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MUASIR DOVRDO iNSAN RESURSLARININ iDARO EDIiLMOSi SAHOSINDO
TEXNOLOJIi TRANSFORMASIYA

Xiilasa

Miiasir dovrdo insan resurslarinin idara edilmosi sahosindo texnoloji transformasiya HR
funksiyalarinin ononavi idarsetmo modelindon rogomsal vo data osasli idaroetmo modeling kegidini
ifado edir. Siini intellekt, boyiik verilonlor (Big Data), bulud texnologiyalar1 vo avtomatlagdirilmis
sistemlorin totbiqi iso qobul, omokdaslarin performansinin qiymsatlondirilmasi, tolim vo inkisaf
proseslorini daha operativ vo somorali edir. Bu yanagma toskilatlara insan resurslari ilo bagli qorarlar
daha doqiq analitik gostoricilor asasinda vermoys imkan yaradir. Eyni zamanda, HR proseslorindo
soffafliq artir, insan faktorundan gaynaqlanan subyektivlik iso minimuma endirilir. Texnoloji
transformasiya toskilatlarin roqabot gabiliyyatini yiiksoldir vo HR funksiyasini strateji idarosetma
soviyyasing ¢ixarir. Bununla yanasi, rogomsal bacariglarin ¢catismazligi vo informasiya tohliikasizliyi
kimi ¢agiriglar da bu prosesin miihiim problemlori olaraq galir.
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Giris
Miiasir qglobal iqtisadiyyatin siiratli
inkisafi, roqomsal texnologiyalarin genis

yayllmast vo biznes miihitindo rogabatin
koskinlosmasi  insan  resurslarinin  idaro
edilmosi (IRIE) sahosindo fundamental vo
sistemli doyisikliklorin formalagsmasia ciddi
tosir gostormisdir. Qloballasma proseslori vo
rogomsal  transformasiyanin  siirotlonmasi
naticasinds toskilatlar artiq rogabet {istiin-
liylinii yalniz maliyys kapitali vo maddi
resurslar hesabina deyil, daha ¢ox insan
kapitalinin somorali idara olunmasi vo onun
potensialinin diizgiin yonlondirilmosi vasito-
silo oldo etmoyo calisirlar. Bu yanasma
¢argivasindo insan resurslarinin idara edilmosi
funksiyasi1 klassik inzibati ¢or¢ivadon ¢ixaraq
togkilatin strateji hodoflorinin formalagdiril-
mas1 vo hoyata kecirilmosindo miihiim rol
oynayan osas idaroetmo istigamotlorindon
birino ¢evrilmisdir. Beloliklo, insan resurslari
artlq yalniz is¢i qlivvesinin idaro olunmasi
deyil, eyni zamanda innovasiya, mohsuldarliq
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va toskilati inkisafin osas harokatverici qlivvasi
kimi ¢ixis edir.

Ononovi kadr idareetms yanagmalari
uzun illor oarzinds asason sonadlogma, ol ilo icra
olunan proseslor vo mohdud analitik imkanlar
izorindo qurulmusdur ki, bu da gorarvermo
prosesinin gecikmasind va subyektiv yanas-
malarin artmasina sobab olurdu. Miiasir
dovrdo iso bu model todricon dayisorok
rogomsallagmig, avtomatlagdirilmis vo data
osasl idaroetms sistemlari il avoz olunmag-
dadir. Bu transformasiya HR proseslorinin
daha cevik, soffaf, Olciilo bilon vo natico-
yonlimlii sokildo hoyata kegirilmosino sorait
yaradir. Eyni zamanda, texnoloji inkisaf
naticasindo  siini  intellekt (AI), boyiik
verilonlor (Big Data), bulud texnologiyalari
(Cloud Computing), HR analitikas1 vo
avtomatlagdirilmig idaroetmo platformalarinin
genis totbiqi insan resurslarinin  idaro
edilmosindo  keyfiyyotco  yeni  morhalo
formalagdirmisdir. Bu texnologiyalar igo qobul
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prosesindon tutmus performansin qiymaotlon-
dirilmosi, tolim vo inkisaf, motivasiya vo
karyera planlagdirilmast kimi biitiin osas
funksiyalarin daha daqiq ve effektiv icrasina
imkan verir, noticodo isa  qorarvermo
prosesindo insan subyektivliyi minimuma
enorok molumat osasli idaresetmo modeli
formalasir.

Bu inkisafin montiqi noticosi olaraq
“texnoloji transformasiya” anlayis1 formalas-
mig vo insan resurslarinin idars edilmosindo
HR 4.0 adlanan yeni morholonin yaranmasina
zomin yaratmigdir. HR 4.0 modeli rogomsal
texnologiyalarin  HR  sistemlorino  tam
inteqrasiyasin1 nozordo tutur vo togkilatlarda
insan resurslarinin yalniz operativ deyil, hom
do strateji vo proqnozlasdirict osasda idaro
olunmasini tomin edir. Bu yanagmada osas
maqsad omokdaslarin idars edilmasi ilo yanasi
onlarin  bilik, bacariq vo potensialinin
maksimum soviyyado inkisaf etdirilorok
togkilatin {imumi doyor yaratma prosesine
yonaldilmasidir. Notico etibarilo, texnoloji
transformasiya insan resurslarmin idaro
edilmoasinds ham struktur, hom ds funksional
baximdan dorin doyisikliklor yaradaraq miiasir
toskilatlarin dayaniqli inkisafi, rogabat qabiliy-
yatinin artirilmasi vo strateji mogsadlors nail
olunmasinda halledici rol oynayir.

Osas hissa

Insan resurslarmin idaro edilmosindo
texnoloji transformasiya miiasir idaroetmonin
on miihiim inkisaf istigamatlorindon biri kimi
cixis edir vo HR funksiyalarinin onanavi
inzibati modeldon strateji vo analitik modelo
kecidini tomin edir. Bu proses iso qobul,
performansin qiymetlondirilmasi, tolim vo
inkisaf, omok haqqi sistemlori vo omokdaslarin
motivasiyast kimi osas HR funksiyalarinin
rogomsal ekosistem daxilinde inteqrasiyasin
nozordo tutur. Belo ki, elektron igo qobul
platformalar1 va siini intellekt asasli CV analiz
sistemlori namizadlorin se¢ilmo prosesini
stiratlondirir vo daha uygun kadrlarin miisyyan
edilmoesina imkan yaradir. Eyni zamanda,
performansin qiymatlondirilmasi prosesindo
rogomsal indikatorlar vo real vaxt molumat
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axini iscinin foaliyyatinin daha obyektiv vo
Olgiilo bilon formada tohliline sorait yaradir.
Tolim vo inkisaf sahosindo onlayn Gyronmo
platformalari, adaptiv tolim sistemlori vo
mikrodyronma (microlearning) yanasmalari
is¢ilorin fordi inkisaf ehtiyaclarina uygunlag-
dirillmig  tohsil imkanlart yaradir [7]. Bu
transformasiya homg¢inin omok haqqr vo
mikafatlandirma sistemlorindo avtomatlas-
dirilmis hesablama mexanizmlori va soffaf
0donis modellarinin totbiqi ilo 6ziinii gosterir.
Notico etibarilo, HR proseslorinin roqomsal-
lasmas1 toskilatlarda insan kapitalinin idars
olunmasin1 daha sistemli, ¢evik vo strateji
xarakterli hala gotirir.

Bu yanagmanin asas moqgsadi insan
resurslari idaragiliyinde effektivliyi artirmaqla
yanasi, qorarvermd prosesindo subyektiv
amillorin tosirini minimuma endirmak va
molumatlara osaslanan idarsetmo modelini
formalasdirmaqdir. Ragomsal texnologiyalarin
totbiqi toskilatlara omokdaslarin davranis-
larini, mohsuldarliq soviyyesini vo inkisaf
dinamikasin1 daha doqiq izlomok imkani verir,
bu da strateji planlagdirmanin keyfiyyotini
ohomiyyatli doracado yiiksoldir. Big Data va
HR analitikas1 vasitosilo toskilatlar is¢i axini
risklorini avvalcadan prognozlagdira, motiva-
siya saviyyasini 6l¢o vo uygun kadr siyasoti
formalasdira bilirlor. Siini intellekt asash qorar
dostok sistemlori 1so rohborliys daha siiratli vo
osaslandirilmis idaroetmo qorarlar1 vermaya
imkan yaradir. Bu kontekstdo rogomsal HR
sistemlorinin asas istigamatlorine kecid miiasir
insan resurslar1 idarsetmosinin transforma-
siyasini aydin sokildo niimayis etdirir vo HR
funksiyalarinin yalmiz operativ deyil, hom do
analitik vo prognozlasdirici xarakter dasidigin
gostorir [8].

Bu kontekstdo rogomsal HR sistem-
larinin asas istiqgamatlorine kec¢id miiasir insan
resurslart idarsetmaosinin transformasiyasini
aydin sokilds niimayis etdirir vo HR funksiya-
larinin yalniz operativ deyil, ham ds analitik va
prognozlasdirici xarakter dasidigini gostorir.
Asagidaki sokil 1-do rogomsal HR sistem-
larinin osas istigamatlori vo onlarin qarsiliqh
olagosi sistemli sokildo taqdim olunur.
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Sakil 1. Rogomsal HR sistemlorinin istigamatlori.

Elektron igo gobul

(E-recruitment)

Rogomsal tolim
va inkisaf

Bulud asashi
HR sistemlori

Rogomsal HR  sistemlorinin

osas
istigamotlori miiasir insan resurslar1 idaro
edilmosindo texnoloji transformasiyanin on
real vo praktik tozahiir formalart kimi ¢ixis edir

vo bu yanagsma artlq yalniz innovativ
tendensiya deyil, qlobal toskilatlarda standart
idaroetmo modelino ¢evrilmokdadir. ilk olaraq,
elektron igo qobul (e-recruitment) prosesi
ononavi kadr se¢imi metodlarini avoz edorok
tam rogomsal ekosistem daxilindo haoyata
kegirilir. Bu modelds toskilatlar vakansiyalari
LinkedIn, Indeed vo Glassdoor kimi
platformalarda yerlogdirir, namizodlor iso
cografi mohdudiyyst olmadan onlayn miiraciot
edo bilirler. Eyni zamanda, siini intellekt asash
ATS (Applicant Tracking System) proqramlari
CV-lorin avtomatik analizini hayata kegirarok
namizadlorin bacariq, tocrilbbo vo uygunluq
soviyyasini daha doqiq qiymetlondirir. Miiasir
HR todqiqatlarinda qeyd olunur ki, e-
recruitment “namizod se¢iminin  siirotini
artirmaqgla yanasi, uygunluq soviyyesini do
yuksaldir” [6]. Google vo Amazon kimi iri
texnologiya sirkatlori ilkin se¢im morhalasindo
avtomatlagdirilmig filtrasiya sistemlorindon
istifado edorok insan faktorundan yaranan
subyektivliyi minimuma endirmisdir. Bunun
naticasindo ig0 qobul prosesi daha goffaf,
Olciilo bilon vo noticoyOniimlii bir struktura
cevrilmisdir.

Ikinci istigamot HR analitikas1 vo Big
Data texnologiyalarinin totbiqi ilo baghdir.
Miiasir toskilatlar omokdaslarin davranislarini,
mohsuldarliq gostoricilorini, iso davamiyyatini
vo isdon ayrilma meyllorini kompleks sokildo
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HR analitikas1
vo Big Data

Siini intellekt vo
avtomatlagdirma

analiz etmoak {iciin bdyiik verilonlor bazasindan
istifado edirlor. Bu yanasma HR funksiyasini
sadoco geydiyyat vo idaroetms prosesindon
¢ixararaq proqnozlasdirici vo strateji qorar-
verma sistemina ¢evirir. Masalon, IBM-in HR
analitik sistemlori omokdas dovriyyesini
ovvoalcadan prognozlasdiraraq rohborliys kadr
itkilorinin garsisin1 almaq ii¢lin preventiv
tadbirlor gormok imkani yaradir. Davenport vo
Harris (2022) qeyd edirlor ki, “moslumat
analitikas1 togkilatlara insan kapitalin1 idara
etmodo strateji Ustiinlik qazandirir”. Bu
yanagma noticosindo HR artiq reaktiv deyil,
proaktiv idarsetmo modelino keg¢id edir vo
toskilatlar real vaxt molumatlarina asaslanaraq
daha diizgiin gorarlar gobul edirlor [2, s.131].

Uglincti  istigamat siini  intellekt va
avtomatlasdirma  texnologiyalarmin ~ HR
proseslorino  inteqrasiyasidir.  Chatbotlar,

avtomatik CV analizi, roqomsal kdmokgilar vo
robotlagdirilmis proses avtomatlasdirilmasi
(RPA) HR miitoxassislorinin glindslik inzibati
ylkiinii ohomiyyotli dorocods azaldir vo
onlarin strateji foaliyyoato daha cox fokus-
lanmasina sorait yaradir. Masalon, Unilever
sirkoti siini intellekt osasli video-miisahiba
sistemlorindon istifado edorok namizadlorin
ilkin qiymatlondirilmasini avtomatlagdirmigdir
ki, bu da hom vaxt itkisini azaldir, hom do
qiymatlondirmonin obyektivliyini artirir [8].
Bersin vurgulayir ki, “Al HR funksiyasim
inzibati yiikdon azad edorok onu strateji

gorarvermd  morholosine  yiiksoldir”.  Bu
texnologiyalar insan sohvlorini minimuma
endirmoklo  yanasi, HR  proseslorindo



M.F. RUSTOMOVA

e/@ |

Miiasir dévrdas insan resurslarinin idara
edilmasi sahasinda texnoloji transformasiya

standartlasdirma vo odalatlilik soviyyasini do
yiiksaldir [1, s. 76].

Dordiincii istigamoat bulud osasli HR
sistemlorinin totbiqidir. SAP SuccessFactors,
Workday vo Oracle HCM kimi platformalar
HR molumatlarinin morkozlasdirilmis sokildo
idaro  olunmasin1 tomin edorok togkilat
daxilindo molumat axinini daha ¢evik vo
inteqrasiya olunmus hala gotirir [9]. Bu
sistemlor real vaxt rejimindo molumat
miibadilosino imkan yaradir vo xiisusilo
beynolxalq vo ¢oxsaxali togkilatlarda vahid HR
idaroetmo standartinin formalagmasina xidmot
edir [7]. Eyni zamanda, bulud texnologiyalar1
molumat tohliikesizliyi, miqyaslana bilmo vo
uzaqdan idaroetmo imkanlari ilo HR
proseslorini daha dayanigli edir. Deloitte
(2024) HR texnologiyalar1 hesabatinda qeyd
edilir ki, “bulud osasli sistemlor HR
funksiyasini daha cevik, inteqrasiya olunmus
vo miqyaslana bilon hala gatirir” [3].

Son olaraq, rogamsal talim vo inkisaf (e-
learning) istigamoti omokdaglarin fasilosiz
Oyronmo prosesini tomin edon on miihiim
komponentlardan biridir. Coursera, Udemy vo
LinkedIn Learning kimi platformalar vasitasilo
is¢ilor fordi inkisaf trayektoriyalarina uygun
kurslara ¢ixis oldo edirlor vo 6z bacariglarim
istonilon vaxt yeniloya bilirlor. Microsoft vo
Google kimi sirkotlor daxili roqomsal tolim
ekosistemlori yaradaraq omokdaslarin davamli
inkisafin1 togkilat madeniyyaetinin bir hissasine
cevirmisdir [6]. Kolb-un Oyronmo nozoriy-
yosino osaslanan miiasir yanagmalar gostorir
ki, “rogomsal Oyronmo biliklorin praktik
totbiqini siirotlondirir vo amokdaslarin adapta-
siya qabiliyyatini artirir” [5, s.66]. Bu iso
toskilatlarin doyison bazar soraitino daha ¢evik
uygunlagmasini tomin edir.

Umumilikdo, miiasir odobiyyat va
praktiki tocriibolor gostorir ki, rogomsal HR
sistemlorinin bu bes osas istigamoti insan
resurslarinin idaro edilmosini inzibati funksi-
yadan cixararaq strateji, analitik vo texnolo-
giya osasl idaraetmo modelins transformasiya
etmigdir. Bu transformasiya HR 4.0 konsepsi-
yasinin real totbiqini formalagdirmaqla yanasi,
toskilatlarin rogabat qabiliyyetini, innovasiya
potensialint vo uzunmiiddotli dayanigliligin
ohomiyyatli doracads giiclondirir.
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Texnoloji transformasiyanin iistiin-
liiklori, ¢catinliklori. Texnoloji transformasiya
insan resurslarinin idaro edilmasindo miihiim
istiinliikklor yaratmaqla yanasi, toskilatlarin
imumi foaliyyot effektivliyini vo idaroetmo
keyfiyyatini shomiyyatli deracads yiiksoldir.
flk névbado, qorarverma prosesinin siiratlon-
mosi vo doqiqliyin artmas1 HR sahasindo daha
obyektiv, sistemli vo molumatlara asaslanan
idaroetmo modelinin formalagsmasina sorait
yaradir. Rogomsal HR sistemlori vasitosilo
omokdaslarin performansi, iso qobul gostori-
cilori, talim naticolori vo kadr dovriyyasi kimi
osas indikatorlar real vaxt rejiminds izlonilir vo
analiz edilir ki, bu da rohborliys daha operativ
vo osaslandirilmis qgorarlar gobul etmoyo
imkan verir [7]. Bundan olavo, Big Data
analitikas1 vo siini intellekt asasli alqoritmlor
togkilatlara yalniz movcud voziyyati qiymat-
londirmak deyil, eyni zamanda golocok risklori
vo meyillori prognozlagdirmaq imkan1 da
yaradir. Bu iso HR funksiyasini reaktiv deyil,
proaktiv idaraetmo soviyyasine yliksaldir. Eyni
zamanda, avtomatlagdirma texnologiyalarinin
vo bulud osaslhi sistemlorin  totbigi HR
proseslorinda xarclorin optimallagdirilmasina
sabob olur, clinki sonadlogmo, molumat emal
vo hesabathiliq kimi bir c¢ox inzibati
omoliyyatlar insan miidaxilasi olmadan daha
stirotli vo az resurs sorf etmoklo haoyata
kecirilir. Noticads togkilatlar hom vaxt, hom do
maliyys baximindan shomiyystli somoralilik
aolds edirlar.

Bununla yanasi, texnoloji transformasiya
is¢1 momnunlugunun vo togkilata baghligin
yiiksolmosine do miisboat tosir  gostorir.
Rogomsal HR platformalar1 omokdaslara 6z
soxsi moalumatlarini idars etmok, mozuniyyat
vo digor miiraciatlori onlayn sokildo hoyata
kegirmak, performans gostoricilorini izlomak
vo toskilat daxilindo soffaf kommunikasiya
miihitinds istirak etmok imkani yaradir. Bu isa
omokdaslarin  proseslora daha aktiv calb
olunmasina vo idaroetmoado istirak hissinin
giiclonmosino sabob olur. Soffaflifin tomin
olunmasi, qorarlarin obyektiv meyarlara
osaslanmasi vo molumatlarin olgatan olmasi
togkilat daxilindo etimadi giliclondirir vo
odalatli idaroetmo miihitinin formalagsmasina
mithtim t6hfo verir [5]. Eyni zamanda,
rogomsal sistemlor vasitosilo geribildirim
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mexanizmlorinin daha siiratli islomasi, karyera
inkigaf imkanlarinin aydin sokildo goriinmaosi
vo fordi inkisaf trayektoriyalarimin planlas-
dirillmas1 ig¢i motivasiyasini artirir.  Notico
etibarilo, insan resurslarnin idars edilmasi
tadricon onanavi inzibati funksiyadan ¢ixaraq
togkilatin  strateji  idaroetmo  sisteminin
ayrilmaz hissasina ¢evrilir vo togkilatin imumi
inkisaf  strategiyasinin  formalagsmasinda
holledici rol oynayair.

Bununla bels, texnoloji transformasiya
mioyyon ¢otinliklor vo risklorlo do miisayiot
olunur. ©n miihiim problemlordon biri kiber
tohliikasizlik risklori vo soxsi molumatlarin
qorunmasi ilo baglidir. Ragomsal HR sistem-
lorindo bdylik hocmdo hossas omokdas
molumatlarinin saxlanilmasi onlarin qorunma-
sin1 strateji prioritets ¢evirir vo malumat
sizmalart togkilat {ligiin ciddi reputasiya vo
maliyyo risklori yarada bilor. Digor miihiim
problem ragomsal bacariqlarin ¢atismazhigidir,

clinki biitlin omokdaslar yeni texnologiyalara
eyni siirotlo uygunlasa bilmir vo bu, togkilat
daxilindo rogomsal forqlilik (digital divide)
yaradir. Bundan olave, avtomatlagdirma va
stini intellektin genis totbiqi bazi funksiyalarin
ixtisarina va is yerlorinin azalmasina sobab ola
bilocayi ii¢ilin sosial va psixoloji narahatliglar
da formalasir [4, s. 45]. Yeni texnologiyalara
adaptasiya ¢otinliklori, doyisiklikloro qarsi
miiqavimot vo  togkilat modoniyyatinin
yetorinco ¢evik olmamasi da transformasiya
prosesini longidon osas amillordondir. Bu
sobobdon  miiossisalordos  davamli  tolim
programlarinin toskili, rogomsal savadliligin
artirllmasi, homg¢inin doyisikliklorin idars
olunmas1 strategiyalarinin  totbiqi  xtisusi
ohomiyyot dasiyir. Bu kontekstdo texnoloji
transformasiyanin osas istiinliikklori vo ¢atin-
liklori asagidaki cadvol 1-do {imumilos-
dirilmisdir.

Cadval 1. Texnoloji transformasiyanin iistiinliiklori va ¢otinliklori.

Ustiinliiklor

Catinliklar va risklor

Qorarvermonin siiratlonmasi va daqiqliyin artmasi

Kiber tohliikesizlik risklori vo molumatlarin qorunmasi
problemi

HR proseslarinds xarclorin azalmasi

Rogomsal bacariglarin ¢atigsmazligi

Is¢i momnunlugunun yiiksalmoasi

Is yerlorinin avtomatlasdirma sabobilo azalmasi qorxusu

Soffafligin tomin olunmasi

Yeni texnologiyalara adaptasiya ¢otinliklori

Insan resurslariin strateji idars edilmosine kegid

Davamli doyisikliklors uygunlasma ehtiyaci

Azorbaycan kontekstindo iso son illorde
dovlet vo 0zal sektorda rogomsal HR
sistemlorinin totbiqi siirotlo genislonmakdadir
vo bu proses Olkonin lmumi rogomsal
transformasiya strategiyasinin torkib hissasi
kimi ¢ixis edir. Xiisusilo elektron hokumot (e-
gov) platformalarmin  inkisafi, = dovlet
miassisolorinds vahid kadr ugotu sistemlorinin
totbiqi vo 0zol sektorda HRM proqram
tominatlarin =~ (HRIS)  istifadesi  insan
resurslarinin  idare  edilmesinde  ononavi
yanagsmadan miiasir, roqomsal vo data osasli
modelo kecidi siirotlondirmisdir. Bu doyisiklik
159 gobul proseslorinin elektronlagdirilmasi,
vakansiyalarin  onlayn elan  edilmasi,
miiraciotlorin avtomatlagdirilmis sokildo gobul
olunmasi vo ilkin se¢im morhoslasinin rogomsal
algoritmlorlo hoyata kecirilmosi kimi praktik
naticalor ortaya c¢ixarmigdir. Noticodo hom
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dovlot, hom do 6zal sektorda insan resurs-
lariin idars olunmasinda vaxt itkisi azalmais,
proseslorin operativliyi artmis vo inzibati ylik
ohomiyyatli doracads yiingiillogmisdir.

Eyni zamanda, bu yanasma idaroetmo
sistemindo  soffafligin  yiiksoldilmosino vo
hesabatliligin giiclondirilmosine miihiim téhfo
verir. Rogomsal HR platformalar1 vasitssilo
omokdaslarin molumatlarinin moarkozlosdiril-
mis sokildo idaro olunmasi, performans
gostaricilorinin daha doqiq izlonmasi vo kadr
gorarlarinin sonad asaslt deyil, molumat asasl
sokildo verilmasi idaroetmoads obyektivliyi
artirir. Azorbaycan realliginda bu proses hom
do dovlat xidmatlorinin modernlosdirilmasi,
korrupsiya risklorinin azaldilmast vo insan
kapitalinin daha somorali istifadosi baximin-
dan strateji ohomiyyot dasiyir. Beloliklo,
rogomsal HR sistemlarinin tatbiqi 6lkados insan
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Miiasir dévrdas insan resurslarinin idara
edilmasi sahasinda texnoloji transformasiya

resurslarinin idara edilmosini daha c¢evik,
soffaf vo noticoyoniimlii bir modelos transfor-
masiya edorok dayanigh inkisaf hodoflorine
uygunlasdirir.

Natica

Notico etibarilo, miiasir dovrdo insan
resurslarmin  idaro  edilmosinds  texnoloji
transformasiya HR funksiyasinin ononavi
inzibati yanasmadan ¢ixaraq daha kompleks,
coxOl¢iilii vo strateji idaroetmo modelino
kecidini tomin etmisdir. Bu proses togkilatlarda
insan kapitalinin yalniz idaro olunan resurs
kimi deyil, eyni zamanda doyor yaradan osas
strateji aktiv kimi qiymotlondirilmasine sorait
yaradir. Roagomsal texnologiyalarin — siini
intellekt, Big Data analitikasi, bulud osash
sistemlor vo avtomatlasdirilmis idaraetma
platformalarinin totbiqi HR proseslorini daha
soffaf, Olcililo bilon vo prognozlasdirila bilon
hala gotirir. Naticads iso gobuldan baglayaraq
performans qiymatlondirilmasi, tolim  va
inkisaf, omok haqqi sistemlori vo motivasiya
mexanizmlorino godor biitiin marhoalolor daha
sistemli sokildo idaro olunur vo gorarvermo
proseslori subyektiv yanasmalardan daha ¢ox
faktiki  molumatlara osaslanir. Bu iso
toskilatlarin operativ somoraliliyini artirmaqla
yanasi, onlarin  uzunmiiddotli  strateji
planlagdirma qabiliyystini do giiclondirir.

Eyni zamanda, bu transformasiya
toskilatlarin roqabot miihitindo daha ¢evik
uygunlasma qabiliyyotino malik olmasina
imkan yaradir vo HR funksiyasin1 yalniz
dostok funksiyasi deyil, birbasa strateji
gorarlarin formalasmasinda istirak edon asas
idaroetmo sahosing cevirir. Lakin bu inkisafin
paralelindo kiber tohliikesizlik risklori, soxsi
molumatlarin gorunmasi, rogamsal
bacariqlarin geyri-borabar saviyyads olmasi vo
avtomatlasdirmanin  sosial tosirlori  kimi
mithlim c¢agiriglar da meydana ¢ixir. Bu

sobobdon  togkilatlarda davamli  dyronmo
miihitinin yaradilmasi, roqomsal savadliligin
artirtlmas1 vo tohliikasizlik infrastrukturunun
giiclondirilmasi  xilisusi ohamiyyat dasiyir.
Beloliklo, texnoloji  transformasiya HR
sahosinin  golocok inkisaf trayektoriyasini
miloyyon edon osas faktor olmaqla yanasi, hom
toskilati effektivliyin yiiksoldilmasinoe, hom do
dayaniglt  insan  resurslar1  sisteminin
formalasdirilmasina miihiim téhfa verir.
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In the modern era, technological transformation in the field of human resources management
represents the transition of HR functions from the traditional management model to a digital and data-
based management model. The application of artificial intelligence, big data (Big Data), cloud
technologies and automated systems makes recruitment, employee performance assessment, training
and development processes more operational and efficient. This approach allows organizations to
make decisions related to human resources based on more accurate analytical indicators. At the same
time, transparency in HR processes increases, and subjectivity arising from the human factor is
minimized. Technological transformation increases the competitiveness of organizations and raises
the HR function to the level of strategic management. At the same time, challenges such as the lack
of digital skills and information security remain important problems of this process.

Keywords: digitalization, human resources, artificial intelligence, HR analytics, automation.

Maauna ®@apuc PYCTAMOBA
HanmonanpeHelil yHUBEpCcUTET 00OPOHBI, MarucTpaut, baky, AzepOaiimkan

TEXHOJIOI'NYECKAS TPAHC®OPMALUA B YITPABJIEHUU YEJIOBEYECKUMU
PECYPCAMMU B COBPEMEHHYIO 3I10XY

Pesrome

B coBpemeHHy0 3mOXy TexXHOJOrHYeckas TpaHchopMmanus B chepe  yrnpaBieHHS
YeJIOBCUECKIMHU PecypcaMu MpeacTaBisieT coboii nepexo ynkumii HR ot TpaguunonHoi Mmoxenu
yOpaBiIeHUsT K IMQPOBOH M OCHOBAaHHON Ha JaHHBIX MoOJAeNHM YympaBieHus. [IpuMeneHue
HCKYCCTBEHHOTO HWHTEIUIEKTa, Oonbmmx pgaHHbiXx (Big Data), o0ma4HblXx TEXHOJOTHH U
aBTOMATHU3MPOBAHHBIX CHCTEM JeNlaeT MpoIecCchl Moj00pa MepcoHana, OUEeHKH 3(P(HEeKTUBHOCTU
paboThl COTPYJHHUKOB, OOy4YeHHsS U pa3BUTHs Oojee onepaTuBHBIMU M 3(PGEKTUBHBIMU. Takoi
MOJTXO/1 TIO3BOJISIET OPTaHMU3ALUSAM TPUHUMATD PEIICHHUs, CBA3aHHBIC C YEIIOBEUECKUMH PECypCaMH,
Ha OCHOBe 00Jiee TOYHBIX aHATUTUUYECKUX MOKa3aTenell. B To jxe BpeMs MOBbIIIAeTCs MPO3pavyHOCTh
HR-niporieccoB 1 MUHUMU3HPYETCS CyOBEKTUBHOCTD, BOSHUKAIOIIAS N3-32 YEJIOBEYECKOTO (PaKTOopa.
TexHonornueckas TpaHcGOpMaLKs MOBBIIIAET KOHKYPEHTOCIOCOOHOCTh OpraHn3aluil U OTHUMAET
¢yskumuro HR 10 ypoBHs ctparermueckoro ympasieHus. [Ipy 5TOM BaXKHBIMH TTPOOJIEMaMHu 3TOTO
Iporecca OCTalOTCA TaKUe BBI30BBI, KaK HEJAOCTATOK IM(POBBIX HABBIKOB M HH(pOpPMAalMOHHAS
0€30I1aCHOCTb.

KiroueBblie ciioBa: 1 poBU3alHsl, 4eI0BEUECKHUE PECYPChI, UCKYCCTBEHHbIN nHTe/ekT, HR-
aHAJMTHKA, aBTOMATH3AIINS.

Daxil olub: 12.05.2026

136



