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Ozet

Bu arastirma insan kaynaklarinda oyunlastirma uygulamalarinin g¢alisan motivasyonuna
etkisini incelemektir. Diger taraftan aragtirmada, isletmelerde oyunlastirma araciligiyla motivasyon
arttirma konusunda yiiksek basar1 saglamaya odaklanilmistir. Aragtirma nicel verileri i¢in iligkisel
tarama modelinden yararlanilmig ve nicel arastirma yontemlerinden olan anket ile veri toplanmustir.
Veriler (19 isteklendirme 27 oyunlastirma sorusu toplam 46 soru ve 5 adet demografik soru) sorudan
olusan bir anket neticesinde elde edilmistir. Ankette kisilerin oyunlastirma uygulamalarinin
kullanilmasinin belirli konularda fayda saglayacagina dair inang ve tutumlari dl¢iilmeye ¢alisilmustir.
Aragtirma evrenini oyunlastirma uygulamalarin kullanmis olan iki sirketten basit rastgele 6rnekleme
yontemi ile secilen 600 calisan olusturmaktadir Bulgular, ilgili faktorlerin dogrudan is motivasyonu
ve oyunlastirma diizeyleri {izerinde belirleyici bir etkiye sahip olmadigin1 gdstermektedir. Ozellikle,
yas, cinsiyet, ¢alisilan kurulustaki tamamlanan yil ve iicret skalasi gibi demografik faktorlerin is
motivasyonu ve oyunlastirma diizeyleri lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadig:
belirlenmistir. Ancak, regresyon analizi sonuglari, is motivasyonu ile oyunlagtirma diizeyi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin varhigin1 gostermektedir. Calismanin sonuglari, is
motivasyonu alt boyutlarinin genel olarak diisiik ve ¢ok diisiik diizeylerde oldugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Oyunlastirma, Motivasyon, Oyunlastirma Uygulamalari, Calisan
Performansi, Oyunsu Deneyim, Oyunlastirma Kuramlar.

The Effect Of Gamification Applications In Human Resources On Employee Motivation

Abstract

This research aims to examine the effect of gamification applications in human resources on
employee motivation. On the other hand, the research focused on achieving high success in increasing
motivation through gamification in businesses. The relational scanning model was used for the
guantitative data of the research and data was collected with a survey, which is one of the quantitative
research methods. The data was obtained as a result of a survey consisting of questions (19
motivational questions, 27 gamification questions, a total of 46 questions and 5 demographic
guestions). The survey attempted to measure people's beliefs and attitudes that the use of gamification
applications would be beneficial on certain issues. The research population consists of 600 employees
selected by simple random sampling method from two companies that have used gamification
applications. The findings show that the relevant factors do not have a direct determining effect on
work motivation and gamification levels. In particular, it was determined that demographic factors
such as age, gender, completed years in the organization and wage scale did not have a statistically
significant effect on work motivation and gamification levels. However, regression analysis results
show the existence of a statistically significant relationship between work motivation and
gamification level. The results of the study show that work motivation sub-dimensions are generally
at low and very low levels.

Keywords: Gamification, Motivation, Gamification Applications, Employee Performance,
Game-like Experience, Gamification Theorie

Giris
Motivasyon, bireylerin belirli hedeflere ulagsmak i¢in gosterdikleri ¢aba ve enerjiyi
aciklayan bir olgudur. Ryan ve Deci (2000), motivasyonu igsel (intrinsic) ve dissal (extrinsic)
olarak ikiye aymrmistir. I¢sel motivasyon, bireyin kendi igindeki istek ve ilgiyle harekete

gecmesi anlamina gelirken, digsal motivasyon disaridan gelen 6diil ve tesviklerle ilgilidir.
Oyunlastirma, oyun mekanikleri ve oyun diisiincesini oyun dis1 ortamlara uygulayarak,
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katilimi, bagliligi ve motivasyonu artirmayr amaglar (Zichermann & Cunningham, 2011).
Oyunlastirma, 6zellikle is yerinde c¢alisanlarin motivasyonunu artirmak ve is siireclerini daha
eglenceli hale getirmek i¢in kullanilmaktadir. Werbach ve Hunter (2012), oyunlastirmanin is
diinyasinda nasil devrim yaratabilecegini ve motivasyonu artirabilecegini vurgulamiglardir.
Oyunlastirma, kullanicilarla oyun baglaminda ve oyun mekanigi kullanilarak, sorun ¢6zme
amaciyla iletisim kurulmasidir (Zichermann Gabe, 2012). 1900 ‘lii yillarin basinda ortaya
¢ikmis bu kavram, belirgin olarak 2000’lerde popiiler olmaya baslamistir. Oyunlastirma
ifadesi literatiirde kavramsal olarak ilk 2008 yilinda kullanilmasina ragmen 2010 yilina kadar
fazla dikkat ¢ekmemistir. Giiniimiizde oyunlastirma kavramina paralel bir¢ok ifade olmasina
oyunlastirma en yaygin olarak kullanilan tanimdir (Deterding, 2011).

Oyunsu deneyimler yaratma siireci olarak adlandirilan (Koivisto & Hamari, 2014)
oyunlastirma; is, egitim, saglik, kisisel gelisim ve pazarlama gibi bircok alana
uygulanabilmektedir. Oyunlastirma, insanlarin ger¢ek hayatlarinda kilo verme, dil 6grenme,
satig arttirma vb. bir¢cok hedef dogrultusunda motivasyon saglayarak harekete gegmesini ve
davranis degisikligi kazanmasini saglamaktadir. Kazandirilmak istenen davranisin
gozlenebilir olmast ve bu kazanimin aliskanlik haline getirilmesi oyunlastirmanin basarisi
i¢in 6nemlidir.

Dinamikler, oyunlastirma unsurlar1 piramidinde en iist sirada yer alan, oyuncularin
direkt olarak goremedikleri ya da baska bir ifade ile etkilesim kuramadiklari fakat
oyunlastirma tasariminda dnemli bir yere sahip olan kurgusal tasarim 6geleridir. Dinamik
unsurlar, kisilerin (oyuncularin) deneyimi tecriibe etmeye basladigi siirecte ilerlemeye
devam ederken ortaya ¢ikan duygu/duygulari ifade etmektedir ( Werbach ve Hunter, 2012).
Aldemir (2015), gamified environment and learning design adin1 verdigi egitim baglaminda
bir model gelistirmistir. Kisaca GELD adiyla anilmaktadir. Katilimcilarin, geleneksel egitim
ortaminda karsilastiklar1 motivasyon ve baglanma sorunlarin1 ¢6zmeyi amaglamaktadir. Bu
amacla yiizylize egitime dijital bir arayliz ekleyerek oyunlastirma yapmaktadir. Bu arayiize
oyunlastirmanin ¢esitli mekaniklerini ve bilesenlerini entegre etmektedir. GELD modeli,
Gamified Environment (oyunlastirilmis ortam) yaklasimi cercevesinde sekillenmektedir.
Icinde Gamified Course (oyunlastirilmis kurs) adinda bir alt kiime yer almaktadir. Bu alt
kiime ise li¢ 6ge ile sekilenmektedir. Bunlar tasarim (design), oyun 6geleri (game elements)
ve insanlar (people)’dir (Aldemir, 2015, s. 192).

Oyunlastirilmis ortam; o yas ve igerik siirliligina sahip (ageand content bounded), o
motive edici (motivating), o rahat (relax), 64 o is birligine agik (collaborative), o interaktif
(interactive), o siiriikleyici ortama (immersive environment) sahip olmalidir. Siiriikleyici
ortam ciddi eglenme (serious fun), basarisizlik 6zgiirliigii (freedom to fail), yayilma etkisi
(spill-overeffect), baslangic yardimi (onboarding), oyun Ogelerinin anlati cergevesinde
tutarlilig1 (coherence of the game elements around narrative) oyun 6gelerinin gercek hayataki
nesnelerle degistirebilirligi (interchangeability of the game elements with the real-life
objects) ve sistemde oyun oynama (gaming system) 6geleri ile olusmaktadir (Aldemir, 2015,
s. 197).

Oyunlagtirma, oyun mekanikleri ve oyun diisiincesini oyun dis1 ortamlara
uygulayarak, katilimi, bagliligt ve motivasyonu artirmayr amaglar (Zichermann &
Cunningham, 2011). Oyunlastirma, 6zellikle is yerinde ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak
ve is siireglerini daha eglenceli hale getirmek icin kullanilmaktadir. Werbach ve Hunter
(2012), oyunlastirmanin is diinyasinda nasil devrim yaratabilecegini ve motivasyonu
artirabilecegini vurgulamislardir.
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Oyunlastirmanin basarisi, oyun dinamiklerinin dogru sekilde uygulanmasina baglidir.
Koivisto ve Hamari (2014), oyunlastirmanin is, egitim, saglik, kisisel gelisim ve pazarlama
gibi bir¢ok alana uygulanabilecegini belirtmislerdir. Bu dinamikler, oyunsu deneyimlerin
yaratilmasi ve kullanicilarin bu deneyimlere motive edilmesi iizerine kuruludur. Kolb’un
(1984) deneyimsel 6grenme kurami, oyunlagtirma uygulamalarinin motivasyon iizerindeki
etkisini anlamada Onemli bir kuramsal c¢er¢eve sunar. Deneyimsel Ogrenme, bireyin
diisiincelerinin deneyim yoluyla olustugu ve siire¢ icerisinde yeniden sekillendigi bir
O0grenme siirecidir. Bu siire¢, bireyin derin bir anlama siirecine girmesini saglar (Muntean,
2011).

Adams'in (1963) Esitlik Kurami, bireyin bir isi gergeklestirmeye yonelik ¢aba ve elde
edecegi odiller arasindaki dengeye odaklanir. Bu kuram, oyunlastirma mekanizmalar
icerisinde oyuncu motivasyonunun saglanmast agisindan Onemlidir. Oyunlastirma
uygulamalarinda, bireylerin girdileri ile ¢iktilar1 arasinda denge saglandiginda motivasyon
diizeylerinin arttig1 goriilmektedir (Perryer et al., 2016).

Yontem
Arastirma Modeli

Isletmelerde, insan kaynaklari tarafindan belirlenmeye ve uygulanmaya calisilan
oyunlastirma uygulamalarinin motivasyonel etkisini 6lgmek i¢in olusturulan arastirma
modelimizde; oyunlastirma uygulamalart bagimsiz degisken, motivasyon ise bagimli
degisken olarak secilmis ve arastirma tasarimi bu sekilde planlanmustir.

Arastirmanin Amaci

Yapilan arastirmalara gore dijitallesmenin artmasiyla birlikte, insan kaynaklarinda
oyunlastirma uygulamalariin kullanimi da yayginlagmaktadir. Yapilan literatiir arastirmasina
gore oyunlastirma uygulamalarinin en 6nemli kullanim amaglarindan biri de c¢alisan
motivasyonunu arttirmaya yonelik olmasidir. Bir¢ok igletmenin hem tiiketiciyi hem de
calisani i¢in tesvik etmekte kullandig1 oyunlastirma uygulamalari, insan {izerine uyarlama ve
etkinligin arttigi bir model yaratilimi ile etkililigin de arttig1 goriilecektir. Bu arastirma
caligmasiin gelecekte, isletmelerde, calisan motivasyonu saglamak amaciyla oyunlastirma
figiirlerinin nasil kullanilacagi konusunda yapilacak arastirmalara 151k tutmas1 umulmaktadir.
Bu sebeple calismanin amaci, oyunlastirma uygulamalarinin kullanimi ile yaratilan yeni
motivasyon  modellerinin,  ¢alisanlara  uygulanmasiyla, c¢alisan  motivasyonunun
arttirilabilmesi amaglanmaktadir.

Bu amag g¢ergevesinde temel arastirma sorumuz asagidaki gibidir.

e Insan kaynaklarinda oyunlastirma uygulamalarinin kullanilmasmin, motivasyon
tizerinde pozitif bir etkisi var midir?

Yapilan aragtirma ile bu soruya yanit aranmaktadir ve arastirmanin ana hipotezi
asagidaki gibi belirlenmistir:

H;: Insan kaynaklari uygulamalar1 kapsaminda belirlenen  oyunlastirma
uygulamalarinin, ¢alisan motivasyonu iizerinde pozitif etkisi vardir.

Arastirmanin alt hipotezleri ise asagidaki gibidir;
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Hia : Insan kaynaklari uygulamalari kapsaminda belirlenen oyunlastirma
uygulamalarindan eglencenin, ¢alisan motivasyonu iizerinde pozitif etkisi vardir.

Hi, : Insan kaynaklari uygulamalari kapsaminda belirlenen oyunlastirma
uygulamalarindan kendini vermenin, ¢alisan motivasyonu iizerinde pozitif etkisi vardir.

Hi. : Insan kaynaklar1 uygulamalar1 kapsaminda belirlenen oyunlastirma
uygulamalarindan yaratici diisiinmenin, ¢alisan motivasyonu lizerinde pozitif etkisi vardir.

Hig : Insan kaynaklar1 uygulamalari kapsaminda belirlenen oyunlastirma
uygulamalarindan harekete gegcmenin, ¢alisan motivasyonu iizerinde pozitif etkisi vardir.

Hie : Insan kaynaklar1 uygulamalari kapsaminda belirlenen oyunlastirma
uygulamalarindan negatif etki olmayisinin, ¢calisan motivasyonu iizerinde pozitif etkisi vardir.

Hyr : Insan kaynaklari uygulamalari kapsaminda belirlenen oyunlastirma
uygulamalarindan baskinligin, ¢alisan motivasyonu lizerinde pozitif etkisi vardir.

Evren ve Orneklemi

Yapilan ¢aligmada aragtirma evrenini belirleyebilmek iizere oncelikle oyunlastirma
caligmalar1 yapilan sektorler belirlenmeye calisilmistir. Yapilan 6n inceleme neticesinde
bankacilik sektoriinde bu tiir uygulamalarin kullanilmasinin ve sonuglarinin 6lgiilmeye
caligilmasinin son yillarda arttig1 goriilmektedir. Bu nedenle yapilan ¢alismada oyunlastirma
uygulama ve programlarinin yiiriitildiigii ulusal bir banka ve genel merkez caliganlari
arastirma evreni olarak se¢ilmistir. Genel merkez calisan1 600 kisiye Google Forms {lizerinden
olusturularak gonderilen anket calismamiza 211 kisi geri doniis saglamig ve boylelikle
arastirma orneklemi 211 kisiden olusmustur.

Veri Toplama Araclar

Veri toplama araci olarak nicel arastirma yontemlerinden biri olan anket yontemi
secilmistir. Anketin ilk bolimii oyunsu deneyim Olcegi ve ¢ok boyutlu is motivasyonu
6l¢ceginin maddelerinden olusmaktadir. Son boliimde ise demografik anket yer almaktadir.

Arastirma anketinde oyunlastirilmis bir uygulamada oyunsu deneyimleri 6l¢iimlemek
amaciyla, Epmann, Bekk ve Klein (2018) tarafindan gelistirilen “Oyunlastirma I¢in Oyunsu
Deneyim Olgegi (GAMEX)” oyunlastirilmis bir uygulamadaki oyunsu deneyimleri lgmek
amaciyla pazarlama alaninda gelistirilmistir. Olgek gelistiricileri Eppman, Bekk ve Klein
(2018, s.98) oOlgegin pazarlama alani haricindeki oyunlagtirma uygulamalarimin oyunsu
deneyimini 6lgmek icin de kullanilmasmin uygun oldugunu belirtmislerdir. Gelistirilen
Olgekte 27 ifade ve 6 faktdr bulunmaktadir. Bu faktorler: Eglenme (Enjoyment), Kendini
Verme (Absorption), Yaratici Diislince (Creartive Thinking), Harekete Gegme (Activation),
Olumsuz Etkinin Olmayis1 (Absence of Negative Affect) ve Baskinlik (Dominance) olarak
siralanmaktadir (Eppmann, Bekk ve Klein, 2018, s.103). Tablo 3’te 6l¢ek ifadelerine yer
verilmistir. Diger 6lcek Gagné vd. tarafindan 2010 yilinda gelistirilen Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olgegi (CBIMO)’dir. Ilk olarak Kanada’da Ingilizce ve Fransizca olarak
gelistirilen CBIMO dort alt dlgekten olusmaktadir. Bunlar: icsel motivasyon (intrinsic
motivation), kisisel diizenleme (identified regulation), i¢ce yansitilan diizenleme (introjected
regulation) ve dissal dilizenlemedir. Bir isletmenin oyunlastirilmis uygulamasini
degerlendirmek, oyunlastirma uygulamalarinin kullaniminin motivasyon yaratiminda
algilanan basaris1 ve oyunlastirma uygulamalarimin gelistirilme siirecinin maliyetlerini
azaltmak ve yoneticilerin oyunlastirilan uygulamalarin ortaya ¢ikarttigi oyunsu deneyimi
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degerlendirmek amaglariyla 6lgegin kullanilabilecegi ifade edilmistir (Eppmann vd., 2018,
s.110).

Arastirma Veri Analizi

Arastirmanin verileri, “SPSS 27.00” paket programi araciligiyla analiz edilmistir.
Oyunlastirma o6lgeginin alt boyutlariyla is motivasyonu o6l¢eginin alt boyutlarina gore
normallik durumuna iligkin iliskin betimsel istatistikler incelenmistir. Yapilan incelemeler
sonucunda, ilgili degiskenlerin is motivasyonlar1 6lgegi ve oyunlagtirma 6lgegi alt boyutlar
icin ¢arpiklik basiklik katsayisinin -2 ile +2 aralifinda olmasi sebebiyle, verilerin normal bir
dagilima sahip oldugu tespit edilmistir. Tanimlayic1 kategorik degiskenler i¢in frekans (n ) ve
yiizde (%) dagilimlar, siirekli degiskenler icin ortalama, standart sapmalari ve standart
hatalar1 hesaplamasi yapilmistir. Parametrik test varsayimlar1 saglandiginda iki grup
arasindaki farkin karsilastirilmasinda Bagimsiz 6rneklem T- testi ve ikiden fazla grup
arasindaki farkin karsilastirilmasinda Anova Analizi  kullanilmistir.  Istatiksel test
sonuclarinda anlamhilik diizeyi P < 0,05 ve giivenilirlik diizeyi 0,95 olarak kabul edilip
yorumlamas1 yapilmaistir.

Betimsel Analizler

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore dagilimlar: Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1 Katilimcilarin demografik verilere gore dagilimi

Degisken Frekans Yiizde (%)
22-25 yas 52 24,6
26-30 yas 60 28,4
31-35 yas 44 20,9
1-Yas 36-40 yas 31 147
41 ve lizeri yas 24 114
Toplam 211 100
Kadin 93 441
2- Cinsiyet Erkek 118 55,9
Toplam 211 100
1-5 y1l 72 34,1
3-Caligilan Kurulustaki  6-10 yil 77 36,5
Tamamlanan Y1l 10 y1l ve tizeri 62 294
Toplam 211 100
Uzman Yardimcisi 19 9,0
Uzman 35 16,6
4-Isletmedeki  Stratejik Kidemli Uzman 43 20,4
Pozisyon Yonetici 58 27,5
Ust Seviye Yénetici 56 26,5
Toplam 211 100
17.000 ve alt1 6 2,8
17.001-25.000 17 8,1
25.001-30.000 14 6,6
5- Ucret Skalast 30.001-40.000 47 22,3
40.001-50.000 74 35,1
50.001 ve iizeri 53 251
Toplam 211 100,0

Tablo 1'de sunulan demografik verilere gore katilimcilarin dagilimi gesitli agilardan
incelendiginde, cesitli 6nemli bulgular ortaya ¢ikmaktadir. Oncelikle, katilimcilarin yas
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dagilimi incelendiginde, en biiylik yas grubunun 26-30 yas arasindaki bireyler oldugu
gortiilmektedir (%28,4). Bununla birlikte, 22-25 yas (%24,6) ve 31-35 yas (%20,9)
araliklarinda da onemli bir katilimci sayist bulunmaktadir. Ancak, 41 yas ve {izeri
katilimcilarin orani diger yas gruplarina gore daha diisiiktiir. Cinsiyet dagilimi incelendiginde
ise, katilimcilarin g¢ogunlugunun erkeklerden olustugu (%55,9) goriilmektedir, kadin
katilimcilarin orani ise %44,1'dir.

Giivenilirlik Analizi

Ayn1 kavram hakkinda birbirine bagimli olmayan farkli kombinasyonlarda
sorgulandiginda, katilimcilar bu kavramla ilgili tlim sorular siirekli olarak cevaplarsa 6l¢egin
giivenilir oldugunu géstermektedir (Akbulut, 2010: 79). Olgeklerin i¢ tutarliligini hesaplamak
icin, Cronbach alfa degeri giivenilirlik analizinde degerlendirilir. Cronbach alfa degerlerini
gozlemleyerek, Olcegin asagidaki bilgilere dayanarak giivenilir olup olmadigi dogrulanir
(Kalayci, 2010: 329). is motivasyonu 6lgeginin ve alt boyutlarmin giivenirlik analizi sonucu
Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2 Is motivasyonu 6lceginin ve alt boyutlarmin ig tutarliliklar:

Olgek ve Alt Boyutlar Ifade sayist Cronbach's Alpha
Is Motivasyonu 19 0,892
Kisisel Diizenleme 3 0,815
Digsal Diizenleme-Maddesel 3 0,806
Digsal Diizenleme-Sosyal 3 0,832
Motive Olmama 3 0,802
Ice Yansitilan Diizenleme 3 0,874
I¢sel Motivasyon 3 0,808

Tablo 2'de sunulan veriler, i motivasyonu 6lgeginin ve alt boyutlarinin i¢ tutarlilik
diizeylerini  gostermektedir. Cronbach's Alpha degerleri, o6lgek ve alt boyutlarin
glivenilirligini degerlendirmek i¢in kullanilan bir i¢ tutarlilik 6lgiisiidiir. Genel olarak, 0,70 ve
iizeri bir Cronbach's Alpha degeri kabul edilebilir diizeyde i¢ tutarlilii ifade eder. Tabloya
gore, i3 motivasyonu Ol¢eginin genel Cronbach's Alpha degeri oldukca yiiksek olup (0,892),
Olcegin genel olarak giivenilir oldugunu gostermektedir. Alt boyutlar incelendiginde, tiim
boyutlarin Cronbach's Alpha degerlerinin 0,802 ile 0,874 arasinda degistigi goriilmektedir.
Bu degerler, alt boyutlarin da giiglii bir i¢ tutarliliga sahip oldugunu ve giivenilir bir sekilde

ol¢iildiiglinii ortaya koymaktadir.
Tablo 3 Oyunlastirma 6l¢eginin ve alt boyutlarinin i¢ tutarliliklar

Olgek ve Alt Boyutlar Ifade sayisi Cronbach's Alpha
Oyunlastirma 27 0,906
Eglence 6 0,917
Kendini Verme 6 0,815
Yaratici Diislinme 4 0,824
Harekete Gegme 4 0,813
Negatif Etki Olmayisi 3 0,827
Baskinlik 4 0,834
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Tablo 3, oyunlastirma 6lgegi ve alt boyutlarinin i¢ tutarliliklarina iligkin Cronbach's
Alpha degerlerini sunmaktadir. Oyunlastirma 6lgeginin genel Cronbach's Alpha degeri 0,906
olarak hesaplanmis olup, bu deger Olgegin genel olarak yiiksek bir giivenilirlige sahip
oldugunu gostermektedir. Alt boyutlar incelendiginde, Eglence alt boyutu (0,917) en yliiksek
i¢ tutarlilik degeriyle 6ne ¢ikarken, diger alt boyutlarin Cronbach's Alpha degerleri de 0,813
ile 0,834 arasinda degismektedir. Bu degerler, alt boyutlarin her birinin giivenilir 6l¢lim
araglart oldugunu ve 6lcegin alt boyutlarinin i¢ tutarliliginin yeterli diizeyde oldugunu ortaya
koymaktadir. Genel olarak tablo, oyunlastirma 6lgeginin ve alt boyutlarinin giiclii bir i¢
tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir.

Bulgular
Normallik Analizleri

Nicel olan bir degiskenin normal dagilima uygun olup olmadig: testler aracilig: ile
belirlenebilir. En yaygin kullanilan normal dagilim testleri, Shapiro-Wilk ve Kolmogorov-
Smirnov testleridir. Orneklem biiyiikliigii 30°dan az ise (n<30 ) Shapiro-Wilk testi uygulanur,
orneklem sayis1 30’dan fazla ise (n>30) Kolmogorov-Smirnov testi uygulanmaktadir. Test
sonucunda (Sig) p>0,05 degeri (anlamli degil), degisken normal dagilim 6zelligi géstermekte,
(Sig) p<0,05 degeri (anlaml1), degisken normal dagilim 6zelligi gostermemektedir. Carpiklik
(Skewness) ve basiklik (Kurtosis) degerleri, +2 ve -2 arasinda yer almasi gerekmektedir
(George ve Mallery, 2010).

Tablo 4 Is motivasyonu 6lcegi ve alt boyutlar: normallik testi

Alt Boyut Istatistik ss
Ortalama 3,5782 0,06148
Kisisel Diizenleme Carpiklik -0,556 0,167
Basiklik -0,076 0,333
Ortalama 3,5197 0,05517
Dissal Diizenleme-Maddesel Carpiklik -0,587 0,167
Basiklik 0,645 0,333
Ortalama 3,1785 0,06363
Dissal Diizenleme-Sosyal Carpiklik -0,238 0,167
Basiklik -0,318 0,333
Ortalama 3,2480 0,05984
Motive Olmama Carpiklik -0,035 0,167
Basiklik -0,475 0,333
Ortalama 3,5371 0,06001
Ice Yansitilan Diizenleme Carpiklik -0,359 0,167
Basiklik -0,533 0,333
Ortalama 3,6145 0,06463
Igsel Motivasyon Carpiklik -0,660 0,167
Basiklik -0,028 0,333
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Tablo 4’teki alt boyutlardan kisisel diizenleme, dissal diizenleme-maddesel, dissal
diizenleme-sosyal, motive olmama, i¢e yansitilan diizenleme ve igsel motivasyon alt boyutlar
Is Motivasyonu 6lgeginin alt boyutlaridir. Bu alt boyutlarin hepsinin +2 ile -2 arasinda deger
aldiklar1 goriilmektedir. Buradan sonugla c¢alismamizdaki Is Motivasyonu dlgegine ve alt
boyutlarina katilimcilarin verdikleri cevaplar normallik testinin sartlarina uymaktadir.

Tablo 5 Oyunlastirma 6l¢egi ve alt boyutlar: normallik testi

Alt Boyut Istatistik ss
Ortalama 3,6777 0,04977
Eglence Carpiklik -0,775 0,167
Basiklik 0,601 0,333
Ortalama 3,4842 0,04851
Kendini Verme Carpiklik -0,575 0,167
Basiklik 0,295 0,333
Ortalama 3,6398 0,05119
Yaratici Diisiinme Carpiklik -0,247 0,167
Basiklik -0,639 0,333
Ortalama 3,4882 0,05094
Harekete Gegme Carpiklik -0,483 0,167
Basiklik 0,272 0,333
Ortalama 3,3128 0,06030
Negatif Etki Olmayist Carpiklik -0,277 0,167
Basiklik -0,324 0,333
Ortalama 3,4372 0,05522
Baskinlik Carpiklik -0,654 0,167
Basiklik 0,368 0,333

Tablo 5’teki alt boyutlardan eglence, kendini verme, yaratict diistinme, harekete
gecme, negatif etki olmayist ve baskinlik alt boyutlar1 Oyunlagtirma o6l¢eginin alt
boyutlaridir. Bu alt boyutlarin hepsinin +2 ile -2 arasinda deger aldiklar1 goriilmektedir.
Buradan sonugla ¢alismamizdaki deger dlgek olan Oyunlagtirma 6l¢egi ve alt boyutlarina
katilimcilarin verdikleri cevaplar normallik testinin sartlarina uymaktadir.

Korelasyon Analizi

Iki degisken arasinda dogrusal iliskinin incelenmesinde bagimli ve bagimsiz
degiskenin  belirlenmedigi durumlarda korelasyon analizinden faydalanilmaktadir.
Degiskenler arasindaki korelasyon analizi incelenmesinde Pearson Korelasyon analizi
kullanilmaktadir. Bu analizde degerler ’r’’ ile gosterilmektedir. -1 < r < 1 arasinda degerler
almaktadir. Negatif korelasyon iliskisinde bir degisken artarken diger degisken azalmaktadir
ve degiskenlerin kendi aralarinda ters yonlii iliski mevcuttur. Pozitif korelasyonda ise bir
degisken artarken diger degiskende artmakta ya da bir degisken azalirken diger degiskende
azalmakta ve degiskenlerin kendi aralarinda dogru yonlii iliskisi vardir. Korelasyon analizi
sonucu Sig. degerleri p<0,01 ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmeye alinmaktadir
ve p<0,01 diizeyinde yer alan anlamlilik derecesi (**), p<0,05 diizeyinde yer alan anlamlilik
derecesinden (*) daha yiiksek oldugu kabul edilmektedir (Kalayci, 2010).
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Tablo 6 is motivasyonu dlgeginin alt boyutlarinin korelasyon analizi

Kisgisel
Diizenleme
Digsal
Diizenleme
Maddesel
Digsal
Diizenleme
Sosyal
Motive
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Ice
Yansitilan
Diizenleme
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T =
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1
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211 211

Tablo 6’da tiim Is Motivasyonu &lgeginin tiim alt boyutlarmin kendi aralarinda orta ve
yiikksek seviyede birbirleri arasinda p<0,01 anlamlilik diizeyinde (**) iliskileri oldugu
goriilmektedir. Sonug¢ olarak boyutlarin birbirileri ile iligkilerin oldugundan yola ¢ikilarak
aragtirmanin hipotez testi i¢cin uygun oldugunu tespit edilmistir.

Tablo 7 Oyunlagtirma dl¢eginin alt boyutlarinin korelasyon analizi

Eglence
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Tablo 7°de tiim Oyunlastirma 6l¢eginin tiim alt boyutlarinin kendi aralarinda orta ve
yiiksek seviyede birbirleri ar asinda p<0,01 anlamlilik diizeyinde (**) iliskileri oldugu
goriilmektedir. Sonug olarak boyutlarin birbirileri ile iliskilerin oldugundan yola c¢ikilarak
arastirmanin hipotez testi i¢cin uygun oldugunu tespit edilmistir.

Fark Analizleri

Katilimcilarin is motivasyonlarinin ve oyunlastirma diizeylerinin yasa gore degis
degismedigi analiz edilmistir.
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Tablo 8 Yasa gore is motivasyonu ve oyunlastirma diizeyleri fark analizi

Is Motivasyonu - ANOVA
Kareler Ortalama Kare

Toplami df F p
Gruplar Aras 1,541 4 0,385
. 1,064 0,375
Gruplar I¢i 74,581 206 0,362
Toplam 76,122 210
Oyunlastirma - ANOVA
Kareler Ortalama Kare
Toplan df F p
Gruplar Aras1 0,401 4 0,100
. 0,384 0,820
Gruplar Igi 53,660 206 0,260
Toplam 54,060 210

Tablo 8'de sunulan yasa gore is motivasyonu ve oyunlastirma diizeyleri fark analizleri
icin ANOVA sonugclar incelendiginde, her iki durumda da yas faktoriiniin is motivasyonu ve
oyunlastirma iizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir. s
motivasyonu i¢in elde edilen F istatistigi 1,064 olup, p degeri 0,375'tir, bu da yasa gore is
motivasyonu diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigin1 gosterir. Benzer sekilde,
oyunlastirma igin elde edilen F istatistigi 0,384 ve p degeri 0,820'dir, bu da yasa gore
oyunlastirma diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigini gosterir. Bu
bulgular, yas faktoriiniin is motivasyonu ve oyunlastirma {izerinde dogrudan bir etkisinin
olmadigini ve yasin bu iki degisken arasindaki farkliliklari agiklamadigimi gostermektedir.

Tablo 9 Calisilan kurulustaki tamamlanan yila gore is motivasyonu ve oyunlastirma diizeyleri
fark analizi
Is Motivasyonu - ANOVA

Kareler Ortalama

Toplami df Kare F p
Gruplar Arasi 1,330 2 0,665
Gruplar igi 74,792 208 0,360 1,849 0,160
Toplam 76,122 210

Oyunlagtirma - ANOVA

Kareler Ortalama

Toplanu of Kare F P
Gruplar Arasi 0,069 2 0,035
Gruplar igi 53,991 208 0,260 0,133 0.875
Toplam 54,060 210

Tablo 9'da sunulan ¢alisilan kurulustaki tamamlanan yila gore is motivasyonu ve
oyunlastirma diizeyleri fark analizleri igin ANOV A sonuglari incelendiginde, her iki durumda
da calisilan kurulustaki tamamlanan yila gore is motivasyonu ve oyunlastirma diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. Is motivasyonu igin yapilan
ANOVA analizinde, gruplar arasi degiskenlik 1,330 olarak hesaplanmis olup, bu deger 2
serbestlik derecesine sahiptir; gruplar i¢i degiskenlik ise 74,792 olarak hesaplanmis ve 208
serbestlik derecesine sahiptir. Elde edilen F degeri 1,849 ve p degeri 0,160'tir, bu da ¢alisilan
kurulustaki tamamlanan yila gore is motivasyonu diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
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anlamli bir fark olmadigini gosterir. Benzer sekilde, oyunlagtirma i¢in yapilan ANOVA
analizinde de gruplar aras1 degiskenlik 0,069, gruplar i¢i degiskenlik ise 53,991 olarak
hesaplanmistir. Elde edilen F degeri 0,133 ve p degeri 0,875'tir, bu da ¢alisilan kurulustaki
tamamlanan yila gore oyunlastirma diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
olmadigin1  gostermektedir. Dolayistyla, ¢alisilan kurulustaki tamamlanan yilin is
motivasyonu ve oyunlastirma diizeyleri tizerinde dogrudan bir etkisi olmadigi ve bu iki
degisken arasindaki farkliliklar1 agiklamadigi sonucuna varilabilir. Katilimcilarin is
motivasyonlarinin ve oyunlastirma diizeylerinin isletmedeki stratejik pozisyona gore degis
degismedigi analiz edilmistir.

Tablo 10 isletmedeki stratejik pozisyona gére is motivasyonu ve oyunlastirma diizeyleri fark
analizi
Is Motivasyonu - ANOVA

Kareler Ortalama Kare

Toplam df F p
Gruplar Aras 2,071 4 0,518
Gruplar ici 74,051 206 0,359 1,441 0,222
Toplam 76,122 210

Oyunlagtirma - ANOVA

Kareler Ortalama Kare

Toplami df F p
Gruplar Arasi 1,167 4 0,292
Gruplar fgi 52,893 206 0,257 1,136 0,341
Toplam 54,060 210

Tablo 10'da isletmedeki stratejik pozisyona gore is motivasyonu ve oyunlastirma
diizeyleri fark analizleri icin ANOVA sonuglar1 incelenmistir. Her iki durumda da is
motivasyonu ve oyunlastirma i¢in ayr1 ayr1 sunulan analizlerde gruplar aras1 ve gruplar i¢i
degiskenlikler hesaplanmistir. Is motivasyonu i¢in elde edilen F degeri 1,441 ve p degeri
0,222'dir, bu da isletmedeki stratejik pozisyona goére is motivasyonu diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmadigim1 gostermektedir. Benzer sekilde,
oyunlastirma i¢in elde edilen F degeri 1,136 ve p degeri 0,341'dir, bu da isletmedeki stratejik
pozisyona gore oyunlastirma diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
olmadigin1 géstermektedir. Sonug olarak, isletmedeki stratejik pozisyonun is motivasyonu ve
oyunlastirma {iizerinde dogrudan bir etkisinin olmadigi ve bu iki degisken arasindaki
farkliliklar agiklamadig1 sonucuna varilabilir.

Regresyon Analizi

Tablo 11 IMO ve GAMEX arasindaki iliskinin regresyon analizi ile incelenmesi
Bagimli  Bagimsiz
Degisken Degisken t P F R R?
MO GAMEX 0,214 2,647 0,009 7,006 0,180 0,032

Tablo 11'teki regresyon analizi, Is Motivasyonu (IMO) ile Oyunlastirma Diizeyi
(GAMEX) arasindaki iliskiyi incelemektedir. IMO, analizde bagimli degisken olarak
belirlenirken, GAMEX ise bagimsiz degisken olarak ele alinmistir. Analizin sonuglarina
gore, IMO ile GAMEX arasindaki iliskiyi belirten B (beta) katsayis1 0,214 olarak
hesaplanmustir. Bu katsayr, GAMEX'in IMO iizerindeki etkisini ifade eder. Ilgili katsayinin
istatistiksel anlamliligi, t istatistigi kullamlarak degerlendirilmistir vee GAMEX'in IMO
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{izerindeki etkisinin t degeri 2,647 olarak bulunmustur. GAMEX'in IMO {izerindeki etkisi
icin p degeri 0,009 olarak belirlenmis, yani bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir. Analizin
genel anlamliligini degerlendirmek icin F istatistigi kullanilmis ve elde edilen F degeri
7,006'dir, bu da regresyon modelinin genel olarak anlamli oldugunu gosterir. iki degisken
arasindaki iligkinin gliclinii gosteren R degeri 0,180'dir, yani iliski zayif olarak
degerlendirilebilir. Modelin agiklama giiciinii 6lgen R? degeri ise 0,032 olarak hesaplanmustir,
bu da modelin toplam varyansin sadece %3,2'sini agiklayabildigini gosterir.

Tablo 12 IMO ve eglence arasindaki iliskinin regresyon analizi ile incelenmesi

Bagimh Bagimsiz
Degisken  Degisken t P F R R?
MO Eglence 0,161 2,842 0,005 8,079 0,193 0,037

Tablo 12, Is Motivasyonu Olgegi (IMO) ile eglence arasindaki iliskinin regresyon
analizi sonuglarini dzetlemektedir. Analize gore, eglence degiskeninin IMO iizerinde anlamli
bir etkisi oldugu tespit edilmistir (B = 0,161, t = 2,842, p = 0,005). p degeri 0,05'ten kiiciik
oldugu icin bu etki istatistiksel olarak anlamlidir. F testi sonucu (F = 8,079) modelin genel
anlamda anlamli oldugunu ve eglence degiskeninin IMO'deki varyansin %3,7'sini
acikladigini gostermektedir (R* = 0,037). R degeri 0,193, bu da eglence ile is motivasyonu
arasindaki iliskinin zayif, ancak pozitif yonlii oldugunu ortaya koymaktadir. Sonug olarak,
eglencenin is motivasyonu tizerinde istatistiksel olarak anlamli ancak nispeten diisiik diizeyde
bir etkisi oldugu sdylenebilir.

Tablo 13 iIMO ve kendini verme arasindaki iliskinin regresyon analizi ile incelenmesi
Bagiml Bagimsiz
Degisken ~ Degisken t P F R R?
MO Kendini 0,087 1,483 0,140 2,198 0,102 0,010
Verme

Tablo 13, Is Motivasyonu Olgegi (IMO) ile kendini verme arasindaki iliskinin
regresyon analizi sonuglarin1 sunmaktadir. Analiz sonuglarina gore, kendini verme
degiskeninin IMO iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (8 = 0,087,
t = 1,483, p = 0,140). p degeri 0,05'in {izerinde oldugu icin bu iliski anlamli kabul
edilmemektedir. F testi sonucu (F = 2,198) modelin genel olarak anlamli olmadigini ve
bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisinin zayif oldugunu gostermektedir. R
degeri 0,102, R* degeri ise 0,010 olarak hesaplanmistir, bu da kendini verme degiskeninin
IMO'deki varyansin yalnizca %1'ini agikladigini gdstermektedir. Sonug olarak, kendini
vermenin is motivasyonu iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve giiclii bir etkisi olmadig1
sOylenebilir.

Tablo 14 IMO ve yaratic1 diisiinme arasindaki iliskinin regresyon analizi ile incelenmesi

Bagimsiz

Degisken B t P F R R?
Yaratict 0,148 2,690 0,008 7,235 0,183 0,033
Diisiinme

Tablo 14, Is Motivasyonu Olgegi (IMO) ile yaratict diisiinme arasindaki iliskinin
regresyon analizi sonuglarini gostermektedir. Analize gore, yaratict diisiinme degiskeninin
IMO fiizerinde anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur (B = 0,148, t = 2,690, p = 0,008). p
degeri 0,05'in altinda oldugundan bu etki istatistiksel olarak anlamhidir. F testi sonucu (F =
7,235) modelin genel olarak anlamli oldugunu ve bagimsiz degiskenin bagimli degisken
iizerindeki etkisinin varligin1 dogrulamaktadir. R degeri 0,183, R* degeri ise 0,033 olarak
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hesaplanmistir. Bu da yaratict diisiinme degiskeninin IMO'deki toplam varyansin %3,3"{inii
acikladigini gostermektedir. Sonug¢ olarak, yaratict diislinmenin is motivasyonu iizerinde
anlamli ancak diisiik diizeyde bir etkisi oldugu sdylenebilir.

Tablo 15 IMO ve harekete ge¢me arasindaki iliskinin regresyon analizi ile incelenmesi

Bagimh Bagimsiz
Degisken  Degisken t P F R R?
MO Harekete 0,082 1,456 0,147 2,121 0,100 0,010

Gecme

Tablo 15, Is Motivasyonu Olcegi (IMO) ile harekete ge¢me arasindaki iliskinin
regresyon analizi sonuglarini sunmaktadir. Analiz sonuglarina gore, harekete gegme
degiskeninin IMO iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig1 gériilmektedir (B =
0,082, t = 1,456, p = 0,147). p degeri 0,05'in iizerinde oldugundan bu iliski anlamli kabul
edilmemektedir. F testi sonucu (F = 2,121) modelin genel olarak anlamli olmadigini ve
harekete ge¢me degiskeninin is motivasyonu iizerindeki etkisinin zayif oldugunu
gostermektedir. R degeri 0,100, R? degeri ise 0,010 olarak hesaplanmistir. Bu da harekete
gecme degiskeninin  IMO'deki toplam varyansin yalnizca %1'ini agikladigini ortaya
koymaktadir. Sonug olarak, harekete gegmenin ig motivasyonu iizerinde anlamli ve giiglii bir
etkisi olmadigi1 sdylenebilir.

Tablo 16 IMO ve negatif etki olmayis1 arasindaki iliskinin regresyon analizi ile incelenmesi

Bagiml Bagimsiz
Degisken  Degisken A t P F R R?
MO Negatif Etki0,054 1,147 0,253 1,316 0,079 0,006

Olmayis1

Tablo 16, Is Motivasyonu Olgegi (IMO) ile negatif etki olmayis1 arasindaki iliskinin
regresyon analizi sonucglarin1 gostermektedir. Analiz sonuglarina gore, negatif etki olmayisi
degiskeninin IMO iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (8 = 0,054,
t=1,147, p = 0,253). p degeri 0,05'in iizerinde oldugundan bu etki istatistiksel olarak anlamli
kabul edilmemektedir. F testi sonucu (F = 1,316) modelin genel olarak anlamli olmadigini ve
negatif etki olmayist degiskeninin is motivasyonu {izerindeki etkisinin zayif oldugunu
gostermektedir. R degeri 0,079, R* degeri ise 0,006 olarak hesaplanmistir. Bu da negatif etki
olmayist degiskeninin IMO'deki toplam varyansmn yalmzca %0,6'stm1 agikladigimni
gostermektedir. Sonug olarak, negatif etki olmayisinin i motivasyonu iizerinde anlamli ve
giiclii bir etkisi olmadig1 sdylenebilir.

Tablo 17 IMO ve baskinlik arasindaki iliskinin regresyon analizi ile incelenmesi
Bagiml Bagimsiz
Degisken  Degisken t P F R R?
MO Baskinlik 0,35 0,679 0,498 0,461 0,047 0,002

Tablo 17, Is Motivasyonu Olgegi (IMO) ile baskinlik arasindaki iliskinin regresyon
analizi sonuclarini sunmaktadir. Analiz sonuglarma gore, baskinlik degiskeninin IMO
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig tespit edilmistir (8 = 0,035, t = 0,679,
p = 0,498). p degeri 0,05'in {izerinde oldugundan bu iliski anlamli kabul edilmemektedir. F
testi sonucu (F = 0,461) modelin genel olarak anlamli olmadigini ve baskinlik degiskeninin is
motivasyonu iizerindeki etkisinin olduk¢a zayif oldugunu gostermektedir. R degeri 0,047, R?
degeri ise 0,002 olarak hesaplanmistir. Bu da baskimlik degiskeninin IMO'deki toplam
varyansin sadece %0,2'sini agikladigini ortaya koymaktadir. Sonug¢ olarak, baskinligin is
motivasyonu tizerinde anlamli ve giiclii bir etkisi olmadig: sdylenebilir.
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Tartisma, Sonu¢ Ve Oneriler
Tartisma

Bu ¢alisma, is motivasyonu ve oyunlastirma diizeyleri {izerinde yas, cinsiyet, ¢alisilan
kurulustaki tamamlanan yil, isletmedeki stratejik pozisyon ve iicret skalas1 gibi demografik
ve organizasyonel faktorlerin etkisini degerlendirmek amaciyla yapilmistir. Bulgularimiz, bu
faktorlerin dogrudan is motivasyonu ve oyunlastirma diizeyleri tizerinde belirleyici bir etkiye
sahip olmadigini gostermektedir. Ozellikle, yas, cinsiyet, calisilan kurulustaki tamamlanan yil
ve lUcret skalasi gibi demografik faktorlerin is motivasyonu ve oyunlagtirma diizeyleri
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadig1 belirlenmistir. Benzer sekilde,
isletmedeki stratejik pozisyonun da is motivasyonu ve oyunlastirma diizeyleri ilizerinde
anlamli bir etkisinin olmadig tespit edilmistir.

Calismanin sonuglari, i motivasyonu alt boyutlarinin genel olarak diisiikk ve c¢ok
diisiik diizeylerde oldugunu gdstermektedir. Bu bulgu, yerli alan yazindaki benzer sonuglarla
uyumludur. Ozellikle, i¢sel motivasyon araglarmin dissal motivasyon araglarina gore is
gorenlerin motivasyonu iizerinde daha yiiksek bir etkiye sahip oldugu belirtilmektedir
(Diindar vd, 2007). Gagne vd. (2010), i¢sel motivasyona sahip bireylerin islerini zevkli ve
ilging bulduklar1 i¢in yaptiklarin1 vurgulamiglardir, bu da i¢sel motivasyonun is performansi
tizerindeki Onemini vurgulamaktadir. Bununla birlikte, yerli literatiirde farkli sektorlerde
farkli motivasyon faktorlerinin one ¢iktigina dair g¢esitli bulgular da mevcuttur. Cabar ve
Serinkan (2009), hemsirelerin 6zellikle para faktoriiyle motive olduklarini, diger faktorlerin
motivasyon iizerindeki etkisinin daha az belirleyici oldugunu belirlemislerdir. Oztiirk ve
Diindar (2003) ise kamu c¢alisanlarinin parasal ddiillerin yani sira manevi odiillere de 6nem
verdiklerini ifade etmislerdir.

Bu bulgular, is yerindeki motivasyonu ve oyunlastirmayi etkileyen faktorleri daha iyi
anlamak ve bu alanda daha etkili stratejiler gelistirmek i¢in 6nemli bir kilavuz sunmaktadir.
Gelecekteki arastirmalarda, daha kapsamli 6rneklem gruplar1 ve farkli sektorlerdeki calisanlar
iizerinde yapilan ¢alismalar, is motivasyonu ve oyunlastirma diizeylerini etkileyen faktorleri
daha ayrintili olarak incelemek i¢in gereklidir. Ayrica, bu faktorlerin is yerindeki
uygulamalara nasil yansidigini ve c¢alisanlarin performanst ve memnuniyeti lizerindeki
etkilerini daha 1yi anlamak i¢in uzun vadeli izlemeler ve deneysel calismalar yapilmasi
gerekmektedir. Bu tiir arastirmalar, is yerindeki motivasyonun artirilmasina ve ¢alisanlarin
daha iy1 performans gostermelerine yardimcei olabilir.

Diger yandan, is motivasyonu ve oyunlagtirma diizeyleri, yaratici diisiinme ve
harekete gecme faktorleriyle de iliskilendirilmistir. Literatiirde, digsal motivasyon
unsurlarinin devreye girmesiyle oyunun is haline doniisebilecegi ve kisinin yaraticiligini
olumsuz etkileyebilecegi belirtilmektedir (Pink, 2019). Bu durum, c¢alisanlarin islerine dair
icsel motivasyonlarmi  korumalarmin ve yaraticiliklarii  siirdiirmelerinin -~ 6nemini
vurgulamaktadir. Ayrica, harekete gegme faktorii de motivasyonla iligkilendirilmis ve motive
olmus bir kisinin harekete gececegi vurgulanmistir (Ryan ve Deci, 2000). Bu baglamda,
calismamizda incelenen faktdrlerin, i motivasyonu ve oyunlastirma diizeyleri iizerindeki
etkilerini daha iyi anlamak icin gelecekteki arastirmalarda bu konularin daha detayli olarak
ele alinmasi gerekmektedir.

Sonug olarak, bu c¢alismanin bulgulari, is yerindeki motivasyonu ve oyunlastirmay1
etkileyen faktorleri daha iyi anlamak ve bu alanda daha etkili stratejiler gelistirmek igin
onemli bir kilavuz sunmaktadir (Werbach ve Hunter, 2012). Gelecekteki arastirmalarda, daha
kapsamli o6rneklem gruplar1 ve farkli sektorlerdeki ¢alisanlar iizerinde yapilan caligsmalar, is
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motivasyonu ve oyunlastirma diizeylerini etkileyen faktorleri daha ayrintili olarak incelemek
icin gereklidir. Bu tiir aragtirmalar, is yerindeki motivasyonu artirma ve ¢alisanlarin daha iyi
performans gostermelerine yardimci olma potansiyeline sahiptir.

Sonucg

Bu calisma, is motivasyonu ve oyunlastirma diizeyleri iizerine yas, cinsiyet, ¢aligilan
kurulustaki tamamlanan yil, isletmedeki stratejik pozisyon ve iicret skalasi gibi faktorlerin
etkisini analiz etmek amaciyla gergeklestirilmistir. Bulgularimiza gore, yas, cinsiyet, ¢alisilan
kurulustaki tamamlanan yil ve {icret skalas1 gibi demografik ve organizasyonel faktorlerin is
motivasyonu ve oyunlastirma diizeyleri {iizerinde dogrudan bir etkisinin olmadig:
belirlenmistir. Benzer sekilde, isletmedeki stratejik pozisyonun da is motivasyonu ve
oyunlastirma diizeyleri lizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 tespit edilmistir. Ancak,
regresyon analizi sonuglari, is motivasyonu ile oyunlastirma diizeyi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligkinin bulundugunu, ancak bu iligskinin giicliniin diisiik oldugunu ortaya
koymustur. Yapilan regresyon analizleri sonucunda, i motivasyonu ile eglence ve yaratici
diisinme arasindaki iliskilerde anlamli etkiler bulunmus, ancak kendini verme, harekete
gegme, negatif etki olmayisi ve baskinlik gibi diger degiskenlerle anlamli bir iliski
saptanmamistir. Eglence ve yaratici diisiinme, calisanlarin motivasyonunu artirmada 6nemli
faktorler olarak one ¢ikarken, diger degiskenler is motivasyonu iizerinde belirleyici bir etkiye
sahip degildir. Bu bulgular, is motivasyonunun artirilmasinda pozitif is ortami unsurlarinin
tesvik edilmesi gerektigini, ancak tek bagina belirli faktorlerin yeterli olmadigimni
gostermektedir. Dolayistyla, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in ¢ok yonlii ve biitiinciil
bir yaklasim benimsenmesi Onerilmektedir. Bu bulgular, is yerindeki motivasyonu ve
oyunlastirmay1 etkileyen faktorleri anlamak ve bu alanda daha etkili stratejiler gelistirmek
icin onemli bir kilavuz sunmaktadir.

Oneriler

e Gelecekteki arastirmalarda, is motivasyonu ve oyunlastirma diizeylerini etkileyen
faktorleri daha kapsamli bir sekilde degerlendirmek i¢in genisletilmis bir veri seti
kullanilabilir. Bu, daha derinlemesine analizler yapmay1 ve sonuglarin genellikle goz
ardi edilen veya az bilinen faktorlerle baglantisin1 kurmay1 saglayabilir.

e Teorik analizin yanm sira, gelecekteki ¢alismalarin is yerindeki is motivasyonu ve
oyunlagtirma tizerinde gercek etkileri aragtiran uygulamali arastirmalari igermesi
Onerilebilir. Bu tiir aragtirmalar, belirlenen faktorlerin organizasyonel performans
tizerindeki etkisini dogrudan dlgerek, somut sonuglar elde etmeyi saglayabilir.

e Is motivasyonu ve oyunlastirma stratejilerinin etkinligini degerlendirmek igin uzun
stireli izleme ve degerlendirme ¢aligsmalar: yapilabilir. Bu, zaman i¢indeki degisimleri
ve stratejilerin uzun vadeli etkilerini anlamak i¢in 6nemlidir ve organizasyonlarin
stratejilerini siirekli olarak iyilestirmelerine yardimci olabilir.

Is motivasyonu ve oyunlastirma iizerine yapilan calismalarn ¢esitli kiiltiirel
baglamlarda tekrarlanmasi, kiiltiirel farkliliklarin ve benzersiz dinamiklerin nasil etkiledigini
anlamak i¢in 6nemlidir. Bu tiir arastirmalar, kiiltiirler aras1 farkliliklar1 vurgulayarak, evrensel
olmayan etkilesimleri ve sonuglar1 gdsterebilir.
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