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fonksiyonel esneklik ekseninde nasil biitiinlestirilebilecegini kavramsal olarak incelemektedir.
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yetenekler, stratejik insan kaynaklari yonetimi, yedekleme planlamasi ve orgiitsel dayaniklilik
yazinlarmnin segici ve elestirel bir anlatisal sentezine dayanmaktadir. Dinamik yeteneklerin algilama,
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esneklik yoluyla insan kaynagmn yeniden gorevlendirilmesi ve &grenmenin insan kaynaklar
uygulamalarma yerlestirilmesiyle iliskilendirilmektedir. Bu eslestirmeden ti¢ teorik ©nerme
tiiretilmistir. Onerilen model, tek kisiye bagimliligimn azaltilmasi, gapraz egitim, ikinci gérev tanimlari
ve yetkilendirme uygulamalarinin is siirekliligini destekleyebilecegini ileri stirmektedir. FEMA'nin
istihdam yollar1 resmi bir ticlii stniflandirma olarak degil, tam zamanli ¢ekirdek kadro, egitimli cagr1
iizerine yedek havuz ve siireli/uzman destegi bicimindeki orgiitsel uyarlamaya ¢rnek olarak
kullanilmustir. Model hentiz ampirik olarak smanmadigindan iliskiler nedensel sonugclar degil,
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Extended Abstract

Integrating key personnel management and functional flexibility into business continuity
management: A conceptual model from a dynamic capabilities perspective

Literature

Business continuity management (BCM) combines preparedness, response, recovery, and organizational learning to reduce the
effects of disruptive events (Elliott et al., 2010; Hiles, 2012; ISO, 2019). Research on strategic human resource management (SHRM)
and organizational resilience likewise emphasizes that continuity depends on human as well as technical resources (Lengnick-
Hall et al., 2011; Duchek, 2020). Dynamic capabilities provide an integrative lens by distinguishing the processes through which
organizations sense changes, seize responses, and transform their resource base (Teece et al., 1997; Teece, 2007).

Research subject

The article examines the integration of key personnel management and functional flexibility into BCM. It focuses on how
dependence on individual incumbents may be reduced by mapping critical knowledge, cross-training employees, defining
secondary crisis roles, and aligning these practices with SHRM systems.

Research purpose and importance

The purpose is to develop a conceptual model explaining how human-resource practices may contribute to organizational
resilience before, during, and after disruption. The issue is important because continuity plans may remain fragile when critical
knowledge and decision authority are concentrated in a small number of employees.

Contribution of the article to the literature

The article connects BCM and SHRM at the level of human-resource microfoundations. It maps key-person risk management,
functional flexibility, and the institutionalization of crisis learning onto the sensing, seizing, and transforming dimensions of
dynamic capabilities and formulates three propositions that can be tested empirically.

Design and method

The study uses a conceptual design based on narrative synthesis and theory building. It organizes relevant arguments from BCM,
SHRM, succession planning, functional flexibility, high-reliability organizing, and organizational resilience around a common
analytical framework.

Research type
This is a conceptual review article. It contains no survey, interview, experiment, organizational sample, or statistical analysis.
Research problems

The central problem is how organizations can manage the interruption risk created by reliance on key individuals without
reducing succession planning to a static replacement list. A related problem is how employee flexibility can be developed and
governed without creating role ambiguity, excessive workload, or unfair automated decisions.

Data collection method

No primary or secondary dataset was collected. The argument is based on a selective reading of peer-reviewed publications,
books, ISO 22301, and FEMA's public information on position types and hiring paths. Because a reproducible database search
and screening protocol was not used, the study is presented as a narrative rather than systematic review.

Quantitative/qualitative analysis

No quantitative or qualitative dataset was analysed. Conceptual mapping was used to compare constructs across the selected
literature, and theoretical synthesis was used to specify plausible links among key-person risk, functional flexibility, SHRM
practices, BCM, and organizational resilience.

Research model

The model links dynamic key-person management to sensing, cognitive and technical flexibility to seizing, and the integration of
crisis roles with training, career, reward, and learning systems to transforming. These mechanisms are expected to support
organizational resilience, subject to contextual and governance conditions.

Research hypotheses

P1 proposes that dynamic and risk-oriented key-person management supports sensing by converting dispersed tacit knowledge
into organizational memory. P2 proposes that an empowered, functionally flexible employee pool supports seizing by enabling
timely resource mobilization. P3 proposes that integrating SHRM practices with BCM supports transforming by embedding crisis-
related learning in routines and culture.

Findings and discussion

The synthesis indicates that continuity planning benefits from treating human resources as an adaptive capability rather than
merely a reserve list. Cross-training and secondary role descriptions may reduce single-person dependencies, while
empowerment may shorten response times. These benefits are conditional on competence verification, workload management,
role clarity, and employee participation.

Findings as a result of analysis

The conceptual mapping produced three expected mechanisms: key-person risk mapping for sensing, functional flexibility for
seizing, and SHRM-BCM integration for transforming. The article also derives three organizational staffing archetypes — full-time
core staff, a trained on-call reserve, and fixed-term or specialist support—from FEMA's broader employment pathways as an
authorial adaptation.
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Hypothesis test results

No hypothesis or proposition was empirically tested. P1-P3 therefore remain theoretically grounded expectations, not confirmed
effects.

Discussing the findings with the literature

The model is consistent with dynamic-capabilities research and with high-reliability organizing principles such as sensitivity to
operations and deference to expertise (Weick & Sutcliffe, 2015). It also provides an interpretation of ISO 22301's competence
requirement; the standard does not itself prescribe the proposed staffing model or establish a legal obligation beyond its
applicable certification and regulatory context.

Conclusion, recommendation and limitations

The article concludes that BCM and SHRM can be connected through explicit mechanisms of risk sensing, resource mobilization,
and organizational learning. Implementation should be proportionate to organizational size and risk exposure and should include
safeguards for workload, privacy, transparency, and human oversight.

Results of the article

The principal result is a conceptual model and three propositions. The model clarifies how key-person planning and functional
flexibility may jointly contribute to continuity; it does not demonstrate their causal effects.

Suggestions based on results

Future studies should test the propositions in crisis-prone sectors through multi-case research, surveys, or longitudinal designs.
Organizations should pilot cross-training and secondary roles, document competence, consult employees, and evaluate both
continuity outcomes and unintended effects.

Limitations of the article

The model has not been empirically tested, the literature selection was narrative rather than systematic, and the analysis
emphasizes large and complex organizations. Generalizability to small and medium-sized enterprises, sectors, countries, and
regulatory settings remains uncertain. Al-supported HR tools also require separate validation for bias, privacy, explainability,
and decision accountability.
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Giris

Modern orgiitlerin karsilastig1 degisken, belirsiz, karmasik ve muglak cevre kosullari, stirdtirtilebilirligi
yalmzca operasyonel verimlilige degil, kesintilere uyum saglama kapasitesine de baglamaktadur. Is
surekliligi yonetimi (ISY) teknik altyap:r ve prosediirler kadar insan kaynagmin hazirlanmasmi da

gerektirir. Yiiksek giivenilirlikli orgiitler yazini, kesinti anlarinda operasyonlara duyarhilik ile
uzmanliga gore karar verme ilkelerinin 6nemini vurgulamaktadir (Weick ve Sutcliffe, 2015).

Bu baglamda, Dinamik Yetenekler Teorisi (Dynamic Capabilities Theory), orgtitlerin degisen ¢evresel
kosullar1 algilama (sensing), bu firsatlara veya tehditlere kaynak mobilize etme (seizing) ve trgtitsel
varliklar1 yeniden yapilandirma (transforming) yeteneklerini agiklayan giiglii bir teorik cerceve
sunmaktadir (Teece, 2007). Mevcut literatiirdeki temel teorik bosluk, Stratejik Insan Kaynaklar1
Yonetimi (SIKY) ile ISY arasindaki kesisimin, cogunlukla normatif dneriler diizeyinde kalmasi ve bu
entegrasyonun altinda yatan mikro-temellerin yeterince incelenmemesidir. Literatiirdeki ¢alismalar,
ozellikle biiyiik organizasyonlarda uygulanan yedekleme planlamasinin, degisime adaptasyondan
ziyade stireklilige yonelik statik bir kavram olarak ele alindigini gostermektedir (Samuel ve Isa, 2024).
Bu durum, I1SY'nin kurumu tehdit eden potansiyel riskleri belirleyerek dayamiklilig1 artirma amacin,
insan kaynaginin dinamik potansiyeli ile tam olarak biittinlestirememektedir.

ISY; kesintilerin etkisini azaltmayn, kritik faaliyetleri siirdiirmeyi ve paydaslar, itibar ve deger yaratma
stiregleri tizerindeki zarar1 sinirlamay1 amaglayan biitiinciil bir yonetim yaklasimidir (Elliott vd., 2010;
Hiles, 2012; ISO, 2019). Bu yaklasimin stratejik insan kaynaklar1 yonetimiyle biitiinlestirilmesi, insan
kaynag: politikalarinin orgtitsel hedefler ve cevresel risklerle iliskilendirilmesini gerektirir (Wright ve
McMahan, 1992; Yaman, 2020). Calisanlar icin kriz kosullarinda devreye girecek ikincil gorevlerin
tanimlanmasi, bu makalede 6nerilen uygulamalardan biridir; bu uygulama ISO 22301 tarafindan aynen
ongoriilen evrensel bir kural olarak degil, siireklilik kapasitesini gelistirmeye yonelik orgiitsel bir
secenek olarak ele alinmaktadir.

Calismanin 6zgiin katkisi, 1SY’yi insan kaynagi mikro-temellerine dayanan dinamik bir 6rgiitsel
yetenek olarak kavramsallagtirmasidir. Onerilen model, personelin fonksiyonel esnekligini algilama,
yakalama ve dontistiirme siiregleriyle iliskilendirerek ISO 22301’in yetkinlik gerekliliginin insan
kaynaklari uygulamalariyla nasil desteklenebilecegini agiklamaktadir. Bu iliskiler hentiz ampirik olarak
sinanmadigindan nedensel sonuglar degil, arastirilabilir teorik mekanizmalar olarak sunulmaktadir.

Kavramsal arka plan
Teorik cerceve

Calismanin kavramsal omurgasini dinamik yetenekler yaklasimi olusturmaktadir. Kaynak tabanl
goriis, degerli insan kaynaklarmin stirduirtilebilir tistiinltige katkisini agiklarken (Barney, 1991; Wright
vd., 2001), dinamik yetenekler yaklasimi bu kaynaklarin degisen kosullarda nasil biittinlestirildigine ve
yeniden yapilandirildigina odaklanir (Eisenhardt ve Martin, 2000; Schilke vd., 2018).

Dinamik yetenekler; orgiitiin gevresel degisimleri algilama, uygun yanitlar icin kaynaklar: harekete
gecirme ve kaynak tabanini dontistiirme kapasitesi olarak ele alinmaktadir (Teece vd., 1997; Teece,
2007). Bu makale, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bu stiireglere kilit personel risklerinin goriintir
kilinmasi, esnek yetkinliklerin gelistirilmesi ve kriz 6grenmesinin insan kaynaklar1 sistemlerine
yerlestirilmesi yoluyla katkida bulunabilecegini 6ne stirmektedir (Kiyik Kicir, 2025).

Bu cercevede ISY, yalnizca bir kontrol listesi degil; insan, siirec ve teknoloji bilesenlerini bir araya
getiren orgiitsel bir kapasite olarak ele alinmaktadir. Dinamik yetenekler yaklasimi, kilit personel
riskleri ile fonksiyonel esnekligin is stirekliligine hangi teorik mekanizmalar tizerinden katkida
bulunabilecegini incelemek icin analitik bir ¢erceve saglamaktadir.

Dinamik yetenekler ve fonksiyonel esneklik entegrasyonu

Tablo 1, dinamik yeteneklerin ti¢ boyutu ile bu ¢alismada onerilen fonksiyonel esneklik bilesenleri
arasmdaki teorik eslestirmeyi gostermektedir.
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Tablo 1: Dinamik Yetenekler ile Fonksiyonel Esneklik Boyutlarmin Teorik Eslestirilmesi

Dinamik yetenek boyutu q 2 . ; . q q 2
(Teece, 2007) Fonksiyonel esneklik karsilig: ISY baglamindaki teorik mekanizma

. s . Kriz sinyallerinin erken fark edilmesi, durum analizi ve

Algilama (sensing) Bilissel esneklik zimni bilginin risk gostergesi olarak kullanilmast
Kritik stiregler icin insan kaynagimin zamaninda yeniden

Yakalama (seizing) Teknik esneklik gorevlendirilmesi ve operasyonel darbogazlarin

azaltilmasi
Déniistiirme (transformin Davranissal ve orgtitsel Belirsizlikle basa ¢ikma, sorumlu karar alma ve kriz
$ ( 8) esneklik sonrasl 6grenmenin orgiitsel rutinlere aktarilmasi

Kaynak: Teece'nin (2007) dinamik yetenekler siniflandirmasi ile yazarin fonksiyonel esneklik modelinden uyarlanmistir.

Tablo 1’deki eslestirme, insan kaynagini pasif bir yedek unsur olarak degil, drgiitsel uyum kapasitesinin
olas1 bir mikro-temeli olarak ele almaktadr. izleyen agiklamalar bu iliskilerin kuramsal gerekcelerini
ortaya koymaktadir; tablo ampirik bir etki veya nedensellik kanit1 sunmamaktadir.

Algilama (Sensing) ve Biligssel Esneklik: Dinamik yeteneklerin ilk asamasi, gevresel tehditlerin ve zayif
sinyallerin erkenden fark edilmesidir (Teece, 2007). Bu calismada, kilit personel yonetimi sadece kritik
rollerin listelenmesi degil, 6rgiitiin operasyonel zimni bilgisini (tacit knowledge) tastyan bu kisilerin
risk sinyallerini birer "sensor" gibi algilamasini saglayan bir mekanizma olarak kurgulanmistir. Biligsel
esneklik, calisanlarin kriz aninda karmasik verileri hizla islemesine, zihinsel semalarini yeniden
yapilandirmasina ve beklenmedik senaryolara hazirlikli olmasina olanak tanir (Belzunegui-Eraso ve
Erro-Garcés, 2020). Bu nedenle sensing boyutu, bireylerin cevresel degisimleri zihinsel olarak
isleyebilme kapasitesi olan bilissel esneklikle dogrudan iliskilidir.

Yakalama (Seizing) ve Teknik Esneklik: Algilanan tehdide kars: kaynaklarin hizla mobilize edilmesi
suirecidir (Teece, 2007; Eisenhardt ve Martin, 2000). Teknik esneklik, kriz aninda hiyerarsik darbogazlara
takilmadan, ¢alisanlarin sahip olduklar: capraz yetkinlikler sayesinde kritik stireclere aninda yeniden
gorevlendirilmesini (resource mobilization) saglar. Bu mekanizma, operasyonel tikanikliklar1 asarak
surekliligi fiilen "yakalayan" somut eylemdir. Teknik esneklik, bireylerin farkli gorevleri yerine
getirebilme becerisine dayandigindan, kaynak mobilizasyonunun temel araci olarak seizing boyutuyla
teorik olarak eslesir.

Doniisttirme (Transforming) ve Davranigsal/Organizasyonel Esneklik: Kriz ortamlarinda belirsizlik
yiiksektir. Davramnigsal esneklik, calisanlarin bu belirsizlige tolerans gostermesini, proaktif kararlar
almasini ve kendilerine atanan yeni, olagandisi rollere psikolojik olarak hizla adapte olmasini ifade eder
(Williams vd., 2017). Organizasyonel esneklik ise bu bireysel adaptasyonun kolektif diizeye tasinmasin
ve kriz sonrasi 6grenilen derslerin 'ikinci is tanimi' ve capraz egitimlerle kalici is siireclerine ve orgiit
kilttirtine entegre edilmesini saglar (Lengnick-Hall vd. 2011; Duchek, 2020). Transforming boyutu,
orgiitsel varliklarin ve rutinlerin siirekli yeniden yapilandirilmasini ifade ettiginden (Teece, 2007;
Schilke vd., 2018), hem davramnigsal hem de organizasyonel diizeydeki dontistim siiregleriyle dogal bir
uyum igindedir. Bu mekanizma, 6rgiitiin yapisal katiligini asan bir insan faktorii dontisiimii olarak hem
davranigsal hem de organizasyonel diizeyde gerceklesen bir yeniden yapilandirma stirecidir.

Bu kavramsal entegrasyon, ISY’deki yedekleme planlamasi tartismalarini insan kaynaklarinin dinamik
kapasitesiyle iliskilendiren ve gelecekte ampirik olarak sinanabilecek bir ¢erceve sunmaktadir.

Is siirekliligi yonetimi: Tanimi, kapsami ve stratejik 6nemi

Is stirekliligi yonetimi, olasi kesintilerin etkilerini &nceden degerlendiren; kritik faaliyetlerin
surduriilmesi ve kabul edilebilir siirede yeniden baslatilmas: igin hazirlik, miidahale ve iyilestirme
diizenlemeleri olusturan biitiinciil bir yonetim stirecidir (Elliott vd., 2010; Hiles, 2012; ISO, 2019). Risk
analizi, is etki analizi, kaynak planlamasi, stireklilik stratejileri, tatbikatlar ve stirekli iyilestirme bu
siirecin baslica bilegenleridir.

Is stirekliligi yonetimi, kaynak yonetimi (Insan, malzeme, ekipman ve finans) tabanli bir siireg
yonetimidir. Buradaki en onemli kaynak hig stiphesiz insan kaynagidir. Organizasyonlar, is kesintisi
durumlarinda hizlica operasyonlarini normal calisma sartlarina getirmek i¢in, dnceden insan kaynaginm
planlayip hazirlanis olmalidir. Is siirekliligi yonetimi kavraminin pratikte etkin bir sgekilde
uygulanabilmesi igin birtakim teorik ve uygulamaya yonelik calismalarin daha ¢nceden planlanmis ve
sahaya yansitilmis olmasi gereklidir. Olas: bir acil durum veya is kesintisinde, stirekliligi saglamak
tizere insan kaynaklar1 yonetici ve liderlerinin, karsilasilan olumsuz durumun yonetilmesinin yan1 sira
acil durum planlamasiyla ilgili stratejilerinin belirlenmesi, gelistirilmesi, uygulanmasi ve
glincellenmesinde kritik bir rol oynamasi gerekmektedir (Stroiko vd., 2024; Kozak vd., 2023). Bu
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baglamda, is stirekliligi yonetimi, sadece teknolojiye odaklanmak yerine, teknoloji, stire¢ ve insan
unsurlarini entegre eden dengeli bir yaklasim gerektirir (Nar ve Yiiregir, 2018), ciinkii yalnizca
teknolojik ¢oztimler siirdiiriilebilirligi saglamakta yetersiz kalir (Kalag ve Zorlu, 2023). Ozellikle imalat
sanayii gibi kriz ve belirsizlik soklarina acik sektorlerde, verimlilik artis1 ve sektorel dayanikliligin
yalnizca dissal yatirimlar veya teknolojilerle degil, i¢sel kapasitelerin ve esnek stireclerin etkin
yonetimiyle miimkiin oldugu kabul edilmektedir (Sasmaz, 2025). Bu nedenle, insan faktoriiniin, yani
nitelikli ve esnek bir is giictiniin varligy, is stirekliligi yonetiminin basaris1 i¢in hayati 6neme sahiptir.

Uzun donemli yetenek ve yedekleme planlamasi, kritik pozisyonlar igin bir aday havuzu gelistirirken;
ISY, kesinti sirasinda kritik gorevlerin kisa stirede devralinmasina odaklanir (Collings ve Mellahi, 2009;
Alrifae vd., 2025). Bu iki siirecin fonksiyonel esneklik temelinde iligskilendirilmesi hem kisa dénemli
miidahaleyi hem de uzun doénemli 6rgiitsel dayaniklilig1 destekleyebilir. Uygulama; calisan saghigy, is
yuki, gonilliilik, yetkinlik ve rol agikligi gozetilerek tasarlanmalidir.

Kilit personelin tanimlanmasi ve insan kaynaklar1 planlamasi
Kilit personelin tanimlanmasi

Afet kaynakli veya ongoriilemeyen is kesintisi sonrasi tesisi en kisa siirede ve en az zararla ayaga
kaldirmanin ilk adimi, kritik islevleri yerine getirebilecek kilit personelin tanimlanmasidir. Kilit
personel, organizasyonun devamliligini saglamak icin gerekli olan, belirli teknik bilgi, deneyim ve
yeteneklere sahip, yerlerinin hizli bir sekilde doldurulmasi zor olan calisanlar1 ifade etmektedir. Bu
baglamda, kilit personel tanimlamasi, organizasyonun misyonunu, vizyonunu ve stratejik hedeflerini
gerceklestirmede kritik rol oynayan islevleri ve bu islevleri yiiriiten bireyleri belirleme stirecini kapsar
(Aydin, 2020). Kilit personel tanimlama siireci, isletmenin tiim béltimleri ve fonksiyonlar: goz ¢niine
alarak yapilmalidir. Bu stirecte, her bir pozisyonun operasyonel devamlilik agisindan 6énemi, pozisyon
bos kaldiginda isletmeye verebilecegi hasar ve pozisyonun doldurulmasi i¢in gereken stire gibi faktorler
dikkate alinmalidir (Mushnykova ve Abernikhina, 2025).

Risk yonetimi perspektifinden bakildiginda, kilit personel tanimlama, insan kaynaklar: risk endeksi
olusturma calismalarinin temel parcasidir. Bu stireg, sadece mevcut kritik rollerin belirlenmesini degil,
ayn1 zamanda gelecekteki olasi operasyonel zorluklara karsi proaktif bir hazirlik mekanizmasi
olusturmayr da icerir (Goktepe, 2020; Tabuk, 2021). Bu siirecte, organizasyonel esnekligin ana
ozelliklerinin belirlenmesi ve i¢-dis kaynaklarin devamlilik ve kurtarma planlarma entegrasyonu,
potansiyel yikici olaylara karsi operasyonel hazirligi giiglendirir (Nar ve Yiiregir, 2018). insan
kaynaklar1 risk yonetimi sistemi, ekonomik riskler, entelekttiel riskler, teknolojik riskler ve adaptif
riskler olmak tizere dort temel boyutu icermektedir (Dreichuk ve Sytnyk, 2025).

Kilit personelin planlanmas1 ve hazirlanmasi

Kilit personel belirlendikten sonra, bu personelin acil durumlara hazirlanmasi ve gelistirilmesi icin
sistemli bir plan olusturulmalidir. insan kaynaklari planlamasi, isletmenin stratejik hedeflerine ulasmak
icin gerekli insan kaynagin belirleme, o kaynaklar1 temin etme, gelistirme ve etkili bigimde kullanma
stirecini ifade etmektedir (Babiak ve Kotys, 2025).

Insan kaynaklari analitigi ve risk izleme araglari, is giicti kapasitesi, yetkinlik aciklari ve uyum
risklerinin erken belirlenmesine yardimci olabilir (Dreichuk ve Sytnyk, 2025). Bu araclarin ¢iktilar:
baglam icinde yorumlanmali; otomatik puanlar tek basina ise alim veya kriz gérevlendirmesi karar1
olarak kullanilmamalidir.

Kilit personel riskinin yalnizca statik envanter veya biitce odakli yedekleme senaryolarryla yonetilmesi,
tek kisiye bagimh bilgi ve karar darbogazlarimi goriinmez birakabilir. Fonksiyonel esneklik, kritik
gorevlerin birden ¢ok ¢alisan tarafindan ytriitiilebilmesini destekleyen seceneklerden biridir. Bununla
birlikte etkisi; capraz egitimin niteligine, yetkilendirme sinirlarina, ¢alisan katilimina ve kritik bilginin
belgelenmesine baglidir.

Fonksiyonel esneklik ve ise alim 6lgiitlerinde kilit personel se¢imi
Fonksiyonel esneklik kavrami

Fonksiyonel esneklik, calisanlarin farkl is rollerine adaptasyon saglama ve ¢ok cesitli gorevleri yerine
getirme yetenegini ifade etmektedir (Kazangoglu ve Ozkan-Ozen, 2018). Bu kavram, érgiitlerin degisen
cevresel kosullara ve operasyonel gereksinimlere hizli bir sekilde uyum saglamasin1 mtimkiin kilan
stratejik bir yetenek olarak da degerlendirilmektedir. Dinamik Yetenekler Teorisi perspektifinden
bakildiginda, fonksiyonel esneklik, insan kaynaginin sadece mevcut gorevlerini yerine getirmesi degil,
ayni zamanda belirsizlik ortaminda yeni rolleri iistlenebilme ve kaynaklari yeniden yapilandirabilme
kapasitesini ifade eder. Calisanlarin bilissel, teknik ve davramssal adaptasyon yeteneklerini kapsayan
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¢ok boyutlu bir yap1 olan fonksiyonel esneklik, orgiitsel hantallig1 azaltarak cevikligi artiran temel bir
dinamik olarak 6ne citkmaktadir.

Is Strekliligi Yonetimi (ISY) baglaminda ise fonksiyonel esneklik, kritik siireglerin kesintisiz devam
ettirilmesi igin hayati bir giivence mekanizmast sunmaktadir. Ozellikle kilit personel riskinin minimize
edilmesi agisindan, ¢alisanlarin birden fazla fonksiyonda yetkinlesmesi, beklenmedik is kesintilerinde
insan kaynag dar bogazlarmin olusmasim engellemektedir. "Tkinci is tanimu" felsefesiyle dogrudan
ortiisen bu yaklasim, kriz anlarinda personelin hizlica yeniden gorevlendirilmesine olanak taniyarak,
orgiitsel dayanikliligi operasyonel diizeyde somutlastiran en etkili araglardan biri olarak teorize
edilmektedir.

Ise alim 6l¢iitlerinde fonksiyonel esneklik potansiyelinin belirlenmesi

Isletmeler, Kkilit personel havuzu olusturmak icin ise alim asamasinda fonksiyonel esneklik
potansiyeline sahip adaylar1 tamimlamaldirlar. Ise alim kriterleri bu amagla yeniden
yapilandirilmalidir. Bu yapilandirma stirecinde, adaylarin sadece mevcut teknik uzmanliklarina degil,
ayni1 zamanda farkli disiplinler arasinda koprii kurabilme ve belirsizlik anlarinda inisiyatif alabilme
kapasitelerine odaklanilmalidir. Geleneksel is tanimlarinin Gtesine gegen bu yeni kriterler, bireyin
degisen operasyonel sartlara ne kadar hizhh uyum saglayabilecegini dlcen dinamik degerlendirme
araglariyla desteklenmelidir. Boylece, ise alim stireci statik bir personel se¢imi olmaktan ¢ikip,
organizasyonun krizlere karsi en giiclii savunma hatti olan 'esnek yetenek havuzunu' ingsa eden stratejik
bir yatirima déntisecektir.

Ise alim ve degerlendirme olgiitleri, teknik uzmanhgm yam sira 6grenme gevikligi, problem ¢ozme,
stresle basa qikma ve is birligi gibi isin gerektirdigi 6zellikleri de kapsayabilir (Kazangoglu ve Ozkan-
Ozen, 2018; Tanchaisak, 2025). Yapisal ve psikolojik giiclendirme, ¢calisanlarin belirsizlik kosullarinda
inisiyatif kullanmasini1 destekleyebilir (Bailey vd., 2025). Olgiitlerin isle ilgili, seffaf, dogrulanmis ve
ayrimcilik iretmeyecek bicimde uygulanmasi gerekir.

Bilissel yetenekler

¢ Problem ¢dzme ve analitik diisiinme
e Karmasiklikla basa ¢ikabilme

* Ogrenme ¢evikligi ve uyum hizi

e Sistem diisiincesi

Deneyim ve nitelikler

* Farkli gorev veya sektor deneyimi

* Oz yeterlilik ve degisen kosullara uyum deneyimi
* Ekip calismasi

* [letisim ve kisiler arasi beceriler
Kisilik 6zellikleri

* Acik fikirlilik ve yenilige aciklik

¢ Oz denetim ve duygusal farkindalik
* Stresle basa ¢ikma

* Bagar1 ve 6grenme motivasyonu
Liderlik potansiyeli

* Inisiyatif alma

o s birligi iginde etki olusturma

* Gelecege yonelik diistinme

* Sorumluluk almaya isteklilik

Insan kaynaklar1 profesyonelleri, bu kriterleri degerlendirebilmek igin davramssal miilakat teknikleri,
psikolojik testler ve simiilasyon alistirmalar: kullanmalidirlar. Bu yontemler, adaylarin sadece mevcut
becerilerini degil, ayn1 zamanda gelecekteki potansiyel adaptasyon ve esneklik kapasitelerini de ortaya
koyarak, stratejik insan kaynaklar1 planlamasina degerli bir katki sunar (Ayal, 2023).
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Yedekleme planlamasi ve fonksiyonel esneklik entegrasyonu

Bu makalede 6nerilen ikincil gérev tanimi, ¢alisanlarin olagan gorevlerine ek olarak kesinti sirasinda
devralabilecekleri sinirli ve nceden belirlenmis sorumluluklar: ifade etmektedir. Egitim, tatbikat ve
yetkinlik dogrulamasiyla desteklenen bu yaklasim hizli yeniden goérevlendirmeyi kolaylastirabilir.
Bununla birlikte coklu gorev uygulamalar: maliyet, is yiikii ve verimlilik bakimindan olumsuz sonuglar
da dogurabileceginden orgiitsel baglama gore degerlendirilmelidir (Avct vd., 2020).

Olas1 is kesintileri icin, farkli pozisyonlara sahip bircok kisi stirekliligi saglamak icin sorumluluk alr.
Ancak planlama yapilmis olsa bile gerekli insan kaynagmin saglanmasi icin bir yedekleme planlamasi
olusturulmali ve olast bir kesinti durumunda bu yetismis insan kaynagi calismaya hazir hale
getirilmelidir (Seidu vd., 2025). Bu yedekleme planlamasi, organizasyonun kriz anlarinda kritik
pozisyonlar1 doldurabilmesini ve operasyonel devamlilig1 giivence altina almasini saglar (Hegedts ve
Ujhazy, 2022). Bu yaklasimla, kilit personelin yedeklenmesi sadece bireysel bir atama olmaktan cikarak,
organizasyonun genel dayanikliligini artiran dinamik bir yetenek havuzu olusturulmasina evrilir.

Halihazirda gorevde bulunan ve bu gorevlerinden ayrilmak isteyen veya olast kesintilerde
kullanilamayacak personelin yerine bu eksiklikleri giderecek bir planlama yapilmalidir. Bu baglamda,
insan kaynaklar1 yedekleme planlamasi calismalari ile is stirekliligi yonetimindeki insan kaynaklar1
fonksiyonlarin biittinlesik bir bakis agisiyla degerlendirmek rasyonel bir ¢6ziim olabilir. Bu buitiinlesik
yaklagsim, 6zellikle fonksiyonel esneklik prensiplerine odaklanarak, galisanlarin birden fazla goérevi
ustlenebilme yeteneklerinin gelistirilmesini ve boylece is kesintileri aninda organizasyonun
operasyonel cevikligini artirmasimi hedefler (Avci vd.., 2020; Baycik, 2014). Bununla birlikte, kritik
pozisyonlar icin sadece yedekleme yapmakla kalmay1p, bu pozisyonlar: dolduracak adaylarin 6nceden
belirlenmesi ve kariyer yonetim programlari araciligiyla gerekli becerilerle donatilmasi, organizasyonel
dayanikliig daha da giiclendirecektir (Ozdemir ve Aras, 2016).

Is stirekliligi yonetim sistemlerinin temel amaci, olasi kesintiler sirasinda riskleri yoneterek
operasyonlarm siirdiiriilebilirligini giivence altina almaktir. Kaynak yonetimi odakli bu yaklasim, acil
durum miidahalesi i¢in gereken kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasin; kriz aninda bu
kaynaklarin yonetilmesi, yonlendirilmesi ve temin edilmesi siireci olarak yeniden kurgular (Kanno vd.,
2020). Is siirekliligi yonetimi felsefesinde, tiim kaynaklarmn tiim evreler igin ve tim tehlikelere karst
etkin bir sekilde planlanmasi stz konusudur. Bu yonetim anlayisinda temel felsefe, organizasyonda
bulunan tiim calisanlarin is tanimlarina ek olarak afet ve acil durumlar icin ikinci bir is taniminin
olusturulmasidir. Bu yaklasim, ¢alisanlarin yalnizca mevcut rollerinde degil, ayn1 zamanda potansiyel
kriz senaryolarinda da nasil katkida bulunabileceklerini netlestirerek, organizasyonel adaptasyonu ve
dayaniklilig1 artirmayi hedefler (Yaman ve Ayranci, 2021).

Acil durum y6netiminde insan kaynagmin yapilandirilmasi

FEMA’'nin kamuya agik kariyer sayfasi; siirekli tam zamanli, CORE, reservist ve yerel ise alim dahil
gesitli pozisyon tiirleri ve istihdam yollar1 tanimlamaktadir (Federal Emergency Management Agency
[FEMA], n.d.). Bu makale, FEMA'nin resmi kategorilerini ti¢ bashga indirgemek yerine, soz konusu
cesitlilikten hareketle orgiitler icin asagidaki tig analitik personel diizenini 6nermektedir:

Tam zamanli cekirdek kadro: Stireklilik programini yoneten, riskleri izleyen ve planlar1 giincelleyen
yoneticiler ile uzmanlardan olusur. Insan kaynaklari, risk ve strateji islevlerinin temsilcileri bu yapida
yer alabilir.

Egitimli cagri iizerine yedek havuz: Onceden egitilmis ve tatbikatlara katilmis calisanlar veya
goniillilerden olusur. Gorevlendirme; yetkinlik, erisilebilirlik, gtivenlik ve acik sorumluluk smirlar1
temelinde yapilmalidir.

Stireli veya uzman destegi: Arama-kurtarma, hizli hasar tespiti, psikososyal destek ya da teknik
danismanlik gibi uzmanlik gerektiren gorevler igin belirli stireli ¢alisanlar, szlesmeli ekipler veya dis
paydaslar kullanulabilir. Bu ¢l yap1 yazarin orgiitsel uyarlamasidir; FEMA'nin resmi tigli
siniflandirmasi degildir.

Motivasyon ve tesvik mekanizmalar1

Kriz gorevlerinin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi, sorumluluklarin acik bicimde tanimlanmasina ve
bu gorevler i¢in zaman, egitim ve yonetim destegi saglanmasina baghdir. Egitim olanaklari, kariyer
gelisimi ve adil odiillendirme uygulamalar: katilimi destekleyebilir. Tesviklerin ¢alisan giivenligini
veya gonullulugt zedelememesi ve gorevlerin olagan performans olctitleriyle dengeli bicimde
iliskilendirilmesi gerekir (Pavliuk ve Zachosova, 2025).
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Motivasyon diizenlemeleri, fonksiyonel esneklik ve is stireklilii uygulamalariyla birlikte
tasarlanmalidir. Coklu roller igin egitim verilmesi, yedekleme ve kariyer planlarinin iliskilendirilmesi
ve takim katkisinin taninmasi ¢alisanlarin kriz rollerine hazirlanmasini destekleyebilir (Baycik, 2014;
Ozdemir ve Aras, 2016). Bu iligkilerin 6rgiitsel baglilik, is tatmini ve performans tizerindeki etkisi ise
uygulama kosullarina gore degisebilir.

Personel giivenligi, mesleki gelisim, sosyal diyalog ve basarmin adil bicimde taninmas1 motivasyonu
destekleyebilir (Khandii vd., 2025). Kriz rollerine iliskin tesvikler yalnizca bireysel basariy1 degil takim
katkisini, giivenli calismay1 ve 6grenmeyi de dikkate almalidir. Liderlik ve kogluk desteginin etkisi
orgiitsel baglama gore degisebileceginden, bu uygulamalar degerlendirme verileriyle izlenmelidir.

Kurumsal ve ¢alisan faydalar:

Yedekleme planlamas: ile fonksiyonel esnekligin birlikte ele alinmasi, kritik islerin devralinmasini ve
calisanlarin farkli yetkinlikler gelistirmesini destekleyebilir (Shymanovska-Dianych vd., 2025). Bununla
birlikte olast faydalar, uygulamanin is yiiki, rol agikligi, calisan katilimi, egitim kalitesi ve adalet
ilkeleriyle dengelenmesine baglidir.

Kurumsal acidan fonksiyonel esneklik, kritik gorevlerin tek bir calisana bagimliligini azaltmaya ve is
stirekliligi planlarinin uygulanabilirligini gelistirmeye yardimci olabilir (Nar ve Yiiregir, 2018; Yaman
ve Ayranci, 2021). Bu katki, kritik bilginin belgelenmesi, ¢apraz egitimin giincel tutulmasi ve
gorevlendirme yetkisinin 6nceden belirlenmesiyle giiclenebilir.

Calisanlar agisindan farkli rollerde deneyim kazanmak mesleki gelisim ve istihdam edilebilirlik
firsatlar1 sunabilir (Ozdemir ve Aras, 2016). Bununla birlikte ikincil gérevler calisanlarin rizasy, is yiikd,
ticret, glivenlik, adalet ve rol aciklig1 gozetilmeden uygulandiginda ters etki yaratabilir. Bu nedenle
kurum yarari ile calisan refahi birlikte degerlendirilmelidir.

Metodoloji

Bu ¢alisma ampirik bir aragtirma degildir; anket, goriisme, deney, orgiitsel 6rneklem veya istatistiksel
analiz icermemektedir. Yontem, is stirekliligi yonetimi, stratejik insan kaynaklar: yonetimi, dinamik
yetenekler, yedekleme planlamasi ve orgiitsel dayaniklilik yazinlarmin segici ve elestirel anlatisal
sentezine dayanmaktadir. Amag, mevcut kavramlar: ortak bir ¢ercevede iliskilendirmek ve ampirik
arastirmalarda sinanabilecek 6nermeler gelistirmektir.

Analitik stirec iki asamada yiiriitiilmiistiir. Ik asamada secilen kaynaklardaki temel kavramlar ve
onerilen mekanizmalar karsilagtirilmustir. Tkinci asamada dinamik yeteneklerin algilama, yakalama ve
dontistiirme boyutlary; kilit personel yonetimi ile bilissel, teknik, davranigsal ve orgiitsel esneklik
bilesenleriyle kavramsal olarak eslestirilmistir. Bu islem bir veri analizi degil, teori gelistirmeye yonelik
kavramsal haritalamadr.

Kaynak secimi; kilit personel, fonksiyonel esneklik, yedekleme planlamasi, is stirekliligi ve orgiitsel
dayaniklilik kavramlariyla dogrudan iliskili calismalar ile ISO 22301 ve FEMA’'nin kamuya agik
kurumsal bilgisini kapsamaktadir. Veri tabanlari, arama tarihleri, tam sorgular ve sistematik eleme akis1
kaydedilmediginden calisma sistematik derleme olarak nitelendirilmemektedir. Bu simirlilik, kaynak
kapsaminin eksiksiz oldugu iddiasinda bulunulmamasin gerektirir.

Yontemin giktist ti¢ teorik 6nerme ve islevsel bir kavramsal modeldir. Model, degiskenler aras: etkiyi
kanitlamaz; hangi mekanizmalarin hangi kosullarda sinanabilecegine iliskin bir arastirma gtindemi
sunar.

Teorik onermeler ve tartisma

Kavramsal model, yiiksek giivenilirlikli orgiitlerin operasyonlara duyarliik ve uzmanhga gore karar
verme ilkeleriyle iliskilendirilebilir (Weick ve Sutcliffe, 2015). Capraz egitim ve ikincil gorev tanimlari,
kritik bilginin tek kiside yogunlasmasini azaltabilecek bir bilissel yedeklilik mekanizmas: olarak ele
alimmaktadir. Bu iliskinin giicti ve sonuglar1 ampirik inceleme gerektirir.

ISO 22301'in 7.2 maddesi, kurulusun is stirekliligi performansini etkileyen kisilerin uygun egitim,
Ogretim veya deneyim temelinde yetkin olmasimi ve gerektiginde yetkinlik gelistirme onlemleri
alinmasin ister (ISO, 2019). Bu makaledeki fonksiyonel esneklik modeli, sz konusu yetkinlik
gerekliligini destekleyebilecek bir yorumdur; standart ikincil gorev tanimi veya belirli bir personel
smiflandirmasini zorunlu kilmaz. Bu nedenle hiikiim, tek basma yasal bir kaldira¢ olarak degil,
uygulanabilir yonetim sistemi baglaminda normatif bir standart gerekliligi olarak ele alinmalidur.
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Bu gerceveden tiiretilen ve gelecekteki ampirik arastirmalarda sinanabilecek teorik dnermeler asagida
sunulmaktadir:

Algilama (sensing) yetenegi ve kilit personel yonetimi

Algilama, orgiitlerin cevresel tehditleri, zayif sinyalleri ve ortaya cikan firsatlari tarama, 6grenme ve
yorumlama kapasitesidir. Bu modelde kilit personel yonetimi, yalnizca kritik rollerin statik bir listesini
degil; bu rollerde yogunlasan bilgi, karar yetkisi ve bagimlilik risklerinin diizenli olarak izlenmesini
icerir. Boyle bir yaklasim, operasyonel kirilganliklarin daha erken fark edilmesini destekleyebilir.

Kilit personelde bulunan zimni bilginin belgelenmesi, paylasilmasi ve tatbikatlarla aktarilmasi, tek
kisiye bagimliligin azaltilmasi agisindan 6nemlidir. Teknik becerilerin yani sira karar alma, iletisim ve
stresle basa cikma kapasitesinin degerlendirilmesi risk haritalamasini gelistirebilir. Ancak bu
uygulamalarin algilama kapasitesi tizerindeki etkisi dogrudan &lgtilmeli ve calisanlarin mahremiyeti
korunmalidir (Bailey vd., 2025).

Teorik onerme 1 (P1): Kilit personel yonetiminin dinamik, risk odakli ve diizenli giincellenen bir yapida
kurgulanmasi, bireysel zimni bilginin 6rgiitsel hafizaya aktarilmasini destekleyerek orgiitiin kriz
sinyallerini algilama kapasitesini gticlendirir.

Yakalama (seizing) yetenegi ve fonksiyonel esneklik

Yakalama, algilanan tehdit veya firsata yanit vermek icin kaynaklarin zamaninda harekete gegirilmesini
ifade eder. Bu modelde bilissel, teknik, davramssal ve orgiitsel esneklik; uygun calisanlarin acik yetki
smiurlari iginde kritik siireclere yeniden gorevlendirilebilmesini destekleyen bir mekanizma olarak ele
alimmaktadir. Yetkilendirme, karar stiresini kisaltabilir; ancak yeterli egitim ve koordinasyon olmadan
hata ve rol catismasi riski de yaratabilir.

Dijital yetkinlik matrisleri ve yapay zeka destekli karar araglari, calisanlarin dogrulanmis becerilerini
ve uygunluk kosullarii goriintir kilarak gorevlendirme segeneklerini degerlendirmeye yardimci
olabilir. Ancak bu araglar nesnellik veya hatasizlik varsayimiyla kullanilmamalidir. Veri gizliligi,
yanlilik, aciklanabilirlik ve insan denetimi giivence altina alinmali; nihai gorevlendirme karar1 yetkili
kisilerce verilmelidir.

Teorik onerme 2 (P2): Bilissel, teknik, davranissal ve orgtitsel boyutlarda fonksiyonel esneklige sahip
ve yetkilendirilmis bir calisan havuzu, kriz swrasinda kaynaklarin zamaninda yeniden
gorevlendirilmesini ve kritik faaliyetlerin stirdiirtilmesini destekler.

Doniistiirme (transforming) ve yenileme (renewing) yetenegi ile insan kaynaklar1 entegrasyonu

Donitistiirme, oOrgiitsel varliklarin, stireglerin  ve rutinlerin deneyimler 1s1ginda yeniden
yapilandirilmasini ifade eder. Bu modelde SIKY ile ISY entegrasyonu; ikincil gérevlerin, capraz egitimin
ve kriz sonras1 6grenmenin kalic1 insan kaynaklart uygulamalarina aktarilmasi yoluyla dontistiirme
kapasitesini destekleyebilecek bir diizenleme olarak ele alinmaktadir.

Kriz rollerinin kariyer gelistirme, performans degerlendirme ve &diillendirme sistemleriyle
iliskilendirilmesi, ¢alisanlarin bu sorumluluklari anlamlandirmasini destekleyebilir. Uygulamanin
zorlayici bir ek is yiikiine dontismemesi icin goniillilik, ticret, dinlenme, giivenlik ve adalet kosullar1
acik¢a diizenlenmelidir. insan kaynaklar1 birimi, calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagligini gozeterek
bu stirecin izlenmesinde stratejik bir rol tistlenebilir.

Teorik onerme 3 (P3): Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin is stirekliligi hedefleriyle
bittinlestirilmesi, kriz sonrasinda 6grenilen derslerin is stiregleri ve orgiit kultiirtine aktarilmasini
destekleyerek dontistiirme kapasitesini giiglendirir.

P1-P3, SIKY ile ISY entegrasyonunu algilama, kaynak mobilizasyonu ve orgiitsel 6grenme
mekanizmalari tizerinden agiklamaktadir. Onermeler, fonksiyonel esnekligin is siirekliligi ve calisan
sonuglariyla iliskisini ampirik olarak incelemek i¢in bir baslangi¢ noktas: sunmaktadir; verimlilik, elde
tutma veya memnuniyet tizerindeki etkiler bu kavramsal ¢alismada dogrulanmis degildir.

Fonksiyonel esnekligin kurum ve calisan tizerindeki etkileri

Fonksiyonel esnekligin olas: faydalar1 kurum ve calisan agisindan iki grupta degerlendirilebilir. Bu
faydalar kavramsal beklentilerdir; gerceklesmeleri uygulama kosullarma baglidir.

Kurum i¢in olasi faydalar
* Insan kaynag1 potansiyelinin etkin y6netimi

* Miikerrer ¢alismalarin azaltilmasi
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¢ Biitiinciil sorun ¢ozme
* Orgiitsel dayamklilik kiiltiirtiniin gelistirilmesi
¢ Siireclerin kurumsallastirilmasi

* Operasyonel devamliligin desteklenmesi
Calisan i¢in olasi faydalar

* Kisisel potansiyelin degerlendirilmesi

* Mesleki gelisim

¢ Is zenginlestirme

* Alternatif kariyer yollar1

* Adil uygulama kosullarinda is tatmininin desteklenmesi

e isle ilgili ek becerilerin degerlendirilmesi

Sonucg

Bu calisma, is stirekliliginin teknik yedekleme ve prosediirlerin yani sira insan kaynagmin uyum
kapasitesiyle de iliskili oldugunu ileri stirmektedir. Gelistirilen kavramsal model; kilit personel
risklerinin belirlenmesi, fonksiyonel esnekligin gelistirilmesi ve kriz 6grenmesinin stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalaria yerlestirilmesi arasinda ti¢ teorik bag kurmaktadir. Modelin sonuglari
ampirik olarak sinanmadigindan, orgiitsel dayaniklilik tizerindeki etkiler 6nerme diizeyindedir.

Teorik katkilar
Calisma, literatiire ti¢ diizeyde kavramsal katki sunmay1 amaglamaktadir:

Birinci katki, dinamik yetenekler yaklasimiyla ISY ve SIKY yazinlarini aymi cercevede birlestirerek kilit
personel risklerini algilama, fonksiyonel esnekligi yakalama ve insan kaynaklari entegrasyonunu
dontistiirme mekanizmalariyla iliskilendirmesidir.

Ikinci katki, fonksiyonel esnekligi bilissel, teknik, davranissal ve 6rgiitsel boyutlariyla ISY baglaminda
ele almasi ve statik yedekleme anlayisina uyarlanabilir bir alternatif nermesidir.

Uciincii katki, yiiksek giivenilirlikli orgiitler yazini ile dinamik yetenekler yaklagimi arasinda,
operasyonlara duyarliik ve uzmanliga gore karar verme ilkeleri tizerinden bir baglanti kurmasidir
(Weick ve Sutcliffe, 2015). ISO 22301'in yetkinlik gerekliligi bu baglantinin uygulamaya doniik
dayanaklarindan biri olarak yorumlanmistir; bunun rekabet avantajina dontisecegi ampirik olarak
gosterilmemistir.

Uygulayicilar i¢in ¢ikarimlar
Kavramsal model, baslica paydas gruplari i¢in asagidaki uygulama ¢ikarimlarini sunmaktadir:

Insan kaynaklar1 yoneticileri icin: Ise alim ve gelisim stire¢lerinde problem ¢dzme, stresle basa ¢ikma,
ogrenme cevikligi ve is birligi gibi isle ilgili esneklik gostergeleri kullanilabilir. Dijital veya yapay zeka
destekli yetkinlik araglar1 kullanilacaksa olgtimlerin gecerliligi, ayrimcilik riski, veri gizliligi,
agiklanabilirlik ve insan denetimi giivence altina alinmalidir.

Is stirekliligi ekipleri igin: Ikincil gorev tanimlari, kritik islerin tek kisiye bagimliligin azaltacak bicimde
acik sorumluluklar, yetki smirlari, egitim ve tatbikatlarla desteklenmelidir. Gorevlerin gitincelligi ve
calisanlarin yetkinligi diizenli olarak dogrulanmalidir.

Ust yonetim igin: Kriz rollerinin performans, kariyer ve 6diillendirme sistemleriyle iliskisi seffaf
bicimde kurulmalidir. Takim calismasi, giivenli davranis ve 6grenme sonuglar1 ddiillendirilmeli; ek
gorevlerin is yiikii ve galisan refahi tizerindeki etkileri izlenmelidir.

Sinirliliklar
Calismanin baslica sinirliliklar: asagida 6zetlenmistir:

Birincisi, kavramsal model ve P1-P3 heniiz ampirik olarak sinanmamustir. Onermelerin gegerliligi,
degiskenlerin ol¢timii ve iligkilerin yonii gelecekteki nicel, nitel ve karma yontemli arastirmalarla
degerlendirilmelidir.

Ikincisi, model agirlikli olarak biiyiik 6lgekli ve karmasik organizasyonlarmn dinamikleri referans
alinarak kurgulanmustir. Kiigiik ve orta olgekli isletmelerdeki (KOBI) uygulanabilirligi, kaynak kisitlart
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baglamindaki maliyet-etkinligi ve farkli ulusal kiiltiirlerdeki genellenebilirligi ayr1 bir aragtirma alan
olarak kalmaktadir.

Ucitinctisii, calisma belirli sektorlerin (saglik, enerji, havacilik gibi yiiksek kriz riski tastyan sektorler)
ozel dinamiklerini derinlemesine ele almamistir. Sektorel farkliliklarin modelin uygulanabilirligi
tizerindeki etkileri gelecekteki arastirmalarda incelenmelidir.

Dordiinctiisti, yapay zeka destekli insan kaynaklari sistemlerinin yanlilik, veri gizliligi, agiklanabilirlik,
¢alisan mahremiyeti ve karar sorumlulugu boyutlar: bu ¢alismanin kapsami icinde ayrintili bigimde
incelenmemistir.

Gelecek arastirmalar
Gelecekteki arastirmalar icin 6ncelikli alanlar asagida siralanmugtir:

Birincisi, bu calismada sunulan fonksiyonel esneklik boyutlar1 (bilissel, teknik, davranissal,
organizasyonel) temel alinarak, ISy baglamina 6zgii gecerli ve giivenilir 6lcme aracglar1 ve dSlgekler
gelistirilmelidir.

ikincisi, gelistirilen bu olgekler kullanilarak, kriz deneyimi yiiksek sektorlerde (saglik, enerji, havacilik,
imalat sanayii gibi) yapisal esitlik modellemeleri (SEM) veya regresyon analizleri ile modelin ampirik
olarak test edilmesi gerekmektedir.

Uctinciisii, nitel arastirma yontemleri agisindan, is stirekliligi yonetiminde fonksiyonel esnekligi
basartyla uygulamis organizasyonlarda derinlemesine ¢oklu vaka analizleri (multi-case analysis)
yapilmasi, modelin pratikteki isleyis mekanizmalarini ve engellerini somut bir sekilde ortaya
koyacaktir.

Dordiuinctisti, yapay zeka destekli Workforce 4.0 algoritmalarmin, kilit personel atamalarindaki ve kriz
anindaki rol rotasyonlarindaki karar dogrulugu, veri gizliligi ve etik boyutlari, boylamsal (longitudinal)
ampirik calismalarla sitnanmalidir.

Besincisi, modelin KOBI'lerdeki uygulanabilirligi, farkli ulusal kiiltirlerdeki genellenebilirligi ve
sektorel farkliliklarin etkileri karsilastirmali arastirmalarla incelenmelidir.

Uygulamada dijital yetkinlik matrisleri, kriz gorevlendirmesi icin secenek tiretmeye yardimei olabilir.
Bununla birlikte model, otomatik veya anlik rotasyon rehberi olarak degil; yetkinlik dogrulamasi,
calisan katilimi, insan denetimi ve tatbikatlarla birlikte uygulanmasi gereken kavramsal bir cerceve
olarak degerlendirilmelidir.
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