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KORPERASIALARDA INSAN RESURSLARI

Xulasa

Bu mogalods korporasiyalarda insan resurslarinin idara olunmasinin shamiyyati va bu sahads tatbiq
olunan strategiyalar aragdirilir. Qlobal ragabatin artdig1 bir dovrds sirkatlorin asas ragabat Ustunllyi insan
kapitali ilo baghdir. Insan resurslar1 yalmz iso gobul vo isdon ¢ixarma prosesi ilo mohdudlasmir, eyni
zamanda isgilarin inkisafi, motivasiyasi, performanslarmim qgiymotlondirilmasi vo amok miinasibatlarinin
diizglin qurulmas ilo bagli kompleks bir sahadir. Magalods homan bu aspektlor nozardan kegirilorak,
korporasiyalarda insan resurslarinin effektiv idars olunmasinin sirkotin imumi uguruna neca tasir gostor-
diyi genis sokilda tohlil olunmusdur.
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Giris 9sas hissa

Muasir dovrds toskilatlarin, xiisusilo do korpo- Korporasiyalarda insan resurslarinim mahiyyati
rasiyalarin ugur qazanmasinda insan resurslarmmin Vo rolu.
rolu danilmazdir. ©nonovi yanagmalardan fargli Korporasiyalar — genismiqyash foaliyyst

olaraq, bu giin insan resurslar togkilat daxilindoki ~ gdstoran va bir cox struktur bdlmadon ibarat olan
an vacib strateji resurs kimi gabul olunur. Texno-  toskilatlardir. Belo kompleks qurumlarin effektiv

loji inkisaflar, bazar sortlorinin siirstlo doyigsmosi  idars olunmasi yalmz maddi vo texnoloji resurs-
Vo ragabatin guclonmosi fonunda sirkotlorin daya-  larla miimkin deyil. ©sas qiivve insan kapitalidir.
mgli inkisafi, mohz insan potensialmnin diizgiin vo ~ Insan resurslarmin idaro olunmas: dedikds, is-
effektiv idaro olunmasindan asilidir. cilorin  secilmasi, yerlosdirilmasi, 6yradilmasi,

Insan resurslart idarogiliyi yalmiz kadrlara  giymatlondirilmasi vo motivasiya edilmasi Gzro
nozarot funksiyasini yerino yetirmir, eyni zamanda  hoyata kegirilon sistemli todbirlor basa disiiliir.
toskilatin strategiyasina uygun olaraq insan kapita- ~ Korporasiyalar bu sahays xisusi diggst ayirmagqla
linin diizgiin sokilds yerlogdirilmasi, onlarin moti- ~ ham daxili nizam-intizami qoruyur, ham do bazar
vasiyasi, tolimlondirilmasi vo saxlanmast ilo bagli  soraitindo davamliligini tomin edir.
kompleks todbirlar sistemini ohato edir. Bu baxim- Insan resurslar1 departamenti yalmz kadrlarm
dan, korporasiyalarda insan resurslarmin idars  geydiyyati ilo mosgul olan texniki s6ba deyil, ok-
edilmosi 6ziindo hom operativ, hom do strateji  sino, strateji hadoflors uygun insan kapitalini for-
funksiyalart birlogdirir. malasdiran va inkisaf etdiron vacib struktur vahi-

Bu mogalonin magsadi korporasiyalarda in-  didir (Becker & Huselid, 2006).Bu departamentin
san resurslarmin idaro olunmasi sahasindoki osas  foaliyyati naticasinds diizgiin segilmis vo motiva-
funksiyalari, ¢agirislart vo miasir trendlori arasdir-  siya olunmus amokdaslar sirkatin mahsuldarligin
magqla, bu sahonin sirketin Umumi foaliyystino Vo innovativliyini artirir.[1.S. 45-52]
necs tasir gostardiyini ortaya qoymaqdir. Iso gobul vo yerlosdirmo strategiyalari.
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Iso gobul prosesinda texnologiya va siini intel-
lektin rolu artmaqdadir [2.S. 60-72].Korporasiya-
larda igo gobul prosesi sads prosedur deyil, aksina
strateji yanasma tolob edon kompleks moarhalalor
toplusudur. Bu prosess vakansiyanin elan olun-
mas1, namizadlorin se¢ilmoasi, musahiboalarin tos-
kili, test morhalalari va sonda diizgun namizadin
yerlosdirilmasi daxildir. Effektiv iso gobul strate-
giyasi yalniz texniki bacariglart deyil, hom do
soxsin  toskilatin moadoniyyatine uygunlugunu
nozors almalidir.

Korporasiyalar artiq yalmz tocrilboys deyil,
hom do soxsin korporativ modaniyysto uygunlu-
guna digqot yetirirlor [3.S 23-40].Korporasiyalar
¢ox zaman bu morhalads pesokar HR texnologiya-
larindan istifado edirlor. Masalon, sini intellekt
asasli programlar CV analizini stratlondirir, uygun
namizadlori filtrasiya edir va ilkin se¢cimda obyek-
tivlik tomin edir. Bundan basqa, referans yoxla-
mast1 va ilkin adaptasiya proqramlari da iso gabu-
lun vacib marhalalorindandir.

Tolim vo inkisaf proqramlari

Iso gobul prosesi ilo is bitmir. Iscilorin korpora-
tiv strukturda effektiv foaliyyst gostormasi Ugin
daimi inkisaf imkanlar1 yaradilmalidir. Iscilorin
daimi inkisafi korporasiyamin uzunmiiddotli da-
vamliligr {¢lin vacib hesab olunur [4.S. 33-
47].Talim vo inkisaf programlari insan resurslari-
nin idars edilmasinds asas elementlordon biridir.
Bu programlar isgilarin bilik va bacariglarinin ar-
tirtlmasi ilo yanasi, onlarin sirkato olan baglihigini
da giclondirir. Bu sahads daxili va xarici talimlor,
mentorlug vo onlayn kurslar miihim rol oynayir
[5.5.901-909].

Korporasiyalar muxtolif formatlarda talimlor
toskil edirlor: daxili seminarlar, xarici mitoxos-
sislorla kegirilon talimlar, onlayn kurslar, mentor-
luq programlari vo s.[6.S.5-20] Bu tolimlor va-
sitasilo iscilorin texniki biliklori artirilir, liderlik
bacariglart formalasdirilir vo komandada islomak
vardiglori inkisaf etdirilir. Eyni zamanda, inkisaf
programlart iscilorin karyera yollarin1 planlamaga
da gorait yaradir.

Is¢i motivasiyast vo mamnuniyyatin tomin
olunmast

Motivasiya Vo momnuniyyst Korporativ
moadoniyyatin asasim toskil edir. Iscilorin yilksok
mohsuldarligla islomasi vo sirkato bagli galmasi
liclin onlarin ehtiyaclart va dayarlari nazars alin-
malhdir. Maddi motivasiya  elementlaring
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amakhaqqi, bonus sistemlori, sigorta vo digar so-
sial paketlor daxildir. Qeyri-maddi amillar iso daha
dayaniqli naticalor verir:

Ragbatlondirms va taninma

Karyera inkisafi imkanlar

Is miihitinde muistoqillik vo yaradic1 azadliq

Psixoloji tohllkasizlik vo kollektiv dostok

Korporasiyalar mutamadi olarag is¢i mamnu-
niyyati Uzrs sorgular kegirarok HR strategiyalarimi
buna uygun tonzimlayirlar.

Performansin giymotlondirilmasi vo naticays
asaslanan idarsetmo

Iscilorin foaliyyatinin 6lgtilmasi korporativ
idarsetmods gorarlarin asaslandirilmasi va inkisaf
strategiyalarinin ~ qurulmast  {iglin  vacibdir.
Ononovi giymatlondirma sistemlori ils yanast, indi
360 doraca ray, OKR (Objectives and Key Re-
sults), KPI (Key Performance Indicators) kimi mu-
asir metodlar da  genis totbiq  olu-
nur.Qiymotlondirma naticalori is¢inin zaif Vo
gcli toraflarinin misyyanlasdirilmasins, fardi in-
kisaf planlarinin hazirlanmasina vo miukafatlan-
dirma siyasatinin asaslandirilmasina imkan verir.

Omok minasibatlori vo saglam is miihiti

Effektiv omok miinasibatlori korporasiyada da-
vamlihigm va stabilliyin asas gostaricilorindan bi-
ridir. Iscilorlo rohborlik arasinda qarsiliqlt hrmata
Vo soffaf kommunikasiya prinsiplarina asaslanan
munasibotlor hom togkilatin reputasiyasini moh-
komlondirir, hom do daxili miihitin saglamligini
tomin edir.

©mok miinasibatlorinin asas elementlori bun-
lardir:

Odalatli omok mugavilalari va sosial taminatlar

Soffaf omok haqqu siyasati

Muracioat vo sikayat mexanizmlorinin mévcud-
lugu

Ittifaglar va iscilorin tomsilgilik hiiquglar

Isgilarin psixoloji rifahmin qorunmasi

Saglam is miihiti iso tokca fiziki soraitlo deyil,
eyni zamanda isgilorin Ozlorini dayarli vo toh-
llkasiz hiss etmalori ilo formalagir. Korporasiyalar
bu mogsadls is yerlorinds stressin idars olunmast,
mobbingin qarsisinin alinmasi, is vo soxsi hoyat
balansinin qorunmasi kimi togobbuslor hoyata ke-
Girirlor.

Ragomsallagma vo miiasir texnologiyalari HR
sahosine tasiri
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Texnologiyann siiratli inkisafi insan resurslar
sahosinds do ciddi transformasiyalara sabab ol-
musdur. Ovvallar alla yerina yetirilon bir gox funk-
siyalar bu giin ragoamsal platformalar vasitasilo av-
tomatlagdirilmigdir.  Roagomsal HR  sistemlori
(HRIS — Human Resource Information Systems)
iso gobul, tolim, performans giymatlondirilmasi va
is¢i molumatlarinin idars olunmasi kimi proseslori
sadolosdirir.

Bu texnologiyalar arasinda xiisusilo asagidaki-
lar 6n plana ¢ixir:

Suni intellekt asash segim alotlori

Onlayn tolim platformalar1 (LMS — Learning
Management Systems)

Avtomatik is grafiklorinin tortibi

Is¢i molumat bazalarmin ragomsal idarasi

Omokdas tacriibasinin tohlili Gglin analitika
alotlori

Rogomsallagsma hamg¢inin uzaqdan is, ¢evik is
saatlart vo virtual omokdasliq imkanlarin1 genis-
londirarok HR funksiyalarmin cografi sarhadlori
asmasina soboab olur.

Korporativ modoniyyatin insan resurslari si-
yasatino tosiri

Korporativ madaniyyst — toskilatin daxili diin-
yasini, doyarlorini, davranig normalarini vo amok-
dasliq prinsiplarini oks etdiran vacib anlayisdir. Bu
modaniyyat, insan resurslart idaragiliyinin bitin
morhalalorine — iso Qobuldan tutmus isdon
cixmaga qodor — birbasa tosir edir

Muiayyan bir korporativ madaniyyats sahib ol-
mag, toskilat daxilinds ortaq doyarlorin formalas-
masina, is¢ilorin hamin dayorlorlo 6zlarini eynilos-
dirmalarina va daha sabit kollektivin qurulmasina
sorait yaradir. Asagidaki saholordo korporativ
modaniyyatin rolu xdsusilo énomlidir:

Iso gobul: Namizadlorin yalmz texniki uygun-
lugu deyil, eyni zamanda korporativ moadoniyyoto
uygunlugu da nozars alinir.

Tolim vo inkisaf: Madoniyysto uygun tolim
strategiyalari amokdaslarin daha siirotli integrasi-
yasina sabab olur.

Motivasiya: Sirkat dayarlorine uygun motiva-
siya metodlari is¢ilords aidiyyat hissini artirir.

Miinagqigalorin idars olunmasi: Giiclii vo agiq
modaniyyat, konfliktlorin konstruktiv  sokildo
hallina imkan verir.

Korporativ madaniyystin asas istigamotlori
kimi innovasiyaya agiq olmagq, ¢eviklik, soffafliq,
omakdasliq vo 8yronmoyas meyllilik kimi dayarlor
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gOstorila bilar. HR strategiyasi bu doyarlorlo uygun
sokilds quruldugda, taskilatin hom daxili harmoni-
yas1, hom da bazarda rogabat gabiliyyati gticlonir.

Insan resurslarmin strateji ohomiyyati Vo
doyison tendensiyalar

Mouasir dévrds korporasiyalar yalmiz mohsul vo
xidmot yaradan strukturlar deyil, hom do davaml
Oyranan, uygunlasan va yenilonan canli orqanizm-
lora banzadilir. Bu baximdan onlarin “{irayi” va
“beyni” mohz insan resurslaridir. Biitiin texnolo-
giya, proses Vo gorarlar sonda insan faktoru il re-
allasir. Ona goro do bu sahays yanasma tokco
idaraetmo vasitasi kimi deyil, strateji magsadlara
catmagq ¢lin asas mexanizm kimi giymatlondirilir.

Son illords miisahido olunan global doyisik-
liklor — pandemiya, rogomsallagma, omok bazari-
nin liberallasmasi vo yeni nasil smakdaslarin fargli
gOzlontilori — insan resurslart idaragiliyinin daha
cevik, fordilogdirilmis va texnoloji asasli yanasma-
larla aparilmasini zaruri edir. Artiq “bir model hor
kos {igtin” prinsipi islomir. Oksina, fargli nasillor
(baby boomer, X, Y va Z nasli) tglin forgli yanas-
malar vo motivasiya mexanizmlori totbiq olunma-
lidur.

Insan resurslarmin rogomsal transformasiyasi
Vo galocayin is diinyasina hazirliq

Is diinyasmnim doyison dinamikas1 insan resurs-
lariin idars olunmasinda yeni marholoys kegidi
labiid edir. ©nonavi HR modellari getdikca daha
cox texnologiya il avazlonir va bu, prosesi hom
ceviklogdirir, hom do daha soffaf edir. Masalon,
rogomsal is¢i profillori artiq yalniz soxsi malumat
Va tacriibani deyil, hom da bacariq xaritasini, kar-
yera mogsadlarini, hotta psixoloji profilini oks et-
dirir. Bu da rohbarliya daha obyektiv gorarlar
vermays imkan yaradir.

Eyni zamanda, texnologiya insan resurslarinin
idarasinds “data-driven” (molumat oasasli) yanas-
mani 6no ¢ixarir. Korporasiyalar artiq insan davra-
niglarimt  tohlil  edon, momnunlug saviyyasini
Olgon, stress risklorini muoayyan edon analitik
alotlordan istifads edirlor. Bu iss insan potensialini
daha darin va obyektiv dayarlondirmays sorait ya-
radir.

Toskilati 6yronma vo biliklorin idars olunmasi

Insan resurslarinin inkisafinda miihiim aspekt-
lordan biri do togkilati Gyronmadir. Korporasiyalar
artiq bilirlor ki, yalniz texnologiyaya sarmays qoy-
magq Yetorli deyil; asas Ustinluk bilik va tacriibanin
toskilat daxilindo yayilmasindan kecir. Bu
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mogsadlo “bilik banklari”, “daxili tolimatgilar”,
“praktik icmalar’” kimi modellor totbiq olunur. Is-
cilorin olds etdiyi biliklorin arxivlesdirilmasi, pay-
lagilmas1 va yeni galon nasillors 6tirilmasi — tos-
kilatin “korporativ yaddasini” formalagdirir. Eyni
zamanda, siratli doyison bazar taloblori, isgilarin
do 6zUnl daim yenilomasini tolob edir. Bu kon-
tekstdo Oyronmays agiq madaniyyatin formalasdi-
rilmasi, yeni biliklors togviq, “lifelong learning”
(6murboyu tohsil) anlayisinin togviqi insan resurs-
lar1 siyasatinin ayrilmaz hissasina gevrilib.

Istedadlarmn idars olunmasi vo “talent manage-
ment” strategiyalari

Insan resurslar1 idaragiliyinin digar mihim is-
tigamoti istedadli is¢ilorin askarlanmasi, saxlanil-
mas1 vo inkisaf etdirilmasidir. Xisusilo global
rogabat soraitinds bacarigli amokdaslar hor bir tos-
kilat Giclin strateji resursa gevrilib. Bu sababdon
korporasiyalar “talent pool” (istedad bazas1) yarat-
maga, potensial liderlori erkon marholadan
muoyyanlosdirib xiisusi programlarla inkisaf et-
dirmays ¢alisirlar. Istedadlarin idarasinda persona-
lizasiyali yanagma 6no ¢ixir. Yani, har bir omakdas
Ucuin fardi inkisaf planlarinin hazirlanmast, liderlik
bacariglarinin artirilmasi, miixtalif layihslors calb
etmoklo onlarm bacariglarimin kosf edilmasi osas
metodlardan sayilir. Bununla yanagi, “is rotasi-
yas1”, “stretch assignments” vo “succession plan-
ning” kimi yanagmalar da korporasiyalarda genis
totbiq olunur.

Diversity & Inclusion
daxilolma madoniyyati

Korporativ miihitin saglam vo davamli olmasi
uclin  omakdaslarin fargliliyino hérmat va bu
fargliliklorin bir Gstunltik kimi gobul edilmasi bo-
yuk ohomiyyat dasiyir. Gender boraborliyi, etnik
Vo madani muxtaliflik, yas spektrinin genisliyi, fi-
ziki imkanlarin mixtalifliyi — butin bunlar miasir
HR siyasatinin torkib hissasidir.

Daxilolma (inclusion) isa sadaco muxtalifliyi
tomin etmoklo kifayatlonmir, eyni zamanda hor bir
isciya 0zunl dayarli va istiraket hiss etdiracok mi-
hitin yaradilmasin1 hadofloyir. Bu magsadlo
sitkotlor daxilindo D&I komitalori yaradilir,
tolimlor kegirilir vo menecerlarin bu sahads baca-
riglart inkisaf etdirilir. Todgiqatlar gostorir ki,
muxtalifliys ag1q olan togkilatlarda omokdas mom-
nuniyyati vo innovasiya Soviyyesi daha yuksok
olur.

Mixtaliflik va
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Insan resurslarinin strateji idaro olunmasi vo li-
derliyin rolu

Korporasiyalarda insan resurslarinin idaro
olunmasi yalniz texniki prosedurlar toplusu deyil,
daha gox strateji gorarlarin formalasmasinda v ic-
rasinda aparici qiivvadir. Strateji insan resurslari
idaragiliyi (SHRM — Strategic Human Resource
Management) omokdas potensialinin  uzun-
muddatli hadaflora uygun sokildo formalagdiril-
masini nazords tutur. Bu yanasma ¢argivasinds
HR departamenti artiq yalniz dastok rolu oynamur,
oksina, korporasiyanin ugur strategiyasmimn bir-
basa icragisi vo inkisaf aparicisina gevrilir.

Burada liderlik faktoru xisusi shamiyyst dasi-
yir. Yaxst formalagdirilmis insan resurslar si-
yasati, eyni zamanda effektiv liderlorin yetisdi-
rilmasini do hodofloyir. Muasir korporasiyalarda
liderlik anlayisi doyismis vo artiq sadoco amrlor
veran rohbar obrazi ilo kifaystlonmir. Oksino, lider
omakdaglarini dinloyon, onlart yonlondiron va il-
hamlandiran soxsdir. Insan resurslar1 departa-
mentlori bu tip liderlori misyyanlosdirmok, onla-
rin inkisafini dostoklomok va togkilat daxilindo li-
derlik madaniyyatini formalasdirmagla korporativ
modaniyyatin daha da guclonmasina zomin yara-
dirlar.

Omokdaglarin  saxlanilmas1 vo istedadlarin
gorunmasi

Insan resurslarmin ugurla idaro olunmasinda
tokca iso gabul va tolim kifayat deyil. On azi bun-
lar godor shomiyyotli olan masalo — istedadli
omokdaslarin sirkotdo saxlanilmasidir. Miiasir
korporativ muhitds rogabat 0 godor gcludur ki,
yuksok bacariglt va tacriibali amokdaslar asanligla
digar sirkatlora kega bilirlor. Bu isa istonilon kor-
porasiya Uctin ham resurs itkisi, hom da intellek-
tual potensialin azalmas1 demokdir.

Istedadlarin saxlanilmast iigiin miixtolif yanas-
malar movcuddur: ¢evik omok siyasatlori, fordi in-
kisaf planlar, sirkoto sadigliyin guclondirilmasi
moqsadilo daxili tagviglor vo smokdaslarin qorar-
vermo proseslorinds foal istirakina sorait yarat-
mag. Eyni zamanda, mitomadi “feedback™ sis-
temlari vo a¢iq kommunikasiya kanallari da amok-
daslarin 6zlarini giymatli hiss etmasina vo toski-
latda uzunmiddatli galmaq istoklorinin artmasima
sobab olur.

Cesidlik (diversity) va inklizivlik

Qlobal korporasiyalar ii¢iin insan resurslarinin
idarasinds daha bir mihiim istigamat — miixtaliflik
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va inkluzivlik siyasatidir. Fargli madoniyyatlars,
dillars, cinslors, yas gqruplarna vo bacariq
saviyyaloring sahib insanlarin bir yerdo islodiyi
muhitlords effektiv vo inkliiziv HR siyasatlori for-
malagdirmaq vacib sortdir. Cesidli amok mdahiti
tokco sosial adalot masalasi deyil, eyni zamanda
daha yaradici va ¢evik korporativ diisiinca tarzinin
formalagsmasina imkan yaradir.

Inkliizivlik strategiyalar1 omokdaslar arasinda
ayriseckiliyin qarsisinin alinmasina, har kosin
borabar imkanlara sahib olmasina va forgli pers-
pektivlarin gorarvermo prosesina daxil edilmasine
xidmoat edir. Bu ciir siyasatlor xususilo beynalxalq
faaliyyat gostoron korporasiyalar tcun vacibdir,
¢inki burada modani uygunlagma va qgarsiliglt hor-
mot toskilatin davamli uguru iglin  tomal
sortlordandir.

Uzaqdan is v hibrid is modellari

Pandemiyadan sonra dayison is diinyasinda in-
san resurslar1 idaragiliyinda yeni bir marhalo —
uzagdan vo hibrid is modellarinin totbigi forma-
lagdi. Bu doyisiklik HR siyasatlorinin yenidan
nozordon kegirilmasini tolab etdi. ©mokdaslarin
evdan isladiyi va ya haftonin misyyan giinlorinds
ofisda, digor ginlarinds iso evdos isladiyi hibrid
modellar artiq bir ¢ox korporasiyada norma halimni
almisdir.

Bu modelin effektiv idaro olunmasi {iglin
texnoloji infrastruktur, natico asasli performans
meyarlari va psixoloji dostok mexanizmlari forma-
lagdirimalidir. Insan resurslar1 departamentlori bu
sistemin duizgin tatbigi vo amokdaslarin uzagdan
isladiklori zaman da korporativ madoniyystdon
uzaqglasmamalari tigiin xiisusi tadbirlor gorirlar.
Virtual iclaslar, onlayn komanda quruculugu tod-
birlori, psixoloji rifah programlart vo masuliyyat
bolglsiiniin soffaf planlagdirilmasi bu tadbirlora
misal ola bilar.

Psixoloji saglamliq vo “well-being” proqram-
lar1

Miiasir insan resurslar1 idaragiliyi yalniz texniki
va hiiqugi tanzimlomalarls kifaystlonmir. Omok-
daslarin psixoloji saglamligi, emosional sabitliyi
Vo Umumi rifali da HR departamentlorinin
diggstindo olan asas movzulardandir. Xiisusilo
yuksok tempds ¢alisan korporasiyalarda stress,
yanma sindromu (burnout) ve is yiiklonmasi ilo
bagli problemlor artdiqca, “well-being” program-
larinin shamiyyati do yuksalir.
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HR bu sahado omokdaglara psixoloji
maslahatlar, stressin idars olunmast talimlari, me-
ditasiya va idman proqramlarina ¢ixis, is vo $oXsi
hoyat balansinin tonzimlonmasi kimi muxtalif im-
kanlar toqdim edir. Belo programlar naticasinda
omokdaslar daha balansli, motivasiyali vo mohsul-
dar olurlar ki, bu da korporasiyanin {imumi
faaliyyatins birbaga miisbat tasir gostarir.

Notica - Korporasiyalarda insan resurslarinin
idaro olunmasi miiasir biznes miihitinds toskilatla-
rin ugurlu faaliyyat gostormasi va uzunmiddatli
rogabat qabiliyyatini tomin etmosi baximindan
hoyati shamiyyat dasiyir. Insan kapital bir toskila-
tin on doayarli resursudur va bu kapitalin diizgiin
idars olunmasi, sirkatin strateji mogsadlarine cat-
masinda osas rol oynayir.

Tohlillor gostorir ki, effektiv insan resurslari si-
yasati yalniz is¢i se¢imi va iso gabul marhalasi ilo
mohdudlasmamalidir. Oksina, bu prosess isgilarin
inkisafi, motivasiyast, performanslarmin
giymotlondirilmasi, karyera imkanlarinin yaradil-
mas1 vo omok minasibotlorinin saglam sokilda
qurulmas1 da daxil olmalidir. Insan resurslari
idaragiliyinin bitin bu komponentlori bir-biri ila
six baglidir va birlikds toskilatin mahsuldarligina,
innovasiya gabiliyyatina va is¢i moamnuniyystino
mushbat tasir gostorir.

Eyni zamanda, rogomsallagsma vo texnologiya-
nin inkisafi ilo insan resurslari idaragiliyi do trans-
formasiya marhalasins kegmisdir. Yeni texnologi-
yalar vasitasilo proseslor daha somorali sokildo
hoyata kegirilir, isgilorin foaliyyoti daha dogiq
izlonilir vo molumatlar ssasinda qorarvermo key-
fiyyati artir.

Sonda demok olar ki, insan resurslarinin effek-
tiv idaro olunmasi korporasiyanin daxili sabitliyi,
strateji magsadlorine ¢atmasi vo bazarda dayanigl
movqe tutmasi {ligin zoruri sortdir. Sirkatlor bu
sahaya diqQoti artiraraq uzunmiiddatli ugur tiglin
mohkam tomol yarada bilarlar.
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Summary

This article explores the importance of human resource management in corporations and the strategies
applied in this field. In an era of increasing global competition, a company’s main competitive advantage
is linked to its human capital. Human resources are not limited to recruitment and dismissal processes;
they also encompass employee development, motivation, performance evaluation, and the establishment
of proper labor relations. The article examines these aspects and analyzes how effective human resource
management significantly influences the overall success of a corporation.
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YEJIOBEYECKHE PECYPCBI B KOPIIOPAIIUAX

Pesrome

B nanHOW craThe paccMaTpuBaeTCs 3HAYEHHE YIPABICHHUS YEIOBEUECKHMMHU PECYpCaMH B
KOPIIOpaIusiX, a TAKXKe CTPATEeTHH, TPUMEHsIEMbIE B 3TOM 00yiacT. B ycioBUsAX ycuineHus riio0anbHOM
KOHKYpPEHIIMM OCHOBHO€ KOHKYPEHTHOE TMPEUMYIIECTBO KOMIIAHMWA CBSI3aHO C YEJIOBEUECKUM
KalMTaJIOM. YTIpaBJICHHE YEIOBEYSCKUMHU PECYpCaMy HE OTPAaHUYIMBAETCS TOJIBKO TPOIIeCCaMK Haiima 1
YBOJIbHEHHSI, HO TAK)KE OXBAThIBACT PA3BUTHE COTPYIHUKOB, IX MOTHUBAIIHIO, OLIEHKY d(D(HEeKTHBHOCTH U
(hopMupOBaHKE MPABUIIBHBIX TPYIOBBIX OTHOIIIEHHUH. B cTaThe moapoOHO aHATM3UPYIOTCS STH aCTIeKTHI,
a TaKk)Ke paccMaTpuBaeTcs, Kak dPPEeKTUBHOE YIIPABICHUE YEIIOBEUYECKUMU PECYPCaMHU BIHSIET Ha OOIITHIA
ycrex KOPHOopaIyy.

KiroueBble cj10Ba: 4enoBeUECKHEe PECYPChI, KOPIOpaIys, IpreM Ha paboTy, MOTHBAIIUS, 00y4eHue,
oLieHKa Y(PPEKTUBHOCTH, TPYIOBbIE OTHOIIEHHS, KAPEPHBIN POCT.
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