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Ozet

Bugiin organizasyonlarda ge¢mis organizasyonlardan daha ademi merkezi, yaratici, esnek ve yenilik¢i bir iklim bulunmaktadir.
Orgiitsel 6grenmede kullanilan araglarin en etkililerinden biri oyunlastirmadir. Ozellikle orgiitsel yenilikgilik ve yaraticilik agisindan
oyunlastirmadan biiyiik yarar saglanabilecegi diisiiniilmektedir. Orgiitsel egitime yonelik bu yeni yaklasimm kullaninmuni birgok faktor
etkileyebilir. Yapici sapkin is yeri davranislari, olumlu etkileri agisindan orgiitler i¢in hayati bir neme sahiptir. Ilgili yazinda ¢ok sayida
arastirmaci oyunlastirmanin roliinti netlestirmeye caligsa da, yapici sapkin davramslarin sonuglarinin, hem oyunlastirma hem de orgutsel
ogrenmedeki etkileri lizerine yapilan ¢aligmalar sinirlidir. Bu dogrultuda, yapicr isyeri sapkinligi kavramina iliskin yazin taramasinin
ardindan bu kavramin, az ¢alisilan bazi yordayicilar 1s1ginda oyunlastirma- orgiitsel dgrenme iliskisinde diizenleyici rolii oynamasi
beklendigi sonucuna ulasiimaktadir. Yonetimsel ve daha fazla arastirma ihtiyact sonuglarina deginilmistir.
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Abstract

Organizations today have a more decentralized, creative, flexible and innovative climate than previous ones. One of the most
effective tools used in organizational learning is gamification. It is thought that gamification can be of great benefit, especially in terms
of organizational innovation and creativity. Many factors can influence the use of this new approach to organizational training.
Constructive deviant workplace behaviors are vital for organizations in terms of their positive impact. Although many researchers have
tried to clarify the role of gamification in the related literature, studies on the effects of constructive deviant behaviors on both
gamification and organizational learning are limited. In this direction, after the literature review on the concept of constructive workplace
deviance, it is concluded that this concept is expected to play a moderator role in the gamification-organizational learning relationship in
the light of some less studied predictors. Administrative and more research needs implications are addressed.
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GIRIS

Rekabet ortamindaki siirekli yenilikgilik arayisi ¢ercevesinde Orgiitsel 6grenme igin egitimin 6nemi goz ardi edilemez.
Ayrica bir organizasyonun isgiicii rakiplerinden daha hizli 6grendigi kadar, rakiplerine karsi iistiinliigli garanti altina
alimacaktir (Koohborfardhaghighi vd., 2017: 17923; Chow ve Tsui, 2017: 108). Bu, orgitsel karar vericilerin, orgitsel
hedeflerine ulagsmak igin uygun egitime ulagsmanin yeni yollarini arama giidiisiinii giiclendirmektedir (Lau vd., 2017: 159;
Serrat, 2017: 57). Bununla birlikte, organizasyonlarda egitim, avantajlarin yani sira zorluklara da neden olmustur. Bu
zorluklardan bazilar1 “isteklendirme” ve “katilim” ile ilgilidir (Scaringella ve Burtschell, 2017: 151). Arastirmalar,
personelin bir egitim veya kursa katilimlarina ragmen bu egitim siirecine katilmaya yonelik ne istek ne de egilimlerinin
olmadigmi gostermektedir. Yeni bilgi ve iletisim teknolojilerinin ortaya ¢ikmasiyla, geleneksel egitim yontemlerinde
isteklendirme ve katilim zorlugu daha sorunlu hale gelmektedir (Vaibhav ve Gupta, 2014: 290). Son zamanlarda 6rgtlerde
¢alisanlar iglerini hizlandiran ve performanslarina aninda geri bildirim saglayan dijital uygulamalar kullanmaktadir (Morey
vd., 2016: 164; Veltsos, 2017: 194). Orgiitlerde egitimi gergeklestirmek ve etkin bir cikti elde etmek igin yeni
yaklasimlardan biri de oyunlagtirmadir. Oyunlastirmanin en genel tanimi oyun tasarimindaki unsurlarin oyun disi
baglamlarda kullanilmasidir (Deterding vd., 2011: 2425). Diger bir deyisle oyunlastirma, sikici etkinlikleri eglenceli hale
getirmek icin oyun diisiince ve mekaniklerini kullanma “oyun 6gelerini rutin ve sikici etkinliklere sokma” sirecidir. Bu
nedenle, sorunlarin ¢6ziilmesine ve kullanicilar sistemle etkilesime ge¢cmesine yardimei olmaktadir (Zicherman, 2011:
21) Oyunlastirma, ilgisiz ve isteksiz 6grencilerin zorluklarini azaltmak veya ¢ézmek igin bir egitim ortaminda bir oyunun
veya oyunun Ogelerini kullanmanin bir yoludur (Dichev ve Dicheva, 2017: 1; Dominguez vd., 2013: 2). Tanimlardan da
anlasilacag1 lizere oyunlastirmanin amaci, bir aktiviteyi eglenceli bir deneyim haline getirmek ve arzu edilen kullanici
davranisina yol agacak sekilde gelistirmektir. Bu nedenle oyunlastirma, kullanici etkilesimini artirmaya yonelik bir
yaklagim ve organizasyonel zorluklara bir ¢6ziim olabilir (Vahidi-Asl, 2020: 56). Bu yaklasimin, saglik, is ve pazarlama,
askeri egitim dahil olmak iizere farkli caligma alanlarinda giidiilemeyi, katilimi, 6grenmeyi ve sosyal etkilesimi artirmadaki
etkinligi desteklenmektedir (Zhang vd., 2016: 1, Stanculescu vd., 2016: 346). Orgiitsel egitime yonelik bu yeni yaklagimin
kullanimim birgok faktdr etkileyebilmektedir. Bu faktorler arasinda personelin demografik 6zellikleri, altyap: ve tesislerin
mevcudiyeti, personel bilgi okuryazarligi, personelin ve yonetimin oyunlastirmaya yonelik tutumlari, oyunlagtirmanin
egitim siirecine kademeli olarak dahil edilmesi ve zengin 6grenme icerigi sayilabilir (Vahidi-Asl vd., 2020: 55).

Isyerinde sapkilik, érgiitiin refahini, isleyisini ve iiyelerini etkileyen, dolayistyla sonuglari iizerinde de dnemli bir
etkiye sahip en onemli arastirma konularindan biridir. Tlgili yazinda yapici ve yikici olmak iizere iki tiir isyeri sapkinhk
davranig1 yer almaktadir (Bennet ve Stamper, 2001: 277). Yikici sapkin davranislar, “6nemli 6rgiitsel normlar ihlal ederek
bir drgltiin ve tiyelerinin ya da her ikisinin refahini tehdit eden goniillii davranig” olarak tanimlanmaktadir (Robinson &
Bennett, 1995: 555). Orgiit veya iiyelerini gelistirmek ve refahma katkida bulunma niyeti varsa, o zaman sapkin davranis
yikic1 degil yapict ve olumlu olabilmektedir (Robbins ve Galperin, 2010: 1). Ornegin, yapici sapkin is yeri yazini, énemli
organizasyonel normlari ihlalinin, bir organizasyonun refahi igin yenilikg¢i bir atmosfer sagladigina deginmektedir ( Howell
ve Higgins: 317, 1990; Robbins ve Galperin, 2010: 8; Vadera vd.,2013: 1221). Boylelikle bu ¢alismanin iki aragtirma
sorusuna cevap vermesi gerekmektedir: (a) Oyunlastirmayla yapici sapkin igyeri davranigi arasinda dogrusal bir iligki
olabilir mi? (b) Orgiitsel 6grenmenin oyunlastirma yoluyla artmasinda yapici sapkin isyeri davranisinin diizenleyici bir rolii
olabilir mi? Boylelikle drgiitsel 6grenmenin hizlandirilabilmesi ve oyunlagtirmanin daha etkin kullanilabilmesi igin bazi
olasiliklar ve teorik bir diizenleyiciyi iceren kavramsal bir model gelistirilmis olacaktir.

Cahgma izleyen sekilde ilerlemektedir. Orgiitsel 6grenme ve oyunlastirma hakkinda bir yazmn taramasi ile
baslanmaktadir. Daha sonra yapici sapkin is yeri davranislarinin diizenleyici rolii tartisiimaktadir. Son olarak, sonuglar ve
¢ikarimlara deginilmektedir.

1. ORGUTSEL OGRENME

Tam olarak 6grenen orgiitler olgusundan farklilig ortaya konamayan orgiitsel 6grenme kavrami entelektiiel sermayenin
stratejik yonetimi konusunda incelenmektedir (Kim, 1998: 41). Bilimsel arastirmalarda, en yalin olani tercih etme yasasi
bulunmaktadir (Cole vd., 2012: 1552). Bu yasa, tek bir yap1 yeterli oldugunda c¢oklu teorik yapilarin kullanilmamasini
onermektedir. Bireysel ve orgilitsel 6grenme ayirimi da bu kapsamda baglant1 ve biitiinlesmeye vurgu yapilarak tek ve ¢ift
dongii olarak ele alinmaktadir. Argyris ve Schon (1997: 347) orgiitsel 6grenmeyi “hatalarin belirlenip ortaya ¢ikarilmasi
stireci” olarak tanimlamiglardir. Diger bir deyisle orgiitsel 6grenme, ic bilgi ve deger sistemindeki eylem, degisim ve sorun
¢ozme kapasitelerinin gelisme ve ilerleme siirecidir (Buichel ve Probst, 2000: 9). Burada edinilmesi kastedilen bilgi, orgut
calisanlarinin uzun vadede ona fayda saglayacag: sekilde, birbirlerini 6grenmeye giidiileyip desteklemesi ile biriktirilen
bilgidir (Dirani, 2009: 195). Ozellikle bireyselci toplumlardaki yonetsel miidahaleyi organizasyonun bilgi tabanina
yonlendiren dgrenen orgiitlerdeki bilgi ydnetimi, basarida en kritik kaynaklardan biri olarak hizmet etmektedir. Orgiitsel
6grenme kapasitesi inovasyon ve gelisme igin bir potansiyel kistasi olarak goriilmektedir (Chiva ve Alegre, 2009: 323).
Orgiitsel etkinlik acisindan dgrenme kapasitesi, hizla degisen dis cevreye uyum saglama olciitlerin baginda gelmektedir
(Chiva vd., 2007: 225). Sanal zeka ¢ag1 olan 21nci yiizyil rekabet ortaminda 6lgek ve kapsam ekonomilerinin elde edilmesi
igin orgiitsel 6grenme kapasitesi artirilmak zorundadir (Iansiti ve Lakhani, 2020: 20). Orgiitsel grenme kapasitesi, diyalog,
risk alma, dig gevre ile etkilesim, deneyim ve katilimci karar alma alt boyutlariyla ele alinmaktadir (Chiva vd., 2007: 224).
Her ne kadar kiicik bir ornekle ¢alisilsa bile, Chiva ve digerlerinin (2007) orgiitsel 6grenme kapasitesi iistiindeki



calismasinda, yeni fikirlere karsi hos goriilii olma ve farklilasmaya proaktif olarak katilmayi, gelisme ve 6grenmek igin
egitimi igeren deneyim, en belirleyici alt boyutlar ¢ikmistir. Belirsizlik ile hatalara karsi toleransli olmayi igeren risk alma
ve dis c¢evre ile iletisim derecesini ifade eden etkilesim alt unsurlari, deneyim alt unsurlarii izlemektedir. Tiim
belirleyiciler 6grenmenin aslinda bir deneyim sonucu olustugunu gostermektedir. Takim c¢alismasi, miizakere ve
toplantilarla artan diyalog aligkanligi ile orgiit kararlarini tiim paydaglarla birlikte almak ( yonetisim) sayesinde orgiit
icindeki gilivenin zamanla artmasi diger kapasite artisini belirleyen 6grenme alt boyutlar1 kabul edilmektedir. Bu belirleyici
boyutlar, genel olarak takim oyunlarinin 6zellikleri ile kosuttur (Giindiiz, 2017: 8).

1.1. Oyun Deneyimi

Etkili oyunlagtirma, oyunlastirilmig hizmetler tarafindan olusturulan oyun deneyimi Uzerine kuruludur (Mishra ve
Malhotra, 2020: 2). Oyun deneyimi oyunlastirma arastirma c¢alismalari i¢inde iyi kurgulanmamis, dolayisiyla oyunlastirma
ile iligkili kavramlar {izerindeki etkisi tam olarak vurgulanmamistir. Oyunlagtirma ve oyun deneyimi modeli ile ilgili
olgekler gesitli arastirmacilar tarafindan gelistirilmistir (Jennett vd., 2008: 655; Eppmann vd., 2018: 110; Huang vd., 2018:
111). Eppmann vd. (2018) oyun dis1 baglamda oyun deneyimini, oyunlagtirilmis uygulama kullanmanin olumlu duygusal
nitelikleriyle aciklamaktadir. Oyun deneyimi ¢ok boyutlu bir yapidir ve oyunlastirilmis bir uygulama oyunlastirmanin
hayati bir 6zelligi olarak kabul edilmektedir. Oyun deneyimi i¢in haz, hakimiyet ve uyarilmanin deneysel alt boyutlarinin
arastirildigi ¢alismalarda, oyunlagtirmanm kullanicilarin duygulari, bilisleri ve davraniglari lizerindeki potansiyel etkiler
vurgulanmaktadir (Mullins ve Sabherwal, 2020: 308). Eppmann ve arkadaglar1 (2018), bir oyun deneyimi Olgegi
(GAMEX) gelistirmistir. Bu &lgekte kullanicilarin katilim deneyimlerini gelistirmek igin oyunlastirilmis uygulamalarla
oziimseme, keyif alma, faaliyete gec(iril)me, yaratict diisiinme, olumsuzlugun olmamasi ve egemenlik adli alt1 boyutu
kapsayan faktorler tanimlanmaktadir. Birinci boyut “keyif” bir oyunun esas dzelligidir ve kalan bes faktore karst oyun
deneyiminin en yiiksek varyansini agiklamaktadir. Aslinda oyuncular deneyimden zevk almadiklar: takdirde herhangi bir
oyun oynamayabilirler. Zevk, hem oyun deneyiminin bir boyutu hem de bir sonucu olarak belirlenmistir. Ancak,
tekrarlanan veya uzun siireli maruz kalma durumlarinda deneyimler daha az keyifli olabilmektedir (Sevilla ve Redden,
2014: 205; Mullins ve Sabherwal, 2020: 304). Ikinci boyut olan 6ziimseme, kullanicilarin kendilerini gercek ortamlarindan
kopuk hissettikleri derin bir biligsel etkilesimi agiklamaktadir. Unutulmamalidir ki gercek hayattaki arkadaslarla oynamak,
oyuncularin gevrim dig1 yasamlarmni desteklemek igin, oyun igi basarilarin pesinde kosmak, baska baglamlarda sagliksiz
asiriliga yol acabilecek fevri davranislari olumlu ve hatta kahramanca bir seye doniistirmektedir (Snodgrass vd., 2011:
1220). Ugiincii boyut, yaratici diisiinme, oyun deneyiminin yaratic1 ve kesfedici yonlerini degerlendirmektedir. Dordiincii
boyut faaliyete geg(iril)me, duygular, bilisleri ve davranmiglart harekete gegirmek i¢in oyunlastirma yetenegini ifade
etmektedir. Besinci boyut olan olumsuz duygunun yoklugu, olumsuz duygunun eksikligini gostermektedir. Son olarak,
egemenlik oyun oynarken baskinligin ve kontroliin kullanicilarda olmasi deneyimi ile iligkilidir.

Bazi aragtirmacilar oyunlastirmanin ¢evrimigi miisteri kararlarina etkisini, 6z belirleme kurami, teknoloji kabulii rnegi,
planli davranis kurami, sosyal etki ve akis kuramlari baglamlarinda ele almaktadirlar (Mishra ve Malhotra: 2).
Aragtirmacilar oyunlagtirmanin ¢evrimici tiiketici kararlari iizerindeki etkisini agirlikli olarak 6diil mekanizmasina dayali
aciklamaktadir. Koo vd. (2020: 3) kisa vadede talep artigin1 tesvik etmede etkili bir strateji olarak gordukleri édullerin,
uzun dénem etkinligine iliskin endiseleri artiran sonuglar rapor etmektedir.

1.2. Ciddi Oyunlar

Oyun oynamak, yaratici diisiinmeyi kolaylastirmanin giiclii bir yoludur. Ciinkii yeni kurallar ve hatta bazen yeni
gerceklikler sunarak yerlesik davranis normlarinin ve rutinlerin engellerini azaltabilir. Bu kapsamda ciddi oyun terimi,
egitim veya organizasyon amaglar gibi eglence disindaki amagclar i¢in kullanilan oyunlara atifta bulunmak igin tiiretilmistir
(Van Eck, 2006: 1). Oyunlagtirmanin kullanilmak istendigi alanlardan biri fikir yonetimidir. Bilgi teknolojilerinin hizl
ivmesi, video oyun endiistrisinde biiyilik bir patlamaya yol agmistir. Her ne kadar sadece oyunun hemen sonrasinda gibi
zamana bagli olsa da yeni fikir liretmek i¢in yaraticiligi artirmak igin video oyunlari iyi bir araci olarak goriilmektedir
(Blanco-Herrera, 2017: 42). Oyunlar1 oyun dis1 ortamlara tagima egiliminin altinda, tam olarak neyin nesneyi bu kadar ilgi
¢ekici hale getirdigini merak etmek yatmaktadir (Trang ve Weiger, 2021: 10). Ciddi oyunlarin degeri, inovasyon yonetimi
gibi bir fikrin yaratilmasi ve pazarlanabilir bir ¢oziime doniistiiriilmesi siirecinin denetlendigi is siireclerine uygulandiginda
diger araglar1 asmaktadir. Ancak bir¢ok isletme, oyunlastirma kavramina hala siipheyle bakmakta veya kendi ihtiyaglari
icin nasil calistiracagindan emin goriinmemektedir (Whittaker vd., 2021: 11). Oyunlastrma, insanlarin fikirlerini
birbirleriyle paylasabilecekleri bir alan yaratmak icin bir ara¢ haline gelebilmektedir (Shpakova, vd., 2020: 497). Bunun ise
yarayacagi tipik bir yol, bir igletmenin, fikirlerin yaymnlanacagi ve paylasilacagi bir web sitesi gibi bir platform kurmasi
olabilir. Shpakova ve arkadaslarinin (2020) 6rnek olayinda ¢alisanlar, dnerilen fikirlerden begendiklerine “yatirim yapmak™
icin her hafta veya ayda standart bir puan kredisi almaktadirlar. En iyi fikirler secildikten sonra, bagarili “yatirimcilar” puan
olarak temettii almaktadirlar ve daha sonra yeniden yatirim yapilabilmektedir. Puanlarin parasal bir degeri yoktur, ancak
insanlar onlara statii degeri kazandirmaktadir. Yatirimerytr oynamak hem eglencelidir hem de ciddi bir amaca hizmet
etmektedir. Bu, bilingli olarak secilmeyen olumlu yan etkileriyle birlikte boliimlerinin statiisii i¢in ¢aliganlar arasinda gayri
resmi rekabet yaratabilmektedir. Yan etkilere ornek vermek gerekirse, ¢alisanlar platformda gezinirken, orglitiin geri
kalaninda neler oldugunu daha iyi anlamaya baslamaktadirlar. Diger insanlari tanimalar1 bir topluluk tiyeligi duygusu
gelistirmektedir. Biiyiik isletmelerde, bu tiir girisimler baslangicta ¢ok basarili olabilmekte, ancak sonugta segmek igin ¢ok
azaltilmast gereken fikir miktariyla bas edememektedir (Shpakova vd., 2020: 488). Bu noktada girisimin doniismesi, en
azindan rakiplerle biitiinlesmesi gerekmektedir. Ama en 6nemlisi, oyunlastirilmig bir ortam insanlara farkli diisinme ve



davranmasina izni vermektedir. Bireyselci topluluklarda hayatin temel amaglarina ulagsmak i¢in rekabet oviilmektedir. Fikir
yonetimi ¢abalar1 iginde bir¢ok isletmenin oyunlastirmay: is siireglerini gelistirmenin ve iyilestirmenin bir yolu olarak
uygulamasi muhtemeldir. Ancak oyunlastirma, daha kolay fikir yonetimi i¢in tamamen aragsal bir yaklagim olarak
goriilmemelidir (Trang ve Weiger, 2021: 11). Yaratict diisiinceyi tesvik etmek icin ciddi oyunlar1 kullanmak daha zor ve
kaynak tiiketen bir istir, ancak ayni zamanda daha odiillendiricidir, ¢ilinkii gelecekteki zorluklar1 ve olasiliklari
kesfetmemize ve hayal etmemize yardimci olabilecektir (Landers, 2014: 14). Bu sadece tasarim gibi bariz yaratici
endiistriler alaninda kalmasi gereken bir yaklasim da degildir. Daha geleneksel endiistriler, geleceklerini yeniden hayal
etmek ve yaratici potansiyellerini ortaya cikarmak igin bu yaklasimi kullanabilir. Ornegin oyunlar, siselenmis su
endustrisinin acil plastik atik sorunlari 1s18inda nasil goriinmesi gerektigini diigiinmesine yardimei olabilir. Oyunlastirmayi
benimsemek, icat ve yeniden icatlara yol acan yaraticiligin fitilini ateslemektedir (Whittaker vd., 2021: 1).

Birgok isletme, ¢alisan katilimini, tiretkenligi artirmak ve igyerinde personel devir hizini azaltmak igin oyunlagtirmaya
yonelmektedir. Bir isletme oyunlastirmayr mevcut veya yeni egitim programlarinda su amagclarla kullanabilir (Blohm ve
Leimeister, 2013): a. Yeni ¢alisanlar bulmak, b. Mevcut ¢alisanlar1 yeniden egitmek, c. Calisanlara yeni {irlinler hakkinda
bilgi vermek, ¢. Sirket politikalarinin personel anlayisini gelistirmek, d. Uyumlulugu artirmak, e. Personele yeni yazilim
veya teknoloji hakkinda bilgi vermek, f. Calisanlarin becerilerini gelistirmelerine yardimci olmak. Mevcut baglamda
oyunlastirma, ciddi oyunlar literatiirinden alinmistir. Bu nedenle arastirmacilar dolayli olarak aralarinda teorik bir ayrim
yapmaktadirlar.

1.3. Oyunlastirmanin Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi Uzerindeki Etkisi

Yoneticilerin algist listiinde yapilan arastirmalara gore oyunlastirma egitime katilimi artirmaktadir (Alkag, S., ve Yildiz,
2021: 515). Bu calismaya goére oyunlastirma, insan kaynaklari boliimiince dagitilan form dolum oranlarinda artis
saglamakta ve c¢alisanlarin igsel motivasyonunu arttirarak ise olumlu katkisi oldugu belirtilmektedir. Egitim alaninda
yapilan bazi arastirmalar, oyunlagtirmanin kursa katilanlarin sayisi, 6grencilerin egitim etkinliklerine katildig1 saatlerin
sayis1, 0devlerin kalitesi ve igerik 6grenme miktar1 ile egitim kursuna katilmaktan memnuniyet diizeyi gibi egitim siirecinin
farkli yonleri tizerinde 6nemli etkileri oldugunu gostermektedir ( Barata vd., 2017: 550; Pineda-Corcho ve Moreno-
Cadavid, 2017: 1671; Barna ve Fodor, 2017: 684; Yumang vd., 2016: 386). Ayrica yoneticiler egitime artan ilgiden, egitim
stireglerinin daha eglenceli ve zevkli hale geldiginden, gelisim siirecinin hizlanmasindan, personelin egitime bakis a¢isinin
degistiginden, zaman kazanmak acisindan oyunlastirma yontemi kullandiklarindan bahsetmektedirler (Alkag ve Yildiz,
2021: 515). Oyunlagtirma, i¢ iletisimi, c¢alisanlardan olusan hedef gruplarin amaca yodnelik motivasyonunu,
performanslarmin artirilmasini, sosyallesme siireglerinin daha etkin hale getirilmesini, egitim faaliyetleri ve is yapma
bi¢imlerinin daha keyifli hale getirilmesini saglama kapasitesi nedeniyle ele alinmasi gereken yeni ve yaratici bir yaklagim
teknigi olarak goriilmektedir (Ozkan ve Taskiran, 2019: 40). Tiiketicilerin yenilikciligi ve katilim1 ile mobil uygulamalarda
oyunlagtirmanm kabulii aralarindaki iligkiler incelenmis ve yiiksek diizeyde olumlu iliski bulunmustur (Huseynli ve
Bozbay, 2018: 81). Baglhliklar1 azaldig: i¢in miisterilerin yenilige ilgisi artmaktadir. Isletmelere diisen de teknolojik
gelisme ile paralel olarak ag tabanli platformlarda rakiplerinden daha fazla bilgi ve ortak toplayabilecek uyum ara yiizleri
gelistirmektir. Jagoda ( 2017: 2), mobil cihazlarin hayatimiza girmeye basladigi 2007 yili ve sonrasi i¢in, ‘kendin-yap,
bagimsiz, sanat, ciddi ve gilinlik oyunlar’ tasnifinin yiikselisine ve ‘oyunlastirma’ alaninin hayata yayilip genislemesine
sahne oldugu degerlemesini yapmaktadir. Herhangi bir isletme siirecinde gerek sosyal kurgularla gerek ara rol ve
konumlartyla ¢alisanlar1 oyun diliyle giidiilemenin standart yaklasim haline gelecegi 6ngériilmektedir (Grover ve Malhotra,
1997: 193). Ornegin, Stanculescu ve digerleri, (2016: 346) ve Elm ve digerlerinin (2016: 61) arastirmalari,
organizasyonlarda bilgi yonetimi amaciyla oyunlastirma ornekleridir ve hepsi de personel arasinda énemli bir bilgi alis
veris artisin1 gostermektedir. Yildirim (2017), oyunlastirmanin 6grenenlerin basarisindaki etkinligini ve derse karsi
tutumlarini incelemistir. Bunu yapmak icin 6grenciler i¢in bir oyunlastirilmis ve bir geleneksel ders kullanmistir. Bu
arastirmada nitel bir yontemin yani1 sira 6n test ve son test ve kontrol gruplu deneysel desen kullanilmistir. Bu ¢aligmanin
sonuglarma gore, deney grubundaki Ggrenenlerin 6n testten son teste ilerlemeleri kontrol grubuna goére anlamli derecede
daha fazlaydi ve deney grubu, kontrol grubuna goére derse karst daha olumlu bir tutuma sahipti. Bu ¢alismanin sonuglari
ayrica, katilimcilarin oyunlagtirma yontemini memnuniyetle karsilamalarina ragmen, oyunlastirma temelli egitim
yontemlerinin 6grencilerin dersin 6nemine iligkin bakis agilarinda farklilik yaratmadigini gostermektedir. Yeterli dikkat
verilmeyen bir siiregten basarili sonuglar beklenmemelidir. Orgiitsel dgrenmeyi artiracak davramislar 6zendirilmelidir.
Ozetlemek gerekirse, bu arastirmanin sonuclari, dinamikleri nedeniyle oyunlagtirmanm egitim yontemleriyle
biitiinlestirilmesinin 6nerilmesi gerektigini agikca gostermektedir (Yildirim, 2017: 86).

Insanlar bir oyun ortaminda daha kolay yaratici ¢dziimler sunuyor gibi gérinmektedir (Kapp, 2012: 32). Projelerinde
kurumsal girisimcilik geregi kendi sectikleri konu ve ekip arkadaslariyla calisarak olusturduklari sunum, 6zel yonetim
gorligmeleri gibi 6zel haklarla donatan, 6diil vermek i¢in yaristiran yaklagimlar inovasyonu tetikleyecektir. Sabit ¢alisma
saatleriyle teskil edilmis, sabit konularda zorunlu katilinan inovasyon gurup toplantilari ise basarisiz olmaktadir (Yilmaz,
2018: 46). Bu gercevede ilk iki dnermemiz soyle olugsmaktadir:

Onerme 1: Ogrenme gayretlerini 6rgiit amaglartyla uyumlulastirabilmek igin oyunlastirmadan yararlanilabilir.

Onerme 2: Rekabetin dviildiigii bireyselci toplumlarda orgiitiin bilgi tabania yénetsel miidahalelerde bulunurken uzun
donemli bireysel yaraticilik gozetilmelidir.



2. YAPICI SAPKIN iS YERI DAVRANISLARI

Galperin (2002) yapict veya olumlu igyeri sapkin davraniglarini, isletmenin, ¢alisanlarin veya her ikisinin refahina
katkida bulunup gelistirmek i¢in dnemli 6rgiitsel normlar: ve kurallar1 ihlal eden kasith davranislar olarak tanimlamaktadir.
Spreitzer ve Sonenshein’in (2003: 207) ¢alismasinda bu kavram, “bir referans grubunun normlarindan onurlu bir sekilde
ayrilan kasith davraniglar” olarak tanimlanmaktadir. Warren (2003: 622), buna referans gurup normlarindan sapan ancak
yuksek normlara uygun davranislar demektedir. Daha kapsamli bir tanima ulagmak igin Vadera ve arkadaglar1 (2013: 1221)
bu tamimlari, “referans grubunun normlarindan sapan ve boylece referans gruba fayda saglayan yiiksek normlara uygun
davranislar” olarak birlestirmektedir. Bu davranislarin gergeklestirilmesi resmi is tanimi diginda kalsa da orgiitsel hedeflere
ulasilmasina yardimci olmakta ve calisanlara fayda saglamaktadir (Galperin ve Burke, 2006: 331; Robbins ve Galperin,
2010: 1). Galperin’in (2012: 2988) ¢aligmasina gore orgltsel normlar: drgiitiin refahi igin ¢igneyen g¢alisanlar, inovasyonun
kaynagidir ve orgiitsel degisimin oncii aktorleridir. Galperin ve Burke (2006) yapiy1 {i¢ boyuta ayirmustir; kisilerarasi yapici
sapkimlik, meydan okuyucu orgiitsel yapici sapkinlik ve yenilik¢i orgiitsel yapict sapkinlik. Tanimlarina gore kisilerarasi
yapici sapkinlik; baskalarina itaatsizlik veya olumlu orgiitsel degisim igin is arkadaslarina yapilan yanliglar1 bildirmektir.
Meydan okuyucu orgiitsel yapict sapkimlik; iyiligi i¢in Orgiitiin 6nemli normlarimi ve kurallarini ¢ignemek olarak
tanimlanmistir. YenilikGi orgiitsel yapici sapkinlik ise, rutin Giinliikk gérevlere yenilik¢i ¢6ziimler aramak ve sorunlarin
iistesinden gelmek i¢in yaratici ¢oziimler {iretmek olarak tanimlanmaktadir. Vadera ve arkadaglarinin (2013: 1224)
¢alismasinda, yapict sapkinligin belirleyicileri; icten isteklenme, hissedilen zorunluluk ve psikolojik giiglendirme olarak
ozetlenmektedir. Bu baglamda, igten isteklenme, kisinin yenilik ve miicadele yeteneklerini genisletmesi, kullanmast,
kesfetmesi ve aragtirip 6grenmeye yonelik igsel egilim” anlamima gelmektedir (Ryan ve Deci, 2000: 54). Ates ve
arkadaglarma (2012: 147) gore igsel isteklendirme, kendini motive etme ¢alisgan memnuniyetini etkileyen 6nemli bir
faktordir. Hissedilen yukimlilik, Blau’nun (1964) sosyal degisim teorisinde tanimlanmustir. Bu teoriye goére, insanlar
orgiitlerini olumlu algilarlarsa, orgiitlerine katkida bulunmak igin olumlu davranmak zorunda hissedebilirler. Son olarak,
psikolojik giiclendirme kisiyi giiclendirerek bir sekilde yapici sapkinliga girme kapasitesini artiran sayisiz degiskene atifta
bulunmaktadir (Vadera vd., 2013: 1222). Bu yonleriyle yapici sapkinligin en azindan dolayl olarak davranigsal degiskenler
arast iliskileri etkiledigini belirtmek yanlis olmayacaktir.

2.1. Goreve Yonelik Yapicr Sapkin isyeri Davramslar

Baz1 bilim adamlari, sosyal degisim teorisini kullanarak, yOneticileri tarafindan istismara ugrayan calisanlarin, is
arkadaslarin1 ve orgiitlerini inciten davraniglar sergileyebileceklerini savunmaktadir (Innes vd., 2005: 731; Tepper vd.,
2008: 721). Ancak diger bilim adamlarma gore, calisanlar mutlaka misilleme eylemlerine veya yikici sapmalara
girmeyeceklerdir. Ornegin, Lee ve ark. (2013: 724) en azindan Giiney Kore baglaminda, 1limli bir istismarci denetim
diizeyinin, calisanlarin yaraticiligini tesvik edebildigini gostermektedir. Hemen akla gelen soru neden olumlu is
davraniglarinin (6rnegin yaraticilik) etik olmayan istismarct denetimle tesvik edilebilecegidir. Ger¢ekten de calisanlar
istismarci denetimle karsilastiginda, kisasa kisasa misilleme yapmayi tercih etmeyebilmektedirler. Bunun yerine mevcut
duruma meydan okuyarak, is performanslarini ve amirleri ile iliskilerini iyilestirmek igin yapici olarak sapkin eylemlerde
bulunmaktadirlar. Bu dogrultuda, olumlu ¢alismay1 istismarci denetime baglayabilir ve ise veya kurulusa fayda saglayan
yapici ¢aligan tepkisinde istismarci denetimin tetikleyici oldugu sonucuna vara bilirmiyiz? Yo6netim ve denetim kotu niyetli
oldugunda, buna bagl olarak is tatminsizligi artmaktadir (Tepper, 2007: 280). Is tatminsizligi ya calisanlarin yapici
sapkinlik devinimine girerek statiikoyu degistirme giicli saglayabilir veya rol i¢i veya ekstra rol ¢abalarini azaltarak onlari
geri cekmelerini hatta isten ayrilmalarina yol acabilecektir (Zhou ve George, 2001: 682). Zhou ve George'un iddia ettigi
gibi, is tatminsizligi mutlaka yapici sapma ile sonuglanmayacaktir. Aktivasyon teorisine gore, isyerinde memnuniyetsizlik
ve yapici sapma arasindaki iliski, stres miktarina baghdir. Calisanin yasadigi ¢ok fazla is memnuniyetsizligi, aralarindaki
egrisel iligkiyi ortaya ¢ikararak tam tersine yol agacaktir (Pan vd., 2018: 2249). Aktivasyon teorisine gore, insanlarin belirli
bir miktarda strese ihtiyact vardir ¢linkii bu onlar1 harekete gecirir ve onlara enerji verir (Pan vd., 2018: 2250). Stresin
etkileri biliniyorsa ve uygun deger dlzeyinde kontrol edilebiliniyorsa yiksek diizeyde motivasyon (Uretebilmektedir
(Ivancevich vd., 2013: 68). Bununla birlikte, ¢ok fazla tesvik, kisinin performans goésterme yetenegine zarar verecek ve
memnuniyetsiz ¢alisanlarin yapict sapkinlik yoluyla kurulustaki durumu iyilestirmeye calisma olasiligini ortadan
kaldiracaktir (Zhou ve George, 2001: 683). Erdem’e (2014: 21) gore rahatsiz edici stresle baga ¢ikmanin bir yolu problem
odakli olmaktir. Bu basa ¢ikma tiirii, istismarct denetimin neden oldugu stresin etkisini tamponlamaya yardimci olabilir.
Problem odakli basa ¢ikma, bireylerin sorunlar1 ¢é6zmek ve bdylece sikintryr hafifletmek i¢in stresle etkilesimde bulundugu
biligsel bir siire¢ olarak kavramsallagtirilmaktadir ( Folkman, 1984: 839). Giidiileme cabalarinda goreve yonelik yapict
sapkmligm, stratejik orgiit yonetimi geregi yapilmasi gerekli olan kiigiik ama siirekli degisim kaynagi olarak stresi de en
uygun diizeye kadar artirici etkisi yararli bir ara¢ goriiniimii sunmaktadir.

Yapict sapma iizerine yapilan calismalar arasinda, net davranigin neden ve nasil olustuguna dair kanitlar yetersiz
kalmaktadir (Mertens vd., 2016: 1288; Pan vd., 2018: 2251). Bu ¢alisma bu eksigi kapatmaya calisan ¢ok az calismadan
biridir (Bkz. Baharom vd. 2017).

2.2. Yapier Sapkin isyeri Davramislarinin Diizenleyici Rolii

Narayanan ve Murphy (2017), kavramsal ¢alismalarinda sapkin davranisla ilgili aragtirmalar: listelemis, bireyselcilik
ya da toplumsalciligin orgiit kiiltiirii ile yapict ya da yikict sapkin davranis iliskisini diizenledigini 6ne stirmiislerdir.
Galperin (2012) yapict sapmanin iki alt boyutunu belirlemistir: Orgiitsel yapict sapkinlik, érgiit yararma mevcut normlara
meydan okuyan davranisi ifade eder. Ornegin, miisterilerin sorunlarmdan birini ¢ézmek icin kurumsal diizenlemeler ihlal



edilmeye calisabilir. Kisiler arasi yapict sapma, bir orgiitte olumlu degisiklikler meydana getirme niyetiyle amirine
itaatsizlik etme veya is arkadasi ya da bir bagkasinin yaptig1 gérevi kotliye kullanma gibi davranislarda etkilesime gegme
ile ilgilidir. Yapici sapma, organizasyonel yenilikgilik ve degisim iizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilir; yetkisiz ancak
islevsel olmayan emirlere uymamak gibi orgiitiin yiiksek hedefleri ile uyumlu davraniglar1 igerebilir (Browning, 2008: 451).
Boylece, calisanlarin orgiitsel verimliligi engelleyici sorunlarla karsilastiklarinda, hedeflere ulasmak igin diizenlemeleri
ihlal etmeleri inovasyonun temeli olabilir.

Calisanlar, genellikle saglayamayacaklari hizmetleri isteyen talepkar miisterilerle karsilasmaktadirlar. Bu tiir isteklerin
kargilanamamasi, ¢alisanlarin kurumsal standartlara uyma ihtiyaci ile miisteri memnuniyeti arasinda ¢ikmaza diigmelerine
neden olmaktadir. Bu gibi durumlarda, ¢alisanlar islerinin verimliligine miidahale ederek orgiit siiregleri veya sorunlu
olabilecek mevcut érgutsel diizenlemeleri veya normlari ihlal ederek durumu iyilestirebilir (Vadera vd., 2013: 1223).

Onceki arastirmacilar, is arkadasi nezaketsizligi, kural bagliligi, gorev siiresi gibi, miisteri talepkarligi ve sapkin
davranig arasindaki iligki lizerine diizenleyici etkileri incelemislerdir (Wang vd., 2011: 312). Ancak bireysel diizeyde bu
iligkideki diizenleyici degiskenler hala bilinmemektedir. Bir davranis s6z konusu oldugu halde yapici sapkin davranisin
nasil kullanilabilecegi ile ilgili 6neriler ¢ok siirlidir. Bu ¢alismalardan birinde Pan ve arkadaslari ( 2018: 2258), otel
yoneticilerinin kotii niyetli denetim konusunda dikkatli olmalar1 gerektigi aksi halde yapici sapkin davranislarin ortaya
¢ikmayacagindan s6z etmektedirler. Buna karsilik, memnuniyetsizligin ve problem odakli basa ¢ikmanm bir fonksiyonu
olarak yapici sapkinligin, orgiitte daha fazla anlayis ve taninmayt hak ettigi ileri siiriilmektedir. Mevcut is normlarina
meydan okumak veya is diizenlemelerini ¢ignemek yanlis anlasilmaya, c¢atigmaya ve olumsuz degerlemelere yol
acabilecektir (Alka¢ ve Yildiz, 2021: 488). Bununla birlikte, yapici sapkin davramislar yoneticilere mevcut is
uygulamalarinin, galiganlarin proaktif olarak basa ¢ikmanin yeni yollar1 aradiklar1 sorunlar1 igerdigine dair bir uyari olarak
alinabilir. Yoneticilerin isyeri sorunlari ve onerilerini ciddiye alip ¢alisanlarla iletisimlerini gelistirmesi gerekmektedir.
Yetkiyi kétlye kullanimin etkilerini azaltmak i¢in oOrgiitlerin galisanlarin problem odakli basa ¢ikma becerilerini
gelistirmek icin egitim programlar1 gelistirmeleri ve boylece, iist- ast tacizciligini 6nlemek i¢in yoneticilerin kisiler arasi
iliski becerilerini gelistirme yollar1 aramalar1 6nerilmektedir. Boylelikle son ii¢ énermemiz de sdyle ifade edilebilir:

Onerme 3: Orgiit yoneticileri sapkmn davranislar1 inovasyon ve bilgi yonetiminin basarisi igin igerdikleri ortiik bilgi
acgisindan 6nemsemelidir.

Onerme 4: Oyunlastirmanin Srgiitsel grenme kapasitesini artirmasinda yapici sapkin isyeri davranislarinin diizenleyici
bir rolii bulunmaktadir.

Onerme 5: Yapici sapkinlik, memnuniyetsizligin ve problem odakli basa ¢itkmanm bir fonksiyonu olarak, orgiitsel
o0grenmeyi artirmada oyun deneyiminin uzun dénemli kullanmanin anahtari olabilecektir.
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Sekil 1: Onerilen Arastirma Modeli

3.TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Orgiitlerin 6grenme kapasitesini gelistirmek icin siklikla kullandiklar1 oyunlastirmanin kisa vadede yararli oldugunu
gosteren calismalar uzun vadede 6grenme etkinliginin nasil siirdiiriilebilecegi ile ilgili ¢ok az sey sdylemektedir. Bu
calisma bunu saglayabilecek bir davranis kalibi arayisidir. Gliniimiiz Orgltlerinin daha esnek, yaratici, yenilikei, ademi
merkezi ve kiiresel olmaya odaklanmasi nedeniyle, 6rgutlerin refahina katkida bulunmak i¢in bazi farkli degerler eklemek,
Orgutte kalmak isteyen iiyeleri i¢in bir zorunluluk haline gelmistir. Elbette bunu yapmak i¢in bazen yeterli normlar ve
prosediirler olmayabilir. Bu noktada sapkin davranmak, orgiitin refahna katkida bulunmak ve orgutle birlikte hayatta
kalmay1 saglayabilecektir.

Bu calisma, dnerilen model ile ilgili baz1 yapilar1 tanimlamaya, yazinda yer alan oyunlastirma ve yapici sapkin isyeri
davranislariyla ilgili modelleri gézden gecirmeyle baslamistir. Gerekgeleri agiklandiktan sonra orgiitsel bilgi birikimi igin
ciddi oyunlar ve yapici sapkin is yeri davranislarindan yararlanmak ile ilgili birka¢ éneride bulunulmustur. Kapsamli yazin
taramasmdan sonra bu ¢aligmanin su sorulara 1sik tuttugu diistiniilmiistiir: (a) orgiit {iytelerinin oyun deneyiminden kisa
stirede bikmadan 6grenme kapasitesini artirmanin bir yolu olabilir mi? (b) orgiitsel 6grenmeyi artirmada yapici sapkin
isyeri davranigindan yararlanmaya giivenilebilir mi? Bu sorular teorik gerekgelerle cevaplanabildigi dlgiide, bu ¢alisma
sonucunda, oyunlastirma yoluyla stratejik orgiitsel 6grenme yazinindaki boslugu yapici yapisal sapkmligin doldurdugu



sOylenebilecektir. Bunu yapmak igin gecmis arastirmalari, mevcut yazina katkilarini ve eksikliklerine deginilmistir.
Ardindan is yerindeki sapkin davraniglarm orgiitsel 6grenmeye yakinligi ortaya konmustur. Bu g¢alismanin 6nemli bir
katkisi da yapici sapkin igyeri davranigini sadece bir sonug olarak ele alan 6nceki ¢aligmalarin aksine stratejik diizenleyici
rolii olan belirleyici bir degisken olarak ele almaktir.

Blau’nun (1964) sosyal mibadele teorisinden yola ¢ikarak iyelerin &grenen Orgiitiin bilgi kapasitesine katkida
bulunmak i¢in olumlu davranmak zorunda hissedebilecegi diisiiniilmektedir (Vadera vd., 2013: 1270). Bdylece sapkin
davranislarin sadece uyumsuzluk niyetiyle yapildigi diisiiniilemeyecektir. Bu agidan, c¢alisanlarin sapkin davraniglarinin,
duygu ve egilimlerinin yapici sonuglara yol acabilecegi gosterilmektedir. Ayrica, bu teorik ¢aligma uygulayicilar ve
arastirmacilar icin faydali olabilir. Yoneticiler, bu ¢alisma sayesinde, orgiitii olumlu degisikliklerle desteklemek i¢in uygun
bir orgiitsel yapici sapkinlik cevresi yaratabilirler. Ornegin yoneticiler, yaraticihig tesvik etmek igin her calisanmn sahip
olabilecegi tiim bilgileri paylasmasi i¢in bazen “seytanin avukati” roltini Gstlenmektedir. Baska bir deyisle, orgiit disindaki
rekabette basarili olmak i¢in 6rgiit igindeki bilgi liretimini tetiklemek i¢in problem odakli bir yap1 olugturmalidirlar. Bunu
oyunlastirmayla saglayabilmektedirler. Uzun siire siirdiirmeleri i¢in ancak daha bagka davraniglarla igbirligini ve destegi
arttirabileceklerdir. Ust yoneticiler, bu amaca ulagmak icin uygun bir orgiit yapist igin zemin hazirlamak calisanlari
oyunlara géniillii katilmaya tesvik etmenin ddiillendirme disindaki yollarin1 aramak zorundadirlar Koo vd. (2020: 3). insan
Kaynaklar1 yoneticileri, personel degerleme raporlarinda yoneticilere ve arkadaglarina ragmen inisiyatif almaya ve olumlu
orgiitsel fikir gelistirme katkilarina daha fazla dikkat edebilirler. Yapici sapkin davranigin varligindan haberdar olan
yoneticiler, orgiitsel 6grenmedeki problemlere dair isaretleri bagka tutumlarda aramak zorunda hissetmeyeceklerdir.

Yukarida belirtilen giiclii yonlere ragmen, bu calismanin smirlamalar1 da bulunmaktadir. ilkin yapici ve yikict olmak
tizere iki tiirli olmasma ragmen, sadece yapici sapkinlik irdelenmektedir. Bu nedenle yikici sapma bu caligmanin kapsami
digindadir. Daha sonraki arastirmalar niyet acisindan olumsuz olan davranislar1 da arastirmalidir. ikinci olarak bu sadece
nitel bir caligmadir. Farkli yapilar arasindaki iliskiler dnerilen modelin saygin teorik gegerliligi olsa bile uygun drnekler
tizerinde calisilarak gecerliliklerinin sinanmasi gerekir.

izleyen niceliksel arastirmalar Srnegin ileri doniisiim veya siirdiiriilebilirlik agisindan yapici sapmanin cahsan orgut
liyelerinin yaratict ve yenilik¢i basarist gibi sonuglarmi tahmin etmeye ¢alismahdir. Ugiinciisii, sosyal bilimlerde
oyunlagtirmanin orgiitsel 6grenmeyi etkilemesini ayarlayabilecek ¢ok sayida duygusal veya durumsal faktorii dikkate alnan
tutum veya davranig oldugu agiktir. Bu c¢alisma sadece yapici sapkinligi kullanmaktadir. Sonraki galigmalar diger bazi
durumsal ve baglamsal degiskenlerin aracilik veya diizenleyicilik rolii oynama olasiligini arastirmalidir. Ayrica modele
bireysel miza¢ 6zelliklerinin etkileri de eklenebilecektir. Bu galigmanin kapsamliligi géz 6ntine alindiginda, degisik
calismalar, 6nermeleri ayr1 ayr1 test edebilir. Boylece, bu ¢alismalar araciligiyla, 6nerilen modelin teorik baglantilarmin
desteklenir olup olmadigina bakilabilir. Son olarak, mevcut calisma niteliksel gerekgelerle temeline dayansa da,
aragtirmalar tarafindan deneysel olarak test edildiginde birincil amacina ulasacagina inanilmaktadir.
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