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КАДРЛЫЩ САЯСАТЫ

1. жАлпы ЕрЕжЕлЕр

км. (озыбаев атындагы Солтустiк Казакстан мемлекеттiк университетi> lIIжк
РМК 2017 -ZO],g жьшдарга арналган кадрлык сiu{саты (ары царай _ СЦ/tУ кадрлык

саясаты) кМ. К,озыбаев-атындагы С(МУ) lIIЖК рмК дамуыныц 20116-20|9 жьшдарга

арналган стратегиялыц жоспарына сайкес эзiрлендi жэне М. (,озыбаев атындагы С(МУ
стратегиялык максаттары мен миссиясын жyзеге асыруга багытга:lган кадрльщ

баъкарудыц негiзгi багытгары мен жолдары болып табьшады. Кадрлык сzulсаттыц жyзеге

асырылуыныц табысы университетгi басцарулыч барлыц децгейлерiнде адtlм

ресурстарыньщ жогары экономикчrпыц мацыздылыгын оныц стратегиялык

потенци.lлыныц мацьвды Кyрамы ретiнде таньшуына байланысты.

м. к,озыбаев атьшдагы С(МУ кадрлык саJIсаты цызметкерлерлi баСЦаРУ ЕUIСЫНДа

университетгiц IgIдьшыктар жуйесiн мен бiрыцгай тэсiлдеме жасауга мрлкiндiк берген

кызметкерлормен хф,lыс ztясындагы уздiк тажiрибенi ескере отырып, кадрлык басцарулыч

кyршдары мен эдiстерiн жэне колда бар тасiллердi жинаr{тауfа арналган.

м. Козыбаев атындагы С(му кадрлык с.шсатыныц негiзiне келесi кагидалар

ilлынган:

. Жасакгалу - кызметкерлердi баскару эрекетiнiц барлыц ФIСЫН KaJVITY.

. Жyйелiк сшIсатты Itурайтьrн барлыц элементтердi озара байланыста

карастыру.
. Негiздiлiк _ ец жогаргы экономикалыц жэне элер{етгiк асердi камтамасыЗ

етуге муrлtкiндiк беретiн кызметкерлердi баскару ЕUIсында зап{анауи гьшыми эзiрлемелердi

пайдшtану.

. Тиiмдiлiк _ кызметкерлердi баскару iшсындагы iс-шаралардыц шыгындары
нэтижелермен толыгуы тиiс.

r Дшыктык - баскару урлiсiнiч барлыц кезеrцерiндегi ашьщтьщ.
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. Меритократия - басщару щ,агидасына сэйкес жетекшi лауазымдарда элеуметтiк
шыгу тегi мен царжьшык аукатына цараллай кабiлетгi адаJчIдар кызмет атцаруга тиiс.

СIФdУ кадрльщ счшсаты келесi негiзгi жолдарды аныктайды:

Iýвметкерлер щyрilпdы оныц оцтайлы пайдалаrrьшryьш, сiшitлы дtlп{уын щап{тilпilасыз
ету жане жоспарлау жагдайьтнда бэсекелi артыцшылыктар мен кошбасшьшrьщ
позицияларды кtlIчIт€lIчIасыз ете алатын адам ресурсы ретiнде карастырылады.

(рIзметкерлер щрЕlп{ы оЕьщ корпоративтiк мадениетi мон щндыпьщтарын
yстанушы болып табьшады жэне Университеттiц аймакгьщ, мемлекеттiк жэне
халыцаралык децгейдегi эрекетгерiне )Iqртшылыцтыц сенiмдi цатынасын каJIыптастьцуга
септiгiн тигiзедi.

Адалцдык ресурс бэсекелестiк курес барысында жинактz}пган материалдыц емес
актив ретiнде, €lл кызметкерлер кyрtlп,{ына шыгьшдар - университетгiц дilп{уьша yзак
мерзiмдi инвестициялар ретiнде карастырылады.

Ор щызметкердiц М. (озыбаев атындагы СКМУ стратегияльщ максаттарга жетуiне
енгiзген улесiне сэйкес элеуметтiк, материаJцык кажеттiлiктерiн канагаттilндыру.

Ор цызметкермен Щаза"цстан Республикасыныц Ецбек кодексiнiц тапtштарын
сащтауга негiзделген жэне бар кэсiби бiлiктiлiк децгейiн тольщ жyзеге &сцругц сондай-ащ
оны Университеттiц кажеттiлiктерiне жэне кызметкердiц лаушымдьщ екiлетгiлiк
децгейiнiц талаIIтарына сэйкес жетiлдiруге муплкiндiк беретiн ецбек щатынастарын орнату.

Кадрльщ саясатты жyзеге асыру ец iIJшымен кызметкерлер кyрап{ьш ьшталандцру
мащсаттарында карастырьшг.rн кyраJцарды цолдана отцрьш, кызметкерлер цlрап{ыЕ
басцаруга жауап беретiн болiмше жетекшiлерiнiц жауtшкершiлiгiн карастцрады.

Осы кезде щызметкерлердi басцару бойынша щызметтiц функциялары бiрьщгай
кадрльщ сtшсагтьщ жyзеге асырьшу yрдiсiне жалпы басшьшrьщты жyзеге асыру, кадрлык
экiмгерленлiру цызметтерiн yсыну, нэтижелi НR-кyраJцарын эзiрлеу, кэсiби кецес беру
комегiн корсету болып табьшады.

Нормативтiк реттеушi цужаттар мен процедуралар, адiстемелiк жолдар, акпараттьщ
жэне технологияльщ колдау жуйелерi, кызметкерлердi басцару жуйесiнiц басца да щажетгi
компонентгерi накты кадрлыц сtulсаттыц негiзгi IqдраN{а ережелерiнен тiзiледi жэне
эзiрленедi.

Кадрпыц саясатты бiрыцгай форматга жургiзулi кtlмтап{асыз ету максатында
уЕиверситет бойынша кадрльщ аудит удайы жyзеге асырылатын болады.

2. 2017-2019 жылдАргА АрнАлгАн кАдрлыщ сАясАттыц мАцсАты
МЕН ТАПСЬРМАЛАРЫ

М. ЩОЗыбаев атындzЕы СКМУ кадрлык сtulсаты университет бойьшrша уздiк
корпоративтiк тэжiрибе аясьпrда цызметкерлер щyраI\,{ымен )Iqмыста бiрьщгай жолдарды
КаП{ТtllvlаСыЗ етУдi царастыратын аIшыцгы катарлы корпоративтi мэдениеттi кэсiпорышъщ
статегиясын жyзеге асыруды тиiмдi кадрльщ цолдауга багьrггаrrгаrr.

ýlзметкерлер IqраN{ыньщ сtlп{tлы жэЕе сандык корсеткiшiне негiзделетiн
бэсекелестiк ортада озаттыцты кчtп{тамасыз етуге багытталган адам ресурстарын басцару
ЖУЙесiн жасау аркылы цызметкерлердi басцарулыч нэтижелiлiгiн жогарылату
Университеттiц кадрлык саясатыныц негiзгi мацсаты болып табьшады.

ýlЗметкерлерлi басцару жуйесi Университетгiц нэтижелi хф{ысьш цчlп,tтtll\,Iасыз
етуге жане стратегияльщ тапсырмаларды жогары бiлiктiлiк децгейде орьшдауга мумкiндiк
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беретiн тиiмдi ынталандыру механизмдерi мен зап4анауи НR-технологияпарды колдшуго,
ада]чI ресурстарын негiздi жэне оцтайлы жоспарлауfа негiзделген болуы керек.

1) Кадрлыц сt}ясатты ж\леге асыру женiндегi негiзгi концепту{rлдьщ тtшсырмалар:
2) Бiрьщгай форматгагы кадрлык сtuIсатты жiзеге асыруды кilluтап{асыз ету;
3) Кадрларды оцтайлы орналастыру жэне тиiмдi пайдалаrrу, Университетгiц

цажеттiлiгiн ескере отырьш, кадрлык ресурстарды жоспарлаудыц кешендiк жуйесiн
эзiрлеу;

4) Бiлiктiлiктi артгыру жуйесiн да]чrыту негiзiнде барльщ категориrI

цызметкерлерiнiц бiлiктiгiн жогарьшату;
5) Ецбекке акы толеу жуйесiн аткарьшатын )Iqмыстьщ децгейi мен кyрделiлiгiне

сэйкес Ke.TrTipy;

6) Щызметкерлердiц ецбек жагдйларын жащсартуды жэне элеуметтiк щоргауды
камтапdасыз ету.

(ойьшган мiндетгердi жузеге асцру IФIзметкерлердiц с{lндыц жэне сtlпч}льщ

чдрчlI\{ын Университетгiц кажеттiлiгi мен коJIданыстагы зацнtlп{алардьщ ftrлtштарына
сэйкес келтiру мен жацару yрдiстерiнiц оцтайлы тецгерiмiн каплтамасыз eryi керек.

3. АДАМ РЕСУРСТАРЫНЫЦ АГЫМДАГЫ ЖАГДАЙЫ

М. (озыбаев атьшдагы СIФ4У Солтустiк Щазащстшr облысыньщ ipi хq\{ыс
берушiлерiнiч бiрi болып табылады. Университет цызметкерлерiнiц сшrы 1000 адчlп{га
жуык, олардьщ 50% бiлiм беру урдiсiне тартылган кПрофессорлык-окытуIшы Iqpaп,r) жэне
кОrqыту-кемекшi кцраI\4), 15% - кОкiмшiлiк-басцарушы KlptlM), З5% - к(ызмет керсетушi
KYpilI\,ID.

(ызметкерлерлiч ец yJIKeH yлес сtLJIмzlгы жасы 25-тен 49-га дейiнгi топты ryрайды,
ол кызметкерлер кyрЕlш{ьшьщ 59%. Университет щьвметкерлерiнiц орташа жасы 44-Ti
щцrрайды.

I$lзметкерлер кWzlплыньщ 7IYо эiтелдер, эйелдер мен ер адап{дардьщ осы цатынасы
кэсiпорьшньщ хФ,rыс ерешшелiгiмен байлшlысты. Басцарушы лауаtымдзЕы эйелдердiц
пайызы 68 цyрайды.

Щызметкерлер цL?ап{ыньщ тyращтап{ауы 12% (негiзiнен цызмет корсетушi rqgpa}{).

Профессорлык-окытушы Iqpaп{ университетгiц ете мацызды адаivдык ресурсы
больш табылады. Оныц элеуетi келесi керсеткiштерде байкаrrады: жtlлпы штат саны 457
бiрлiк, сандыц кщzlп{ы - 386 адilI\,I, оньщ iшiнде: гылым докторлары - 14, олардьщ ортаrrrа
жас шап,{асы 64-ке тец; PhD докторлары - 3 адам, олардыц opTaTrra жасы 29-rатец; гылым
кандидаттары - 139 адам, opTarrTa жасы - 52-де; магистрлер _ 152 адап{, ортtilпа жасы _ 40-
Та; Дэрежелерi жощ окытуIшылар - 78 адап{, орташа жасы - 40-та. ПО(-тьщ жzlппы сандьщ
к}рtlп,Iыныц орташа жасы 45-ке тец.

Келтiрiлген тапдау кадрлык потеIIциалдьщ томен децгейiн корсетедi, буl
Жоспарланган бастаrrлашыльщтарды енгiзуге жане университетгiц адilп{дык рес}рстарды
баскарудыц сzlпалы жаца децгейiне шьЕуьша негiз болып табьшады.

Университет жlмыс iстеген жыпдарда кадрлык менеджмент бiркатар езгерiстерге
}тIIьцап, дzlмьцы. Бtrрын буlr тек кана кадрльщ цYрап,rды есепке а-пу болсц цазiргi таIцzЕы
тапаптар кызметкорлер кyраJ\,Iына деген цатьшасты озгерте отырьш, дамуда.

Университеттiц $ьпrлдастырушылыц-чд(ьщтык нысаны озгерген, цызметкерлер
КYрtlп,Iын басцаруга, максаттар мен тЕшсырмЕtпарды аныктауга, солардьщ негiзiнде оцьrry
жэне дамыту цажеттiлiгi аньщталатын эрекеттер нэтижелiлiгiнiц табыстарьrн багалауга



мyмкiндiК беретiН НR-эрекеТiнiц барлыrq багьrггары бойынша нормативтiк ретгемелеушi

кркаттар эзiрленiп, енгiзiлген 2012 жьш езгерiстi кезец болды.

(азiргi тацда кызметкерлер кYрамына цlьтмныц стратегиялык ресурсы ретiндегi,
басцаrпа айткшrда осы ресурсты бацьшау, бага-пау жане жоспарпау дагдьшарын

каNdтамасыз eTeTiH цатынасты озгертуге мiндетгi нормативтiк ретгемелеушi кyжатгарды

жасауды бастау жэне енгiзу кажетгiлi туындады. осы кезде оныц царжьшык,

материалДык-техt{иКальщ жэне баска ресурстарга карагандагы езiне тэн ерекшелiктерiн

катац ескеру кажет, себебi ада]\{дык ресурска оныц уздiксiз ДаIчIуы мен ынтtlлulндырылуы

кажет. Осы кезецде адамдыц ресурстарды басцаруды элемнiц уздiк тажiрибелерiне

жакындатуга мiндетгi бiркатар жобшlар жyзеге асырылады,

Кейбiр жагдайларда барлыц )Iф{ысты кадрлыц ic жургiзуге жэне кыска мерзiмдi

окытуга экелетiн, ал кадрлыц жоспарлау тапсырм€rларын, кадрлык потенциалдыц

багшlануьШ, кызмеТ кYрtlмыН ынтilлЕшдЫрудЫ шешпейтiн кадрльщ менеджментгiц

бурынгы кyралдарын цазiргi уакытта кайта царастыру цажет.

длдагы кезеIце шешiлуi тиiс кадрлык сtшсаттыц аJIсындагы бiрнеше мэселенi атап

отуге болады:
1. ýlзметкерлер кyрчtп{ы мен саныныц университеттlц мrндеттерrне, хф{ыс

колемдерiне сэйкессiздiгi.
2. Басшы кызметке кадрлык резервтi жасактау жэне мансuштьIк есулi басцару

жЁесiнiц жетiлдiрiлмегендiгi.
з. Профессорлыц-окытушы кадрларыныц кажетгiлiгiн болжаудыц, кадрлыц

потенциалды таJцаудыц жеткiлiксiз децгейi.

4. поК жане кызметкерлердiц бiлiктiлiгiн артшруды жоспарлаудьщ жеткiлiксiз

натижелiлiгi.
5. Бiлiктiлiктi артгыру нэтижелерiн багалау жЁесiнiц жеткiлiксiз децгейi.

6. ýrзметкерлер Iqра]чlьшьщ бейiмделу жЁесiнiц жеткiлiксiз децгейi. Жас

окытушьшар мен кызметкерлердiц сынак мерзiмiн oTyi негiзiнен ресми ТyрДе ОРЫН аЛаДЫ.

Тэлiмгерлер институгы дtlмымаган.
7. ýrзметкеРлер кYраJ\,rЫ ПЧ\,IЫсыныц тиiмдiлiгi мен нэтижелерiне мониторинг

жуйесiнiц жокгыгы.
8. Гыльши дэрежесi бар оцыryшьшардыц орташа жасьтньщ ecyi.

9. Университетте жогары бiлiктi мамандарды орныцтыруга жане тартуга септiгiн

тигiзетiн кызметкерлерлi элерtетгiк колдау жэне ецбекке акы толеу жуйесiнiц

жетiлдiрiлмегендiгi.
10. Университет кызметкерлерiнiц жеткiлiксiз алер[еттiк цоргалуы.
1t. Жас мап{андардыц келуiнiц жеткiлiксiз децгейi.
12. Бопiмше жетекшiлердiц кадрлык мэселелердi шешуге цатысуыньщ жеткiлiксiз

децгейi.
13. Мемлекетгiк тiлдi мецгерулiч элсiз децгейi.
14. Озiнiц цызметгiк жэне лауазымдьщ мiндетгерiн сапалы орындауга

кызметкерлердiц томен ынтасы.
15. Басцарманыц орта буын жетекшiлерi бiлiктiлiгiнiц жеткiлiксiз децгейi.
l6. ПОК жэне цызметкерлердiц орындаушьшыц тэртiбiнiц томендiгi.

20|1-20|9 жьшдарга арналган университетгiц кадрлык сЕцсатын жyзеге асыру
корсетiлген мэселелердi аластатуга жэне университетгiц адilпdдык ресурстарын басцаруды
сапалы жаца децгейге шыгаруга багытгалган.



4. КАДРЛЫЦ САЯСАТТЫЦ НЕГIЗГI БАГЫТТАРЫ

4.1. Жалдау жане жyмыспен цамryды камтамасыз ету аясьпцаfы саясат

4.1.1. ДдамдыК ресурстаРды сапалы жане сандыц жоспарлаудыц кешендiк жуЙесiн

енгiзу

университеттегi адilNlдьщ ресурстарды жоспарлауды кадрльщ потенциrlл

динalдdикасын, жас жагдайларын, кадрлардыц табиги азаюын, косымша кажет-гiлiктi ескере

отырып, кызметкsрлер кyрамыныц кажетгiлiгiн болжау негiзiнде М. ЩОЗЫбаеВ аТЫНДаГЫ

скму да]чIу страiегиясына сайкес кадрлардыц касiптiк-бiлiктiлiк кyрьшымын

жоспарлауда керемiз.

ддамдьщ ресурстар жагдайыныц толык cypeTiH стратегияльщ децгейде коруге

мумкiндiк беретiн адаI\4дыц ресурстарды сапалы жэне сандык жоспарлаудыц бiрьщгай

жуйесiне барлыц белiмшелерлi бiрiктiру университеттегi адамдыц ресурстарды
жоспарлау аясындагы стратеfиялыц максат болып табьшады.

Ддамдык ресурстарды жоспарлау жаца жэне басым багыт больш табьшады. Осы
багытты табысты icKe асыру максатында келесi iс-шаралар жYзеге асырылатын болады:

. Yйьш iшiндегi болiмшелер арасындагы функцияларлыч щайталануын алып

тастау, кызметкерлердiц фукнцияларын, сztнын жэне кyрчlN{ын таJцау.

. Пок штатына гылыми дэрежелерi бар кызметкерлердi, магиотрлердi Тарту.

. ПОК дамытудыц келешекке арналган жоспарын азiрлеу.

. Максатгы докторантурада окыту.

r \z[. (озыбаев атьшдагы Скму базасында мемлекетгiк тапсырыс негiзiнде

докторантурада жане магистратурада окыту.

. Лауазьrмдык нyсцаулыктардыц бiрегей нысаны мен мtвм}нын жетiлдiру, оларды

тацдау, жаJIдау жэне ауыстыру кездерiнде пайдалану.

. Ада.мдыц ресурстардыц сандыц-сапалыц жагдайын KepceTeTiH арнайы эзiрленген

нысандар бойынша деректордi жуйелi жинактауды бопжайтын оныц сандьщ-сапалыЦ

мiнездемелерiн ескерiп, мЕlмандьщтарды ПОК rсu*етгiлiгiне багдарланУ, кадрлардыц
тyракта]uау децгейiн, табиги Еtзilюын, косымша кажетгiлiктерiн ескерр{ен даму багытын
алгашкы yш жьшга дамуын болжау.

' Кадрлык потенциалдыц жагдайын улайы жэне жуйелi багалау.

. Категориялар бойынша кадр кyрамыныц тWакtамауын тirлдау.

. Кадр кlрill\лыныц тyрацга.NIау факторларын тi}лдау.

. (ызметкерлерлiч тyрактап4ауын томендету жэне бейiлдiлiктi жогарылатуга
кешендiк жолды эзiрлеу.

. IýIзметкерлер кyра]\{ыныц келесi категорияларыныц ец цажеттiлерiн аньщтау:
ПОЩ пен жогары жэне орта буын менеджерлерi.

. (ызмет корсету кyрaмыныц сzlнын zlныктаудыц нормативтiк негiзделген
эдiстерiн эзiрлеу жэне енгiзу. (ызметкерлер щyрЕtI\.Iы сЕtньшыц нормативi кызмет корсету
кyрzlмыныц накты санын аныцтаудыц yгымды кyрitлы болуы кtlжет.

. Окiмшiлiк-басцарушы жэне оцыту-комекшi цызметкерлер кyрaпdдарыныц сilнын
аныктаудыц нормативтiк негiзделген эдiстерiн эзiрлеу жане енгiзу.



r Университетгiц барльщ штаты бойынша букiл жедел акпарат багытгалатын
ортЕrлыктандырьшган деректер базасын жетiлдiру жане урдiстi автоматгандыру.

4.|.2. Щызметкерлер цyрамын таIIдlау жане жалдау жуйесiн жетiлдiру

Щызметкерлер кyрамын тандау жане жалдау жуйесiн жетiлдiру аясындагы
бiздiц козкарасымыз - цойылатын бiлiктiлiк талаптарына сэйкес барлыц уплiткерлерге
тец rчгуrикiндiктер беретiн бос лауазьrмдарга конкурстык таrцаудыц ашык процедурасы,
олардыц кэсiби сапаларын объективтi багалау.

Мамандарды iздеу жэне тацдау сапасын жетiлдiру, сондай-ак бейiмделу шарurпарын

жyзеге асыру аркьшы университет кажетгiлiктерiн жогары бiлiктi мамt}ндармен

кzlп,IтаN{асыз етуге мумкiндiк беретiн кызметкерлор цyраN,Iын тацдау жэне жалДаУ

аrIсындагы бiрыцгай жолдарды енгiзу 2017-2019 жылдарга арналfан цызметкерлер
цyрамын таIцау жане жалдау жуйесiн жетiлдiру аясындагы стратегиялыц максат
болып табьшады.

Университет бойьпrша бiрыцгай жолдарды цолдану мацсаттарында келесi ic-
шаралар жyзеге асырьшады:

. Yмiткерлерлiч iшкi кадрлык резервiн $ьп,rдастцру - мансабыныц жоспарлы
даN,Iуы аркьшы жогары бiлiктi жэне келешегi бар кызметкерлерлi yстауга багытгалган
басшы лауазымдарга тагайынлау ушiн мамандарды iздеудiч басьшr формасы (лауазымга
тагайында_пган кызметкерлерiц жалпы саныньщ 70% томен емес), корпоративтiк
бiлiмдердi, дагдьшарды жэне икемдердi сактау.

. Сыртцы конкурстык таIцаудьщ шарттарын мiндеттi жэне жуйелiк сактау - бос
лаушымдар туралы акпаратты университет сайтында жэне/немесе бущаршьщ акпарат
кyралдарында жариялау, умiткерлерлiч резюмелерiн бiлiктiлiк талаптарга сайкестiгiне
талдау, таIцау процедуралары (тестiлеу, ацгiмелесу жэно т.б.) жане конкурстыц
комиссияныц (ПО( цатысты) немесе белiмше жетекшiсiнiц усынымы бойынша )Iqмыс
берушiмен соцгы шешiм цабьшдау.

. Белiмше жетекшiлерi мен кызметкерлерлi басцару бойьшша
маN,{андарын колданылатыII жол мен келiсiлген сацтауды кЕIп,IтаI\,Iасыз

кызметкерлерлi таIцау мЕtшыктарына уздiксiз бiрге окыту куйесi.

' Жаца щьвметкердiц лауазьп,rга жьшдсlN,I eHyiH, жаца yжымдагы психологиялыц
шиеленiстi томендетудi, цанагаттылыгын дaмыту жане ынтасын жогарылатуды,
университетгiц позитивтiк беделiнiц жасактаIryын камта]иасыз ету максаттарында арнайы
эзiрленген бейiмдеу iс-шара_гrарды удайы еткiзу.

. Ашык конкурстьIк тацдау жэне кызметкерлер Iqрап{ыныц бейiмделу
кагидаларын цамтамасыз еry ушiн Гьшьпrли кецес алдында кызметкерлерлi басцару
бойынша кызметтiц жуйелi есеп беруi.

' Кадрлык cruIcaT аrIсындагы жаца негiзгi реттеуiш кyжаттарды эзiрлеу жэне щайта
карастыру.

' Конкурстык негiзде жр,lысща жалдау келесi санаттагы кызметкерлер ушiн
жyзеге асырьшады: профессорлар-окытушылар кlрtlмы, факультет декандары,
.Щепартаruент директорлары, басцарма (болiм) басшьшары.

Бос лауазым конкурсы турtlлы немесе жогарыда аталган лауазымдарга конкурстык
ipikTey турttлы хабарландыру университеттiц сайтьшда орналастырьшады.

профессорлар-ощытушьшар кyрzlмыныц лауеlымдарына конкурстыщ ipikTey ректор
б$рыгьплен бекiтiлген м. (озыбаев атьшд.Еы Солтустiк (азацстан мемлекеттiк

кызметтlц
yшiнету



университетiнiц профессорлар-ощытуIшьшар кlрzlпdы мен гылыми цызметкерлерiн
лауазымдарга конкурстьщ тагайындау ережесiне сэйкес жyзеге асырылады.

Факультет декаЕдарын, ,Щепарталrент директорларын жэне басцарма (белiм)
басшьшарьпr конкурска келесi тэртiпте ipiKTey:

l) кужаттарды кабылдау мерзiмдерi, олардьщ тiзбесi, лауазымга умiткерлерге
цойыrrатьпr бiлiктiлiк тirпzштары керсетiле отырып, лауазымга конкурс турitлы ашык
хабарландыру жарияланады;

2) щдрапrы мен ережесi ЖОО ректорыньщ б$рыгьшrен бекiтiлетiн комиссия
цYрьшады;

3) конкурстык комиссияньщ бiрiншi отырысында упtiткерлерлi конкурсца жiберу
немесе конкурска катысудzш негiздi тyрде бас тарту жyзеге асцрылады;

4) конкурстыц комиссияньщ екiншi отырысында лаушымга уплiткерлер басшылыц
жасауга ниет бiлдiрген кyрылымдык белiмшенi (факультет, департаI\,1ент, басцарма немесе
болiм) дамыту багдарламасын копшiлiк алдьшда таныстырады.);

5) та-пкьшанганнан кейiн конкурстык комиссия жасырын немесе ашьщ дарIс беру
жотlымен: лауа:}ымга умiткерлi (yсыну) немесе кусьшбау> шешiмдерiнiц бiрiн
кабьшдайды;

6) конкурстьщ комиссиrIныц шешiмi нащты (тrдкiлiктi) шешiм цабытцау ушiн жэне
(yсынымдар) жагдайында тиiстi буйрыц шыгару yшiн университет ректорына
Yсыньшады.

Бiлуге мiндеттi:lqдрьшымдык белiмше басшьшары лаушымына барльщ умiткерлер
Щазацстан Республикасыньщ кБiлiм туральD (2007 ж.), кГьшым TyputпbD) (2011 ж.),
<<Гьrльпчrи жэне (немесе) гылыпли-техникz}лыц цызмет нэтижелерiн коммерциялulндыру
турапьD (2015 ж.), кСыбайлас жем(орлыкца царсы iс-цимьш туральD (2015 ж.) зшцарьш,
(Р БГМ-нiц 201б-2019 жыпдарга арналган (,азацстан Республикасыныц Бiлiм жэне
гылымын дtlI\,Iытудьщ мемлекеттiк багдарлап{асын, Ц БГМ-нiц 2016-2019 жылларга
арналгчlн М _ жогЕ)ы жэне жогары оку орньшан кейiнгi бiпiм берудi

ретгейтiн нормативтiк щрqыщтьтц актiлер.
Лауазымдарга мынадай бiлiктiлiк талаптары белгiленедi:
1 ) факультет декtlнына:
Жогары жане/немесе жогары оку орнынtlн кейiнгi бiлiмiнiц, гылыми немесе

Екадемиялык дэрежесiнiц немесе дережесiнiц болуы; бiлiм беру жуйесiндегi хgrлыс отiлi
кемiнде 7 жьul, оныц iшiнде жогары ощу орныньщ кyрьшымдык белiмшесiнiц басшысы
лауzвымдарында кемiнде 5 жыл; менеджмент саласындагы бiлiктiлiктi арттыру
курстарьшан oTKeHi турilлы мэлiметтер (сертификат); кешбаспьшьщ цасиеттерi,
командада Iщ\{ыс iстей бiлуi жэне корrrоративтiк этика щагидатгарьш сацтауы (ацгiмелесу
барысьшда аныцталады).

2),ЩепартамеЕт директорына:
Жогары жане/немесе жогары оку орнынан кейiнгi бiлiмiнiц, гьшыми немесе

академиялык дэрежесiнiц немесе дэрежесiнiц болуы; бiлiм беру жуйесiндегi щrлыс етiлi
кемiнде 5 жыл, оныц iшiнде жогары ощу орньшrыц кWылымдьщ болiмшесiнiц басшысы
лауазымдарында кемiнде 3 жыл; менеджмент саласындЕЕы бiлiктiлiкгi арттыру
курстарынtlн eTKeHi турtlлы мэлiметтер (сертификат); кешбасшыльщ цасиеттерi,
командада )Iqд{ыс iстей бiлуi жэне корпоративтiк этика кшидаттарын сацтауы (эцгiмелесу
барысында аrrыцта.ltады).

3) басцарма (болiм) жетекшiсiне):
жогары жэне/немесе жогары оку орньшilr кейiнгi бiлiмiнiц, гыпыми немосе

академияльщ дэрежесiнiц немесе дэрежесiнiц болрl; бiлiм беру жуЙесiндегi хщлыс отiлi
кемiнде 5 жыл; менеджмент сitласьшцагы бiлiктiлiктi арттыру курстарынан еткендiгi
турапы мэлiметтер (сертификат); кешбасшыJIык цасиетгерi, комаЕдада rIф,lыс iстей бiлуi
жэне корпоративтiк этика кЕЕидапарьш сактауы (эцгiмелесу барысында аныкталады).



4.2. Щызметкерлер цyрамыныц дамуы аясындаfы саясат

4.2.|. Щызметкерлер цYрамын окыту жуйесiн жетiлдiру

(ойылгаН тiшсырмаЛарды нэтИжелi орыНдауга септiгiн тигiзетiн цажетгi бiлiмдер

мен дагдыларды ilлу немесе дамыту ушiн бiлiктiлiктi арт-гыру курстарын жуйелi еткiзу

аркьшы эрбф кызметкердiц кэсiби дilп{уына тец мyмкiндiктер мен цолдауды yсыЕу

кызметкерлер цYрамын окыту жуйесiн жетiлдiрудiц негiзi болып табылады.

к,ойьшган тапсырмчtларды сапалы орындау ушiн щызметкерлер Iqра]чrын кэсiби

дайындау кажеттiлiкт"рi"" белсендi тYрде эрекет етуге мупrкiндiк беретiн М. К,озыбаев

атындагы Скму-дыц стратегиялык максаттарына сэйкес кызметкерлер щyрzlмын

оцытудыц жане дамьгryдыц бiрьщгай жолдарын енгiзу 20|7-2019 жылдарга арналган

кызметкерлер цyрамын оцыry жуйесiн жетiлдiру аясындагы стратегиялыц мацсат

болып табылады.

университет цызметкерлер Кyра]\,Iын окытуга жьш сайын ецбекке акы толеу

корыныц Зо/о-;glа дейiнгi молшердi щyруы тиiс узац мерзiмдi инвестицияны шыгындауды

карастырады.

Qцытудьщ тиiмдi корпоративтiк жуйесiн жасау максатында щызметкерлер щyрамын

окыту жЁесiнiц бiрьщгай кагидаларын енгiзу бойынша университет келесi iс-шараларды

карастырады:
. (рrзметкерлiч кэсiби дzlмуын бага.lrау нэтижелерiн койьшган стратегиялык

жане/немесе жедел тапсырмаларга жету ушiн цажетгi бiлiмiмен жэне дагдьшарымен
счrлыстыру негiзiнде окыту кажетгiлiгiн аныщтау.

. Окыту такырыптарын аныцтаумен щызметкерлерлiч бiлiктiпiктерiн кунтiзбелiК
жылга арттыру жоспарын жасау.

. Бiлiктiлiктi арттыру жоспарына сэйкес оцытуды М. (озыбаев атындагы С(му
(ЩжБДИ, баска жогары оцу орьшдары мен уйымдардыц, соныц iшiнде шетелдiк,

базасында жyзеге асыру.

. Гыльшли тагылымд.lпdалар, сонымен катар, бiлiкгiлiюi артгырулы откен

жцr4ыскерлер, гылыми тагьшымдамалар немесе бiлiктiлiкгi арттыру окуын бiтiрГен
кyннен бастап кемiнде 3 жыл хф,Iыс icTeyi мiндеттi, соньщ iшiнде университеттен тыс

каражаттан.
4,2.2. Щызметкерлер цyрамын багалау жуйесiн жетiлдiру

Щызметкерлердiц тиiмдi нэтижелiлiгiнiц жэне iскери щyзыреттерiнiц кэсiби дамуын
камтаN,{асыз ету, стратегиялык тапсырмаларды сапалы эрi уакытылы орынДаУын
объективтi багаларлен кызметкерлерлiч нэтижелi эрекетгерiн басцарудьщ икемдi ашыц
жуйесi цызметкерлер цyрамын багалау жуйесiн жетiлдiрудiц негiзi болып табьшады.

Стратегияльц тапсырмаларды шешуго цызметкерлердiц тартыJrу децгейiне сэйкес
материaлдык жэне материалдыц емес ацы толеу yшiн цызметкерлер кWtlluыныц
тиiмдiлiгiн жэне касiби даллуын багалаудыц бiрыцгай талаптарыныц негiзiнде оларды
багалаудыч ашыц жуйесiн енгiзу 2017-201.9 жылдарfа арналган цызметкерлер
цyрамын багалау жуйесiн жетiлдiру аясындаfы стратегиялыц мацсат болып
табьшады.

Осы багытгы табысты icKe асыру максатында келесi iс-шаралар жyзеге асырылады:

. Проректорлар, Щепартамент дирокторлары, факультет декандары екiлетгiк
картасын кirлыптастыру.



. Стратегиялык тапсырмаларга сэйкес барлыrq кызметкерлердiч, оньщ iшiнде

басшы жэне баскарушы кYрaмныц apeKeTTepiHiц максаттарыЕ жасактау жэне жeTicTiKTepiH

бага-паудыц накты олшемдерiн тиянацтау.

. yсыньшатын эдiснамага сэйкес кызметкер кlрillчlыныц барлык децгейiнiц кэсiби

дамуы мен эрекетiнiц тиiмдiлiгiн багалау.

r Басшьшыкты жэне топ-менеджерлерлi жеке кYрчINIды багалау дагдьшарыIlа,

соныц iшiнде сапаJIы kepi байланыспен кzll\dтirмасыз етуге уздiксiз окыту.

. оБК басшы КYРЧlI\4ы ушiн цызметкерлердiц тиiмдiлiгi багаlrанатын корсеткiштер

жуйесiн (KPD енгiзу.

. оБК маIvIандары, окК мен кК цызметкерлерi yшiн опардыц тиiмдiлiгi

багаrrанатьrн кероеткiштер (ПОК) жсуйесiн енгiзу.

. ПоК ушiн олардыц ж!мыс тиiмдiлiгi багаланатын рейтингiлiк корсеткiштер

жуйесiн енгiзу.

r (ызметкерлерлi сыйакьпrлен жане баска материалдыц ынтtIландыру туралы,

олардыц мансабын озгерту, окыту МеН Дtll\,{Ыту кажеттiлiгiн аньщтау жэне т.б. шешiмдер

цабьшдау кезiнде цызметкерлерi багаrrау нэтижелерiн колдану.

. ЖшlпЫ жолдаН ауытцудагы бакылшrатын урдiстер мен осындай ауытцудыц

MplKiH с{}лдары турЕlлы басшьшыкr(а уацытьшы хабарлау.

4.2.3. Кадр резервiн жасацтау жане дамыry

кадр резервiн жасактау жане дамытудыц негiзi - уздiк тэжiрибелер мен

корпоративтiк дэстYрлердiц сабактастыгы мен корпоративтiк мадениеттi даrr,rытуды,

стратегиялык максаттарга жетудегi жогары нэтижелiлiк пен бiрiздiлiктi каrчrтамасыз етуге

цJбiлетri басцарушЫ кадрлардЫ тэбиелеУ мен iшкi кадрлыК потенциаЛды удайы ecipy
жолымен щiьпrлныц барлыц децгейлерiнде жогары бiлiктi, келешегi бар жане жогары
нэтижелерге жетуге ынтtIпанган кызметкерлердiц болрI.

Бос лауазьшл пайда болган жэне цызметкер ауысцан жагдайда басцарушы жэне

кэсiби позицияларга тагайындау yшiн резервте тyрган кызметкерлерлi ары цараЙ

дамытумен кадр резервiн жасацтау, бiлiм алушылардыц контингентi оскен жагдайДа аРбiР

кызметкерге TyciHiKTi аrrтыrqтыцты, эдiлдiктi жэне адaлдыкты кЕllчlтЕl]иасыз eTeTiH кадрльЩ

резервтi тацдау жэно жасактаудыц бiрыцгай ретгеуiш механизмiн енгiзУ 2017-2019
жылдарfа арналfан кадр резервiн жасацтау жане дамыту аясындаfы стратегиялыц
максат болып табьшады.

Осы багытгы табысты icKe асыру максатында келесi iс-шаратrар жyзеге
асырылады:

. Сабактастык жоспарпарын эзiрлеу аркылы Ректоратгьщ кадр резервiн жасактау.

. Резервшiлерлi бага:lау жэне даI\{ытудыц бiрыцгай талаптарына сэйкес акiмшiлiк
кадр резервiн жасактау жэне дЕtпdыту.

. Резервшiлерлi багалау жэне даI\{ыту тirлаптарына сэйкес По(-тыц кадр резервiн
жасактау жэне дЕlмыту.

. Iшкi кадр резервiн жасактау жэне дамыту.

. Резервшiлерлi бос лауазымдарга карастыру жэне тагайындаудыц бiрыцгай
тэртiбiн енгiзу.

. Мансаптыц осудi басцару жуйесiн жасацтау.



4.3. Ецбек жагдайларыныц сапасын жетiлдiру

4.3.1. Ецбекке ацы толеу жане цызметкерлерлi материалдыц ынталандыру жуйесiп
жетi.гцiру

Ецбекке акы толеу аясындаfы бiздiц козцарасымыз - университеттiц жалпы
мащсаттарга жетуiне цызметкердiц косцан улесiн объективтi бага-rrауга, ецбек енiмдiлiгiн
артгыру ушiн жеткiлiктi ьшталiшдыру эсерi бар уздiк маI\,rандарды тартуга rптуrикiндiк
беретiн ецбекке акы толеудiц бэсекеге кабiлеттi жуйесi.

Ецбек нэтижелерiне байланысты акы топеу, котермелеу жэЕе сьйакы толеу
жуйесiн дtlNIытуга багыттаrrган кызметкерлорге ецбек акы толеу, сыйлыкакы беру жэне
материшцьщ ьштu}л€}ндьцу тэртiбi тур.rлы ережелердi жузеге асыру ецбек
жагдайларыныц сапасын жетiлдiрудегi стратегиялыц мацсат болып табьIлады.

Ынта-пандыру жэне уэждоме механизмiн азiрлеуле сьйдыц келесi турлерi
колданылады:

. Тiкелей материаJIдьщ сыйацы беру;

r Материалдьщ емес котермелеу.

Iýrзметкерлермен царым-катынастагы ецбекке ацы толеу с}рагьшьщ негiзге
алынатьш MaHiH ескере отырьш, койьшгшr мащсаттарга жету ушiн университет келесi ic-
шараларды жyзеге асцруды жоспарлап отьц:

1. Аньщталгая грейдке цатыстьшыгы керсетiлген лауtвымньщ щатысты счtлмtlгын,
сонымен катар колданыстЕЕы колем iшiндегi жалащы децгейiнде керсетiлген цдзметкердiц
кэсiби rqрыретiнiц децгейiЕ ескеруге мумкiндiк беретiн кызметкорлор кyрtllvlьшьщ ецбек
акысьш толеу ушiн грейдiлеу жуйесiн енгiзу.

2. Университеттiц кызьFушык аясына жататын тапсьцмаларды орындау мен
жыIцьщ сьЙацыньщ озара баЙланысьrн кЕlп.{тап{асыз eTeTiH басшы lqЁрzlп,Iга сьйащы беру,
сьЙащы мелшерiн zlньщтау мехаrrизмiнiц атпьштык жэне щарапйьпuдьщ, сьйакы
мелшерiнiц жетекшiнiц жэне университеттiц тytас арекет натижелерiне тэуелдiлiк
жуйесiн жетiлдiру. ЖbIrr цорьrгындылары бойынша басшы кW€lп{га сьйаtqы телеу ушiн
негiзгi шарттар: alлдыцгы жьшмен салыстырганда eceпTi жылдьщ шогырландырылган
КОрытынДы паЙда керсеткiштерiнiц ecyi мен кысца жане ращ мерзiмдi стратегияльщ
МаКСаТТарга сэЙкес келетiн KPI боЙьшша аньщтzlлган мацсатtы мэндердi орьrндау.

З. Ынталаrrдыру жуйесiне кызметкерлер liyрzlмьшьщ KaHEtгaTTElHy децгейiне
сауЕrлнаN{а еткiзу арцдлы Улайы мониторинг жургiзу, ол оз кезегiнде цабьшцшrып жаткан
шаралардыц llэтижелiлiгiн багалауга мумкiндiк бередi.

4. (ЫЗМетКерлердiц тlрмыс децгейiн жащсартуга багытталган ецбекке ыФI толеу
ЖУЙеСiН Жетirцiру бойьшша кабьшцанып жаткан бастамалар туралы оларга хабарлауга
мрtкiндiк беретiн Kepi байланыс.

5. Ецбек нарьЕындагы сttлыстырмirлы лауазымдардьщ толем децгейлерiне
мониторинг lкургiзу, бэсекелестердiц (нR-бен.пrларкинг) децгейiмен салыстыру,
университетгiц ецбек нарыгындагы жагдйын аныцтау. Ецбекке ащы телеулЪгi
универсиТеттiЦ бэсекеге цабiлеттiЛiгiнiЦ децгейiН аньIкtаУ кезiнде кызметкерлердiц
сьйацы телемдерi мен базальщ сьйаrqьшыц децгейi ескерiледi.

6. Инфляция мен университеттiц царжыльш мрлкiндiктерiн ескере отырьш
ецбекке акы толеу децгейiн цайта царау.



4.3.2. Щызметкерлерлi алеуметтiк цолдау жуйесiн жетiлдiру

Yжымдык шарттыц щагидаларымеЕ бекiтiлген жэне кщIталган )Iqмыс берушiнiц
элеуметгiк жауапкершiлiгiне ceHeTiH университеттiц элеуметтiк тlргьцан коргалган
кызметкерi алеуметтiк цолдаудыц негiзi болып табылады.

Университеттiц элеуметгiк саясаттын жyзеге асыруга корпоративтiк жопдарды
эзiрлеу жэне енгiзу кызметкерлердiц алеуметтiк колдау жуйесiн жетiлдiрудiч
стратегиялык мацсаты болып табьшады.

Университет yсынылатын кызметтер тiзiмi, кызметкердiц университетке деген
орынды бейiлдiлiгi мен ceHiMiH жасактауга мумкiндiк беретiн толыц cypeTri yсыну
максатында оныц элерлеттiк щоргалуын жаксартуга багытталган кабьrrrданатын
басталла-пары турirлы цызметкерлерге хабарлау бойынша шаралар кабылдайтын болады.

Осы багытгы табысты icKe асыру максатында келесi iс-шаралар жyзеге асырылады:

.Щенсаулыrq сацтау аясында:

r ж}мыс ушiн жайлы жаrдайларды жасау жэне барлык ж}мыс орындарында
санитарлык-гигиенальпq жагдайларды цalп,Iтilп{асыз ету;

r кьвметкерлерлiч денсаульrгын сактауга багытталган iс-шарi}ларды уйьплдастыру
жэне цамтамасыз ету;

r кызметкерлерге кезецдiк медициналыщ байцаулар еткiзу.

ýrзметкерперге элеуметтiк жецiлдiктер пакетiн yсыну мсында:
r кызметкерлерге материалдыщ комек пен элеуметгiк жецiлдiктердiц басца

турлерiн yсыну жуйесiн жетiлдiру.

Салауатты oMip салтын ycTaнy жэне даN4ыту аlIсында:

' оз царажаттарын колдануN{ен кызметкерлер арасында салауатты eMip саrrтын
жуйелi насихаттау жэне профилактикальщ медицинчrлык iс-шара-парды еткiзу.

Тургын уйлi коллау ffIсында:

r КОРПОРативтiк тlргын уЙ багдарламасын эзiрлеу, оныц iшiнде кызметкерлер
ушiн пэтерлер мен жатакханалар саJIу;

r Щ,ЫЗМеТКерлерДiц жатакханirларда тyруына жаЙлы жагдаЙларды камтамасыз ету.

Зейнеткерлердi цолдау ffIсында:

r жр4ыс iстемейтiн зейнеткерлердi щолдаудыц корпоративтiк багдарламасьш
эзiрлеу (кецес берушiлер, сарапшылар жэне т.б. ретiнде тарту);

r морu}пьдык-психологиялыц цолдау корсету мацсаттарында университетпен
откiзiлетiн саJIтанатты жэне мерекелiк iс-шараларга жs4ыс iстемейтiн зейнеткерлердiц
катысуын уйымдастыру.

Щызметкерлердi материалдыц емес котермелеу ЕuIсында:

r университеТ цызметкеРлерiН марапаттаУ жуйесiн ары щарай жетiлдiру,
мемлекеттiк жэне ведомстволыц наградалармен марапаттауга Yсыну. Талдау ,r.r"*.nbii
бойынша уздiК кызметкерлер наградаларга Yсынылады. Бiлiм беру жуйе.ir, дururrуiu
щоскаН улесi, жогарЫ жeTicTiKTepi меН сiцiргеН ецбегi ушiн цызМеткерлер мен ардагерлерi
Щазащстан Респубпикасьпrыц мемлекеттiк жэне ведомстволык Еа|радаJIарымен, Ё.*rордuiц
кwмет грапdотасымен, Ректордыц i}лгыс хатымен, щyнды сыйлыщтармен марапатталуга
Yсыньшады.
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Северо-Казахстанский
государственный университет
им. М. Козыбаева Изdанuе первое

КАДРОВАЯ ПОЛИТИКА
северо-казахстанского государственного университета им, М, Козыбаева

н'a2017-2019 года

1. оБщЕЕ положЕниЕ

кадровая политика ргп на пхв "северо-казахстанского государственного

университета имени Манаша Козыбаева" на 20|7-2019гг. (далее - Кадровая политика
-скгу) 

разработана в соответствии со Стратегическим плitном развития Ргп на Гtхв
,,скгУ им. М. Козыбаева" на 2016-2019гг. и представляет собой основные направления и

подходы кадрового управления для реirлизации миссии и стратегических целей Скгу им.

м. Козыбаева. Успех речrлизации кадровой политики во многом зависит от признания на

всех уровнях управЛеЕия униВерситета высокой экономической значимости человеческих

ресурсов, как важной составляющей его стратегического потенциала.

кадровая политика скгу им. М. Козыбаева призвана объединить существующие

подходы, наработаНные метоДы и инстРр{енты кадрового управления с rIетом лrIшего
опыта в обгастИ работЫ с персонЕIлом, позволив, таким образом, сформировать единый

подход и выработать систему ценностей Университета в области управления персонirлом.

в основу Кадровой политики скгу им. М. Козыбаева заложены следующие

принципы:

. Комплексность - охват всех сфер деятельности управлениJI персоналом.

. Системность рассмотрение всех составляющих элементов политики во

взаимосвязи.

. обоснованность - использование современньгх наr{ных разработок в области

управления персончrлом, которые могли бы обеспечить максима:lьный экономический и
социальный эффект.

. Эффективность - затраты на мероприятия в области управления персонi}лом

должны окупаться результатап4и.

r Открытость - прозратшость на всех этапatх процесса упрztвления.

. Меритократия - принцип управления, согласно которому руководящие посты

должны занимать наиболее способные люди, независимо от их социальнОгО

происхождения и финансового достатка.

Кадровая политика СКГУ опредеJuIет следующие основные подходы:

. Персонал рассматривается как человеческий ресурс, способный обеспечить
конкурентные преимущества и лидерские IIозиции при условии его планирования и
обеспечения его оптимtlльного испоJьзования, качественного развитиJI.

r Персонalл является носителем его корпоративной культуры и ценностей, и
способствует созданию доверительного отношения общественности к деятельности
Университета на региончrльном, государственном и международном уровнях.



. Человеческий ресурс рассматривается как нематериiшьный актив,

приобретенный в ходе конкурентной борьбы, а расходы на персонЕrл - как долгосрочные

инвестиции в рЕtзвитие университета.
. Удовлетворение социальньD(, матери€lльЕьD( потребностей в соответствии с

вкJIадом каждого из работников в достижение стратегических целей скгУ им, М,

Козыбаева.

. Установление трудовых отношений с каждым работником, основ€tнньIх на

соблюдении требований Трудового кодекса Рк и по3воляющих работнику полностью

реализовать имеющийся уровень профессиональной компетентности, а также

совершенствовать его с rrотребностями Университета И требованиями уровня

должностной компетенции работника.

реа-пизация кадровой политики предполагает ответственность, прежде всего,

руководиТелей подРазделений, которые отвечают за управление персон€UIом, используя

предлагаемые инструменты в цеJIях мотивации персонала,

Функции службы по управлению персончrлом при этом заключаются в

о.ущ."r"rrении общего руководства процессом реализации единой кадровой политики,

предоставлении услуг кадрового администрирования, ре}работки эффективньпс HR-

инстрр{ентов, оказании профессиончtльного консультирования.

НормативнО-РеГЛZIN,Iентирующие документы и процедуры, методологические

подходы, информаЧионные и технологические системы поддержки, Другие необходимые

компоненты системы уrrравления персоналом разрабатывzlются и выстраиваются исходя

из положений основньIх составляющих данной кадровой политики.

с целью обеспечения проведения кадровой политики в едином формате по всему

университету будет регулярно осуществJUIться кадровый аудит.

2. цЕJь и зАдАчи кАдровоЙ политики нА 2017-2019гг.

КадроваЯ политика скгУ им. м. Козыбаева ориентирована на эффективное

кадровое сопровождение реализации стратегии предприятия с сильной корпоративЕой

культурой, предусматривающiш обеспечение единых подходов в работе с персоналом в

раN{ках луlшей корпоративной практики по всему университету.

Основной целью Кадровой политики Университета явJuIется поВышенИе

эффективности управления персоналом пуtем создания системы управления
человеческими ресурсами, направленной на обеспечение лидерства в конкурентной среде,

базирующейся на качественном и количественном показателе персонала.

Система управления персоналом должна быть основана на рационалЬноМ И

обоснованном планировании человеческих ресурсов, использовании современных HR-
технологий и эффективньu< мотивационньIх механизмов, позволяющих обеспечить

эффективную работу Университета и решать стратегические задачи на высоком
профессиональном уровне.

Основные концептуальные задачи по реЕIлизации Кадровой политики состоят в
следующем:

1) Обеспечение реализации кадровой политики в едином формате.

2) Разработка комплексной системы планирования кадровьIх ресурсов с rIетом
потребности Университета, их рационального рzвмещения и эффективного
использования.



з) Повышение профессионализма работников всех категорий на основе развития

системы tIовышения квалификации.

4) Приведение системы оплаты труда в соответствие со сложностью и уровнем
выполняемьгх работ.

5) обеспечение социttльной защиты и улучшение условий трула работников.

реализация поставленньIх задач должна обеспечить оптимальный бшtанс процессов

обновления и tIриведения количественного и качественного состава в соответствие с

потребностями Университета и требованиями действующего 3аконодательства.

3. ТЕКУЩЕЕСОСТОЯНИЕЧЕЛОВЕЧЕСКИХРЕСУРСОВ

скгУ им. М.Козыбаева явJIяется одним из KpyrrнbIx работодателей в Северо-

Казахстанской области. Численность работников университета составJIяет около1000

человек, около 5о% из них заняты в образовательном процессе кПрофессОрско-

преподавательский состав)) и "Учебно-вспомогательный персонал"; 15 %

''Ддминистративно-упрilвленческий персонап";З5Yо "обслуживающий персонаJl".

Наибольший удельный вес работников приходится на возрастную группу от 25 до

49 лет, что составJIяет около 59 % персонала. Средний возраст работников университета
составляет 44года.

около 7| о/о лерсонала явJUIются женщины, представленное соотношение мужчин и

женщиН обусловленО спецификой предприятия. Процент жеЕщин на руководящих
позициях составляет около 68%.

TeKyrecTb персонала составJIяет |2% (в основном обслуживающий персонш).

профессорско-преподавательский состав явJuIется наиболее важным человеческим

ресурсом университета. Его потенциал выражается в следующих показатеJIях: обццй штат

457 единиц, численный состав 38б человека, из них: докторов наук - 14, средний возраст

равеН 64 годам; доктора PhD - 3 человеКа, средний возраст которьж pilBeн 29 годашr;

капдrдаr", наук - 139 человек, средний возраст 52 года; магистры - 152 человека, средний

возраст 40 лет; преподаватели не имеющие степени - 78 человок, средний возраст 40 лет.

Средний возраст всего численного состава ППС равен 45 лет.

Приведенный анализ показывает низкиЙ уровень кадрового потенциала, ЧТО

является основой дJUI внедрения планируемьIх инициатив и вьD(ода университета на
качественно новыЙ уровень управления человеческими ресурсаI\{и.

За годы существования университета кадровый менеджмент претерпел ряД
изменений и эволюционировал. Если в прошлом это был только rIет кадрового состава,

то требования сегодняшнего дня меняются, изменяя и отношение к персонi}лу.

Переломным явился 20112 год, когда была изменена оргslнизационно-правоваJI

форма университета, разработаны и внедрены нормативно-регламентирующие документы
практически по всем направлениям НR-деятельности, которые позвоJuIют управJIять
персоналом, определять цели и задачи, оценивать достижениrI результативности
деятельности, на основе которьж вьuIвJuIются потребности в обуrениии развитии.

На сегодняшний день возникла необходимость начать формирование и внедрение
нормативно-регламентирующих документов, которые должны изменить отношение к
персонаJIу как к стратегическому ресурсу организации, т.е. обеспечить наращивание
навыков планирования, оценки и KoHTpoJuI данного ресурса. При этом необходимо строго

учитывать его специфические особенности в отличие от финансовьrх, материально-
технических и иньD( ресурсов, т.к. дJuI человеческого ресурса необходимо его

t,



непрерывное рzввитие и мотивирование. На данном этапе бу.uет реализован ряд проектов,

которые должны приблизить управление человеческими РеСУРСillvlи к лrIшим мировым

практикам.

в настоящее время необходимо пересмотреть наработшrные инструN(енты

кадрового менеджментq которые в некоторых случЁшх сводят всю рабоry к кадровому

делопроизводству и оргzlнизации краткосрочного обуления, а задачи кадрового

плаЕирования, оценки кадрового потенциала, мотивации персонала остаются

нерешенными.

Можно вьцелить ряд проблем в области кадровой политики на предстоящий

период:
l. Несоответствие численности и структуры персонarла объемам деятельности,

задачап,{ университета.
2. Несовершенство системы управления карьерным ростом и формирования

кадрового резерва на руководящие должности.
3. Недостаточный уровень анализа кадрового потенциЕIла, прогноза потребности

в профессорско-преподавательских кадр.lх.

4. Недостаточная эффективность IIланирования повышения кваJIификации ППС и

сотрудников.
5. Недостаточная эффективность системы оценки результатов повышения

ква-пификации.

6. Недостаточная эффективность система адаптiщии персонurла. Прохождение

испытательного срока молодыми преподаватеJIями и сотруд{икitп,Iи в основном носит

формшlьный характер. Институг наставничества не развит.
7. ОтсутствИе системЫ мониторинга результатов И эффективности работы

персонала.
8. Увеличение среднего возраста преподавателеЙ имеющих r{еную степенЬ.

9. Несовершенство системы оплаты труда и социirльной поддержки работниКОВ,

способствующее привлечению и закреплению высококва_пифицированньIх специzшистов в

университете.
10. НедостаточнаrI социапьнЕuI защищенность работников Университета.

1 1. Недостаточный уровень притока молодьIх специчrлистов.

12. Недостаточньй уровень r{астия в решении кадровьIх вопросов руководителеЙ
подразделений.

13. Слабый уровень владения государственным языком.

14. Низкая мотивация работников к качественЕому выполнению своих служебньж

и должностньD( обязанностей.

15. Недостаточный уровень компетентности руководителей среднего звена

управления.
16. Низкая исполIIительская дисциплина сотрудников и ППС.

Реа-пизация Кадровой политики университета на 20l'I-20l9гг. призвана устранить
указанные проблемы и вывести управление человеческими ресурсами университета на
качественно новый уровень.

4. ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ

4.1. Политика в области обеспечения занятости и найма
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4.1.|. Внедрение комплексной системы качественного и количественного
планирования человеческих ресурсов

Планирование человеческих ресурсов в университете мы видим в том, что

планирование профессиончшьно-квzIлификационной структуры кадров должно строиться в

соответствии со стратегией рЕввития скгУ им. М. Козыбаева, на основе прогноза

потребностей в персонале, с rIетом возрастной ситуации, ДИНiuvlИКи кадрового

потенциirла, естественной убыли кадров, дополнительной потребности.

стратегической целью в области планирования человеческих ресурсов в

университете явJIяется интеграция всех подрulзделений в единую систему качественного и

количественного ппанирования человеческих ресурсов, позвоJUIющую видеть целостную

картину состояния человеческих ресурсов на стратегическом уровне.

планирование человеческих ресурсов является новым и приоритетным

направлением. С целью успешной реализации данного направления будд осуществлены

следующие мероприяT ия:

r Анализ функциЙ, численности и структуры персонала, устранение

дублирования функций между подрff}делениями внугри организации.

. Привлечение в штат Ппс сотрудников имеющих r{еную степень, мutгистров.

, Разработка перспективного плана развития ппс,
. обучение в целевой докторантуре.

. обrrение в докторантуре и магистратуре на основе государственного заказа на

базе СКГУ им. М. Козыбаева.

. СовеРшенствование унифицированноЙ формы и содержания должностньD(
инструкций, их использование при отборе, найме, перемещении.

. Ориентация на потребности в Ппс в рiврезе специutльностей с учетом его

количестВенно-качеСтвенЕьtХ характористик, предIIолаГающЕUI систематическиЙ сбор

данньж по специально рЕвработанным формаirл, отрtDкчlющим коJIичественно-

качественные IIоказатели человеческих ресурсов, прогноз ра:}вития на ближайшие три

года в разрезе направления рt}звития с гIетом уровнJI текучести, естественной убыли
кадров, дополнительной потребности.

r Постояннt}я и регуJIярнtuI оценка состояния кадрового потенциала.

. Анализ текr{ести персонirла по категориям.

. Анализфакторовтекучестиперсонала.

. Разработка комплексного подхода к повышению лояльности и снижению
текучести персонzrла.

. определение наиболее острой потребности в следующих категориях
персонала: ППС и менеджер высшего и среднего звена.

. Разработка и внедрение нормативно-обосновtш{ньD( методов определениrI

численности обслуживzlющего персонала. Нормативы численности персонz}ла должны
стать действенным инструIиентом в оtIределении точного количества обслуживающего
персонч}ла.

. Разработка и внедрение нормативно-обоснованньD( методов определения
численности административно-управленческого и учебно-вспомогательного персонала.
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. Автоматизация процесса и усовершенствование централизованной базы

данньIх, куда булеТ направлятьсЯ всЯ оперативнЕUI информация по всему штату

университета.

4.1.2. Совершенствование системы отбора и найма персонала

наше видение в области совершенствования спстемы отбора и найма
персонала прозрачншI процедура конкурсного отбора на занятие BaKaETIIьD(

должIIостей, предоставляющая равные возможности всем кандидатаI\,I, СООТВетствующим

предъявJuIемым ква;lификационным требованиям, на объективную оценку их
профессионшьIIьD( качеств.

стратегической целью в области совершенствования системы отбора и пайма
,r"p.o"urru на 20|1-2019гг. явJUIется внедрение единьD( подходов в области отбора и
найма персонirла, позвоJuIющих обеспечить потребности университета в

высококвttлифицированных специt}листчIх посредством совершенствования качества

поиска и отбора специаJIиСтов, а также реаJIизации адаптационньIх мероприятий.

В целяХ применения единого подхода по всему Университету булУт реffIизованы
следуIощие мероприятия:

. организация внугреннего кадрового резерва кандидатов - приоритетная (не

менее 70о/о от общего количества нzвначенных на должность работников) форма поиска

специаJIистов, в т.ч. дJUI назначения (избрания) на руководящие должности, направленная

на удержание высококвалифицированньж и перспективньIх работников посредством

планомерного карьерного развития, сохранение корпоративньD( знаний, навыков и

умений.
. Последовательное и обязательное соблюдение условий внешнего конкурсного

отбора - публикация объявления о вакансии на сайтах университета иlилп средсТВiIх

массовой информации, анализ резюме кандидатов на соответствие квалификационным
требованиям, отборочные процедуры (тестирование, собеседование и т.п.) и принятие

окончательного решения работодателем по рекомендации конкурсной комиссии (в

отношении ППС) или руководитеJuI подрiвделения.

. Система непрерывЕого совместного обуrения специztлистов с;ryжбы по

управлению персоналом и руководителей подра:}делений навыкам отбора персонала для
обеспечения согласованного соблюдения, применяемого подхода.

. Регулярное проведение специально разработанных адаптационных
мероприятий с целью обеспечения ускоренного вхождения нового работника в

занимаемую им должность, снижения психологической нЕtпряженности в новом
коллективе, рitзвития удовлетворенности и повышения мотивации, формирования
позитивного имиджа университета.

r РегулярнЕuI отчетность службы по управлению персоналом перед rIеным
советом для обеспечения принципов прозрачного конкурсного отбора и адаптации
персонала.

r Пересмотр и разработка HoBbIx ocHoBHbIx регламентирующих документов в
области кадровой политики.

. Найм на работу на конкурсной основе осуществJuIется следующих категорий

работников: профессорско-преподавательского состава, деканов факультета, директоров
,Щепартаментов, руководителей управлений (отделов).

Объявление о конкурсе вакантной должности или о конкурсном отборе на
вышеперечисленные должности размещается на сайте университета.



конкурсной отбор на должности профессорско-преподавательского состава

осуществляется в соответствии с Правилами конкурсного зЕlluещения должностей
профессорско-преподаватольского состава и научньIх работников Северо-казахстtlЕского

государственного университета им. М. Козыбаева, утверждонными приказом ректора.
Конкурсный отбор деканов факультетов, директоров .ЩепаРтаментоВ И

руководителей управлений (отделов) в следующем порядке:
1) публикуется открытое объявление о конкурсе на должность с указанием

сроков принятия докр{ентов, их перечень, кв€UIификационные требования к претендентам

на должность;
2) созлается комиссия, состав и положение которой угвержлЕtются прикiвом

ректора вуза;
3) на первом заседании конкурсной комиссии осуществJIяется допуск

претендентов к конкурсу или обоснованное откJIонении от участия в конкурсе;

4) на втором заседании конкурсной комиссии претенденты на должность
публично презентуют свою программу развития структурного подрil}деления, которым

намереваются руководить (факультета, ДеПаРТа]\,IентЩ управления или отдела);

5) после обсуждения KoHKypcHzuI комиссия путем тайного или открытого

голосования принимает одIIо из решений: крекомендовать) или ((не рекомендовать>
претендента на допжность;

6) решение конкурсной комиссии представJUIется ректору университета дJUI

принятия окончательного решения и, в случае ((рекомендации), издания

соответствующего приказа.
Все претенденты на должности руководителей структурньж подрuвделения ДОлЖНЫ

знать: Законы Республики Казахстан кОб образованиш (2007 г.), <О науке) (201t г.), кО
коммерциализации результатов науrной и (или) научно-технической деятельности> (2015

г.), кО противодействии коррупции) (2015 г.), Госуларственнtш прогрi}мма развития
образования и науки Республики Казахстан на 201'6-2019 годы, уtвержденншI приказом
МоН РК от Jф _ нормативные правовые акты, регламентирующие высшее
и послевузовское образование.

Устанавливtlются следующие квалификационные требования к должностям:
1) декану факультета:

Наличие высшего иlили послевузовского образования, ученой или акадомическоЙ
степени, или степени; стаж работы в системе образования не менее 7 лет, из них на

должностях руководителя структурного подрtвделения высшего уrебного заведения не
менее 5 лет; сведения о прохождении курсов повышения квалификации в области
менеджмента в образовании (сертификат); лидерские качества, )rмение работать в команде
и соблюдать принципы корпоративной этики (определяется в ходе собеседования).

2) лиректору .ЩепартаN,Iента:
Наличие высшего иlили послевузовского образования, ученой или академической

степени, или степени; стаж работы в системе образования не менее 5 лет, из них на
должностях руководитеJuI структурного подрiвделения высшего 1^rебного заведения не
менее 3 лет; сведения о прохождении курсов повышения квtIлификации в области
менеджмента в образовании (сертификат); лидерские качества, )aмение работать в команде
и соблюдать принципы корпоративной этики (определяется в ходе собеседования).

3) руководителю управления (отдела):
Ншlичие высшего иlили послевузовского образования, ученой или академической

степени, или степени; стаж работы в системе образования не менее 5 лет; сведения о
прохождении курсов повышения квалификации в области менеджмента в образовании
(сертификат); лидерские качества, умение работать в команде и соблюдать принципы
корпоративной этики (определяется в ходе собеседования).



4.2. Политика в области развития персонала

4.2.1. Совершенствование системы обучения персонала

основой совершенствования системы обучепия персонала является
предоставление paBHbIx возможностей и поддержки в профессионilльноМ рiввитиИ
каждому работнику посредством рогулярного прохождения курсов повышения

квалификации дJUI приобретения или развития необходимых знаний и навыков,

способствlтощих более эффективному выполнению поставлеЕных задач.

СтратегиЧескоЙ цельЮ В области совершенствовация системы обучения
.r"p.o"urru 1ла2017-2019гг. является внедрение единых подходов к об)чению и развитию
персонала в соответствии со стратегическими цеJUIми скгУ им. м. Козыбаева,

позвоJIяющих проактивно реагировчrть на потребности в профессиональной подготовке

персонала дJuI качественного выполнения задач.

университет рассматривает затраты на обучение персонала как долгосрочные
инвестиции в рitзвитие, которые ежегодно должны cocTaBJuITb не более ЗYо от фонда
оплаты труда.

С целью создания эффективной корпоративной системы обrIения университет
предусматривает следующие мероприятия по внедрению единьtх принципов системы

обуtения персонапа:

. Определение потребности в обуIении на основе сопоставления результатов
оценки профессионtlльного развития работника с необходимыми знаниями и навыкi}ми

для достижения поставленньIх стратегических и/или оперативньD( задач.

. Формирование плана повышения квалификации работников на календарный

год с определением тематик обуrения.

. Реа-пизация обrIения в соответствии с ппаном повышения квtшификации на

базе иппк скгу им. м. Козыбаева: Др}гих вузов и организаций, в том числе

зарубежньrх.

. Работники прошедшие повышения квалификации, вкJIючzш наУчные

стажировки, в том числе за счет внебюджетных средств университета обязаны отработать

в университете не менее З-х лет с даты окончatния обуrения по повышению квалификации

или наr{ной стажировки.
4.2.2. Совершенствование системы оценки персонала

Основой совершенствования системы оценки персонала является гибкая

прозрачнчuI система управления эффективностью деятельности работников, направленнtЦ

на своевременное качественное достижение стратегических задач посредством
объективной оцонки и обеспечения эффективной результативности деятельности и
профессионшIьного развития деловьIх компетенций работников.

Стратегической целью в области совершенствования системы оценки
персонала на2017-2019гг. является внедрение прозрачной системы оценки персонала на
основе единых требований к оценке результативности и профессионального развития
персонала дJuI адекватного материального и нематериitпьного вознаграждения в

соответствии со степенью вовлеченности работников в достижение стратегических задач.

С целью успешной реЕIлизации данного направления булут осуществлены
следующие меропри ятуlя:.

. Формирование карты полномочии проректоров, директоров,Щепартаrrлентов,
деканов факультетов.



. Формирование целей деятельности всех работников, в т.ч. руковоlцЩего и

управленческого персонала, в соответствии со стратегическими задачаN{и и

формулирование четких критериев оценки достижений.

. Оценка результативности деятельности и профессионального рzввития всех

уровней персонzrла в соответствии с рекомендуемой методологией.

. НепрерывIIое Обl^rение руководства и топ-менеджеров навыкам оценки

персонала, в т.ч. обеспечению качественной обратной связи.

. Внедрение дJIя руководящего состава АуП системы показателей (KPD с

помощью которой оценивается результативность работников.

. Внедрение дJUI специ.tлистов Ауп, соц)удников увП и оП системы

показателей (кпд), с помощьЮ которой оцениваеТся результативность их работы.

. Внедрение дJUI ППС рейтинговой системы покЕ}зателей, с помощью которой

оцонивается результативность их работы.
. Использование результатов оценки персонала при принятии решений о

премировании и другом материальном стимулировании работников, их KapbepнbD(

изменениях, определении потребности в обутении и развитии и т.п.

. Своевременное информирование руководства о каких-либо набшодаемьтх

тенденциях в откJIонении от общего подхода и возможньIх последствиях подобньrх

отклонений.
4.2.3. Формирование и развитие кадрового резерва

основой формирования и развития кадрового резерва является нi}личие на

всех уровнях организации перспективньD(, высокопрофессиона-пьньIх и мотивиров€lнньD(

на достижение высоких результатов работников пугем постоянного наращивания

внутреннего кадрового потенциала и воспитания собственньIх управленческих кадров,

способньrх обеспечить последовательность и высокуло эффективность в достижении
стратегическиХ целей, развитиИ корпоративной культуры, преемственности лrIших
практик и корпоративньIх траличий.

стратегической целью в области формирования и развития кадрового резерва
на 20|7-2019гг. явJIяется формирование кадрового резерва с последующим рtввитием
резервистов для занятия управленческих и профессиональньD( позиций в слrIае
замещения при возникновения вакансии, а также в слуrае увеличения контингента
обуrающихся, внедрение реглаN,Iентированного унифицированного механизма обора и

формирования кадрового резерва, обеспечивающего его прозрачность, справедливость и
честность, понятного каждому работнику.

С целью успешной реализации данного направления булут осуществлены
следующие мероприятvIя:

. Формировilние кадрового резерва Ректората rrосредством разработки планов
преемственности.

r Формирование и развитие административного кадрового резерва в

соответствии с едиЕыми требованиями к оценке и развитию резервистов.
. Формирование и рtввитие кадрового резерва ППС в соответствии с

требованиями к оценке и развитию резервистов.
. Формирование и развитие внешнего кадрового резерва.

r Внедрение единого порядка рассмотрения и назначения резервистов на
вакантные должIIости.



, Формирование системы уrrравления карьерным ростом.
4.3. Повышение качества условий трула

4.3.1. Совершенствование системы оплаты труда и материального стимулирования

работников
наше видение в области оплаты труда - конкурентоспособнzш система оплаты

труда, дЕlющаJI возможность привлекать JIyIших специалистов, обладающая достаточным
мотивационным эффектом для повышения производительности труда, позвоJUIющая

объективно оценить вклад работника в достижение общих целей университета.

Стратегической целью совершенствования системы оплаты труда явJIяется

формирование и реализация Положения о порядке оплаты труда, премированиЯ И

материчrпьного стимулирования работников Скгу им. М. Козыбаева, нuшравленного на

рzввитие системы оплаты, поощрения и вознаграждения в зilвисимости от резупьтатов
труда.

при разработке механизма мотивации и стимулирования используются следующие

виды вознаграждения:

r Прямоематериальноевознчlграждение;

. Нематериальноепоощрение.

учитывая основополагающий харчжтер вопроса оплаты труда в отношениях с

работниками, университет планирует осуществить следующие мероприятия с целью

достижения поставленных целей :

1. Внедрение системы грейдирования для оплаты труда персонала, позволяющей

гIитывать относительный вес должности, отраженный в ее принадлежности к

определенному грейду, а также уровень профессиона-пьной компетенции работrrика,
отраженной в уровне заработной платы внутри существующего диапазона.

2. Совершенствование системы вознаграждения руководящих работников,
обеспечиваrощей взаимосвязь годового вознаграждения с выполнением ЗаДаЧ,

отвечающих интересtlм университета; простоту и прозрачность механизма определения

рЕвмера вознаграждения; зависимость рч}змера вознаграждения от реЗУлЬТаТОВ

деятельности руководителя и университета в целом. Основными условиямИ NIЯ ВЬшлаТы

вознаграждения руководящим работникаitr по итогам работы за год явJuIются: приросТ

показатеJIя консолидированной итоговой прибыли за отчетный год в срzшнении с

предьцущим годом и выполнение установленных целевых значений по KPI,
соответствующих краткосрочным и долгосрочным стратегическим цеJUIм.

3. Постоянный мониторинг уровня удовлетворенности персонала системоЙ
мотивации пугем IIроведения анкетировЕIния, что даст возможность оценить
эффективность предпринимаемьгх усилий.

4. Обратная связь с работник€l1\,Iи, позвоJuIющzuI информировать их о

предпринимаемьtх инициативах по совершенствованию существующей системы оплаты
труда, направленной на улуIшение уровня жизни работников.

5. Мониторинг уровня оплаты сопоставимьtх должностей на рыЕке труда,
сравнение с уровнем конкурентов (НR-бен.п,rаркинг), определение положениJ{

университета на рынке труда. При определении уровня конкурентоспособности

университета в оплате труда rIитывается уровень базового вознаграждения и
премиa}пьные выплаты работникам.

6. Пересмотр уровня оплаты труда с rIетом инфляции и финшrсовьтх
возможностей университета.



4.3.2. Совершенствование системы социальпой поддержки работников

ОсновоЙ социальноЙ поддержКи явJUIетсЯ социЕшьно защищенньЙ работник

университета, уверенныЙ в социальноЙ ответственности своего работодателя,
подтвержденной и закрепленной положениями коллективIIого договора.

СтратегическоЙ целью совершенствования системы социальной поддержки

работников явJUIется выработка и внедрение корпоративньIх подходов к реализации
социаJIьной политики университета.

университет будет принимать меры по информированию работников о перечне

предоставJIяемых услуг, предпринимаемьIх инициативах, н{шравленньD( на улгIшение
социа_пьной защищенности работника с целью представления работником полной

картины, позвоJUIющеЙ сформировать его уверенность и оправданную лояльность к

университету.

С цельЮ успешной реЕrпизациИ данногО направления булуг осуществпены

следующие мероприятия:

В области охраны здоровья:

. обеспечение санитарно-гигиенических условий всех рабочих мест и создание

комфортньж условий для работы;
r организация и обеспечение финансирования мероприятий, направленньтх на

охрану здоровья работников ;

r проведение периодических медицинских осмотров работников.

В области предоставления пакета социаJIьньD( льгот работникам:

r совершенствование системы предоставления материальной помощи и Других
видов социальньD( Jьгот работникам.

В области развитиrI и поддержания здорового обрttза жизни:

r проведение систематической пропаганды здорового образа жизни И

профилакгических медицинских мероприятий среди работников с использованием

собственньж средств.

В области жилищного обеспечения:

. разработка корпоративной жилищной прогрчlп4мы, в том числе строительство
общежития и квартир дJIя сотрудников;

. обеспечение комфортньrх условий проживания работников в общежитии.

В области поддержки пенсионеров:

r разработка корпоративной прогрil]чlмы поддержки неработающих пенсионеров
(привлечение в качестве консультантов, экспертов и т.п.);

. организация r{астия неработшощих пенсионеров в праздничньD( и
торжественньIх мероприяти.D(, проводимых университетом дJIя окtlзания морarльно-
психологической поддержки.

В области нематеричrльного поощрения работников:
r дальнейшее ра:!витие системы награждения работников университета,

представление к награждению ведомственными и государственными наградами. По
результатаIu анаJIиза лучшие работники представляются к наградам. За внесенный вклад в

рzввитие системы образования, за высокие достижения и трудовые заслуги работники,
ветераны вьцвиг€lются на государственные и ведомственные награды Республики



казахстан, на вргIение почетной грtlмоты Ректора, поощрение благодарственным

письмом Ректора, ценными подаркаN,Iи.

Каdровая полltmuка оdобрена рекmораmом CKIY tM, М. Козыбаева 10 января 2017

zоdа, проmокол Ns9.
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