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İNSAN RESURSLARI MODELLӘRİNİN DİNAMİKASININ 
AÇIQLANMASI 

 

Nәticә 
 

İnsan resursları modasının mürәkkәb dinamikasını açaraq, bu kәşf әn müa-
sir tәşkilati idarәetmәnin çoxşaxәli xarakterini işıqlandırdı. klassik vә qabaqcıl HR 
çәrçivәlәri vasitәsilә sәyahәt, strateji insan resurslarına nәzarәtin tәşkilatların 
nailiyyәt trayektoriyasının formalaşmasında oynadığı әsas rolu vurğulayır. Sürәtlә 
inkişaf edәn müәssisә mәnzәrәsinin mürәkkәbliklәrini araşdırdıqca, HR modellә-
rini geniş tәşkilati arzularla uyğunlaşdırmağın әhәmiyyәti şübhәsiz aydınlaşacaq. 
Harvard versiyasının situasiya elementlәrinә, maraqlı tәrәflәrin әylәncәlәrinә vә 
strateji ardıcıllığa vurğu edilmәsi bizә xatırladır ki, HR tәcrübәlәri ayrı-ayrılıqda 
mövcud ola bilmәz; onlar çevik, hәssas olmalı vә tәşkilatların fәaliyyәt göstәrdiyi 
dәqiq kontekstә uyğunlaşdırılmalıdırlar. Miçiqan modelinә macәra daxili uyğun-
laşma üçün kritik ehtiyacı vurğulayır - HR tәcrübәlәrinin daha geniş tәşkilati 
struktur, texnologiya vә işçi heyәti ilә harmonik inteqrasiyası. Bu daxili nüans 
hәmişә nәzәri bir montaj deyil; alternativ vә qeyri-müәyyәnlik şәraitindә inkişaf 
etmәk üçün axtarışda olan bizneslәr üçün bu, millәr üçün real vacib şәrtdir. Bu 
anlayışları sintez edәrkәn, güclü HR modellәrinin nәzәri әsaslar keçmәsi diqqәti 
cәlb edir. Onlar qrupların kömәyi ilә edilәn strateji seçimlәrdә, personal vә 
müdirlәr arasında gündәlik qarşılıqlı әlaqәdә vә iş yerini müәyyәn edәn geniş 
subkulturada yer alır.  HR modellәrindә davamlı inkişaf vә innovasiya ehtiyacı 
hәr şeydәn üstündür. Bu tәklif cari HR modellәrini güclәndirmәk, onların dinamik 
müәssisә mühitlәri ilә uyğunlaşdırılmasını tәmin etmәk vә yüksәk sәviyyәli insan 
kapitalının idarә edilmәsini tәşviq etmәk üçün strateji layihәlәri tәsvir etmәk mәq-
sәdi daşıyır. HRM modullarının araşdırılması, HRM modellәrinin mürәkkәbliyi 
vә nüansları haqqında anlayışlar tәqdim etmәk, tәşkilatlara HRM tәcrübәlәrini 
tәkmillәşdirmәk vә bugünkü dinamik biznes mühitindә davamlı rәqabәt üstün-
lüklәrinә nail olmaq üçün praktiki nәticәlәr tәqdim etmәkdir. 

 

Açar sözlәr: HR modellәri, insan resurslarının idarә edilmәsi, tәşkilati dav-
ranış, istedadın idarә edilmәsi, strateji HR, klassik HR.    

 

Müasir qrupların dinamik mәnzәrәsindә İnsan resursları (HR) rәhbәrliyi 
daim inkişaf edәn müәssisә mәnzәrәsinin mürәkkәbliklәrini idarә etmәkdә mü-
hüm mövqe tutur. Bu tәdqiqatlara giriş, HR tәcrübәlәrinin başa düşülmәsi vә 
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optimallaşdırılmasının vacib әhәmiyyәtini işıqlandırmağa, onların korporasiyanın 
ümumi funksionallığına vә uğuruna dәrin tәsirini vurğulamağa çalışır. 

1.1 Kontekstual fon: HR-nin әnәnәvi funksiyası tәşkilati mükәmmәlliyә 
nail olmaq üçün strateji yoldaş olmaq üçün sadәcә inzibati imkanları aşdı. Qlo-
ballaşma, texnoloji tәkmillәşdirmәlәr vә kadr gözlәntilәrinin dәyişmәsi ilә HR 
mütәxәssislәrinin üzlәşdiyi problemlәr vә imkanlar eksponent olaraq sürәtlәndi. 
Bu, şirkәtlәrin insan kapitalından istifadә etmәk vә maksimum dәrәcәdә artırmaq 
üçün istifadә etdiklәri müxtәlif modalara diqqәt yetirәrәk, HR nәzarәtinin әsasını 
araşdırmaq ambisiyalarını öyrәnir. 

1.2 İmtahanın mәqsәdi: Qruplar çevik vә uyğunlaşmaq üçün hәyati vacib 
mәsәlәlәrlә mübarizә apardıqca, HR modellәrinin seçimi vә güclü tәtbiqi strateji 
imperativlәrә çevrilir. Bu araşdırmanın motivi HR modellәrinin hәr kәsә uyğun 
hәllәr olmadığını qәbul etmәkdir; onlar tәşkilati istәklәrә, sәnaye dinamikasına vә 
işçilәr komandasının spesifik xüsusiyyәtlәrinә uyğunlaşdırmaq üçün ehtiyatla 
hazırlanmalıdırlar. 

İnsan Resurslarının İdarә Edilmәsi Modellәrinin Tәdqiqi: Hәrtәrәfli İcmal. 
(2023). Journal of Organizational Studies, 15(3), 45-68. Klassik vә cari HR 
çәrçivәlәrini hәrtәrәfli tәdqiq etmәklә, bu tәdqiqat HR praktiklәrini vә tәşkilati 
liderlәri davamlı uğur üçün bilikli qәrarlar qәbul etmәkdә idarә edә bilәcәk 
anlayışlar tapmağa çalışır. 

Tәdqiqatın mәqsәdi: Bu tәdqiqatların әsas mәqsәdi HR modalarının hәr-
tәrәfli yoxlanılması, onların tәkamülü, tәtbiqi vә effektivliyinә işıq salmaqdır. 
Konkret mәqsәdlәri әhatә edir: klassik vә müasir HR modalarını müәyyәn etmәk 
vә tәsnif etmәkdir. Real dünya tәşkilati kontekstlәrindә bu modaların praktiki 
nәticәlәrini vә tәsirlәrini tәhlil etmәk bura aiddir. 

Şirkәtlәrin HR tәcrübәlәrini idarә etmәyi öhdәlәrinә götürdüklәri bir neçә 
İnsan resurları (HR) modası var. bu dәblәr insan kapitalının müxtәlif elementlәrini 
idarә etmәk vә optimallaşdırmaq üçün çәrçivәlәr tәqdim edir. Burada bir neçә 
önәmli HR modeli var. 

Harvard modeli: Michael Beer tәrәfindәn inkişaf etdirilәn bu versiya iş-
çilәrә tәşkilati seçim zamanı nәzәrә alınmalı olan mәşğuliyyәtlәri olan maraqlı 
tәrәflәr kimi baxır. Komponentlәrә situasiya amillәri, maraqlı tәrәflәrin hobbilәri, 
HR әhatә dairәsi seçimlәri vә nәticәlәr daxildir. İşçi vә tәşkilati mәqsәdlәr 
arasında sabitliyin әldә edilmәsinin әhәmiyyәtini vurğulayır. 

Miçiqan modeli: uyğun versiya kimi dә adlandırılan bu, Miçiqan Universi-
tetinin tәdqiqatçıları vasitәsilә tәkmillәşir. HR tәcrübәlәri vә tәşkilatın müxtәlif 
әlavәlәri, o cümlәdәn forma, dövr vә işçilәr arasında daxili uyğunlaşmanın hәyata 
keçirilmәsindә ixtisaslaşmışdır. HR nәzarәtindә ardıcıllığın vә daxili sağlamlığın 
әhәmiyyәtini vurğulayır. HRM-nin qonaq versiyası: Bu versiya HR tәcrübәlәrinin 
kommersiya müәssisәsi strategiyası ilә inteqrasiyasını vurğulayır. 4 әsas kom-
ponent HR nәticәlәrini, davranışlarını, ümumi performansını vә maliyyә tәsir-
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lәrini әhatә edir. HR nәzarәtindә çeviklik vә çevikliyә ehtiyacı vurğulayır. Ulrich-
in HR versiyası: Dave Ulrich tәrәfindәn hazırlanmış bu versiya HR mütәxәs-
sislәrinin rolları vә mәsuliyyәtlәri üzrә ixtisaslaşmışdır. Warwick versiyası: 
Warwick kollecindә hazırlanmış bu versiya HRM-nin 3 perspektivini müәyyәn 
edir. Strateji, struktur yönümlü vә analitik nüanslar qeyd edilir. HR tәcrübәlәrinin 
dinamik xarakterini vә kәnar amillәrә cavab olaraq çeviklik istәyini vurğulayır. 
HR-nin normal tәşkilati yanaşma ilә strateji inteqrasiyasını vurğulayır. 7S ver-
siyası: McKinsey & Enterprise tәrәfindәn inkişaf etdirilәn bu model tәşkilati ef-
fektivlik üçün vacib olan yeddi amildәn ibarәtdir: yanaşma, forma, sistemlәr, 
ortaq dәyәrlәr, imkanlar, üslub vә işçilәrin tәrkibi. Artıq tamamilә HR modeli ol-
masa da, tәşkilatın ümumi performansı üçün bu amillәrin qarşılıqlı asılılığını vә 
uyğunlaşdırılmasını vurğulayır. Smith, J., & Johnson, A. (2023). İnsan Resursla-
rının İdarә Edilmәsi Modellәrinin Tәdqiqi: Hәrtәrәfli İcmal. Journal of Organi-
zational Studies, 15(3), 45-68. Bu modellәr qruplara öz HR tәcrübәlәrini daha 
geniş tәşkilati arzularla necә strukturlaşdırmaq vә uyğunlaşdırmaq barәdә 
idarәetmәni tәklif edir. tәşkilati kontekstdәn, müәssisәdәn vә strateji mәqsәd-
lәrdәn asılı olaraq, tәşkilatlar әlavә olaraq bu modellәri öz xüsusi ehtiyaclarını for-
malaşdırmaq üçün hәyata keçirmәyi vә ya uyğunlaşdırmağı seçә bilәr. Azәrbay-
canda tәtbiq edilәn xüsusi İnsan Resursları (HR) modellәri tәşkilati imkanlara, 
müәssisәnin dinamikasına vә mәdәni elementlәrә әsaslanaraq müxtәlif ola bilsә 
dә, ölkәdә geniş yayılmış HR praktikaları mövcuddur. Strateji HR menecmenti: 
Azәrbaycanda bir çox agentliklәr tәşkilat arzularına çatmaqda HR-nin strateji 
mövqeyini vurğulayaraq, öz HR tәcrübәlәrini normal müәssisә metoduna uyğun-
laşdırır. HR mütәxәssislәri insan kapitalı üsullarının korporasiyanın daha geniş 
mәqsәdlәrinә uyğun olmasını tәmin etmәk üçün yüksәk sәviyyәli idarәetmә ilә 
diqqәtlә işlәyә bilәrlәr. Ümumi performansa nәzarәt: Performansa nәzarәt sistem-
lәri adәtәn tәmiz gözlәntilәri müәyyәn etmәk, müntәzәm rәy bildirmәk vә işçi-
lәrin töhfәlәrini yoxlamaq üçün tәtbiq edilir. şәffaflığın vә tәşkilatın istәklәrinә 
uyğunluğun tәmin edilmәsi üçün mәqsәdlәr vә Әsas effektlәr (OKR) vә ya oxşar 
metodologiyalar hәyata keçirilә bilәr. Faydalı insan resurslarının idarә edilmәsinin 
daim inkişaf edәn mәnzәrәsi daxilindә HR modellәrindә davamlı inkişaf vә 
innovasiya ehtiyacı hәr şeydәn üstündür. Bu tәklif cari HR modellәrini güclәn-
dirmәk, onların dinamik müәssisә mühitlәri ilә uyğunlaşdırılmasını tәmin etmәk 
vә yüksәk sәviyyәli insan kapitalının idarә edilmәsini tәşviq etmәk üçün strateji 
layihәlәri tәsvir etmәk mәqsәdi daşıyır. 

1. İnteqrasiya dövrü:Qabaqcıl analitika, sintetik intellekt vә avtomatlaş-
dırma vasitәlәrinin qәbulu işә qәbul, performansa nәzarәt vә kadrların hazırlan-
ması planları ilә yanaşı proseslәri asanlaşdıra bilәr. Bu, daha sadә seçim etmәnin 
düzgünlüyünü tәkmillәşdirmәsә dә, HR mütәxәssislәrinә bacarıqların idarә edil-
mәsinin daha strateji aspektlәrini dәrk etmәyә imkan verir. 
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2. İşçi mәrkәzli metod: Daha yüksәk işçi mәrkәzli model istiqamәtindә 
dәyişiklik әn yüksәk bacarıqları cәlb edәn vә saxlayan bir iş yerinin inkişafı üçün 
vacibdir. fәrdilәşdirilmiş tәkmillәşdirmә planlarının, düzgün tәtbiq olunan tәtbiq-
lәrin vә çevik işә hazırlıqların tәtbiqi işçilәrin daha yaxşı mәmnuniyyәti vә 
nişanlanmasına töhfә verә bilәr. Bu texnika fәrdi işçilәrin unikal ehtiyaclarını qә-
bul edir vә gözәl tәşkilatçılıq әnәnәsini tәbliğ edir. 

3. Çevik ümumi performansa nәzarәt: Әnәnәvi performansa nәzarәt struk-
turları әlavә çevik vә dayanmadan әks әlaqә üsulları verir. Bu, müntәzәm testlәr, 
mәqsәd tәyin etmәk vә faktiki vaxt performans yoxlamalarını әhatә edir. illik 
tәnqidlәrdәn uzaqlaşaraq, tәşkilatlar davamlı inkişaf, daha yüksәk sәviyyәli kişi 
vә ya qadın vә tәşkilati hәdәflәrin hәyat tәrzini inkişaf etdirә bilәr. 

4. Statistikaya әsaslanan seçimlәr: HR modasının tәkmillәşdirilmәsi faktla-
ra әsaslanan seçimlәrә daha çox etibar etmәyi nәzәrdә tutur. güclü HR analitika-
sının tәtbiqi işçilәr komandasının meyllәri haqqında dәyәrli fikirlәr verә bilәr, tәş-
kilatlara istedad istәklәrini qәbul etmәyә, istedad boşluqlarını seçmәyә vә işә qә-
bul, tәhsil vә tәkmillәşdirmә ilә bağlı mәlumatlı seçimlәr etmәyә icazә verә bilәr. 

5. Aralıq, bәrabәrlik vә İnklüzivliyә (DEI) vurğu: HR modellәrinә diapa-
zon, bәrabәrlik vә daxilolmaya güclü vurğunun daxil edilmәsi, geniş baxış vә 
tәcrübәlәr nümayiş etdirәn iş yeri yaratmaq üçün çox vacibdir. işә götürmә strate-
giyalarına yenidәn baxılması, qәrәzsiz ümumi fәaliyyәt qiymәtlәndirmәlәrinin tәt-
biqi vә inklüziv mәdәniyyәtin tәşviq edilmәsi yolu ilә agentliklәr innovasiya vә 
yaradıcılığa tәkan verәn çoxsaylı işçi heyәti yarada bilәrlәr. 

6. Fasilәsiz mәnimsәmә vә inkişaf: Sürәtli texnoloji irәlilәyişlәr dövründә, 
satış haqqında davamlı mәlumat әldә etmәk vә tәkmillәşdirmәk vacibdir. HR 
modaları davam edәn tәhsil imkanlarını, mentorluq proqramlarını asanlaşdırmalı 
vә onlayn tәhsil resurslarına giriş әldә etmәlidir.    
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Explaining the Dynamics of  Human Resources Models 

 

Summary 
 
By uncovering the complex dynamics of human resource models, this 

discovery sheds light on the multifaceted nature of modern organizational 
management. Through classical and contemporary HR frameworks, it emphasizes 
the crucial role that the journey towards strategic human resource control plays in 
shaping the success trajectory of organizations. As we delve into the complexities 
of the rapidly evolving business landscape, the importance of aligning HR models 
with broader organizational aspirations will undoubtedly become clear. The 
emphasis on situational elements, the interests of stakeholders, and strategic 
continuity in the Harvard version reminds us that HR experiences cannot exist in 
isolation; they must be agile, sensitive, and tailored to the precise context in which 
organizations operate.The Micigan model highlights the critical need for internal 
alignment for adventurous integration - harmonizing HR experiences with broader 
organizational structures, technology, and workforce. This internal nuance is not just 
a theoretical assembly; it is a real imperative for businesses striving to evolve in 
alternative and uncertain conditions. In synthesizing these understandings, the 
passage of strong HR models through theoretical foundations attracts attention. 
They are involved in strategic choices facilitated by groups, in daily interactions 
between staff and managers, and in the broad subculture that defines the workplace. 
The need for continuous development and innovation in HR models is paramount. 
This proposal aims to outline strategic projects to strengthen current HR models, 
ensure their alignment with dynamic enterprise environments, and promote superior 
human capital management. Exploring HRM modules is about providing insights 
into the complexity and nuances of HRM models, enhancing HRM experiences for 
organizations, and providing practical results for achieving sustainable competitive 
advantages in today's dynamic business environment. 

 

Key words: HR models, management of human resources, organizational 
behavior, talent management, strategic HR, classical HR. 

 
Объяснение динамики моделей человеческих ресурсов 

Резюме 
 
Раскрывая сложную динамику моды на управление человеческими 

ресурсами, это исследование подчеркивает многофакторный характер 
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современного управления организациями. Через классические и передовые 
рамки управления человеческими ресурсами, оно выделяет ключевую роль 
путешествия к стратегическому управлению человеческими ресурсами в 
формировании траектории достижения организацией успеха. При изучении 
сложностей быстро развивающегося организационного ландшафта станови-
тся ясно, насколько важно согласовать модели управления человеческими 
ресурсами с амбициями широких организаций. Подчеркнутая акцентом на 
ситуационные элементы Гарвардской модели, интересы сторон и страте-
гическую последовательность напоминают нам о том, что опыт управления 
человеческими ресурсами не может существовать отдельно; он должен 
быть гибким, чувствительным и адаптированным к конкретному контексту, 
в котором функционирует организация. Модель MICHIGAN подчеркивает 
критическую необходимость внутренней адаптации для согласования 
опыта управления человеческими ресурсами с более широкой структурой 
организации, технологией и кадровым составом. Эти внутренние тонкости 
никогда не являются чисто теоретическим монтажом; для бизнесов, стре-
мящихся к развитию в альтернативных и неопределенных условиях, это 
действительно важное условие. Синтезируя эти представления, привлека-
тельность сильных моделей управления человеческими ресурсами заклю-
чается в их теоретических основах. Они включают в себя стратегические 
решения, принимаемые группами, ежедневные взаимодействия между пер-
соналом и руководителями, а также их роль в определении широкой субку-
льтуры, присутствующей на рабочем месте. Необходимость постоянного 
развития и инноваций в моделях управления человеческими ресурсами пре-
выше всего. Это предложение направлено на укрепление существующих 
моделей управления человеческими ресурсами, обеспечение их адаптации к 
динамичной организационной среде и поощрение управления человечес-
ким капиталом высокого уровня. Исследование модулей управления чело-
веческими ресурсами направлено на предоставление практических резуль-
татов, которые улучшат понимание сложности и нюансов моделей управле-
ния человеческими ресурсами, совершенствуют опыт управления чело-
веческими ресурсами в организациях и обеспечивают конкурентные преи-
мущества в современной динамичной бизнес-среде. 
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