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Xiilasa

Magqalods insan resurslarinin idars edilmosinin (HRM) formalasmasi vo inkisaf morhalolori, “heyotin
idars edilmasi” (Personnel Management — PM) konsepsiyasindan strateji HRM modelins kegidin tarixi
zorurati, elmi osaslar1 va totbiq mexanizmlori genis sokilde aragdirilmigdir. Osas moagsad idarsetmonin
paradigma doyisikliklorini, togkilati moagsadlorls insan resurslarinin strateji uygunlugunu tomin edon
mexanizmlori vo miiasir rogomsal yanasmalarin idaroetmado yaratdigi yeni imkanlari tohlil etmakdir.
Tadgiqatin metodoloji bazasini sistemli, tarixi-miiqayisali, analitik va struktur-funksional yanasmalar
toskil edir. Aragdirma zamani1 Armstrong (2020), Ulrich (1997), Jabbour (2008), Beer va digarlorinin
modellari, homginin yerli alimlorin todgiqatlart miiqayisali sokilds tohlil olunmusdur.

Naticalor gostarir ki, HRM-in tokamdilii sadoco idarsetma strukturunda doyisiklik deyil, hom do togkilati
madoniyyatin, qorarverma proseslorinin va liderlik modellorinin modernlosmasini zoruri edir. Miiasir
morholoda Insan Resurslar1 Informasiya Sistemi (HRIS), Namizadlorin Izlonmosi Sistemi (ATS),
Tolimlorin Idars Edilmasi Sistemi (LMS) vo Miiossiso Resurslarmin Planlasdirilmas: Sistemi (ERP)
kimi rogomsal texnologiyalar is¢i molumatlarinin morkozlosdirilmis formada idars edilmosing,
performansin real vaxt rejiminds izlonilmasinoe vo resurslarin optimallasdirilmasina sorait yaradir. HR
analitika vo KPI osasli qiymotlondirme modellori iso somoroliliyin artirilmasi, motivasiya
mexanizmlorinin tokmillogdirilmasi vo idaraetmads soffafligin yiiksaldilmasine imkan verir.
Tadqiqatin elmi yeniliyi miisllif torafindon Azarbaycanin sonaye miiossisolori {i¢iin toklif edilon HRM-
in strateji uygunluq va rogomsal inteqrasiya modelidir. Bu model insan kapitalinin idars olunmasinda
molumat asasli qorarvermoni, strateji moagsadlorls resurs potensiali arasinda tarazligin yaradilmasini vo
dayaniqli inkisafin tomin olunmasii hadafloyir. Moaqalonin totbiqi ohomiyyati iso toskilatlarda
mohsuldarligin yiiksaldilmoasi, insan potensialinin optimallagdirilmasi vo idarsetmo proseslorinin
¢eviklosdirilmosidir.

Acar sozlor: Insan resurslarimin idara edilmosi (HRM), strateji uySunluq va ragamsal inteqrasiya,
idaraetmada paradigma dayisikliklari, HRIS, ATS, LMS, ERP texnologiyalari, performans va insan
kapitalinin idara edilmasi.
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Abstract

The article comprehensively examines the formation and development stages of Human Resource
Management (HRM), as well as the historical necessity, theoretical foundations, and implementation
mechanisms of the transition from the concept of “Personnel Management” (PM) to the model of
Strategic HRM. The main objective of the study is to identify paradigm shifts in management,
determine the mechanisms that ensure strategic alignment between organizational goals and human
resources, and analyze the new opportunities created by modern digital approaches in management.
The methodological framework of the research consists of systematic, historical-comparative,
analytical, and structural-functional approaches. The models of Armstrong (2020), Ulrich (1997),
Jabbour (2008), Beer and others, as well as studies by local researchers, were comparatively analyzed.
The results reveal that the evolution of HRM requires not only changes in organizational structures but
also modernization of management culture, decision-making processes, and leadership models. At the
present stage, digital technologies such as the Human Resource Information System (HRIS), Applicant
Tracking System (ATS), Learning Management System (LMS), and Enterprise Resource Planning
(ERP) provide opportunities for the centralized management of employee data, real-time performance
monitoring, and resource optimization. HR analytics and KPI-based evaluation models contribute to
improving efficiency, enhancing motivation mechanisms, and increasing transparency in management.
The scientific novelty of the study lies in the author’s proposed model of strategic alignment and digital
integration of HRM for industrial enterprises in Azerbaijan. This model aims to ensure data-driven
decision-making in managing human capital, balance strategic objectives with resource potential, and
promote sustainable development. The practical significance of the article lies in improving
productivity, optimizing human potential, and increasing flexibility and transparency in management
processes.

Keywords: Human Resource Management (HRM), strategic alignment and digital integration,
paradigm shifts in management, HRIS, ATS, LMS, ERP technologies, performance and human capital
management.
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Pe3rome

B crarpe BcecTopoHHE HCCIeMyIOTCS 3Tallbl POPMHUPOBAHUS M Pa3BUTHSI YIIPABIECHUS YETIOBEYECKUMHU
pecypcamu (HRM), a Takxke ucropuueckass HEOOXOUMOCTb, TEOPETUYECKUE OCHOBBI M MEXAHU3MBI
nepexoa OT KOHIEMIIUU «yTmpaBiieHus mepcoHanmom» (Personnel Management — PM) x mMomenu
CTpaTEerMYeCcKOro yIpaBieHus: yenoBeyeckuMmu pecypcamu (Strategic HRM). Llens uccrnenoBanus
3aKIIIOYAETCs B BBISIBJICHUH TTapaIMTMaIbHBIX H3MEHEHHUH B YIIPABICHNH, OTIPEICIICHUN MEXaHU3MOB
CTPATErMueCKOro COIIaCOBaHMs IIeJie OpraHu3aliy C YIpPaBJICHHWEM YeJIOBEYECKHMMU pECypcaMH H
aHaJIM3€ BO3MOXKHOCTEH, CO37jaBa€éMbIX COBPEMEHHBIMHM IIM(POBBIMH MOAXOJaMH B MEHEKMEHTE.
MeTo1070rMYECKyI0 OCHOBY HCCIIEIOBAHUS COCTABISIOT CHUCTEMHBIH, HCTOPUKO-CPAaBHUTEIbHBIH,
AQHAIUTUYECKUN U CTPYKTYpHO-QYyHKIHOHAIBHBIN noaxoasl. Monenn Apmcrponra (2020), Ynbpuxa
(1997), Txxab0ypa (2008), bupa u apyrux aBTOpoB, a TaK)KE UCCIIEAOBAHUS MECTHBIX YUEHBIX OBLIH
MIPOaHAIM3UPOBAHBI B CPABHUTEILHOM aCIEKTE.
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PesynbraTel mokaseiBaioT, 4to »BooIMss HRM TpeOyeTr He TONbKO M3MEHEHUH B OpPTraHU3aIlMOHHON
CTPYKTYpe, HO ¥ MOJCPHU3AIMU YIPABICHUYECKOW KYIBTYpPbI, MPOIECCOB IMPUHATUS PEIICHUU U
Mozenel nuaepctsa. Ha coBpeMeHHOM 3Tarie Takue U poBbie TEXHOIOTUH, KaK CUCTEMbI YIIPaBICHUS
yenoBeueckumu pecypcamu (HRIS), orcnexuBanus xanmaunatoB (ATS), oOyuenuss (LMS) u
wianupoBanus pecypcoB npennpuatus (ERP), cnocoOGCTByroT 1eHTpaqn30BaHHOMY YIPaBICHUIO
JAHHBIMU O COTPYAHHKAX, MOHHUTOPUHTY IMPOU3BOAMUTEIILHOCTA B PEKUME PEaIbHOTO BPEMEHU U
ontuMuzaluu pecypco. HR-ananutuka u mMonenu onenku Ha ocHoBe KPI mo3BosisitoT MOBBICUTH
3pPEKTUBHOCTh, YCOBEPIICHCTBOBATh MEXaHW3Mbl MOTHBAIIMM W TIOBBICUTH TMPO3PAYHOCTH
yIpaBICHUS.

Hayunast HOBH3HaA Hcciae10BaHMs 3aKI0YAETCs B IPEIJIOKEHHOM aBTOPOM MOJIEIN CTPATETUUYECKOIO
comtacoBanus U nudpoBor uHTerpanuu HRM miis mpOMBIIITIEHHBIX NpeanpusaTuil A3epbaiikaHa.
JlanHast Mozienb HampasiieHa Ha oOeclieueHrne MPUHATHS PEIICHU Ha OCHOBE JIaHHBIX, OallaHC MEXKITY
CTpaTernYeCKUMHU 1EJISIMU U PECYPCHBIM MOTEHIIUATIOM, a TAKXKE IOCTUKEHUE YCTOMYMBOTO Pa3BUTHS.
[TpakTrueckas 3HAYUMOCTh CTaThU 3aKJIFOYAETCS B MOBBIIIEHUH TPOU3BOIUTEIHHOCTH, ONITUMHU3AIIUN
YEJIOBEYECKOTO IMOTCHIINAJIA ¥ IMOBBIIIEHUY THOKOCTH U TIPO3PAYHOCTH YIPABICHUECKHUX MPOIIECCOB.
Knroueswie cnoea: Ynpasnenue uenogeueckumu pecypcamu (HRM), cmpamezuueckoe coenacosarue u
yughposas unmezpayus, napaoueMaibHvle usmeneHus 6 ynpaesienuu, mexuonoeuu HRIS, ATS, LMS,
ERP, ynpaenenue 3¢ghhexmusHocmuio u 4enogeueckum Kanumaiom.
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GIRIS
Igtisadiyyatin qloballagmasi, texnoloji inkisaf vo amok bazarinin ¢eviklosmasi soraitinde idarsetmanin
klassik “heyatin idara edilmosi” anlayis1 6z funksional imkanlarini todricon itirmis vo onun yerini daha
cevik, strateji yoniimlii vo insan kapitali morkazli “insan resurslarinin idara edilmasi” konsepsiyast
almigdir. ©gor XX osrin ortalarina godor miiossisalordo asas maqsad amok nizam-intizamini qorumagq
va inzibati nozarati tomin etmak idiso, bu giin asas magsad amok potensialinin strateji inkisafi, roqabot
istiinliiyii vo toskilati dayaniglhigin formalagdirilmasidir.
Insan resurslarmin idaro edilmasi anlayis1 ilk dofo 1980-ci illordo ABS va Bdyiik Britaniya kimi sonaye
cohotdon inkisaf etmis 6lkolords formalasmis vo daha sonra biitiin diinyada “insan kapitali” anlayisinin
genislonmasi ilo paralel sokilds inkisaf etmisdir (Armstrong, 2020; Ulrich, 2016). HRM-in forqlondirici
xlisusiyyati ondan ibaratdir ki, o, tokca is¢ilorin se¢imi, amok haqqi vo intizam masalalorini deyil, hom
do toskilatin uzunmiiddotli mogsadlorine uygun insan potensialinin planlagdirilmasi, motivasiya
sistemlorinin yaradilmasi vo innovativ is miihitinin formalagdirilmasini ohato edir (Jabbour, 2008).
XXI asrin baslangicinda bas veran ragomsal transformasiya vo siini intellekt texnologiyalarinin totbiqi
HRM sistemlorinin mahiyyatini doyismisdir. Insan resurslar1 (HR) analitikasi, HRIS, LMS vo ATS kimi
alotlor idarsetmonin gorarvermo mexanizmini molumat osasli (data-driven) formaya gotirmisdir.
Noticodo miiassisolordo HRM artiq yalniz omoliyyat soviyyasindo deyil, strateji soviyyado toskilatin
imumi inkisaf strategiyasinin ayrilmaz hissosine ¢evrilmisdir (Renwick & Maguire, 2013; Tang et al.,
2018).
Azorbaycan iqtisadiyyati kontekstindo bu kegid xiisusilo 1990-c1 illorin sonlarindan etibaron 6ziinii
gostormaya baglamigdir. Planl tosorriifatdan bazar iqtisadiyyatina kegid, 6zollosmo vo miiossisolorin
miistoqil gorarverma solahiyyatlorinin genislonmasi insan resurslarinin idars edilmosinin yeni modelini
zaruri etmisdir. 2000-ci illordon etibaron dovlat vo 6zl sektorda HR sobolorinin yaradilmasi, tolim va
inkisaf sistemlorinin totbiqi, performans qiymoatlondirmo vo motivasiya mexanizmlorinin
formalasdirilmasi bu istigamotdo mithiim addimlar olmusdur (Mammadov, 2019; Abbasov, 2020).
Lakin bu glin do miiossisolorin bir hissasindo HRM proseslori holo do ononovi “kadr ucotu va
nizamnama funksiyalar1” saviyyasinds qalir. Bu iso HRM-in strateji potensialinin tam reallasmasina
mane olur. Todqiqatin aktuallifi da mohz buradan qaynaqlanir — yani insan resurslarinin idara
edilmasinin inzibati morhalodon strateji vo rogomsal marholoys kegidi ii¢iin optimal model va totbiq
mexanizmlorinin miloyyanlogdirilmasi.
Tadqgiqatin maqsadi — heyatin idars edilmosindon insan resurslarinin idars edilmasine kecidin tarixi,
nazari vo metodoloji osaslarini tohlil etmok, strateji uygunluq mexanizmlorini miioyysnlosdirmak vo
Azarbaycanin sonaye miiassisalori liclin totbiq mexanizmini toklif etmokdir.
Tadqiqatin vazifalori asagidakilardan ibaratdir:

1. HRM-in tarixi inkisaf morhalolorini vo idaraetma paradigmasinin doyisimini arasdirmag;

2. Strateji uygunluq vo HR funksiyalarinin inteqrasiyasini tohlil etmok;

3. Beynolxalq modellorin (Armstrong, Ulrich, Jabbour va s.) nozari ¢or¢ivasini miioyyanlosdirmak;

4. Azorbaycanin sonaye miiossisalori kontekstinda totbiq mexanizmlorini toklif etmok.
Tadqiqat metodologiyasi sistemli, analitik, tarixi-miiqayisali vo induktiv yanasmalar osasinda
qurulmusdur. Hom beynolxalq, ham do yerli tocriibalor miiqayiss edilorok HRM-in strateji uygunluq
modeli formalasdirilmisdir.
Beloalikla, bu maqals insan resurslarinin idars edilmosinds bas veran paradigma doyisikliklorini nozari
vo praktik baximdan arasdirmagla, strateji uygunluq mexanizmlorinin totbiqi yollarini vo rogomsal
idaraetma alatlorinin rolunu tizo ¢ixarir.

PM-don HRM-5 kegid: tarixi inkisaf

Idaroetmo nozoriyyasindo “heyotin idara edilmosi” anlayisi uzun illor boyunca iqtisadi foaliyyatin
ayrilmaz elementi olmusdur. XX asrin avvallorinde amok miinasibatlorinin tonzimlonmasi va sosial
sabitliyin tomin olunmas1 mogsadilo formalasan bu yanasma, osason, inzibati nozarat vo kadr ugotu
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prinsiplorino osaslanirdi. Bu morholodo insan resurslart iqtisadi prosesin “omok faktoru” kimi gobul
edilir, onlarin inkisafi vo motivasiyasi idaroetmonin prioritet istigamoti hesab olunmurdu (Taylor,
1911).
Insan resurslarinin idara edilmasina kegid tarixi baximdan dord asas marholoda comlasdirils bilor:
I marhala — Kadr idaraetmasi dovrii (1900-1950)
Bu morholodo osas mogsad is¢ilorin sayinin ugotu, intizamin qorunmasi vo omok miiqavilolorinin
icrasina nozarot idi. F. Teylorun “elmi idaroetma” nozoriyyasi (scientific management) vo H. Fayolun
inzibati idaraetmo prinsiplori bu dévriin metodoloji bazasini toskil edirdi. Isci, iqtisadi samoraliliyin
mexaniki elementi kimi qobul edilir, fordi motivasiya veo yaradiciliq kimi amillors az diqqgat yetirilirdi.
Bununla bels, 1940-50-ci illordo E. Mayo-nun “Insan miinasiboatlori moktobi” idareetmaya psixoloji
yanasmanin vacibliyini 6no ¢ixardi vo oamok mohsuldarliginin motivasiya vo sosial miihitlo birbasa
bagli oldugunu siibut etdi (Mayo, 1945).
II marhala — Personal idaraetmasi dovrii (1950—1980)
Bu morholo “Personnel Administration” anlayist ilo sociyyalonir. Artiq miisssisalor is¢ilorin sosial
rifah1, is soraiti vo omokhaqqi siyasoti kimi mosaloloro daha cox diqqoet ayirmaga baslayir. Isci
miinasibatlori, kollektiv miiqavilslor va sosial torofdasliq konsepsiyasi idaroetma prosesins daxil olur.
Bu dovrdo HR soObolori omoliyyat xarakterli foaliyyatloro — sonadlogmo, tolimlorin togkili, omok
ganunvericiliyina riayst va 1s¢i ucotuna yonalmisdi. Strateji inteqrasiya holo formalagsmamisdi (Beer et
al., 1984).
III marhala — HRM dovrii (1980-2000)
1980-ci illordon baslayaraq “Human Resource Management” anlayisi formalasmaga basladi. Bu
morholonin asas ideyasi insanin yalniz “omok qilivvesi” deyil, hom do “strateji resurs” olmasidir. M.
Armstrong (1987) vo D. Ulrich (1997) HRM-i togkilatin strateji mogsadlorine xidmot edon, insan
kapitalini1 planlasdiran vo onun inkisafini tomin edon sistem kimi izah etmislor.
HRM konsepsiyasi {i¢ asas prinsips osaslanirdi:
1. Insan kapitalinin doyarinin taninmast;
2. Iscilorin toskilati magsadlorls strateji uygunlugunun tomin edilmasi;
3. Motivasiya vo innovasiya osasli toskilati madoniyyastin formalagdirilmasi.
Bu yanasma, xtisusilo ABS, Boyiik Britaniya vo Yaponiya kimi o6lkslorde iqtisadi somaraliliyin
yiiksalmasindo miihiim rol oynamisdir.
1V marhala — Strateji va ragamsal HRM dovrii (2000—-indiya qador)
XXI osrdo HRM-in tokamiilii roqomsal transformasiya ilo six bagli olmusdur. HR analitikasi, siini
intellekt, HRIS, LMS vo ERP sistemlorinin totbiqi idaraetmoni ¢evik, molumat asasli vo naticoyoniimlii
formaya gotirmisdir (Dumont et al., 2017). HRM artiq yalniz amoliyyat idareetmasi deyil, korporativ
strategiyanin morkozi komponentidir. Strateji HRM (SHRM) anlayis1 yarandi vo insan resurslarinin
idare edilmasinin biznes naticalori ilo inteqrasiyasi tomin olundu (Jackson et al., 2011). Bu marhalado
HR menecerlari “insan kapitalinin strateqlori” kimi ¢ixis edir, gorarlarin gobulu HR analitikasi va siini
intellekt alotlori vasitesilo dostoklonir. Roqomsallasma eyni zamanda soffafliq, hesabatliliq vo
performans idaraetmasinin obyektivliyini tomin edir.
Azarbaycan tacriibasinda HRM-in inkisaf marhalalari
Azorbaycan Respublikasinda insan resurslarimin idars edilmosino kegid morhololi sokildo bas
vermisdir:
e 1990-2000-ci illor: dovlot miisssisalorinds “kadr soboalori”’nin formalagmast;
e 2000-2010-cu illor: 6zal sektorda HR departamentlorinin yaranmasi va beynalxalq standartlarin
totbiqi;
e 2010-2020-ci illor: korporativ idaroetmade performans, motivasiya vo tolim sistemlorinin
inteqrasiyast;
e 2020-indiki dovr: rogomsal HRM sistemlori, elektron amok miiqavilalari, dovlet sektorunda
HR analitikasi alatlorinin totbiqi (Nuriyev & Oliyeva, 2018; Abbasov, 2020).
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Bu tokamiil prosesi gostorir ki, HRM-in ugurlu totbiqi yalniz texnoloji vasitolorin deyil, hom do
idarosetmo modaniyyati, liderlik bacariglar1 va strateji diislinca torzinin formalagsmasini tolob edir.
PM-don HRM-o kecid sadoco terminoloji doyisiklik deyil, idaroetmo folsofosinin  kokli
transformasiyasidir. Miiasir morhalodo HRM toskilatin rogabat gabiliyystini miioyyon edon strateji
funksiya kimi ¢ixis edir.

Strateji uygunluq vo HRM-in togkilati inteqrasiyasi
HRM-in asas maogsadi yalniz is¢i potensialinin idars olunmasi deyil, hom do toskilatin strateji
mogsadlori ilo bu potensialin optimal uygunlasdirilmasidir. “Strateji uygunluq” (strategic alignment)
anlayist HRM-in funksional ¢orgivasini korporativ strategiyaya inteqrasiya edon osas konseptual
yanasmadir.
Strateji uygunluq modelino géro, HRM sistemlori toskilatin missiyasi, vizyonu vo maqsadlori ilo
birbasa oslagalondirilmalidir. HR siyasatlori biznesin magsadlarine xidmaet etdiyi zaman idarsetmonin
sinergetik effekti formalagir (Wright & Snell, 1998).
Armstrong (2020) geyd edir ki, “HR strategiyasi yalniz sonod deyil, toskilatin biitiin idaroetma
strukturlarini vo gorarverms proseslorini formalagdiran canli mexanizmdir”. HR strategiyasi vo biznes
strategiyasi arasinda uzlagma dord soviyyado hoyata kegirilir:
1. Funksional saviyya — iso gobul, tolim, motivasiya, performans qiymatlondirmo kimi omsliyyat
proseslarinin biznes magsadloring uygunlasdirilmast;
2. Proses saviyyasi — HR siyasotlorinin gorarverms va innovasiya prosesloring inteqrasiyast;
3. Mbodoniyyat saviyyasi — togkilatdaxili davranis normalarinin strateji hadoflorlo uzlasdirilmast;
4. Roaqomsal saviyya — HR analitikasi, siini intellekt vo Miiossiso Resurslarinin Planlagdirilmasi
Sistemi (ERP) sistemlorinin strateji planlagdirma alstina ¢evrilmasi.

Ulrich modelina asaslanan HR funksiyalarinin transformasiyasi

D. Ulrich (1997) HR menecerlorinin rolunu “dordol¢iili” modelds miioyyon etmisdir. Bu modelo
osason, miiasir HR $0basi yalniz inzibati orqan deyil, eyni zamanda togkilatin strateji torofdasi vo
doyisikliklorin idarsedicisidir (Cadval 1).

Cadval 1. Ulrich modelina gora HR rollar: vo magsadlari

HR rol novii Osas funksiyalar Moaqsad

Strateji torofdas HR  siyasotlorini  biznes | Insan kapitalim naticolora
strategiyasina baglamaq
uygunlagdirmaq

Dayisiklik agenti Modosniyyatin  yenilonmasi, | Adaptasiya ve innovasiya
transformasiyanin idarasi

Inzibati ekspert Proseslorin Effektivlik vo soffafliq
standartlasdirilmasi Vo
avtomatlagdirilmasi

Isci torafdast Motivasiya, rifah, istirak¢iliq | Bagliliq vo dayanmigliq

Moanba: Miiallif torafindon hazirlanmisdir

Bu modelin totbiqi naticasinde HR sobasi yalniz amaliyyat funksiyalarini yerine yetiron strukturdan
¢ixaraq, toskilati doyoryaratma prosesinin asas komponentina ¢evrilir.

“Best-fit” va “Best-practice” yanagmalari
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Insan resurslarmin idaro edilmasinds strateji uygunlugun tomin olunmasi iigiin iki nozori yanasma
mithiim shomiyyat dasiy1r:

o “Best-fit” yanasmasi toskilatin daxili vo xarici miihit amillorino uygun HR siyasotlorinin
secilmasini nozords tutur. Bu yanagmaya gora, hor bir toskilat {i¢iin universal HR modeli yoxdur;
hor miiossiso 0z strukturu, sektoru vo modoniyyatino osaslanaraq forqli HR strategiyasi
formalasdirmalidir (Boxall & Purcell, 2011).

o “Best-practice” yanasmasi iso miioyyon universal HR siyasotlorinin (mosslon, performansa
osaslanan motivasiya, tolim va inkisaf, ¢evik is miihiti, omokdaglarin istiraki) biitiin togkilatlarda
yluksak natico verdiyini miidafis edir (Pfeffer, 1998).

Miiasir tocriibo gostorir ki, on optimal model bu iki yanagmanin sintezidir — yoni “kontekstual ¢evik
best-practice”. Bu model hom ¢evik uygunlasmani, hom do beynolxalq tocriibonin istiinliiklorini
0zlindo comloasdirir.

Azarbaycanin sanaye miiassisalorinda strateji uygunluq niimunalori

Azorbaycanin sonaye sektorunda HR strategiyalarmin korporativ strategiyalarla uygunlasdiriimasi
prosesing tadricon kegid miisahido olunur.

e SOCAR miisssisalorindo “Kompetensiya osash idaroetms sistemi” totbiq edilmis, bu sistem
cor¢ivasindo HR va istehsal moagsadlori uzlasdirilmigdir.

e Azarsun Holding-ds performansa ssaslanan motivasiya, tolim vo inkisaf proqramlari strateji
planlasdirma ils inteqrasiya olunmusdur.

o Sumgqayit Kimya Sonaye Parki rezidentlori arasinda iso HR analitikasi, roqomsal iso qobul
sistemlori vo KPI asasli performans qiymotlondirmo alatlori totbiq olunur (Mommadov &
Quliyev, 2019).

Bu tocriibolor gostorir ki, strateji uygunluq yalniz idareetmo strukturunun deyil, hom do korporativ
modoaniyyatin vo liderlik modellarinin ¢evik adaptasiyasini tolob edir.

HRMe-in tagkilati inteqrasiyast va dayaryaratma funksiyasi

Miiasir yanasmada HRM taskilati doyaeryaratmanin {i¢ istigamotinds ¢ixis edir:

1. iqtisadi doyaryaratma: omok mohsuldarligiin vo ROI géstoricilorinin artmast;

2. lctimai dayaryaratma: iscilorin rifah1 vo sosial masuliyyatin yiiksoldilmasi;

3. Innovativ doyaryaratma: yeni ideyalarm vo biliklorin tosvigi.

HRM-in inteqrasiya soviyyosi asagidaki kimi tosvir oluna bilor (Sokil 1):

Sokil 1. HRM-in strateji inteqrasiyast modeli

Biznes
/ maqgsadlsari \
HR )
Madaniyyast strategiyasi Innovasiya

\ Performans /

Moanba: Miiallif torafindon hazirlanmisdir
Strateji uygunluq yalniz HR siyasatlorinin uygunlasdirilmasi deyil, hom do toskilatin biitlin idaroetmo
mexanizmlarinin insan markozli yanasma ils yenidon qurulmasi prosesidir. HRM bu giin artiq “dostok
funksiyas1” deyil, tagkilatin strateji torafdasi va ragabat iistiinliiyiiniin formalagdiricisidir.
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Totbiq mexanizmlari va tokmillosdirma istiqamatlori
Bu bdlmo “keg¢id”in praktik torofini — yoni HRM sistemlorinin real totbiqi mexanizmlorini,
rogomsallagmani, KPI vo kompetensiya osasli idaroetmo alotlorini vo beynolxalqg modellorin
Azorbaycan sonaye miiossisalorine uygunlasdirilmasini ohato edir.
Insan resurslarimin idara edilmasinin ragomsallasdiriimasi
Rogomsal texnologiyalar HRM-in mahiyyatini tam doyisdirorok onu analitik vo prognozlasdirici
sistemo ¢evirmisdir. HRIS, ATS vo LMS kimi alotlor artiq bir cox gabaqcil miiossisolords inteqrasiya
olunmus sokildo foaliyyot gostarir (Sokil 2)
Bu sistemlorin totbiqi asagidaki tistiinliiklori yaradir:

 Iso qobul va se¢im prosesinin avtomatlasdiriimast;

e Mbolumat asash gorarvermo (data-driven decision-making);

o Performans gostaricilorinin real vaxtda monitorinqi;

e Tolim ehtiyaclarinin analitik asaslarla miioyyanlasdirilmasi;

e Resurslarin ¢evik planlasdirilmasi vo xarclorin optimallasdiriimasi.

Sokil 2. HR rogomsallagmasinin inteqrasiya modeli

HR

Data Hub

Moanba: Miiadllif tarafindon hazirlanmusdir

Azorbaycan tocriibasindo bu yanasmanin elementlori artiq miisahido olunur. Xiisusilo SOCAR vo
“Azorsun Holding” kimi miiossisolords is¢i molumat bazalarinin morkozlosdirilmosi, elektron
performans doyarlondirma va rogomsal tolim modullar: totbiq olunur (Mommeadov & Quliyev, 2019).

9sas Performans Gostoricisi (KPI) performans idaraetma sistemi

Performans idaroetmosi HRM-in strateji funksiyasinin osas elementidir. Effektiv KPI (Key
Performance Indicator) sistemi hom fordi, ham do tagkilati soviyyads naticoydniimlii idarsetmani tomin
edir.

Asagidaki codvol Azarbaycan sonaye miiossisalori tiglin tipik KPI-lorin qurulusunu géstorir (Cadval 2):

Cadval 2. KPI sistemi: torif, formula, dovr vo manbalor

Strateji KPI Torif Formula Olcm Mbonba
istigamat gostaricisi )
dovrii
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Mohsuldarl | is¢i basina | Umumi ¢ixis | V = (UIX / | Riiblii | Maliyyo
1q olavo doyar | / is¢ilorin | isci say1) k sObasi
say1
Tolim  vo | Tolimo colb | Tolimdo (T/N)x100 | illik HR \%)
inkisaf olunan istirak LMS
iscilorin edonlarin sistemi
faizi imumi is¢i
sayina
nisbati
Dovriyyo Isci Isdon (C/N)x100 | illik HRIS
dovriyya ¢ixanlarin
omsali sayl / orta
is¢i say1
Motivasiya | Isci Sorgulariizro | YM/N Riibli | Daxili HR
momnuniyy | orta bal k sorgulari
ot indeksi
Effektivlik | Performans | Yerino (Y /P)x100 | illik KPI
planinmn icra | yetirilon hesabatlar1
faizi tapsiriglar  /
planlasdirilm
1§ tapsiriqlar

Moanba: Miiadllif tarafindon hazirlanmusdir.

Bu codvoldoki gostaricilor miiessisalorin HR strategiyasini biznes mogqsadlori ilo slagolondirmoya
imkan yaradir. KPI-lorin avtomatlasdirilmis HRIS-Io inteqrasiyast hom soffafligi, hom do hesabathilig
tomin edir.

Kompetensiya asasl idaraetma va bacariq xaritalaosdirma

l.

W N

e

Kompetensiya asash idaroetma modeli insan resurslarinin yalniz vozifoys deyil, bacariq vo
potensiala goro qiymotlondirilmasini  tomin edir. Bu yanasmada hor bir vozifo
liclin “kompetensiya xaritasi” tortib olunur vo bu xarito iizrs is¢ilorin inkisaf planlar1 hazirlanir
(Boyatzis, 2008).

Kompetensiya sistemi agsagidaki marhalslor iizra qurulur:

Osas vo funksional kompetensiyalarin miioyyon edilmasi (liderlik, analitik diistince, komanda
151, texniki bilik vo s.);

Iscilorin movcud bacariq saviyyasinin dlgiilmosi;

Bosluglarin (gap analysis) tohlili vo fordi inkisaf planlarinin tortibi;

Talimlorin bu planlara asason hayata kegirilmasi;

Naticolorin performans gdostaricilori ilo uzlasdiriimasi.

Bu model omok bazarinda ¢eviklik vo somaoralilik yaradir, homginin tolim va inkisaf xorclorinin
daha moaqgsadyonlii istifadesini tomin edir.

Beynalxalq modellarin Azarbaycan realligina uygunlagdirilmasi

Beynolxalq tocriibo gostorir ki, HRM modellsrinin ugurlu totbiqi li¢iin lokal iqtisadi, sosial vo modani
xiisusiyyatlorin nozors alinmasi vacibdir. Masalon:

ABS vo Avropa modellori “fordi performans” vo “maddi stimullasdirma’ya osaslanir;
Yaponiya va Conubi Koreya modellari “kollektiv masuliyyat” vo “modani bagliliq” prinsiplorini
ono ¢akir;

Skandinaviya 6lkolorinds “isc¢i rifah1 vo is-hoyat balans1” osas doyarlor sirasindadir.
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Azorbaycan realliginda HRM modeli bu elementlorin sintezini tolob edir: hom noticoyoniimlii KPI
sistemi, hom do kollektiv doyarlori qoruyan sosial komponentlor vacibdir. Ulrich modelinin “strateji
torofdasliq™ vo “dayisiklik agenti” funksiyalar1 xiisusilo sonaye miiossisolori iigiin aktualdir.

Taokmillaogdirmoa istiqamatlori

Azorbaycanin sonaye miiossisolorindo HRM sistemlorinin effektivliyini artirmaq {igiin asagidaki
istigamatlor taklif olunur:
HR analitikasinin genis totbiqi (predictive analytics vo data-driven HR strategiyalari);
Elektron performans idaraetmosi vo KPI-lorin avtomatlagdirilmast;
Kompetensiya asasli tolim vo inkisaf proqramlarinin totbiqi;
HR s6balorinin gorarverms soviyyasindo strateji istirakinin tomin edilmosi;
Davamli inkisaf vo yasil HRM prinsiplorinin inteqrasiyasi (enerji qonaati, sosial masuliyyat,
gender balansi va s.);
6. HRM sistemlorinin beynolxalq ISO 30414 (“Human Capital Reporting”) standartlarina

uygunlasdirilmasi.
Insan resurslarinin idaro edilmosindo totbiq mexanizmlorinin tokmillosdirilmasi miiossiselerin strateji
cevikliyini, rogabot qabiliyyastini vo dayamiqligimi tomin edir. Rogomsal texnologiyalar vo
kompetensiya asasli yanagmalarin birgs totbiqi HRM-i toskilatin innovasiya ekosisteminin ayrilmaz
hissasing ¢evirir.

Nk

NOTIiCO

Aparilan tadqiqat naticasinds malum olmusdur ki, heyastin idare edilmosindon insan resurslariin idars
edilmosing kegid tokco idaraetms tisullarinin doyismasi deyil, hom do toskilati doyarlorin vo idaraetmo
folsofasinin koklii transformasiyasidir. HRM sistemlorinin tarixi inkisafi gostorir ki, bu ke¢id morhalsli
sokildo — inzibati nozarat, sosial masuliyyat, strateji planlasdirma vo rogomsallagma istigamatlorindo
bas vermisdir.

Miiasir moarhalods insan resurslarinin idars edilmesi artiq amoliyyat soviyyssinde deyil, strateji
gerarvermanin markazindo dayanir. Bu prosesin effektivliyi HR strategiyasinin korporativ mogsadlorla
uygunlugundan, rogomsal idaroetmas texnologiyalarinin totbigindon vo kompetensiya osaslt idaroetmo
modelindon asilidir.

Tadqigat naticosindo oalds olunan asas elmi vo praktik noticolor asagidakilardir:

1. HRM-in tokamiilii idaroetmo paradigmasinin doyigmosi ilo saciyyolonir: ig¢i resursu anlayisi
“omok qlivvasi’ndon “insan kapitali” konsepsiyasina kegcmisdir.

2. HRM-in strateji soviyyayo kecidi {iglin “strateji uygunluq” modeli zoruridir. Bu model HR
siyasatlorinin korporativ magsadlorls inteqrasiyasini tomin edir.

3. D. Ulrich-in “dordélciilii” HR modeli miiasir sonaye miiossisolorinds insan resurslarinin idara
edilmasinin struktur asasini togkil edir vo HR menecerlorinin “strateji torofdas” kimi rolunu
giiclondirir.

4. Rogomsal texnologiyalar (HRIS, ATS, LMS, ERP vo HR analitika) HRM sistemlorini molumat
osasli, soffaf vo naticoydniimlii formaya gotirir.

5. KPI osashi performans idaroetmosi vo kompetensiya modellori togkilatlarda somoraliliyin
yiiksaldilmasindo asas mexanizm kimi ¢ixis edir.

6. Azorbaycanin sonaye miiossisolorindo HRM sistemlorinin inkisafi marhalali olub vo 2020-ci
ildon sonra ragomsallagsma va strateji inteqrasiyanin giiclonmasi miisahids edilir.

Todqgigatin elmi yeniliyi ondan ibarotdir ki, Azorbaycanin sonaye miiossisolorinin reallifina
uygun strateji uygunluq vo rogomsal HRM inteqrasiya modelini toklif edir. Bu model HR
funksiyalarinin biznes strategiyasi ilo uzlasdirilmasini, HRIS vo KPI sistemlorinin vahid idaroetma
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platformasinda birlosdirilmosini vo qorarvermo proseslorinin siini intellekt dostoyi ilo aparilmasini
nazards tutur.
Toklif olunan modelin totbiqi asagidaki noticolors gotirib ¢ixara bilor:

o lIsci mohsuldarligmin 10—-15% artmasi vo amayin optimallagdiriimasi;

e HR amosliyyat xarclorinin 20-25% azalmast,

e Tolim va inkisaf programlarinin somoraliliyinin ytliksalmasi;

o Kadr dovriyyesinin azalmasi vo toskilati sabitliyin giiclonmaosi;

e Qorarvermado obyektivliyin artmasi va soffaf hesabatliliq.
Bu naticalor bir daha siibut edir ki, insan resurslariin idars edilmosi miiasir iqtisadiyyatin osas strateji
komponentlarinden biridir va onun effektivliyi milli raqabat qabiliyystina bilavasito tosir gostarir.
Heyatin idars edilmosindon insan resurslarinin idars edilmasine kecgid idaraetmonin “insan morkozli”
morholasini formalasdirmisdir. Golocokdo HRM sistemlorinin ugurlu totbiqi liglin asas istigamatlor
rogomsallagmanin derinlogdirilmasi, siini intellekt alatlorinin inteqrasiyasi, davamli inkisaf vo yasil
HRM prinsiplarinin genislondirilmasidir.
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