadar ters yonde zay1f bir iliski vardir” (Tekin 2012,174).

Tablo 23’teki korelasyon analizi tablosunda degiskenlerin is performansi, biiylime
ve finansal performans iizerindeki etkilerine bakilmistir. Oyunlagtirma degiskeninin is
performansi iizerindeki birebir etkisi %41,9 olarak goriilmektedir. Etki pozitif yonde
oldugu i¢in oyunlastirmanin tek basina is performani %41,9 oraninda araninda artirdigi
tespit edilmistir. Kurumsal hafiza seviyesi degiskeni %52,5 kurumsal hafiza cesitleri de is
performansint %70,6 gibi yiiksek bir oranda pozitif yonde etkileyerek artirmaktadir.
Ogrenen organizasyonun kurumsal etkileri degiskeni is performansim %76,2 ve dgrenen

organizasyonun bireysel etkileri is performansin1 %73 gibi yliksek derecede pozitif yonde

etkileyerek artirdig1 goriilmektedir.
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Tablo 23. Korelasyon Analizi

. fprosal | Kgsal Orglgnri:;lse;lon/ Orgignrizls;on/ Is Finansal | Biiyiime
FakiGrler pyuniastagy SI_eIiit;n(;si (iasiii;:ri Kuru.ms.al Bire.yse.l Performansi | Performans |Performansi
Etkileri Etkileri

Oyunlastrma 1 2897 4407 296 238" 4197 151 2197

,000 ,000 ,000 ,004 ,000 072 ,009

143 143 143 143 143 143 143 143

Kurumsal Hafiza Seviyesi 289" 1 6917 ,5937 588" 5257 349" 489"

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

143 143 143 143 143 143 143 143

Kurumsa Hafiza Cesitleri 4407 6917 1 ;769" 7157 706 6157 687"

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

143 143 143 143 143 143 143 143

Ogrenen Organizasyon/K urumsal Etkileri 296 | 5937 ,769° 1 879" 762" 620 6917

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

143 143 143 143 143 143 143 143

Ogrenen Organizasyon/Bireysel Etkileri 2387 5887 7157 879" 1 730" 578" 626"

,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

143 143 143 143 143 143 143 143

Is Performansi 4197 5257 706 762" 730" 1 627" 628"

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

143 143 143 143 143 143 143 143

Finansal Performans 51 34977 615 620" 578" 627" 1 766"

072 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

143 143 143 143 143 143 143 143

Biiyiime Performans 2197 4897 687 6917 626 628" 766 1
,009 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

143 143 143 143 143 143 143 143

**Tabloda yer alan tiim bilesenler arasindaki bire bir iliskiler p<0,001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh kabul edilmistir.
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Oyunlastirma degiskeninin finansal performans ile %15,1 ve biliylime performansi ile de
%21,9 gibi diisiik bir derecede iliskili oldugu tespit edilmistir. Bu iliski ¢ok diisiik
oldugundan oyunlastirma degiskeninin finansal ve biiylime performansi tizerinde iliskisi
Olclilemiyor ya da oyunlastirmanin etkisi henliz yansimamis olarak yorum
yapabilmekteyiz. Kurumsal hafiza seviyesi degiskeni finansal performansit %34,9 ve
bliylime performanst ile de %48,9 oraninda pozitif yonlii iligkisi gdzlemlenmistir.
Kurumsal hafiza ¢esitleri degiskeni finansal performans ile %61,5, bliylime performansi
ile de %68,7 olarak iliskili oldugu tespit edilmistir. Ogrenen organizasyon kurumsal
etkileri degiskeni finansal performansi %62, biiyiime performanst ile de %69,1 olarak
pozitif yonde iliskili oldugu saptanmustir. Ogrenen organizasyon bireysel etkileri finansal
performans ile %57,8 ve biiylime performansini ile de %62,6 olarak pozitif yonde iliskisi

tespit edilmistir.

4.6. Regresyon Analizi

“Bagimsiz degisken/degiskenler ile bagimli degisken arasindaki iliskiyi inceleyen
regresyon analizi (basit ve ¢oklu), bir takim varsayimlarin (dogrusallik, normallik,
homojenlik, toplanabilirlik gibi) yerine getirilmesinden sonra uygulanabilen bir test
istatistigidir. Varsayimlarin yerine gelmemesi durumunda bilinen bir takim doniistiirme
(transformation) islemlerine tabi tutulacak olan veri seti, uygun hale getirilmeye
calisilmaktadir. Bu da veri setindeki orijinal degerlerin ya logaritmik doniisiimleri, ya da
karekok gibi doniisiim yontemleri ile yapilabilmektedir” (Kayri ve Boysan 2008,168).

Regresyon analizi bir sebep sonug analizidir. Tim bagimsiz degiskenlerin ayni
anda analize dahil edilerek bagimli degiskeni Ol¢iip 6lgmedigi kontrol edilir. Gligli
bagimsiz degiskenler diger degiskenlerin etkisini azaltabilir. Bu etki regresyon analizi ile
tespit edilebilir. Bir modelin anlamli olup olmadigin1 anlamak i¢in asagidaki hususlar ele

alinir.

- Degiskenler arasinda anlamlilik (significant) 0,05’ten kii¢lik olmalidir.
- t degeri -2000 ya da +2000’den biiyiik olmalidir.
- B degeri (+) 100’den biiyiik olmalidir.
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Degiskenlerin firma performansi lizerindeki etkisine gegmeden dnce degiskenlerin
is performansi tizerindeki etkilerine bakilmistir. Oyunlagtirma, kurumsal hafiza ve
O0grenen organizasyon degiskenlerinin is performansi iizerindeki etkilerinin regresyon

analiz bulgular1 Tablo 24°de verilmistir.

Tablo 24. Tiim Bagimsiz Degiskenlerin is Performans1 Uzerindeki Etkilerinin
Regresyon Analizi Tablosu

Faktorler i} t Anlamhhk
(Sig.)

Oyunlastirma 0,177 3,128 0,002

Kurumsal Hafiza Seviyesi -0,011 -0,154 0,878

Kurumsa Hafiza Cesitleri 0,183 1,946 0,054

Ogrenen Organizasyon/Kurumsal Etkileri 0,353 3,032 0,003

Ogrenen Organizasyon/Bireysel Etkileri 0,253 2,345 0,020

R?=0,639 F=51,215

Oyunlagtirmanin degiskeninin anlamlilik diizeyi (significant) 0,002 yani %5’ten
kiigiik bir deger almaktadir.  degeri 0,177°dir. 100°den biiyiik oldugu icin gecerlidir. t
degeri ise 3,128 olarak 2000’den oldukca yiiksek bir deger aldigi tespit edilmistir.
Kurumsal hafiza seviyesi anlamlilik diizeyi 0,878, t degeri -0,154,  degeri -0,011. Cikan
degerler olmasi gereken degerlerden c¢ok uzak oldugu i¢in bu degisken etkisizdir.
Kurumsal hafiza gesitleri degiskeni i¢cin anlamlilik diizeyi 0,054, t degeri 1,946, B degeri
0,183 olarak tespit edilmistir. Anlamlilik ve t degeri sinira yakin ¢ikmasin ragmen 3 degeri
100’iin ¢ok iizerinde ¢iktig1 igin etkilidir. Ogrenen organizasyonun kurumsal etkileri
degiskeni i¢in anlamlilik diizeyi 0,003, t degeri 3,032, B degeri 0,353 olarak goriilmiis ve
etkili oldugu tespit edilmistir. Ogrenen organizasyonun bireysel etkileri degiskeni icin
anlamlilik diizeyi 0,020, t degeri 2,345, B degeri 0,253 olarak etkili oldugu goriilmiistiir.
Degiskenlerin is performansina etkileri incelenirken bu bes alt boyuttan doérdiiniin etkili
oldugu saptanmistir. Kurumsal hafiza seviyesi degiskeni etkisiz goziikmektedir. Bu da
bize calisanlarin firmalarinin kurumsal hafiza seviyesini saglayamadiklarii ve devam
ettiremediklerini gostermektedir. R2 degeri ise modelde bagimli degiskenlerin ylizde
olarak ne kadarinin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigini gosterir. Modelde
diizeltilmig R2 degeri 0,639°tiir. Etkili olan 4 bagimsiz degiskenin is performansinm

etkileme orant %63,9 olarak tespit edilmistir.  Sosyal bilimlerde bir modelin
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anlamligindan bahsetmek i¢in diizeltilmis R2 degerinin %15°i gegmesi gerekmektedir. F

degeri ise 51,215dir.

Bir sonraki modelde tim bagimsiz degiskenlerle beraber is performansi da
aralarina dahil edilerek finansal performansina etkisini tespit etmek i¢in regresyon testi
yapilmistir. Tablo 25°te regresyon analizi sonuglar1 yeralmaktadir. Bu sonuglara gore
oyunlastirma degiskeni i¢in anlamlilik diizeyi 0,007, t degeri - 2,736 ve B degeri - 0,19
olarak tespit edilmistir. Kurumsal hafiza seviyesi degiskeni seviyesi i¢cin anlamlilik diizeyi
0,021, t degeri -2,330, B degeri — 0,197 ve kurumsal hafiza cesitleri degiskeni icin ise
anlamlilik diizeyi 0,000, t degeri 3,909, B degeri 0,442 olarak tespit edilmistir. Ogrenen
organizayon kurumsal etkileri degiskeni i¢in anlamlilik diizeyi 0,252, t degeri 1,151, B
degeri 0,165 ve 6grenen organizasyon bireysel etkileri degiskeni i¢in ise anlamlilik diizeyi
0,922, t degeri 0,098, B degeri 0,013 olarak tespit edilmistir. Son olarak is performansi
degiskeni i¢in ise anlamlilik diizeyi 0,000, t degeri 3,578, B degeri 0,363 olarak tespit
edilmistir. Bu sonuglara gore Ogrenen organizasyon kurumsal ve bireysel etkileri
degiskenleri i¢cin anlamlilik diizeyi olan significant sirasiyla %25 ve %92 elde edilmis ve
bu degerler %5 ten cok biiyiik degerler oldugu i¢in modele entegre edilememekte ve bu
degiskenler bu modelde etkisiz anlamina gelmektedir. Oyunlagtirma ve kurumsal hafiza
seviyesi degiskenleri icin alinan negatif yonlii degerler bu degiskenler icin finansal
performans: diisiirdiigiinii gdstermektedir. Isletmenin bu degiskenleri maliyet olarak
algilandigin1  sdyleyebilir. Modelde diizeltilmis R? degeri 0,490°dir. F degeri ise
23,715°dir. R? degeri %15’i gectigi i¢in model anlamlidir.

Tablo 25. Bagimsiz Degiskenler ve Is Performansimin Finansal Performansi
Uzerindeki Etkilerinin Regresyon Analizi Tablosu

Faktorler B t Anlamhhk
(Sig.)
Oyunlastirma -0,19 -2,736 0,007
Kurumsal Hafiza Seviyesi -0,197 -2,330 0,021
Kurumsa Hafiza Cesitleri 0,442 3,909 0,000
Ogrenen Organizasyon/Kurumsal Etkileri 0,165 1,151 0,252
Ogrenen Organizasyon/Bireysel Etkileri 0,013 0,098 0,922
Is Performansi 0,363 3,578 0,000
R?2=0,490 F=23,715

79



Bu modelde ise tiim bagimsiz degiskenlerle beraber is performansinin biiyiime
performansina etkisini tespit etmek igin regresyon testi yapilmistir. Regresyon testi
sonuglart Tablo.26’da yeralmaktadir. Oyunlastirma degiskeni i¢in anlamlilik diizeyi
0,083, t degeri -1,749 ve B degeri -0,116 olarak goriilmektedir. Biiyiime performansi
tizerinde oyunlagtirmanin hicbir etkisinin olmadigi goziikmektedir. Kurumsal hafiza
seviyesi degiskeni seviyesi i¢in anlamlilik diizeyi 0,810, t degeri -0,240,  degeri -0,019
ve kurumsal hafiza gesitleri degiskeni i¢in de anlamlilik diizeyi 0,000, t degeri 3,708, 3
degeri 0,400 olarak tespit edilmistir. Ogrenen organizayon kurumsal etkileri degiskeni
icin anlamlilik diizeyi 0,020, t degeri 2,364, B degeri 0,323 ve 08renen organizasyon
bireysel etkileri degiskeni i¢in ise anlamlilik diizeyi 0,732, t degeri -0,343, 3 degeri -0,043
olarak tespit edilmistir. Is performans: degiskeni i¢cin ise anlamlilik diizeyi 0,052, t degeri
1,961, B degeri 0,190 olarak saptanmistir. R* degeri %53,6 olarak yiiksek bir agiklama
orani elde edilmis ve modelde etkili degiskenlerin kurumsal hafiza cesitleri ve 6grenen
organizasyon bireysel etkisi degiskeni ile is performansinin %353,6’lik bliylime

performansi sagladigi tespit edilmistir.

Tablo 26. Bagimsiz Degiskenler ve Is Performansinin Biiyiime Performansi
Uzerindeki Etkilerinin Regresyon Analizi Tablosu

Faktorler B t Anlamhhk
(Sig.)
Oyunlastirma -0,116 -1,749 0,083
Kurumsal Hafiza Seviyesi 20,019 0,240 0,810
Kurumsa Hafiza Cesitleri 0,400 3,708 0,000

Ogrenen Organizasyon/Kurumsal
Etkileri 0,323 2,364 0,020
Ogrenen Organizasyon/Bireysel Etkileri

-0,043 -0,343 0,732
Is Performansi 0,190 1,961 0,052
R?2=0,536 F=28299

Aract degisken olan is performansinin modelden c¢ikatilarak daha onceki
modellerde anlamli ve anlamsiz olarak ¢ikan sonuglarin degisimi incelemek igin araci
degisken regresyon analizi yapilmustir. ilk olarak araci degisken olan is performansi

cikartilarak bagimsiz degiskenlerin finansal performans lizerindeki etkisinine bakilmistir.
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Tablo 27’de finansal performans {izerindeki araci degisken etkilerinin analizi
yeralmaktadir. R2 =0,446 olarak (%44,6’lik agiklama oran1) ve F=23,843 olarak anlamli
bir model oldugu goriilmektedir. Is performansinin bagimsiz degiskenler ile beraber

olusturulan modelde R2 = 0,490 bir a¢iklama oran1 ve F= 23,715 olarak elde edilmisti.

Oyunlastirma degiskeni i¢in anlamlilik diizeyi 0,074, t degeri - 1,799 ve B degeri
- 0,126 olarak goriilmektedir. Kurumsal hafiza seviyesi degiskeni seviyesi i¢in anlamlilik
diizeyi 0,024, t degeri - 2,281, B degeri -0,201 ve kurumsal hafiza ¢esitleri degiskeni i¢in
de anlamlilik diizeyi 0,000, t degeri 4,373, B degeri 0,508 olarak tespit edilmistir. Ogrenen
organizayon kurumsal etkileri degiskeni i¢in anlamlilik diizeyi 0,044, t degeri 2,030,
degeri 0,293 ve 6grenen organizasyon bireysel etkileri degiskeni i¢in ise anlamlilik diizeyi
0,435, t degeri 0,783, B degeri 0,105 olarak tespit edilmistir. Major bir degisiklige sebep
olmamakla beraber ¢ikan degerlerin orani1 ve yonii aract degiskenin kismi aracilik etkisi

verdigini gostermektedir.

Tablo 27. Finansal Performans Uzerindeki Arac1 Degisken Etkilerinin Regresyon

Analizi

Faktorler B t Anlamhhk
(Sig.)

Oyunlastirma 0,126 -1,799 0,074

Kurumsal Hafiza Seviyesi -0.201 2281 0.024

Kurumsa Hafiza Cesitleri 0.508 4.373 0.000

Ogrenen Organizasyon/Kurumsal Etkileri 0.293 2.030 0.044

Ogrenen Organizasyon/Bireysel Etkileri 0.105 0.783 0.435

R?=0,446 F=23,843

Son olarak araci degigken olan is performansi ¢ikartilarak bagimsiz degiskenlerin
bliylime performansi lizerindeki etkisine bakilarak degiskenlerin etkilerinin degisimi
tespit edilmistir. Tablo 28’de yeralan analiz sonuglarinda R? = 0,526 olarak agiklama orani
ve F= 32,515 olarak bu modelin anlamli bir model olarak goriilmektedir. Daha 6nce is
performansi da dahil edilerek bagimsiz degiskenlerin biiylime performans: tizerindeki

etkisine bakildiginda alinan degerler R? = 0,536 ve F= 28,299 olmustu.
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Tablo 28. Biiyiime Performans1 Uzerindeki Araci1 Degisken Etkilerinin Regresyon
Analizi Tablosu

Faktorler i} t Anlamhhk
(Sig.)
Oyunlastirma -0,083 41,273 0,205
Kurumsal Hafiza Seviyesi -0,021 0,263 0.793
Kurumsa Hafiza Cesitleri 0.434 4,043 0.000
Ogrenen Organizasyon/Kurumsal Etkileri 0.390 2.920 0,004
Ogrenen Organizasyon/Bireysel Etkileri 0,005 0,043 0.966

R?=0,526 F=32515

Oyunlastirma degiskeni icin tespit edilen anlamlilik diizeyi 0,205, t degeri -1,273
ve B degeri -0,083 olarak goriilmektedir. Kurumsal hafiza seviyesi degiskeni seviyesi igin
anlamlilik diizeyi 0,793, t degeri -0,263, B degeri — 0,021 ve kurumsal hafiza ¢esitleri
degiskeni icin de anlamlilik diizeyi 0,000, t degeri 4,043, B degeri 0,434 olarak tespit
edilmistir. Ogrenen organizayon kurumsal etkileri degiskeni i¢in anlamlilik diizeyi 0,004,
t degeri 2,920, B degeri 0,390 ve 6grenen organizasyon bireysel etkileri degiskeni igin ise
anlamlilik diizeyi 0,966, t degeri 0,043, B degeri 0,005 olarak tespit edilmistir. Tespit
edilen degerlere goére is performansinin biiyiime performansi iizerinde tam aracilik
etkisinden bahsetmek miimkiin degildir. Elde edilen sonuglarda olan degisikliklerin
sadece rakamsal diislik oranda olmasi sebebiyle is performansinin kismi aracilik yaptigin
gostermektedir. Tablo 29'da model uyum degerlerine karsilik gelen analiz sonuglar
gosterilmektedir. Tiim sonuglarin "iyi uyum" yoniinde oldugu referans degerlerinden

anlasilmaktadir.

Tablo 29. Modeldeki Dolayh Etkilerin Referans Degerleri

Model Uyum Degerleri Gergeklesen Model Sonu¢
SRMR 0,841 Iyi Uyum
Ki-Kare 1290,43 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 0,840 1yi Uyum

Yukaridaki tiim analiz sonuglar1 dogrultusunda hipotez kabul tablosu

asagidaki gibi olusturulmustur:
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Tablo 30. Arastirma Hipotezleri ve Sonuglari

No. | Hipotezler Durumu
Oyunlastirma uygulamalarinin s Performansi Uzerinde Dogrudan ve Pozitif
H;s | yonde etkisi bulunmaktadir. Desteklendi
Oyunlastirma uygulamalarinin Firma Performansi Uzerinde Dogrudan ve Kismen
H;s | Pozitif yonde etkisi bulunmaktadir. Desteklendi
Oyunlastirma uygulamalarmin Firma Performansina Is Performansi {izerinden Kismen
H,c | dolayli olarak ve Pozitif yonde etkisi bulunmaktadir. Desteklendi
Ogrenen Organizasyonlarin Is Performans1 Uzerinde Dogrudan ve Pozitif Kismen
H,x | yonde etkisi bulunmaktadir. Desteklendi
Ogrenen Organizasyonlarin Firma Performans1 Uzerinde Dogrudan ve Pozitif Kismen
H,g | yonde etkisi bulunmaktadir. Desteklendi
Ogrenen Organizasyonlarin Firma Performansina Is Performansi iizerinden Kismen
Hyc | dolayh olarak ve Pozitif yonde etkisi bulunmaktadir. Desteklendi
Kurumsal Hafizanin Is Performansi Uzerinde Dogrudan ve Pozitif yonde Kismen
H3s | etkisi bulunmaktadir. Desteklendi
Kurumsal Hafizanin Firma Performansi Uzerinde Dogrudan ve Pozitif yonde Kismen
H,p | ctkisi bulunmaktadir. Desteklendi
Kurumsal Hafizanin Firma Performansmna [s Performansi iizerinden dolayli Kismen
H,c | olarak ve Pozitif yonde etkisi bulunmaktadir. Desteklendi
Is Performansinin Firmanin Performansina dogrudan ve pozitif yonde etkisi
H; bulunmaktadir. Desteklendi
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SONUC

Oyunlastirma kavrami, son yillarda popiiler olan bir kavram olmakla birlikte, cok
hizl1 bir sekilde is hayatina entegre olmustur. Oyunlastirma i¢inde oyun, hikaye kurgusu,
seviyeleri ve ddiilleri barindiran ve egitim, pazarlama, ise alim siire¢leri gibi bir¢ok alana
adapte edilebilen bir uygulamadir. Oyunlastirmanin is hayatina adapte edilmesinde en
onemli amagclar, kisilerin motivasyonlar1 artirmak, siirece dahil olmasini saglamak ve

O0grenmeyi daha eglenceli ve verimli hale getirmektir.

Teknolojinin hizla gelistigi ve rekabetin ¢ok fazla oldugu giliniimiizde firmalar,
calisanlarini uzun siireli elinden tutmak, calisanlarina yeni deneyimler kazandirmak ve
organizasyonlarina deger katmak icin farkli yoOntemler arayisina girmislerdir.
Oyunlastirma bu farkli yontemler arayisinda hem global hem yerel bazli tercih edilen bir
uygulama olarak yiikselis gostermektedir. Oyunlastirma uygulamalarinin iglevsel ve
verimli hale gelmesi i¢in; firmalar farkl kiiltiirel, sektorel 6zellikler gosterdiginden her

organizasyona gore ayri olarak planlanarak adapte edilmelidir.

Calisma bulgulariin gosterdigi lizere oyunlastirma ve kurumsal hafizanin is
performansi tizerinde farkl seviyelerde etkisi bulunmaktadir. Oyunlastirma metodunu
kullanan kurumsal firmalarin 6zellikle ¢alisanlarin is performanslarini arttirmalar
yoniinde orgilitsel olarak onemli bir adim attig1 ortaya c¢ikmaktadir. Oyunlagtirma
uygulamalarinin ¢alisanlarin memnuniyetle kabul ederek uyguladigini, sonucunda da
calisanlarin is performanslarinin farkedilir bir derecede dogrudan ve pozitif yonde
etkiledigi goriilmiistiir. Oyunlagtirma uygulamalarinin firma performans: iizerinde ise
dogrudan ve pozitif yonde etkisi kismen desteklenmistir. Bu oyunlastirma
uygulamalarinin firma performansi lizerinde kismi etkisinin olmasi, firma acisindan bir
maliyet olarak algilandigin1 ya da bu uygulama i¢in ayrilan zamanin is kaybina sebep
oldugu gibi sonuglara varilabilir. Ayrica oyunlastirma uygulamasi firmaya entegre
edildikten sonra firmanin verimliligine yansiyacak yeterli zaman da gegmemis olabilir.
Oyunlastirma uygulamalarinin i performansi iizerinden firma performansimi dolayl

olarak ve pozitif yonde etkilemesi ise kismen desteklenmistir. Oyunlastirma uygulamalari
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is performansini pozitif ve yiiksek derecede etkilerken is performansi iizerinden dolayli
olarak firma performansin1 da etkisi kismen desteklenmistir. Is sonuclarinin firma
performansina etkilemesi icin gecmesi gereken zaman mutlaka g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Anket yapilirken oyunlastirma uygulamasi kullanan fakat anketi is ve
firma performansina yansiyacak zaman ge¢medigi i¢cin yapamayacagini belirten firma
calisanlar1 olmustur. Kurumsal hafizanin is performansi ve firma performansi tizerindeki
etkisi kismen desteklenirken yine Ogrenen organizasyonlarin is performansi ve firma
performansi tlizerindeki etkisi de kismen desteklenmistir. Ayrica kurumsal hafizanin is
performansi iizerinden dolayli olarak ve pozitif yonde firma performansini etkilemesi
kismen desteklenirken yine 0grenen organizasyonun is performansi lizerinden dolayli
olarak ve pozitif yonde firma performansini etkilemesi kismen desteklenmistir. Son olarak

is performansinin firma performansina dogrudan ve pozitif etkisi desteklenmistir.

Calismanin sonuglarina bakildiginda literatiirdeki onciil ¢alismalara benzerlik
gosterdigi goriilmektedir. Oyunlagma faktoriiniin kullanildigr sirkelerlerde is performansi
ve dolayisiyla sirketin biiylime performansi artig gdstermektedir. Oyunlastirma hedefi
eglenceden ¢ok is amaci olan bir davranis modelidir ve bir¢cok firma bu alanda ciddi
yatirimlar yapmis ve yapmaya devam etmektedir. Firmalardaki karar vericiler dogru bir
strateji ile dogru konumlandirma yaparak calisanlarin is performansini artirip uzun
donemde de firma performansini artirilmasi amaglamaktadir. Morschheuser ve Hamari
(2019) yaptig1 calismada, oyunlagtirmanin kullanim alanlarinin oyunun dogasi geregi
cesitliliginden ve oyunlastirma yapisinin karmasikligindan bahsetmistir. Bu sebeple hem
etik hem de maliyetleri gézoniine alarak uygulamalarin entegre edilmesi gerekmektedir
Oyunlastirma uygulamalarinin kurumsal hafizaya sahip ve devamliligini saglayabilen
firmalarda uygulamanin beklenen etkileri gdstermesi i¢in bir ortam saglar. Quinello
(2006) yaptig1 ¢alismada kurumsal hafizaya sahip olan firmalardaki hedeflerin karar
verme siireglerinin daha hizli ve etkili olmasi, gegmiste yasanan deneyimlere daha kolay
ulasilmasi, c¢alisanlar arasinda daha iyi iletisimi saglanmasi ve firmanin kisiye
bagimliliginin en az seviyeye indirmesi ve maliyetlerin azaltilmasi gibi hedeflerinden

bahsetmistir. Kurumsal hafizanin saglanmasi depolanmasi ve gerektiginde kullanilmasi
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firmanin siirekliligi ve verimliligi agisinda biiyiik 6nem tagimaktadir. Bir organizasyonun
Ogrenen organizasyon olabilmesi firmanin devamlilig1 ve alinan kararlarin uygulanmasi
ve verimlili§inin artmas1 i¢in 6nemlidir. Ogrenen organizasyonlarda bilgi akis1 hizli ve
nettir. Bu ortam calisanlara saglandigi takdirde, uygulanmak istenen stratejiler daha
saglikli sonuglar verecek ve calisanlarin hem is performanslari hem de firmanin

performansi pozitif yonde etkilenecektir.

Akademide oyunlagtirma iizerine heniiz yeterli sayida ampirik calisma
bulunmamaktadir. Yeni nesil akademisyen ve arastirmacilar bu anlamda sektorde ve
akademide bulunan acig1 kapatmak icin farkli tiirdeki oOlgekleri kullanarak sayisal
caligmalar yapmalidirlar. Oyunlastirma alaninda ¢alismalarda hem sektorel hem de alan
olarak odaklanilmis c¢alismalarla birlikte, oyunlastirma uygulamalarinin basarili
sonuclartyla alinmis olan basarisiz sonuglar ve sebepleri de arastirilarak alan yazinina
katki saglayabilirler. Arastirmacilar oyunlastirma gibi yeni hayatimiza girmis olan kavram
ile ilgili caligmalar yaparak farkli alanlarda ve sektorlerdeki ¢aligmalari ile literatiirdeki

bu bosluktan faydalanip gelecek nesil akademisyenlere 151k tutabilirler.

Firma yoneticilerinin oyunlagtirma kavramimin sadece popiiler olmasindan
etkilenmeyip, firmalarinin farklilik ve yenilik saglamak adina kendi sektorlerine nasil ve
ne sekilde adapte edilebilecegi calisanlar1 ya da miisterileri icin hangi alanlarda
kullanacagina karar verirken saglikli bir sekilde konuyu 6ziimseyip dogru uygulayicilar
ile isbirligi yapmalari gerekmektedir. Ozellikle satis, pazarlama ve egitim gibi alanlarda
siklikla tercih edilmeye baglanan oyunlastirma uygulamalari sayesinde taraflar icin
verimli, eglenceli ve bir hedefi gerceklestirmeye yonelik aktiviteler yapilmasi
saglanmaktadir. Dogru oyunlastirma kurgusu ile firmalarinin verimliligini artirarak is
hedeflerini  gerceklestirilmesini  saglayabileceklerdir. Motivasyonel tetikleyiciler
sayesinde oyunlastirma uygulamasi ile firmalar, ¢alisanlarinin is performansini artirirken
yine miisterileri ile uygulayacaklari oyunlastirma uygulamalariyla satis alaninda
satiglarin1  artirmaya egitim alaninda da hedefleri gergeklestirmek igin G6grenme

aktivitelerini artirmay1 hedefleyebileceklerdir.
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Tiirkiye’de oyunlagtirma kavraminin heniiz yayginlasmamis olmasi ¢alismanin en
biiyiik kisitidir. Bu sebeple arastirma evreni segilirken oldukc¢a zorlu bir siire¢ yasanmustir.
Daha genis kapsamli bir cografi alanda yapilacak arastirmalarin degiskenler arasindaki
iliskiyi daha net gosterecegi diisliniilmektedir. Ayrica oyunlagtirma uygulayan firmalarda
bile cogu zaman Oncelikle az sayida ¢alisan ile deneme yapilmis, sonrasinda genis ekiplere
yayilmasi planlanmistir. Nitekim bu durum anket uygulayaci sayisi agisindan dogru
firmaya ulagilsa bile, calisan olarak az kisinin anketi cevaplamasina sebep olmustur. Bir
diger kisit ise oyunlastirma uygulamasi sonrasi calisanlar icin is ya da firma
performanslarinin gézlemlemek icin yeterli slirenin gegmemesidir. Ayrica ankette sorulan
finansal bilgiler sebebiyle bazi banka caliganlar1 bu bilgileri paylasmak istemediginden
ankete katilim gdstermeyecegini belirtmistir. Arastirma kisitlarindan biride katilimcilarin
ankete kendi 6n yargilari ve degerleri dogrultusunda katilm gdstermeleridir. Anketi
cevaplayan kisilerin konuyla ilgili bilgi sahibi olmalar1 da saglikli bir sonug elde etmek
icin beklenilen bir kriterdir ve katilimcilarin konuyla ilgili gelismeleri takip ediyor olmasi

onemlidir.
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EKLER

Ek-1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Sayin Yonetici,

Bu anket formu, Beykent Universitesi tarafindan yiiriitilmekte olan “Ogrenen Orgiitlerde Oyunlastirma
Teorisinin Firma Performans1 Uzerindeki Etkisi ” isimli arastirmamin deneysel kismu ile ilgilidir. Bu
arastirma ¢aligmasi tamamen akademik bir amaca yonelik olup, ¢alismanin amaci; egitim ve gelistirmeye
sirketlerin verdigi 6nemle ilgili veriler elde ederek bu hususta anlaml1 bilimsel sonuglara ulasabilmektir.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Elde edilen sonuglar isletme ad1 belirtmeksizin genel
ve ortalama Ozellikler seklinde, bu arastirmaya katilan sirketlerden arzu edenlere de gonderilecektir.
Birbirine benzeyen ve tekrar gibi goriinen sorular arastirma teknigi agisindan sorulmasi zorunlu sorulardir.
Dolayistyla biitiin sorularin cevaplandirilmasi, degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi i¢in biiyiik 6nem arz

etmektedir. [lginiz icin tesekkiirlerimizi sunar, ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

Arastirma Sorumlusu: Dog. Dr. Erkut ALTINDAG
Arastirma Sorumlusu:  Ozgiir Hitay (Doktora Ogrencisi)

isletme Hakkinda Genel Bilgiler

isletmenin Ad

Faaliyet Alaninin Sinirlari : ] Bolgesel [] Ulusal [] Uluslararasi

Faalivet Gosterdigi Sektér — : [_] Hizli Tiketim [ ] ilag/Medikal [_] Perakende [ ] Otomotiv

[] Bankacilik/Finans  [_]Bilisim [] Telekomiinikasyon ] piger

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Calistigi Departman : []Uretim [_]Muhasebe [_|Personel [_]Satis/Pazarlama [_|Diger
Unvani / Statdsii : [isletme Sahibi/Ortagi [_]Ust diizey yonetici [_]Orta diizey yonetici
Yasl : Cinsiyeti

Egitim Durumu . [ ilkégretim []Lise [] viksekokul

[] Oniversite []viiksek Lisans [ ] Doktora

Toplam Calisma Suresi : (Yil) Bu isyerinde galisma siiresi : (Yil)
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Asagidaki sorular sirketinizin oyunlastirma uygulamasini kullanmasi ile ilgilidir. Bu dlgekte; (1) Tamamen
katilmiyorum, (2) ¢ogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (5)

Kismen katiliyorum, (6) Cogunlukla katiliyorum ve (7) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

A. Oyunlastirma

1

2

3

4

5

6

~N

Kosacaklari bir hedef olacagi icin ¢alisanlarin performansi artar

Challange ve 6dul kurgulari olacagi icin motivasyon artar

Eglenceli olur (¢linkli oyun gibi)

Puan toplama ve ddiillendirme sistemleri olacagi i¢in paylasim artar
(is amagh sunum, data, bilgi paylasimi)

Daha adil bir rakabet olur

Calisanlar arasinda iletigim, etkilesim artar

is yerindeki egitimler cok daha verimli olur

Yeni is gelistirmek igin cok daha uygun bir ortam olusur

O 0O 00 O Oogd
O 0O4do O gogd
O 0O4dog O Ogogd
O 0O4dog O Ogogd
O 0O4dog O oo d
O 0O 00 O O0Oogd
O 0O 00 O O0Oogd

Asagidaki sorular sirketinizin kurumsal hafizasi ile ilgilidir. Bu 6lgekte; (1) Tamamen katilmiyorum, (2) ¢ogunlukla
katilmiyorum, (3) Kismen katiimiyorum, (4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6)

Cogunlukla katiliyorum ve (7) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

B. Kurumsal Hafiza

1

2

3

4

6

Kurumsal Hafiza/Kurumsal Hafiza Seviyesi

Firmamiz bu alanda oldukga bilgilidir

Firmamiz bu alanda oldukga tecriibelidir

Firmamiz bu alanda oldukga iyi taninir

Firmamizin bu alanda ylruttagu her tarli ar-ge faaliyetleri finanse
edilir

O O 0O o

O O 0O o

O O 0O o

O O 0O o

O O O o

O O O o

O O 0O o

Kurumsal Hafiza/Kurumsal Hafiza Dagilimi

Firmamiz Urlin tasarimi konusunda bagsarihdir.

Firmamiz Grlin markasi olusturma konusunda basarihdir.

Firmamiz Girin paketleme konusunda basarilidir.

Firmamiz promosyon icerigi konusunda basarilidir.

Firmamiz Urlin kalite seviyesi agisindan basarilidir.

O 0O 0O 0 O
O 0O 0O 0 O
O 0O 0O 0 O
O 0O 0O 0 O
O O O o4 O
O O O o4 O
O 0O 0O 0 O
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Kurumsal Hafiza/ Prosediirel Hafiza

Firmamiz iyi tanimlanmis proseddirlerle galsir.

O
O
O
O
O

O
O

Firmamiz standart belirleyen ve kullanan bir yaklasim gosterir.

O
O
O
O
O

O
O

Firmamiz gu¢lu becerilere ve yeteneklere sahiptir.

Kurumsal Hafiza/ Deklaratif Hafiza

Firmamiz ylrattagi faaliyetler dogrultusunda bilgiyle ugrasir ve
bilgiyi kullanir.

O
O
O
O
0
0

O

Firmamiz alaninda oldukga tecribelidir.

O
O
O
O
O

O
O

Firmamiz oldukga bilgili bireylerden olugur.

O
O

Asagidaki sorular sirketinizin 6grenen organizasyon yapisi ile ilgilidir. Bu dlgekte; (1) Tamamen katilmiyorum, (2)
cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum,
(6) Cogunlukla katiliyorum ve (7) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

C. Ogrenen Organizasyon

1

2

3

4

6

Kurumumuzda c¢alisanlar, gorevleri esnasinda karsilastiklari
problemleri birer 6grenme firsati olarak gordrler.

Kurumumuzda, ¢alisanlar 6grenme konusunda birbirlerine yardimci
olurlar.

Kurumumuzda, ¢alisanlara 6grenme igin yeterli zaman tahsis edilir.

Kurumumuzda, ¢alisanlar birbirlerine agik ve dirrlist geribildirimde
bulunurlar

Kurumumuzda cahsanlar karsilikli gliven ortamini saglamak igin
zaman harcarlar.

Kurumumuzda ¢alisanlar konusmaya baslamadan dnce karsisindaki
kisinin gortsund dinlerler.

Departmanlar, kendi hedeflerini ihtiyaglar dogrultusunda uyarlama
serbestisine sahiptir.

Departmanlar, elde ettikleri basarilar igin 6dullendirilirler.

Departmanlar ileri stirdiikleri dnerilerin, organizasyon tarafindan
dikkate alinacagina emindirler.

Kurumumuz, problemlerden elde edilen derslerin tiim galisanlar
tarafindan 6grenilmesini saglar.

Kurumumuz, kisilerin ihtiya¢ duydugu bilgiyi kolay ve hizli bir
sekilde verir.

0o o oo a o g o g g o

0o o oo a o g o g g o

0o o oo a o g o g g o

0o o oo a o g o g g o

o o oo a o g o g o o

o o oo a o g o g o o
0o o oo a o g o g g o
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Kurumumuz ¢alisanlarin yetenekleri ile ilgili glincel bir veritabani
tutar.

Kurumumuz, galisanlarin inisiyatif almasini onaylar.

Kurumumuz, kabul edilebilir risk alan galisanlari destekler.

Kurumumuz, ¢alisanlari kurum vizyonuna katki yapmaya tesvik
eder.

Kurumumuz, galisanlarin is ile aile arasinda denge kurmasina
yardim eder.

Kurumumuz, alinan kararlarda ¢alisanlarin moralini g6z 6niinde
bulundurur.

Kurumumuz galisanlarin genis ¢aplh bir perspektif ile dislinmesini
tesvik eder.

Liderler, astlarini yetistirmek igin ¢aba gosterirler.

Liderler, kurumun faaliyetlerinin benimsenen degerlerle uyumlu
olmasini saglarlar

Liderler, 6grenme firsatlari ve egitim igin gelen talepleri genellikle
desteklerler.

O o g ol o o o 04 o
o oo ol o o o o0o4qg o
o ol g ol o o o 04 o
o ol g ol o o o o0o4qg o

O Ol o o a o oo 4dg o
o olg ol o o o o0o4qg o

O Ol o o a o oo 4dg o

Asagidaki sorular is performansiniz ile ilgilidir. Bu olcekte; (1) Tamamen katilmiyorum, (2) ¢ogunlukla
katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6)
Cogunlukla katiliyorum ve (7) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

D. isPerformansi 1 2 3

N
v

6

~

Bir calisan olarak memnuniyet seviyem yuksektir

Devamsizlik oranlari diisuktir

Moralim yuksektir

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim

is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan
eminim

O O Oo0odogd
O O Oo0odogd
O O Oo0odogd
O O Oo0odogd
O O 4o d g d
O O 4o d g d
O O Oo0odogd

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢dziim Uretirim
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Asagidaki sorular sirketinizin performansi ile ilgilidir. Bu dlgekte; (1) Cok diisiik, (2) Dusuk, (3) Ortalamanin alti,
(4) Ortalama, (5) Ortalamanin iistii, (6) Yiiksek ve (7) Cok yiksek segenegini temsil etmektedir.

[6,]
[e)]
~

E. Firma Performansi 1 2 3 4

Vergi 6ncesi ortalama net karlihginiz

Temel faaliyetlerinizle elde ettiginiz net gelir

Pazara sundugunuz yeni Urtinlerin finansal basarisi

Finansal agidan genel basari diizeyiniz

Satiglarimizdaki yillik ortalama artis

Pazara sundugumuz yeni Urin sayisindaki artis

Calisan sayinizdaki artig

Yeni musteri sayinizdaki artis

O 0Ooo0O0go0ooongog g
O 0Ooo0O0gooongog g
O 0Ooo0O0gooongog g
O 0Ooo0O0go0oofgog g
OO o000 g g
OO o000 g g
O 0Ooo0O0goongog g

Genel olarak pazardaki rekabet ortamindaki konumunuz
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