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KADR SĠYASƏTĠNĠN ƏSAS FUNKSĠONAL HƏDƏFLƏRĠ 

 

Müəssisənin mütərəqqi inkiĢafına səbəb olan əsas Ģərt - insan resurslarından isti-

fadənin optimallaĢdırılması, Ģirkət əməkdaĢlarının yaradıcı enerjisinin üzə çıxarılma-

sıdır. Ancaq müasir reallıq Ģəraitində əməkdaĢların potensialı ilə onun müəssisə tərə-

findən istifadə səviyyəsi arasında hələ də əhəmiyyətli fərq mövcuddur. Çünki vahid, 

məsuliyyətli, yüksək inkiĢaf etmiĢ və yüksək məhsuldar iĢçi qüvvəsinin formalaĢdı-

rılması kadr siyasətinin səmərəliliyindən asılıdır. Əksər təĢkilatlarda heyətin idarə edil-

məsi üzrə müasir iĢ kadr siyasətinin, yəni kadrlarla iĢ sahəsində nəzəri baxıĢlar, ideya-

lar, tələblər, praktiki tədbirlər sistemi, uzunmüddətli perspektiv üçün onun əsas forma 

və metodlarının formalaĢdırılmasına yönəlmiĢdir. Kadr siyasəti təĢkilatın rəhbərliyi 

tərəfindən formalaĢdırılır, iĢçilər tərəfindən öz funksiyalarını yerinə yetirməsi prose-

sində kadr xidməti tərəfindən həyata keçirilir. ―Kadr siyasəti‖ anlayıĢının və onun 

funksiyalarının analizi nəticəsində belə qənaətə gəlmək olar ki, bir çox alimlər kadr 

siyasətini namizədlər rezervinin yaradılmasına yönəlmiĢ proses kimi nəzərdən keçirir-

lər ki, onların arasından öz vəzifəsinə daha çox uyğun gələn ən uyğun iĢçilər kollektivi 

formalaĢır.  

 Mənəvi təsir vasitələrinin heyəti idarəetmə sisteminə daxil edilməsi əmək məh-

suldarlığının artmasına səbəb ola bilər. Eyni zamanda, ona maddi təsir alətlərini də 

daxil etmək lazımdır. Müəssisə üçün hansı texniki imkanlar, təĢkilati-idarəetmə üstün-

lükləri açılırsa, o, müvafiq insan resursları olmadan səmərəli fəaliyyət göstərməyə baĢ-

lamayacaq. Axı hər Ģey son nəticədə insanlardan, onların ixtisaslarından, bacarığından 

və iĢləmək istəyindən asılıdır. Heyət Ģirkət strategiyalarının həyata keçirilməsini təmin 

edən ən vacib qaynaqdır. Korporativ strategiyalar hazırlayarkən Ģirkətin maliyyə və 

istehsal resursları, habelə onun bazar mühitinin amilləri ilə yanaĢı, əmək ehtiyatlarının 

vəziyyəti və perspektivləri nəzərə alınmalıdır. ġirkət iĢçilərinin motivasiya sistemi sti-

mulladırmanın maddi və qeyri-maddi tərəflərini birləĢdirir. O, ixtisaslı kadrların cəlb 

edilməsinə və onların müəssisənin Ģtatında saxlanmasına, iĢçilərin iĢin nəticələrinə ma-

rağının artırılmasına yönəlib. Kadr siyasətinin səmərəliliyinin qiymətləndirilməsi stra-

teji idarəetmənin mərhələlərindən biridir, onun əsasında Ģəxsi resurslar qiymətləndi-

rilir. TəĢkilatda kadr siyasətinin səmərəliliyi onun rəhbərliyi tərəfindən xüsusi diqqətə 

layiqdir. Onun müddəaları təĢkilatın kadr ehtiyatlarının və imkanlarının müəyyən edil-

məsində ali idarəetmə zəncirinin bütün rəhbərləri tərəfindən nəzərə alınmalıdır, o, 

bölmələrin iĢgüzar fəallığının artırılması yollarının iĢlənib hazırlanması, onların təsər-

rüfat fəaliyyətinin səmərəliliyinin mövcud ehtiyatlarının müəyyən edilməsi, sosioloji 

tədqiqat və onların nəticələrinin tətbiq edilməsi üçün zəmin formalaĢdırır. Səmərəli 

qiymətləndirmə üçün kadr siyasətinin səmərəliliyinin qiymətləndirilməsinin əsas para-

metrlərini ehtiva edən funksiyalar (bax cədvəl 1) mövcuddur.  
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Cədvəl  1.  

Müəssisədə kadr siyasətinin səmərəliliyinin qiymətləndirilməsinin 

əsas parametrləri 

 

Əsas funksiyalar Funksiyanın məzmunu 

Kadr planlaması 

Mövcud resursların, müəssisənin kadrlarının inkiĢafı üçün 
məqsəd və perspektivlərin qiymətləndirilməsi, gələcək 
kadr ehtiyaclarının hesablanması; Ģtat cədvəlinin optimal-
lığının, onun etibarlılıq dərəcəsinin təhlili; müəssisənin 
kadr potensialının təhlili 

Kadrların istifadəsi 
MəĢğulluq səviyyəsinin və kadr təminatının təhlili; iĢçilə-
rin tərkibinin sabitliyi; vəzifə və iĢ yerindən asılı olaraq 
məĢğulluğun öyrənilməsi 

Kadrların iĢə qəbulu və 
seçilməsi 

Kadrların iĢə götürülməsinin tətbiq olunan üsullarının, 
kadrlara olan ehtiyacların ödənilməsinin mənbələri və yol-
larının, iĢə qəbulun xərclərinin qiymətləndirilməsi; iĢə qə-
bulun performansının qiymətləndirilməsi 

Biznes iĢçilərinin 
qiymətləndirilməsi 

Kadrların iĢgüzar qiymətləndirilməsinin istifadə olunan 
formalarının təhlili, onun aparılmasının müddətləri, nəti-
cələrinin təqdimatı və nəticələrinə əsasən qəbul edilən qə-
rarlar. 

Karyera yönləndirməsi və 
kadrların uyğunlaĢdırılması 

Ġstifadə olunan karyera rəhbərliyi metodlarının təhlili, on-
ların qiymətləndirilməsi və effektivliyinin uyğunlaĢdırıl-
ması, kadr problemlərinin müəyyən edilməsi və diaqnos-
tikası 

Mənbə: cədvəl müəllif tərəfindən tərtib edilmişdir. 

      

Kadr siyasətinin səmərəliliyini qiymətləndirmə vəzifələrini aĢağıdakılar əhatə edir: 

 - birincisi, insan resurslarından istifadəni yaxĢılaĢdırmaqla müəssisənin məq-

sədlərinə çatmasını xarakterizə edən iqtisadi səmərəliliyini müəyyən etməkdən ibarət-

dir. Kadr siyasətinin iqtisadi səmərəliliyinin qiymətləndirilməsi meyarları canlı əməyin 

məhsuldarlığını və ya iĢçilərin fərdi töhfəsini əks etdirməlidir. 

 - ikinci vəzifə kimi, təĢkilatın iĢçilərinin gözləntilərinin yerinə yetirilməsini və 

ehtiyac və maraqlarının ödənilməsini ifadə edən sosial effektivliyi çıxıĢ edir. Kadr 

siyasətinin sosial səmərəliliyini əsasən korporativ mədəniyyətin mövcudluğu, istifadə 

olunan stimullaĢdırma və motivasiya formaları, əmək kollektivindəki sosial-psixoloji 

iqlimin vəziyyəti ilə müəyyən edilir, yəni daha çox hər bir iĢçi ilə aparılan iĢin forma 

və metodlarından asılıdır.     

- üçüncüsü, müəssisənin təĢkilati strukturunun bütövlüyünü və optimallığını qiy-

mətləndirmə prosesi təĢkilati səmərəliliyindən asılıdır.  
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