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The concept of human capacity includes not only the human resources, b}Jt s‘pecffiﬁ Ievgl of combineg capabyh?es
of the staff for a goal achievement as well. In modern conditions, the organization is coh’sudered compl{lcatgd gggual;
technical system; on the one hand, it is a summary of objects and tools of labor, and on the other han'd'— perspnnel for fzhg
production of goods and services. Today, the staff is a complicated social system, where separate individuals and group of
people function interrelated following specific principles. : 7 B s

Nevertheless, they meet the requirements of an enterprise and psychological climate even though the sa]‘ary remamsf
unchanged, they work productively. The pay rise not always leads to the increase of labor productivity. i .

The staff use should meet the requirements of an organization, not break the interests of a person and provide the
compliance to the labor legislation in work process, as well as the efficiency of staff activity.

idareetma sisteminin tamhig), ganaatgiliyi, mo-
kan-struktur, proses taskiletmasinds, idarsetmanin
iqtisadi metodlarinmin elmi osaslarla formalagma-
sinda an vacib sartlordon biri taminedici alt sistem-
torin (kadr, informasiya va texniki) voziyyatidir.
Tominedici sistemlarin tahlili va layihalandirilme-
sinda asagidak: mosalalor hall olunur:

— tominedici alt sistemin torkibi asaslandirilir;

— idaraetmo sisteminin ayri-ayr tominedici ele-
mentlarinin tagkilinin miixtalif metodlan miiqa-
yiso edilir;

— tohlil edilon idarsetmo sisteminds morkozi
tominedici alt sistemin rasionalliq darocasi, daxili
tominedici vo morkozlosdirilmis (saho, regional)

xidmotdon istifade tutumlari arasindaki nisbat
miisyyan edilir;

— idarsetmonin togkilinin elementar rasional
metodlari dyronilir va segilir;

— idareetmo prosesinds idareetms sistemi vo
idarsetmenin tominedici alt sistemlori bdlmolori-

nin qarstliql miitaraqqi faaliyyst metodlar miioy-
yon edilir.

Tadqiqatin metodologiyasi
Effektiv qiymotlandirmonin asas prinsiplori —
foaliyyatin yaxsilagdirilmasina istigametlonmok;
hertarafli hazirhq; mexfilik; isin (vo ya smaq) na-
ticalori, soxsin isglizar vo gaxsi keyfiyyatlori, tut-
dugu vezifoys uygunlugunun hortorafli obyektiv
miizakirasi; torif va tongidin somarsli birlogmasi;
meyarlarm etibarlilig1 va unifikasiyasi, metodlarin
etibarlihig1 hesab olunur. Géstaricilords naticalorin
oks olunmasinin tamhig1 vo etibarliligi, konkret-
liyi, ham ovvalki d6vrle, ham ds digor soxslorin
(miisssisalorin) nailiyyatleri ilo miiqayisaliliyin
tomin edilmasi kimi telebler qoyulur [1].
Birinci yanagma — iimumi elmidir. Miiossisa-
nin kadr potensialim qiymstlondirarksn méveud
iimumi elmi idrak tisullarindan asagidakilar is-
tifade olunur: induksiya — ke¢mis tacriibs molu-
matlarina osaslanaraq miisahide va tacriibslorin
naticalorini gabaqcadan gérmeyo imkan verir;
deduksiya — milayyen mentiq qaydalarina uygun
olaraq verilmis bazi takliflarden onlarin naticelo-
rins kegid; analogiya — har hans bir xiisusiyystds
hadisslorin oxsarlig1, eyniliyi, benzarliyi, elaca da
miiqayise yolu ila slds edilon bilik; sistemlagdir-
mo - todqiq olunan obyektlorin eynicinsli molu-
mat qruplan iizre birlogdirilmasi proseduru; tshlil
(analiz) — todqiq olunan sistemin torkib hissslori-
ni, elementlorini yronmays, iqtisadiyyatin biitiin
soviyyslarindo vo miixtolif sahslorinds mahiyyat,
ganunauygunlugqlan, iqtisadi vo sosial proseslorin,
tosorriifat foaliyystinin meyillorini agkar etmoys
imkan verir.

Kadr potensialinin qiymatlondirilmasinds sis-
temli yanagma lisullarindan istifads olunmasi, ilk
ndvbadoe, miirokkab hadisalori daha sads olanlara
bdlmayo imkan veron vo onlarin Syronilmasini
asanlagdiran dekompozisiya metodunun tatbiqini
nozords tutur.

Digor amillorin tosirini istisna etmaklo, hor bir
amilin kadr potensialina tasirini ayrica dyronmaya
imkan veran ardicil ovozetms tisulu dekompozisi-
ya Usulu ilo six baghdir. Naticado amillor siralanir
V3 onlardan on ohomiyyatlisi segilir.

Iqtisadi-riyazi yanasma asagidaki iisullardan

ibarotdir.

Pesokar qabiliyyat testlorindan va ya soxsiyyot
sorgulardan istifads edon ekspert metodu.

Imitasiya modellosdirilmosi case metodundan
va ya konkret vaziyystlor metodundan istifada et-
mayi nazards tutur,

SWOT tohlil - idarsetms tahlilinin genis yayil-
mis névlerindan biridir ki, bu da konkret voziyyo-
ti nazora alaraq firmamn giiclii vo zoif toraflarini,
onun potensial imkanlar va tohdidlarini mioyyan
etmoys va strukturlagdirmaga imkan verir.

Kadrlarin idars edilmesi sisteminin potensialim
vo kadrlarn $ziiniin potensialini giymatlondirmok
tigiin kadr xidmatlorinin istifads etdiyi dsullan iki
qrupa ayirmagq olar:

— rosmilagdirilmis va kiitlavi olaraq xarakterizs
oluna bilon kamiyyat iisullari. Rasmilagdirma av-
valcadsn toyin olunmus, ciddi sokilds misyyan
edilmis tohlil edilon dayisonlorin Syronilmasine
va onlarin kamiyyat l¢iilmasing istiqgamotlonmasi
ilo ifads edilir. Kamiyyat iisullanimin yiiksok so-
viyyads rosmilssdirilmosi onlarn statistik emali
ilo baghdr.

~ keyfiyyat lisullart qeyri-rosmi xarakter dasi-
yir va hacm baximindan az olan materialin darin-
don tadqiqi yolu ils informasiya alde edilmasina
yOnsldilmisdir. Bu yanasma kadrlarla isin forma
v Usullari, yani is¢i heystin isinin toskili, motiva-
siyas, kollektivdoki sosial-psixoloji iglimdan asi-
li olaraq kadrlarin idars edilmasi sisteminin iginin
somoaraliyini qiymatlandirmayi toklif edir.

Bela bir metodikanin konkret niimunasi kadr
potensialinin  qiymatlondirilmesi iigiin  xarici
sirkatlorde genis totbiq edilon giymatlondirma
moarkozi vo ya assesment-markszi prosedurudur.
Bu metodika qiymstlondirms zamani alds edilsn
miigahidalaro asaslanaraq is¢i faaliyyatinin ugur-
lu olacagini daha daqiq proqnozlagdirmaga imkan

verir ki, bu da iisulun ssas iistiinliiyiidiir.

Tadgiqatin naticalari

Idarsetmoa sisteminin kadr tominati tohlilinin
obyekti, miiossisonin kadr potensialimn forma-
lagdirilmasi vo istifadssinin idars edilmasi tam
tsikli tagkil edir vo 6ziindo agsagidakilan birlogdirir
[1-8}:

— mitoxessis vo miixtslif ixtisash rohborlors
tolobatin ssaslandirimasi;

— kadrlarin ixtisas1 va saxsi xarakterine uygun
olaraq onlarin se¢ilmasi va yerlogdirilmasi,

— idaroetma sisteminin kadrlarla tominatinin
tohlili va qiymatlandirilmasi, miiassisenin rohberi
va miitoxassislora olan tolabatin planlagdinlmasi,
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— idarsetmo isgilorinin amoayinin tagkili,

_ rohber vo miitoxassislorin hazirlanmast, ye-
niden hazirlanmasi vo ixtisasmun artinlmasinin
tohlili vo togkili. .

Todgiqat naticesinds kadr potensialinmn qty-
motlendirilmasi tigiin miixtalif yanagma va iisullar
gdstorilmisdir. Miiossisa onlardan birini se(;'%r Vo
ya daha somorali giymotlandirma igiin eyni za-
manda bir nega {isuldan istifads edir. Hanst iisulun
secilmasindan va ondan no daracadd keyfiyyatli
istifado olunmasindan asilt olaraq, onun effektiv-
liyi vo demali, giymotlandirme naticaloring osasen
gobul edilsn idareetms gorarlarin diizgiinliiyti asi-
11 olacaqdur.

Kadrlardan istifads isgilorin yaradici vo fiziki
amak potensialinin daha semorali hoyata kegiril-
masi {iclin soraitin tomin edilmasina yonsldilmis
tadbirlor kompleksini tagkil edir. Kadrlardan isti-
fada teskilatin mogsadlarine cavab vermoli, $ox-
siyyatin monafeyini pozmamah va is gedisinda
amak ganunvericiliyina ciddi riayst olunmasint
tomin etmoli, homginin iscilarin 6z is yerlorinda
daha ¢ox somars vermasine komak etmolidir.

Kadrlardan istifadonin asas prinsiplori asagida-
kilari talab edir: isgilorin rasional mosgullugunun
tamin edilmasi; iscilarin va is vaxtinm (giin, hafta,
ay, il) sabit va vahid yiiklonmasinin tomin edilma-
si; iscinin amok potensialinin, onun ixtisasinin,
psixofizioloji melumatlarinin is yerlarinin, biitGv-
liikdo istehsalin talablaring uygunlugunun tomin
edilmasi; yerins yetirilon islorin miixtalifliyini vo
istehsal prosesinds gevik manevrlarin miimkiinlii-
yiinii tomin edan is¢inin bir i yerindon digarina
(hafta, ay va s. orzinds) dévri olaraq kegmasi;
miixtalif azalo gruplarini shato edoan harakatlorin
hoyata kegirilmasinin badenin miixtalif hissalori-
nin vo insanm duygu organlanmin yiiklenmolori-
nin névbalagmosini, is yerinde miixtalif amaliy-
yatlarin yerins yetirilmasinin maksimal imkaninin
tomin edilmasi.

Kadrlardan rasional istifado agagida qeyd olu-
nanlar ila sldoa edilir:

— ¢evik moasgulluq formalarinin tatbiqi, is yer-
lorinin vo iggilorin sayinin balanslasdirilmast;

— amayin zaruri togkili va saraitinin, habelo is-
¢inin tutdugu vezifanin toloblorina daha tam uy-
gun galmosinin tomin edilmasi;

— is¢ilorin biitiin amak potensialinin reailagd-
rilmasi.

Kadrlarin  giymatlondirilmasi ~ tabeliyindo
olanlarin faaliyystinin somaraliyini artirmagq iigiin
idaroetmo qorarlarinin qobul edilmasinds toskilat
rohborina kdmok etmok mogsadi dasiyan iscilarin

xilsusiyyatlorini miiayyan edon miirokkab bir sis-

temdir. _ ' o
Qiymatlondirma kadrlarin idara edilmasinin

demoak olar ki, biitiin 2sas funksiyalari ilo six bag-

hdir. N
Kadr planlagdiriimast: faaliyyat gostericilari-

nin qiymatlondirilmasi sirkotin kadr heyatina .olan
keyfiyyat vo kamiyyat tolobatini m}'jsyyan ed.lr.

Kadr (personal) —segimi: qumetlendlrr@,
sirkotds istifade olunan yeni iscilorin calb edl.l-
masi va secilmosi tisullarnin nd daracads effektiv
oldugunu gostarir.

Kadr hazirligi: giymetlondirma tolims olan eh-
tiyaclart miloyyen edir va mdveud tolim program-
larimn effektivliyini milayyan edir.

Kadr ehtiyatimin formalasdinimast:  sirkot
amokdaglarmn iginin va iy davraniginn giymat-
londirilmosina asaslanir.

Kadr isinin (fealiyyatinin) tohlili: qiymotlon-
dirmoa konkret sirkotin omokdaglarmin is davra-
niginin qiymatlendirildiyi standart va gostaricilori
miloyyan etmoys imkan verir.

Kadrlarin inkisafi: giymatlondirma, isgilorin is
potensialim milayyan edir.

Maddi hovaslondirma (stimullagdirma) siste-
mi: qiymatlondirma motivasiya sistemlorinin ef-
fektivliyini artirir.

Fikrimizca, qiymotlondirmenin asas magsadla-
ri bunlardir:

— idarsetmo sisteminin is saviyyesini, elaca do
isci heyoti arasinda funksional vozifslorin bélis-
diiriilmasinin togkilini yronmok;

— hor hanst bir is¢inin ona hovals edilmis vo-
zifalorin Shdesindan galib-galmadiyini va na dors-
cads oldugunu dyranmak;

— is¢inin firma {iglin “zoruriliyinin” miisyyan
edilmasi: is¢inin saxlanilmasi tigiin sirkat xarclo-
rinin onun miisssise manfaating olan saxsi téhfasi
ilo nisbati;

— goriilmils isin hacminin olds edilmis gazanc
ila uygunlugunu miiayyan etmok;

— iggilor ii¢iin hansi motivasiya {isullarinin ef-
fektiv olacagini dyronmak;

— ig¢inin no qoder perspektivli oldugunu vo
toskilatin maraqlarina asaslanaraq onun samayinin
somoraliyi vo mohsuldarhginin artirtlmasi tgtlin
onun tohsilina vesait qgoymagin lazim olub-olma-
digmi milayyan etmok;

— mdveud is¢ilarin potensialinin qiymotlandi-
rilmasi — yeni isgilorin tapilmast vo dyradilmasi
xarclori olmadan onlardan birini rahbar vazifslars
irali siirmok imkani varmi?

~ ayrica gotliriilmis is¢inin funksional rolunun

m

milayyen edilmosi — onun yalmz komanda oyun-
gusu olub-olmadig1 vo ya miisyysn §arait yaran-
diqda 6zlinii parlaq soxsiyyat kimi g0stars bilmasi
va's.

Kegirilon tadbirlar noticodo ayri-ayri isgilorin
va biitdvliikda sirkatin isinin somaraliying miisbot
tosir gostorir.

Kadrlarin giymatlandirilmasinin biitiin meyar-
lar1 iki qrupa boliinir.

Kompetensiyalarin qiymatlandirilmasi. Bu hal-
da ig¢inin bilik va bacaniqlar, onlarn smolj 1gdo
totbiq etmok qabiliyyati, eloco da davranis va §OX-~
si keyfiyyatlori qiymotlondirilir. Kompetensiyala-
rin giymotlondirilmasinin an effektiv yollarindan
biri, ig¢inin tutdugu ve ya tutmag planlagdirdig;
vozifonin xiisusiyystlorini nozars alaraq situativ
masalalarin hall edilmaosidir.

Somoraliyin  qiymatlondirilmasi. Bu, kon-
kret is¢inin foaliyyetinin miisyyen bir iy dévrii vo
vazifasi liglin planlagdirilan géstericilorls miiqa-
yisasing asaslanir. Bunun iigiin qiymotlandirmoya
baslamazdan svval_ daqiq dlgiils bilon magsad-
lor qoyulmahdir. Isci foaliyystinin semaraliyi,
masalen, ay arzinds satis hocminds, hoyata kegi-
rilmig layihslarin sayinda, monfast mabloginds va
ya baglanmig sévdalesmalorin sayinda ifads edils
biler.

Semoraliyin  giymetlendirilmasi  metodlari,
daha doqgiq desak, KPi_(Key Performance Indi-
cators) giymotlendirilmasi metodu mévcuddur
ki, bu, kadrlarin giymotlondirilmesi sisteminin
kémayi ils sirkat omokdaslarinin strateji va taktiki
magsodlors nail olmagq qabiliyyatinin effektivliyi-

ni (somorsliyini) miisyysn etmays imkan verir.

Omokdasin (is¢inin) bilavasite rohberi, se-
cilmis gostoricilorden har birins 0-dan 1-2 gador

S:slg verir. Bu zaman o, yalmz &z prioritetlaring
Istigamotlenir. Géstaricilorin timumi gakisi 1-2
barabar olmalidir.

. Butun gostaricilar iigiin ilkin olaraq g effek-
tivlik (samoralik) saviyyasi miloyyen edilir:

- l?a_za — naticanin hesablandig; baslangic
noqtesidir. On pis dayoer (qiymat).

— Norma — biitiin sorait (sortlor) nozore alin-
maqla miitlaq qaydada olde edilmsli olan saviy-
yadir.

- Maqsad — 89y gOstormok lazim olan saviyya-
dir, b1r_ nov ideal gostoricidir.

‘ KPI sisteminin asas iistiin cohati ondan ibarat-
dir k.l, sirkatds isgilor {igiin onlarin isinin qiymat-
landirilmesindo soffaf mexanizm, rohbarlikds iso
tabeliyinds olanlarin faaliyyatinin cari naticalori
plan. gostaricilarinden geri qaldigda onlarm igini
tonzimlomak iigiin alot var.

T.sskilatln i5¢i heyatinin tahlilini, smak ehtiyat-
lan ils taminatin qiymotlandirilmasi ila baslamagq
magsadouygundur.

Cadval 1-do ©.9mirov ad. NQCi-do 2019-
202_1-ci illor iigiin kadrlarin tominati vo struktur
dsylsmalsri geyd olunub. Saokil 1-ds &.9mirov ad.
NQCI-de 2019-2021-ci illar iizrs insan resurslar
ilo tomin olunmas: géstarilib.

Cadval 2-do ©.8mirov ad. NQCI-do kadrlarn
gender strukturu verilmisdir.

Son ii¢ ilds gender alamating gére kadr tarkibi-
ni tohlil etdikdan sonra gdrmak olar ki, taskilatda
daha gox kisilar islayir.

Kadr axiciligina galdikdo isa,

isden gixanlarin orta illik say1 - 100

iggilorin orta illik say1

Cadval 1

Rohborlor, nofar 17.5 -1 99
Mﬁtax@ssislor, nafor 59 66 74 53 10.3 104 10.1 9.5 -6 893
Fehl@lar, ngfar = 418 465 552 410 72.6 73.5 749 73.1 -8 98.1
Yekun =~ | 576 {63 | w3 | set | 100 [ w00 | 100 | 10 | 15 | w74
Cadval 2
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burada F|, —kadr axiciligidir. .
2019 va 2020-ci iller iigiin kadr axicilig1 goste-
ricisini toyin etsok, agagidakilari alangq:

633-737 ~104 .
=227 21100 = ——100 =-16.4%,
Fionn =533 100="53 100 4
737-561 176 ,
=212 100 = ——-100=23.9%,
Fieom =537 737
Orta kadr axicilift = :ﬂ;& =3.75%.

MTi vo
qulluggu

2019 m2020 ©2021

Sakil 1. 9.9mirov ad. NQCi-da 2019, 2020 v 2021-ci
illar iizra insan resurslan ilo tamin olunma

Rahbar Miitaxassis Fahlo Sanaye lgtehsnl

heyati

Kadr axicihg 1izro tohlil onu gdstardi ki, pan-
demiya ilo slagadar olaraq isdan ¢gixma halla_rmm
faizi artib vo bunun naticasinds do son ilde igden
cixanlarin sayt da artmug olur. o

Cadval 3 vo sokil 2-ds 2019-2021-c1 illor iigiin
kadrlarin yas strukturu gostarilib.

® 20 yasdan 29-a qadar

® 30 yasdan 39-a gadar
7 40 yagdan 49-a qador
50 yagdan 59-a qadar

@ 60 vo yuxart

Sokil 2. Kadr heyatinin ii¢ il arzindo orta yas strukturu

Codval 4 v» sokil 3-do ©.9mirov ad. NQCI-nin
tohsil fizra kadr strukturu verilib.

Bundan alava, is staji {izra ig¢ilorin bolgiisini
nozorden kegirmak mogsadauygundur (cadval 5,
sokil 4).

Cadvoalden goriinir ki, son iki ilds 21 il va on-
dan yuxari is staji olan iscilorin say1 Gstiinliik tos-

Cadval 3

Iscilorin
orta si-
yahi say1

633 | 737 | 561 | 102 [111] 98 | 66 | 74

53

465 552 | 410 | 168 | 185 | 151 | 544 | 651 | 485

20 yasdan
29-a 65 77 | 39 2 z 1 {10} 11
qadar

54 | 57 30 12 | 13 9 | 57| 62 32

30 yagdan |
39-a
qadar

136 | 124 | 88 | 23 |16 |14} 14| 14

94 1 99 64 37 | 30 |24} 111} 11 77

40 yasdan
49-a 141 | 153
qadar

136 ] 17 (19218 7

120] 129 109 [ 23 | 25 | 27 | 132} 143 | 121

50 yagdan
59-a
gador

217 [ 248 | 194 | 36 | 41 |42 27| 27

18

154 | 180 | 134 | 63 | 68 | 60 | 181 | 215 | 165

60 vo

e, | 74| 135

1044 24 33120 7 | 5

43| 87| 73 | 31|48 | 31|63 | 120} % |

Cadval 4

iki ali tohsil 114 122 92
Al tohsil 79 91 68
Orta ixtisas tohsili 71 111 94
Orta (yarimgiq) tahsil 363 413 307
Yekun 633 737 561

kil edir. Belo ki, tohlil olunan il vo stajdan asih
olmayaraq qadin v kisilar arasinda boyiik forq
mdveuddur. 2019-2021-ci illar {iglin 20 ile qodar
staji olan kisilor uygun olaraq 87.3, 88.1, 89.8 %,
halbuki gadinlar {i¢iin bu géstarici uygun olaraq
12.7, 11.9, 10.2 % taskil edir. Homin illar tigiin 21
il vo yuxarn staji olan kisilor uygun olaraq 72.7,
80, 77 %, qadinlar is2 27.3, 20, 23 % toskil edir.
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Sakil 3. 9.9mirov ad. NQCI-do tahsil iizra kadr struk-
turu

2019-cu il G¢lin Gmumi say 8 2020-ci il O¢tin Bmumi say

021-ci il igtn tmumi say

Sakil 4. iscilorin staj iizra tahlili

Cadval 5
Jnok st i - 019 520 ]
G BDadin Dmam Dadm mum Dadim Umun
- 20ila gader 310 45 355 310 42 352 219 25 244
21 il vo daha gox 202 | 76 278 | 308 | 77 385 | 244 73 317

Qeyd edok ki, pensiya yagina ¢atmamus iscilo-
ri yeniden hazirlamagqla bsraber, ganc kadrlardan
daha somoaroli istifado etmok, onlarin problemlo-
rini agkar etmok, amok mohsuldarligini artirmaga
hovaslondirmak, onlar1 maraqlandirmaq vo amaya
calb etmok lazimdir. Siibhasiz ki, ali tohsilli gonc
omokdaslar (is¢ilor, kadrlar) tosobbiiskar, aktiv,
sobirsizdirlor, onlar &zlerini pesokarcasina real-
lagdirmaga, homginin ehtiyaclarini (o ciimlodon
maddi ehtiyaclarini) on qisa miiddotdo ddomays
caligirlar.

Buna géra da, ©.9mirov ad. NQCI-da somara-
li igin togkili mogsadilo gonc miitoxassislar iiglin
karyera yiiksoligino, tolobatlarin maddi ve monavi
6donilmosins yonolmis motivasiya sistemini dii-
sliniib qurmaq lazimdur.

Respublika vo biitovlilkkde diinyada, o ciim-
ladon neft-qaz sonayesindo bas veron hazirki in-
novativ proseslor, roqomsallagsma neft-qaz saho-
sinda tohsilin keyfiyyatinin movcud vaziyyatinin
tonqidi sakilds yenidan nozorden kegirilmasini va
yeni tip kadrlarin hazirlanmasina kegidi talab edir.
Aydindir ki, sonayenin innovativ inkisafl saraitin-
do somarsliyinin artinlmasi neft-qaz kompleksi
miiassisalorinds layigli kadr idarsetmo sistemin-
dan istifads olunmasin taleb edir.

Qeyd etmok lazimdir ki, neft-qaz sonayesi
miiossisalorinde mévcud kadr idarsetma sistemi
anonavi xarakter dasiyir: hortorofli kadr segimi
aparilir, miitoxossislar vaxtasirl ixtisasartirma, at-
testasiya va s. kegirlor. Bununla yanasi, tam asasla
iddia etmok olar ki, innovativ, raqamsal inkisaf go-
raitinds (bu iss milvaqqati deyil, daimi v fasilasiz
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xarakter dagiyir) o, biitiin bolmalords is¢i heyatin
strukturunun adekvatligini vs onun potensialinin
acilmasini tomin etmok marhalasini hall etmalidir.

Fikrimizcs, miossisonin kadr siyasati 6z in-
kisafinda innovativ inkisafi qabaqlamalidir, yoni
yeni nasil innovasiyalarin yaranmas: anina gador
milsssisonin kadr potensiali adekvat uygunlugu
tomin etmolidir. Miiassisanin innovasiya faaliyys-
ti bir ne¢a saviyyays malikdir vo burada innova-
siyalarda istirak doracasine gore li¢ tip miiossisa
ayirmagq olar:

— birinci tip — passivdir, bu zaman miiassisa ha-
zir texniki-iqtisadi inkisafdan istifads edir;

— ikinci tip — aktivdir, bu zaman milassis, el-
mi-tadqigat vo ya tocriiba-konstruktor iglarinda,
asasan, onlarn maliyyslagdirmak, tadqiqat vo ya
tocriiba-konstruktor islorinin aparilmas: ii¢lin 6z
bazasini toqdim etmoklo istirak edir;

—{i¢iincii tip — interaktivdir ki, bu da miiassisa-
nin miistaqil vo ya amokdashq goraitindo elmi-
todgigat va tacriibs-konstruktor islarinin aparilma-
sindan ibaratdir.

Bir tipin digarindon keyfiyyot forgi ondan
ibarotdir ki, innovativ prosesds passiv istirakla
miiossisa innovasiya istehlakgis: olur; aktiv va
interaktiv istirakla iso milossise innovasiyanin
sahibi ola bilar va tokca 6z miiessisasi daxilinda
innovasiyadan istifado etmakle deyil, hom ds di-
gor miiessisalora lisenziya va patent satisindan da
qazanc slds edo bilar.

Miiasir diinyada kadrlarin yiiksok pegokar-
l1g1, insanlarin malik oldugu bilik va bacanglar,
mogsadloring ¢atmagq istoyi istanilen miiasir togki-
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latin zoruri ragabat Gistiinliiklorinin inkisafi iigiin
miihiim zomin yaradir. Togkilat heystinin somarali
istifadesi miisssisonin idars edilmasinin asas va-
zifasidir vo bununla yanas, is¢ilorin 6zleri korpo-
rativ maraq vo doyarlorin mecmusunu, eloca da
faaliyyat va magsadlorin birliyi il forqlanacak
idaraetmo sistemini yaratmayacaqlar.

Kadr potensialinin yiiksalisi vasitosilo tagkilat
faaliyyatinin somaroliyinin artiriimasi mexanizmi
iscilorin soxsi, pegokar va yaradici xiisusiyyatlori-
nin inkisafi yolu ilo smok mehsuldarhg: saviyye-
sinin artiriimasina yonaldilmisdir.

Is¢i heyatin inkisafimin tokmillogdirilmasi
mexanizmi tohsil, elmi nailiyyst ve texniki inno-
vasiyalarin inteqrasiyasina yonelib vo kadr axin
saviyyasinin azaldilmasi vo onun ixtisasinin arti-
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