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AN INVESTIGATION OF HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT FUNCTIONS ACCORDING TO THE
“WIN WIN” PARADIGM OF THE GAME THEORY

Abstract: Game theory is a branch of mathematical analysis
developed to study decision making in conflict situations. Such
a situation exists when two or more decision makers who have
different objectives act on the same system or share the same
resources. It is also a distinct and interdisciplinary approach to
the study of human behavior. It is the study of the ways in
which strategic interactions among rational players produce
outcomes with respect to the preferences (or utilities) of those
players, none of which might have been intended by any of
them.. Organization and its workers depend on each other and
this interaction can be based on game theory’s 6 different
paradigims but one of the most important paradigm is Win —
Win. This paradigm teaches us that in an organization
workers and itself have to be satisfy their needs mutually
However, this process become easier only when the
organization’s human resources department works. So this
department’s functions must be analyzed one more time as a
Win — Win paradigm’s perspectives.

OYUN KURAMININ “KAZAN KAZAN” PARADIGMASI
ACISINDAN INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

ISLEVLERININ IRDELENMES]

Ozet: Bu makale John F. Nash’in ozellikle catismal
durumlarda karar verme giicliigiinii kolaylastirabilmek igin
gelistirdigi  ve “oyun kuramy” olarak adlandirdi$y
matematiksel analiz yontemi temeline dayanmaktadir. Oyun
kuramu ¢ok farkh disiplinler tarafindan kullamilmakta ve 6
degisik paradigmadan olusmaktadir. Bu ¢alismada, isletme ve
isgorenin kendi amaglarim gerceklestirebilmek icin bir araya
gelmeleriyle birlikte ortaya ¢ikacak ¢atismalary azaltmalary ve
karsitikly isbirligi yapmalari icin  “kazan kazan” paradigmas
kullamilmisar. Nash’e gore; igletme ve isgorenleri, hem kendi
bagardart icin hem de grubun toplam bagarist igin ellerinden
gelenin en iyisini yapmahdirlar. Isletme ve isgérenin her
ikisinin de basarily olabilmesi igin gerekli “ishirligi’nin
saglanmasina yardimc olabilmek igin de isletme birimlerinden
insan kaynaklarinin bilinen islevleri yeniden giozden gecirilmis
ve baoylelikle isletme ve isgorenin karsuhikh isbirligi
yapmalanm saglamak acisindan bu birimin islevleri iizerine
bir deneme calismasi yapunugstir.
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o iskelet yap1 ile olusur. Bigimsel ;i i
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Isletmeler iginde yasadiklari toplumda kendilerini
var edebilmek icin Oncelikle toplumun istek veya
gereksinimlerini karsilamak ve yasamlarin siirdiirebilmek
icin de kar etmek zorundadirlar. Bu baglamda en azindan
bu iki amag¢ dogrultusunda yasamaya baslayan isletme;
kisilerin ~ ve  toplumsal  kurumlarin  istek ve
gereksinimlerini karsilamak, maddi ve manevi siirekli
kazang elde etmek amaciyla, dogal ve fiziki kaynaklar,
isgiicli, sermaye ve Orgiit adli dort ana {iretim faktoriinii
sistemli bir bigimde bir araya getirerck liriin ve hizmet
iireten, pazarlayan, teknik, iktisadi, hukuki ve toplumsal
birimler olarak tanimlanabilir [1].

fsletmenin var olabilmesi icin gerekli temel
faktorlerden en onemlisi “insan”dir. Insan; isletme igin
kurucu, yonetici, hizmet veren, calisan ve tiiketici rollerini
iistlenebilir. Isletme etkinliklerini yerine getirmek igin
orgiitlenmek zorundadir. Bu baglamda ilk olarak
isletmenin yasamasi en temel amactir, isletme Orgiitii
ikinci olarak “bigcimsel yapr” olarak adlandirdigimiz

basamaksal (hiyerarsik) diizenini, isgtrenlerin nerede,
hangi orunda (mevki) yer aldiklarini ve ozetle hangi
gorevi Ustlendiklerini gosterir.

[sletmede yer alan herkes isletmenin yagamini
stirdiirebilmesi i¢in amag birligini saglamak zorundadir.
Ancak isletme de kendi biinyesinde c¢aligacak olan
isgdrenin amaglarim diisiinmek zorundadir, Isgérenin en
temel amaci da tipki isletme gibi yasamini siirdiirebilmek
icin “para kazanmak” zorunda olmasidir. Bu amag
bireyleri, isgdren roliyle isletmelerde caligmak
durumunda birakir. ‘

Birbirlerine yasam bagiyla baglanan isletme ve
isgorenin kargilikli iletisim ve etkilesiminde en Gnemli
rolii listlenecek igletme birimi ise Insan Kaynaklarr’dir.
Isletmelerdeki Insan Kaynaklari birimleri 6zellikle oyun
kuramimin kazan — kazan ( Win — Win )} diye adlandirilan
insanlar arasindaki etkilesimle ilgili biitiinciil felsefe
temeline gore calismalidirlar.
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IL. OYUN KURAMI

John F. NASH, 1949 yilinda doktora
Ogrencisiyken Princeton'daki doktora tezi Oyun Kurami
iizerineydi [2]. Aslinda bu teori tinli matematik¢i John
von Neumann ile Oscar Margenstern tarafindan 1944
yilinda ortaya atilmisti. Ama itk teori, sonucu sifir olan
oyunlar diginda kalanlar i¢in tatmin edici bir matematiksel
modelleme getirmiyordu. Nash bunu tamamladi [3].
Kendisine 45 yil sonra ekonomi dalinda nobel odiilii
kazandiracak  ve  sonradan  uluslararas1 ticaret
anlagsmalarini, ulusal is¢i/igveren iligkilerini ve hatta
evrim biyolojisini bile etkileyecek olan orijinal bir fikri
vardi Nash’in. Tezinde; Adam Smith’in ekonomi
kuramindaki eksik bir noktay1 acikliyordu:"bir grubun en
yitksek performans: igin, iiyelerinin her birinin kendi
bagarilar1 icin ellerinden gelenin en iyisini yapmalar:
gerekir" bigimindeki kurami, "tiyelerinin her birinin kendi
bagarilar1 i¢in ve ayrica da grubun toplam basarisi icin
ellerinden gelenin en iyisini yapmalar1 gerekir" bigiminde
ifade ederek, hayati boyunca lizerinde caligsacagi, "oyun
kurami"ni agiklamugtir [4].

Oyun kurami, optimum strateji bir baska deyisle,
herkesin kendi stratejisinin oldugu ve birbirinin karsisinda
oldugu durumlarda optimum karar veya kararlar dizisi
se¢imi konusunda matematiksel bir siireg saglar. Oyun
kuraminda taraflar  genellikle agagida  siralanan
varsayimlari kullanmaktadirlar [5]:

(1) Her karar verici bir baska deyisle “oyuncu”
kendisi i¢in uygun olan iki veya daha fazla secim veya bir
dizi segime sahiptir. Bu segimlere “oyun” diyebiliriz.

(2) Oyuncular igin  gecerli  olabilecek
kombinasyonlar kazanmak — kaybetmek veya cekilmek
olarak oyunu sonug¢landiracaktir.

(3) Her oyuncu igin belirli bir kazang ya da kayip
vardir ve bu Zero — Sum Game, bir bagka deyisle oyunun
biitiin sonuglarinin (en son skorlarinin) toplaminin
oyunun her durumunda “0” a egitlenecegi ile ilgilidir.
Ornek verecek olursak kazanan +1 kaybeden -1;
(+1) + (-1) = 0 gibi

(4) Her oyuncu oyunun kurallar1  ve
karsisindakilerin durumu hakkinda ayrintili bilgi sahibi
olmalidir.

(5) Oyuncular rasyoneldir; Bir baska deyisle, her
oyuncuya oyunun sonucu i¢in iki alternatif verilmektedir,
herkes kendisi i¢in en iyi sonucu segmek durumundadir

[6].

Oyun kuramunin bir c¢ok disiplin tarafindan
gelistirilmesi ve farkli bakis agilan ile yorumlanmasiyla
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olaylara, sosyal olgulara veya yasama dair bir ¢ok konuya
degisik boyutlar getirilmektedir.

II. ISLETMELERDE KAZAN - KAZAN

PARADIGMASI

Insanlarin birbirleriyle olan iliskileri oyun kurami
temeline gore alti paradigmayla agiklanmaktadir. Bunlar
sirastyla [7]; Kazan — Kazan / Kazan — Kaybet/ Kaybet ~
Kazan / Kaybet — Kaybet / Kazan / Kazan - Kazan ya da
Anlagma Yok.

Bu calismada yalnizca Kazan - Kazan
paradigmasini agiklamaya calisacagiz.

“Kazan — Kazan bir teknik degildir”. Zihinsel ve
duygusal  bir  diigiince  tarzidir.  Biitiin - insan
etkilesimlerinde siirekli olarak karsilikli yarar arayisi
vardir. Kazan - Kazan anlasma ya da c¢oziimlerin
karsilikl: yarar ve hosnutluk saglamasi anlamina gelir. Bir
Kazan — Kazan ¢oziimiiyle, taraflar bu karardan memnun
kalir ve hareket planina kars1 baglilik hissederler. Kazan —
Kazan; yagsami, bir rekabet arenas: degil, bir isbirligi alani
olarak gériir. Insanlar c¢ogunlukla her seyi ikili
kiyaslamalar agisindan goriir: Kaybetmek - kazanmak,
giiclii — zayif, iyi — kotii, giizel — ¢irkin... vb. Bu diigiince
tarzi temelde Kazan — Kazan’la kiyasladigimizda birbirine
temelde son derece zittir. Kazan — Kazan’in temelinde
yatan paradigmaya gore; “Herkes icin her seyden
yeterince vardir bu baglamda bir insanin basaris
digerlerinin bagarisizlig1 anlamina gelmez ve digerlerinin
basarisizlig1 pahasina kazanilmas: da gerekmez.” Kazan —
Kazan aslinda ne sizin ne karsimzdakinin yOntemine
iyidir, der; “daha iyi” daha yiice bir yontem olan iigiincii
bir secenek sunar [§].

Kazan - Kazan kavrami, en biiyiik cikarin
aranmastyla gilindeme gelir ve karsidakinin ¢ikartnin
bizimkine hizmet edecegini anladifimizda var olur.
Kazan — Kazan’in etkinligini saglayabilmesi i¢in her iki
tarafta kazandigim hissetmelidir. Burada ¢ok agik ve
dengeleyici bir iletisim kurulmak zorundadir. Oncelikle
karsidakinin her seyi almasina izin veremeyiz, ¢iinkii
korumamiz gereken kendi amaglarimiz vardir. Bu iki
yoldan ilerleyen Kazan, - Kazan durumunu
dogurmaktadir. Bu durum ozellikle is iliskisini olumlu
etkileyen bir durumdur. Isletmelerde daha fazla satis ve
iretimin  Otesinde daha da Onemlisi, karin artmasini
saglar. Isletmelerde calisanlar sadece kendi amaclariyla
ilgilenmemelidirler. Oncelikle biitiin isgérenler samimi
olarak c¢ikarlarimi ortaya koyarken bunun karsisinda
isletmenin amaclarimin neler oldugunu kavramalidir,
Boylelikle kars1 tarafin istedigini yapmasina ne kadar
yardim edilirse, ozellikle is konusunda beklentilerin
gerceklestirilmesi o kadar kolaylagir. Karsimizdakine
gergek ilgimizi ne kadar actk ve net bir bigimde
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gosterirsek kargidaki kendisini o kadar az tehdit altinda
hissedecek ve bilgi vermesi, igbirligi yapmas1 boylelikle
de “ideal ¢bziime” ulasilmasi ¢ok daha kolay olacaktir

(8].

IV. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Insan Kaynaklari; yonetim, iiretim, pazarlama,
finans, halkla iligkiler, muhasebe.. gibi orgiit amaglarinin
gerceklesmesine katkida bulunan bir igletme islevidir.
Nasil ki, iiretim yOnetiminin konusu iiriin veya hizmet,
finansal yonetimin konusu para ise, Insan Kaynaklarinin
konusu da insandir [9].

Insan Kaynaklar1 yonetimi herhangi bir orgiitsel
ortamda insanmin Orgiite, bireye, c¢evreye ve topluma
yararli olacak bi¢imde, yasalara da uyularak,
yonetilmesini saglayan isglev ve caligmalarin tiimiidiir
[10].

[nsan Kaynaklar1 Yonetimi, isletmelerde gorev
yapan insanlar ve bunlarin birbirleriyle olan iligkileri ile
isletmeyle olan iligkilerinin diizenlenmesi, iyilestirilmesi,
isletme ve Dbireyin ortak amaclar1 dogrultusunda
gelistirilmesi igin yapilan faaliyetlerin yonetimidir. Bu
baglamda Isletmelerde Insan Kaynaklari birimleri,
isletmede c¢aligan isgérenin amagclart ile isletmenin
amaglarimin  gerceklestirilmesini kolaylastirmak ve ikili
arasindaki igbirligini kuvvetlendirmek anlaminda ¢ok
onemli bir role sahiptir. Isletmeler kendi biinyesinde
sadece zorunluluktan dolayi ¢alisan insanlari bir araya
getirdiginde kendisiyle kolaylikla isbirligi yapacak bir
isgorenden oldukga uzaklagmis olur. Bu da isletmedeki
islerin sadece is oldugu i¢in yapilmasina ve ¢ogunlukla da
islerin isletmenin istedigi gibi yapilmamasina neden
olacaktir. Ciinkii isteksiz caligan bir isgéren bulundugu
isletmeye biiyiik Olglide zarar verecek ve isletmenin
cikarlarim diigiinmeyecektir. Iste burada bir karsgiliklilik
s6z konusu. Eger isletme caligani ile acik bir iletisim
kurarsa isgOreninin memnuniyeti veya
memnuniyetsizlikleri, sikintilari, kaygilar1 hakkinda bilgi
sahibi olup, bunlari gidermek igin bir ¢aba gosterirse,
calisanlar da buna karsilik isletmenin c¢ikarlarini on
planda tutacaklardir. Cok basit bir ifadeyle iggorenin gikar
saglamasi isletmenin cikarlarimin yerine getirilmesi ile
miimkiin olacaktir. Ancak isletmenin elde ettigi tiim
artilar1 iggorenleri ile paylagsmasi bu denklemde on
kosuldur. Her iki taraf birbirlerini diigiindiigii miiddetce
karsiikli amag¢ birligine ulasmis olacaklardir. Boyle
caligan bir igletmeninin iggérenleri bu isletmede
zorunluluktan degil ayn1 zamanda mutlu ve bilingli olarak
¢ahisacaklardir, Boylesi bir igletmeyi sadece hayal
etmemek icin Insan Kaynaklar1 birimlerine ¢ok is
diismektedir. Bu baglamda bu birimin mevcut islevlerini
yeniden gbzden gecirmek gerekmektedir.

V. INSAN YONETIMI

ISLEVLERI

KAYNAKLARI

Giinilimiiz isletmelerinde Insan Kaynaklar1 birimi
isletme ve iggbrenin igbirligini saglamada en Onemli
rollerden birini iistlenmektedir. Insan Kaynaklar1 birimine
ait islevler bir ¢ok kez belki de farkli bakis agilari
tarafindan siralanmis belli islevler aym kalurken bazilar
degisiklik gbstermistir. Ancak bu calismada Insan
Kaynaklar1 biriminin 6zellikle isgéren ve igletme
isbirligini saglamasi konusunda gerekli islevleri yeniden
gbzden gegirmis bulunmaktayiz. Bu baglamda Insan
Kaynaklar1 biriminin 7 islevi bulunmaktadir. Bu islevi
siralayip agiklayacak olursak;

V.1. lIsgoren Gereksinimini Belirleme, Secme, ise
Alma ve Isten Cikarma

Isletmenin igg6ren gereksinimi, birimlerin istekleri
dogrultusunda, yeni birimler kurulmasi sirasinda,
birimlerden isgéren ayrilmasi veya iist yOnetimin
istekleri...vb. nedenlerle ortaya cikacaktir. Ancak Insan
Kaynaklar1 birimi ¢alisanlari, isletmenin her birimini ve
her kosesini belirli periyodlarla gezip inceleyerek, biitiin
birimlerin ¢alisanlarinin goriiglerini alarak; bir birimin
isgbren gereksinimi olup olmadigina karar verebilir.
Isgorenler “az kisiyiz ¢ok is var” biciminde yakinabilirler,
ancak, her yeni iggoren mevcut isgorenlerin isletmeden
saglayacaklar: “fayda”lara ortak demektir. Bu nedenle
iggbren gereksiniminin olup olmadig) tarafsiz bir goz
tarafindan onaylanarak verilmelidir. Insan Kaynaklar
birimi, isgdren gereksinim nedenlerini ayrmtili bir
bi¢imde, bir ¢ok bakis acisini degerleyerek incelemeli ve
igletmenin yeni isgoren ahm kararlarinda s6z sahibi
olmalidir.

Isletmeye yeni isgéren secilmesi ve alinmasi
aslinda son derece zor bir gorevdir. Isletmeler her
durumda genellikle belli bir denge kurarlar. Bu mevcut
denge yeni gelen isgdrenlerin varliklariyla ¢ok g¢abuk
bozulabilir, isler aksayabilir. Uzun zamandir isletme ile
calisan eski iggorenlerin bir anda huzuru kagabilir veya
yeni gelen isgdrene yeterli ilgi gosterilemeyebilir ve bu
nedenle yeni isgdren “mutsuz” olabilir.

Yeni isgéren aliminda dikkat edilecek en nemli
unsurlar oncelikle isgéren gereksinimi konusunda ilgili
birimlerin, yoneticilerin, diger birim iggtrenlerinin ve
Insan Kaynaklar1 biriminin hem fikir olmasidir. Ikinci
olarak, iggbreni segmeden &nce, Insan Kaynaklar1 birimi;
isletme, birimleri ve c¢aliganlar1 konusunda son derece
ayrintili bilgiye sahip olmalidir. Bu baglamda igletmede
calismak lizere gelen adaylarin igerisinden belli birimlere
ve isletmeye “uygun” kisiler ayrlarak, ikinci
goriismelerinde  birim galisanlarinin  ortak  goriisleri
alinmalidir. Bu sekilde elenen adaylarin en son olarak
birimin iist diizey yOneticisine danigilmasi ve son kararin
genel miidiir ile bu iist diizey yOneticiye onaylatilmasi
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esastir. Bu siirecle se¢ilen iggdren aday: birimde ¢aligan
herkesle onceden tamigacagl ve biiyiik bir cogunlugun
ortak karar ile secilecegi igin calismaya basladiginda ¢ok
fazla sorunla karsilagmayabilecektir. Ancak Insan
Kaynaklar1 birimi ve iist diizey yoneticiler belli kisileri
secip, bu kisileri birimlere burada calisacaktir diye
gonderirlerse, birim ¢aliganlar1 yeni gelene g¢ogunlukla
tepkilerini aglk(;a koyacaklar ve catisma ¢ikaracaklar hatta
yeni isgorenin kisa bir siirede isten ayrllmasma neden
olabileceklerdir.

Diger yandan igletmede c¢alisan her isgorenin
mutlaka 6zel bir yeri vardir. Her ¢aligan isletme icin ayri
bir “deger”dedir. Bir baska deyisle belli gorevler igin
secilmig, alinmis ve isletme ile belli bir siiredir ¢aligan her
igsgérenin yerine bir bagkasini kolaylikla getirmek aslinda
pek de miimkiin degildir. Bu baglamda isletme icin en
azindan en 6nemli orunlarda yer alan iggbrenlerin islerini
nasil yaptiklar1 konusunda isletmenin mutlaka fikir sahibi
olmasi gerekmektedir. Bu da en kolay olarak bu isgérenin
yaninda kendisine yardimci olacak ama aym zamanda bu
kiginin yetistirecegi iggorenlerin varlig: ile miimkiin
olacaktir. Ornek verecek olursak; Isletmenin kendisine
cok giivendigi, yetenekleri ve is ahlaki ile son derece kilit
bir rolde bulunan bir iggbren biraz daha iyi kosullarda
rakip isletmeye giderse isletme ne yapmahdir. Isgéren
gittikten sonra bu sorunun sorulmasi oldukca geg
olacaktir. Ancak bu iggérene yardimct olan onun
biriminde kendisiyle birlikte c¢aligan bir kisinin
yetigtirilmesi bir ¢ok olumsuz durumu engelleyecektir.
[sgorenin ayrilmamasi halinde de yeni yetisen igsgoren igin
Oniinde giizel bir kariyer var demektir. Kilit roldeki
calisan iginde kendisine yardimci birini yetistirmek hem
is yliklinii hafifletecek hem de “ben olmazsam bu igletme
coker” diisiincesini yok edecektir. Bu baglamda hem
isletme hem de c¢aliganlar karsilikli rahat edecek orgiitte
galisma diizenini isgorenlerden kaynaklanan bir siirprizle
bozmayacaktir.

Herhangi bir nedenle igletmeden ayrilacak
isgorenle mutlaka karsibkli goriisme yapilmalidir.
Ayrilmasimin  nedenleri gok ©zel olsa bile Insan

Kaynaklari birimi eger bu konu isletmeyi ilgilendiriyorsa

bunu bilmek durumundadir. Ornegin A biriminden ayrilan.

bir isgdren ayrilma nedeni olarak B iggdrenini One
slirliyorsa ayrilmak isteyen isgdrenden yasadig olaylari,
sikintilart  paylasmasimi  istemek  olduk¢a  Gnem
tasimaktadir. Eger isgoren isletmenin ¢ok sevdigi biri ise
gitmesine engel olmak icin bagka formiiller iiretilmeli
eger kendi 0Ozel yasamindan kaynaklaniyorsa destek
verilmeye caligilmali ama ayrilma konusunda israrli ise
isletme hakkinda olumsuz konusmasina engel olabilmek
icin gerekli ¢abalar gosterilmelidir. Sonugta gerek isletme
gerekse iggbren karsilikli caba gosterdiginde iletigim gok
kuvvetli olacak ve bu iki taraf i¢in de olumlu olacaktr.

Kazan - Kazan paradigmasi  agisindan
diislindiigiimiizde isgéren alma, segme prosediiriinde
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isletme var olan calisanlar1 ile birlikte hareket eder ve
yeni alinacak isgdren adaylarinin seciminde birlikte karar
verirse bu durum hem isletme agisindan hem de segilen ve
secen isgorenler agisindan ¢ok yararli olacaktir. Caligma
ortaminin iyilestirilmesi ve ortamdaki = catigmalari
azaltabilmenin bir yolu da isletme ve isgorenlerin bu
prosediirde birlikte hareket etmeleridir. Bu birliktelik
karsilikll yarar saglayacaktir.

V.2. lise Ahstirma ( Oryantasyon )

Isletmeye yeni alinan isgdren icin ise basladig: ilk
giin, cogu kez biitiin bir 6miir boyu etkisinde kalacagi
olaylarla gegebilir. Isletme bu yeni isgérenini ilk giin
kazanabilecegi gibi kaybedebilir de. Yeni isgorenin
isletmeye kazandirilmasi, oryantasyon egitiminin temel
amacini olugturmaktadir [11].

Oryantasyon, isletme ve iggorenin birbirlerini
Ogrenme sirecidir. Hem Orgiitiin hem de isgdrenin
kendilerine  6zgli tutum, de@er ve davraniglar

bulunmaktadir. Orgiitsel amagclarin basarilmasi; Srgiitsel,
bireysel tutum, deger ve davranislarin uzlasurilmasiyla
olanakli olabilir. Bu uzlagirma siireci ise oryantasyon
olarak adlandirabilecegimiz bir dizi etkinlikle basarilir
[12]. Oryantasyon, bir orgiite yeni katilan veya aym
orgiitte farkli bir ise gecen isgdrenin, kendilerinden
beklenen tutum, defer ve davranglari SZrenmesi
stirecidir. Oryantasyon etkinliklerinin temel amacy;
isgoreni, orgiitiin etkili bir iiyesi durumuna getirmektir.
Oryantasyon hem degisimi (eski tutum, deger ve
davranislarin terk edilerek yenilerinin kazanilmasi) hem
de Ogrenmeyi (6rgiit amagclarinin, bu amaglar: basarmak
icin gereken araglarin, gérevsel sorumluluklarin, 6rgiitsel
norm ve degerlerin vb Ogrenilmesi) icerir. Isgdren
agisindan da oryantasyon Onemi biiyiiktiir. Isgrenin
orgiite katllarak bir kariyere baslamasi ve bu kariyerde
ilerlemesi, orgiit tarafindan uygulanan ise aligtirma
programina ve bireyin bu programdaki basarisina baglidir.
Bu program sonucunda Insan Kaynaklart  birimi
tarafindan belirlenen bir siire sonunda isletme ve yeni
iggoren  birbirleri ile c¢alisip ¢alisamayacaklarini
aciklamak zorundadir. Alisamayan isgéren icin eger
isletme istiyorsa isgOrenin kalmasi igin ¢abalamall,
isletmenin istemedigi isgdrene nedenler agikca sdylenerek
kargilikli bir formiil aranmalidir.

Kazan kazan paradigmas: acisindan oryantasyon
egitiminin 6nemini irdeleyecek olursak; isletmedeki yeni
pozisyondaki veya isletmeye yeni baslayan isgtrene
isletmeyi her ybnilyle tanitma, isine alistirma, ¢alisanlarla
tanigma siireci olan bu donemin basarili gegirilmesi
isgorenin kisa siirede isletmeye uyum saglamasini ve
verimli ¢aligmasint saglayacaktir. Igletme agisindan ise
verimli, rahat, kaygisiz, sorulanimin yanitlarim alarak
calisan bir iggdrenin varligi igletmeye devamli arti deger
kazandiracaktir ve ¢ok daha az sorun c¢ikmasma neden
olacaktir.
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V.3. Egitim

Insan Kaynaklari birimi, biitiin iggérenler igin
a) isletmenin genel olarak herkesin almasini istedigi
(teknik, bilgisayar, iletigim...gibi) b) birimlerin &zel
olarak istedigi c¢) isgorenlerin kendileri igin istedigi
d) yoneticilerin isgéren ig¢in istedigi egitim konular
hakkinda siklikla isletmede ¢aligma  yapmalidir.
Yukaridaki siklar  dogrultusunda istenen egitimler
nedenleri ve gereklilikleri onaylandiktan sonra kisa bir
siire iginde gergeklestirilmeye caligilmahdir. Egitim
gereksinimleri  belirlendikten sonra, biitlin  egitim
programlart igletme i¢i ve diginda, toplu veya 6zel olanlar
diye smiflandirilmali, igletmenin ve iggérenin belirlenen
egitim programlarina optimum kosullarda katilmasi igin
gereken ¢aba gosterilmelidir. Egitim programi sirasinda
ne igletme ne de iggoren iglerin aksamasindan dolay: zor
durumda kalmamalidir. Onceden belirlenen siire sonunda
egitim tamamlanmali ve bu egitimin ¢alisanlar iizerindeki
etkisi degerlendirilmelidir. Insan Kaynaklar1 birimi,
egitimin sonuglar1 dogrultusunda yeni egitimler igin
hazirhklanim  yapmalidir.  Egitimler  basarisizlikla
sonuclanirsa nedenleri detaylariyla aragtirilmalidir. Bu
islev ¢ok ayrintih bir programlama ve analiz gerektirdigi
icin Insan Kaynaklari birimi tarafindan titizlikle
uygulanmalidir,

Kazan — kazan boyutuyla diigiindiigiimiizde bu
islev; iggoren agisindan oldukga yarar saglayacaktr.
Gereksinimi olan egitimleri almug, istedigi konularda
bilgilendirilmis isgdren ¢ok daha verimli ve motivasyonu
yiiksek bir bigimde caligabilir ve kendisini igletmeye ve
isine gok daha bagli hissedebilir. Igletmenin imaj1 iginse
egitimli iggdren sayist ne kadar fazla ise o kadar iyi

olacaktir. Yapilan islerin ve c¢alisan  iggbrenin
“kalitesinin” artmast isletmeye art1 kazang
saglayabilecektir.

V4. Isgoren Degerleme

Tiim iggorenler y1l boyunca hem iistleri hem astlar
hem de benzer konumdaki isgérenler tarafindan
degerlemeye tabi tutulup, sonuglar Insan Kaynaklari
biriminde toplanmalidir. Tek tarafli bagka deyisle, sadece
iist yoneticisi tarafindan, degerlendirilen isgoren, objektif
olmayan sonuglarla kars1 karsiya kalabilir. Bu baglamda
Insan Kaynaklan birimi de objektif olarak tiim galiganlar:
miimkiin oldugunca siklikla izleyerek goriig bildirebilecek
durumda olmalidir. Iggérenlerin performanslarinin bir ¢ok
kisi tarafindan belirleniyor olmasi isletmelerde sikiikla
yaganan tek kiginin kararmma bagli olarak alinan
“subjektif” kararlara belli Olciide esneklik getirecektir.
Performans degerlemelerinin en genel amaci; iggdrenlerin
birbirlerinden is bagarilar1 yoniiyle ayirt edilmesi olarak
belirlenebilir [13]. Bu baglamda performans degerleme
siirecinde haksizliga ugramadigin diisiinen bir isgdren bir
sonraki donemde c¢ok daha verimli calisabilecek ve
isletmeye karst baghhk duygular olumlu etkilenecektir.

Iyi calisan, performanst yiiksek iggbrenlere sahip
isletmenin amagclarin1 gerceklestirmesi ¢ok daha kolay ve

"hizli olacaktir. Bu noktada da karsilikli yarar saglamak

hem isletmeyi hem de iggérenleri mutlu edecektir.

V.5. Ozendirme ( Tesvik )

Isletmede Isgérenin Performans degerlendirme
caligmasinin yaninda aymi zamanda ozendirme, tegvik
etme caligmalarimin da olmasi gerekmektedir. Isletme
Oncelikle caliganini motive edebilmeli, basarili isgorenine
kiiciik de olsa 8diil verirken performans: diisiik olaninin
daha iyi g¢aligmas: i¢in isgoreni Ozendirici etkinliklerin
veya “fayda”larin belli kosullarda sunulmasi gereklidir.
Isgoreni motive edecek tiim etkinliklerin neler olabilecegi
Insan Kaynaklann  birimi  tarafindan  kendilerine
soruldugunda mutlaka giindeme getirilecektir. Bu da
isletme igin birinci elden ¢ok 6nemli bir veri demektir.
Ciinkii motive edilmis bir calisan ile edilmemis ¢aligan
arasinda cok ciddi farklar vardir. Motive edilmis bir
galigan isletme icin c¢ok biiylik istiinliik demektir,
Ozellikle isgoreni olumsuz etkileyen iletisim faktorleri
incelenmeli ve Kigilerin gériinen sikintilart giderilmeye
calisiimahdir. Ornek verecek olursak; astlarini siirekli
herkesin iginde azarlayan bir iist, hem ¢alisanlarin iglerini
olumsuz etkileyecek hem onlarin caligma
motivasyonlarin1 bozacak hem de eger bu sahne miigteri
Oniinde gerceklesirse - isletmenin dis ¢evre gruplari
tarafindan olumsuzlukla degerlendirilecek ve bunun
faturasi igletmeye c¢ikarilacaktir. Bu durum hem caligan
hem de igletme agisindan olumsuzluk yaratabilecektir.

Opysa siirekli motive edilen iggorenlerin, islerini ve
isletmelerini seven, yasamlarindan memnun goriinmeleri
isletme agisindan ¢ok Onemlidir. Biitiin calisanlarinin
kendisinin  yarar saglayacagi konularda igbirligi
yapmalarin saglayabilmek isletme i¢in son derece olumlu
olacaktir. Caliganlar ise biitiin sorunlarimi ¢ozebildikleri
bir isletmede calistiklar1 ve devamli motive edildikleri
icin isletmeye ve islerine olan bagliliklarini daha da
kuvvetlendirebileceklerdir.

V.6. Kariyer Planlama

Her isgorenin kendi kigisel plani disinda, isletme
tarafindan kariyer plan1 yapilmalidir ve bu plan isgorenle
acitk olarak paylasilmalidir. Kariyer plani yapilmayan
isgoren, ya kendi planini yaparak isletmenin tahmin
etmedigi bir zamanda bagka bir igletmeye gecerek
isletmeden ayrilacaktir ya da kendisi hakkinda istlerinin
ne diigindiigii konusunda diigiiniip duracaktir. Ustelik
birde iggorenin biriminde kendisine rakip olarak gérdigii
arkadaglar1 varsa bu konu aralarinda siirekli gerginlige
neden olacaktir. Isletme, isgéreni hangi oruna, ne zaman
yerlestirmeyi  diigiindiigiinii ve nedenlerini agikca
soylemeli ve isgoren de beklentilerini, kaygilarin,
planlarin1  aciklamalidir. Boylelikle karsilikli  olarak
iletisim kuruldukea biiyiik siirprizlerle karsilagma olasil:g1

153



Haziran 2003.ss.149-155.

diisiik olacaktir ve hem isletme hem de iggdren
birbirlerinin kendileri hakkinda ne diigiindiigiinii merak
etmektense diigiincelerini paylasarak kendilerini islerine
daha fazla konsantre edeceklerdir.

v.7. Ucretleme

Insan Kaynaklari Birimi, sektordeki iicretleme
uygulamalarini siirekli takip etmeli ve isletmenin hicbir
orun i¢in ticret ortalamasimin altinda kalmamas igin ¢aba
gostermelidir. Isgorenin istedigi ticret, yaptig1 is, gorev ve
performansi degerlendirilerek belirlenmeli ancak isgorene
{icretinin belirli bir ortalamanin izerinde veya altinda
olusu durumunda nedenler ayrintilartyla agiklanmali ve
isgbrenden bu durumun yansimasi alinmabidir. Insan
Kaynaklar1 birimi, bu konuyu objektiflikle yiirtitmelidir.
Ozellikle iyi calisan isgorenin biraz fazla iicret icin baska
isletmelere kolaylikla gitmesi engellenmeye
cahigilmalidir. Bu da ancak Insan Kaynaklari birimi ve
isgoren arasindaki agik iletisimle saglanabilir.

Aslinda ticret isletme agisindan genel maliyetleri
etkileyen unsurlardan biri oldufu igin igveren kendi
cikarlarini diigiinerek ticretlerin arttirilmasina karst gikar
ama ticretin maliyetleri yiikselttigi ne Olgiide gercekse
isgéren agisindan iicret artiglarinin verimliligi arttirdigi da
bir o kadar dogrudur. Ucret isletmenin isgoren
bulmasinda iggorenin isletmeyle biitiinlesmesinde ve
isletmede siirekli caligmaya 6zendirmede oldukga 6nemli
bir faktér olacaktir [14]. Ucretlerin isletmenin bulundugu
sektoriin ortalamasinin iizerinde oldugunu bilen bir
isgbren isine konsantre olabilecek dolayisiyla daha
yiiksek licret veren bir igletme arayisinda olmayacaktir ve
isletmeden “iicret” nedeniyle ayrilma fikrinden uzak
kalacaktir. Isletme ise sektor ortalamasinin iizerinde iicret
verdigi i¢in 6n planda olacak ve nitelikli, kendisine bagh
isgérenle calisabildigi igin caligmalarimi siirekli olumlu
yonde siirdiirerek gelistirebilecektir.

VI. SONUC
Oyun kuramu ilk baglarda bazi kuramcilar
tarafindan biri kaybeder digeri kazanir bigiminde

yorumlanmis ve incelenen konular bu bakis agisiyla
degerlendirilmistir. Giiniimiizde isletmelerde c¢ahsanlar
da aslinda kendilerini gogunlukla birbirleri yiiziinden
“kaybeden” tarafina  koyma egilimindedirler. Oysa
Isletme ve iggéren bir arada bulunmak ve birlikte galisip
tiretmek durumundadir. Bu noktada iki tarafta “kaybeden”
degil “kazanan” konumunu korumak durumundadir. Bu
bakis agisiyla diislindiigtimiizde iki tarafta kazan — kazan
paradigmasini segerek karsilikli “fayda” saglamak igin
“igbirligi” ne gitmek durumundadir. Ancak iki tarafin da
bunu tek bagina bagarmas: kolay degildir. Bu baglamda
isletmelerde iki tarafinda +1 saglayip +1 + 1 = 2
sonucunu saglayarak “sinerji” yaratmalari, igleri olduk¢a
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kolaylagtiracaktir. Kazan - Kazan paradigmas: ile
disiinen igletme veya calisan “karsilikli kazanma”
konusunda birbirlerine yardimci olmalidirlar ancak
isletmelerde bu konu &zellikle insan Kaynaklar1 biriminin
calismalarinin temelini olusturmalidir, Biitiin islevlerinin
Ozelinde isletme ve calisanlarinin daha “mutlu” olmasi
icin cabalamas: gereken bu birim, Kazan - Kazan
paradigmasimi  biitiin caligmalarina yansitabilirse hem
isletme hem de iggérenler ¢ok daha “verimli”, “mutlu”,
“istekli” olarak gahsabileceklerdir. Bu baglamda Insan
Kaynaklart  birimlerinin  islevleri yeniden g6zden
gecirilmeli ve bu paradigmanin isletmelerde yagatilmasi
ve calisanlar tarafindan destek gorebilmesi igin g¢aba

harcanmalidir.

Sonug olarak tipki Oyun kuraminin yaraticis1 John
F. NASH’inde belirttigi gibi Isletme ve isgérenleri her
birinin kendi basarilan icin ve ayrica da grubun toplam
basarisi igin ellerinden gelenin en iyisini yapmalidirlar.
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