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The Optimization of Human Resource Management procedures in the
Azerbaijani Organizations

Summary

The actuality of the subject. In today's world of rapid change, enterprises recognize
that businesses are able to make a difference, gain new and creative ideas and gain the key
factors in the global competitive environment - the ability to get the most out of the key
factors and make the best use of them for business purposes they started to arrive.

Purpose of the study. The purpose of the research is to determine the level of
strategic management of human resources in Azerbaijani companies.

Methods of research include methods of comparison, observation and
summarization.

Research Information Database. The research database is a collection of national
and foreign literature and works by different scholars. During the study of local literature,
it is determined that research materials in our country are very low.

Research restrictions. The main constraints of the research were the lack of
intensive development of the concept in the current national literature, the lack of the
necessary information base as well as the confidentiality of the human resources of the
enterprises in our country.

The results of the study. In determining the optimization of the process for
managing human resources, reactive, proactive and adaptive / integrated approaches can
be used.

Scientific-practical significance of the results. The human resources management
process at the enterprise level will only be effective if there is a relationship between
strategy, policy and governance.

Key Words: human resources, enterprise, process, performance
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GIRIS

Movzunun aktualligi: Doyismonin ¢ox siiratli yasandigr gilinlimiiz
diinyasinda miiassisalor, miistarilorina qarsi forq yaratmalarini tomin edacak, yeni
Vo vyaradict fikirlorlo 6zlorini miivoffoqiyyato gotiirocok vo qlobal rogabot
miihitindo tstiinliikk gostormalorine on boyiik tohfoni edocok tomol faktorun,
gabiliyyatli is¢ilari aldo tutmag vo onlardan miiassisa magsadlori istigamatinda an
yaxst sokildo faydalanmaq oldugunun forgino varmaga baglamislar. Qloballagma,
doyisan ragabat sortlori, malumat vo rabito texnologiyalarmin davamli inkisafi,
insan resurslari rohbarliyinin is¢ilorine olan diinyagoriisiinii doyisdirmisdir. Kegmis
diinyagoriiglorinda Xorc olaraq goriilon ¢alisanlar, daha sonra miiassisalarin an
qiymatli varliglart halina golmis, hal-hazirda isa har ¢aligsan miiassisads alava doyar
yaradan bir gabiliyyot olaraq doyarlondirilmeys baslanmisdir. Iscilorin resurs kimi
istifado edilmasi konsepsiyasi istedadlarin idaro olunmasi ilo avoz edilmisdir.
Gilinimiiz miiossisalori  iiglin  "ford" miivoffogiyysto ¢atmagin  sababino
cevrilmisdir. Bundan olavs, ayrica rohboarlik tadbiglorindoki inkisaflar da fords
yonalmonin vacibliyini ortaya qoymaqdadir. Bu sobablo do biznes qabiliyyatli
fordlori 6zlarina gokmok va sahib olduglari ¢alisanlardan tesirli bir sokilds istifado
etmok ti¢iin onlara miixtalif flirsatlor taqdim etmaya baglamislar.

Miiassisalorin prioritetli mévzularindan biri halina golon istedadli is¢ilarin
istismara ¢okilmasi, miiassisado tutulmasi vo bagliliglariin tomin edilmasindo,
tohsil vo karyera inkisaf imkanlarinin varligi vo liderlorin isgilorine tolim edo
bilmasi ohomiyyatli ndqtolor olaraq giymotlondirilmokdadir. Calisanlar artiq
ozlorini  tokmillogdirilmasi, yenilayobilocoklori vo davamli 6yrona bilocokloari
miiassisa vasitalorini se¢cim etmokdas voa liderlarindan dos 6zlarine dayar vermoloarini,
fikirlorino hormot gostormoalorini vo onlart tosviq etmoalorini  gozlayirlar.
Miiossisalor arasinda insan qaynaqglart mévzusunda yasanan ragaboto baxildiginda
da, iscilorino bu miihiti tomin eds bilmoyan miisssisalorin miivaffogiyyst gazana
bilmomasi deyilo bilondir. Artan insan resurslariin miivaffaqiyyati is¢ilorin fordi
inkisafindan asilidir. Insan faktorunun inkisafi vo 6ziinii tanimasi, qabiliyyatlorinin

forginds olmasi son daraca shamiyyatlidir vo bunun 6zii do gabiliyyat rohbarliyidir.
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Bu igdo avvalco gabiliyysto sdykonon insan qaynaqlart rohborliyine kegid
prosesi Vo bu diinyagoriisiiniin  ohomiyyat gazanmasinin sobablori miizakira
olunacag, sonra gabiliyyatin na olduguna, gabiliyyatli is¢ilorin istismara ¢okilmasi
Vo miiossisodo tutulmasinda nolor edilmasi lazim olduguna toxunulacaq, daha
sonra isa qabiliyyat rohborliyinds liderliyin rolu va ohamiyyatindon bohs
edilocokdir. Son olaraq iso qabiliyyst rohborliyino sdykonon bir miiassisa
yaratmanin sartlori ilo gabiliyyat igtisadiyyati anlayis1 miizakirs olunacaqdir.

Problemin qoyulusu vo oOyronilmo soviyyasi: Insan resurslarinmn
idarsolunmasinin miiossisolora tosiri aktualligi son illordo artan masslalordon
biridir. O ciimlodon bu moévzunun oOyronilmo sferasi 6lkomizds olduqca dar
prizmada oldugu ii¢iin todqiqat miithiim xarakter dasiyir.

Tadgigatin maqgsad Vva vazifalori: Todgigqatin moaqgsadi  Azorbaycan
firmalarinda insan resurslarinin strateji idaraedilmasi saviyyasini tayin etmokdir.
Qarsiya qoyulmus magsadin gergoklosdirilmasi ti¢iin asagidaki vazifalor toyin
olunubdur:
e Miiassisalords insan resurslarinin idars olunmasinin yeri va rolunu tayin
etmak
e Insan resurslar idarogiliyino tasir edon daxili vo xarici sorait faktorlarini
arasdirmaq
e Miiossisalor iizra insan resurslarinin strateji dnomini gostarmok
e Insan resurslarinin strateji idara olunmasinimn elmi-nozori osaslarina nozor
yetirmok
e Insan resurslarinin strateji idarogiliyi prosesini dyranmok
o Miiossisolordo insan resurslarin stratejik idaro edilmasinin spesifik
xiususiyyotlori vo onun miiassisalorin  foaliyyst noticalorino effektini
miioyyan etmok

Tadgigatin obyekti va predmeti: Olkadoki miiassisalor todgigat obyektini,

bu miiassasalarlo alagali aparilan anket sorgusu iso todqigatin predmetini toskil

etmakdadir.



Tadqgiqatin metodlari: Todqiqatin islonmosi metodlarina iss miiqayiss,
miisahido, anket sorgu vo timumilosdirmo metodlar daxildir.

Tadqigatin informasiya bazasi: Todgigatin molumat bazasi milli vo xarici
odobiyyatlar, forgli alimlorin oasorloridir. Yerli odobiyyatin Oyronilmasi zamani
toyin olunmusdur ki, bu moévzu ilo oslagali 6lkemizds todgigat materiallart ¢ox
azdir.

Tadqigatin mohdudiyyatlori: Cari milli odobiyyatlarda konsepsiyanin
intensiv islonilmomaosi, lazim olan informasiya bazasinin mohdudlugu, eloco do
Olkamizdoki miiassisalarin insan resurslart haqqinda konfidensialliglar tadqigatin
osas mohdudiyyatlori olmusdur.

Noticalorin elmi-praktiki shamiyyoti: Insan resurslarinin idaroolunmasinda
prosesin  optimallagdirilmasin1 ~ toyin  edorkon  reaktiv, proaktiv = va
adaptasiya/integrasiya yanasmalarindan istifado oluna bilor. Reaktiv yanagmaya
asasan, insan resurslariin funksiyasi miiassisa va firma soviyyasinds strategiyalari
izloyir. Onco bu strategiyalar toyin edilir vo bu strategiyalara osason insan
resurslarinin  idaroedilmasi  siyasatlori  vo totbigi formalagdirilir.  Proaktiv
yanasmada, insan resurslarinin idaraedilmasi rahbarlori siyasat yaratmag prosesines
aktiv qosulurlar vo strategiya toyin edilorkon insan resurslarinin idarsaolunmasinin
Xarakteristikalar1 diggoto alinir. Inteqrasiya/adaptasiya yanasmasina 2sason iso,
insan resurslariin idarsedilmasi siyasotlori vo toskilati strategiyalar arasinda bir
harmoniklik, yani inteqrasiya moévcuddur.

Miiassisado insan resurslarinin idara olunmasi prosesi yalnizca strategiya,
siyasot vo 1daroetmo sistemi arasinda miinasibatlor oldugu toqdirds effektiv
olacaqdir. Magsadlorin dogru qurulmasi zoruridir vo insan resurslarinin idaro
olunmasi sistemi bu hadafls islomak {i¢iin arsoya gatirilmisdir.

Dissertasiya isinin strukturu va hacmi: Dissertasiya isi Giris, ii¢ Fasil va
altfosillordon, Natico vo Tokliflorden vo istifado olunmus odobiyyat siyahisindan

ibarat olmagla 75 sohifa toskil edir.



| FOSIL. INSAN RESURSLARININ iDARO EDILMOSINDO PROSES
ANLAYISI

1.1. Insan resurslarimn idars edilmasi anlayis1 va tamal hadaflori

Gilinlimiiziin iqtisadi soraitindo insan resurslart miiassisalorin an giymatli
qaynaglarindan birina ¢evrilmisdir. Yalniz miioyyan vozifalori yerina yetiran
soxslor kimi goriilon is¢ilar problemlari tohlil edoan va hall toklif edon fordlor hesab
olunurlar. Taskilatdaki proseslorin vo onlarin daha somorali idaro olunmasi
is¢ilorin tokmillosdirilmasi tadbirlorinds effektiv istirakini tolob edir. Bunun sababi
yerino yetirilon isin an dogiq vo on ohatali giymatlondirmasini yerino yetiron
insanlarin hoyata kegiro bilmosidir. Basqa sozloa, isgilor toskilat ii¢iin an vacib
molumat manbalorindon biri hesab olunur, sikayst vo tocriibo ilo, korporativ
transformasiya foaliyystindo daha vacib rol oynayir. Fordi yanagmalarin (sonaye
alagolori, kadrlarin idara edilmasi, biznesin idars edilmasi va s.) geyri- kafi olmasi
insan hadisalari vo hadisalori biitov bir baximdan giymatlondirmayi tolob etmisdir.
Bu rakurs 1950-ci illordo ABS-da ilk dofa geyd olunmus, lakin yalniz 1980-ci
illordo bu mévzuda ciddi islor gériilmiisdiir. IR {izro ilk arasdirmalar Birlogmis
Statlar vo Birlosmis Kralligda aparilib (Benli A.Sahin L. (2004) pp.114-124). Bu
todgiqatlar genis yayildigr {igiin toskilatlarin perspektivlari shamiyyatli doracads
doyisdi. Bu baximdan, toskilatin omokdaglart metod kadrlariin progressiv
idaragiliyidon ¢ox insan idaraetmo vasitasi kimi miisyyan edilmis vo bu resurslarin
idars edilmasins aid vasitalor, tisullar vo texnika yenidon formalasmisdir. Belaliklo,
HRM idaraetmoanin hartarafli basa diisiilmasins anlamina goaldi.

Insan kapitalimn asas komponenti olan intellektual kapital institutlar {iciin an
ohamiyyatli kapital novlerindon biri hesab olunur vo golocok inkisafa imkan
veracak oasas amildir (Biiyiikuslu Ali Riza(1998). s.127.). Bununla yanasi, doyisikliklori
nozards tutan va ona uygunlasmaq qabiliyyati institutlar tigiin zaruri gabiliyyatlor
demokdir. Bu bacariglarin yaranmasi insan kapitalinin an samarali idara edilmasini

tolob edir, belo ki, HRM miiassisalor ticlin daha da vacibdir.
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Doyismonin ¢ox siirotli yasandigi giiniimiiz diinyasinda miiassisalor,
miustarilorino gars1 forq yaratmalarin1 tomin edocok, yeni va yaradici fikirlorlo
Ozlorini miivoffoqiyyato gotiirocok vo global rogabot miihitindo {istiinliik
gostarmoalarine an boylik tohfoni edacok tomal faktorun, gabiliyyatli isgilari oldo
tutmag vo onlardan miiassiso moqgsadlori istigamotindo on yaxsi sokilda
faydalanmaq oldugunun fargino varmaga baslamislar. Qloballasma, rogabot
soraitinin doyigmosi, informasiya vo kommunikasiya texnologiyalarinin davamli
inkisafi insan resurslarimin idaragiliyi iscilorine perspektivini doyisdirmisdir.
Keg¢mis diinyagoriislarinds Xorc olaraq goriilon ¢alisanlar, daha sonra miiassisalorin
an qiymatli varliglar1 halina galmis, hal-hazirda iso hor ¢alisan miiassisada olave
doyor yaradan bir gabiliyyat olaraq doyarlondirilmays baslanmisdir. Iscilorin resurs
Kimi istifado etmasi konsepsiyasi istedadlarin idara olunmasi ilo avoz edilmisdir.
Gilinimiiz miiossisalori  iiglin  "ford" miivoffogiyysto ¢atmagin  sababino
cevrilmisdir. Bundan olavs, ayrica rahborlik todbiglorindoki inkisaflar da fordo
yonalmoanin vacibliyini ortaya goymaqdadir. Bu sobabdon miiassisalor istedadli
soxslori 6zlorina colb etmok vo effektiv iscilordon faydalanmaq t¢iin miixtolif
imkanlar toklif etmoys basladilar.

Miiassisalorin prioritetli movzularindan biri halina galon istedadli isgilarin
istismara ¢okilmasi, miiassisada tutulmasi va bagliliglarimin tomin edilmasinds,
tohsil vo karyera inkisaf imkanlarmin varligr vo liderlorin iscilorino tolim eds
bilmasi ohomiyyatli noqtolor olaraq gqiymotlondirilmokdadir. Calisanlar artiq
ozlorini  tokmillogdirilmasi, yenilayobilocoklori vo davamli 6yrona bilocokloari
miiassisa vasitalorini se¢cim etmokda vo liderlarindan do 6zlarine dayar vermolorini,
fikirlorino hormot gdstarmoalorini vo onlart togviq etmolorini  gozlayirlor.
Miisssisalor arasinda insan gaynaqlart mévzusunda yasanan ragabato baxildiginda
da, iscilorino bu miihiti tomin eds bilmoyan miisssisalorin miivaffogiyyst gazana
bilmomoasi deyilo bilondir. Artan insan resurslariin miivaffaqiyyati iscilorin fordi
inkisafindan asilidir. Insan faktorunun inkisafi vo 6ziinii tanimasi, qabiliyyatlorinin
farginds olmasi son daraca shamiyyatlidir va bunun 6zii do gabiliyyat rahbarliyidir.

Onanavi personal rohbarliyindon insan qaynaglar1 rohbarliyino kecid vo
11



insan qaynaqlart rohborliyinin bugiinkii anlayisla inkisaf edo bilmasi uzun bir
dovrdo, miixtalif moarholalordon keg¢dikdon sonra miimkiin ola bilmisdir.
Baslangicda personal rahbarliyi ¢alisanlar haqqinda geyd tutma faaliyyati olaraq
goriliib personalin 6donisi, yan 6donislori, sigorta ayirmalari kimi miihasibat ucotu
ilo aldig1 icazalor, raporlu oldugu giin say1, iso mazuniyyatlor vo gec galma kimi
O0donis vo digor Odonislorin tesiri baximindan qiymotlondirilon moévzularda
geydiyyat tutmaqgdan iroli getmomisdir. Kadr idarogiliyi anlayisi isgilorini Xoarc
clementi hesab edir. Ancaq miiasir insan resurslarinin idars edilmasi anlayisinda
insan, inkisaf edon vo doyison ckoloji sortloro miiassisonin uygunlagma tomin
etmoasinds an dinamik faktor olaraq goriilmays baslamisdir (Ferecov R. (2011) 161 s.).

Ononavi kadr idaragiliyi vo insan resurslarimin idara edilmosi arasinda osas
forg ekspertlorin diggot moarkoazindadir. Kadr idarosgiliyi osason miiassisanin
is¢ilorini hadofo alsa da, insan resurslarmin idars edilmasi miiassisonin ehtiyaci
olan insan resurslarmi nozoro alir. Beloliklo, insan resurslarmin idaro edilmasi
potensial is¢ilordon kKonar olan va potensial is¢ilarini tork edon genis hadof grupuna
aiddir (Nazli Ayse, Ayyildiz Unnii ve Tamer Kegecgoglu (2009)).

Kadrlar idaragiliyi vo insan resurslarinin idaro edilmosi arasinda oslagolor
imumiyyatlo asagidakilardir (Nazli Ayse, Ayyildiz Unnii ve Tamer Kegecgoglu (2009)):

« Iscilorin idaro olunmasi, daha cox siyasotin hoyata kecirilmosine Vo
istigamotlondirilmasini fokuslanan praktik, faydali alatlor ilo maraglanmaqgda, buna
qarsiliq insan resurslarinin idars edilmosi miiassiss igindoki insan qaynaginin biitiin
olarag mosgullugu ilo maraglanmaqdadir.

* Personalin idaro edilmosi miitloq auditoriya vo reaksiyadir; omok
ganunvericiliyinda, hamkarlar ittifaqi horokatinda, inzibati tonzimlomalords vo
digor otraf miihit tesirlorinda doyisikliklore uygundur. Insan resurslarmm idara
olunmasina rohbarlik edoan strategiyalar, yeni foaliyystlor vo yeni ideyalarin
inkisafi ilo baghdir.

» Insan resurslarinm idaro edilmosi miiossisads isci alagelorine dair iimumi
siyasoti ehtiva edir. Belaliklo, miiassisads galisanlarin istiraki vo amoakdasligina

imkan veran bir madoniyystin yaradilmasi tolob olunur. Buna qarsiliq personal
12



rohbarliyi islotmaya duyulan masuliyyst va bagliligdan ¢ox, calisanlara bagl qayda
Vo tolimatlara itast gostorilmoasino prioritet vermokds vo bu istigamati ilo tongid
olunmagqdadir.

* Personal rohbarliyindo miinasibotlor qisa dovrlii iken, insan resurslarinin
idara edilmosi miiassisonin insan ilo alagali moévzularini tutarlt bir biitiin igarisinda
birlogsdirma va isgilorin st soviyya mogsadlorinin hoyata kegirilmasi yollarini
axtaran uzun dovrlii bir yanagsmaya malikdir.

Miiosssisalords iso gobul, isdon ¢ixarma va personal geydlarinin tutulmasi
kimi az sayda funksiyani ohato edon vo istismara istiqamatli gorarlarda har hansi
bir vazifa tistlonmayan ananavi personal rahbarliyi anlayisi, giiniimiiz sortlorine vo
doyismays ayaq uygunlasmada qeyri-kafi qalmisdir (Armstrong M. (2006), 196 p.).
Miiossisolor bdyiimiis, texnoloji doyisikliklor vo yeniliklor artmig, milli va
beynalxalq rogabot sixlasmus, is¢i qlivvesinin qurulusu doyismis, fardlorin tohsil
Saviyyasi yiiksolmis vo bu sabobdon bu inkisaflar miiassisalords, anonavi personal
rohbarliyindon miiasir insan qaynaqlari rohborliyino kegisi ortaya g¢ixarmusdir
(Armstrong M. (2006), 196 p.).

Miiasir insan resurslarinin idaro edilmoasi (Aycan Z. (2001) pp. 252-260.),
miiassisanin insan gaynagqlari ehtiyaclarmin qiymotlondirildiyi, aradan qaldirildigi,
iso alinan heyatdon on yaxsi somoronin alina bilmasi li¢lin lazimli tosviq vo is
miihitinin tomin edildiyi bir miiddat olub, digor miiassise funksiyalari olan istehsal,
marketing vo maliyya kimi biznes mogsadlaorinin reallagsmasima yardim olan bir
miiossise funksiyasidir. Insan resurslarinin idars edilmosi, iso gobul, isdon ¢ixarma,
6donis 6doma Vva isci-isogotiiran olagealari kimi ananavi vazifalarine slava olaraq,
istismara yeni texnologiyalar toqdim etmak, islori toskil etmak, isciloro karyera
planlasdirma vo inkisaf etdirmoys komok etmok, goalocayin idaragilarini
yetisdirmok va inkisaf etdirmok vozifolorini boynuna gotiirmiisdiir.

Insan resurslarinin idars edilmasinda va yeni istedadlarin tatbiq olunmasinda
istedadl1 isgilorin iso gobulu bu giino godar shomiyyst qazanmaga baslamisdir.

Ononavi kadr idaragiliyinin doyari hesab olunan is¢ilor miiasir insan resurslarinin
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idaro olunmasinda miisssisalorin on doyorli aktivlori hesab olunurlar. Istedadlara
asaslanan insan resurslarinin idars olunmasinda is¢ilor daha molumatli olurlar.

HRM-in osas vozifolori mohsuldarligin  artirllmasi vo is hoyatnin
keyfiyyatinin yaxsilasdirilmasi kimi gostorilo bilor. Bu mogsadlors nail olmagq iigiin
hor iki moaqgsad ¢orgivasindo hazirlanan meyarlar istifado olunur. Adi ¢okilon
meyarlar, is géron performansi, is goran tomini vo is goron saglamligi qruplarinda
toplana bilor. Kriteriyalar gostoricilorlo 6zlorini ifado edirlor. Bu gostaricilordon
bozilori asagidakilardir: abituriyentlik, peso (ozalari, peso Xostaliklori vo s.
Gostaricilorda yiiksok indikatorlar yiiksok Xorcloro vo mohsuldarligin azalmasina
sobob ola bilor (Cabrera, Elizabeth F. ve Angel Cabrera.(2003), pp. 41-50.). HRM
car¢ivasinda bu daracalora gotirib ¢ixaran Sobablor arasdirilmali vo onlar1 aradan
qaldirmaq tUgiin lazimi islor aparilmalidir. Belaliklo, togkilatin on vacib
resurslarindan biri olan insan resurslarinin idaro olunmasinda shomiyyatli bir
addim geydo alinacaqdir.

Yuxarida gostarilon asas magsadlordon basga, ganuna riayat olunmasi HRM-
in an miithiim hadoflorindan biridir. Hor bir 6lkads is hoyatinda miixtalif ganuni
qaydalar var. Bu gaydalar insan resurslar1 idaralarinin faaliyyatinds nazars alinmali
vo bu foaliyyatlor qanunvericiliys uygun olaraq hayata kegirilmalidir. Indiki vaxtda
igtisadiyyatin qgloballasmasini insan resurslar1 sébalori yalniz toskilat moarkazinin
yerlosdiyi oOlkalordo deyil, biitiin 6lkalorde ganuni gaydalari nozoro almalidir.
Hiiquqi qaydalardaki doyisikliklora institusional proseslor vo foaliyyatlor
uygunlasdirilmalidir (Caldwell, R. (2003) pp.983-1004.).

Bu mogsadlars dair todgiqatlar miiassisalords kadr sobalori tarafindon hoyata
kegirilir vo koordinasiya olunur. Insan Resurslar1 Departamentinin moqgsadi digar
sObalorin mogsadlarindon daha genis vo miirokkobdir. Ciinki biitiin moqsadlor
insan kontekstinda hadaflordir . Bu miirakkablik insan strukturunun miirokkabliyi
ilo six bagldir. IK departamentlori ham toskilatin imumi magsadlorine xidmot
etmok, hom do hoyata kecirmoklo baghi 6z xiisusi moqsadlorine ¢atmaq iigiin

mosuliyyat dasiyirlar (Caldwell, R. (2003) pp.983-1004.).
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IR-nin  mogsadlorinin  giymatlondirilmasi  bugiinkii  rogabst  soraiti
baximindan tohlil edildikdo HRM-in asas moagsadi togkilatin rogabst gabiliyyatini
artirmaq oldugunu soylomok yanlis olardi. Yuxarida gostorilon mogsadlors
somarali islor (mohsuldarlig, is hoyatinin keyfiyyati, ganuna riayat olunmasi)
toskilatin ragabat gabiliyyatinin yaxsilagdirilmasina oshomiyyatli dorocado kdomok
edacokdir. Bundan slave, “Total Quality Management”, “Change Management” va
s. digor idaroetmo yanasmalari da osas hodof olaraq insan resurslarinin idars
olunmasinda yetkinliyin inkisafini nazards tutur.

Basqa s0zlo, har hansi transformasiya foaliyyati birbasa vo ya dolayisi ilo
togkilatin rogabot gabiliyyatini artirmaq mogsadi dasiyir. Buna goéro do, bu
transformasiya tadbirlori ¢orgivasinda, biitiin proseslarin vo proseslarin ragabato
qatqilarinin kontekstindo tohlili giindoma gatirilir. Ragabatdos iistiinlik gazanmaq
Vo onu qorumaq istayan toskilatlar HRM-ni strateji idaroetmo anlayisi kimi
dayarlondirir va iscilorin bilik vo bacariglarini artirmaqla otraf miihit soraitindo

doyisikliklars siiratlo uygunlasa bilacok bir struktura nail olmag mogsadi dasiyir.

1.2. Insan resurslarimin idars edilmasinds asas proseslor

Insan resurslarmin idaro edilmosi, personal iizerinds omoliyyatlar kimi
ananavi vazifalorina olava olarag, istismara yeni texnologiyalar taqdim etmok,
islori tosgkil etmok, isgiloro karyera planlasdirma vo inkisaf etdirmoys komok
etmoak, galacayin idaragilorini yetisdirmak va inkisaf etdirmoak vazifalorini boynuna
gotiirmiisdiir. Insan resurslarmmn idaro olunmasidaki proseslor miiassisalordo
moqsadlora ¢ata bilmok {igiin, miiossisadoki insan qaynaqglarmi on tosirli vo
mohsuldar sokildo horokato kegiracok foaliyyatlori togkil vo icra etmokdadir (Baird,
Lloyd and I. Meshoulam. (1988) pp. 116-128.).

Insana fokuslanan insan resurslarmimn idars edilmosi diinya giindomina 1960-
c1 illarda, 6lkemiz giindomina do 90-c1 illorde girmisdir. Biznes {igiin, isgilarin
gabiliyyatlorindan, hoyata va is sevinci yaradaraq on tosirli sokilda istifado etmoak
forq yaradan iinsiirlordon biri halina galmisdir. Insan erkon dovrlords va son 50 ildo

bir monba kimi xarc kimi giymotlondirilmisdir. Artiq, insan miiassisalords istehlak
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edilon bir qaynaq deyil, miiassisonin davamli inkisaf edon va zonginloson 6z doyori
halima golmisdir. Istedad rohbarliyi gabiliyyatli insanlar1 toskilata gokmo, taskilatda
tutmanin yaninda qurumun hansi sahoalords kritik gabiliyyatlora / ixtisas ehtiyaci
oldugunu tosbit edib, isgilorin qgabiliyyat / yetorliliklori ilo is ti¢lin laziml
gabiliyyat / yetorliliklorin iist-iisto diismasins / inteqrasiya olunmasini tomin edan
insan mohsuldarligini artirmaq oldugu deyils bilor.

Miiassisalarin miivaffagiyyast tomin etmosinds agar rola sahib is¢ilorin iso
gobulu, Oyradilmasi, inkisaf etdirilmasi va gabiliyyatlorindon uygun bir sokilds
faydalanilmas1 miiddatini ohato edon gabiliyyat rohborliyi anlayisi bu giin insan
qaynaglari rahboarliyinda tomol miivaffogiyyst faktoru halina golmisdir.

Miiossisolorin  bacariqlart / ixtisas ehtiyaclarina cavab  verilmasi
texnologiyanin yeni iqtisadiyyatin idaroedici elementi Kimi tosirli olmasi
planlasdirilir. Soboko texnologiyasinin inkisafi ilo boazi islorin, zamandan va
mokandan miistoqil olaraq soboko iizorindon virtual calisanlar vasitogiliyi ilo
edilmosi imkani yaranmusdir. Qabiliyysto sOykonon insan resurslarinin idaros
edilmasi anlayigi, miiassisolorin kritik miivaffaqiyyat faktorlarindan biri halina
golmis vo bir ¢ox miiosSisonin ajandasinda istirak etmoys baslamisdir. On
ohamiyyatli farglordan biri, hor sahado tez harokat etmok gabiliyyatidir.

Yuxarida bohs edildiyi kimi gabiliyyat rahboarliyi modelini gabul etmaklo
birlikde isloyanlordo  TALENT (miivaffoqgiyyat, bacariq, liderlik, praktiklik,
yaradiciliq vo vaxti yaxsi istifads) ilo aciglana bilocak bir ¢ox qabiliyyat / ixtisas
var. Hor bir is¢inin TALENT-1 dasimasimi gozlomoak geyri-realdir. Hoaqigi olan,
is¢ilorimizin giiclii istigamatlorini forgli deyislo gabiliyyatlorini, flirsatlor ilo iist-
listo diison is goérma sokillarini tasbit etmok, zaif istigamatlorini inkisaf yerinoa
giicli istigamotlorindon optimal soviyyado istifado etmok, iso uygunlasdirmagq,
layiha vo proses asasli is etmo sistemina gora qabiliyyst ehtiyaclarini miiayyan
etmok, gaynaq kasirlorini aradan qaldirma yollarin1 vo strategiyalarini inkisaf
etdirmokdir (Lengnick-Hall Mark L.,. (2009) pp. 1-22.).

Istedad idaragiliyi yalniz Insan Resurslari toskilatinda hoyata kegirilo bilmoz.

Iscilorini on yaxindan izloyen idaragi mévqgeyinin kaslorin, bir sistem vo toskilati
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qurulus {izorindon miisahidolorini / ehtiyaclarini Insan Resurslari miiossisasing
catdiraraq birlikdo islori ¢ox ohamiyyatlidir. Bunun toskilati hala gotirilmasi vo
idaragilarin ganastlorini asan ifads edacaklori is platformlarmin yaradilmasi miiasir
Insan Ehtiyatlarinm gorokliyindondir.

Diinyanin ragomsal texnologiyalarinin inkisafi istedad idaragiliyinin tatbigini
asanlasdirdi. Korporativ Resurs Roahbarliyi (ERP) programlarinin i¢indo timumi
totbig gabiliyyat rohborliyi ilo alagedar modullar mévcuddur. Yeni investisiya
saholorinds istirak edocok omokdaslari miioyyoanlosdirmok; gabiliyyst / kafilik
tutumunu analiz edon agilli bir sistema sahib olmagq, fiirsatlorin giymatlondirilmosi
noqtasindos sirkatlor ti¢lin ¢ox ashomiyyatli bir rogabst tinsiirii olacagi siibhasizdir.

Ayrica iso alma, yiiksalmo, performans rahboarliyi kimi insan gaynaqlari
funksiyalar1 da, qabiliyyat rohborliyini birbasa maraglandirir. Isin mohsuldar vo
tosirli edilmasini hadof alarken, iscilorin sevdiyi va edoarkon hayacan duydugu
islordo maggullugunun tomin edilmasi, mohsuldarligi artiracaq ohomiyyatli bir
tnstirdiir.

Isa gobul prosesi. Istedad rohborliyinin ilk addimdir. Kifayot godor ixtisasl
is¢ilorin askarlanmasi vo iso ¢ixarilmasi yaxsi bir prosesin olamatidir. Buna gora
istedad idaro prosesinin keyfiyyati isa gobulun shomiyyatini miioyyanlosdirir.
Diizgiin qurulmayan isa gabul prosesi avvallor istedad rahbarliyina mane olur.

Qloballasan diinyada ragabat gabiliyyatlorini inkisaf etdirmok iigiin rogabot
lazimdir. Buna goro firmalar on yaxsi vo ixtisash iscilori segmok ti¢lin miixtolif
testlor vo imtahanlar segirlar.

Bir ¢ox firma movqgeyindo is¢i ¢atismazligr meydana goalo bilor. Bu boslugu
ixtisash iscilorlo ovoz etmok, iso gobul prosesinin on vacib vozifasi vo yekun
naticasidir. Buna goro miivafiq vakansiyalarin vozifalors calb edilmali vo uygunluq
tomin edilmalidir (Miller, E.L. (2007) pp. 46-52.).

Iso qobul prosesi adston asagidak: qaydada hoyata kegirilir;

e namizadlorin toplanmasi,
e secilmoasi,

e yonlandirilmasi
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o yerlosdirilmasi.

Iscinin alds saxlamlmas1 prosesi. Sirketin siyaseti istedadli iscilorini
qorumagqdir, lakin orta daracali menecerlards ¢atinlik varsa, bu vaziyyst komanda
tizarindoa aks olunur.

Istedadli iscilori idara etmok ragiblorina forq goymagq istayen sirkatlorin on
boyiik problemlorindon biridir. Sirkatlorin ¢oxu kimi istedadli hovuzlar1 oldugu
Kimi, yeni ideyalar istehsal etmok vo sirkotin yeni vizyona kegmasi gozlonilon
ulduz firma is¢ilori tapmaq da ¢otindir. Sirkotlorin yeni igogotiirma prosesi hom
bahali, ham do ¢ox vaxt tolob edir.

Bu prossesda 4 shamiyyatli marhala var. Bunlar (Miller, E.L. (2007) pp. 46-52.):

e korporativ oxlaq

e mdvcud menecer

e Vvozifo artimi

o ford-kollektiv harmoniyasi.

Korporativ axlag. Korporativ oxlag teskilatdaki insanlarin davranigini
yonoaldon normalar, davraniglar, dayorlor, inanclar vo vordislor sistemidir. Biitiin
iscilor bir-birino baglanan vo toskilatda ayrilmaz bir rol oynayan bir monada eyni
dayarlari va eyni otrafda eyni is gérma gabiliyyatina sahibdirlor.

Korporativ madaniyyat konsepsiyasini tagkil edon bir ¢ox amillor var. Bir
sozla, bunlar asas doyarlor, normalar, inanclar, farziyyslor, miflor, liderlar,
simvollar vo moarasimlordir (Schuler, Randall S.(2012) pp. 86-97.).

Korporativ madaniyyat sayasindo amokdaslar arasinda bag daha giiclanir.
Togkilata iscilorin monavi bagliligi artir. Korporativ. madaniyyat, holding
prosesinda on vacib elementlardan biridir.

Movcud menecer. Menecer togkilatin insan resurslarini vo digar resurslarini
sirkatin mogsadlarina ¢atmaq tigiin somarali sokildo tomin edon soxsdir. Sirkot
strukturunda diizgiin is goéron soxs kimi miioyyon edilir. Yaxs1 bilikli bir istedad
meneceri sirkatin boyiimasi Vo rentabelliyi {i¢iin bir yardimg¢idir vo sirkat goalocaya

giivonarak baxir (Schuler, Randall S.(2012) pp. 86-97.).
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Miidir istedadl is¢ilorin saxlanilmasinda miithiim rol oynayir. Miidir is¢inin
razi qaldigin1 va istedadli is¢inin sadigliyini artirmasini tomin etmok ti¢ilin is¢inin
dogru zamanda vazifalorini yerino yetirir.

Vozifa yiiksalisi. Yiiksolis is¢inin mosuliyyatini vo amok haqqini mévecud
vaziyyatdon daha yiiksok saviyyaya qaldirmaq ii¢iin miiayyan edilon kateqoriyadir.
Yiiksalis prosesindon avval iscilar izlonilir vo kifayat godor iraliloyis aldo edanlor
mioyyon vazifolora yiiksolirlor. Yiiksolis, homg¢inin, yerli resurslardan istifado
etmokls is¢inin ehtiyacina olan bir mévqgenin aradan qaldirilmasini nazards tutur.
Dogru tanitim se¢imi sirkatin daha ugurlu olmasimni tomin eds bilor (Schuler, Randall
S.(2012) pp. 86-97.).

Ford-kollektiv ~ harmoniyasi.  Istedadli  idaroetmo  yanasmasini
miivoffogiyyatlo yerino yetirmak ti¢lin dogru insan dogru islara tayin edilmalidir.
Iscinin xiisusiyyatlori yerino yetirmomosi vo biznes miihitino uygun golmomaosi
problemlarin markazindadir.

Bu tapsiriq prosesindo miivafiq tapsirigin TALENT-o uygunlugu an yaxsi
sokildo hoyata kecirilmoalidir vo is tapsirigi barodo molumatlandirilmahidir. Bu
proses talent idarogiliyinin kritik ugurlu amillorindon biridir (Ulrich D. ve Beatty
D.(2011) pp.293-307.).

Yetkinlik Konsepsiyas1 va Qiymatlandirma Prosesi. Bacariq anlayisi
istonilon naticalors nail olmaq tiglin gostoarilmok {igiin lazim olan davranigdir. Bu,
insan1 kifayat qodar islayan soxsin xiisusiyyatlorini gostarir. Bir s6zloa, yetkinliklor,
alda edilan naticalordon daha effektiv bir iso nail olmaq iiglin bir insanin niimayis
etdirdiyi davramiglarla daha cox maraqlanir. Yetkinlik anlayisi insanlarin isloe
uygunlagsmasina komak edir. Bu vaziyyot hom sirkat, hom da isci {iciin vacibdir. Oz
solahiyyatlorino uygun vozifolordo yerlosdirilon iscilor daha mohsuldardir va
onlarin isi artir.

Yetkinlik giymatlondirma prosesinda gabiliyyat testi avvalca is¢iya totbiq
edilir. Birinin salahiyyatlori miiayyanlosdirilir. Daha sonra, bacariq boslugu tohlili
analizi, saxsin salahiyyatlorina uygun miivafiq mévqge miioyyan edilorak totbiq
edilir.
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Tolim va Inkisaf imkanlari. Insan qaynaqlar {izro tolim, golocokdo
is¢ilorin vo is¢i qruplarinin qarsilasdigr mosuliyyst vo problemlor, problemlarin
halli istigamatinds rasional diisiinma, garar gobul edilmasi vo s. ehtiva edir. Onlar
tohsil tocriibasine tabe olurlar (Wei, L.Q. (2006), pp. 49-60).

Bu baximdan inkisafa agiq olan isgilarin aspektlorini miiayyanlosdirmoak vo
onlara bu aspektlori inkisaf etdirmok imkani veran asas magamdir.

Masqgilik (Coaching). Miistorinin fordi vo pesokar potensialini ortaya
¢ixarmaq vo maksimum doracodo artirmaq tiglin miistarinin dorindon diisiinorak
miistaride mévcud olan hallari tapan diisiinco Vo yaradici bir prosesda bir yoldas
olmaqdir.

Bu giin hor sahado pesokar mosqgilik istifado olunur. Inkisafa yonoldilmis
miassisalorin gostordiyi pesokar mosqgilik xidmatlori naticasindo miiassisalarin
foaliyyati ohomiyyatli doracods artmigdir.

Praktiki foaliyyat tocriibasi sahasinds daha az tocriibali (mentee) biri inkisaf
prosesinds yi1gilmis tacriiba, rohbarlik va tacriiba miibadiloasi adlanr.

Daqiqlosmis movqge. Sirkatin mogsad vo strategiyalarini nazoro alaraq
istedadl1 iscilorin miivafiq vezifolora getirilmasidir. Iscilor, vazifalorini yerina
yetirmak ti¢iin uygun olduglar ti¢iin bagqalarinin vazifalorini vo mosuliyyatlarini
yerina yetirmak tigiin qarisiqliq kimi garsisini alir (Wei, L.Q. (2006), pp. 49-60.).

Mohsuldarhq konsepsiyas1 va giymatlondirma prosesi. Umumiyyatlo,
foaliyyat mogsadli vo planlagdirilmis faaliyystin naticasini komiyyst vo ya
keyfiyyatco miioyyon edon Kkonsepsiyadir. Sirkotin miivaffogiyyati ligiin
performansin Ol¢iilmasi vo onu avvolki performansla miiqayiso etmasi hoyati
shomiyyat dasiyr.

Miiayyan Kriteriyalar ilo hoyata kegirilon performansin 6l¢iilmasi naticosinda
istedadl1 va hassas is¢ilari digar is¢ilordan ayirir.

Taninma vo miikafatlandirma. Performansin qiymatlondirilmasinin
naticalorinin geribildirisi soxsin ¢atismazliglarii miioyyan etmok {igiin istifado
olunur. Biri taniyarkon, bir karyera Xoritosi yaradilir. Sirkatin mogsadlari iigiin

yaradilan bu xorito soxsin planlasdirilmig golocayins aiddir. Bu proses zamani hor
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bir is¢idon an ¢ox faaliyyot gostormok vo istedadlilart sirkatin yuxari saviyyasinda
tohsillo tomin etmok maqgsadi dasiyir (Wright, P. M., ve Sherman, W. S.(2013) pp. 53-74).

Neft sektorunda timumi biznes profillorina totbig edilon istedad xoritalori
var. Cografiyanin cografi xoritolori var ki, bu sektorda taninan bozi sirkatlor
marketing edir. Boyiik enerji sirkatlorini ohats edon 7-8 neft sirkatinin dastoklodiyi
is tosviri yoniimlii istedad xoaritalorini isloyan sirkatlordon s6z etmok miimkiindiir.
ERP programlari homginin layiho vo bizneso osaslanan gabiliyyst / bacariq
hesabatlarin1 vo bacariq / ixtisas toloblorine dair modullar1 da ohato edir. Bunlarin
banzarliyi 6lkomizin neft sektoru ii¢iin ¢otin deyil.

Talent idaragiliyi bir ¢ox monbalords yuxarida qeyd etdiyimiz kimi bonzor
bir sokildo tosvir edilmisdir. Bizim osas  problemimiz istedadin
miayyonlosdirilmasi iigilin istifado olunan 6 xiisusiyyatdon 6-s1 bir soxsds / is¢ido
deyil, “Na etmoliyik? Movcudlari neco miioyyan etmoaliyik? Hansi gabiliyyatlori
inkisaf etdirmaliyik? Tokmillosdirmoaliyikmi? Togkilatdaki hor bir is¢i yuxarida
gostarilon torifo (TALENT) uygun ola bilormi? Istedad idaragiliyi, istedadli
insanlarn idars olunmasi vo ya is¢ilorin istedadlarinin / keyfiyyatlorinin idars
olunmasini basa diiso bilorikmi? Bizim biznes morkazli gabiliyystimizi kigik
hissaciklordon (molekulyar) ibarat olan Xaritalora necs ehtiyac var? Miiassisonin
chtiyaclarim1 vo sohmlarini tok bir ekranda gora bilocoyimiz bir sistem varmi?
Qurulma / amaliyyat ii¢lin xiisusi bir sistem qurmaq miimkiindiirmi? Model neca
qurulacaq? Program texnologiyalarindan istifadoni nozoro alarag, sistemin
toxminan algoritmi na olmalidir?”

Jurnalistlikda istifade olunan montige baxdigimizda, na, necs, no vaxt,
harada, neca vo kim ilo bagl suallara cavab axtaracagiq. Istedad / salahiyyatlori
idaroetms modelinin formalagmasinda doérd iimumi marhalodon danismagq olar.

Ilk addim / marhala: is profillorinin miioyyan edilmesi vo qurumda /
sektorda tolob olunan bacariglarin / keyfiyystlorin miioyyanlosdirilmasi vo
diizoldilmasi. Bu moarhalods iso yonaldilmis bacariq vo bacariglarin torifi kigik
hissalar (molekulyar) kimi miioyyan olunmali va bacariq / hovzasi yaradilmalidir.

Is profillori vo anlayislara uygun olaraq, kigik vo alt biznes ailolori miioyyan
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edilmoli va toskilatin insan resurslarina asaslanan taloblori avtomatik olaraq toayin
edilmolidir. Adi ¢okilon profildo qabiliyyst vo vyetorliliklorin  performans
gozlomoalori, tohsil vo inkisaf toloblori, sertifikatlar, o profilo iso yeni toyin
olunacaglara imtahanda sorusulacaq suallar kimi detallar da toyin olunmalidir. Bu
model, yeni bir layiho vo is dizayni edilorkon hovuzdan bir "addim" bacarigiyla
secilacok islora asanca ehtiyac duyulan gabiliyyst hesabat edacok, ham do, bu
gabiliyyatlorin Kimlords oldugunu vo hansi layihalords islok olduglarini hesabat
edocok. Niimuna veracak olsaq, Geologiya va Geofizika Miihandislari ti¢iin 60 bal
otrafinda qabiliyyat / kafilik xaritasindon s6z edilmokdadir. Hor gabiliyyat iiglin
lazzmli moalumat saviyyalori, lazimli sertifikatlar, alinmasi lazim olan tohsillar,
gabiliyyato sahib olan adamda maksimum go6zloanilon performans, etmosi
gozlonilon islor, islori daha tasirli mohsuldar etmasi ticiin inkisaf programlar toyin
edilir (Benli A.,Sahin L. (2004) pp.114-124).

Sektorun ehtiyaclarini qarsilamaq ti¢lin 6lkomizda birge seminarlar toskil
edilo bilar. Universitetlordon miivafiq sobalorin salahiyyatlori dovot olunmali vo
inkisaf modellari do yenidan nazardon kegirilmalidir. Universitetlor sektorun tatbiq
chtiyaclari {i¢iin an az1 segmo kurslar1 vermalidirlor. Se¢meli kurslarin mazmunu
sektorun is profillorinin bacariglart / ixtisas ehtiyaclarin1 garsilamaga
yonaldilmalidir.

Bir toklif olarag, sektor Snkisafi Komissiyasi adi altinda bir is¢i qrupu
yaradilmalidir. Komanda, sektorun qabaqcil qurumlari, peso ixtisas tosisatlari,
universitetlorin cografiya bolmalori tomsil edilmalidir. Sektorun gabiliyyat va
ixtisas ehtiyaclar1 universitet tohsili zamani daha effektiv vo somorsli olmalidir,
movzu miizakiro olunmali vo sektor daha ¢ox universitetlorimizo gapilarim
agmalidir. Miiassisalor va universitetlor korporativ istedadlarin / bacariglarin daha
effektiv, somorali, naticalora yonoaldilmasi va ¢atigmazliglar1 aradan qaldirmaq
{iciin birgo horokat etmalidirlor. Inkisaf proqramlar1 yaradilacaq bu is qrupu
torofindon akkreditasiya edilmoali vo har toskilat 6z dersliyi, 6z inkisaf vasito /
vasaitlorina investisiya etmak yerino, universitelerimizin va xiisusi sektorun tayin

olunan standartlar ¢argivasinda toskil faaliyyatlordon yararlanmalidir.
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Ikinci addim / marhala: 1si yerino yetiron soxsdo tapilmis bacariq vo
salahiyyatlor miiayyan edilmalidir. Daha avval miioyyan edilmis vo hazirlanmis
islora (texniki vo fordi) ehtiyac duyulan bacariq va Salahiyyatlor agiglanmali va
soxslorin istedad Xxoritolori agkar edilmolidir. Bunun tii¢iin miixtolif texnikalar
istifado edilmokdadir. Is goronin fordi vo texniki olaraq qabiliyyat tasbit edilorok,
Insan Resurslar1 verilonlor bazasma islonmolidir. Ford gabiliyyst / Kafilik
parcalarinin inteqrasiya olunmasi olaraq toyin olunmali, hans1 qabiliyyatlori var,
Saviyyasi nadir, miiayyan edilmalidir (Benli A.,Sahin L. (2004) pp.114-124).

Iscilorin inkisafi davamli toqib edilorok inkisaf aciglart lazim olsa,
isbasinda tomin oluna bilmalidir. Bu tamamilo sektorda toskilat ig¢i tatbiq
istigamatlidir. Togkilatin 6zii do edos bilar va ya sektorun meydana gatirdiyi ortaq
inkisaf Akademiyasindan do komak alina bilar.

Ayrica bu yanasma, sektorun gabiliyyot ehtiyac standartlarin1 kobudca
ortaya qoydugu li¢iin, universitetlorimizin dos, dors proqramlarindaki mozmun
secimlorini miisbat istigamatda tasir edacok va gaynaglarin israfini 6nloyacok.

Uciincii addim / marhala: Isin tolob etdiyi qabiliyyat ilo o isi edan
soxslordoki gabiliyyst miiqayisasi inkisaf aciglarinin tosbit edilmasidir. Togkilat
iciin hans1 gabiliyyatdon ne¢o dona oldugunun bilinmasi shamiyyatli bir forg
yaradici xiisusiyyatdir. Galacak strateji planlari nazars alaraq hansi gabiliyyatlori
gorumaqg Vs inkisaf etdirmok lazim oldugunu bilmok, hoyati bir faktdir. Molumat
texnologiyalar1 istifada, islora, kaslori toyin etmoak yerina, gabiliyyatlor tayin
etmosi edilo bilmalidir. Bir adam, bir ¢cox qabiliyyato sahib oldugu iiglin forqgli
layihalorda, digital is platformlarinin da dastayi ilo qatqi tayin edilo bilmalidir. Bu
addim daha irali gedorok, virtual c¢alisan modeli miizakira edilo bilmalidir. Bir
proyektds istifado gabiliyyatlori bildiyinizi, sistem, anliq olaraq, sizo bu sahado
no gadar gabiliyyatiniz / kafiliyiniz oldugunu va inkisaf etdirilmosi lazim olan
gabiliyyatlorin nolor oldugunu hesabat etmolidir. Karvanin yolda diiziilmasi
yanasmasinin, siiratli va ¢evik davranmanin an bdylik forq yaradan tinsiir oldugu

dovriimiizds strateji qarsiliginin olmadigi bilinmolidir.
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Doérdiincii addim / marhala: Sistem quruldugdan sonraki rutinlerinden biri
6lgmo, qiymatlondirmo, daimi inkisaf vo doyisikliyin gotirdiyi yenilikloro
uygunlasdirma marhalasidir.

E-learning digor adi ilo e-inkisaf sistemlori c¢agimizin on oshomiyyatli
molumat oldo etmo vasitolorindon biri halina golmisdir. Igtisadiyyat, six sokildo
soboko tizorino dasinarkon, 6yronma do, soboko tizorine dasmir. Universitetlarin
sagirdloro toqdim etmis olduglart e-6yronmoa sistemlori, indiki vaxtda, is
diinyasinda da yavas-yavas yerini almaga baslamigsdir. Davamli doyisma, tobioti
etibar1 ilo davamli 6yronma vo davamli inkisafi zoruri etmokdodir. E-6yranmonin
mekansiz vo vaxtsiz interaktiv hala golmosi ii¢lin, e-6yronmo modelinin do
hazirlanmasi lazimdir (Benli A.,Sahin L. (2004) pp.114-124).

On shamiyyatli tnsiir fikir, Xidmat vo mal istehsalinin asas amri olan insan
gabiliyyatlorinin dogru zamanda, dogru yerds istifado edilmosidir. Bunun igindo
toskilatin ehtiyaci olan qabiliyyatlorin nolor oldugu, hansindan na godor ehtiyac
oldugu, istifado sixlig1 vo prosesi, movqe, layiho, tokrarlanan islor nazars alinaraq

anliq hesabatlar tartib edilmalidir.
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Il FOSIL. INSAN RESURSLARININ iDARO EDILMOSI SISTEMi VO
OPTIMALLASDIRILMASI

2.1. Insan resurslarinn idars edilmasi strategiyasi

Bu giin miiossisolor six vo eyni zamanda qlobal rogabotdo hoyatlarini
davam etdirmolidirlor. Qlobal miihitdo roqabot istiinliiyiino malik olmaq tigiin
miiossisalordaki insan resurslarinin bilik, bacariq vo qabiliyyatlorini maksimuma
catdirmaq vo iscilorin motivasiyasini tomin etmoklo iscilorin mohsuldarligini
artirmaq miimkiin olacaqdir. Miisssisalordoki insan resurslarinin idars edilmosi
tocrilbbosi  1lo  biznes qurumlart 6z moqgsodlorine daha asan c¢atdira
bilocoklor. Buna gore insan qaynaglarinin shomiyyati bu giin do artmaqgdadar.

Ononavi kadr idareetmoasindon insan resurslarinin idars edilmasine
cevrilmosi siiratlo doyison otraf miihit soraitinds kifayat deyil. Yarismada bir s6z
sOylomok, yarigdan gerido qalmamaq vo on baslicast sag galmaq {i¢iin
toskilatlarin insan qaynaqlarina strateji baximdan sahib olmasi lazimdir. Dayison
idaroetmo tisullar1 vo istehsal proseslori ilo rogabot siirotlo intensivlosir,
miuassisolordo idaroetmo yanagmasini forqlondirir vo insan resurslarinin idars
olunmasini biznesin strateji elementi toskil edir (Caldwell, R. (2003) pp.983-1004.).

Insan resurslarmin idaro olunmasi sahosindo strateji yanasma toskilatlarda
ohomiyyatli doyisikliklorin effektiv sokildo aparilmasina komok edacok bir
anlayisa sobob olacaqdir. Mohdud bir sahodo tocriibo vo dostok xidmaoti veran bir
vahid olmagindan basqa, strateji yanasma insan resurslar1 sobosini togkilatla
inteqrasiya olunmus vo vahid va fordlara vizion, missiya vo magsadlor dasiyir.

Strateji insan resurslarinin idaro edilmosi tohlil edildikdos, Insan Resurslari
Idaroetmosi  strateji  iistiinlik toskil edocokdir. Otraf miihit tohlillorini
detallagdirmaq, daxili vo xarici mihiti bilmak, doyismoays uygunlasma,
uzunmiiddotli planlar hazirlamaq, insanlara diqget etmok, biznes strategiyalarini
uygunlagdirmaq strategiyanin daxilindadir. Bu strategiyalarla is bir forq toskil
edocok. Forq etmoyon islor daha da artacag, homiso raqiblorindon gabaqda

olacaglar. Bu farqi yaratmaq iiglin insan resurslari strateji bir yol olmalidir. Buna
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goro Insan Resurslar1 Idaroetmosinin rolu daha strateji vo Strateji insan Resurslar
Idaroetmo istigamatina kegiddir (Miller, E.L. (2007) pp. 46-52.). Strateji Insan
Resurslar1 Idaroetms ilo forqlilik yaradan toskilat bazarda effektiv bir sokildos toqib
edilos bilor vo daha da qalicidir vo bazar liderlori arasinda danisilacaqdir.

Insan resurslari idaroetmo yanasmasinin strateji xarakteri insan resurslar
tocriibolorinin  maliyyo performansi, omok kog¢ilirmosi vo somoraliliylr kimi
saholordo toskilati performans iigiin vacib oldugunu vurgulamisdir. Bu, togkilatin
imumi foaliyyeoti biitiin digor toskilati doyisonlordon daha cox insan resurslari
tocriibosinin tesirindadir. Insan resurslarinin idars edilmosinin strateji qurulusu
1980-ci illordon baslayaraq bir ¢ox todqgiqatlarin moévzusu olmusdur vo bir ¢ox
todqiqatc1 torofindon izah edilmoyo calisilmisdir. insan resurslari praktikalarinm
forqli strateji voziyyotlori vo onlarin firma performansi ilo olagolori il
uygunlugunu niimayis etdirmok iigiin todqgiqatlar aparilmisdir (Miller, E.L. (2007)
pp. 46-52.).

Universal yanasma. Universalist yanasmaya baxarkon, Strateji insan
resurslarinin idars olunmasi ilo baglh on sads yanagmadir. Delery vo Doty, bu
yanasmani onanavi insan resurslart totbiglorini mohdud bir sira diizgiin
prosedurlara  vo  siyasotloro g¢evirmo  prosesi kimi izah  etmoyo
calismislar. Odobiyyatin on yaxsi insan resurslarinin totbiqinin togkilatin
foaliyyetini artirdigr cox empirik tadqigatlar olmasina baxmayaraq, on yaxsi
tacriibalarin totbiqi haqqinda bir fikir birliyi yoxdur (Miller, E.L. (2007) pp. 46-52.).

Birbasa yanasma. Bu universal iinsiyyat anlayisi, on yaxsi insan
resurslarinin idaro edilmasi tocriibasinin toskilati performansini birbasa tosir
gostordiyini, situasiyalist yanasma iso bu olagonin situasiya doyisonlorindon
tosirlondiyini iddia edir. Situasiyalist yanasma, insan resurslarinin idars edilmasi
ilo mohsuldarliq arasindaki alagenin uzunmiiddstli miiddstds etibarli olmadigini
vo situasiya doyiskonliklorinin gdstaricilorindon asili olaraq forglondiyini iddia
edorak, togkilati performansa tosir gostoron on yaxsi insan resurslarinin idars
edilmasi tocriibasinin mévcudlugunu tokzib edir (Miller, E.L. (2007) pp. 46-52.). Bu

sorti yanagmaya goro, insan resurslarinin idaro edilmosi ilo performans arasinda
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olagolor uzun miiddot sabit qalmayib vo situasiya doyisonlori adlanan {igiincii
doyisonlora goro doyisir (Miller, E.L. (2007) pp. 46-52.).

Ilava yanasma. Resurs asasli yanasmanin osas moqamlar1 asagidakilardir:
"Toskilat, onun is¢ilori, bu resurslari isi toskil edon biitiin resurslar1 birlosdiraraok
yaxud onlar1 bir araya gotirorok, bu resurslar1 ¢otinlosdire bilor, beloliklo, bu
resurslar davamli roqabot istiinliiyli monboyidir. Resurs osasli bir yanasmada,
toskilatlar keyfiyyatli vo ixtisash kadrlarin igso salinmasi ilo rogabet istiinliiyii
tomin edir. Bu yanasma yoni resurs bazasina oasaslanan biznes modeli ,1980-ci
illordon sonra inkisaf etdirdiyini vo raqabot gabiliyyatli rogabat iistiinliiyiine sahib
bir miiassisani vahid sonaye bazasinda tocassiim edir (Ozgen vo Yalgin, 2011).

Formalasdirma  iisulu. Digor  yanasmalardan  forqli  olaraq
(Configurational) yanasma Insan Resurslar1 funksiyasimi miirokkob vo interaktiv
sistem kimi iglotmis va tohlil etmak ovozina togkilat haqqinda toplanan molumatlar
sintez etmaya cohd etmisdir vo biitov bir perspektiva gatirib ¢ixarmigdir. Formativ
perspektiv universal vo situasiya yanasmalarindan daha miirokkobdir. Modellor
ehtiyat yanasmalarini inkar etmir, eyni zamanda, Insan Resurslar1 funksiyasimi
boraborlik  prinsipi  kontekstindo kompleks vo interaktiv sistem kimi
miioyyanlosdirirlor. Universal baximdan "on yaxsi tocriibonin" forziyyasi
boraborlik kontekstinds vo bir sistemin forqli vo orijinal baslangic noqgtslorindon
eyni son vaziyyata catmast va orijinal konfiqurasiyalart maksimum natica alds edo
bilmasi halinda radd edilir. Bu yanagma ils irali siiriilon on miihiim fikirlordon biri
toskilata istiqgamotli strategiya hazirlayarkon insan resurslarimin prosess daxil
edilmosidir. Bunun sobabi toskilatin vozifosino nail olmaq l¢iin alt sistemlorin,
yani insan resurslarinin inteqrasiyasini tomin edacokdir. Bu yanagsmanin tokliflori
universalist tokliflordon daha miirokkobdir. Ciinki bu yanagsma universalist
yanasma kimi sado xotti miinasibotlordon daha miirokkob olagolore yonolir. Bu
yanasmada, isloyon modellor miistoqil vo liberal doyisonlorlo mohdudlagmur, lakin
bir araliq doyison var. Belo todqiqatlarda daxili harmoniya vo xarici harmoniya vo
onlara ¢atma yollar1 axtarilir. Insan gaynaqlarinin totbiqinin togkilati vo ekoloji

faktorlara uygunlagmasi bu axtariglardan biridir (Biiyiikuslu Ali Riza(1998). s.127.).
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Kontekstli yanagsma. Bu yanasma strateji insan resurslarina tosviri vo
qlobal izahat togdim etdi vo daha genis, miixtolif cografi vo sonaye sortlorine
basqalarma totbiq edilo bilocok daha genis bir model toklif etdi. C. Rol bu fikri
monimsoyon yazarlara goro, strateji insan resurslarinin idars olunmasina yalniz
daxili funksiya vo mogsadlorine ¢atmagq tigiin toskilatin roluna digqget yetirmok
kifayot deyil. Kontekstli yanasma strateji insan resurslarinin idaro edilmosi ilo
otraf miihit arasinda olagoni yenidon nozordon kegirmis vo toskilati soviyyadon
konara cixan vo daha boyiik bir makro sistemin bir hissosi kimi bir izahat
verilmigdir. Bu yanasmada insan resurslari strategiyalari yalmz toskilatin
faaliyyetina verdiyi tohfo kontekstindo deyil, hom do toskilatin elementlori vo
xarici miihitino olan tosirlori il izah edilmalidir. Tobii tomollori sonaye slagolori
sahasindo daha yaxin olan bu yanasma avvalki tadqiqatlarda nazers alinmayan
ictimai miiossisolor, homkarlar ittifaglari, sosial vo institusional inkisaflarin
miihiim ekoloji faktorlarinin vacibliyini tokrarladi. Kontekstli yanasma oxsar
institusional fondlar1 ehtiva edir vo avvallor miizakira edilon universal, sorti vo
konstruktiv yanasmalarin (V. Qasimh (2014) Baki: 312 s.) hesab edildiyi zaman
rasional vo normativ nozariyyoni tonqid edir.

Miixtolif perspektivlordon strateji insan resurslarinin idars olunmasini aparan
yanagmalar imumilikdo yuxarida aciglanmaga c¢alisilir. Strateji insan resurslarinin
idara edilmosini izah etmok {clin bir yanagsma adekvat vo dogru oldugunu
soylomok miimkiin deyil. Hor bir yanasma daha yaxsi anlasma, daha yaxsi
aciglanmas1 vo strateji insan resurslarmin idars olunmasi konsepsiyasinin
inkisafina yardim etmisdir.

Strateji insan resurslar1 totbiglorinin iscilorin  mohsuldarligina tosiri
arasdirildigda, hoyatin somaraliliyi konsepsiyasi bu giina godor cox hoayat kecdi ki,
bu konsepsiyani esitmoyon vo ya nozoro almayan bir nafor yoxdur. Xiisusilo
istehsal vo xidmat sektorunda olan biitiin toskilatlar anlayir va somarsliliyin sldes
olunmasina ¢alisirlar. Bu soylorin monbaoyindo effektivliyin ohomiyystini tapmaq
miimkiindiir. Mohsuldarliq iimumiyyatlo ¢ixiglar vo girislor arasindaki nisbatdir,

yani istehsal prosesinin sonunda alds edilmis naticalors nail olmaq {i¢iin istehsal
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prosesing daxil olanlardir. Cixislar vo girislor arasindaki slagenin fiziki vo ya pul
torifi, istehsal novii, siyasi vo ya iqtisadi sistem no olursa olsun, mohsuldarligin
torifi doyismozdir. Bu saboblo, mohsuldarliq forgli kaslor iiglin forqli monalara
golso do asas konsepsiyasi daima, istehsal olunan mal vo xidmotlorin miqdar vo
keyfiyyoti ilo bunlar ¢ixarmaq iiglin istifado edilon monbolor arasindaki olaqgo
olaraqg galar (Ferecov R. (2011) 161 s.).

Strateji insan resurslar1 tocriibasinin ig¢ilorin mohsuldarligina tasir vo qatqist
gilindon-giino artmaqdadir. Sirkotin strateji mogsadlorino uygunlugu strateji insan
resurslarn totbiglori ilo inteqrasiya edildikdo hom biznes hom do kadr baximindan
¢ox vacibdir. Insan gaynaqlarinin insan resurslarindan istifadosi ilo istifado
edilmosi, kadrlarin doyorinin azaldilmasimi azaldir. Belsliklo, ixtisashi kadrlarin
1slomasi 1lo miiassisonin va iscilarin strateji magsadlori eyni siyasatds birlosdirilir
vo miiossisonin strateji moqgsadlori  vo strateji insan resurslart  siyasoti
birlosdirilir. Bu kontekstdo iki element haqqinda damisa bilorik. Birincisi, Insan
Resurslart vo Mbohsuldarlhiq, ikincisi 1sa Somaraliliyin  Tokmillosdirilmasi
Metodlaridir.

Avropa Ittifaqr 6lkolorina vo Birlosmis Statlara nisboton milli va &zl
sektor soviyyosindo mohsuldarligin asagi oldugu 6lkomizdo insan resurslarinin
on monali, bagqa s6zlo, 6lkaya on uygun vo faydali sokildo istifado edilmosini
tomin etmoklo mohsuldarligi bdyiik &lgiido artirila bilor. Insan resurslarinin
somorali istifadosi vo idaro olunmasi, osason, bu resurslarin foaliyyotinin
miioyyonlosdirilmosini tolob edir. Insan resurslar1 bir ¢ox vozifolori vo
foaliyyotlorini ohato edir. insan resurslarmin idaro edilmosinds tam istifado,
somoralilik  vo mohsuldarliq paralel anlayiglardir. Bir ¢ox miiossisado
somaraliliyin artirilmasi vo vaxt vo resurslarin sorf edilmasi mogsadi ilo insan
resurslarinin  tam  istifadesini qobul edonlorin say1 azdir. Iki element
miiassisalordaki insan ndvbalarindon tam istifade olunmasini vo samarsliliyinin
artirilmasini tomin etmok {i¢lin yiiksok soviyyoali vo ardicil planin baslangic
noqtasi hesab edilmolidir. Birincisi, sirkotin soxsi alagalorinin aydin folsafasinin

inkisafidir. Tam istifade konsepsiyasi bu falsofonin asaslart kimi toqdim edilo
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bilar. ikincisi, bu falsafanin mahiyyatini hor bir idaraciya va har bir is¢i heyating
catdirmaqdir (Ferecov R. (2011) 161s.).

Strateji Insan Resurslar1 idaroetmosi ilo bagli mosalolori nazoro alaraq,
hom tagkilatin, ham ds iscilorin gozlontilorini qarsilamaq mogsadi dasiyir. Buna
goro, strateji insan resurslarinin idaro edilmosi omoliyyat foaliyyotini artirmaq
mogsadi  dasiyir. Strateji  insan resurslarimin  idaro edilmoesi  baximindan
baxdigimizda, insan resurslar1 strategiyalar1 asagidaki hallarda togkilatin
foaliyyatini artira bilor (Mondy, R. (2009)., p.12).

HR strategiyalar1 vo Kkorporativ strategiyalar arasinda harmoniyanin
giiclondirilmasi ti¢lin (Niniger, J.R. (2010), pp.33-46.):

« Korporativ strategiyalar vo IR strategiyalari arasinda uygun bir
uygunlagma prosesinin qurulmasi

« IR strategiyalarmin toskilatin faaliyyot gostardiyi sahoyo uygunlugu

« IR strategiyalarinin qurumun xiisusi bacariq vo imkanlarindan istifadasi
bacarigi

* HR strategiyalar1 bir-birino giiclii ola bilor

« Iqtisadi strategiyan1 institusional xiisusiyyatlora gora tortib etmak.

Bu sorhlordon aydin oldugu kimi, biznes strategiyalar1 vo strateji insan
resurslarinin idaro edilmasi siyasotlori arasinda giiclii harmoniya tomin edon
qurumlar  miiessisalorin  mohsuldarligini, somaroliliyini  va  faaliyyatini
artiracaqdir. Miiossisodo hoyata kecirilon insan resurslar1 strategiyalar1 arasinda
harmoniya da mohsuldarliq vo performansa tasir gostorir. He¢ bir insan resursu
strategiyas1 Oziindo yaxsi vo ya pis deyildir. Insan resurslarinin strategiyasinin
uguru vaziyyato vo onun istifado olundugu konteksto goro doyisir. Basqa so6zlo,
insan resurslar1 strategiyasinin toskilati performansa tosiri homiso digor amillor
ictin son dorocods vacibdir. Uygunluq daha yaxsi bir performans demokdir,
uygunsuzluq ziddiyyotloro vo pis performansa gotirib ¢ixarir. Uygunluq insan
resurslar1  strategiyalart vo biznesin digor aspektlori arasinda uygunluq
demokdir. Insan resurslar1 strategiyasinin bir toskilatin faaliyyatino qatqist bu

strategiyanin togkilatin Gimumi strategiyalari, toskilatdaki ekoloji amillora
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uygunlugu, miisssisonin orijinal institusional xiisusiyyatlori vo modaoniyysti ilo
uygunlugu vo miisssisonin holledici vo forgli solahiyyatlorine uygunlugu ilo
artacaqdir. Bundan olavo, insan resurslar1 strategiyalarinin ardicilligr vo qarsiligh
mohkomlondirilmasi bu strategiyanin miiossisonin timumi foaliyyotine qatqisini

artiracaqdir (Niniger, J.R. (2010), pp.33-46).

2.2. Insan resurslarimmn idars edilmasi xarclorinin giymatlondirilmasi
Insan Resurslar1 xorclorinin  6l¢iilmosi  (Insan Resurslar1  xorclori  do
adlandirilan kadr xorclori) HR ugotunun osas komponentidir. ©nonovi olarag insan
resurslar1 sobasi bir Xxarc morkazi vo ya isogotiiron kimi taninir. Buna géra do, IK-
da har zaman boyiik bir azalma var. Burada insan qaynaglarmin xarclori daxildir.
Insan Resurslar1 iigiin xorclori noys géro giymetlondirirsiniz? Insan
resurslarmin xorclorini 6lgmak ti¢iin dérd asas sebob var (Niniger, J.R. (2010), pp.33-
46.);
e SGba xarclarinin monitoringi
e Tosiri vo timumi miivaffagiyyatim 6lgiilmasi
e Potensial xarclorin giymatlondirilmasi
e Sormayos geridoniistiniin (ROI) hesablanmasi
Sobanin xarclarinin monitoringi. Maliyyanin monitoringi kadr idarasine
aid deyildir. Bu giin vo miioyyon zaman intervalinda har s6ba vo menecer xarclori
bilmalidir. Mosalon, biidco magsadlari iiciin bu lazim ola biler. Il basinda bir sobo
xtisusi bir biidco alir vo ilin sonunda bu biidcanin neca xarclondiyini bildirmalidir.
Bu biidco asagidaki kimi suallara cavab vermoys komok edir: Pul miivafiq
hodaflors ayrilsinmi? Pulu ayirmaq birinci biidcays uygun galirmi? ©gor yoxsa, no
{iciin az va ya ¢ox pul ayrilmisdir? Insan Resurslarinin xarclorini tagib edarak, neco
doyisdiyini gostormok asandir. Bu birbasa novboti mdvgeyimizlo baglidir:
Xarclorin artmas1 halinda foaliyyatimiz artacaq? (Niniger, J.R. (2010), pp.33-46.)
Insan resurslarimin  somaroliliyinin  6lgiilmosi. 1K faaliyyatinin
azaldilmasinda HR qiymatlori azalirsa, problemimiz var. Bu HR effektivliyinin
azaldilmas1 demokdir. Somoralilik miioyyan bir mogsads nail olmaq ii¢iin lazim
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olan resurslarin sayidir. Bu moagsads nail olmagq {igiin bir ¢ox manbalordan istifado
edildikdo, samoralilik azdir. Yalniz bir nego resurs istifado edilorso mohsuldarliq
yiiksokdir. Bir niimuna vermok iigiin: Iki toskilat iscilorin gidalanmasini azaltmaga
calisir. Bir togkilat hor koso pulsuz bir fitness abuno tomin edir. O, digar geyri-
saglam qolyanaltilar1 yemokxanadan ¢ixarir vo pulsuz meyvaloar verir. Hor ikisi do
miidaxilalarin 5% -o diismoasini azaldir. Ancaq ilk toskilatin dayari ikincidan 4 dofa
yiiksokdir (Walsh K., Sturman M.C., Longstreet J (2016). pp. 394-414). Basqa sozlo desok,
sonuncusu daha somoralidir. Demok, Xarclorin dl¢iilmasi {i¢iin ikinci sabob HR
todbirlorinin effektivliyi haqqinda fikir oldo etmokdir. Qeyd: Bu, bu proseslarin
tosiri vo ya timumi uguru haqqinda he¢ no demir! Hamimiz ¢ox pula xarclonan,
lakin ugurlu olmaya bilacok layihalar barada bilirik.

Potensial xarclorin giymatlondirilmasi. Insan resurslarinmn xorclorinin
Ol¢iilmosi tglin {iglincii sobab golocok xarclori toxmin etmokdir. Bu olduqca
sadadir: ogor eyni sayda adam golocok il Kimi eyni situasiyada olsa, xarclarin
borabor olacagi gozlonilir. Yeni insanlar igo gotiirorkon daha bdyiik ohalinin
doyorini giymotlondira bilorsiniz. Iscilorin say1 25% artaraq, 1K yardim xarclori
eyni doracoado artacaq. Olbotts, realliq daha ¢ox niianslidir. Daha sonra bu yazida
pulun dayarini zamanla oxuyacaqsiniz. Pul, zamanla bugiinkii pulun dayarini
azaldacaq inflyasiyadir (Walsh K., Sturman M.C., Longstreet J (2016). pp. 394-414).

Sarmaya geri doéniisiiniin hesablanmasi. Bir ROI hesablanmasi Insan
Resurslarinin ~ xarclorini - giymatlondirmokds IR miitoxassislorinin - maraqli
olmasinin son sabobidir. Qiymoat IR formulunda shomiyyatli bir elementdir. ROI
comi Insan Resurslar1 Xarcina béliinen net faydaya borabordir. YG-nin yuxari
hissasina xalis monfoot adlanir. Xalis fayda imumi doyari Xorclorin {imumi
doyaridir. Xalis fayda timumi xarclo boliiniir.

Misal: Sirkat hokimlari ilo moslohotlosdikdon sonra, IR, toskilatda yiiksok
doracads damar Xastaliyini miisyyan edir. Bu asasan sirkatin osason orta yash
ohalisi sayasinds olur.

Buna cavab olaraq, bu problemls miibarizo aparmaq li¢iin bir addim saygac

hesab1 qurulub. Bu hesabatda bolmo vo komanda torofindon atilan bir saglam
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rogabato sobab olan addimlar gostorilir. Xarclori hesablayarag ve belo miidaxilanin
faydasin1 qiymotlondiro bilsoniz, investisiyalarin qaytarilmasini hesablaya
bilarsiniz.

ROI 1-don (100% -o boarabardir) bdyiikdiirso, onda miisbot olur. 1-don az
olsaydi, 5 (50%), manfidir. Xarclorin yalniz 50% -i kompensasiya edilorss, bu, pis
bir investisiyadir (https://www.thebalancecareers.com - Develop a Successful Human
Resources Department Business Plan).

Xarclorin tosnif edilmasi barodo danisarkon, biz iqtisadiyyatdan golon
anlayislardan danisiriq. Analitik ilo bagl bacariglart olan IK miitoxassislorine
tolobat bu cari tachizati coxdan ¢oxdur.

Hor hansi bir layiho ii¢lin on miihiim forq sabit vo doyison Xorclor
arasindadir. Sabit xorclor, layiha igarisinds olan foaliyystlordon asili olmayaragq,
sabit galan xorclordir. Aktivliyin doyismasi kimi doyiskon Xarclor do doyisir.
Masalan, tolim kursunun yaradilmasi miiayyan bir sabit doyari ehtiva edir. Bununla
bels, iclasin verildiyi nego nafor doyiskon Xarclo baglidir. Ona gora do, seminarin
kegirilmasindo 20 nofor iiglin tolim xorclorindon daha yiiksokdir. Materialin
yaranma doayari eynidir, lakin 1 yerina 10 is yerini verarok doyison Xarclor 10 gat
azalir (https://www.thebalancecareers.com - Develop a Successful Human Resources
Department Business Plan).

Fiirsot xorclori, resurslarin digor moagsadlora yonaldiyi hallarda hoyata
kecirilo bilocok potensial golirloro aiddir. Misal tgiin, satis isgilarinizin tolim
edilmosi yalniz amoak haqqinizi 6domir (AKA-ya is¢inin vaxtinin toxmini dayari).
Xeyr, bunun da flirsat Xxarclori var: tohsildo sorf etdiklori vaxt, onlar da bir
miiqaviloni baglamis ola Dbilorlor. Bu sizin fiirsatinizdir. Bu  xarclori
miioyyonlosdirmok {i¢lin, miidaxilo naticasinds is¢inin edoa bilmayacayi biitiin
faaliyyatlorin siyahisini taqdim etmalisiniz. Bundan sonra, bu faaliyyatlordon har
biri ticlin flirsot Xorclorini 6l¢o bilorsiniz. Misal {igiin, bir satis iscisi, tolimdo
oldugu iiglin 5 saat az olsa vo 40 min dollar gatiron bir razilasma yaratmaq ti¢lin
ona ortalama 200 saat siirarss, satis toliminin fiirsat xorclori 1 min dollar olacaq

(Ulrich D. ve Beatty D.(2011) pp.293-307.).
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Biitiin bilirik ki, pul inflyasiyadan 6trii doyarini gorumur. Lakin, pul bir IR
miidaxilosine qoyulmayib, lakin bankda saxlanarsa, daha ¢ox pul qazanacaq. Bu
demok olar ki, bankdaki pullar, adaton, investisiyaya daimi, miisbot golir gatirir.
Yazi zamani inflyasiya faizdon daha yiiksok oldugundan bu, dogru deyildir.

Beloliklo, pulun dayari inflyasiya vo faizlo bagli zaman kegdikco doyisir.
Odonis miiddoti vo ya investisiya Xorclorini hesablayarkon bu nozors almmasi
vacibdir. Bunu etmak tisulu (xalis) bugiinkii deyar kimi istinad edilir.

“Ernst&Young Holdings”in 06lkodo qisamiiddotdo niifuz qazanmasinin
soboblarini forgli kriterialar noznindo analiz edo bilorik. Bu tomal spesifik
xarakteristikalara, kriterialara niimuna Kimi (https://www.ey.com/az/en/home):

e insanlara verilon dayar;

e performansin adalatli qiymatlondirilmasi;

e Xxidmat saviyyasinin lstlinliiyii;

e omokdasyoniimlii siyasstin movcudlugu;

e miistorilorin tolobatinin  Gyranilmasi vo bu tolobatin  6danilmasi
istiqgamatinda xidmat gdstarilmasi;

e (Qorarsiz, tam daqiq vo soffaf audit prosesinin aparilmasi;

e Kkardlarin xiisusi diqgatlo se¢ilmasi;

e iscilorin beynolxalg saviyyado sertifikasiyasina dostok olmaq ve
miixtalif ixtisasyoniimlu talimlords istikarini stimullagdirmag;

e sirkatin hadofa yonalmis faaliyyatinin ugurla davam etdirilmasi;

o gsirkatin korporativ miistarilora xidmat edon doyarlarinin vo konkret
prinsiplorinin mévcudlugu.

“Ernst&Young Holdings”ds insan resurlarindan istifadonin cari voziyyatinin
analizi va giymatlondirilmasi magsadi ilo sikatin audit departamentinin bir layihasi
lizra isloyan amokdaslarin haftalik va ayliq is saatlarina nozar yetirok (lahiyanin adi
konfidensialliq dasidigi tigiin sorti olaraq X adlandirilacaqdir). Lahiya Azarbaycan

foaliyyat gostoran bir miiassisonin 2018-ci il maliyys hesabatlarinin audit olunmasi
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ilo alagadardir vo komanda soklinds qurulan bir proyektdir. Bunun tiigiin asagidaki

grafiki ohatali analiz edok:
Qrafik 1: “Ernst&Young Holdings”in 2019-cu il Fevral ay1 arzinds X layihasi iizra

amakdaslarm haftalik vo ayhq is vaxtinin ucotu:
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Manba: Miisllifin apardig: todqigat naticalorins istinad edir

Qrafikdon goriindiiyii kimi, X layihasi lizro amokdaslarin imumi say1, vazifa
daracalori ( Al — kigik miitoXassis, A2 — aparict miitoxassis, S1 — bas miitoXassis,
S3 — heyat rohboari, M1 — kigik menecer, SM2 — bdyiik menecer), onlarin ayliq vo
hoftalik islomali oldugu saatlar vo miivafiq olaraq faktiki isladiyi saatlar oks
olunmusdur. Qrafiklordon do goriindiiyti kimi kicik doracali vazifalords isloyan
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omokdaslarin faktiki is saatlar1 norma is saatlarini Ustolomisdir. Belo ki, Al
kateqoriyal1 is¢ido utilization (isgidon yararlanma) saviyyasi hoftolik 150%, ayliq
IS0 156%, A2 kateqoriyali igs¢ido hoftolik 125%, ayliq 138%, S1 kateqoriyal1 is¢ido
hoftolik 138%, ayliq 141%, S3 kateqoriyali is¢ido hoftalik 120%, ayliq 125%, M1,
SM2 vo Direktor kateqoriyali amokdaslarda iso hom hoftalik, ham do ayliq
utilization soviyyasi 100% olmusdur.

Anlasildigir tizro X layihosindo heg¢ bir omokdasda isdon yayinma hali
olmamisdir. Lakin osason asagi kateqoriyali vozifolordo c¢alisan omokdaslarda
normadan artiq utilization saviyyosi miisahido olunmusdur ki, bu prosess qisa
miiddoatli dovrda sirkatin biznes proseslorinin dinamik islomasina 6z tovhasinin
verso do, uzunmiiddotli dovr diglin  omokdaslarin  fiziki  gdstaricilorindan
gaynaglanan son hadd faydalilig1 — yani marjinal faydani azala bilar vo bunun da
naticasinds paralel olaraq omokdaslarin effektivliyi azalacaqdir.

Novbati addimda iso miiassisanin X layihasina gora omokdaslara 6donilacok
aylig amok haqqi biidcosi asasinda formalasan vozifo maaslarina vo faktiki is

saatlarina (ayliq) gora ¢okilon formalasmis biidcoaya nozar yetirak.

Cadval 1: X layihasi iizra isloyan amakdaslarin amak haqqi gostaricilari

Vozifa VQZiEan\llaasl’ Rate Norma Faktiki le;’ﬂl;i ’ Biidca Farq
Al 600 3.8 160 250 938 600 (338)
A2 700 4.4 160 220 963 700 (263)
S1 900 5.6 160 225 1,266 900 (366)
S3 1,200 7.5 160 200 1,500 1,200 (300)
M1 2,000 12.5 40 40 500 500
SM2 3,000 18.8 80 80 1,500 1,500
Direktor 4,000 25.0 60 60 1,500 1,500
Cam 12,400 775 820 1,075 8,166 6,900 (1,266)

Manba: Miisllifin apardig: todqigat naticalorins istinad edir

Codvaldon goriindiiyii kimi miiassisanin X layihasi asasinda amokdaslara
amok haqqilarinin 6danilmasi ti¢iin nazards tutdugu biidcasi 6,900 AZN olmusdur.
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Lakin layihonin gedisi prosesindo bir sira alava ¢atinliklor vo mosalslor yarandig:
iclin iscilorin utilization soviyyasi normani asmisdir. Buna miivafiq olaraq
miiassisanin amokdaslarin amok haqqilarini 6danilmasi tigiin ¢okdiyi Xarc artmis va
8,166 AZN olmusdur. Vo X layihasinin real doyorinin 13,500 AZN oldugunu
nazars alsaq va bu moblogdon biitiin digar maliyyas xarclori ilo birlikdo miiassisanin
omoakdaslarin amak haqqilarin1 6danilmasi ti¢lin ayirdig: biidca moblogini ¢ixsaq,
onun xalis galiri 3,100 AZN (22.96%) olmali idi. Lakin indiki halda amoakdaslarin
utilization saviyyasi artdigr tdiglin miiossisonin  omokdaslara o6dadiyi amok
haqqilarin comi 8,166 AZN olmus va bunun da naticasindos xalis galir 1,266 AZN
azalaraq 1,834 AZN (13.59%) olmusdur. Noaticodo sirkatin xalis galiri
gozlonilondon 41% az olmusdur. Buradan anlasildigi iizro miiassisada insan
resurslarinin idaro olunmasi prosesinds disbalans yaranmigdir. Bu problemin halli
liclin iso permanent hall yolu islonib hazirlanmalidir. Bundan alavas, cadvalin tahlili
asasinda miisahido olunur ki, S1 vo S3 vazifo kateqoriyali amokdaglarin vozifo
maasi nisboton yuxari oldugu tigiin (900-1200 AZN) onlarin is normasindan artiq
islomasi miiassisa Xarclorinin artmasina daha ¢ox tasir géstormisdir. Bu problemin
halli tigiin S1 vo S3 vazifs kateqoriyali omokdaglarin is yiikii azaldilmalidir. Bu iki
omoakdasin is yiikii azaldilarsa, nozari cahatdon miimkiin 3 ssenari formalasacaqdir.
Birinci ssenari bu iki amokdasin is yiikiiniin daha yuxarn kateqoriyali — yani M1 va
SM2 vazifs kateqoriyali omokdaslar arasinda boliisdiiriilmasidir. Lakin bu ssenari
hom prakti cohotdon miimkiin deyil (vozifo reputasiyast vo isgilorin soxsi
motivasiyasina gora), hom da maliyya cohotdon Somorasizdir. Ciinki yuxari
kateqoriyali iscilorin vozifo maaslari yiiksok oldugundan is yiikii daha az saatlar
indeksindo belo onlar arasinda paylanarsa, bu yena montiqi olarag maliyys
Xarclorini artiracaqdir. Ikinci ssenari S1 vo S3 vazifo kateqoriyali omokdaslarin
bosalan is yiikiinii daha asagi kateqoriyali (Al vo A2) omokdaslar1 arasinda
boliisdiirmokdir. Bu ssenari maliyya Xxarclorinin optimallagdirilmasi aspektindan
somaroali goriinso do, lakin insan resurslarinin idars edilmasi rakursundan geyri
effektivdir. Ciinki hor bir fordin fiziki olaraq cata bilacayi potensial is yiikii var.

Daha artigin1 omokdaglar tizorino yiiklomok onlarin igo olan maragint va
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mosuliyyatini, elodo do diggetini azaldacaqdir. Bu sobobdon bu ssenari do
faydasizdir. Ugiincu ssenari isa yeni bir Al vazifs kateqoriyali omokdasim layihoys
colb edilmosidir. Bu proses ilk baxisdan miiassisonin birbasa olaraq maliyya
Xorcini artiracagt  kimi  gortino  bilor. Lakin uzunmiddotli perspektivds
omokdaslarin is yiikiinii azaldacag: ii¢iin daha moaqgbul hall yoludur. Bunu biz

asagidaki codvalds vizual olaraq miisahids edos bilarik.

Cadval 2: X layihasinin iigiincii ssenariya asasan nizamlanmis maliyya gostaricilari

Vozifa Vezilelr\llaagl, Rate Norma Faktiki FalfAt\iki, Biidca Farq
Al 600 3.8 160 160 600 600
A2 700 4.4 160 160 700 700
Al 600 3.8 160 160 600 - 600
Sl 900 5.6 160 160 900 900
S3 1,200 7.5 160 160 1,200 1,200
M1 2,000 12.5 40 40 500 500
SM2 3,000 18.8 80 80 1,500 1,500
Direktor 4,000 25.0 60 60 1,500 1,500
Com 13,000 81.3 980 980 7,500 6,900 (600)

Manba: Miisllifin apardig: tadgigat naticalorins istinad edir

Codvaldon goriindiiyii iizra Al vazifs kateqoriyali omokdasin layihaya calb
olunmagi ila birlikds biidcadan yayinma comi 600 AZN olmusdur. Lakin layihanin
gedisi prosesinda bir sira olava ¢atinliklor vo masalolor yaranmasina baxmayaraq
omoakdaslarin heg birinin utilization saviyyasi normani agsmamisdir. Buna miivafiq
olaraq miiassisonin amakdaglarin omok haqqilarin1 6donilmasi tigiin ¢okdiyi xorc
asas proseslora nozoron azalmis vo 7,500 AZN olmusdur. X layihasinin real
doyarinin 13,500 AZN oldugunu nozoro alsag vo bu mablogdon biitiin digor
maliyya xorclori ilo birlikdo miiassisonin amokdaslarin amok haqqilarimi
6danilmasi tiglin ayirdigi biidco mablagini ¢ixsaq, onun xalis goliri 1,834 AZN

(13,59%) olmusdursa (asas ssenariya asason), hazirki ssenariya asason xalis galir
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artaraq 2,500 AZN (18,52%) olmusdur. Noticodo bu ssenariys asason sirkatin xalis
goliri gdzlonilon saviyyays yaxinlasir.

X layihasi iizra insan resurslarinin todqigi bizo gostormisdir ki, omokdaslarin
is ylkiiniin proporsional bdlgiisii yiiksok ohomiyyat dasiyir. Tohlilimizin
naticalorine osason sirkatin  layiho {izro omokdaslarin omok haqqlarinin
odonilmasine ayirdig1 biidco Xxorclorini optimallasdirmasi ii¢lin yuxar1 vazifo
kateqoriyal1 issilorin is yiiklorinin artmasina imkan vermomolidir vo sirkoto yeni
omokdas calb etmokdon ¢okinmomalidir. Asag1 vozifo kateqoriyali omokdaslarin
sayinin artmasi miiosSisonin marjinail xorclorini azaldacagi kimi, omokdaslar
arasinda rogaboti artiraraq is effektivliyinin ¢oxalmasina zomin yaradacaq Vo
layihalorin daha tez tohvil verilmasine, bununla birlikds sirkstin birbasa maliyya

galirlorinin va niifuzunun artmasinma sabob olacaqdir.

2.3. Insan resurslarin idaraedilmasinin ssmaraliliyinin artirilmasi va
qlobal miqyasda optimallasdirilmasi

Somaraliliyin artirilmast tsullar1 baximindan miiassisalor mohsuldarliq
soviyyalorini istonilon saviyyays ¢atdirmaq tiglin miixtolif tisullar totbiq edirlor. Bu
metodlar biznes ndvlorine vo islo tomin olunmasina goro doyigo bilor. Bununla
borabor, miiossisolorin tam strukturlasdirilmis ehtiyaclar1 insan resurslarinin tam
istifadosinin inkisafina uygun olaraq artacaqdir. Somoaraliliyin artirilmast {iciin
totbiq olunan metodlarin etibarlilig1 Gisulun ugurlu olmasi {igiin ilk sortdir. Daha
sonra bu Usul sirkotin biitiin is¢ilorine yaxs1 bir sokildo Otiiriilmolidir. Asagida
mohsuldarlig1 artirmaq liglin totbiq oluna bilocok miixtolif {isullar vo yanagmalar
qisa olaraq qeyd edilocok (Biiyiikuslu Ali Riza(1998). 5.127.).

Daha yaxst is disullarimin tokmillasdirilmasi: Mohsuldarliq problemino
ideal yanasma idara olunan isdir. Buna baxmayaraq, bir ¢ox miiossisolordo daha
yaxst 1s metodlarinin iglonib hazirlanmasit vo hoyata kegirilmosi yolu ilo
mohsuldarlig1r artirmaq {clin inkisaflar mohduddur. Rogomsal vo effektiv
metodlara malik olan miiossisolordo miixtalif is tisullar1 islonmisdir. Buna gors,
metodun inkisafi bizneslorin oksariyyatindo aparilacaq bir is sayilir vo miiossiso
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prosesindo doyisiklik tolob edorkon yalniz mohsul, avadanliq, maddi vo digor
amillor tonzimlanir (Lengnick-Hall Mark L.,. (2009) pp. 1-22.).

Somorasiz  tacriibalorin  aradan qaldirilmasi: Biitiin  iqtisadiyyatdaki
miiossisolorin nozordon kegirildiyi zaman, son illordo maginlarin istifadosi vo
yaxst 13 metodlar1 vasitosilo mohsuldarlifin ohomiyyotli dorocodo artdigini
nozoro alsaq, is sistemlorindo bir ¢ox somaorosiz totbiglor istifado olunmus vo
genis istifado edilmokdodir. Umumiyyotlo, bir ¢ox miiossisoyo tosir gdstoron
somarasiz tatbiglorin ii¢ asas monbayini qeyd etmok olar. Somaraliliyi azaldan
totbiqlori mohdudlasdiran on miihiim torofdarlardan biri dovlatdir. Ikincisi,
somorasiz  totbiglorin - ortaya ¢ixmasina imkan veron  miiassisolorin
ozloridir. Ugiinciisii, homkarlar ittifaglar1 vo miiossisalor arasindaki miigavilolor
sayilir (Lengnick-Hall Mark L.,. (2009) pp. 1-22.)).

Insan resurslarinin daha samorali istifadasi: Mohsuldarligin artmasina on
ohomiyyoatli tosir géstoron dordiincii foaliyyot sahasi insan resurslariin daha yaxsi
idaro olunmasidir. Insan resurslarinin daha yaxsi idaro olunmasi, kadrlarin daha
yaxst 1idaro olunmasi vo biznes imkanlarinin daha somorsli istifadosi
demakdir. Insan resurslarindan daha yaxs: istifada etmoklo somoraliliyin artiriimasi
bu isin morkozindadir. Somoaraliliyin artirilmasi {iglin  movcud tadqiqatlarin
noticolorindon istifado edorok yeni metodlar vo insan resurslarinin daha yaxsi
biliklar alde etmok miimkiindiir. Bundan slave, somaraliliyin artirilmasi ii¢iin insan
resurslarinin idaro edilmosindo istifado olunan {isullar vo totbiglor kapitalin
quragdirilmasini tolob etmir vo faydali oldugda ovoz edilmasi lazim olan fiziki
avadanliglarin qurasdirilmasi tolob olunur. Basqa sozlo, insan resurslarinin daha
yaxs1 istifadosi va daha yiiksok effektivliys nail olmagq tigiin saylor yarana bilocok
risklori azaldacaqdir.

Bu baximdan, miiossisolorin is¢ilorin  somoroliliyinin  artirilmast  va
keyfiyyatli mahsul va xidmatlorin gdstarilmasi va xarclorin azaldilmasi {igiin saylor
gostormak  iiglin  miiossisalori farqlondirmak lazimdir. Iscilorin  ehtiyaclarim
miisyyanlogdirmays vo onlara cavab veran miiassisalarin is hayatinin keyfiyyatini

yaxsilasdirmaq {i¢iin daha miivoffoqiyyatli noticolor oldo etdiyino dair miioyyon
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edilmisdir. Malumdur ki, 15 hayatinin keyfiyysti ilo bagli miioyyan siiurlu olan
miossisalor isgilorin fikirlorina shomiyyat verir vo qorarlarin gobul edilmosi
prosesindo istirak etmolorino diqgoet yetirirlor. Bundan olavo, miiossisolor 6z
is¢ilorini davamli sokildo tolimlondirarok vo bacariq osaslhi 6donis sistemlori inkisaf
etdirorok, miiossisodo addimlarin saymin azaldilmasini vo komanda isini tosviq
etmoklo 1s hoyatinin keyfiyyotini yaxsilasdira bilor. Yiksok keyfiyyotli is
yerlorindo momnuniyyat soviyyasi vo is¢ilorin 6hdoliyi yiiksok soviyyado olacaq
(Miller, E.L. (2007) pp. 46-52.).

Qlobal vo ya beynalxalq insan resurslarinin idara edilmasi beynolxalq va ya
qlobal togkilatlarda insanlart iso salmaq, inkisaf etdirmok vo miikafatlandirma
prosesidir. Bu, diinya miqyasinda insanlarin idaro olunmasi ilo deyil, yalniz
xaricilorin rohborliyini ohato edir. Beynolxalq toskilat vo ya firma, Xxarici
sirkotlordo foaliyyat gostoron, ana sirkotin biznes tocriibosino vo ya istehsal
qabiliyyatino osaslanan omoliyyatlardan biridir. Bu ciir sirkotlor vo ya toskilatlar
onlarla 6z rohbarliyi va biznes torzlarini gatirirlar. Bels toskilatlarin insan resurslari
menecerlori isloring beynslxalq tasirlori nozors almirlar.

Beynolxalq toskilatlarla qarsilasdiglar1 bir mosalo iso insan resurslar1 (IR)
praktikasi olmalidir, birlosmoni forqlondirmok ti¢lin disossasiyalari olmalidir vo ya
yerli ehtiyaclara yer tiziindo har yerds eyni olmalidir. Ana sirkatdo asas gorarlarin
tobiotini formalagdirmaq li¢lin idaroetma ononolori ligiin tobii meyl movcuddur,
lakin yerli ehtiyaclarin kifayot qodor nazors alinmasini tomin etmok {i¢lin miimkiin
olan qgodor yerli muxtariyyat vermok tigiin giiclii arqumentlor mdévcuddur. (Bu,
qlobal / yerli dilemma kimi taninir). Buna asagidaki amillor naticasindo
yaxinlagsmagq ola bilar (Aycan Z. (2001) pp. 252-260):

 Bazarlarin giicii

o Xarclorin shamiyyati

 Keyfiyyot vo mohsuldarliq tozyiqlori

« Banzoar beynolxalq kadrlarin hazirlanmasi

« Moshur "on yaxs1 tacriiba" miiqayisa etma totbiqi

« Qlobal miqyasda olan doyisikliklors adaptasiya.
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Qrafik 2: Diinyanin miixtalif regionlarinda insan resurslariin idaras olunmasi

samaraliliyinin qiymatlondirilmasi

miE Latin
® [EO Latin
= IE Asiya
® [EO Asiya

Effektivlik Qeyri-miioyyonliyin  Individualliq Patriarxal ig
azaldilmas1 strukturu

4,5

B Yaxin Sorq
= German

= Anglo

= Nordic

Qeyri-effektivlik Qeyri-miioyyonliyin  Individualliq Patriarxal ig
azaldilmasi strukturu

Monba: Walsh K., Sturman M.C., Longstreet J (2016). pp. 394-414

Goriindiiyii kimi IR idaro edilmosi samaroliliyinin artirilmasi meyarlarinda
beynalxalq soviyyado bir cox miixtoliflik vardir. Bu forgliliyin aradan galdirilmasi
liciin bir sira meyarlar toyin edilmisdir.

Bu balanslagdirma aktina nail olmagq iigiin firmalarin beynolxalq foaliyyatlori

inteqrasiya etmoys vo comlosdirmoys imkan veron alti imkani var vo homginin
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yerli foaliyyatlori ayirmaq vo gobul etmok imkanlar1 var (Walsh K., Sturman M.C.,
Longstreet J (2016). pp. 394-414).

* Osas foaliyyati vo baza foaliyyat gdstormomaosi,

* Rahatliq tomin edorkon uygunlagsmaya nail olmagq,

* Yerli gomriik vo ganunlara hormot edorkon global marka boraborliyinin
yaradilmasi,

* Fokus oldo edorkon leverage (daha yaxsidir) oldo etmok,

« Oyronmo vo yeni biliklor yaratmag,

* Yerli hesabatlilig1 tomin edorkon global bir perspektive yanasmagqg.

Qloballagsma, qloballagmanin on ohomiyyatli aktyorlar1 olan beynalxalq
sirkotlor, globallasmanin osas sobobi olan texnoloji inkisaflar, xiisusilo do
kommunikasiya vo informasiya texnologiyalar1 sahosindo yeniliklor, is¢i
qiivvesinin strukturunda, istehsalinda vo idaroetmo modellorindo doyisikliklora
sabaob olmus vo insan resurslarinin idara edilmasineg tosir gostormisdir. Qloballagsma
vo informasiya texnologiyalarinin inkisafi ilo informasiya comiyystino kecid isci
qiivvesinin strukturunu doyisdi, miiassisolorin ixtisasl is¢ilorine olan ehtiyac artdi
vo insan resurslarinin effektiv istifado edilmoasi lazim olan cox vacib bir element
oldugunu basa diisdii.

Qloballasma, diinyanin har sahasinds siyasi miihit, iqtisadi, sosial vo madoni
saholords inteqrasiyasini izah edon bir anlayisdir. Qloballagsma ilo vaxt vo mokan
anlayislar1 kohno monasmi itirdi, sorhadlor yox oldu vo yer iiziindo biitiin
insanlarin va 6lkalorin bir-birindan asililig1 artdi (Mondy, R. (2009)., p.12).

Rabitas va naqliyyat sahasinds inkisaflar cox uzaq yerlor arasinda masafalorin
azaldilmasinda tasirli olmusdur. Bu inkisaflarla, tarif vo kvotalarin logv edilmosi,
ticarotin vo kapital horokatlarinin liberallagdirilmasi1 qgloballasma artimini
stiratlondirdi.

Qloballasma sarhadlorin, mohsullarin, xidmatlarin, fikirlorin, biliklorin va
insanlarin milli serhadlordoki sarbast horokoti kimi miioyyonlosdirdi. iqtisadiyyat
qloballagdigca vo rogabat beynolxalq arenaya kecirso, iscilorin bilik, bacariq va

imkanlar1 bir sirkotin on vacib rogabot resurslari halina ¢evrilmisdir. Qloballagsma
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ilo yanas, iqtisadi va sosial sahalords doyisikliklor va texnoloji inkisaflar sirkatlora
6z moqsadlorino ¢atmaq ti¢lin insan resurslarina daha c¢ox asililiq gotirdi (Lengnick-
Hall Mark L.,. (2009) pp. 1-22.). Daha oavval geyd etdiyimiz kimi, insan resurslar1 onun
geyri-borabor vo ovozolunmaz xiisusiyyatlori sayesindo rogabot {istiinliiytlinii
saxlamaga miihiim tohfolor verir. Qloballasma istehsal vo idaro modellorinds do
doyisiklikloro gotirib ¢ixardi. 1980-ci ilodok ucuz vo standart mallar istehsal
olundugdan sonra, 1980-ci ildon sonra istehsal moahsul ¢esidi vo miistari taloblaring
uygun olaraq 6no ¢ixmaga basladi. Mohsulu an yaxsi keyfiyyatlo istehsal etmok vo
miistoriyo on qisa zamanda catdirmaq vacibdir. Bunu hoyata kecirmok ii¢lin
toskilatlarin yeniliklors agiq olmasi, siiratlo doyison soraite asanligla uygunlagmasi
vo cevik olmast lazimdir (Lengnick-Hall Mark L.. (2009) pp. 1-22.). Iscilorin
biliklarindon va bacariqlarindan asili olan ¢eviklik, insan resurslarmin idars
edilmasinds ortaya ¢ixan perspektivds shomiyyatli rol oynayir.

Insan resurslarinm  idaro olunmasmin digor rolu globallasmanin
faktorlarindan biri olan c¢oxmillatli girkotlorlo omokdaslar1 tomin etmok
prosesindadir. Coxmillatli sirkotlorde yas, tocriibo vo tohsil kimi isloyacak, xarici
Olko vo xarici 6lkonin madoniyyating, istokloring, 0ziino inamina vo liderliyinoe
uygunlasa bilocok soxslor do ohomiyyatli soxsi xiisusiyyatlordir (Martin-Alcazar,
Fernando and Sanchez-Gardey G. (2005)).

Dogru iscilorin / soxslorin calb edilmosi liclin diizgiin va etibarlt se¢im
sistemina ehtiyac var. Xiisusilo, psixoloji testlorin istifadasi effektiv ola bilar.
Bundan slave, xaricds isloyon is¢ilorin miixtalif tolim proqramlarina tabe olmasi
cox vacibdir. Masalon, 6lkonin madaniyyeti vo adetlorine maraq gostoranlora
malumat verils bilar. Bilik yeni yaradici iqgtisadiyyatin agaridir. Hor bir 6lks, hor
firma vo hor bir insan getdikco molumatlardan asilidir. Yeni igtisadiyyatin on vacib
xilisusiyyati intellektual kapitaldir. Komiir madonlori kimi fiziki gaynaqlar miixtolif
maraq qruplarina malik ola bilor, lakin insanlara goldikds, onlarin real sahiblori
yoxdur. Bu halda, sirkstin edo bilocoyi on yaxsi sey an yaxsi insanlarin islomok
istadiklori bir miihit yaratmaqdir. Bu, insan resurslarimin idars olunmasindan

asilidir (Mondy, R. (2009)., p.12).
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Isciloro tolim imkanlar1 tomin edorok, fordi vo pesokar inkisafi tomin
etmoklo, is¢ilorini maddi vo monovi elementlori ilo hovoslondirmak, is¢ilorlo yaxsi
linsiyyat qurmagq, is¢ilor vo isogotiironlor arasinda omokdasligi mogsodouygun
hesab etmok, fordi vo yenilikloro aciq olan insan resurslarmin idaro edilmosi,
artirmaqdadir.

Istehsal {isullarin1 vo alotlorini ohato edon molumat kimi toyin olunan
texnologiya, istehsalla olagoli molumatlarin real hoyatda istifado edilmosi ilo bagh
olan texnikalarm iimumi sayini nozords tutur. Insanin miixtolif alatlor vo qurgularn
formalasdirilmasinda biliklorini aktivlosdirmok, onun miihitini doyisdirmek vo
nozarot etmok mogsadi do texnologiyanin torifine daxildir. Texnoloji inkisaf,
istehsal tsullar1 vo alatlor daxil olmagla molumatin inkisafi kimi izah olunur
(Mondy, R. (2009)., p.12).

Hal-hazirda texnologiya, xiisusilo informasiya texnologiyalari, siiratlo
inkisaf edir. "Informasiya texnologiyasi kompiiter, mikro elektronika va
telekommunikasiya texnologiyasina aiddir. Ayri-ayri1 inkisaf etdirilon bu iig
texnologiya elektron texnologiyalarin inkisafi ilo birlosdirilmisdir." Informasiya
texnologiyalar1 toplanmasi, emal edilmasi, saxlanilmasi, zoruri hallarda ¢agirilmasi
vo linsiyyatda osas yeniliklori toklif edir. Informasiya texnologiyalart mohsul vo
istehsal prosesinin yeniliklorini ohato edon sektorlar arasinda siirotlo yayilmaqda
olan yeni bir texnologiya sistemi kimi ortaya c¢ixir vo miiossisado xorclorin
azaldilmasina vo mohsuldarligin artirilmasina vo milli vo beynolxalq bazarlarda
rogabat {istiinliiyiine sabab olur (Morgan G., Frost P.J. ve Pondy L.R. (2013) p.24).

Istehsalat sektorunda vo ya xidmot sektorunda, fordi vo ya ictimai, kigik v
ya boOyiik olsun, biitliin miiossisolor bir sey istehsal etmok {iclin texnologiya
soklindo isloyirlor (Lengnick-Hall Mark L., (2009) pp. 1-22.). Buna goro do,
texnologiyanin doyismosi iqtisadiyyatdaki biitiin saholori, is yerlori vo is¢ilorini
tosir edir. Xidmat sektoru qisa miiddstds yeni texnologiyalardan on ¢ox tasirlonan
sektordur. Ciinki bu sektorda somaralilik sixlig1 asagi, mohsuldarliq asag1 vo amak

xorclori istehsal vo kond tosarriifat1 sektorundan daha yiiksokdir (Tokol, 2000). Son
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illordo informasiya texnologiyasindaki inkisaflar istehsal sektoruna nisbaton
xidmot sektorunun agirligini artirdi.

Texnoloji inkisafdan olavo, miioyyon mohsullar vo standart vo qiymot
rogabotino osaslanan kiitlolor iiglin hazirlanmis masinlar, horokotli montaj xotti
sayosindo, birgo istehsal istehsal sahosini keyfiyyat vo roqaboto asaslanan istehsal
vo idaroetmo modelino buraxdilar ki, burada rahatliq vo somorsliliyin birgo hoyata
kecirilmasina ¢alisilir (Nazli Ayse Ayyildiz Unnii ve Tamer Kececgoglu (2009)). Bu yeni
istehsal vo idaroetmo modellori sayoasindo miiossisalor doyison sortloro uygunlasa
vo rogabat lstlinliiylino nail ola bilorlor. Bundan olavo, bu modellor torafindon
qobul edilon timumi keyfiyyotin idaro olunmasi, vaxtinda istehsal, keyfiyyot
dairalori, idaroetmoyo vo davamli inkisafa istirak edilmosi is¢ilorin miiossisoyo
birlogdirilmasine yonalib. Siiratlo doyison texnologiya yeni is yerlori yaradir. Bu
yeni islorin farqli xiisusiyyotlora ehtiyaci var. Is yerini yeni is yerlori yaratmaq
bacariglar1 ilo tomin etmok homiso asan deyil (Lengnick-Hall Mark L., (2009) pp. 1-22.).
Burada etibarli segmo tsullar1 sayasindo, dogru iscilori iso gotiirmok, onlarin
biliklorini, bacariglarini artirmaq imkanlarini tomin etmok va ixtisash isgilorin
toskilatda saxlanilmasi vacibdir vo bu sababdon insan resurslarinin idara edilmosi
boylik rol oynayir.

Texnologiya xiisusilo informasiya texnologiyalar1 sahosinds inkisaf edorkon,
kompiiter dostokli dizayn vo istehsal iso baslamis vo masinlar istehsalda daha ¢ox
istirak etmiglor. Xidmot sektoru da agirliq qazanmisdir (Benli A.,Sahin L. (2004)
pp.114-124). Xidmot sektoru istehsal sektoruna nisboton agirliq qazanmasi mavi
yaxal1 iscilorin sayinin azaldilmasina gotirib ¢ixardi vo ag rongli iscilorin say1 artdi.
Noticodos, ozolo funksiyalarina olan tolobat azaldi, zehni funksiyalara vo biliyo
ehtiyac artdi. Yiiksok ixtisash texniki vo peso is¢i qiivvasi, qadinlar vo gonclor is
hoyatina qosulmusdur. Bununla yanasi, yeni texnologiyalar is¢i qilivvasinin
strukturunu vo qeyri-standart is novlorini doyisdirmisdir. Part-time is, ev islori,
tele-todgigat vo sabit is kimi tipik is novlori kiitlovi istehsal vo standart olmayan

informasiya comiyyaeti ilo ¢evik istehsala asaslanan artmigdir (Armstrong M. (2006),
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196 p.). Insan resurslarmm idars olunmasi bu ciir isgilorin ehtiyaclarini miixtolif
program va ¢evik strukturlarla tomin eds bilar.

ovval geyd edildiyi kimi, miisabigo 1980-ci ildon bori siiratli artmisdir vo
beynolxalq arenaya yayilmisdir. Bugiinkii yiliksok rogabot bazarinda sirkotlor
texnologiya, tobii ehtiyatlar vo miqyash iqtisadiyyat kimi ononovi resurslarin
Ustiinliiylinli qorumaq tglin kifayot etmodiyini vo insanin bilik, bacariq vo
qabiliyystlorine, davamli ragabat iistiinliiyliniin yeni manbayino diqqgat yetirdiyini
basa diigdiilor. Toskilata yiiksok ixtisasli iscilori colb etmok, onlarin inkisaf
ehtiyaclarina cavab vermok, motivasiya tomin etmok vo onlar1 toskilatda saxlamaq
vo buna gors rogabat gabiliyyatini saxlamaq vo sirkotin mogsadloring ¢atmaq liglin
insan resurslarinin idars edilmosinin strateji shomiyyatini bir daha gostordi.

Nohayat, yuxarida gostorilon ¢or¢ivodo miizakiro etdiyimiz bir xiilaso
edorsok (Armstrong M. (2006), 196 p.):

+ Idaroetmo odobiyyatinda yerino yetirilon uzunmiiddatli planlasdirma
demokdir ki, strategiya sirkotin moqgsadlorine nail olmaq {iglin iist soviyya
1daragilorin yerina yetiracok foaliyyatlorini miioyyonlosdirir.

* Strateji idarsetma, zoif vo giiclii aspektlori, yaradilmis strategiyalarin
hoyata ke¢irilmosi vo noticonin  performansinin  istonilon  performansla
qiymotlondirilmasine uygun olaraq, toskilatin toyin edilmis missiyalart vo
mogsadlorina nail olmaq ii¢lin xarici miihitdon golon tohliikolori vo imkanlar
davamli tohlil edorok strateji variantlarin yaradilmasi prosesidir.

* Torifdon basa diisiilon kimi, strateji idaroetmo prosesi bes addimdan
ibarotdir. Bunlar missiya vo magsadlorin miisyyan edilmosi, daxili vo xarici
miihitin tohlili, strategiyanin formalasdirilmasi, strategiyanin hoyata kegirilmasi vo
strategiyanin qiymoatlondirilmasidir.

» Strateji insan resurslarmin idaro edilmosi toskilati performansin
yaxsilagdirilmast  vo rogabot {stlinliiylinii tomin etmok mogsadilo insan
resurslarinin idara edilmosi ilo bagh togkilatin strateji mogsodlorine aid olan segmo
vo yerlosdirma, tolim vo inkisaf, motivasiya va isci istiraki kimi harmonik vo

tamamlayici praktika vo siyasotlorin hoyata kecirilmosidir.
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 Strateji insan resurslarinin idaro olunmasi bir ¢ox todqiqatlarin mévzusu
olmusdur vo miixtolif modellor hazirlanmigdir. Biz dord qrupda strateji insan
resurslarinin idaro edilmosino dair yanasmalart nozordon kecgirmisik. Bunlar
universal yanasma, situasiya yanasmasi, yanasma vo kontekstli yanasmadir.

* Universal yanasma, insan resurslar1 tocriibalori vo performans arasinda
birbasa olago qurur vo "yaxsi insan resurslarinin idars edilmosi tocriibosi" listiin 150
gotirib ¢ixarir.

+ Situasiya yanasmasi homiso hor hansi bir voziyyato uygun olan "on yaxsi
tocriibolorin”"  varligini inkar edir vo insan resurslarinin idars edilmasi ilo
mohsuldarligr arasinda olagoalorin strateji, xarici va toskilati dayisoenlor kimi
adlandirilan situasiya doyiskonlorine goro doyisdiyini gostorir.

* Fovgolado nozoriyyonin genislondirilmosi hesab olunan formalasma
yanasmasi insan resurslarinin funksiyasin1 kompleks vo interaktiv sistem kimi
qiymatlondirir vo biitdv bir perspektiv tomin edir. Hor hansi bir amil togkilatin tok
basina rohborlik eds bilmoyacayini vo sistemin hom otraf miihit, hom do toskilati
sortlorlo vo daxili olaraq ardicil tutulmali oldugunu miidafio edir. Bu yanasma
strategiyalarin hazirlanmasinda insan resurslarinin idars edilmasi ti¢iin vacibdir.

* Rabito vo noqgliyyat sahosindoki inkisaflarla tocil qazanan qloballagsma,
coxmillatli girkatlordo vo globallasmanin an shomiyyatli aktyorlarindan biri olan
beynolxalq arenada elastikliys olan ehtiyacin artmasina vo yeni istehsal vo
idaroetmo modellori yaradilmasina sabob olmusdur. Texnologiyadak: stiratli
inkisaflar, xiisusilo do informasiya texnologiyalari, istehsal sektoruna nisboton
xidmat sektoruna agirliq gotirdi va yiiksok ixtisasl is¢i vo informasiya is¢ilorinin
ehtiyacin1 artirdi. Bu noqtodo insan qaynaqlari dovroyo daxil edilir. Miivafiq
namizadlorin / iscilorinin  toskili, onlar1 toskilatda saxlama, inkisafi vo
motivasiyasim1 effektiv vo etibarli segmo metodlar1 ilo tomin etmokls, insan
resurslariin idaro edilmosi is¢ilorin ehtiyaclarima cavab verir vo togkilatin
foaliyyotino komok edir. Buna goro tobii qaynaqlar, texnologiya vo miqyas
iqtisadiyyat1 kimi ononovi gaynaglar roqabat iistiinliiyliniin qorunmasinda kéhno

ohomiyyatini  itirmigdir. Digor torofdon, insan resurslarimin  asanligla
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kogiirtilmomosi vo ovozedilmoz olma xiisusiyyatlori ilo doyerli oldugu aydin olur.
Onlar1 bacariq vo gabiliyyotlorini inkisaf etdirmok imkanlar1 ilo tomin etmok,
motivasiya kimi miixtolif totbiglor vasitosilo insan resurslarinin idaro edilmasi,
toskilati hadaflors nail olmagq tigiin komok etmak, toskilatin ragabat gabiliyyatinin
vo 1s hoyatinin qorunmasina kdmok etmok imkanlarini tomin etmok, onlarin dogru
biliklorini, bacariqlarim1 vo gabiliyyatlorini inkisaf etdirmok imkanlarini tomin
etmok keyfiyyati yaxsilagdirir. Bu monada insan resurslarinin idaro edilmosi yalniz
toskilatin digor funksiyalarinin yerino yetirilmosi iigiin dostok deyil, hom do
strategiyanin yaradilmasi vo hoyata kegirilmosi prosesino daxil edilmoli olan
strateji idaroetmo formasidir.

Tacriiba, performans qiymotlondirmoalori vo keyfiyyatlori il orzindo dovlot
qullugeularmmn  biitin  siniflori  {iciin  tosviq qorarlarma tosir edir. s
kategoriyalarmin doyisdirilmasi iigiin is¢ilorin imtahan vermasi vo minimum tahsil
toloblori totbiq olunmalidir. Aciglar soffaf bir 16vhoyo yerlosdirilib, bu da
hokumaotds genis yayilmisdir. Kadrlar sobasi namizodlorin qisa siyahisini tortib
edir, panellordon sistemli istifado olunur, qiymotlondirmo morkozlorindon istifado
edir vo panel / markozin gorari vacibdir.

Noticodo, miiossiso baximindan somoraliliyin artirilmasi ii¢lin oan vacib
amillordon biri ixtisasli kadrlarin istifadasidir. Bunu etmok {i¢lin miiossisalor
strateji insan resurslarinin diizgiin planlasdirilmasin1 vo kadr xarclorinin
minimuma endirilmosini vo miiossisonin strateji mogsadlorine cavab veron
omokdaslar1 segmalidir. Insan resurslarmin samarali vo diizgiin istifado edilmosi
naticasindo, is¢ilorin vo biznesin imumi moaxracds birlogdirildiyi is hadaflarine
daha sistemli, daha sabit vo on osas1 i1so daha somarali naticolor oldo etmoys

imkan veracakdir.
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III FOSIL. AZORBAYCANDA INSAN RESURSLARININ iDARO
EDILMOSIi PROSESI

3.1. Tadgigat obyekti

Olkodoki miiossisalor tadgigat obyektini,bu miiassasalorlo olageli aparilan
anket sorgusu iSo tadqiqatin predmetini togkil etmokdadir.

Iqtisadi, texnoloji vo sosial sferada bas veron transformasiyalar,
miiassisalorin hadaflorina ¢atmalarinda insan resursuna olan bagliligi artirmisdir.
Miiossisalor insan resurslari totbiq olunmalarini, proseslorini vo sistemlori
miiassisonin talablorini diqgots alarag toraqqi etdirdiklori vo totbig elodiklori
hodaflarina gatirlar. Amma, bu tok basina kifayat etmir, toskilati strategiyanin tayin
olunmasinda Vo realizasiyasinda da insan resurslarinin idaroolunmasina
miinasibatin giiclii vo zaif taraflori diggete alinmalidir.

Bu situasiyalar insan resurslarmin idaroolunmasiyla strateji idaroetmo
sferasinin biitlinlogsmasini vacib etmisdir vo insan resurslar1 ilo olagoali strateji
idaroetmo giindomo golmisdir. IR strateji idaroedilmasi konsepsiyasma osasan,
insan resurslariin idarsolunmasi totbiq etmoalori hom miiossisonin strategiyalari,
ham do bu strategiyalara doastok olmaq ti¢iin bir-biri ils slagadadir.

Insan resurslarinin strateji idaroolunmasinda miiassisa iscilori strateji bir
monba Kimi goriiniir vo amokdaslarin miiassisa performansinin yiiksaldilmasinda
vacib 6nami vurgulanir. Somarali formada rogabot aparmaq istoyan firmalar,
xarclorini minimallasdiraraq, keyfiyyati yiiksaldorok, mohsul va xidmatlori
miixtoliflogdirarok imkanlarimi toraqqi etdirmok mocburiyyatindadirlor. Bununla
da, insan resurslarinin strateji idaroolunmasi toskilati rogabot istlinliyii
qazanmanin yollarindan birisidir vo toskilati performans insan resurslarinin
idaraolunmasi-toskilati strategiya biitlinlagsmasindan tasirlonir.

Bununla birlikdo, insan resurslarinin strateji idaroolunmasi miiossisalorin
sahibkarliq performanslari / daxili sahibkarliq iizerinds do effektlidir. Insan
resurslar1  faaliyyatlorinin  bir-biriylo  vo strateji moqgsadlorlo  harmoniyasi

innovativliyi vo elastikliyi dostokloyarok biznes performanslarina komok edo bilar.
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Daxili sahibkarliq ilo nail olunan innovativlik vo forglilogsdirmo firma iizro vacib
rogabat iistlinliiyli arseya gotirir. Rogabat tstiinliiyti miixtalifloma, xarc liderliyi,
transformasiyaya tez reaksiya gostormo, toskilati 6yronmo, tozo is aparma tisullar
Vo yeni strateji prioritet tapma kimi miixtolif sokillords 6ziinii gostorir. Bununla da,
daxili sahibkarliq miiassisa daxili ehtiyatlarin effektiv istifadasini tomin etmokdo
Vo arsaya gotirdiyi 6yronma ayrisi naticasinds qurum amokdaslarinin mamnunlug
doracasini yiiksoldir. Bundan olava, daxili sahibkarliq miiassisalorin maliyya
potensiallarmi artirmaqda performansin tobii naticasi kimi bdyiima vo galir
yiiksolisi bag tutur(vV Qasimli (2014) Baki: 312 s.).

Gorlindiiyli  lizro, maksimal toskilati vo sahibkarliq performansi
miiossisalorin davamli rogabat iistiinliiyii qazanmalarinda, 6zlarini yenilomalarinda
Vo konar miihito daha tez uygunlagmalarinda 6nomli téhfalori olan iki faktordur.
Bu iki faktorun miiassisa nozdindoki onciillorindon biri do insan resurslarinin
stratejik idaroolunmasidir. Bu sobobdon aragdirma moévzusu énamli vo {izorinds
durulmasi vacib olan bir masalo gismindos goriiniir.

Bu konspektds tadqgigatin tamal mogsadi niimuna kontekstinds yer almus
toskilatlarin insan resurslarinin strateji idaroolunmasinin totbiqgi saviyyslarini tayin
edorak insan resurslarinin strateji idaraolunmasi Saviyyasini tayin etmokdir.

Odabiyyatda insan resurslarinin strateji idaroolunmasinin Saviyyasinin tayin
edilmasi vo test etmoys istigamatlonan fargli islor olmagla birgs, Azarbaycanda
foaliyyat gostoron firmalarin bu parametrlor aspekti ilo i¢indo olduglart hali
gostoron ¢ox az sayda omokdas vardir. Bu aspektdon kegirilon isin adabiyyatda
toyin edilon natamamlig1r aradan qaldirma yoniindo bir téhva veracayi gliman
olunur. Amma,is imumi miiassisa performansini va sahibkarliq potensialini
yiiksaltomoak istayan firma rohbarloring insan resurslariin strateji idaroolunmasini
bir alternativ kimi neca giymatlondirmalari lazim oldugu konseptinde da yol

gostarici ola bilar.

3.2. Arasdirmanin hipotezlari

Bu isin tomal magsadi masala kontekstinds yer alan firmalarin insan resursu
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strateji idaroedilmasinin totbiq olunmasi saviyyslorini toyin edorok insan
resurslarinin strateji idaroolunmasi Saviyyasinin toyinarini ortaya qoymaqdir.

Todgigat igorisindo insan resurslarinin stratejik rolunu giymotlondiran bir
nego transformativ (doyiskon) yer alir. Bu doyiskonlor:

1. isogotliirmo todqiqatlar

2. firmadaki insan faaliyyati;

3. talim va taraqqi etdirmok siyasatinin tayin edilmasinds insan resurslarimin
masuliyyati;

4. maas Vo bonuslarin tayin edilmasinds insan resurslarinin masuliyyati;

5. omokdas-isogdtiiran alagolori

6. firma ilo alagoli detallar

Bu xiisusda todgigatda test edilmak {i¢iin inkisaf etdirilon birinci hipotez va
ona bagli olan alt hipotezlor asagidaki formadadir:

Hipotez 1: IR strateji idarogiliyi qavranilan toskilati performans iigiin
pozitiv effekts sahibdir.

Hipotez 2: IR funksiyalarindan biri kimi performans dayoarlondirmo sistemi
toskilatlarin 85 %-indo movcud deyildir.

Hipotez 3. Firmalarda is¢i sayinin minimallasdirilmas: ii¢iin iso gobul
prosesinin dayandirilmasi tathiq edilir.

Hipotez 4: Toskilatlarda sosial toraqqi proqramlarinin totbiq olunmasi
gonastboxs saviyyadadir.

Hipotez 5: Firmalarda Homkarlar ittifaqinin biznes prosesa bir tosir qiivvasi
yoxdur.

Hipotez 6: Resurslarin talim vo toraqqi Saviyyasiylo amokdas-isogétiiran
alagolori arasinda pozitiv miinasibat mévcuddur.

Insan resurslarinin idaroedilmosi ilo bagl strategiya toskilati soviyyodoki
tosabbiiskarligi va innovativliyi sistematik bir formada dastokloyir va sadslosdirir.
Xiisuson bozi insan resurslarmin idarsolunma tocriibolori basgalarindan daha
stratejik olarag gobul olunur vo firmanin toyin etdiyi sahibkarliq / yenilik

strategiyasiyla daha yiiksok harmoniya gostorir. Buradaki tomal fikir toyin edilmis
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insan resurslarinin idarsolunmasi totbiginin eynilo miiassisonin performansinda
oldugu tizra, firmalarin daha yenilik¢i olmalarina effektidir. Bu halda firmalar kadr
tominati, performans, istirak, tolim, doyarlondirms vo giymoatqoyma olarag forgli
insan resurslarinin stratejik idaroolunmasi foaliyyotlorindon istifado etmoklo
omokdaslar1 kreativ diisinmo Vo yenilomo prosesinds ¢ixis etmolori noqtasinds
motivasiya edarak bagliliglar: yiiksaldirlor.

Bu halda o, demak miimkiindiir Ki, insan resurslarinin idarsolunmasi tatbig
etmolori arasindaki daxili stabilliya yani, insan resurslarmin idaraeolunmasi tatbig
etmolarinin bir-birini méhkomlandirmasi tfiigi harmonikliyi ifado edir vo Dbir-
birina miivafiq insan resurslarmin idaroolunmasi totbiq etmolorinin birlosdirildiyi
insan resurslarinin idaroedilmasi sistemlarinin arsaya gatirilmasi va totbiq edilmosi
miiassisalorin sahibkarliq performansina pozitiv istigamotdo effekt gostarir.

Insan resurslarmin stratejik idaroeolunmasi, toskilatin strateji mogsodlo
insan resurslarmin idarsolunmasi funksiyasi arasindaki adekvatligi nozors alan bir
konsepsiyadir. Insan resurslar funksiyas1 vo strateji hodoflor arasmdaki miinasibot
do innovativliyi vo elastikliyi dastokloyarok biznes performansina yardim edir.
Bozi islordo rogabat strategiyalariyla insan resurslart praktikalari arasinda adekvat
bir harmoniya olan firmalarin sahibkarliq istigamotli bir strategiyaya getmas
chtimallarinin,yoni daxili sahibkarliq yoniimlorinin daha yuxari olacagi ifado
olunur. Bu aspektdon saquli adekvatliga nail olub, insan resurslarmnin
idaroolunmasi funksiyasi ila togkilatin strateji hadoflori arasinda adekvatligi tomin
edon miiassisalarin sahibkarliq performansinin daha ¢ox ola bilocayi hesab edilo

bilor.

3.3. Arasdirmanin modeli vo metodlari
Arasdirmada, ilk dnco arasdirmaya qatilan IR ekspertlarinin xiisusiyyatlorine
ad tezlik vo faizlor verilmisdir.Bu tadgigatda,istifado olunan ol¢iido yer alan
doyisonlorin firmalarda insan resurslarinin strateji idaroolunmasi saviyyasinin toyin

edilmasi tasvir edici tahlil (tezlik, faizi) giymatlondirilmisdir.
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Bu todgigatda istifado olunan sorbost transformativlor isci qiivvasinin
planlandirilmasi,tolim vo toraqqi etdirmok,performans totbigetmolori, miikafat vo
bonus verilmasi, firma-homkar miinasibati, daxili iinsiyyat sistemi olub,asili
doyison qismindo soxsi heyatin dovr tempi, amok effektivliyi vo satislardir.
Arasdirma modeli Sxem 1-doki formada yaradilmisdir.

Sxem 1: Arasdirmanin modeli

Isci qiivvasi
planlamasi

Insan resurslari
xarclori

Talim va
inkigaf

Performansin
giymoatlondirilmo
Si

Miikafatlandirma

Maliyys xarclori

Isci
miinasibatlori

. /;."3':'
Daxili olago S
sistemlori

Manba: Niniger, J.R. (2010)

Bundan basqa, Azorbaycan miiassisalori ilo olagali kegirilon anket
sorgusunda ¢ixis edonlorin yasi, cinsi, anket sorgusu noticosinde  yaranan

molumatlardak: indikatorlar ds arasdirma dayisonloridir.

3.4. Anket naticalari vo analizi
Anket sorgusu 21 oktyabr 2018 — 7 dekabr 2018 tarixlori arasinda bas

tutmusdur. Anket sosial mediyada olan insan resurslar1 ilo alageli gruplarda da
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paylagilmigdir. 108 HR-a miiraciot edilmis anket haqqinda molumat verilorok
komoklik gostormolori xahis olunmusdur. Bu 108 noforo asagidaki vasitalor ilo
miraciot edilmisdir: 108 nofordon 43 noforo instagram vo 65 noforo Facebook
vasitosiylo miiraciot edilmisdir.

Todgigata baza yaradacaq moalumatlarin qazanilmasina aid IR masuliyyoti
dasiyan miiossiso Vo yaxud miiossiso vahidinin Personal / IR strategiyalar1 vo
todgigatlan ilo olageli anketdon istifado olunmusdur. Anket 7 hisso vo 63 suali
ehtiva edir.

Anket formasinin ilkin hissasinds ankets cavab veranls alagali tosvir edici
suallar yer almisdir. Bu hissads timuman 5 madds - yas, cins, ailo durumu, tohsil
doracasi Vo ixtisasiyla olageali informasiyalar 6ziino yer almigdir. Anketin 2-ci
hissasindo 6 sektordan ibarot suallar ilo toskilatda insan foaliyyati, isagobul
todqiqgatlari, talim vo toragqi, maas Vo miikafatlar, omokdas-isogdtiiran oalagolori,
miiassisa ilo alagali detallar 6lgtilmiisdiir.

Anketdon alman informasiyalar SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) proqraminda analiz olumusdur.

Aparilan bu analizlor asagida sirasi ilo agiglanmisdir. Qeyd olundugu kimi,
anketin ilkin hissasi demogqrafik informasiyalar1 ehtiva edir.

Cadval 3-don goriindiiyii iizra, sorguda qadinlar 63 nafarlo (58,3%) ¢oxluq
toskil edirlor. Kisilor isa 44 nafor (41,7%)-dir. Sorguda ¢ixis edon on cavan IR
miitoxassisinin yast 20, an yaslisinin yas1 iso 45-dir. Sorguda cixis edon IR 20-25
yas intervailndadir — 35 nafor (32,4 faiz). Sorguda istirak edonlordon bir goxunun
maag intervali araligr 900-1500 AZN-dir - 37 naofor (34,5%). On asagi maasi olan
250-450 manat1 16 nofor (14,8%) alir, oan yuxart maas alan 1500-2000 manat1 27
nafar (25,2%) alir.

Sorguda ¢ixis edanlarin 50,9 %-i (55 nafor) sirkatlorinds on yuxart saviyys
IR-dan mosul idaragidir. Diger 53 nofor (49,1 %) bu suala “yox” cavabim
vermigdir. “Boli” cavabini geyd edonlordon 55 nafor (50,9 %) hansi akademik
sektorda tohsil aldigmi geyd etmomisdir. Qeyd olunan saholordon hiiquq

bolmasinds 13 nafar (12,2%), iqtisadiyyat sahasinds 20 nafar (18,5%), miiassisanin
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idaraolunmasi sahasinds 12 nofar (11,8%), miihandislik sahasinda 10 nafor (9,0%)
tohsil almis kadrlardir. Sorguda istirak edonlordon 78 nofar (72,2%) universitet
mozunudur. “Miassisoniz daha iri bir sirkatlor grupunun bir hissasidir mi ?”
sualina 54 nofor “boli”, 54 nofor “xeyr” cavabmi qgeyd etmisdir. Anketin bu
hissasindon aydinlasir ki,sorguda ¢ixis edon IR ekspertlor adoton kisi cinsino
monsubdurlar, gonc IR omokdaslar ¢oxluq toskil edirlor, IR ekspertlorinin
oksariyyati iqgtisadiyyat sahosindon mozunlardir vo miitoxassis olmaq iiglin
universitetdon mozun olmaq xiisusi 6nom dasimaqdadir.

Anketin ilkin hissasina nazar yetirdikdon sonra 2-ci hissays kecid edo
bilarik. 2-ci hissa 6nca geyd etdiyimiz kimi 6 sahadoan ibaratdir.

2-Ci hissanin | sahasi “Miiassisanizdoki insan foaliyyati”-dir. Bu bélmodo 6
suala cavab axtarilmigdir. Cadval 4-do gostorilonloro osason, cavab veroanlarin
miiossisonizds IR struktur bolgiisiinda no godar kisi omokdas var sualina 10 nafor
bir cavabini vermis (9,1%), an ¢ox kisi omokdas say1ysa 6 nofor (6,2%), on ¢ox 4
nafor cavabi alinmisdir — 42 nafor (39,1%). Miiossisonizds IR departamentindo
ne¢o qadin omokdas vardir sualina 2 nafor yoxdur cavabmi vermisdir.On ¢ox iki
nafor gadin amokdas oldugu geyd olunmusdur — 52 nofar (48,7%).

On ist saviyya personalin hardan se¢ilmasi an ¢oxu “Miiassisa konarindaki
IR miitoxassislori arasindan” cavabi alinmisdir — 36 nafor (33,3%). ©n az tezlikli
cavab “Miiossisadoki IR miitoxassisi olmayan basqa miitoxassislor arasindan”
cavabi olmusdur — 4 nofar (3,2%).

“Asagidaki movzularda miiassiso kenarindan dostok almaginiz (outsourcing)
son 3 ildo neca bir transformasiya gostormisdir ?” sualina on yuxari tezlikli “IR
Molumat Sistemlori” xidmati miioyyan edilmisdir — 24 nofar (21,6%). Bu sual 2
nafor cavablandirmamisdir, oan asagi secilon cavab variantsa “isdon cixanlara
dastok gdstormo” va “Talim va toraqQi” cavab variantlar1 olmusdur — 13 nofor
(11,3%).

“Asagidaki movzularin hansinda tomol siyasi Qorarlarin verilmasinds

baslicaa masuliyyat idaragidadir?” sualinaysa 34 nafor (1,1%) “Maas vo bonuslar”
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cavabl vermisdir. On asag1 secilon cavab “Omokdas tomini Vo se¢imi” cavabi
geydo alinmigdir — 17 nofar (15,1%).

Anketin I bdlmosindon aydinlasir ki, miiassisolordo IR miitoxassislori firma
rahbari tarafindan vo miiassisa konarindan secilir. Tomal qorarlarin verilmasi isa
miiassise bascilarinin salahiyyatindadir.

Anketin II bolmoasi “Isogdtiirmo todqiqatlari”-dir. Coadval 5-do gdstarilon
informasiyalara osasen, “Son 3 ildo {mumi omokdas saymizda neco bir
transformasiya bas tutub” 76 nofor (69,7%) “doyismoyib “cavabini, 17 nofor
(15,5%) “artib” cavabini, 15 nofor (13,8%) iso “azalib” cavabii geyd etmisdir.
“Ogor omokdas sayimizda azalma bas veribsa, is¢i qlivvesinin azalmasi iizro
hansilar totbiq etmisiz?” sualina 92 nofor (86,3%) cavab vermomisdir, 8 nofor
(7,1%) “Iso gobul prosesinin dayandirilmas1” cavabini, 5 nofor (4,4%) “Miiossiso
i¢i vozifo doyisikliyi” cavabini, 3 nofar (2,5%) “Macburi surotdo isdon ¢ixmaq”
cavabini geyd etmisdir. “Miiossisonizdo vakant yerloro omokdaslar, adston hansi
yol vasitasilo tomin olunur?” sualina 36 nofor (33,3%) “Miiassiso daxili
ehtiyatlardan, soba iscilori” cavabmi vermisdir. “Omokdas tomin edon veb saytlar
vasitasilo” 34 nofor (31,6%), “Qozeto elan verarok,soba amokdaslar1™ 25 nofor
(23,1%), “Miiassisa daxili ehtiyatlardan, isgilor” 8 nofar (7,1%)cavabini vermisdir.
“Miiassisanizds asagidaki amokdas kateqoriyasi izro segmo iisullarindan hansilar
istifado edilir?” sualina on six tezlikli “Miiraciat formasi, ekspertlor” cavabi
verilmisdir — 60 nofor (56,1%), on asag iss “Qrup halinda edilon
miisahibg,idaragilor” cavabi verilmisdir — 20 nofar (18,4%). “Hansi qruplar iizra
miiassisanizdo hor hansi xiisusi program totbiq olunur?” sualina on ¢ox “qadin
amokdaslar” cavabi verilmisdir -90 nafar (84,8%).

Anketin II bélmasindon malum olur ki, miiassisalords son ¢ ildo amokdas
sayinda transformasiya olmamisdir, tomol sobab iso Qobul prosesinin
dayandirilmasi olmusdur. Miiassisalora amokdaslar miiraciot formasi (CV)
vasitosilo secilir vo xiisusi programlar adoton gqadinlar tizro totbiq edilir.
Miiassisalords amokdas sayinda transformasiyanin olmamasi va gabul prosesinin

dayandirilmasi Hipotez 3-iin dogrulugunu gdstoron haldir.
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Anketin III bolmasi “Talim vo toraqqi” adlanir. Codval 6-dan goriindiiyi
lizro, anketdo c¢ixis edonlorin hamisi (108 nofor) miiassisalorinds performans
doyarlondirmo sisteminin olmadigmi geyd etmisdir. Tolim ehtiyaclarinin tayin
edilmosinds fordin 6ziiniin an giiclii effekto sahib oldugu miiyyan olunmusdur — 57
nafor (52,8%). Forddon sonra 36 nofar (33%) idaragilorin va 15 nofor (13,8%) IR
departamentinin giiclii effekto sahib oldugunu segmislor. Talim faaliyyatinin totbiqi
vo planlasdiriimasinda iso 94 nafor (87,8%) idaragilorin, 14 nofor (12,2%) iss iR
departamentinin giiclii effekti oldugunu bildirmislar. 60 nofar (55,9%) illik amk
haqq1 Vo 6danislarin tagriban 5-10 %-nin, 39 nofor (35,8%) 10-15%-nin, 9 nofor
(7,5%) 15-2 %-nin tolima xorclondiyini bildirmislor. 64 nafor (59,5%) karyera
toraqgisinds Gyronmayi tosviq edocak 6zal vazifs, toskilatlar vazifolors aid olma,
komanda formasinda layiholora qatilma, sosial toraqqi  (networking), rosmi
kariyera planlarindan, qiymetlondirilmo markazlori, ehtiya planlari, planlanmis isci
avazetmosi, perspektiv vad edon idaragi namizadlora istigamotlonmis programlar
Kimi tisullardan miioyyan daracads istifads edildiyini, 44 nofar (40,5%) isa istifads
olunmadigint bildirmisdir. 64 nafor (59,5 %) yoxlama xarakterli ovazloma
programlarindan miiayyan doaracads, 43 nofar (40,5 %) isa shomiyyatli daracada
istifada edildiyini bildirmislor. Bu isa Hipotez 6-da oldugu kimi, talim va taraqqi
saviyyasi ilo amokdas-isogétiiron olagalori arasinda pozitiv asililigin oldugunu
gostarir. Zonnimca, mohz isogdtiironin amokdaslarmi tolim vo toraqgiys calb
etmosi sayasinds firma performansi da artir (¢linki yiikksok motivasiya alda edilir)
Vo omokdag-igogotiiran alagolori arasinda anlagmazliq vo naraziliq on aza endirilir.

Basqa firmalarda miivoqgoati formada vozifo vermok cavabma 98 nofor
(92,4%) istifado olunmur cavabini, 8 nafar (7,6 %) iso miioyyan hadds istifads
olunur cavabini geyd etmislor.

Deyilonlordon aydin oldugu iizra, miiassisolorin he¢ birindo performans
giymoatlondirmoa sistemi movcud deyil. Bu da Hipotez 2-ni dogrulayir. Cadvalin
informasiyasima osasan, sosial inkisaf programlarinin totbiq olunmasi miioyyan
daracads bir gox miiassisalordas totbiq edilir. Bu isa Hipotez 4-o miivafiqdir.

2-Ci hissanin IV bolmasi “Maas Vo bonuslar” adlanir.
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“Baza maas miiasSisanizds idaragilarlo hansi saviyyads tayin olunur?” 50
nofor (47,5%) cavab vermomisdir, 20 nofor (18,7%) miiassisa / bolmo
saviyyasinda, 19 nofor (17,7%) fordi soviyyoads, 13 nofor (12,4%) regional
Soviyyodo timumi bazara nisboton, 4 nofor (3,7%) is yeri soviyyasindo cavabini
toyin etmisdir. Bu sual professional omokdaslarla olageli verildikdo 50 nofor
(47,5%) cavab vermomisdir, 18 nofor (17,2%) ayriligda fordi soviyyado Vo
miiassisa Vo S. Saviyyasinda, 16 nofor (15,3%) regional saviyyodo timumi bazara
nisbaton, 4 nofar (3,7%) is yeri soviyyasindo cavabini segmisdir. “Baza maas
miiassisonizds soba omakdaslari ilo hansi saviyyads tayin edilir?” sualina 36 nafar
(34,2%) miiassisa Va S. saviyyasinda, 35 nafor (33,1%) fordi saviyyads, 29 nafor
(26,4%) regional soviyyado iimumi bazara nishaton, 8 nofor (7,4%) is yeri
saviyyasinda cavabini se¢gmisdir. Bu sual amokdaslarla slagsli tinvanlandiqda, 36
nofar (34,2%) miiassisa Va S. saviyyasinda, 35 nafor (33,1 %) fordi saviyyada, 27
nofar (25,4%) regional saviyyado timumi bazara nisbaton, 8 nofor (7,4%) is yeri
saviyyasinds cavabini vermisdir.

“Idaragilora doyiskon maas (miioyyon zaman intervalina goéra, Mas:illik,
ayligq,haftalik doyisiklik gostoran maas) totbiq edirsiniz ?”” sualina 40 nafor (37,6%)
miiassisa performansi, 16 nafar (15,2%) ayriligda fordi saviyyada, miiassisa va s.
saviyyasindoa Vo departament performansi,14 nofor (13,1%) regional saviyyado
imumi bazara nisbaton, 4 nafar (3,7%) is yeri saviyyasinds cavabini se¢misdir. Bu
sual professional amokdaslarla bagli iinvanlandiqda, 26 nofor (24,2%) fordi
performans, 19 nofor (17,4%) miiassisa performansi, 18 nafor (16,9%) miiassise vo
S. Saviyyasinda, 16 nofor (15,2%) fordi saviyyads, 12 nofor (11,2%) regional
Saviyyado timumi bazara nisbaton, 11 nafor (10,2%) departament performansi, 4
nafar isa (3,7%) is yeri saviyyasinda cavabini vermisdir. Sual biiro omoakdaslari ilo
alagali verildikda, 55 nafar (51,8%) miiassise performansi1,26 nafar (24,6%) fordi
performans, 25 nafor (23,7%) departament performansi cavabmi toyin etmisdir.
“Omokdaslara doyiskon maas (miioyyan zaman intervalina gora, Masalon: illlik

intervalla, ayliq intervalla, haftalik intervalla transformasiya gostaran maas) totbiq
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edirsiniz?” sualina 50 nafar (47,1%) fordi performans, 34 nafar (32,2%) miiossisa
performansi, 22 nofar (20,9%) departament performansi cavabini se¢migdir.

Buradan aydin olur ki, omokdaslara fordi performansina vo firma
performansina goro doyiskon maasin verilmosi isgilorin {izorinds pozitiv tasira
sahib olmusdur.Bu iss Hipotez 1-in 6ziinii dogrultmasini gostarir.

Anketin V bolmasi “Omokdag-isagdtiiron olagelori” adlanir. Cadval 8-dan
aydin olur ki, “Miiassisonizdo omokdaslarin toqribi nego faizi Homkarlar ittifagina
lizvdiir?” Sualina 58 nofor (54,6%) iizv olan oamokdaslari olmadigini bildirmislar.
16 nafar iscilarinin (15,0%) 76-100%-nin, 14 nafor (13,1%) 1-10%-nin, 10 nafor
(9,3%) 51-75%-nin, 6 nafor (5,3%) 11-25%-nin, 2 nafor (1,9%) 25-50%-nin
Homkarlar ittifagma iizv oldugunu bildirmislor. Homkarlar Ittifaqina {izvlilyiin
toskilatdak: effekti ilo alagoali suala 96 nofor (89,7%) effekti yoxdur, 10 nofor
(9,4%) eyni gqalmisdir, 2 nofar isa (1,9%) artdi cavabini segmisdir. “Miiassisanizda
(toplu) sazis baglayan salahiyystli Homkarlar ittifagt mdévcuddur mu?” vo
“Miiassisonizds ortaq konsultasiya komitalori yaxud da sura miivcuddur mu?”
suallarina sorguda ¢ixis edonlorin hamisi “xeyr” cavabimi geyd etmisdir. “Son 3
ildo onomli moasalalori amokdaslarmiza c¢atdirma formasinda hor hansi bir
transformasiya olub mu?” sualina sorguda ¢ixis edanlorin hamist “eyni” cavabini
segmisdir. “Miiossisoniz Homkarlar ittifaqina {izvidiir mii?” sualina 58 nofor
(54,8%) “xeyr”, 48 nofor (45,4%) “bali” cavabini geyd etmisdir. “Homkarlar
ittifaqindan oldo etdiyiniz xidmat ehtiyaclarinizi na doracads 6dayir” sualina 60
nofor (56,7%) cavab vermomisdir, 25 nofor (23,5%) he¢ qarsilamir, 22 nofor
(19,7%) miiayyan bir haddo garsilayir cavabmi se¢misdir. Bu iso Hipotez 5-i
dogrulayaraq Homkarlar Ittifaginin heg bir effektinin olmadigimi gostarir.

Sorguda ¢ixig edonlorin hamisi idaragiloros stratejik vo maliyys performansi
barasindas, professional omokdaslara, miitoxassislora, biiro amokdaslarina isin
toskili barasinds rasmi informasiya verildiyini gqeyd etmisdir. Bundan slava geyd
olunan malumatlarin cargasine biz omokdaslarin fikirlarini, idealarini va tokliflarini
calisdiglart miiassisayays Vo ya idarays ¢atdirmaq formasinda doyisikliyin olub

olmamasini alavo edo bilorik.
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Anketin sonuncu- VI bolmasi “Taskilat ilo alageli detallar” adlanir.

Cadval 9: “Toskilat ila alagali detallar” anket suallarinin cavablarmin naticalari

Sual Cavab Tezlik Faiz
(say)
9gor miiassisoniz dovlat sektorudursa | yerli 108 100,0
Faaliyyat gostardiyiniz sektoru Bank isi,maliyyo,s1gorta,miiossiso 27 25,5
bildirin xidmatlori (mos:ictimaiyyatlo
alagoelor,hiiquq mosalalari)
Energetika vo su 3 1,9
Hokiimoat 5 3,8
Nogliyyat vo rabito 24 24,5
Parakands va paylama,otellar, 23 22,6
restoranlar
Tohsil (Universitet vo yuxart 12 10,4
doracalor daxil)
Yerli idaralor 13 11,3
Faaliyyat xarclarinin neca faizi Bilmirom 106 100,0
amakdaslar iiciin ayrilmisdir?
9gar 6zal sektor miiassisasisinizsa, 29 28,3
son 3 ildoki iimumi hasilatimiz iizra Basabas iiciin yetorlidir 35 34,0
asagidakilardan hansi realdir? Mahdud bir golir alda etmok iigiin 14 12,3
kifayotdir
Xorclori 6nomli doracads 11 11,3
qarsilamamagqdadir
Xorclori tam qarsilamaqdadir 16 14,2
Miiassisanizin mahsul ve yaxud beynalxalq 20 17,9
xidmatlar bazarini na kimi ifads regional 51 48,1
edarsiniz? Yerli 35 34,0
I¢indo oldugunuz bazarin taraqqi dayison 44 41,5
istigamati necadir? inkisaf edan 62 58,5

Manba: Miisllifin apardigi anket sorgunun naticalarina istinad edir

Cadval 9-un molumatlarindan malum olur Ki,sorguda istirak edon 108 soXs
miiossisalori dovlat miiassisasi oldugu halda yerli dovlst miiassisasi oldugunu geyd
etmislor. Codvaldon malum oldugu kimi, sorguda ¢ixis edon IR miitoxassisindan
24-i maliyys bank sektorunda, 23 -ii nogliyyat vo rabito sektorunda, 24 nofor
otelgilik va restoran sahasinds,13 —ii yerli idaralords, 12-i tohsil sahasinda 5 nafor
hokiimot sahasinds, 3 nofor energetika vo su sahosindo foaliyyat gostarirlor.
Sorguda ¢ixis edon 108 nafor faaliyyat Xarclarinin nega hissasinin omokdaslar tigiin

ayrildigimi  bilmodiyini qeyd etmisdir. Ozol sektorda ¢xis edon IR
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miitoxassislorinin son 3 ildoki iimumi hasilati izro nalorin kegarli oldugunu bilmok
istodikda, 29 nafor bu suala cavab vermomis, 35 nofor basabas mogsadilo Kifayatdir
cavabin, 16 nofor Xxorclori kifayat dorocods qarsilamaqdadir cavabini,14 nofor
mohdud bir golir gazanmag {igiin kifayotdir cavabini, 11 naforso xarclori kifayat
godor garsilamamaqdadir se¢imini etmisdir. 51 nofor firmalarin moahsul va yaxud
xidmatlor bazarini bolga saviyyasinda, 35 nofar lokal saviyyads, 20 nafarss global

Saviyyads ifads etmisdir.
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NOTICO VO TOKLIFLOR

Insan resurslarinin idarsolunmasinda prosesin optimallagdirilmasini toyin
edorkan reaktiv, proaktiv vo adaptasiya/inteqrasiya yanasmalarindan istifads oluna
bilor. Reaktiv yanagsmaya asason, insan resurslariin funksiyasi miioasiss vo firma
soviyyesindo strategiyalar1 izloyir. Onco bu strategiyalar toyin edilir vo bu
strategiyalara osason insan resurslariin idarsedilmasi siyasatlori vo totbiqi
formalasdirilir. Proaktiv konsepsiyada, insan resurslarinin idarsedilmasi rohbarlori
siyasot yaratmaq prosesino aktiv qosulurlar vo strategiya toyin edilorkon insan
resurslarinin  idaroolunmasiin xarakteristikalar1 digqgoto  almir. Inteqrasiya
/adaptasiya yanasmasina asason is9,insan resurslarinin idaroedilmosi siyasatlori vo
toskilati strategiyalar arasinda bir harmoniklik, yani inteqrasiya mévcuddur.

Miiossisado insan resurslarinin idaro olunmasi prosesi yalnizca siyasot,
strategiya vo idaroetmo sistemi arasinda miinasibatlor oldugu toqdirds effektiv
olacaqdir. Mogsadlorin dogru qurulmasi zoruridir vo insan resurslarinin idaro
olunmasi sistemi bu hadafls 1slomak {igiin arsaya gatirilmisdir.

Insan resurslarinin idarosolunmasinin tomal mogsadlori iscilorin karyera
gozlontilorinin 6danilmasi, fardlorin 6zlarini taraqqi etdirmalarinin tomin olunmasi,
is¢ilorin keyfiyyatlorinin artirilmasi yolu ilo oamokdaslarin,homginin togskilatin
performansinin tokmillasdirilmasidir.

Miisssisalorin insan resurslarinin stratejik idars edilmosi konsepsiyasi gqobul
edorok nail olmaq istodiklori tomal mogsad toskilatin malik oldugu qabiliyyatli,
ashilig1 yaxs1 vo yilkksok tosviq olmus omokdaslari miiassisaya calb edorak vao
firmada tutaraq "“strateji yetkinlik" bacarigini yiiksaltmokdir. Ciinki insan
resurslariin stratejik idaro edilmosi anlayisina osason iscilor dayanilgli rogabot
stiinliiyii vo toskilati ugurun determinanti ola bilorlor. Buna gora toskilat i¢indoki
insana bu tip bir 6nam gazandirilmasi, insan resursunun bacariq Vo
qabiliyyatlorinin idaro edilmosi insan resurslarinin stratejik idars edilmosi
aspektindon tomol hodaf halina gatiro bilor. IR strateji idaro edilmosinin roqabot
Ustlinlilyii qazanmaq ve bu {stlinlilyli saxlamaq,imumi biznes strategiyasini

dostoklomok,giindolik masalolor yerino uzun miuddatli strateji masalolore diqgot
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etmoyi bacarmaq, ekoloji transformasiyasini nozordo tutaraq bu doyismoya
adaptasiya tomin etmok,strateji planlanma prosesino biitiin idarogilorin aktiv
istirakim1 gergoklosdirmok vo strateji planlarin ugurla horokoto ¢evrilmosine yardim
etmoak mogsadi giidiir.

Miiassisalari bela bir konsepsiyant monimsamaya tokan veran niianslar insan
resurslarmin  strateji  idaro edilmosinin tomin etdiyi monfootlordir. Insan
resurslariin strateji idaro edilmosi konsepsiyasinin gobulu ilo birgs bir miiossisado
isloyon insanlar "qiymoatli ehtiyatlar" olaraq gobul olunur vo strateji planlama
prosesindo insan resurslarinin idars edilmosi informasiyalari nozordo tutulur.
Iscilorin toskilati qorar gobul etmo prosesino qosulmalari, omokdaslaara daha
yuxart tohsil vo karyera fiirsotlorinin  toqdimati, omokdas-isogGtiiran
garsidurmalarinin minimalizasiyasi,daha rasional performans doyorlondirmo vo
miikafatlandirma sistemlori toraqqi etdirilmosi is9, omokdaslarin performanslarini
vo innovativlik gotirmo perspektivlorini yiiksaldir. Bundan basqa, insan
resurslarinin stratejik idaro edilmasi toskilati vo sahibkarliq performansina pozitiv
tosir eds bilor.

Anketin bu hissasindan aydilasir ki,sorguda ¢ixis edon IR ekspertlor adoton
kisi cinsino monsubdurlar, gonc IR omokdaslar coxluq toskil edirlor, IR
miitoxassislorinin oksariyyati igtisadiyyat sahasindon moazunlardir vo miitoxassis
olmaq {iglin universitetdon mozun olmaq xiisusi 6nom dasimaqdadir. Aydinlagir
ki,sorguda ¢ixis edon IR ekspertlor adaton kisi cinsina mansubdurlar, gonc IR
omokdaslar coxluq toskil edirlor, IR ekspertlorinin oksariyyeti iqtisadiyyat
sahasindon mozunlardir vo miitoxassis olmaq ii¢lin universitetdon moazun olmag
xiisusi onom dasimaqdadir. Miiessisalordo IR miitoxassislori firma rohbori
torofindon vo miiassisa konarindan segilir. Tomal gorarlarin verilmasi iso miiassisa
bascilarinin ~ salahiyyatindadir. Anketin II  bolmoesindon molum olur ki,
miiossisalorda son {i¢ ildo amokdas sayinda transformasiya olmamusdir, tomal
sobob iso Qgobul prosesinin dayandirilmasi olmusdur. Miiassisalora amokdaslar
miiraciat formasi (CV) vasitasila segilir vo xiisusi programlar adaton gadinlar tizra

totbiq edilir. Miiossisalordo omokdas sayinda transformasiyanin olmamasi va
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gobul prosesinin ayandirilmasit Hipotez 3-iin dogrulugunu gostoron haldir.
Deyilonlordon aydin oldugu iizro, miiossisolorin heg¢ birindo performans
giymatlondirmo sistemi mévcud deyil. Bu da Hipotez 2-ni dogrulayir. Cadvalin
informasiyasia osason, sosial inkisaf programlarinin totbiq olunmasi miioyyan

daracads bir gox miiassisalords tatbiq edilir. Bu iso Hipotez 4-o miivafiqdir.
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IJOLAVOLOR

dlava 1.
Cadvasl 3: Sorguda istirak edanlarin saxsi malumatlar:
Sual Cavab Tezlik Faiz
(say)
Cinsiyyati Qadin 63 58,3
Kisi 44 41,7
Yas 20-25 35 32,4
26-30 28 25,9
31-35 23 21,2
36-45 22 20,3
Maas interval 250-450 16 14,8
450-650 2 15
650-900 26 24,0
900-1400 37 34,5
1400-2000 27 25,2
Sirkatinizda an iist daraca personal/iR-dan masul | boli 55 50,9
idaraci sizsiniz? Xeyr 53 49,1
9gor cavabiniz "bali"-dirss asagidaki akademik | - 55 50,9
bélmoalardan hansinda tahsil almisimz? Hiiquq 13 12,2
Igtisadiyyat 20 18,5
Miiossisa 12 11,8
idaroedilmasi
Miihondislik 10 9,0
Universitetdan mazunsunuz ? boli 78 72,2
Xeyr 30 27,8
Miiassisaniz daha iri bir sirkatlar grupunun bir bali 54 50
hissasidir mi ? Xeyr 54 50

Manba: Miisllifin apardig1 anket sorgunun noticalorins istinad edir
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Ilavo 2.

Cadval 4: “Miiassisanizdaki insan faaliyyati” anket suallarimin cavablarinin

naticalori
Sual Cavab Tezlik Faiz
(say)

Miiassisanizda insan resurslar: 1 10 9,1
departamentinda tagribi na godar kisi amokdas | 2 12 10,9
vardir ? 3 14 12,8

4 42 39,1

5 23 21,4

6 7 6,2
Miiassisanizda insan resurslar: 0 2 1,9
departamentinda taqribi na gadar gadin 1 42 38,9
amoakdas vardir ? 2 52 48,7

3 12 10,8
9N yuxar saviyya personal va yaxud insan - 2 1,9
resurslar idaragisi haradan se¢ilmisdir Miioassiso xaricindoki 34 31,7

personal/IR

miitoXassisi olmayan

digor miitoxassis

arasindan

Miiassisa xaricindaki 36 33,3

personal/IR

miitoxassislori

arasindan

Muiassisadoki 4 3,2

personal/IR

miitoxassisi olmayan

digor miitoxassislar

arasindan

Personal/IR 32 29,8

Departamenti

daxilindan
Asagidaki mévzularda miiassisa xarici dastak - 2 1,9
almagimiz (outsourcing) son 3 ilda neca bir Maas 22 20,4
transformasiya gostormisdir ? IR Malumat 24 21,6

Sistemlori

Isdon ¢ixanlara 13 11,3

dostok vermo

Maasa olavo bonuslar 20 18,9

Pensiya planlar 14 12,2

Talim va taraqqi 13 11,3
Asagidaki movzularin hansinda tamal siyasi Isci tomini vo se¢imi 17 15,1
gorarlarin verilmasinda bashica masuliyyat Isci-isogdtiiron 28 254
idaracidadir ? miinasibatlori

Maas va bonuslar 34 31,1

Tolim vo Inkisaf 29 26,4

Manba: Miisllifin apardig1 anket sorgunun naticalorins istinad edir

69




Ilavo 3.

Cadval 5: “Isagotiirma tadqiqatlar1” anket suallarinin cavablarinin noaticalori

Sual Cavab Tezlik Faiz
(say)
Son 3 ilds iimumi amakdas sayiizda neco artib 15 13,8
bir transformasiya bas verib azalib 17 15,5
doyismayib 76 69,7
9gar amakdas sayimzda azalma yasamibsa, | - 92 86,3
isci qiivvesinin azalmas1 iigiin hansilar1 | Iso gobul prosesinin 8 7,1
tatbiq etmisiz? dondurulmasi
Macburi olaraq isdan 3 2,5
¢iIxmaq
Miisssisa daxili vozifa 5 4,4
doyisikliyi
9gar son 3 ilds iscilorin azalmasi iizra xarici %0 92 86,3
ehtiyatlardan (outsourcing) istifada % 0-5 10 9,0
etmisinizsa, amakdas saymmzda na daracada % 6-10 3 2,5
bir minimalizasiya olub? %21-50 3 25
Miiassisanizda vakant yerlara amokdaslar, Miiassisa daxili 3 2,5
adatan hansi yol vasitasilo tamin olunur? resurslardan, $6ba iscilori
Isci tomin edon web 34 31,6
saytlardan,iscilor
Muiassiso daxili 8 7,1
resurslardan, isgilor
Muiassiso daxili 36 33,3
resurslardan, s6ba iscilori
Miiassisa daxili 2 1,9
resurslardan,isgilor
Qozeto elan verarak,s6ba 25 23,1
iscilori
Miiassisanizda asagidaki amokdas Miiraciat formasi, 60 56,1
kateqoriyasi iizra se¢cma iisullarindan miitoxassislor
hansilar istifada edilir? Qrup halinda edilon 20 18,4
miisahiba, idaragilor
Tok adam taroafindan 26 24,0
edilon miisahiba, s6ba
iscilori
Hansi qruplar iizra miiassisanizda har hansi Yasli is¢ilor 6 45
xiisusi program tatbiq olunur? Qadin isgilor 90 84,8
Qiisurlular 12 11,2

Manba: Miisllifin apardigi anket sorgunun naticalorins istinad edir
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9lavs 4.

Cadval 6: “Talim va taraqqi” anket suallarinin cavablarinin naticalari

Suallar Cavablar Tezlik %
_ (say)
Umumi amakdaslarimzin rasmi bir performans | Performans doayarlondirms 108 100,0
giymatlandirma sistemina calb olunanlarin sistemi yoxdur
daracacasi nadir?
Tolim ehtiyaclarimin tayini Ford 57 52,8
Idaragilor 36 33,0
IR departamenti 15 13,8
Talim faaliyyatlarinin tatbig olunmasi Idaragilor 94 87,8
IR departamenti 14 12,2
Talim faaliyyatlarinin planlasdiriimasi Idaragilor 94 87,8
IR departamenti 14 12,2
Toagribi olaraq illik amak haqq1 va d6danislorin 10-15 % 39 35,8
necd faizi talima sarf edilir? 15-20 % 9 7,5
5-10 % 60 55,9
Oyranmayi tasviq edacak 6zol Istifado edilmir 44 40,5
vazifalar/layihalar Miiayyan doracads 64 59,5
istifada olunur
Toskilatlar/funksiyalararasi vazifalora aid olma | Istifado edilmir 44 40,5
Miiayyan doracada 64 59,5
istifada olunur
Komanda saklinda proyektlora Qosulma Istifado edilmir 44 40,5
Miiayyan daracada 64 59,5
istifads olunur
Sosial taraqqi (networking) Istifada edilmir 44 40,5
Miiayyan doracads 64 59,5
istifado olunur
Rasmi karyera planlar: Istifada edilmir 44 40,5
Miiayyan doracada 64 59,5
istifada olunur
Qiymatlandirms markazlari Istifada edilmir 44 40,5
Miiayyan doracada 64 59,5
istifado olunur
Rezerv planlar [stifado edilmir 44 40,5
Miiayyan doracads 64 59,5
istifado olunur
Planlasdirilmus is¢i avazlomasi Istifado edilmir 44 40,5
Miiayyan doracads 64 59,5
istifado olunur
Perspektiv vad edan idara¢i namizadlara Istifado edilmir 44 40,5
isiqamatli programlar Miioyyon doracado 64 59,5
istifado olunur
Yoxlama xarakterli avazlama Proqramlari Miioyyan daracada 64 59,5
istifado olunur
Onomli doracads istifado 44 40,5
olunur
Basqa firmalarda miivagqgati olaraq voazifa Istifada edilmir 99 92,4
vermak Miioyyan daracada 9 7,6

istifada olunur

Manba: Miisllifin apardigi anket sorgunun naticalorine istinad edir
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Ilavo 5.

Cadval 7: “Maas va bonuslar” anket suallarimin cavablariin naticalari

Suallar Cavablar Tezlik %
(say)
Baza maas miiassisanizda idaragilarla hansi 52 47,5
saviyyada tayin edilir Fordi saviyyada 19 17,8
Is yeri soviyyosinda 4 3,7
Miiassisa/bélma va s. 20 18,7
Saviyyasinds
Regional saviyyads timumi 13 12,4
bazara nozoren
Baza maas miiassisanizda profesional is¢ilor - 52 47,5
hansi saviyyads tayin edilir Fordi saviyyada 18 17,2
Is yeri soviyyesinda 4 3,4
Miiassisa/bdlma va s. 18 17,2
Saviyyasinda
Regional saviyyads timumi 16 15,3
bazara nazaren
Baza maas miiassisanizda soba iscilariyle Fordi saviyyada 35 33,1
hansi saviyyada tayin edilir Is yeri soviyyosinda 8 7,4
Miiassisa/bolma Vo S. 36 34,2
Saviyyasinda
Regional saviyyads timumi 29 26,4
bazara nazoron
Baza maas miiassisanizda amakdaslar ilo Fordi saviyyada 35 33,1
hans saviyyada tayin edilir Is yeri soviyyasindo 8 7.4
Miiassisa/bolma va S. 36 34,2
Saviyyasinda
Regional saviyyado timumi 27 25,4
bazara nazoron
Idaracilara dayiskon maas (miioyyan zaman Fordi saviyyada 16 15,0
intervalina gora,Mas:illik, ayliq,haftalik Is yeri soviyyasinda 6 4,8
dayisiklik gostaran maas) tatbiq edirsiniz mi? Miiassisa performansi 40 37,6
Miiassisa/bolma Vo S. 16 15,0
Saviyyasindo
Qrup/Departament 16 15,0
performansi
Regional saviyyads timumi 14 13,1
bazara nazaran
Professional iscilora transformativ maas Fordi performans 26 24,2
(miiayyan zaman intervalina gora, Mas:illik, Fordi saviyyado 16 15,2
ayhq,haftalik dayisiklik gostaran maas) tatbiq | Is yeri soviyyesinda 6 4,8
edirsiniz mi? Miiossisa performansi 19 17,4
Miiassisa/bdlma Va S. 18 16,9
saviyyasinda
Qrup/Departament 11 10,2
performansi
Regional saviyyads timumi 12 11,2
bazara nazoron
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Biiro amokdaslarina dayiskan maas (miiayyan | Fordi performans 26 24,6
zaman intervalina asasan, Mas: illik,ayhq, Miiassisa performansi 55 51,8
haftalik dayisiklik gostaran maas) tatbiq Qrup/Departament 25 23,7
edirsiniz mi? performansi
Omokdaslara dayiskan maas(miiayyan zaman Fordi performans 50 47,1
aralhiglarina asasan, Mas:illik,ayhq,haftalik Miiossise performansi 34 32,2
dayisiklik gostaran maas) totbiq edirsiniz mi? Qrup/Departament 24 20,9
performansi

Manba: Miisllifin apardigi anket sorgunun naticalarina istinad edir
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Ilava 6.

Cadval 8: “Omokdas-isagotiiran alagslori” anket suallarinin cavablarinin naticalari

Sual Cavab Tezlik faiz
(say)

Miiassisanizda smakdaslarin taqribi ne¢a faizi | %1-10 14 13,0

Homkarlar ittifaqina iizvdiir? %11-25 6 53
%26-50 4 1,9
%51-75 10 9,2
%76-100 16 15,0
- 58 54,6

Homkarlar ittifaqinin toskilatdaki effekti son Artdi 2 1,9

3 ilda dayisib mi? Eyni gald1 10 9,4
Tosiri yoxdur 96 89,7

Miiassisanizda (toplu) sazis baglayan Xeyr 108 100,0

salahiyyatli Homkarlar ittifaqi

movcuddurmu?

Miiassisanizda ortaq konsultasiya komitalari Xeyr 108 100,0

yaxud da sura mévcuddurmu?

Son 3 ilds onamli masalalari amokdaslarimiza eyni 108 100,0

catdirma soklinds hansisa bir dayisiklik

olubdur?

Miiassisaniz Hamkarlar ittifaqina iizvdiir bali 49 454

mii? Xeyr 59 54,6

Homkarlar ittifaqindan aldigimz xidmat 60 56,5

talabinizi na daracada ddayir? Heg garsilamir 25 23,5
Miiayyan bir doracado 23 19,4
qarsilay1r

Idaracilars asagidaki mévzular barasinda Strateji, Maliyyo 108 100,0

rasmi olarag informasiya verilir performans

Professional amokdaslara, ekspertlora Isin toskili 108 | 100,0

asagidaki movzular haqqinda rasmi sokilda

malumat verilir

Biiro omodaslarina vo amokdaslara asagidaki Isin toskili 108 100,0

movzular barasinda rasmi suratds inormasiya

verilir

9mokdaslarimzin fikirlarini idarays eyni 69 64,3

catdirmaq formasinda son 3 ilda hansisa bir istifado edilmir 39 35,7

dayisiklik olubdur mu?

Manba: Miisllifin apardig1 anket sorgunun noticalorins istinad edir
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