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Nermin Kisi*

Krizlere Karsi Kurumsal Dayaniklilik Gelistirmede insan Kaynaklari
Yénetiminin Rolii

The Role of Human Resource Management in Developing
Organizational Resilience to Crises

Oz

Bu calismanin amaci, krizlere karsi kurumsal dayanmiklilig1 artirmada Insan Kaynaklar: Yonetimi (IKY)’nin etkisini sistematik bir sekilde
incelemektir. Bu dogrultuda, Web of Science (WoS) ve Scopus veri tabanlarindan elde edilen arastirmalarla, IKY uygulamalarinin
kurumsal dayamklhlhg nasil gelistirdigi analiz edilmistir. Calismada, IKY’nin isgoren tedariki, egitim ve gelistirme, performans
yonetimi, iicret yonetimi, is saghg: ve giivenligi gibi temel fonksiyonlarinin kriz yonetimi tizerindeki etkileri ele alinmistir. Elde edilen
bulgular, IKY fonksiyonlarinin krizlere uyum saglama hizini artirarak, uzun vadeli basariy1 destekledigini gostermektedir. Ayrica,
IKY’nin stratejik bir arag olarak kurumsal dayanikliligin olugturulmasinda kritik bir rol oynadigini vurgulamaktadir. Sonug olarak,
krizlere karsi kurumsal dayaniklilik saglamak icin IKY stratejilerinin biitiinciil bir yaklagim ile uygulanmasi gerekmektedir.

Abstract

The aim of this study is to systematically examine the impact of Human Resource Management (HRM) in enhancing organizational
resilience to crises. In this context, research obtained from the Web of Science (WoS) and Scopus databases was analyzed to explore
how HRM practices contribute to building organizational resilience. The study addresses the impact of key HRM functions, such
as workforce procurement, training and development, performance management, compensation management, occupational health
and safety, on crisis management. The findings demonstrate that HRM functions enhance the speed of adaptation to crises, thereby
supporting long-term success. Moreover, it emphasizes that HRM plays a critical role as a strategic tool in building organizational
resilience. Consequently, the implementation of HRM strategies through a holistic approach is essential for ensuring organizational
resilience to crises.
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Giris

Glnumiizde toplumlar, iklim degisikligi, biyolojik gesitlilik kaybi, salgin hastaliklar, dogal
afetler, kiiresel gii¢ catigmalari, politik belirsizlikler ve ekonomik istikrarsizliklar gibi bir dizi
zorlukla karsi kargiyadir. Yakin gelecekte derin dontsiimlere yol acabilecek bu zorluklarla
basa ¢ikmak, iilkeler, sektorler ve kurumlar i¢in uzun vadeli dayanikliligin saglanmasinda
kritik bir rol oynamaktadir (Kutsch, 2023: xiii; Kim vd., 2024a: 1994). Kurumsal acidan ba-
kildiginda, orgiitler ekonomik, sosyal ve cevresel belirsizliklerle sekillenen cesitli aksakliklarla
kargilagabilir. Bu aksakliklar, 6rgiitin mevcut durumunu tehdit edebilecek riskleri beraberinde
getirebilir (Burnard ve Bhamra, 2011: 5581). Bu durumda, orgiitler, bir yandan diizenlemeler,
kurallar ve standartlar araciligiyla riskleri minimize etme, diger yandan acil durumlara hizl
bir sekilde yanit verebilme yetenegine sahip olmalidir. Ayrica, verimlilik ve etkinlik hedeflerine
ulagirken, teknolojik gelismeleri ve tiiketici egilimlerini yakindan takip ederek yenilik¢i ¢6ziim-
ler gelistirmek, giinimiizde kaginilmaz bir gereklilik haline gelmistir (Kutsch, 2023: xiii).

Ozellikle degiskenligin ve belirsizligin yiiksek oldugu donemlerde, orgiitlerin beklen-
medik olaylarla basa ¢ikabilmeleri, krizleri atlatabilmeleri ve uzun vadeli basarilarini stirdi-
rebilmeleri i¢in dayaniklilik kapasitelerini artirmalari gerekmektedir (Duchek, 2020: 215).
Kurumsal dayaniklilik yonetimi, gevresel degisimlere ve olaylara karsi orgitin hazirlikli
olma, hizli tepki verme ve olasi olumsuz etkileri 6nleme kapasitesini gelistirmeyi amaglayan
bir yaklagimdir. Bu yaklagim, 6rglitiin istenmeyen olaylari etkili bir sekilde yonetme yetene-
gini artirirken, ayni1 zamanda degisimleri ongorme, riskleri degerlendirme, uyum saglama ve
ogrenme konusunda karar alma mekanizmalart sunarak 6rgitin surdiirilebilirligini glivence
altina almaktadir (Leflar ve Siegel, 2013: 22-23). Ozellikle Covid-19 pandemisi ve sonrasinda
yasanan kiiresel krizler, kurumsal dayanikliligin 6nemini daha da vurgulamistir. Bu krizler,
dayanikliligin nasil giglendirilecegine dair daha fazla bilgi edinme ihtiyacini artirmis olsa da,
Insan Kaynaklari Yénetimi (IKY)’nin bu dayanikliligi nasil gii¢lendirebilecegi konusunda hala
onemli eksiklikler bulunmaktadir (Kim vd., 2024a: 1994).

Bu ¢alisma, kriz dénemlerinde IKY fonksiyonlarinin kurumsal dayaniklilik {izerindeki
roliinii analiz etmeyi amaglamaktadir. Bu cercevede, calismada “kriz dénemlerinde IKY ku-
rumsal dayanikliligi nasil etkiler?” sorusuna yanit aranacaktir. Caligma kapsaminda oncelikle
kriz ve kurumsal dayaniklilik kavramlari tanimlanacak ve bu kavramlarin iKY ile iliskisi in-
celenecektir. Ardindan, ¢aligmanin metodolojik yapisi sunulacaktir. Daha sonra elde edilen
bulgular ayrintili bir sekilde analiz edilecek ve tartigilacaktir. Son olarak, temel sonuglar sunu-
lacak ve gelecekteki aragtirmalara yonelik onerilerde bulunulacaktir.
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Literatiir Taramasi
Kriz, Dayaniklilik ve Kurumsal Dayaniklilik Kavramlari

Kriz, istenmeyen, olaganiistii ve genellikle beklenmedik sekilde ortaya ¢ikan, sinirli bir zaman
diliminde gelisen ve sonuglar1 belirsizlik iceren bir strectir (Glaesser, 2006: 14). Shrivastava
(1993: 25), krizi acil karar alma gereksinimi, biiyiik ¢apl etkiler ve sistemin yeniden yapilan-
dirilmasini zorunlu kilan kesintilerle karakterize edilen bir olgu olarak tanimlarken; Plotnikov
ve Volkova (2016: 765), krizi i¢ ve dis etkenlerden kaynaklanabilen, bir sistemin normal is-
leyisinin ve gelisiminin bozulmasina yol agan bir durum olarak tanimlamaktadir. Bir olayin
kriz olarak nitelendirilebilmesi i¢in varolugsal bir tehdit olusturmasi, bu tehdidin gerceklesme
riskinin bulunmasi ve ciddi zararlar dogurma potansiyeline sahip olmasi gerekmektedir (Cole
ve Verbinnen, 2022: 7). Kriz, orgiitiin degerlerini zayiflatan, varhigin tehdit eden ve gelecegini
koklu bir sekilde dontstiiren olaylardir. Bu tiir olaylar, genellikle teknik, kiltirel ve sosyal
zayifliklarin birikimi sonucu ortaya ¢ikar ve dogal ya da insan kaynakl etkenlerle derinlesebi-
lir. Dogru stratejilerle krizler yonetilebilir ve etkileri hafifletilebilir. Son yillarda yasanan yerel
ve kiiresel felaketler, kriz yonetiminde risk azaltma, hazirlik ve dayanikliligin 6nemini bir kez
daha ortaya koymustur (Laganier, 2015: 147-151).

Ik kez Holling (1973: 14) tarafindan ekolojik sistemlerin degisim ve bozulmalara rag-
men siirekliligini saglayabilme kapasitesi olarak tanimlanan dayaniklilik, zamanla farkl alan-
larda arastirma konusu olmustur. Mithendislik alaninda, dayaniklilik, sistemlerin bozulmala-
ra karsi direng gosterme ve bu bozulmalardan sonra belirli bir siire icinde yeniden islevsel hale
gelme yetenegi olarak ifade edilmektedir (Haimes, 2009: 498). Psikolojik agidan dayaniklilik,
bireylerin zorluklarla basa ¢ikma sekli olarak zihnine ve ruhuna iglemig bir 6zellik olarak ta-
mimlanmaktadir (Coutu, 2002: 55). Luthar ve Cicchetti (2000: 857), dayanikliligi, zorluklara
ragmen olumlu uyum saglama yetenegi olarak tanimlarken, Leflar ve Siegel (2013: 13) zorluk-
lara uyum saglama ve bu zorluklari firsata doniistiirme kapasitesini artiran dinamik bir siireg
olarak ele almaktadir.

Kurumsal agidan dayaniklibga iliskin gesitli tanimlar mevcuttur. Ornegin, Duchek
(2020: 220) kurumsal dayanikliligi, 6rgiitlerin potansiyel tehditleri 6ngérme, olumsuz olay-
larla etkili bir sekilde basa ¢ikma ve degisen kosullara uyum saglama yetenegi olarak tanimla-
maktadir. Benzer sekilde, Burnard ve Bhamra (2011: 5595), dayanikliligi, 6rgiitlerin tehditlere
kars1 proaktif bir sekilde tepki verebilmesini saglayan icsel kapasite ve uyum saglama yetene-
giyle iligkilendirmektedir. Bu yetenek, orgiitlerin zorluklarla karsilastiginda isleyisini stirdiire-
bilmesini ve hizli bir sekilde toparlanabilmesini saglamaktadir. Ortiz-de-Mandojana ve Bansal
(2016: 1615)’a gore dayaniklilik, 6rgiitlerin ¢evrelerindeki soklart 6ngérme, bu soklardan ka-
¢inma ve onlara uyum saglama yetenegidir. Annarelli ve Nonino (2016: 3), kurumsal dayanik-



Nermin Kisi

lilig1, stratejik farkindalik ve etkin operasyonel yonetim sayesinde i¢ ve dig soklarla etkin bir
sekilde basa cikabilme yetenegi olarak ifade etmektedir. Bu tanimlar, 6ngérii ve planlamanin
kurumsal dayanikliligin temel unsurlar1 oldugunu ve krizlere karsi proaktif bir yaklagimin
gerekliligini ortaya koymaktadir.

Ote yandan, kurumsal dayaniklilik, 6rgiitlerin risklerle ilgili sorunlara kars1 daha daya-
nikli ve ¢evik hale gelmesini saglamaktadir (Leflar ve Siegel, 2013: 11). Bu baglamda, Liang ve
Li (2024: 2)’ye gore kurumsal dayaniklilik, orgiitlerin risklere karsi direnme, uyum saglama,
diizenlemeler yapma ve kriz sonrasi iyileserek ilerleme yetenegidir. Bu siireg, tehditleri bertaraf
etme, firsatlar1 degerlendirme, etkin uyum saglama ve digsal soklar kargisinda hizla toparlan-
ma becerileriyle sekillenmektedir. Boylece kurumsal dayaniklilik, hem adaptif hem de reaktif
unsurlar barindirarak orgitlerin krizleri yonetmesini ve surdirulebilir ¢coztimler gelistirmesini
saglamaktadir. Destekleyici bir goriisle, Jafari vd. (2018: 4), kurumsal dayanikliligi, orgiitlerin
krizlere kars1 hazirlik yapma, uygun tepkiler verme ve zorlu durumlarin tstesinden gelerek
toparlanma yetenegi olarak tanimlamaktadir.

Conz ve Magnani (2020: 408)’ye gore, kurumsal dayaniklilik, bir orgiitiin olas1 olaylara
karsi hazirlik yaptig1 proaktif asama, beklenmedik bir olay meydana geldiginde isletmenin bu
duruma uyum saglama ve ¢ozum gelistirme stirecini kapsayan adaptif asama ve olayin ardin-
dan igletmenin tepki vererek normal igleyisine donme siirecini iceren reaktif asama olmak tize-
re U¢ asamadan olusan bir siiregtir. Mahamat vd. (2025) ise, kurumsal dayaniklihigi, krizleri
ongorme, beklenmedik olaylara karsi direng gosterme ve kriz sonrasi kendini yenileyebilme
yetenegi olarak nitelendirmektedir. Bu yaklasim, dayanikliligin yalnizca hayatta kalmay: degil,
krizlerden giiglenerek ¢ikmayi da saglayan dinamik bir stire¢ oldugunu vurgulamaktadir. Ben-
zer sekilde, Hillmann ve Guenther (2021: 31), orgiitlerin mevcut kaynaklarini etkili bir sekilde
kullanarak veya yeni kaynaklar bularak krizleri agmasini ve bu siirecten 6grenerek zamanla
daha gii¢li hale gelmesini kurumsal dayanikliligin temel unsurlar1 olarak gormektedir.

Chen vd. (2021: 5) ise kurumsal dayanikliligi, kriz aninda orgiitsel kaynaklar yeni-
den yapilandirma, stirecleri iyilestirme, iligkileri giiclendirme ve krizden hizla toparlanarak
bunu gelisim igin bir firsata doniistiirebilme yetenegi olarak tanimlamaktadir. Bu cercevede
dayaniklilik, krizleri agsmanin Otesinde, onlar1 o6rgiitsel gelisime ve buylimeye katki sagayan
bir avantaja ¢evirmeyi de icermektedir. Bununla birlikte, dayanikhiligin 6ngort, basa ¢ikma
ve toparlanma sureclerini paradoks teorisi cercevesinde ele alan Tekletsion vd. (2024: 9-10),
orgutlerin, mevcut planlari uygulamakla yeni ¢oziimler tiretmek, performansi korumakla 6g-
renme arasinda denge kurma noktasinda zorluklar yasayabileceklerini ifade etmektedir.

Mevcut tanimlamalar 1s1ginda, bu ¢calismada, kurumsal dayaniklilik, 6rgitlerin i¢ ve dig
tehditlere karsi proaktif onlemler alarak krizleri ongorme, degisen kosullara uyum saglama
ve kriz sonrasi kendini yenileyerek uzun vadeli siirdiiriilebilirligini koruma yetenegi olarak
ele alinmaktadir. Bu yaklagim, yalnizca krizlere kars1 direng gostermeyi degil, ayni1 zamanda
krizleri firsata dontistirmeyi de icermektedir.



Reflektif Journal of Social Sciences, 2025, Vol. 6(2)

Kriz D6nemlerinde Kurumsal Dayaniklilik ve IKY

Kriz donemlerinde, orgiitler olumsuz olaylarin etkisini en aza indirerek mevcut dengelerini ko-
rumaya ¢alismaktadir. Bu sayede performans yalnizca sinirh bir sekilde diismekte veya olum-
suz etkiler zamanla azalmaktadir. Toparlanma strecinde ise dayanikl orgutler, yeni kaynaklar
yaratarak uyum saglama yeteneklerini gelistirmektedir. Bu siire¢, orgitiin daha yiiksek bir
performansa ulagmasini veya giiglenerek biiyiimeye devam etmesini saglamaktadir (Kim vd.,
2024a: 1995).

Dayanikli orgiitler, belirsiz ve beklenmedik durumlarda bile varliklarini strdiirebilir ve
bagariya ulasabilir. Dayaniklihigi artirmak igin maddi (iletisim aglari ve kriz anlarinda bilginin
uretilmesi ve yayilmasi igin ayrilan kaynaklar), yapisal (liderlik ve farkli seviyelerdeki eylemle-
rin koordinasyonu), orgiitsel (krizlere hazirlik, 6ngorii ve gesitli kriz senaryolarini igeren siirec-
ler) ve psikolojik veya deger temelli (egitim, inang sistemleri ve gliven duygusu) faktorlerinin
bir araya gelmesi gerekmektedir (Laganier, 2015: 148).

Dayaniklilik kapasitesi, bir orgiitiin ¢cevresel degisimlere ve zorluklara yanit verme yete-
negiyle iliskilidir. IKY, bu kapasiteyi artirmak icin stratejik yeteneklerin gelisimini saglayarak
krizlere kars1 orgiitiin direncini giiclendirmektedir. Stratejik IKY uygulamalari, calisanlarin
karar siireglerine rehberlik ederek ve kaynaklarin verimli kullanilmasini saglayarak, orgiitiin
cevresel degisimlere uyum saglama kapasitesini artirmaktadir(Lengnick-Hall vd., 2011: 243-
253). Ayrica, belirsizlik ve degisim donemlerinde ¢alisanlardaki stres ve kaygiyr azaltmak icin
alinacak onlemler, orgutin verimliligini korumasina ve daha hizli toparlanmasina yardimei
olacaktir (Wilson, 2016: 313).

Literatiirde kriz donemlerinde IKY’nin etkisini inceleyen cesitli caligmalar bulunmak-
tadir. Sorribes vd. (2021: 949) Ispanya Calisma Bakanlig’nin Calisma Yasam Kalitesi Anketi
verilerine dayanan arastirmalarinda, kriz dénemlerinde ig glicti yonetiminin caligan esenligine
etkilerini incelemiglerdir. Calisma sonuglarina gore, orglitlere kriz zamanlarinda is glivencesini
saglamalari, yeni ¢calisma dizenlerine uyum igin egitim firsatlari sunmalari, ig iletisimi giic-
lendirmeleri, ¢alisma kosullarini iyilestirmeleri ve is-yasam dengesini koruyan uygulamalara
oncelik vermeleri onerilmektedir. Ayrica, ig yiikiinii azaltmak, maaslar1 tamamlayan sosyal
yardimlari korumak ve ayrimciligi en aza indirmek, ¢alisanlarin motivasyonunu artirarak or-
gutin krizden basariyla ¢tkmasina yardimer olmaktadir.

Zhu (2005: 1273), Asya krizinin Vietnam ekonomisine etkilerini inceledigi calismasin-
da, ekonomik biiytimenin en hizli yasandig1 ve sanayi, ticaret, finans ile turizm gibi sektorlerde
dontisiim geciren Ho Chi Minh Sehri’ndeki yedi uretim isletmesini ele almigtir. Bu sehir, re-
form siirecleri ve IKY’deki degisimlerin belirgin sekilde gozlemlenebilecegi bir merkez oldugu
icin tercih edilmigtir. Calisma, kriz donemlerinde orgiitlerin hayatta kalabilmesi i¢in insan kay-
naklar stratejilerinin dnemini vurgulamakta ve insan kaynaklari yoneticilerinin stratejik roller
ustlenmemesi ve ¢alisan katiliminin eksikligi gibi engellerin yenilikc¢i sistemlerin uygulanma-
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sin1 zorlastirdigini belirtmektedir. Ayrica, IKY uygulamalarinin genellikle kontrol odakli bir
yaklagimla siirdiiriildiigiinii ve yabanci sermayeli sirketlerin, IKY stratejilerini yerel kosullara
uyarlayarak krizlere karsi daha dayanikli hale gelmeye calistiklarini ortaya koymaktadir,

Edvardsson ve Durst (2021: 11-14), krizler dénemlerinde IKY iizerine yaptiklari siste-
matik literatiir taramasinda, IKY’nin farkli kriz tiirlerine farkli yaklasimlarla yanit verdigini
belirtmektedir. Ekonomik krizlerde, orgiitler maliyetleri azaltmaya yonelik stratejiler gelisti-
rirken, saglik krizlerinde saglik ve giivenlik onlemlerinin artirilmas: ve ¢alisanlar1 guglendirici
stratejilerin gelistirilmesi 6nem kazanmaktadir. Ayrica, dogal afetler veya siyasi istikrarsizlik-
tan kaynaklanan krizlerde IKY yoneticilerinin giivenlik 6nlemleri alarak ve yonetim destegi
saglayarak krizlere yanit verdikleri goriilmektedir.

Metodoloji

Bu calismada, IKY’nin kriz dénemlerinde kurumsal dayaniklilik {izerindeki etkilerini incelemek
amaciyla sistematik bir literatiir taramasi gerceklestirilmistir. Calisma kapsaminda, Sekil 1’de

Sekil 1
PRISMA Akis Semasi
Y Veri tabani taramasi sonucunda
£ tespit edilen makaleler (n = 33)
| | s WoSn=16)
= e Scopus (n=17)
> Tekrar eden makaleler (n = 8)
\ 4
g Tekrar eden makalelerin
g ¢ikartilmasi sonucu kalan
= makaleler (n = 25)
E
= Uygunluk acisindan degerlendirilen
5 .
&0 tam metin makaleler (n = 25)
= Harig tutulan tam metin makaleler (n = 4)
" |  Tam metin erigimi olmayan (n = 1)
\ e Konuyla dogrudan ilgili olmayan (n = 1)
2 e Ingilizce diginda bir dilde yazilan (n = 2)
E Sistematik analize dahil edilen
'% makaleler(n = 33)
a
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goriilen PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses) akis
semast takip edilmisgtir.

Aragtirma sureci, Web of Science (WoS) ve Scopus veri tabanlarinda ytriitiillen bir ta-
rama ile gerceklestirilmistir. 5 Kasim 2024 tarihinde WoS veri tabaninda “organizational re-
silience” veya “organisational resilience” ve “human resource management” veya “human
resources management” veya “HRM?” ve “crisis” anahtar kelimeleriyle yapilan arama sonu-
cunda 16 makale belirlenmistir. Ayni tarihte Scopus veri tabaninda ayni anahtar kelimelerle
yapilan aramada 17 makale tespit edilmistir.

Tarama asamasinda tekrar eden makalelerin elenmesi amaciyla ¢capraz kontroller yapil-
mis ve bu dogrultuda 8 makale hari¢ tutulmustur. Uygunluk agsamasinda, 25 makalenin tam
metinleri igerik acisindan incelenmistir. Degerlendirme sonucunda, tam metnine erisilemeyen
1 makale, arastirma konusu ile dogrudan iliskili bulunmayan 1 makale ve Ingilizce disinda bir
dilde yazilmis 2 makale kapsam disi birakilmigtir. Son asamada, belirlenen kriterleri kargila-
yan 21 makale sistematik analize dahil edilmistir.

Elde edilen veri seti, kriz, kurumsal dayaniklilik ve IKY alanlarinda farkli dénemlerde,
cesitli metodolojik yaklagimlar kullanilarak, farkli tilkelerde, farkli sektorlerde ve farkli kriz
turlerinde gergeklestirilen ¢aligmalari kapsamaktadir. Bu ¢alismalarin icerigi ayrintili bir sekil-
de incelenerek, kriz déonemlerinde IKY fonksiyonlarinin kurumsal dayanikliligi nasil etkiledigi
ortaya konulmustur.

Bulgular

Tanimlayici Istatistikler

Bu calismada elde edilen 21 ¢alismanin (bkz. Ek 1) genel ozellikleri tamimlayici istatistiksel
yontemlerle analiz edilmistir. Ik olarak, ¢alismalarin yayimlandigi yillar incelenmistir. 2016
yilinda 2 calisma, 2018 ve 2019 yillarinda 1’er ¢alisma, 2021 ve 2022 yillarinda ise 3’er ca-
lisgma yayimlanirken, 2023 yilinda § calisma ve 2024 yilinda 6 ¢alisgma yayimlanmigtir. Bu
dagilima gore, ¢aligmalarin %52’sinin 2023 ve 2024 yillarina ait oldugu tespit edilmigtir. Bu
durum, kurumsal dayaniklilik ve IKY konularina yonelik ilginin son yillarda belirgin bir se-
kilde arttigimi gostermektedir. Arastirmalarda yaygin olarak anket, goriisme ve vaka analizi
gibi metodolojik yaklagimlar tercih edilmistir. Kullanilan yontemlerin gesitliligi, kurumsal da-
yaniklilik ile IKY arasindaki iliskiyi anlamak igin farkli veri toplama ve analiz tekniklerinin
tercih edildigine isaret etmektedir.

Calismalarin 6nemli bir kismi Birlesik Krallik, Fransa, izlanda, Isvigre, Polonya, Ukray-
na, Danimarka ve Sirbistan gibi Avrupa iilkelerinde gergeklestirilmistir. Asya kitasinda ise Cin
¢ calismayla 6ne ¢ikmaktadir. Sektorel agidan bakildiginda, saglik, bankacilik, sigortacilik,
telekomiinikasyon, insaat, turizm ve konaklama sektorlerinin arastirmalarda daha fazla yer
aldig: tespit edilmistir. Arastirmalarda incelenen kriz tiirleri, ekonomik ve finansal krizlerden
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saglik krizlerine, operasyonel krizlerden dogal afetler ve politik krizlere kadar genis bir yelpa-
zeye yayilmaktadir. Bununla birlikte, ¢calismalarda en ¢ok incelenen kriz turi, kiiresel saglik
krizidir. 11 ¢alismada kiiresel saglk krizi tek basina incelenirken, 3 ¢alismada bu kriz tiir,
politik kriz, dogal afet krizi ve ekonomik kriz ile birlikte ele alinmigtir.

Kriz ve Dayaniklilik Perspektifinden isgéren Tedariki

Giiniimuzde insan kaynaklari, etkin bir gekilde yonetildiginde, kurumsal dayanikliligi arti-
rarak uzun vadeli stirdiriilebilir rekabet avantaji saglayan 6nemli bir kaynak olarak kabul
edilmektedir (Jafari vd., 2018: 3). Operasyonel krizler tizerine bir arastirma yiriiten Branicki
vd. (2019: 1280), IKY uygulamalarinin, hem bireysel hem de kurumsal dayaniklilig1 artiran
onemli bir ara¢ oldugunu ifade etmektedir. Dogal afet krizi iizerine yapilan bir bagka arastir-
mada ise Mucharraz y Cano (2021: 1), calisanlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerinin, kurumsal
dayaniklihigin temel bilesenleri oldugunu vurgulamakta ve bu unsurlarin geligtirilmesinin, or-
giitlerin krizlere kars1 dayanikliligini artirmada belirleyici bir rol oynadigini belirtmektedir.

Bu baglamda, yiiksek nitelikli bireylerin ise alinarak kurumsal dayanikliigin giiclen-
dirilmesi, 6nemli bir stratejidir (Liu vd., 2024: 9). Ancak kriz donemlerinde belirsizlik, or-
giitlerin insan kaynaklari ihtiyaglarini tahmin etmelerini zorlastirmakta ve IKY siireglerini
karmasik hale getirmektedir. Ozellikle, piyasa talepleri ve siyasi diizenlemeler gibi faktorler
bu ihtiyaglari siirekli degistirmektedir. Bu nedenle, orgiitlerin hizla degisen kosullara uyum
saglayarak insan kaynaklari ihtiyaglarini etkin bir sekilde planlamasi gerekmektedir (Bien-
kowska vd., 2022: 5).

Krizlerin IKY iizerindeki etkilerinden biri, ek is giicii ihtiyacini ortaya ¢ikarmasidir (Jo-
hannsdottir vd., 2022: 3). Ornegin, kiiresel saglik krizinin yarattigi belirsizlik, yoneticilerin
insan kaynaklari ihtiyaglarini dogru tahmin edememelerine neden olmus ve is giicti planla-
masinda aksakliklara neden olmustur (Johannsdottir vd., 2022: 10; Gamage vd., 2024: 502).
Bu donemde ortaya ¢ikan insan kaynaklar: eksiklikleri hastalik izinleri, is duraklamalari ve
¢alisanlarin bagka birimlere atanmasi gibi faktorlerle iligkilendirilmistir (Juvet, 2021: 5). Ay-
rica, pandemi, tilkenmislik, artan is yukii ve karantina 6nlemleri gibi faktorler nedeniyle ca-
lisanlarinin zihinsel sagliklarini olumsuz etkilemis ve bu durum IKY stratejilerinin yeniden
sekillenmesine yol agmigtir (Kim vd., 2024b: 98). Pandemi, bir yandan is giici eksikliklerini
gundeme getirirken (Dotsenko vd., 2022: 2), diger yandan maliyetleri kontrol etmek amaciyla
ise alimlarin durdurulmas: gibi 6nlemleri beraberinde getirmistir (Ngoc Su vd., 2021: 3195;
Bienkowska vd., 2022: 17; Kim vd., 2024b: 103). Benzer sekilde, savagin yarattigi politik kriz-
ler, IKY ve 6rgiit yapisinin siirdiiriilebilirligini saglamay1 daha da zorlastirmaktadir. Ornegin,
Ukrayna’da, Rusya’nin baslattigi savas nedeniyle saglik kurumlari, zorlu ve istikrarsiz kosul-
larda hizmet vermek zorunda kalmis ve bu durum IKY siireclerinde doniisiimii tetiklemistir
(Dotsenko vd., 2022: 7).
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Cai vd. (2023: 1183), pandemi sonrasinda Cin’deki kurumlarda stratejik IKY uygula-
malarinin gelisimini inceledikleri arastirmalarinda, is giicti eksikliklerini gidermek igin mevcut
¢aliganlara egitim yoluyla yeni beceriler kazandirmay: ve yeni ¢alisanlar1 orgiite cekmek icin
ise alim siireglerini daha cazip hale getirmeyi 6nermektedir. Bu yaklagimlar, hem mevcut ¢ali-
sanlarin yetkinliklerini artirmay1 hem de nitelikli is gicinii 6rgiite kazandirmay: hedeflemek-
tedir. Benzer sekilde, kiiresel saghk krizini ele alan arastirmalarinda Bienkowska vd. (2022:
4), nitelikli is giicti tedariki icin igse alim siireclerine ve ¢alisan gelisimine oncelik vermenin,
orgutsel bagarinin saglanmasinda kritik bir faktor oldugunu vurgulamaktadir.

Kriz sonras1 donemde yoneticiler, ozellikle krizden daha az etkilenen sektorlere yone-
len yetenekli calisanlari elde tutma konusunda zorluklar yasamaktadir (Ngoc Su vd., 2021:
3197). Minbaeva ve Navrbjerg (2023: 822), Danimarka’da faliyet gosteren kurumlar tize-
rinde yaptiklar: arastirmada, kriz deneyimine sahip yoneticilerin pandemiyle basa ¢ikmada
daha donanimli olduklar: sonucuna varmiglardir. Arastirma kapsaminda, 2007-2009 finansal
krizinde kazandigi uluslararasi deneyimi pandemi doneminde uygulayan bir yoneticinin, ca-
liganlar1 elde tutmaya yonelik olarak gorev degisiklikleri ve gecici is atamalar: gibi stratejiler
gelistirdigini ifade etmislerdir Bu durum, kriz dénemlerinde stratejik IKY nin belirleyici roliinii
acikca gostermektedir.

Bunun yam sira, kriz dénemlerinde dig kaynak kullaniminin stratejik bir ¢6ztim olarak
one ¢iktig gorilmektedir. Wilson (2016: 317) tarafindan aktarilan bir 6rnekte, ABD’deki
Integrated Electrical Services sirketinin CEQ’su, finansal kriz sirasinda dis kaynak kullanimi-
nin etkinligine vurgu yapmustir. CEQ, iflas siirecini yonetirken, hukuki ve finansal alanlarda
uzman avukatlar, muhasebeciler ve yatirim bankacilarindan olusan iflas uzmanlari ekibiyle
¢aligarak kriz yonetimini etkin bir sekilde yurtitmustir. Ayrica, alacak tahsilati ve nakit yo-
netimi gibi kritik finansal islevlerde danigmanlik firmasiyla is birligi yaparak, sirket i¢i insan
kaynaklarinin agir1 is yikii altinda kalmasini 6nlemis ve operasyonel suirekliligi saglamistir. Bu
strateji, IKY acisindan, calisanlarin temel gorevlerine odaklanmasini saglayarak kriz dénemle-
rinde verimliligin korunmasina katkida bulunmustur.

Kriz ve Dayaniklilik Perspektifinden Egitim ve Gelistirme

Kurumsal dayaniklilig: etkileyen bir diger onemli faktor, egitimdir. Cevresel ve giivenlik stan-
dartlarina uygunsuzluktan kaynaklanan operasyonel krizlerde, is stireglerindeki risklerin erken
tespiti ve Onlenmesi i¢in ¢calisanlarin bilgi seviyelerinin artirilmasi, farkindalik kazanmalari ve
gerektiginde hizli ve etkili gekilde hareket edebilmelerini saglamak amaciyla egitim programla-
rinin diizenlenmesi kritik bir strateji olarak one ¢ikmaktadir (Macuzic vd., 2016: 126). Egitim,
bilgi ve farkindalik diizeyini yiikselterek ¢aliganlarin tutumlarini iyilestirmekte ve onlari gesitli
alanlarda daha yetkin hale getirmektedir. Boylece, endiistriyel kaza gibi operasyonel krizlerde,
¢alisanlarin hizli ve etkin ¢oziimler tiretmelerine imkan tanimaktadir (Jafari vd., 2018: 2).
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Ayni1 zamanda, guinlik is stresi ve operasyonel baskilar gibi zorluklar1 beraberinde ge-
tiren operasyonel kriz ortamlarinda, egitim, ¢aliganlarin bu zorluklara kargi daha olumlu bir
bakis acisi gelistirmelerini saglamaktadir. Ayrica, egitim, problem ¢ozme siireglerinde yaratici-
lig1 tegvik ederek ¢alisanlarin dayanikliliklarini giiclendirmektedir (Branicki vd., 2019: 1280).
Dahasi, egitim, siirekli 6grenme kiiltiiriinii tesvik ederek bireylerin uyum saglama becerilerini
gelistirmekte ve orgiitlerin degisen kosullara daha hizh ve etkili bir sekilde uyum saglamalarina
katki saglamaktadir (Ngoc Su vd., 2021: 3195).

Kiiresel saglik krizi ¢caliganlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesini her zaman-
kinden daha 6nemli hale getirmistir (Cai vd., 2023: 1176). Pandemi, isletmelerin yalnizca kisa
vadeli maliyet yonetimine degil, ayn1 zamanda uzun vadeli dayanikhilik ve uyum becerilerinin
gelistirilmesine odaklanmalar1 gerektigini gostermistir. Isveren ile calisanlar arasindaki diizenli
bilgilendirme ve etkili iletigim, 6rgiit i¢i baglihgin korunmasinda hayati bir rol oynamaktadir
(Bienkowska vd., 2022: 17). Bu donemde, 6zellikle dijital beceriler, IKY ve dayaniklhilik ko-
nularinda ¢aliganlarin ve yoneticilerin kendilerini gelistirmeleri gerekliligi belirgin bir gekilde
ortaya ¢ikmigtir (Gamage vd., 2024: 504).

Ote yandan, takim ¢alismasini ve esnekligi tesvik eden bir kiiltiir, operasyonel kriz an-
larinda ¢aliganlarin hizli ¢oziimler bulmalarini ve siirecleri kesintisiz devam ettirmelerini sag-
layarak dayanikliligi artirmaktadir (Macuzic vd., 2016: 126). Operasyonel krizlerde, ¢aligan-
larin oz-yeterliliklerinin artirilmasi, kurumsal dayaniklilig: guglendiren 6nemli bir faktordiir.
Oz-yeterlilik, bireylerin zorluklarla basa ¢tkma ve hedeflerine ulasma konusunda kendilerine
duyduklar1 giiveni ifade etmektedir. Yilksek performansh projelere katilim, ¢alisanlarin de-
neyim kazanmasini saglayarak psikolojik sermayelerini gelistirmelerine katkida bulunmakta-
dir. Oz-yeterlilik duygusunun ¢alisanlar arasinda yayilmasi, 6rgiit genelinde olumlu bir iklim
olusturarak hem genel performansi artirmakta hem de kurumsal dayanikliligin pekigsmesine
yardimeci olmaktadir (Wang vd., 2023: 4590, 4603).

Kiiresel saglik krizinde ise iletisim becerileri, igsbirligi, karar verme, catigmalarin ¢6zimii
ve duygusal dayanikhilik gibi konular 6n plana ¢tkmaktadir. Orgiit yoneticileri bu becerileri
gelistirecek kaynaklar sunarak, calisanlarin belirsizlik, tiikkenmiglik ve esitsizlik gibi olumsuz
durumlarla basa ¢ikmalarina katkida bulunabilirler. Ozellikle, takim ¢alismasi, isbirligi ve
duygusal destek gibi alanlarda ¢alisanlara yonelik stratejiler gelistirilmesi, kurumsal dayanik-
lilig1 artirmaya katki saglamaktadir (Juvet vd., 2021: 9).

Tim bunlara ragmen, kriz donemlerinde maliyet azaltma stratejileri kapsaminda bazi
orgiitler, egitim ve gelistirme biitcelerini kisma yoluna gitmistir (Bienkowska vd., 2022: 19).
Egitim harcamalarinin diigtirilmesi, finansal baskilari hafifletmek i¢in bir onlem olarak goral-
miistiir (Ngoc Su vd., 2021: 3195). Ornegin, pandemide, ¢alisan egitimi ve yan haklara yone-
lik harcamalari siirdiiremeyen pek ¢ok 6rgiit bulunmaktadir. Bununla birlikte, bazi 6rgiitlerin
kriz kosullarina ragmen is giiciine yatirim yapmaya devam ettigi ve bu yatirimlar: artirdig
gozlemlenmistir. Bu tiir uygulamalar, calisanlara olumlu bir mesaj ileterek orgiit iklimini giic-
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lendirmekte ve dayanikliligi artirmaktadir (Kim vd., 2024a: 2009). Ayrica, pandeminin neden
oldugu nitelikli is giici agig1 ve ise alim zorluklari, egitim etkinliginin artirilmasini ve bu alana
daha fazla yatirim yapilmasimi gerektirmektedir (Cai vd., 2023: 1176). Calisanlarin is perfor-
manslarini siirdiirebilmeleri i¢in yeni ¢alisgma kosullarina uyumlarini kolaylastiracak egitim ve
gelistirme firsatlarinin saglanmasi onemlidir. Bu tiir egitimler, calisanlara yeni beceriler ka-
zandirarak is stireclerinde daha verimli olmalarini saglamaktadir (Bienkowska vd., 2022: 17).

Kiresel saglk krizi baglaminda hastaneler, krizlere karsi hazirlikli olmak amaciyla isg
stureclerine yonelik acil egitim programlari uygulayarak proaktif bir yaklagim benimsemigler-
dir. Bu tiir stratejik girisimler, calisanlarin degisimlere hizla adapte olmasina olanak tanimig ve
kurumsal dayaniklihig: giiclendirmistir (Kim vd., 2024b: 103).

Arastirmalar, pandemi doneminde calisan gelisimine yapilan yatirimlarin orgtit perfor-
mansini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Stor ve Haromszeki, 2024: 11). Pandemi
sonrasi isten ¢ikarma stireclerinin ardindan, geride kalan ¢alisanlarin gelisimini tesvik etmek
icin egitim oturumlari, atolye ¢aligmalar: ve ¢evrimigi toplantilar gibi etkili yontemlerin uygu-
lanmas: onerilmektedir. Egitim ve gelistirme yatirimlarinin siirekliligi, orgiutiin ¢aliganlarina
verdigi degeri gostererek ¢aligan motivasyonunu artirmaktadir (Lee vd., 2023: 13).

Finansal kriz donemlerinde de orgiitlerin yalnizca finansal ve hukuki planlama yap-
makla yetinmeyip, beseri sermayenin dayanikhiligini artirmaya yonelik stratejiler gelistirmeleri
gerekmektedir. Bu stratejiler, yeniden yapilandirma stireclerinin ayrilmaz bir parcasi olmali ve
¢aliganlarin kriz kosullarina uyum saglamalarini kolaylastiracak proaktif adimlar igermelidir
(Wilson, 2016: 319-320).

Kriz ve Dayaniklilik Perspektifinden Performans Yénetimi

Kriz donemlerinde performans yonetimi, kurumsal dayanikliligin giiclenmesinde ve siireklili-
gin saglanmasinda belirleyici bir unsurdur. Ornegin, operasyonel krizlerde, orgiitlerin mevcut
dayaniklilik diizeyinin dogru bir sekilde degerlendirilebilmesi, etkili bir performans 6l¢iim sii-
recine baghdir. Uygun bir degerlendirme yapilmadiginda, 6rgiitiin dayaniklilik kapasitesi acik
bir sekilde ortaya konulamamakta ve stratejik karar alma siiregleri risk altina girmektedir
(Jafari vd., 2018: 2). Ote yandan, finansal krizlerde, érgiitlerin uzun vadeli basarisi, calisan-
larin bu zorlu donemlerde gosterdikleri dayaniklilik ve performanslariyla dogrudan iligkilidir.
Kurumsal dayaniklilik ilkelerini temel alan begeri sermaye stratejileri, ¢alisanlarin verimli bir
sekilde islev gormesini saglayarak orgiitiin uzun vadeli siirdurilebilirligini giglendirmektedir
(Wilson, 2016: 322).

Kiiresel saglk krizinde ¢aliganlarin artan stres ve giivenlik kaygilari nedeniyle is perfor-
mansini stirdirmek ve geligtirmek orgiitler i¢in 6nemli bir zorluk haline gelmistir. Bu donem-
de, calisanlarin is tutumlarina olumlu etkiler yaratacak IKY stratejilerinin tasarlanmasi temel
bir gereklilik olmustur. IKY uzmanlari, stratejik yaklasgimlarla, calisanlarin motivasyonunu
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ve performansini artirmada merkezi bir rol ustlenmistir (Bienkowska vd., 2022: 1). Pandemi
strecinde yapilan performans degerlendirmelerinde, pandemi 6ncesi doneme kiyasla belirgin
iyilesmelerin goriilmesi, etkin IKY stratejilerinin ¢alisan performansini olumlu yonde etkileyen
onemli bir faktor oldugunu gostermektedir (Stor ve Haromszeki, 2024: 11).

Performans yonetim sistemlerinin ¢aliganlar tarafindan daha iyi benimsenmesi i¢in, bu
sistemlere yonelik egitim programlari diizenlenmeli, mentorluk destegi saglanmali ve ¢aligan-
lar arasinda dayanismayi tegvik eden bir ¢aligma ortami olusturulmalidir. Boyle bir ortam,
calisanlarin sisteme olan glivenini artirarak, performans degerlendirme siireglerine daha aktif
katilimini saglayacaktir. Kriz donemlerinde performans yonetiminde kullanilan degerlendirme
kriterlerinin, kriz yonetimi yetkinliklerini de kapsayacak sekilde yeniden yapilandirilmas: ge-
rekmektedir (Cai vd., 2023: 1177, 1183).

Ayrica, galisanlarin performansini artirmay1 hedefleyen Yiiksek Performansli Is Sistem-
leri (YPIS), kriz donemlerinde olumsuz etkileri en aza indirerek 6rgiitlerin firsatlar1 degerlen-
dirmesine yardimci olmaktadir. YPIS, érgiitlere daha yiiksek verimlilik, yenilikgilik ve ¢alisan
baglilig1 gibi stratejik hedeflere ulasmalari igin ¢gesitli araclar sunmaktadir. Ayni zamanda ca-
lisanlara yapilan yatrimlar yoluyla hem bireysel hem de finansal performansi artirmaktadir.
Kriz donemlerinde YPIS, orgiitsel iklimi iyilestirerek dayanikliligi artirmakta ve olumlu bir
ortam olusturarak ¢aliganlarin kriz anlarinda daha verimli ¢aligmalarini saglamaktadir.

Dayanikli orgiitlerin temelini giiven ve yenilik¢i bir iklim olusturmaktadir. Yoneticiler
ile ¢alisanlar arasindaki etkili iletigim, giiven iligkilerini pekistirerek kriz dénemlerinde ka-
yiplarin siddetini azaltmaktadir. Calisanlarin basarilarinin takdir edilmesi i¢in tanima prog-
ramlarinin uygulanmasi hem giiven iklimini giiclendirmekte hem de 6rgiit icinde pozitif bir
atmosfer yaratmaktadir. Yenilik¢i faaliyetlere toplu katilim ise orgiitun krizlerden daha hizl
toparlanmasini saglamaktadir (Kim vd., 2024a: 2009).

Kriz sonras1 donemde, performans yonetimi, isletmelerin musteri beklentilerini asarak
rekabet avantajlarini yeniden saglamalarinda 6nemli bir aragtir. Hizmet kalitesinin artirilmasi
ve surdiirulebilir bagari i¢in performans yonetimi kilit bir rol iistlemektedir. Bununla birlikte,
diizenli performans degerlendirmeleri, ¢aliganlarin 6grenme ve bilgi paylasma motivasyonunu
artirarak orgiitin toparlanmasina yardimei olmaktadir (Ngoc Su vd., 2021: 3198).

Kriz ve Dayaniklilik Perspektifinden Ucret Yénetimi

Kriz donemlerinde, orgiitler ekonomik zorluklarla basa ¢ikabilmek i¢in maliyet azaltma stra-
tejilerine yonelirken, ticret diizenlemeleri de bu siirecin énemli bir pargasi haline gelmektedir.
Ornegin, kiiresel saglik krizinde, bircok orgiit, isten ¢ikarmalar yerine maas indirimi planlar
uygulayarak ¢alisanlarin isttihdamini koruma yoluna gitmistir. Bu dénemde, pandemi ope-
rasyonel maliyetleri diigirmeyi zorunlu hale getirmis olsa da begeri sermayenin orgitler icin
onemi bir kez daha vurgulanmustir. Beseri sermayeye yapilan yatirimlar, 6rgiitlerin uzun vadeli
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surdiralebilirligi icin hayati bir unsur olarak kabul edilmistir (Johannsdottir vd., 2022: 8-9;
Cai vd., 2023: 1174).

Pandemi doneminde finansal baskilar1 hafifletmek amaciyla maas, prim ve yan haklarda
gecici kesintiler yapilmasi ve ¢aliganlarin iicretli izne ¢ikarilmasi yaygin bir uygulama olmustur
(Ngoc Su vd., 2021: 3195). Bunun yan sira, faaliyetleri azalan veya durdurulan ¢alisanlarin
maaslarinin korunmasina yonelik tedbirler, kriz stirecinde gelistirilen etkili uygulamalar ara-
sinda yer almig ve kriz sonrasi iyilestirme siireglerine katkida bulunmustur (Krsmanovic vd.,
2024: 8). Ozellikle pandemi déneminde, kilit calisanlarin elde tutulmasi, stratejik bir 6ncelik
olarak ortaya ¢ikmustir. Bu dogrultuda, konut yardimi, kar paylagimi, yillik izin ve fazla mesai
Odenekleri gibi faydalarin korunmasi gerektigi vurgulanmistir (Cai vd., 2023: 1178). Ayrica,
pandeminin beklenenden uzun siirmesiyle birlikte IKY uygulamalarinda degisiklikler yapilmus,
hastaneler pandemi maasi ve pandemi izni gibi yeni lcret ve yan hak programlarini hayata
gecirmistir (Kim vd., 2024b: 103).

Bunun yani sira, pandemi donemi, ticretlendirme politikalarinda grup tesvik sistemleri-
nin yayginlasmasina neden olmugtur. Bireysel icret planlarinin ¢aligan performansini artirma-
da etkili oldugu goriilse de pandemi siirecinde boliimler arasi i birligi ve takim calismasinin
onemi belirgin sekilde artmustir. Calisanlarin ortak hedeflere ulasmak igin kolektif bir ¢aba
gostermesi gerekliligi, grup tegvik sistemlerini temel bir unsur haline getirmistir. Bu sistemler,
kriz donemlerinde orgiitlerin genis ¢apli hedeflerine ulasmasinda 6nemli bir rol tistlenmektedir
(Cai vd., 2023: 1178).

Kriz ve Dayaniklilik Perspektifinden Is Saghdi ve Giivenligi

Kriz donemlerinde, orgiitler yalnizca finansal stirdirtilebilirliklerini saglamakla kalma-
y1p, ayni zamanda c¢alisanlarinin saglik ve giivenligini koruyarak is gliciniin motivasyonunu ve
verimliligini artirmaya odaklanmaktadir. Bu baglamda, dogal afet krizleri, 6rgutlerin is saglig
ve giivenligi onlemlerini kritik hale getirmektedir. Ornegin, Avustralya’nin Bright Bolgesi’n-
deki orman yanginlari sirasinda, turizm sektorinde ¢alisanlar giivenlik amaciyla gegici olarak
bolgeden ayrilmig, ancak kriz sonrasinda is giicti yeniden organize edilerek faaliyetlere devam
edilmistir (Gamage vd., 2024: 502). Ote yandan, kiiresel saglik krizinde, ¢alisanlarin is giiven-
ligi on planda tutularak, islerini kaybetme korkusu olmadan verimli bir sekilde ¢alismalarina
olanak saglanmigtir (Kim vd., 2024b: 103). Bu donemde, giivenlik ve risk yonetimi konusunda
benimsenen planli yaklagimlar, ¢alisanlarin risk farkindaliklarini artirmus, kisisel koruyucu
donanimlara erisimlerini kolaylagtirmig ve krizle basa ¢ikma becerilerini gliglendirmistir (Juvet
vd., 2021: 9).

Pandemi doneminde, esnek ¢alisgma programlari, ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik sag-
liklarini korumak i¢in bir 6nlem olarak hayata gegirilmistir. Sosyal izolasyon gerekliligi dog-
rultusunda uzaktan ¢aligmaya gecis icin gesitli ¢oziimler tiretilmistir (Ngoc Su vd., 2021: 3193-
3194; Jentjens ve Cherbib, 2023: 9). Dijitallesme ve is tasarimlarindaki dontisiim, uzaktan
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calismayr miimkiin kilmis ve ¢alisan memnuniyetini artirmay: amaglayan IKY stratejilerinin
etkin bir sekilde uygulanmasina imkan tanimigtir (Bienkowska vd., 2022: 17; Jentjens ve Cher-
bib, 2023: 9). Teknoloji destekli ¢alisma yontemleri, kriz doneminde orgiitlerin dayaniklilik
stratejilerinin temel bir unsuru haline gelmistir (Minbaeva ve Navrbjerg, 2023: 830). Is saglig
ve giivenligine yonelik alinan onlemler, calisanlarin giivenligini artirmanin otesinde, is glicii-
niin surdirilebilirligini de saglamistir (Cai vd., 2023: 1180).

Kiresel saghk krizinde, orgiitlerin saglik ve givenlik stratejileri, calisanlarin motivas-
yonunu ve bagliligini artirarak ig glicii uyumunu gelistirmigstir. Calisan giivenligini saglama,
is giiciinii koruma ve kurumsal dayanikliligi artirmada etkili iletigim, is birligi ve ¢alisan yan
haklarina yonelik pozitif yaklagimlar etkili olmustur (Ngoc Su vd., 2021: 3201). Finansal kriz-
lerde de iletisim kanallarinin genisletilmesi ve olumlu uyum davraniglarinin tegvik edilmesi,
kurumsal dayanikliligi artiran unsurlar arasinda yer almigtir (Wilson, 2016: 317-318).

Hastaneler, calisanlarin enfekte olmasini 6nlemek igin fiziksel ortamlarini yeniden di-
zenlerken (Kim vd., 2024b: 103), yiiksekogretim kurumlari viriisiin yayilmasini engellemek
amaciyla dijital uygulamalara gegis stirecini hizlandirmistir (Krsmanovic vd., 2024: 8-10). Bu
uygulamalar, orgiitlerin pandemi kogsullarina uyum saglamasini kolaylastirirken, gelecekteki
krizlere karsi daha etkili bir sekilde hazirlanmalarini da saglamaktadir.

Tartisma

Kriz donemlerinde IKY, orgiitlerin hem kisa vadeli ihtiyaglarina yanit verebilmesi hem de
uzun vadeli dayaniklilik ve stirduriilebilirlik hedeflerine ulasabilmesi icin stratejik bir 6neme
sahiptir. Bu baglamda, Yu vd. (2022: 14) stratejik IKY’nin kurumsal dayaniklihg: artirarak
orgutlerin krizlere daha etkili bir gekilde yanit vermesini sagladigini vurgulamaktadir. Bu yak-
lasim, orgiitlerin IKY yapilarini yenileyerek esneklik kazanmalarini saglamaktadir. Dolayisiy-
la, orgutlerin, kriz donemlerinde ¢aligan baghligini stirdiirmek ve is giici uyumunu saglamak
icin isgoren tedariki, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, ticret yonetimi, is saghg ve
giivenligi gibi temel IKY fonksiyonlarini stratejik bir yaklasgimla yeniden degerlendirmeleri
gerekmektedir.

[lk olarak, kriz donemlerinde, isgoren tedariki sadece is giicii agigin kapatmakla kalma-
mali, ayn1 zamanda orgiitiin ihtiyaglarina uygun yeteneklerin dogru zamanda ve dogru pozis-
yonlarda yerlestirilmesine de odaklanmalidir. Bu siiregte, esnek ise alim stratejileri belirsizlikleri
asarak kurumsal dayanikliligi artirmada 6nemli bir rol oynamaktadir. Ayrica, kriz donemlerin-
de, mevcut ¢alisanlarin geligimine odaklanmak ve dis kaynak kullanimu, is giicii eksikliklerini
etkili bir sekilde gidermektedir. Destekleyici bir goriisle, Gigauri (2021: 19), kriz donemlerinde
¢aliganlarin motivasyon ve verimliligini korumak i¢in calisan gelistirme programlarinin énemini
vurgularken; Bovsh (2024: 103), Ukrayna’daki kurumlarin savas sirasinda is glicti gogu ve silahli
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kuvvetlere katilim nedeniyle biiytik bir is gicti agigiyla karsilastigini ve dig kaynak kullaniminin
bu agig1 kapatmak igin acil bir ¢oziim olarak ortaya ¢iktigini belirtmistir.

Ikincisi, egitim ve gelistirme, krizlere kars: hazirlikli ve esnek calisanlar yetistirmek igin
hayati 6neme sahiptir. Ozellikle siirekli 6grenme kiiltiiriiniin tesvik edilmesi ve dijital becerile-
rin gelistirilmesi, ¢aliganlarin uyum yeteneklerini giiclendirmekte ve krizlere hizli yanit verebil-
melerini saglamaktadir. Ayrica, yaratici diisinme, problem ¢6zme ve yenilik odakl egitimler,
¢aliganlarin ginlik is sureclerindeki zorluklara uyum saglama ve firsatlar1 degerlendirme be-
cerilerini gi¢lendirmektedir (Georgescu vd., 2024: 14). Ek olarak, kriz donemlerinde, egitim,
¢aliganlarin takim ¢aligmasina yatkinlik ve esneklik gibi beceriler gelistirmelerini saglamakta-
dir. Dolayisiyla, egitim, ¢caliganlarin yeni beceriler kazanmalarina olanak tanimakta ve krizlere
kars1 daha giiglii bir 6rgit yapisi olusturulmasina katki saglamaktadir. Bu nedenle, egitim ve
gelistirme faaliyetleri sadece kisa vadeli ¢coziimler degil, uzun vadeli dayanikliligi artiran stra-
tejik yatirimlar haline gelmektedir.

Ugiinciisii, kriz donemlerinde performans yénetimi, érgiitlerin dayanikliligini ve siirdii-
rulebilirligini saglamada belirleyici bir rol oynamaktadir. Etkili bir performans degerlendir-
me, Orgltiin dayanikhilik kapasitesini dogru sekilde ortaya koymakta ve stratejik karar alma
siireclerini giiclendirmektedir. IKY stratejileri, calisanlarin kriz ortamlarindaki is tutumlarini
olumlu bigimde etkileyerek performanslarini artirabilir. Calisanlarin sergiledigi yuksek per-
formans, uzun vadeli orgiitsel basariy1 giiclendirmektedir. Georgescu vd. (2024: 13-14)’ne
gore, orgiit i¢inde giiven duygusu ve yenilikci bir ¢alisgma ortaminin olusturulmasi, kurumsal
dayaniklilig1 ve genel performansi artirmaktadir. Etkili performans yonetimi stratejileri, or-
giitlerin krizlerden hizlica ¢ikmasini saglamakta ve siirdiiriilebilir basari i¢in saglam bir temel
olusturmaktadir.

Dordiinci olarak, kiiresel saghk krizinde bir¢ok sirket, maas indirimi ve ticretli izin gibi
onlemlerle ¢alisanlarmin istihdamini koruma yoluna gitmistir (Adonu vd., 2020: 210). Ozel-
likle serbest, gegici, ¢agrili veya kismi zamanli sozlesmeli ¢aliganlar gelir kayiplarindan daha
fazla etkilenmistir. Ucretli hastalik izni ise bir yandan ¢alisanlarin kendilerini izole etmelerine
ve hastaligin yayilmasini kontrol etmelerine yardimer olurken, 6te yandan hastalik donemle-
rinde ¢alisanlarin iglerini, gelirlerini ve sagliklarini korumay: hedeflemistir (OECD, 2020: 15-
23). Bu siirecte, beseri sermayeye yapilan yatirimlarin, érgiitlerin uzun vadeli siirdiiriilebilirligi
icin belirleyici bir faktor oldugu vurgulanmustir. Pandemi siirecinde, mevcut ¢alisanlar: elde
tutamamak, artan is yiki, giivensizlik ve yeni ise alim siireglerinde yagsanan zaman kaybi gibi
sorunlar ortaya ¢ikmigtir. Bu nedenle, kilit calisanlar1 korumak, 6rgitiin uzun vadeli basarisi
icin kritik bir faktor olarak kabul edilmistir (Paul ve Fonceca, 2022: 11). Dahasi, bu dénemde
grup tesvik sistemleri ile calisanlar arasindaki is birligi ve takim calismasi tegvik edilmistir.

Son olarak, pandemi siirecinde, is sagligi ve giivenligine énem verilerek, ¢alisanlarin
islerini kaybetme endisesi olmadan verimli bir sekilde calismalari saglanmigtir. Caliganlarin
saglik guvenligini saglamak amaciyla, maske ve eldiven gibi kisisel koruyucu ekipmanlarin
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kullanimi zorunlu kilinmig ve fiziksel mesafeyi korumak icin ¢alisma alanlar1 duvarlarla ayril-
mustir (OECD, 2020: 22). Bununla birlikte, dijitallesme siireglerinin hizlandirilmasi ve esnek
¢aligma programlarinin uygulanmasi, calisanlarin hem fiziksel hem de psikolojik sagliklarini
korumayi amaglamistir. Bu stratejiler, orgiitlerin krizlerle basa ¢ikma yeteneklerini giiglendi-
rerek, gelecekteki krizlere karsi daha hazirlikli olmalarini saglamistir. Bu donemde alinan gii-
venlik 6nlemleri, ¢aliganlarin motivasyonunu ve baglihigini artirarak kurumsal dayanikliligin
giiclendirilmesine katki saglamigtir. Ayrica, iletisim ve is birligi temelli uygulamalar, 6rgitlerin
kriz donemlerinde giglu bir sekilde ayakta kalmalarina yardimer olmustur.

Sonug¢

Kiiresel is diinyasi, belirsizliklerle dolu bir ortamda varligini siirdiirmektedir. Dogal afetlerden
ekonomik krizlere, saglik tehditlerinden savaslara kadar bircok faktor, orgitlerin karsilastig
zorluklarin cesitliligini artirmaktadir. Bu baglamda, kurumsal dayaniklilik, orgitlerin krize
yanit verme yeteneklerini, hizli uyum becerilerini ve siirduriilebilirligini koruma kapasitelerini
tanimlayan kritik bir kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kurumsal dayaniklilik, yalnizea kriz
anlarinda degil, kriz sonrasi toparlanma siireglerinde de orgiitlerin performansini etkileyen
temel bir unsurdur. Giinimiizde 6rgiitlerin krizlere karsi direng gostererek uzun vadeli basari-
larini stirdiirebilmeleri, stratejik bir 6ncelik haline gelmistir. Kurumsal dayaniklihgin giiglendi-
rilmesinde ise IKY belirleyici bir rol oynamaktadir.

Bu ¢alismada, kriz dénemlerinde IKY fonksiyonlarinin kurumsal dayaniklilik iizerinde-
ki etkileri incelenmigtir. Krizlerin orgiitleri belirsizlik ve zorluklarla karsi karsiya birakirken,
stratejik IKY uygulamalarinin bu zorluklarla basa ¢ikmadaki rolii vurgulanmustir. Isgoren te-
dariki, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, ticret yOonetimi ve is saghgi ve givenligi
gibi temel IKY fonksiyonlarinin, 6rgiitlerin krizlere kars: dayaniklilik kazanmasinda belirle-
yici oldugu tespit edilmistir. Bulgular, kriz yonetimi ile IKY uygulamalarinin biitiinlesik bir
yaklagimla ele alinmasinin, 6rgitlerin uzun vadeli siirduriilebilirligine katk: sagladigini ortaya
koymaktadir. Bu baglamda, kriz donemlerinde esnek ve yenilikci IKY stratejilerinin benimsen-
mesi, yalnizca mevcut krizlerin etkilerini azaltmakla kalmayip, orgiitlerin gelecekteki belirsiz-
liklere kars1 daha hazirlikli olmasina da olanak tanimaktadir.

Calismanin bazi sinirliliklar1 bulunmaktadir. Ilk olarak, bu ¢alisma WoS ve Scopus veri
tabanlarindan elde edilen c¢alismalarla sinirlidir. Gelecekteki arastirmalar Elsevier, Emerald,
SAGE, Springer, Taylor & Francis, Wiley ve JSTOR gibi veri tabanlarindan yapilan taramalarla
zenginlestirilip, daha genis bir perspektifle gerceklestirilebilir. Ikinci olarak, bu galismada isgéren
tedariki, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, ticret yonetimi, is saghg ve giivenligi gibi
temel IKY fonksiyonlarmnin kurumsal dayanikhilik iizerindeki etkileri incelenmistir. Gelecekteki
arastirmalar kariyer yonetimi, liderlik gelisimi, motivasyon sistemleri ve orgiit kiiltiirii gibi IKY
alanlarina da odaklanarak, bu unsurlarin kurumsal dayaniklilik tizerindeki etkilerini de incele-
yebilir.
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