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Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminde COVID -19 Sonrasi

“4 Temel Yetkinlik” Yaklasimi
Arzu UGURLU KARA ™
0z
Bu ¢alisma, COVID-19 salginit nedeniyle VUCA (degiskenlik, belirsizlik, karmagikiik
ve muglaklik anlamina gelmektedir) diinyasimin bir etkisi olarak gérev takiminin
fizyolojik dengesizligini ve bunun igletmenin siirdiiriilebilirligi iizerindeki sonugta
ortaya ¢ikan etkiyi ele alan stratejik yonergeleri ifade etmektedir. Calismada ele
alinan “4 temel yetkinlik” yaklasimi, bir oOrgiitte operasyonel seviye boyunca
uygulanmaktadir. Gérev takumi hiyerarsisinin tiim seviyeleri arasinda bu “4 temel
yetkinlik” yaklasimi orgiitlerin  zamansal bir ihtiyacidir. Onerilen “4 temel
yetkinlik” yaklasimi dinamik bir siirectir; orgiitsel ¢alisma ortamini doniistiirmek
icin tist yonetimin siirekli destegini ve inisiyatifini gerektirir. COVID-19 salgininin
getirdigi bu siireg, iist yonetimin liderliginin, ¢alisanlart ile kurulusun vizyonu
arasinda agik bir iliski kurmasi ve gelistirmesi i¢in en yogun zamandir. Bu ¢calismada
gelistirilen yaklasimin, oliimciil COVID-19 salgimindan kaynaklanan isgiiciiniin
psikolojik sikintisint giderecegi ve hafifletecegi dolayisiyla verimlilik ve etkinligi
artiracagi degerlendirilmektedir. Orgiitsel acidan zamamn en gerekli ihtiyac,
COVID-19 salgimindan kaynaklanan is aksakliklarinmi yeniden yapilandirmak
amaciyla yenilik¢i fikirlerin yani sira hayattaki bilingli degisiklikleri kabul etmek
icin esnekligi ve wuyarlanabilirligi artirmaktir. Calisami  giivende, rahat,
organizasyon icin zorunlu hissettirmek, stratejik Insan Kaynaklar: yaklagiminin ana
endigesi olmali ve salgin durumuna karsi insanlar arasinda miicadele 6zelliklerini
saglamalidir. "4 temel yetkinlik" yaklasiminin her bir "yetkinliginin" ayrintili analizi
kavrandiginda, yaklasimin orgiite saglayacagr faydalarin farkina varilacaktir.
COVID-19'un etkileri belirli bir son tarih olmaksizin devam etmektedir, bu
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senaryoda yeni normalligi kabul etmek ve sistemleri igyerlerinde COVID-19
yonetimi ile paralel olarak hazir hale getirmek gerektigi degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi, Deger Temelli Yonetim,
Yetenek Yonetimi, Sanal Ogrenme Yonetimi, Vizyoner Liderlik.

Post-COVID-19 “4 Basic Competencies” Approach in
Strategic Human Resources Management

Abstract

This study articulates the strategic guidelines that address the physiological
imbalance of the task force as an impact of the VUCA world due to the COVID-19
pandemic and its resulting impact on the sustainability of the business. The "4 core
competencies" approach discussed in the study is applied throughout the operational
level in an organization. This “4 core competencies” approach across all levels of
the task force hierarchy is a temporal need of organizations. The proposed “4 core
competencies” approach is a dynamic process, requires continued support and
initiative from top management to transform the organizational work environment.
This period brought on by the COVID-19 pandemic is the peak time for senior
management leadership to establish and develop a clear relationship between their
employees and the organization's vision. It is evaluated that the approach developed
in this study will eliminate and alleviate the psychological distress of the workforce
caused by the deadly COVID-19 pandemic, thus increasing productivity and
efficiency. From an organizational perspective, the most essential need of the time
is to increase flexibility and adaptability to accept informed changes in life as well
as innovative ideas to restructure business disruptions resulting from the COVID-19
pandemic. Making the employee feel safe, comfortable and obligatory for the
organization should be the main concern of the strategic HR approach and should
provide the characteristics of fighting between people against the pandemic
situation. When the detailed analysis of each "competence" of the "4 core
competencies" approach is comprehended, the benefits of the approach to the
organization will be realized. The effects of COVID-19 continue without a specific
deadline, in this scenario it makes most sense to accept the new normality and get
systems ready in line with COVID-19 management in the workplace.
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COVID-19 sadece diinyay1r degil, aym1 zamanda is yeri ekosisteminin
DNA'sin1 da bir¢cok yonden degistirmistir. Liderlerin de bu Yeni Cag da etkili bir
sekilde liderlik etmek i¢in degismesi sart olmustur. Bu salgin deneyimi kirilgan
geleceklerle karst karsiya olan bir¢ok kurulusa, zorunlu kis uykusundan ¢ikmay1 ve
bozuk bir ekonomiyi yeniden insa etmeye ¢alisirken liderligin her zamankinden daha
onemli oldugunu 6gretmistir. Bu trajedi boyunca, yasam ve 6liim arasindaki farki
yaratmig olabilecek belirli liderlik 6zelliklerine ve yaklagimlarina tanik olmaya
devam etmekteyiz. Benzer sekilde, orgiitler de stresli ve sallanan tedarik zincirlerini,
iiriin hatlarin1 ve hatta tiim endiistrileri eski haline getirmek ve canlandirmak i¢in
farkli liderlik 6zelliklerine ihtiya¢ duymaktadir.

COVID-19 salgimi, diinyadaki bir¢ok sektoriin ekonomilerini olumsuz
etkilemistir (Nasution v.d., 2020: 214). Simdiye kadar higbir uzman bu salginin ne
zaman bitecegi konusunda kesin bir tahminde bulunamamistir (Kolata, 2020). Bu
salginim varligi, salgindan etkilenen iilkelerin, hastaligi yayma ve bulasma
potansiyeline sahip tiim faaliyetleri sinirlamasina neden olmustur (Mattern v.d.,
2020; Yunus ve Rezki, 2020: 228). Bu kisitlamalarin hem dogrudan hem de dolayl
olarak uygulanmasi, 6zellikle sosyal ve ekonomik sektorlerde sirketlerin talep ve
gelir eksikligi nedeniyle calisanlarii isten c¢ikarmasina, iiretim kapasitesinin
azaltilmasina, fabrikalarin faaliyetlerinin durdurulmasina neden olmustur (Martin
v.d., 2020: 455). Bu sebeplerden COVID-19 salgini, insan kaynaklar1 yonetimi
(IKY) icin son derece zorlu bir ortam yaratmustir. Ornegin, yoneticiler ¢alisanlarmn
giinlik ve is hayatlarinda olusan kokli degisikliklere ayak uydurmasina ve
zorluklarla miicadele etmesine yardimci olmak durumunda kalmislardir (Bierema,
2020: 348). Ornegin, salgindan 6nce yasamlarmin biiyiik bir kismini fiziksel olarak
ig yerlerinde gegiren g¢alisanlarin uzaktan caligma diizenlerine gegmesiyle beraber
uyum problemleri dogmustur. Ekonominin ulusal ve uluslararas: diizeyde yeniden
yapilandirilmasi konusundaki kafa karigikligi herkesi umutsuzluga siiriiklemistir.
Sektordeki insan odakli operasyonlarda karar verme ve tiretken ¢alisma yontemleri
belirsizdir. Karar vermede insan zekasinin verimli bir sekilde kullanilmasi is diinyas1
icin zorlu hale gelmistir.
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Aynt zamanda, COVID-19'un mevcut biiyliik zorluklari,, yOnetim
uzmanlarinin arastirma c¢abalarint koordine etmeleri ve eyleme gecirilebilir
i¢goriilere doniistiirmeleri ve drgiitlerin karsilastigi benzersiz Insan Kaynaklari(IK)
sorunlari1  biitiinciil bir sekilde yonetilebilmesi i¢in dogru yetkinlikler
kullanilmasin1 mecbur kilmistir. (Gigauri, 2020: 37) Ciinkii potansiyel ¢oziimlere
ragmen, bu kiiresel sorun koordineli ve entegre eylem (arastirma) gerektirmektedir.
Kiiresel salginin (COVID-19) ekonomik etkisi dijitallesme siire¢lerinin hizlanmasini
da icermektedir. Orgiitlerin artik calisanlarinin islere erisimini saglamak icin dijital
platformlar1 derhal kullanmalar1 sart olmustur.

COVID-19 salgimi sonrasi igyeri giivenligi, yasal gereklilikler, ulusal ve
uluslararasi is ortamlarindaki yasal uygunluklar tutarsizdir ve diinya ¢apinda is ve
gecim kaynaklarini biiytik 6l¢iide etkileyen hizli dalgalanmalara sahiptir. Boylesine
i¢ ice gecmis bir senaryoda, calisanlarin entelektiiel kapasitesinin korunmasi ve
onlar1 hassasiyetle motive etmek ¢cok dnemlidir ve bu durum iiretken ve gelisim
temposunu arttirmak icin herhangi bir kurulusun oncelikli endisesi olmalidir.
Yiiksek moral, yiiksek iiretken arzu olmadan, COVID-19 senaryosunun yeni
normalligine karsilik olarak is sisteminin yeniden odaklanmasi, yeniden
yapilandirilmasi kolay olmayacaktir.

Bu amagla, bu makalenin amaci, COVID-19'un Insan Kaynaklar1
Yonetimi'nin uygulanmasi igin sundugu zorluklar1 ve firsatlari belirlenen “4 temel
yetkinlik” (deger temelli yonetim, yetenek yonetimi, sanal 6grenme yonetimi ve
vizyoner liderlik) cercevesinde kesfetmektir. IKY, pandemik kisitlanmanin neden
oldugu degisiklikler nedeniyle orgiitiin yol gostermesine yardimci olmada 6nemli bir
role sahiptir. Arastirma sonuglar1, IK yoneticileri ve kuruluslarina hakim durumu
kabul etmelerini onererek dikkate deger bilgiler sunmaktadir. IK yéneticilerinin,
kisisel stresi g6z onilinde bulundurarak kriz zamanlarinda calisanlarin refahini nasil
iyilestireceklerini bilmeleri gerekmektedir. Ayrica, sirket i¢ci kurumsal iletisim,
orgiitiin calkantili zamanlarda isgiicii yaklasimma uygun olmalidir. Yeni IK
politikalarinin gelistirilmesinde esneklik ve uyarlanabilirlik gibi stratejilerin yer
almasi hayati 6neme sahiptir.
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1. Literatiir Taramasi

Bu bélimde COVID-19 salgminmn IKY iizerinde yarattign etkilerden
bahsedilerek yonetimsel olarak 6rgiitlerin salginla miicadelede ve salgindan sonraki
safthada yoOnetimi kolaylastiracag: diisiiniilen stratejik insan kaynaklari yonetimi
cergevesinde; “4 Temel Yetkinlik” yaklagimi 6nerisinde bulunulmustur.

a. COVID-19 Salgimmn insan Kaynaklari Yénetimi Uzerindeki
Etkileri

SARS-CoV-2 (yeni koronaviriis) viriisii, cogu 6zel ve devlet kurumunda
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 acisindan, ozellikle salgin sirasinda
calisanlarin nasil ¢aligacaklari agisindan biiylik bir etki yaratmistir. Kiiresel bu
salginin  (COVID-19) yarattigi degisimler, Orgiitlerin dijitallesmeye gecisini
hizlandirmustir. Ani gelisen bu degisimler, insan kaynaklari departmaninida
calisanlarla ilgili harekete gecirmistir. IK'Y, bir yandan ¢alisanlarin islerine erisim
icin dijital platformlar1 kullanmalarina yardimci olmak, diger yandan da is
stireclerini siirdiirme ¢abalarinda orgiitleri desteklemede ve calisanlarin toplumda
oldugu kadar isyerinde de beklenmedik degisikliklerin getirdigi zorluklarin
iistesinden gelmelerine yardime1 olmada onemli bir role sahiptir (Carnevale ve
Hatak, 2020: 183).

COVID-19 ile birlikte ortaya ¢ikan kriz siirecinde meydana gelen dramatik
durum cercevesinde bir¢ok sektdrdeki oOrgiitler ve bireysel olarak kisiler dijital
firsatlardan yararlanmaya baslamislardir. Dolayisi ile COVID-19 salgim
orgiitlerdeki dijital doniisiimii yogunlastirmis ve hizlandirmistir, yeni caligsma
stilleriyle birlikte calisanlar iglerini uzaktan yiiriitmek durumunda kaldigindan yeni
teknolojileri kullanmak adina yeni beceriler kazanmaya baslamislardir (Parry ve
Battista, 2019). Insan kaynaklar1 yoneticilerinin stratejileri artik calisanlar1 degisen
ve gelisen teknolojileri kullandirmaya yonelik olmasi gerekir (Parry ve Battista,
2019). Online devam eden egitim programlari géz oniine alindiginda hayat boyu
O0grenme hala gecerliligini korumakta ve gittikce daha da Oonem kazanmaktadir
(Narayandas, Hebbar ve Liangliang, 2020). Ortaya ¢ikan salginla birlikte ¢alisanlar
dijital becerilerini diger c¢alisanlarla is birligi yaparak kazanmaya devam
etmektedirler (Sheppard, 2020). Ustelik durgunluk nedeniyle artan issizlik, halk
iizerinde fazlaca bask1 olusturmaktadir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii istatistiklerine
gore 2020 yilinda diinyada 305 milyon tam zamanli isgéren isini kaybetmistir ve bu
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calisanlarin %40°1 gida veya konaklama gibi salginin vurdugu hizmet sektorlerinden
olmustur. (Euronews, 2020). Isten ¢ikarmalarin veya ayrilmalarm dniine gegebilmek
icin dijitallesmeye uyum saglayan, kendini gelistiren istihdamin yaratilmasi zorunlu
olmustur. (Sheppard, 2020).

Birbirine bagli sektorlerdeki meydana gelen herhangi bir sorun, her
biiyiikliikteki kurulusu degisime yanit vermeye, uyum saglamaya ve calisanlarini
buna gore yonetmeye tesvik eder (Carnevale ve Hatak, 2020). Son zamanlarda,
COVID-19 salgin1 IKY igin olaganiistii zorlu kosullar dogurmustur. Insan kaynaklari
departmanindaki yoneticiler, Orgiitteki bireylerin Oncelikle orgiitteki sonra da
cevredeki degisimlerle basa ¢ikmalarina destek olarak tampon gorevi gormelidirler
(Carnevale ve Hatak, 2020). Ciinkii COVID-19 salgintyla ortaya ¢ikan vahim
durumlar orgiitlerdeki istihdam dengelerini alt {ist ederek calisanlarin kariyer
planlarini olumsuz etkilemistir (Akkermans vd., 2020).

Diinya Ekonomik Forumu (WEF) raporlari, online isgiicliine ydnelik
egilimlerin artacagini 6ngdrmiis, bu da igverenlerin ve iscilerin farkli becerileri
kazandirma ihtiyaglarini ortaya ¢ikartmistir (World Economic Forum, 2018). Bu
cercevede goriinen o ki orgiitler, olusabilecek her tiirlii tiirbiilansa cevap verebilecek
teknoloji platformlarina sahip olmali ve buna uygun is modelleri olusturmalidir
(Sheppard, 2020). Yapay zeka, dijitallesmenin, robotik yazilimlarin kisacas1 yeni
teknolojik alt yapilarin insan kaynaklar1 uzmanlariin islerini kolaylastirmaktadir
(Parry ve Battista, 2019). Ayrica is giiciiniin dijital ve igbirlik¢i becerilerinin sanal
ise gecmesi de gerekmektedir (Sheppard, 2020).

COVID-19 viriisiiniin yayilmasini dnlemek icin gerekli miidahale ile ilgili
mevcut durum, ¢alisma hayatinin bir¢ok alanini 6nemli Olgiide etkilemektedir.
Orgiitlerin uzaktan calisma stillerindeki artig1 yalmzca olumsuz algilamak yanlis
olacaktir. Bu alanda yapilan bir calismada evden ¢alismanin igler tizerindeki olumlu
etkilerine deginilmistir (Beno, 2018: 26). Avrupa’da yaklasik 11 bin iggéren
tizerinde yapilan arastirmada, iggérenlerin géziinde uzaktan ¢alismanin ¢ok kiymetli
olmadigr ve bu isgdrenlerin ¢alisma siirelerinin uzamasiyla ekip performansinda
diisiise neden oldugu tespit edilmistir (Van der Lippe ve Lippényi, 2019: 62). insan
kaynaklar1 departmani hibrit calisma modelleri (sirketlerin ¢aliganini diisiiniirek hem
evde hem ofiste calisma imkanini karma olarak hazirladigi ¢aligma sistemi) ve esnek
calisma diizenleri ¢alismalarinda kisisel performans kriterlerini de dikkate almalidir
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(Van der Lippe ve Lippényi, 2019: 63). Microsoft'ta yapilan arastirma, salgin
sirasindaki en biiyiik zorluklarin is siirekliligi, calisan sagligi ve miisteri odaklilig
oldugunu ortaya koymustur. Yoneticiler, evden ¢alismanin olas1 zararh etkilerini
azaltmaya ve c¢alisanlara oncelikleri belirlemede yardimci olmaktadirlar (Singer-
Velush vd., 2020). Ote yandan, salgin sirasinda daha az sosyallesmenin ¢alisanlarin
ruh saghg iizerinde etkileri vardir. Bu nedenle, IK ydneticilerinin calisanlarin
motivasyonunu ve iiretkenligini siirdiirmek icin sanal toplantilar veya g¢evrimigi
iliskiler diizenleyerek bu zorluga yanit vermeleri gerekmektedir (Singer-Velush, vd.,
2020). Dahasi, uzaktan ¢alisma, ¢alisanlarin faaliyetlerini kontrol etmeyi ve izlemeyi
zorlasgtirir. Yoneticiler, is yiikii ve performansi degerlendirmek igin g¢evrimigi
gosterge tablolart ve dijital verileri kullanarak potansiyel ¢oziimler bulmaya
calismaktadirlar (Narayandas vd., 2020). Ayrica, ¢alisanlarin refah1 ve sagliginin da
orgiitsel ciktilar {izerinde etkileri vardir. Sonug olarak, uzaktan ¢aligsma sirasinda is
ve dzel yasam karisimi, IKY'nin karsilastig1 temel zorluk olabilir (Peasley vd., 2020:
60). IKY'nin, is ve aile sinirlar1 bulaniklastiginda uzaktan ¢alismanin neden oldugu
iggliciiniin artan stresi ile basa ¢gikmasi gerekmektedir. Uzaktan ¢alisma diizenlerinin
yogunlagmasiyla insan kaynaklari departmani, is ve aile sinir1 arasinda sikinti
yasayan calisanlarin stres faktorlerini de gérmeye caligmalidir (Giurge ve Bohns,
2020).

Gelecekte gorebilecegimiz, orgiitleri etkileyebilecek bagka faktorler de
ortaya cikabilir. Ornegin, &niimiizdeki siirecte yeni viriislerin veya hastaliklarin
ortaya cikabilecegi goz ard1 edilmemelidir. Orgiitler bu tiir yeni durumlara hizl1 yanit
vermeye hazir olmalidir ve bu gibi durumlar i¢in eylem planlarini hazirlamalidir.
Insan kaynaklar1 departmanmin olusturacagi ekiplerin etkinlik ve verimliligi
yapilacak projelerdeki basari ihtimalini de artiracaktir (Yildirim ve Korkmaz, 2017:
88). Bu ekipleri etkin yonetebilmek i¢in de calisanlarin farkli bakis agilarinin
anlagilmasi ve ise uyarlanabilmesi 6nem arz etmektedir. Diinyada yasanan salgina
bagli dramatik degisiklikler baglaminda, orgiitlerin degisikliklere yanit vermesi,
bunlara uyum saglamasi ve buna gore isgliciinii yonetmesi gerekmektedir (Carnevale
ve Hatak, 2020: 185). IK profesyonelleri bu doniisiimde kolaylastiric1 ve destekleyici
bir role sahiptir, ancak ayn1 zamanda yeteneklerini gelistirerek calisanlari elde tutma
sorumlulugunu da iistlenirler (Parry ve Battista, 2019). Sadece isgiicliniin yeniden
vasiflandirilmas1 gerekli olmakla kalmaz, aynm1 zamanda esneklige bir sirketin
stratejisi i¢inde esit derecede dncelik verilmelidir (Kirby, 2020). Bir esneklik kiiltiirii
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olusturmak i¢in bir organizasyon, resmi bir politika rehberi olmadan ve her ¢alisanin
bireysel ihtiyaclarini dikkate alarak yaraticiligt ve cevikligi etkinlestirmelidir
(Donovan, 2019). Donovan'a (2019) gore esneklik, daha mutlu ve iiretken bir iggiicii
demektir. Bu nedenle, iKY, galisanlarin becerilerini gelistirme ve zihinsel saglhigin
stirdlirme ihtiyaglarini g6z oniinde bulundurarak kuruluslarin belirsizlikler arasinda
gezinmesine yardimci olma konusunda oOnciiliik etmelidir. Gelecegi planlayan
orgiitlerin kurumsal sagligi desteklemenin yani sira is strekliligine odaklanmalari
gerekecektir.

COVID-19 salgin1 sirasinda galisanlarin sagliginin  korunmasiyla ilgili
kisitlamalarin neden oldugu mevcut (veya gelecekteki) durumdan etkilenen alanlara
genel bir bakis elde etmek icin, asagidaki IK uygulamalarinda yapilmas: gereken
degisikliklerin bir listesi sunulmaktadir.

Farkh calisma kosullari: Gorev belirleme ve kontrol i¢in ev ofisleri ve yeni
kosullar, uzaktan c¢alisma, calisanlarin ayrilmasi, koruyucu ekipman giyme
zorunlulugu (maskeler, eldivenler, koruyucu siiitler vb.), ekiplerin mikro ekiplere
boliinmesi, meslektaglar arasindaki baglant1 ve iligkilerdeki olasi kayiplar, olasi i
aligkanliklar1 ve davranig kaybi, ev ofisteki galisanlar ile yerinde ¢alismak zorunda
olanlar arasindaki esitsizlikler gibi gelismelerin yasanabilecegi bu yeni c¢alisma
ortamlarinda saglig1 korumak ve igyerlerini desteklemek icin ¢alisanlari tatmin edici
sekilde sosyal ayrilik gerekliligi, teknolojiler araciligiyla iletisim kurma zorunlulugu
vb. yonleri vurgulamak gerekir (Robelski vd., 2019: 2379).

Yoneticilerin yetkinlikleri ve uzaktan yonetim becerileri: Yoneticilerin
calisanlart motive etmesi, performanslarii desteklemesi ve motivasyonlarin
artirmasi, ¢aliganlara mentorluk yapmasi, ¢atisma yonetimini etkin uygulayabilmesi,
ortaya ¢ikan ve ¢ikmasi muhtemel riskleri iyi yonetebilmesi gerekir. Aragtirmalar,
yoneticilerin uzaktan veya cevrimigi egitim ve 6gretiminin, ¢evrimigi ¢alisma ve
video konferans yoluyla bagkalarin1 yonetme veya yonlendirme verimliliklerine yol
actigimmi ortaya koymustur (Gordon, 2020). Dogrusu, kullanilan yeni dijital
yapilanmalarin performans yonetiminde etkili oldugu varsayilmaktadir (Blatch vd.,
2020: 304).

Kriz yonetimi: Ust yonetim bir kriz ekibi olusturmali, planlamali, alismali,
plan1 ve eylemleri mevcut duruma gore giinliik, bazen saatlik bazda yansitmali ve
ayarlamalidir.
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Ekiplerin farkhh c¢alismalar1 ve modern teknolojilerin kullanimi:
Uzaktan iletisim ve is birligi, teknolojiler araciligiyla bilgi paylasimi, periyodik
cevrimici toplantilar, yeni bilgi sistemleri veya yazilim talepleri, tiim ekip tiyeleri
icin talepler veya yeterli donanim gibi konularda ekiplerin etkin c¢aligmasi
performans ¢iktilar1 {izerinde oldukga etkilidir. Arastirma sonuglari, egitimin
yalnizca teknolojik bilgi genisletme yontemi olarak degil, ayni zamanda galigsanlarin
gercek davranislari {izerinde de 6nemli bir etkisi oldugunu gostermistir (Stefaniuk,
2020: 1834).

Yeni IK politikalar1 uygulama yollar1: Uzaktan (¢evrimigi veya telefonla)
ise alma, oryantasyon, degerlendirme, elde tutma gibi konularda orgiitler dijital
araclarin kullammim giderek daha fazla arastirmaktadir. Ise alim igin en yaygin
kullanilan, etkili oldugu diisiiniilen ve ise alim hedefine ulasan dijital arag, veri
tabani taramadir (Blatch-Jones vd., 2020: 304).

Calisanlarin teknolojileri kullanarak egitimi: Gordon'a (2020: 57) gore,
uzmanlar video konferans iizerinden 0gretmeyi, denetlemeyi ve gelistirmeyi yiiz
yiize egitimden yalnizca "biraz daha az etkili" olarak algilamaktadirlar. Cevrimici
egitim icin 6nemli Olciide derecelendirilen en yiiksek gosterge, onu her kosulda
uzaktan kullanma olasiligidir.

Kusaklar aras1 farkliliklar: Kusaklar arasi her tiirlii farkliliktan kaynakli
gelisen durum degisikliklerine verilen tepkiler de farkli olacaktir. Bu farkliliktan
kaynakli farkli kusaklarin farkl tercihlerinin olmasi da ¢ok olagan bir durumdur.
Ciinkii kusaklar arasi dijital okuryazarligin olmasi onlarnn farkli teknolojileri
kullanmaya itecektir (Y1ldirnm ve Korkmaz, 2017: 89).

Veri ve bilgilerin giivenligi: Yeni olusan uzaktan calisma modelleriyle
birlikte giivenli yazilimlara yani teknolojinin giivenli kullanimina olan ihtiyag
artmigtir. Calisanlar arasinda gizli ve 6zel bilgilerin online olarak paylasilmasi
esnasinda farkindaligin olugmasi bilgi paylagimindaki giivenligi de artiracaktir. Bu
sebeple yoneticiler bu farkindaligi olusturup gelistirecek egitim programlari
olusturmalidirlar (Stefaniuk, 2020: 1834).

Maaslarin ve iicretlerin diisiiriilmesi, is kaybi riski: Kapaniglar, arz
eksikligi, is gorevlerini veya is tanimlarmi yeniden yapilandirma zorunlulugu vb.
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konular nedeniyle bazi alanlarda belirli bir siire ¢alisma olasiliginin azalmasi veya
olmamasi riskinin iyi yonetilebilmesi gerekir.

Tletisim: Yeni bilgiler hakkinda siirekli giincelleme, saglik ve giivenlik kural
ve kosullarinin yerine getirilmesi igin itiraz, c¢alisma saatleri veya ortamdaki
degisiklikler, bilgilendirme (gevrimici) toplantilari, postalar, gorseller vb.
konulardaki calisanlarin genel bilgilendirilmesi ve giivenligi cok dnemlidir. Ornegin,
Liu ve arkadaslar1 (2020) arastirmalarinda ¢alisanlarin ¢aligma saatleri, psikolojik
mesafesi ve mesleki ruh sagligi arasinda bir iliski oldugunu ortaya koymustur.
Sonuglar, c¢alisanlarin orgiitsel psikolojik mesafelerinin yakin olmasinin olumlu
etkiler dogurabilecegini ve psiko-sosyal mesafenin olusturacag: stresli ve baskici
olumsuz etkilerin azalacagini gostermistir.

Giivenlik ve saghgin korunmasi: Dezenfeksiyon ve saglik kurallari, ortak
alanlar icin kurallar, birlikte ¢alisan sayis1 gibi konular olmasi gereken prensibine
gore ayarlanmalidir.

Calisan dalgalanmasi ve cahisanlarin yapisindaki degisiklikler: Calisan
sayisindaki eksik, yabanci ¢alisanlarla ilgili sorun, mevcut galisanlarin potansiyel
hastalik tasiyicilart olarak yeni ¢alisanlardan veya hastaliktan kurutulup ise geri
donen calisanlardan korkmasi durumlari iyi yonetilebilmelidir.

Psikolojik yonler: Korku, depresyon, sosyal temasla miicadele, giivenlik
kayb1, yiiksek is kaybi riski, belirsiz kosullar, daha kotii saglik, aile veya sosyal
grupta kayip gibi konularda gerekiyorsa psikolojik danigsma olasilig1 diisiiniilmelidir.
Burada c¢alisan ile yoneticisi arasindaki en onemli degiskenler samimiyet, bilgelik,
empati ve beceridir (Gordon, 2020: 58).

Tablo 1’de COVID-19 salgintyla birlikte orgiitlerdeki etki alanlar1 6zet
olarak sunulmustur:
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Tablo 1. COVID-19'un Gérev Takimi ve Organizasyon Uzerindeki Etkisi

gostermeye baslamustir.

Etki Temelleri Organizasyon Gorev Takimi Orgiitsel Nedenler
Kazangtaki azalma, kazang ve
satin alma kapasitesi arasinda bir
tutars1zl?ga Ve bitylimenin Tedarik zincirinin bozulmasi, artan
ckonomik olarak yavaglamasina; | .. . .. .
. . iretim maliyeti, satig cirosunda
- yatirim getirisinin belirsizligi ve .
Ekonomik . . . .= .~ | azalma, asir1 stoklar, yasal yiikler ve
bir sonraki ekonomik seviyenin | 7 S .
A o tiiketicinin satin alma kapasitesindeki
imkansizligr istihdam, kazang ve bitviik diisii
gecim kaynaklarinin YUk qusts-
yavaglamasina ve kiiglilmesine
neden olur.
Uzaktan ¢alismanin zorluklari,
Uretim  faaliyetlerine  yonelik | teknoloji maliyetini artmmstir. “Sosyal
etkinlik ve verimlilik diizeyi, | Uzaklagma” normlar1  nedeniyle
salginin kolektif sikintis1 altinda | iiretim sektdrlerinde diigiik verimlilik
Operasyon azalmigtir. Organizasyonlar, | yasanmaktadir. Caliganlar tarafindan
biiyiikk kayiplara yol agan birgok | yeni teknolojiyi ve ¢alisma modunu ve
operasyonu kapatmak zorunda | etkinligini 6grenmek zaman
kalmustir almaktadir. Meydana gelen kayiplarin
geri kazanim oran1 hizli olmalidir.
Hiikiimetin yeni normal politikalari,
Gelecekteki istihdam konusundaki .ﬁpal?sal pryasanin potansiyeline
R .. . .. | iliskin belirsizlik ve yatirimlarin az
. belirsizlik ve gelecekteki bir is i¢in .
Piyasa . A olmasi, ulusal ve uluslararasi ticaret
(varsa) beceri ve yeterlilik .. e
erekliligi artmistir politikalarinin ~ kritikligi ~ Orgiitleri
g ’ dogru kararlar alma konusunda zora
sokmaktadir.
Tiiketiciler tarafindan {iriin ve hizmet
secimde belirsizlige yol agan COVID-
19 sirasinda ve sonrasinda tiiketici
davranigin1 taramaya yonelik yogun
COVID-19 stresinin agir1 artmasi | stres yasanmaya baslamustir.
nedeniyle orgiitlerde yiiksek ve | Miisteriyi geri getirmedeki zorluklar,
. .. artan diizeyde belirsizlik, zihinsel | misteri memnuniyeti saglama ve
Psikoloji . . I
kaygi,  glivensizlik,  kirilgan | misteriyi elde tutma konulari sikinti
diisiinceler,  saldirganlik  bas | yaratmaya baglamustir. Birgok

kurulusta, ¢alisanlarla olan baglarin,
maas Odemelerinin
azaltilmasi ve iste miizakere nedeniyle
psikolojik rahatsizliklara sebep olmasi
so6z konusudur.

isten ¢ikarma,

Kaynak: (Chowdhury, 2020: 99)
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Aslina bakilirsa orgiitlerin salgin doneminde diizenleme yapmasi gereken
alanlarin listesi uzun ve zahmetlidir. Diger taraftan, ortaya ¢ikan bu yeni
yapilanmanin pozitif etkilerinin oldugu gerceginin de farkina varilmasi
gerekmektedir. Cevrimigi Orgiitsel yasamin olumlu ydnleri, 6rnegin, bilgisayar
okuryazarliginin hizla artmasi, ¢evrimici sistemleri is i¢in kullanma becerileri,
teknolojilerden korkma duygusunun yenilmesi, bilgi paylastmi ve bunlarin
erisilebilirligi ve depolanmasidir. Cevrimici dijital araglarin kullanilmasinin
giivenlik ve seffaflik; kapsayicilik ve katilim ile insan etkilesimi alanlarinda yararli
olacagi degerlendirilmektedir (Blatch-Jones vd., 2020: 304). Ayrica, g¢evrimigi
egitim imkan1 ve belirli bir siire boyunca egitim, c¢alisanlarin becerilerinin ve
potansiyelinin gelismesine yol agmaktadir. Online ¢alisma diizenleri farkl iilkelerin
farkli alanlarindaki uzmanlar1 ayni platformlarda bulusturmustur. Boylelikle yeni
yonetim tarzlari ve liderlik uygulamalari 6grenme-6gretme firsatlart dogmustur.
Uzaktan calisma stilleri orgiitlerin c¢alisanlarina sagladigi avantajlardan ziyade
firsatlar sunan bir ¢aligma sekli haline gelmistir. Beno (2018: 27) tarafindan yapilan
arastirmaya gore, tele-caligma veya uzaktan ¢alisma uygulamasi, ¢alisanlarin iglerini
ve kisisel taahhiitlerini dengelemelerine yardimei olurken temel is ihtiyaglarini
karsilayan, giderek daha 6nemli bir istihdam araci haline gelmistir.

Calisanlar bir 6rgiitiin bel kemigidir ve varliklar1 6rgiitler i¢in ¢ok dnemlidir.
Calisanlarin elde tutulmasi dnemli bir konudur ve bir¢ok orgiit, calisanlartyla saglikli
bir ¢ikt1 elde etmek icin bu diizenlemede ciddi ¢aba sarf etmektedir (Bisht, Chaubey
ve Thapliyal, 2016). Bir orgiitteki istihdam diizeninin korunmasi yani ¢alisanlarin
elde tutulmasi insan kaynaklari departmanmin dogru uyguladigi politikalarla
iligkilidir. Bir orgiitiin her ¢alisanina ihtiyaglarin1 profesyonel ve etik bir sekilde
kargilama aracini saglamasi zorunludur.

b. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminde Covid-19 Sonrasi “4
Temel Yetkinlik” Yaklasimi

Orgiitiin amaci, COVID-19 sonras1 isyerini iiretken kilmak ve calisanin
entelektiiel kapasitesini koruyarak tretkenligi yonetmek igin yeni bir stratejik
yaklasim gelistirmek olmalidir. Bunun yami sira da orgiitlerin belirsizligi iyi
yonetilebilmesi gerekmektedir. Yonetimin orgiitteki liderligin, en azindan ¢aligsanin
stres seviyesini diisiirecek ve COVID-19'dan kaynaklanan olumsuz etkilerden
yavasga ¢cikmasini saglayacak ikna edici bir yaklasim gelistirmesi beklenmektedir.
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Bu calismada, “4 Temel Yetkinlik” yaklagimi, 6rgiitiin operasyonel sistemi
icerisinde “yonetsel iyi uygulamalara dayali olarak gelistirilen stratejik bir oneri
niteligindedir. Yaklagim, inisiyatif, liderlik ve iist yonetim destegini ve "taahhiit
edilmis is miikemmelligi" olarak beklenen sonucu arzulamaktadir.

“4 temel yetkinlik” yaklasimi; deger temelli yonetim, yetenek yonetimi,
sanal 0grenme yonetimi ve vizyoner liderlik yonetimi olarak salgmin kolektif
travmasinin belirsizligini ortadan kaldirmaya ve gorev takimi arasinda pozitif giiveni
yeniden saglamaya yonelik birlesik bir yaklagimi ifade etmektedir. Bu yaklasim ayni
zamanda ekip i¢i giivenilir ve gercege dayali iletisimi telkin eder. Gorev takimi
(belirli bir isi yapmak icin bir araya getirilen bir grup insan) hiyerarsisinin tiim
seviyeleri arasinda empatinin ifadesi, bu “4 Temel Yetkinlik” yaklagiminin temelidir
(Chowdhury, 2020: 100).

“4 Temel Yetkinlik” yaklasimi, gorev takimi arasindaki “islevsel olmayan
catismalar’’ azaltma egilimindedir ve is ortamimnin yeniden odaklanmasini ve
yeniden yapilandirilmasini etkileyen galisanlar arasi ¢atigmalara yol agan yapici
olmayan hususlar {izerindeki verimsiz zamani azaltmak igin iretken is birligini
tesvik etmektedir.

“4 Temel Yetkinlik” yaklagimini ve bunun orgiit genelinde uygulanmasini
optimize etmek igin, list yonetimden siirekli olarak yararlanilmasi gerekir. Bu
senaryoda yeni bir yaklasimin herhangi bir uygulamasi, ilk asamada anlama
engellerine sahip olabilecektir, ancak yonetimin liderligiyle, kilometre taslarinin
iistesinden gelinebilir.

COVID-19 sonrast durumda “insan ydnetiminin” stratejik gelisimini
olusturan “4 Temel Yetkinlik” ler asagida ayrintili olarak agiklanmistir.

(1) Deger Temelli Yonetim — “1. Yetkinlik Yaklasim”

COVID-19, insan bilincine kapsamli bir sekilde saglam bir darbe vurmustur.
Gunimiizde her insan, sosyal ve orgiitsel hudutta bilingli ¢abalar talep etmektedir.
Kurulusun, gorev takim, tirtin ve hizmetlerin kalitesi veya kurulusun paydaslar ile
uygun sekilde iligkili olmasi fark etmeksizin her operasyonun deger temelli isleyisini
gelistirmesi gerekmektedir.
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Deger temelli yonetim yaklasimi, hissedarlar i¢in iistiin uzun vadeli deger
yaratma agik hedefiyle, isletmeleri 6lgmek ve yonetmek ile entegre bir gerceve
saglamak amacli uygulamalara dayanmaktadir (Dixon ve Hedley, 1997; Copeland,
Koller ve Murrin, 1996; Black vd., 1998). Deger temelli yonetim gergeveleri
oOrgiitten orgiite biraz farklilik gosterse de genellikle alt1 temel adimi igerir. Basit
sirali deger temelli yonetim cercevesi (tiim kurumsal tasarim cergeveleri gibi),
uygulamada bulunan karmasik karsilikli bagimliliklarin, eszamanli segimlerin ve
geri bildirim dongiilerinin bir soyutlamasidir ve su adimlart igerir (Ittner ve Larcker,
2001: 350):

- Hissedar degerinin artmasina yol acan belirli dahili hedeflerin
se¢ilmesi.

- Secilen hedeflere ulagilmasiyla tutarl: stratejiler ve orgiitsel tasarimlar
segmek.

- Orgiitiin stratejileri ve Orgiitsel tasarimi goz Oniine alindiginda, iste
gercekten deger yaratan belirli performans degiskenlerini veya “deger siiriictileri”ni
belirlemek.

- Deger siiriiciisii analizinde belirlenen onceliklere dayali olarak eylem
planlar gelistirmek, performans 6l¢iilerini segmek ve hedefler belirlemek.

- Eylem planlarimin bagarisin1 degerlendirmek ve orgiitsel ve yonetsel
performans degerlendirmeleri yapmak.

- Elde edilen sonuglar 1s1ginda orgiitiin i¢ hedeflerinin, stratejilerinin,
planlarimin ve kontrol sistemlerinin siiregelen gecerliliginin degerlendirilmesi ve
gerektiginde degistirilmesi.

Bu asamalar1 gerceklestirirken Orgiitlerin, tim operasyon seviyelerinde
seffaf ve dogru iletisimi saglamalar1 6nemlidir. Bu, ancak o6rgiitiin her operasyonel
seviyesindeki insanlar arasinda degere bagl bir iligki oldugunda miimkiindiir. Deger
temelli operasyonlar, kritik durumlarda; bu salgin senaryosu dahilinde bir 6rgiitiin
kullandig1 her optimallige sahip olmalidir. Kaynaklarin ve tiiketimin etkinlikle
optimum seviyelere ¢ikarilmasi, maliyetin azalmasini durdurmanin yoludur. Orgiitte
calisan kisilerin, kullanilan kaynaklarin degerini ayrintili olarak fark etmesi ve
kaynak israfin1 en aza indirmesi ve stoklar1 kontrol etmesi gerekmektedir
(Chowdhury, 2020: 101).
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Gorev takimi, orgiitlerde is kayiplariyla miicadele etmek ve siireci yeniden
yapilandirmak i¢in Onemli bir role sahiptir. YOnetimin, Olcegi kiiciiltiilmiis
ekonominin yiikselisiyle ilerleyen zamanlarda oniimiizdeki giinlerde kararli bir is
birligine dayali biiyiimeyi temin etmesi ve saglamasi gerekecektir.

Aym zamanda, Orgiitler pandemik yeni normallik baglaminda vizyonunu
rasyonel bir sekilde yeniden tanimlamalidir. Yeniden tanimlanan vizyona ulagmak
icin yeni bir misyon olusturmasi gerekmektedir. Boyle bir karar, iist ydonetimin ve
orgiitiin farkli katmanlarinda operasyonel gorev takiminin katilimini igermelidir.
Kurulugun vizyonu, ekonomik biiylimeye paralel olarak tiim paydaslarin refahini
icermeli ve ifade etmelidir.

Bugiin, kolektif degerlerin orantili bir kombinasyonuyla birlikte rasyonel,
yani; Orgiit baglaminda ahlaki degerler, kiiltiir ve en iyi etik uygulamalar, gorev
takimi arasinda Orgiitiin ekonomik gosteris altinda bastirilmis operasyonunun
restorasyonuna yonelik biiylik bir baglilik ortaya ¢ikaracaktir.

ONERI 1 - COVID-19 salginiyla miicadele etmek ve yeni normal is sistemlerine
bagli kalmak icin yeni deger temelli beceriler ekleme ve degere dayali yetkinligi
yiikseltme konusunda iistiin ¢caba gosterilmelidir.

(2) Yetenek Yonetimi - "2. Yetkinlik Yaklasim"

Devam eden isgiicii ve bilgi akisina duyulan ihtiyag géz oniine alindiginda,
COVID-19 gibi makroekonomik soklar, igletmelerin ihtiyag duyduklar1 isgiiclinii
cekme ve tutma bigimlerine zarar verme potansiyeline sahiptir. Bireylerin, érgiitlerin
ve devletlerin yetenek yonetimi uygulamalarinda meydana gelecek degisikliklerin
ayn1 zamanda ihtiyaglari da karsilamasi beklenmektedir. Yeni yetenekleri orgiite
¢cekme ve elde tutma becerileri rekabetg¢i ortamlarda orgiitlere fayda saglayacaktir.
Bu salgin sona erdikten sonra sanal ortamdaki uygulama ve 6nlemlerin ytiriirliikte
kalacagi tahmin edilmektedir, daha dogrusu uzaktan ve sanal calisma stilleri bir
ronesans1t beraberinde getirmekte ve bir norm haline gelmis goriinmektedir
(Haak-Saheem, 2020: 300).

Salginin neden oldugu yetenek yonetimi zorluklarmdan birisi ekonomik
degiskenliktir. Salginla birlikte kiiresel ekonomide daralmalar meydana gelmistir.
Ornegin, ABD ekonomisi 2020 yilmin ikinci ceyreginde onceki yilin ikinci
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ceyregine gore %35 kiigiiliirken (Reinicke, 2020) Avrupa ekonomisi de ayni
donemde yaklasik %12,1 oraninda kii¢iilmiistiir (Amaro, 2020). Tiirkiye ekonomisi
ise ayni zaman diliminde %9,9 oraninda kigllmiistiir, 2020 yilinin ikinci
ceyreginde; sanayi sektorii %16,5, hizmet sektorii %10,6 oraninda kiiciilmiis, tarim
sektorii ise %4 oraninda bilylimistir (Cumhurbagkanligi Strateji ve Biitge
Baskanligi, 2020). Bu finansal zorluklar, yetenek yoOnetimini onemli sekillerde
etkilemektedir. ilk olarak, birgok sirket ise alimlar1 durdurmus ve isten ¢ikarmalar
uygulamistir. Ornegin, Mart 2020 sonu itibariyle, Amerika Birlesik Devletleri ve
Kanada'daki sirketlerin %42'si faaliyetleri durdurmus veya ise alimlari azaltmigtir
(Willis Towers Watson, 2020). Amerika Birlesik Devletleri'nde Nisan 2020'de,
eglence ve konaklama endiistrisi c¢alisanlarindan toplam pozisyonlarin %47'sini
Nisan ay1 civarinda yaklasik 400 bine yakin ¢alisan isini kaybetmistir (Davies,
2020). Yiksek teknoloji gibi geleneksel olarak giivenli bir sekilde algilanan
endiistriler bile benzeri goriilmemis isten c¢ikarmalar yasamistir. 2020 yili Mart
ayinda baslayip 3 ay siireyle Silikon Vadisindeki teknoloji sirketleri 40.000'den fazla
calisanin igine son verirken (McBride ve Cannon, 2020), Avrupa ve Birlesik
Krallik’taki teknoloji sirketlerinin de yaklasik %38'i ise alimlari dondurmustur
(Wauters, 2020). Tiirkiye’de ise Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) verilerine gore
2018 yilinda %11 olan issizlik 2019 yilinda %13,6’ya ve 2020 yilinda ise ilk aylik
ortalamasi olarak %13,3’e geriledigi goriilmektedir. Kiiresel olarak bakildiginda ise
sektorlerde yoneticilerin ortalama %60'nda iicret kesintileri yasanmistir (Korn
Ferry, 2020).

Dogrudan salgina atfedilen bir diger 6nemli yetenek yonetimi zorlugu, igin
nasil yapildigidir. Uzaktan galigma stilleri viriisiin yayilimini azaltmak i¢in rgiitsel
bazda bir norm haline gelmistir (McKinsey, 2020). Salginla birlikte yaklasik %25
oranindaki istihdam “tele” ¢aligsma diizenlerine ge¢mistir (Fana vd., 2020). Uzaktan
calisma uygulamasinda, kisilerarasi spontane iletisim asgariye indirilirken
kuruluslarin bilgiyi yaymak, yeniligi kolaylastirmak ve iiretkenligi artirmak igin
gayri resmi iletisim aglarina giivenmesi gerekmektedir (Nonaka, 1994: 16).

Aslinda, performans yonetimi, kuruluglarin COVID-19 salgin1 gibi krizleri
yonetmesine yardimei olabilecek, yeterince anlagilmamis ve bu nedenle genellikle
yeterince kullanilmayan bir yetenek yonetimi islevidir. Ayrica, kanita dayali
performans yonetimi uygulamalarinin yapilmasi, yalnizca salgin ile ilgili yetenek
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yonetimi zorluklarmin ele alimmasina yardimci olmakla kalmaz, ayn1 zamanda
kuruluslarin salgin bittikten sonra basarili olmasina da olanak tanir.

Ozetle, her dlgekten ve endiistri tiiriinden 6rgiitler, COVID-19 krizinin neden
oldugu onemli gelir diisiisleri ve biitce aciklar1 yasadigindan, ise alimlarin
dondurulmasi1 ve isten ¢ikarmalar dahil muazzam yetenek yonetimi zorluklartyla
kars1 karsiya kalmistir; maaslarin dondurulmasi, iptal edilen ikramiyeler ve iicret
indirimleri; isin nasil yapildig (yani tele-caligsma); artan ¢alisan stresi ve tiikenmislik
bir dereceye kadar zaten var olan zorluklardir, ancak salgin nedeniyle bu hususlar
daha da gliclenmistir. Zorlu durumlarin olusmasiyla bazi orgiitlerde performans
degerlendirme sistemlerinin denetimi giliclesmis ve bu sistemlerde degisiklikler
meydana gelmistir. Bu uygulamalarin durduruldugu gergegi, bir¢ok orgiitiin en son
teknolojiye sahip performans yonetimi sistemlerini uygulamadigini, bunun yerine
sadece performans degerlendirmesini uyguladigini gostermektedir.

Spesifik olarak, yetenek yonetimi zorluklarimi ele almak i¢in su Oneriler
sunulabilir: (1) davramiglara ek olarak sonuglarin Olglilmesi, (2) uyarlanabilir
performansin 6lgiilmesi, (3) en iyi performans gosterenleri elde tutmak icin kalici
goriigmeler yapilmasi, (4) c¢ok kaynakli performans yonetimi sistemlerinin
uygulanmasi ve (5) performans destekleyici puanlarin toplanmasi ve kullanilmasi.
Bu onerilerin dikkate alinmasi kriz atlatildiktan sonra bile orgiitlere yardimci
olabilecektir. Hepsi bir araya getirilirse istihdam piyasasina getirilen yeni esneklik
diizeyi muhtemelen, igler ve yetenekler i¢in daha giiclii rekabet; bireylere is bulmada
yardimc1 olmak i¢gin aktif destek ve yetenekleri elde tutmak i¢in artan yatirim ile
sonuglanacaktir.

Isin gelecegi, Ogrenmeye devam etme ihtiyacini tetikleyen degisim
gerektiriyorsa, yetenek yonetimine odaklanmak daha 6nemli hale gelmektedir.
Yoneticilerin 6grenme firsatlar1 yaratmasi ve basarisizligi giivenli hale getirmesi
gerekecektir. Yoneticiler, ig diinyasinin tiim gelecegini bilemeyebilirler ancak
ekipleriyle birlikte caligmanin gelecegini yaratmak icin birlikte ¢alisabilirler. Evden
calismaya ve sosyal mesafeye gecisle birlikte, teknolojinin kullanim1 giderek daha
degerli hale geldiginden, yoneticilerin ne dereceye kadar “eski yontemlere” geri
donmeye cezbedecekleri veya kendilerini yeni yetenekler ve beceriler gelistirerek
doniisiimii hizlandirirken bulup bulmayacaklari bir soru igareti olacaktir.

ONERI 2 - Yoneticiler iyi yonetmek icin “6grenme stilleri” gelistirmeli ve
“ogrenme egrisi” ¢etelesini etkin kullanmali; is, alan ve zaman esnekligini
artirmalidir.
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(3) Sanal Ogrenme Yénetimi - "'3. Yetkinlik Yaklagim"

COVID-19un getirdigi boylesi bir sosyal mesafe ortaminda, dgrenmeye
devam etmenin tek yolu, halihazirda popiiler hale gelen sanal araglarin
kullanilmasidir. Ancak egitim sisteminin biiyiik 6lgiide fiziksel sinif etkilesimine
dayandig iilkelerde, insanlar1 sanal 6grenme moduna tesvik etmek biiyiik bir zorluk
olusturmustur; ¢linkii 6grenme tamamen “Akil Oyunu” ile ilgilidir (Chowdhury,
2020: 102).

Pek ¢ok kurulus e-egitimlerini, web seminerlerini, e-6grenme protokollerini
tanitmig ve kullanmaya baslamis, ancak etkinligi hala tarama asamasindadir.
Orgﬁtﬁn, bu O6grenme siirecini katilimcilar i¢in daha akici, etkili, yetkin,
uyumlagtirict ve motive edici hale getirmesi gerekmektedir. Belki de bu siirecte
binlerce yoneticinin sordugu soru aynidir: "Bu COVID-19 diinyasinda ekibimi
giivende tutarken sanal bir ekibin lideri olarak nasil etkili olabilirim?

Salginin sikintis1 ve zihinsel 1stirabi nedeniyle bir bireyin sabrinin her gegen
giin azaldig1 diinya genelinde gdzlemlenmektedir. Bugiin hayattaki durgunluklar
zihinleri bloke etmeye devam etmektedir, bu nedenle 6grenme igerigi herhangi bir
O0grenme siirecinden Once dogru belirlenememigsse amaca ulagmada sikinti
yasanabilir. Calisanlarin zihinsel sanal katilimiyla 6grenme siireci, fiziksel 6grenme
siirecinden daha zor bir siiregtir. Bu tiir bir katilimin saglanmasi, iist diizey
yoneticilerin 0grenme oturumlarina katilimini gerektirecektir, bu da bireysel
calisanlari bu tiir oturumlara otomatik olarak dahil edecektir. Yoneticiler; Facebook,
Linkedln, Instagram, Google gibi sosyal medya sayfalarii kullanarak, bireyleri en
iyl 0grenim i¢in tantyabilir ve aralarinda bir basar1 duygusu ortaya cikaracak sekilde
ogrenme faaliyetini kolaylastirabilir. Oniimiizdeki zaman dilimlerinde bir bireyin
yetkinligi, performansin temel gostergelerinden biri olarak sanal baglanti ve sanal
O0grenmeye sahip olmasiyla Olciilebilir.

Is yerlerinden uzaktaki galisma ortamlarinda faaliyetlerin yiiriitiilmesi, hem
calisanlar hem de liderler agisindan bazi zorluklarin ortaya c¢ikmasma neden
olmustur. Aniden meydana gelen ¢alisma ortamlarmin ev ofislere doniismesi ve
sanal liderlik uygulamalar1 yipratict sonuglara sebep olmustur. Ornegin, sanal
etkilesim; ozellikle dijital teknolojiye asina olmayanlar i¢in kisileri konfor alanindan
¢ikarir ve bazilarinin sanal olarak giivenmesini ve iletisim kurmasii zorlastirir;
kisilerarasi dinamikleri etkiler; kisilerin dikkati dagilabilir; kisilerin yeni becerilerle
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donatilmas1 gerekebilir; yoneticiler tarafindan yeni duruma uyum saglayabilecek
etkilesim ve iletisim stratejilerinin olusturulmasi gerekebilir; gorev ve sorumluluk
sahalariin yeniden tanimlanmasi gerekir (Thambusamya ve Zafer Bekirogullari,
2020: 185). Sanal ortamlara ge¢is, online programlarin kullanilmasinin 6grenilmesi,
giivenilir veri tabanlarinin kullanilmasi ihtiyaglarin1 dogurmustur. Bir ekibi birbirine
baglamaya yardimci olan yiiz yiize etkilesimler imkansiz hale geldiginde, dogaglama
beyin firtinasi oturumlar diizenlemek, problem ¢6zmek i¢in etkilesimli toplantilar
yapmak ve resmi olmayan tartigmalara olanak saglamak liderlerin ele almas1 gereken
zorluklar haline gelmistir. COVID-19 salginin bas gdstermesinden itibaren yapilan
bir aragtirmada ¢alisanlarin %50’sinden daha azinin teknolojiye erigsiminin oldugu,
%60 civarinda c¢alisanin uzaktan calisma prensiplerinden uzak oldugu ve %40
oraninda ¢alisanin orgiit icerisindeki rollerini anlayamadigi tespit edilmistir. Bu
veriler, uzaktan caliganlar1 yonetmenin benzersiz zorluklar1 konusunda c¢ok az
deneyime veya egitime sahip olabilecek orgiitler ve yoneticiler lizerinde yeni bir
biiyiik baskiy1 gostermektedir (Sean, Newman ve Robert, 2021: 1).

COVID-19 salgmi ile birlikte artan sanal ¢alisma ortamlarinin dizayni
cercevesinde K departmam liderlerinin iizerindeki sorumluluklar da artmustir; yeni
gercekligi kurmak ve agiklamak; kurum kiiltiiriinii siirdiirmek ve lider giivenilirligi
algismi giliglendirmek; sanal galisanlar1 daha iyi bilgilendirmek; sanal ¢alisanlarin
kurulusun misyonuna bagliligini artirmak gibi. Tiim bu adimlar, tiyeler dagildiginda
bir takimi yonetmenin farkli olacaginin ve yeni liderlik stratejilerinin, iletisim
rutinlerinin ve araglarinin gerekli oldugunun fark edilmesiyle baslamaktadir
(Newman ve Ford, 2021: 2).

Yoneticiler, orgiit capinda giinliik bir 6grenme deneyimini yapilandirmak
icin mevcut kaynaklarin yeni bir kullanimini rapor ederken su agamalara dikkat
etmelidir: (a) aciliyet yaratmak; (b) yol gosterici bir koalisyon olusturmak; (c) bir
vizyon yaratmak; (d) vizyonu iletmek; (e) engelleri kaldirmak; (f) kisa vadeli
kazanglar yaratmak; (g) degisim iizerine insa etmek ve (h) yeni yaklagimlar
kurumsallagtirmak (Leila, Amy ve Dawn, 2020: 664).

ONERI 3 - Yonetimin karar verme siirecini kolaylastirmak icin isveren-calisan
kattlimi ile “Calisan Yardim Programlart” gibi uygun maliyetli bir platform
olusturulmali; sanal 6grenme egitiminin tiim ¢alisanlara esit olarak verilmesi
saglanmal;, kuruluslarin sanal 6grenme ve bunun degerlendirmeleri igin
"standart igletim prosediirii” gelistirilmelidir.
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(4) Vizyoner Liderlik Yonetimi — “4. Temel Yetkinlik”

Vizyoner liderler, baskalarini bu belirsiz gelecegin sekillendirilmesine
katkida bulunmaya ikna etme niyetiyle gelecegin bir resmini ¢gizer. Aciktir ki, vizyon
sahibi bir lider, insanoglunun iginde gizlenmis olan sonsuz kapasiteleri ortaya
cikartabilir. Bu ayni zamanda yoneticilere vizyon belirlemede netlik ve dis
kaynaklar1 mantikli bir sekilde kavrayarak ve is birligi yaparak ayni seyi basarmak
i¢in muazzam bir potansiyel saglar. Orgiitiin vizyonunu belirleyen ve ona rehberlik
eden bir lider, herhangi bir drgiitsel vizyona ulasmanin temel faktoriiniin etkili "Insan
Yonetimi" becerisi oldugunun farkinda olmalidir. Manevi yeterlilige sahip vizyon
sahibi bir lider, COVID-19un bireyler tizerindeki olumsuz etkilerini biiyiik ol¢tide
ortadan kaldirabilir. Bugiin liderlik, yonetim ve gorev takiminin katilimini birlikte
senkronize edebilmelidir. Bir liderin erdemi, beceriler ve yetkinlikler ile bireyin
orgiitii gelistirmedeki roliinii belirleyerek yeni nesil liderler ve operasyon tabanli
liderler olusturmaya odaklanmalidir.

Bir performans gibi iki yonlii bir akimla bir strateji vizyona dontistiiriliir ve
vizyonlarin zamansal 6nemi vardir, belirli bir zamanda belirli paydaslarin 6zel
ihtiyaglarma giiclii bir sekilde hitap etmelidir. Cogu durumda, lider ve takipg¢inin
vizyonu olusturmaya birlikte katildig1 goriilmektedir. Spesifik icerik -orijinal fikir
ya da algi- liderden gelebilir, ancak aldigi bi¢im, onu belirleyen 6zel heyecan
calisanla birlikte yaratilir, vizyon yalnizca paylasildiginda canlanir (Westley ve
Mintzberg, 1989: 19).

Vizyoner liderligin ii¢ temel bileseni vardar. ilki, vizyoner liderlik i¢in dogru
vizyonun olusturulmas: gerekir (Carton, Murphy ve Clark, 2014: 1546).
Olusturulacak bu vizyon hem galisanlarin hem de 6rgiitiin istek ve ihtiyaglarimi ortak
payede bulusturmali hem de c¢alisanlarin neyi basarmasi gerektiginin resmi
cizilmelidir (Carton ve Lucas, 2018: 2109; Yukl, 2001). Liderlerin iyi bir vizyon
gelistirmesi i¢in olaganiistii durumlar gorebilme yetenegine sahip olmasi, firsatlari
gorebilmesi ve iyi degerlendirebilmesi, gelismeleri yakindan takip edebilmesi ve
calisanlarina rehberlik edebilmesi gerekir (Conger ve Kanungo, 1987: 638). Ikincisi,
gelistirilen vizyonun calisanlara etkin olarak iletilmesidir (Carton vd., 2014: 1547;
Kirkpatrick, 2016: 1515; Tichy ve Devanna, 1986). Vizyon, arzu edilen sonuglara
dair bilgileri kapsar ve caligsanlarin gosterecekleri performanslari bu sonuglara
uyarlamada bir yol haritasi ¢izer. Bu haritanin dogru ¢izilmesi i¢in vizyonun
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gereklerinin iyi bilinmesi gerekir. Kisacasi iyi bir vizyon belirlenmesi kadar
digerlerine iyi iletilmesi de &nemlidir. Ugiinciisii, vizyoner liderlerin calisanlari
kendilerine oldugu kadar orgiitlerine de katkida bulunmaya ikna etmeleridir (Dvir,
Kass ve Shamir, 2004: 128; Yukl, 2012). Bunu yaparak, vizyon sahibi bir lider,
bireylere bir amag¢ duygusu saglar ve insanlarin ait olma ihtiyacinin tatminine aktif
olarak katkida bulunur. Ozellikle Oswald, Mossholder ve Harris'e (1994: 478) gore,
bir vizyonun benimsenmesi ve dikkat cekici olmasi igin, oOrgiit iiyeleri net bir
vizyonun ifade edildigini, orgiit liderinin bu vizyonu paylagtigini hissetmelidir.
Vizyoner liderler, takipgilerine nihai hedeflere ulagsma yeteneklerine yonelik cosku
ve giiven gostererek takipgileri ikna eder (Carton vd., 2014: 1547).

Ayrica, vizyoner liderlerin ekiplerinin yaratici ve yenilik¢i olmalarim
saglayacak yapisal faktorleri saglamasi gerekir. Vizyoner liderligin 6ziinde bir
vizyonu formiile etmek ve ikna edici bir sekilde iletmek oldugu icin, vizyoner
liderligin vizyonu grup iiyelerine aktararak ekip yaraticiligi ve yenilikgiligi izerinde
olumlu bir etkiye sahip olacagi ve bdylece arzu edilen gelecek durumuna dair ortak
bir algimin gergeklestirilecegi makul goriinmektedir (Mascareno vd., 2020: 35).
Muhtemelen, vizyoner liderlik altinda, takipgiler hedeflerini vizyonla uyumlu hale
getirirler ¢ilinkii hepsi kendileri olarak benimsedikleri kolektif gelecegi takip etmek
i¢in motive olurlar (Stam, Lord, Van Knippenberg ve Wisse, 2014: 1173). Gergekten
de bu argiimani destekleyen Carton ve digerleri (2014: 1547), lider tarafindan
kullanilan vizyon imgesinin (bir vizyonu iletmenin bir yolu) miktarinin, grup
iiyelerinin grubun hedefine iliskin algilarin1 ne Sl¢iide paylastigini 6ngordiigiini
ortaya koymuslardir.

Insanlara gelecekteki iyilik ve gelismeler 1s13inda bir umut duygusu
asilamak, radikal umudun koruyucusu olmak ve gelecegi gérmek vizyoner liderlerin
rollidiir. Ancak kiiresel salgin krizi boyunca netlesen sey, bircok liderin yalnizca
umut asilamakta basarisiz olmakla kalmayip bunun yerine diinyadaki bir¢ok insanin
zararina bencil, yikict ve diipediiz “toksik liderlik” eylemlerine giristikleridir
(Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007: 178). COVID-19 krizi esnasinda “liderligin
karanlik yiiziinliin” (Conger, 1990: 45) ozellikleri goz oOniinde bulundurularak,
sorumlu liderlik i¢in ve etkili kriz miidahalesinde gerekli olan paydaslar icin bu
salgin hastaligin, bir liderin zorlu, iliskisel ve etik caligmay1 gergeklestirme
kapasitesini nasil zayiflattigin1 vurgulamakta fayda vardir (Maak ve Pless, 2006:
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101; Pless ve Maak, 2011: 4). COVID-19 sirasinda liderlik uygulamasinin sorumlu
liderlik kavraminin yeniden incelenmesine (Uhl-Bien vd., 2020) ve bunun vizyoner
liderligiyle ilgisine iliskin gelecekteki aragtirmalara nasil bilgi verilebilecegi bu
calismanin amaglarindan birisidir. Vizyoner liderlik teorisi, bdyle bir kriz
durumunda liderlik davranislarini ve bunlarin sonuglarini incelemek ve aciklamak,
ayrica gelecekteki durumlar1 Ongorebilmek, bu durumlara uygun planlar
gelistirebilmek i¢in gok uygundur. Vizyoner liderlerin COVID-19 salgini1 sirasindaki
davraniglarimi incelemek, sorumlu liderlige yardimer olan veya engelleyen liderlik
ozelliklerini ve bunlarin paydaslar i¢in sonuglari tahmin etmek i¢in durumsal
faktorlerle nasil etkilesime girdiginin belirlenmesine olanak tanir (Waldman ve
Balven, 2014: 225).

ONERI 4 - Vizyoner liderler, i¢ girisimciligi telkin etme, siire¢ yoneticilerini
siire¢ sahiplerine doniistiirme ve onlari is operasyonlarimin gelistirilmesi ve
stirdiiriilmesi icin iyi durumda tutmalart icin yetkilendirilmelidirler.

Sonug¢

Benimsenen aragtirma metodolojisi "tanimlayic1" (tamimlayici model;
katilimer yer ve zaman Ozelliklerine gore maruz kalman hastaliklarin toplumdaki
dagilimini inceler, olgu sunumlari, olgu serileri ve silirvayans c¢aligmalarini igerir
(Caparlar ve Donmez, 2016: 212) tiptedir. COVID-19 krizinden -etkilenen
organizasyonun tutumlari lizerine kesitsel bir derleme calismasidir. Arastirma ayni
zamanda kolektif travma nedeniyle COVID-19 salgini sirasinda ve sonrasinda
stratejik insan kaynaklar1 yonetim sisteminin bir pargasi olarak “4 Temel Yetkinlik”
yaklagimlarim tanitmaktadir. “4 Temel Yetkinlik” yaklasimmin sonuglari bu
boliimde tartisilmis ve analiz edilmistir.

Bu ¢aligma, COVID-19 salgminin orgiitlerin fizyolojik dengesizligini ve
isletmenin stirdiiriilebilirligi iizerindeki sonugta ortaya ¢ikan etkiyi ele alan stratejik
yonergeleri ifade etmektedir. Caligsma, siirekli bir gézlem siireci, deneyimler, isletme
aksakliklar1 ile ekonomik analizler ve verimliligin azalmasi nedeniyle rgiitlerdeki
davranigsal boyuttan bu krize bakis acis1 saglamak adina yapilmustir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi COVID-19'un “4 Temel Yetkinlik” yaklagiminin her birisinin
ayrintili analizini kavradiginda, “4 Temel Yetkinlik” yaklasiminin psikolojik olarak
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etkin uygulanabilirliginin olumlu ¢iktilar1 gériilebilecektir. Yaklagim, o6liimciil
COVID-19 salginindan kaynaklanan organizasyonlardaki c¢alisanlarin zihinsel
sikintisini azaltabilir.

Glinlimiiz organizasyonlarinda, ekonomide kiiresel bir kiigiilme, insan
varliginin belirsizligi ve ge¢im kaynagi elde etmenin giivensizligi vardir. Bu
senaryoda, operasyon hacmine ragmen her Orgilit, demokrasiyi sergileyerek,
oncelikle calisanlarinin yardimiyla ve calisanlari i¢in temel gecim kaynaginin
stirdiiriilebilirligi i¢in ¢abalamalidir. Gilinlimiizde ayakta kalmak, oOrgiitiin zarar
gérmiis operasyonlarini yonetmek igin sik-etkili karar alma ve gorev takiminin
etkinligi gerekecektir. Bu kritik durumda, deger temelli yonetim, yetenek yonetimi,
sanal dgrenme yoOnetimi ve vizyoner liderlik; baglilik, dzveri, kalici ilerleme ve
gelisme igin 1srarc1 miicadele 6zellikleri gerektirir. Ust yonetimin giiclii ve siirekli
destegi ile baslatilan “4 Temel Yetkinlik” yaklasimi, ¢alisanlarin salginin neden
oldugu duruma kars1 miicadele 6zelliklerini gelistirecegi ve bilingli iiretken cabalar
saglayacag1 degerlendirilmektedir.

COVID-19'un belirsizligi belirli bir son tarih olmaksizin artmakta, bu
senaryoda yeni normalligi kabul etmek ve isyerinde sistemlerimizi COVID-19
salgmin etkileri ile uyumlu hale getirmek en mantiklisidir. Ust y&netimin rolii,
calisanlarin motivasyon diizeyini miimkiin olan en iyi sekilde tutmada hayati bir rol
oynamaktadir. Onerilen “4 Temel Yetkinlik” yaklasimu siirekli bir siiregtir; girdi
olarak, tist yonetimin siirekli destegini ve inisiyatifini gerektirir. “4 Temel Yetkinlik”
yaklagiminin dogru bir sekilde uygulanmasi, “belirsizlikler arasinda kesinligi” tegvik
eden ¢ikt1 olarak siirekli is mitkkemmelligi ile sonuglanacaktir. Calisma, Orgiitsel
liderligin bir yandan salgini atlatma ruhu, diger yandan bozulan ¢alisma diizenlerinin
olumsuz etkilerinin yeniden onarimu ile birlikte vizyoner liderlik yonetimine dair
dinamik degisen durumlari vurgulamaktadir. Kurumsal liderlerin kendilerini
“Sosyo-Kurumsal Vizyonerler” olarak doniistirme zamani gelmistir. Calisma,
ayrica kurulusun “4 Temel Yetkinlik” yaklagiminin her bir “yetkinliginden” elde
edebilecegi olasi sonuglari da ¢ikarmaktadir.

“4 Temel Yetkinlik” yaklagiminin analitik sonuglari, yani deger temelli
yonetim, yetenek yonetimi, sanal 6grenme yonetimi ve vizyoner liderlik yonetiminin
orgiitlere saglayabilecegi katkilarin (bireysel etkileri de dikkate alinarak) analitigi
asagida sunulmustur:
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Deger Temelli Yonetim: Seffaflik yaratir, yonetim oOnceliklerini belirler;
artan risk karmasiklig1 ve belirsizlikle daha iyi basa ¢cikmay1 saglar; o6ncelik temelli
kaynak tahsisi ve kaynaklarin optimum kullanimini saglar; gorev takiminin
kurumsal vizyonda 1srarct olmasini kolaylastirir; etkili i¢ ve dis gergeklere dayal
iletisimi gelistirir; organizasyon ve paydaslar arasindaki bagi gelistirir ve karar
verme siirecini giiclendirir; degere dayali is operasyonu, etik is yetkisi, daha az
denetim maliyeti, kalite bilinci olugmasini saglar.

Yetenek  Yonetimi: Motive edilmis gérev  takimi  olusturur;
organizasyondaki isgiiciiniin karmagik engellerinin azaltilmasini saglar; ekip ve
organizasyonla olan baglilig1 gelistirir; kurulusun tiim operasyon katmanlarinda i¢
girisimcilik kiiltliriinii gelistirir; yanlis iletisim ve yaniltict gerceklerin azaltilmasini
saglar; maliyet yonetiminde etkinlikle yenilik¢i ve yaratici ig siirecini artirir.

Sanal Ogrenme Yonetimi: Maliyet etkinligi, iist yonetimle resmi ve gayri
resmi bir sekilde daha fazla etkilesim sans1 dogurur; beceri ve yetkinlik gelistirmeyi
saglar; ekibi salgmin ikincil stresinin Ustesinden gelmek igin motive eder ve
neselendirmek i¢in etkili iletisim ve baglanti ortami yaratir.

Vizyoner Liderlik Yo6netimi: Organizasyonun devami, bilyiimeye baglilik,
ekonomi, toplum ve cevre arasinda uyumlu bir denge yaratir; goérev takiminin
dagitilmis sorumlulugu ve hesap verebilirligi ile siire¢ sahipligi, is tedarik
kanallarinin siirdiiriilebilirligi ve bdylelikle bozuk ekonomiyi yeniden insa etmeyi
saglar.

Yukaridaki “4 Temel Yetkinlik” yaklasiminin analizinden, “yetkinliklerin”
tiim stratejik uygunluklariin dogru bir sekilde harmanlanmasi ve “En lyi
Uygulamalar” olarak tanitilmasi durumunda, bir kurulusun is miikemmelligine
ulagabilecegi ve bir “doniis” yaratabilecegi sonucuna varilabilir. Yeni normal
kosullar altinda kiigiilmekte olan ekonomiyle basa ¢ikmak igin "IK stratejilerinin"
etkinligi, orgiitiin iggiiclinli yeni normallik i¢in organize eder, yeniden odaklanma,
yeniden yapilandirma, kesintiye ugramis is operasyonel sistemlerinin yeniden
baslatilmasi, ig aksakliklarinin giderilmesi hususlarinda 6rgiite yardimci olur.

Bu ¢alismada, su anda is sistemlerinin ve yonetimlerinin bir doniigiim siireci
icerisinde oldugu goriilmektedir. Kii¢liltiilmiis ekonomiyi desteklemek ve yeniden
yapilandirmak ve COVID-19 salgin1 nedeniyle is operasyonundaki kayiplari
diizeltmek icin yeni politikalara ihtiyag vardir. Orgiitlerin gorev takimi arasinda
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depresyon ve psikolojik istikrarsizliklar olabilir. Calisanlar sikinti ¢ekmekte ve
profesyonel alanda ¢ok diisiik verimlilik ve iiretkenlige neden olmaktadirlar.
Orgiitler, calisanlarini ahlaki ve etik acidan giiglendirmek igin yardimsever ve
empati sahibi olmalidir. Orgiitler, yeni normallik normlar1 altinda ekonomik
aksakliklarin {istesinden gelmek igin isgiiclinii Orgiitsel operasyonel kanatlarin
sorumlulugunu almaya tesvik etmeli ve siirece dahil dahil etmelidir.

Bu calismada oldugu gibi, orgiitlerin sundugu iiriin ve hizmetleri baglaminda
miimkiin oldugu kadar genislemek icin fiziksel isyeri yapisinin sanal bir isyerine
dogru paradigma kaymasini ele almasi da gereklidir. Orgiitlerin, uygun maliyetli bir
sanallagtirma mekanizmasi kullanarak isgiicli i¢in silirekli 6grenmeyi saglamasi
Onem arz eder.

COVID-19 salginmin kisitlanmas1 nedeniyle kuruluslardaki niifus
gozlemiyle sinirli kalinmistir. Zaman ve kaynak kisitlamalari nedeniyle, “4 Temel
Yetkinlik” yaklasimlarinin uygulanmasinin takibi genis ¢apta yiiritiilememistir. “4
Temel Yetkinlik” yaklagimlar1 ek bitiinciil bir yonetim yaklagimi oldugundan,
entegrasyonun kapsami ve noktasi heniiz bircok kurulusun yonetimi tarafindan
kurulmak igin iyi tasarlanmamigtir. Bu arastirmada One c¢ikartilan “4 Temel
Yetkinlik” yaklasimlar1 kurulusun IKY’ye uygulanir, ancak yaklasim daha da
gelistirilebilir ve kurulusun tiim paydaglar arasinda tesvik edilebilir.

Bu ¢alisgmanin yeni normallik altinda “4 Temel Yetkinlik” yaklagiminin
stratejik uyum c¢iktilari, COVID-19 salgin1 ve isletmenin restorasyonu nedeniyle
psikolojik ve ekonomik bozulma ile miicadele ve zafere giden isgiiciiniin pozitif
diirtiisiiniin toplam biiyiikliigiinii 6lgmek igin bir araya getirilebilir. “4 Temel
Yetkinlik” yaklagimi, ¢alisanlarin ruhsal sikintinin seyreltilmesini de ele alan ve ayni
zamanda organizasyondaki her bireye verimli bir ¢alisma ortami sunan biitiinciil bir
stratejik yaklagim Onermektedir; ayni zamanda isletme ig¢i girisimciligi yani
operasyonel is siirecinin “paylasilan risk ve sorumluluklari’ni da tesvik edecektir.
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Extended Summary

Post-Covid-19 “4 Basic Competencies” Approach in Strategic Human
Resources Management

1. Introduction

The COVID-19 pandemic has adversely affected the economies of many
sectors in the world (Nasution, Erlina and Muda, 2020: 214). So far, no experts have
been able to predict precisely when this epidemic will end. For these reasons, the
COVID-19 pandemic has created an extremely challenging environment for human
resource management (HRM). Because managers had to quickly enter the
"unknown", trying to help the workforce adapt to and cope with radical changes in
work and social environments. At the same time, the current major challenges of
COVID-19 have mandated the use of the right competencies so that management
professionals can coordinate and transform research efforts into actionable insights
and holistically manage the unique HR challenges organizations face.

To this end, the aim of this article is to explore the challenges and
opportunities presented by COVID-19 for the implementation of HRM within the
framework of the identified 4 core competencies (value-based management, talent
management, virtual learning management and visionary leadership). HRM has an
important role in helping the organization guide the way in the case of dramatic
changes caused by the pandemic containment. The research results offer remarkable
insights by suggesting HR managers and organizations to accept a dominant
position. HR managers need to know how to improve employee well-being in times
of crisis, taking into account personal stress. In addition, internal corporate
communication should align with the organization's approach to its workforce in
turbulent times. It is vital that flexibility and adaptability-based strategies are at the
heart of the development of new HR policies.

2. Research Method and Findings

This study is a compilation and as a result of literature review and observing
the effects of the epidemic, the competencies to be used in organizational terms are
suggested. As a result of the approaches discussed, various suggestions were made
to the organizations and managers.
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3. Discussion and Conclusion

The research methodology adopted is of the "descriptive" type. It is a cross-
sectional review study on the attitudes of the organization affected by the COVID-
19 crisis. The research also introduces “4 core competencies” approaches as part of
a strategic human resource management system during and after the COVID-19
pandemic due to collective trauma. The results of the “4 core competencies”
approach are discussed and analyzed in the discussion section of this study.

This study articulates the strategic guidelines that address the physiological
instability of organizations and the resulting impact on the sustainability of the
business of the COVID-19 pandemic. The study was carried out to provide a
perspective on this crisis from the behavioral dimension in organizations due to a
continuous observation process, experiences, business failures and economic
analyzes and decreased productivity. When strategic human resources management
grasps the detailed analysis of each of the “4 core competencies” approach of
COVID-19, the positive outcomes of the psychologically effective applicability of
the “4 core competencies” approach will be visible. The approach can reduce the
mental distress of employees in organizations resulting from the deadly COVID-19
pandemic.

From this study, it appears that the business system is currently undergoing
a paradigm shift. New policies are needed to support and restructure the shrunken
economy and correct losses in business operation due to the COVID-19 pandemic.
There is a high scale of depression and psychological instability among each
organization's task force. Employees suffer and result in very low productivity and
productivity in the professional field. Organizations must have benevolence and
empathy to empower their employees morally and ethically. Organizations should
encourage and involve the workforce to take responsibility for the organizational
operational wings to overcome economic disruptions under the new norms of
normality.

As in this study, it is also necessary to address the paradigm shift of the
physical workplace structure towards a virtual workplace in order to expand as much
as possible in the context of the products and services that organizations offer. It is
important that organizations ensure continuous learning for their workforce by using
a cost-effective virtualization mechanism.
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The strategic fit outcomes of this study's “4 core competencies” approach
under the new normalcy can be combined to measure the overall magnitude of the
workforce's positive drive to victory and combat psychological and economic
disruption due to the COVID-19 pandemic and business restoration. The “4 core
competencies” approach proposes a holistic strategic approach that also addresses
the dilution of employee mental distress while providing a productive work
environment for every individual in the organization; it will also encourage
intrapreneurship, i.e. the “shared risks and responsibilities” of the operational
business process.
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