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Ұйымның осы стандарты «KEGOC» АҚ БМЖ жөніндегі басшылық өкілінің рұқсатынсыз толық немесе ішінара көшірілмейді, көбейтілмейді және таратылмайды.
1 Қолдану саласы
1.1 Осы стандарт (бұдан әрі– Кадр саясаты) «Электр желілерін басқару жөніндегі Қазақстан компаниясы» (Kazakhstan Electricity Grid Operating Company) «KEGOC» акционерлік қоғамында (бұдан әрі – «KEGOC» АҚ, Компания) адами ресурстарды басқару саласындағы қағидаттар мен негізгі бағыттарды, сонымен қатар оны іске асыру, мониторинг және бақылау жөніндегі талаптарды белгілейді.
1.2 Кадр саясатын «КЕGOC» АҚ құрылымдық бөлімшелері қолданады және сапа менеджменті, экология, кәсіби қауіпсіздік және денсаулықты қорғаудың интеграцияланған жүйесінің құжаттамасының құрамына кіреді.

1.3 Кадр саясаты «KEGOC» АҚ-ның ішкі нормативтік құжаты болып табылады және уәкілетті мемлекеттік органдардан, «Самұрық-Қазына» ұлттық әл-ауқат қоры» АҚ-дан және ЕҰ-дан басқа Тараптарға ұсынылуға жатпайды.
2 Нормативтік сілтемелер
Кадр саясатында Қазақстан Республикасының мынадай құқықтық актілеріне, сыртқы және ішкі нормативтік құжаттарға сілтемелер пайдаланылды:

Қазақстан Республикасының Еңбек кодексі;
«Самұрық-Қазына» АҚ-ның 2018-2028 жылдарға арналған Даму стратегиясы;  
«Самұрық-Қазына» АҚ Басқармасы бекіткен (2017 жылғы 14 желтоқсандағы № 44/17 хаттама) «Самұрық-Қазына» АҚ тобының Адами ресурстарды басқару жөніндегі корпоративтік стандарты (бұдан әрі - Корпоративтік стандарт);
«Самұрық-Қазына» АҚ Басқармасы бекіткен «Самұрық-Қазына» АҚ тобының Еңбек ресурстарын жоспарлау жөніндегі корпоративтік стандарты (2012 жылғы 16 қазандағы № 40/12 хаттама);

«Самұрық-Қазына» АҚ кадр саясатының тұжырымдамасы;
«Самұрық-Қазына» АҚ портфельдік компаниялары үшін адами ресурстарды басқару жөніндегі референттік модель; 

«KEGOC» АҚ-ның 2018-2028 жылдарға арналған Даму стратегиясы (бұдан әрі – «KEGOC»АҚ-ның Даму стратегиясы);
«KEGOC» АҚ мінез-құлық кодексі;

«Электр желілерін басқару жөніндегі Қазақстан компаниясы» (Kazakhstan Electricity Grid Operating Company) «KEGOC» акционерлік қоғамы және оның еңбек ұжымы арасындағы ұжымдық шарт;

СТ KEGOC 00-101-10 Құжаттаманы басқару ұйым стандарты; 

СТ KEGOC 00-302-18 Персоналды оқыту мен дамытуды ұйымдастыру ұйым стандарты; 
Пр KEGOC 00-344-18-ПР «КЕGOC» АҚ-да кадрлық әкімшілік ету қағидасы;
Пр KEGOC 00-303-11-ПР Бос лауазымдарға конкурстық іріктеу қағидасы;

Пр KEGOC 00-307-10 Кадр резервімен жұмысты қалыптастыру және ұйымдастыру қағидасы;
Пр KEGOC 00-319-11 «KEGOC» АҚ әкімшілік персоналының қызметін бағалау қағидасы;
Пр KEGOC 00-325-17-СД «KEGOC» АҚ қызметкерлеріне әлеуметтік қолдау көрсету қағидасы;

Пр KEGOC 00-313-16-СД «KEGOC» АҚ басшы қызметкерлеріне, Корпоративтік хатшысына және Ішкі аудит қызметінің қызметкерлеріне еңбекақы төлеу және сыйақы беру қағидасы;

Пр KEGOC 00-335-16-ПР «KEGOC» АҚ басқарушы және әкімшілік қызметкерлеріне еңбекақы төлеу және сыйақы беру қағидасы;

Пр KEGOC 00-314-17-ПР «KEGOC» АҚ өндірістік және қызмет көрсету персоналына еңбекақы төлеу және сыйлықақы беру қағидасы.
3.
Терминдер және анықтамалар
Осы Стандартта Қазақстан Республикасының Еңбек кодексіне, ІНҚ сәйкес терминдер мен анықтамалар, сонымен қатар тиісті анықтамалары бар мынадай терминдер қолданылады:

3.1 Әкімшілік қызметкерлер: Әкімшілік қызметті жүзеге асыратын қызметкерлер, оның ішінде қызметтерді іске асырумен айналысатын қызметкерлер (басшы және басқарушы қызметкерлерден басқа);
3.2 Аутстаффинг: Провайдер-компанияның штатында онымен еңбек қатынастарын ресімдей отырып, Компанияның персоналды тартуы. Бұл ретте қызметкер Компания реттейтін лауазымдық міндеттерді орындайды, бірақ жұмыс берушінің оған қатысты міндеттерін провайдер-компания орындайды; 
3.3 Жол картасы: Оларды іске асыру мерзімдерін жылдар бойынша көрсете отырып, белгілі бір кезеңге арналған іс-шаралар тізбесі;

3.4 Жеке даму жоспары /ЖДЖ: Қызметкердің басшымен келісілген кәсіби дағдылары мен құзыреттерін дамыту арқылы оның тиімділігін арттыруға бағытталған оқыту және дамыту іс-шараларының тізбесі;    

3.5 Біліктілік: Дайындық деңгейі, мамандығы, кәсібі;
3.6 Коммерциялық ойлау: Өндірістік қызметте шешім қабылдау кезінде қызметкер коммерциялық орындылықты басшылыққа алады, Компанияның стратегиясын ескере отырып, жағдайды шығындар мен кірістілік тұрғысынан бағалайды; 

3.7 Компания-провайдер/жұмыс беруші: Аутстаффинг персоналына қатысты жұмыс берушінің функцияларын жүзеге асыратын ұйым; 

3.8 Құзыреттері: Лауазымда жұмысты тиімді орындауға ықпал ететін қызметкердің сапасы мен дағдылары (жеке-іскерлік, көшбасшылық, кәсіби); 

3.9 Корпоративтік мәдениет: Компанияда қабылданған құндылықтар, принциптер, мінез-құлық нормалары және қатынастар; 
3.10 Коучинг: Қызметкердің әлеуетін дамытуға ықпал ететін, сонымен қатар осы әлеуетті барынша ашуды және тиімді іске асыруды қамтамасыз ететін қағидаттар мен тәсілдер жүйесі;   

3.11 Ортақ қызмет көрсету орталығы HR/ОҚО: HR-дегі сервис рөлі – барлық HR операцияларын басқаруға, HR процестерін стандарттау, оңтайландыру және автоматтандыру арқылы көрсетілетін қызметтердің сапасын арттыруға бағытталған функциялар;     

3.12 Өндірістік персонал (өндірістік қызметкерлер): Негізгі қызметпен байланысты еңбек операцияларымен тікелей айналысатын қызметкерлер; 

3.13 Қызметкер: «KEGOC» АҚ-мен еңбек қатынастарында тұрған және еңбек шарты бойынша жұмысты тікелей орындайтын жеке тұлға; 
3.14 Басшы қызметкерлер: «KEGOC» АҚ Басқарма төрағасы және мүшелері;
3.15 Резервист: «KEGOC» АҚ тиісті шешімімен кадр резервіне алынған «KEGOC» АҚ қызметкері;
3.16 Басқарушы қызметкерлер: Тізбесін «KEGOC» АҚ Басқармасы айқындайтын «KEGOC» АҚ қызметінің стратегиялық бағыттарына тікелей жетекшілік ететін қызметкерлер;
3.17 HR бизнес-партнер: Бизнес пен HR-команда арасындағы сындарлы диалогты, атап айтқанда стратегиялық шешімдер қабылдау кезінде персонал мәселелері бойынша сараптамалық-консультациялық көмекті жолға қоюға бағытталған HR-функциядағы рөлі, бизнес үшін HR-қызметтерді тиімді іске асыру;  

3.18 HR қызмет: Адами ресурстарды басқару функцияларын жүзеге асыратын бөлімшелер (АРБД, филиалдардың кадр қызметі);  

3.19 HR функция: Адами ресурстарды басқару функциясы.
4 Белгілеулер мен қысқартулар
Кадр саясатында келесі қысқартулар қолданылады:

АД – «KEGOC» АҚ Атқарушы дирекциясы; 

АРБД – Адами ресурстарды басқару жөніндегі департамент;
ҚНК – қызметтің негізгі көрсеткіштері;
Филиал – «KEGOC» АҚ «Жүйеаралық электр тораптары» және «Жүйелік оператордың Ұлттық диспетчерлік орталығы» филиалдары;

ІНҚ – ішкі нормативтік құжат;

ЖОО – жоғары оқу орны. 
5.
Жауапкершілік және өкілеттіктер
5.1 Кадр саясаты «KEGOC» АҚ Директорлар кеңесінің шешімімен бекітіледі.

5.2 Осы Стандартта көрсетілген талаптарды енгізуге «KEGOC» АҚ Аппарат басшысы жауапты болады.

5.3 Кадр саясатын басқару және оның ІНҚ талаптарына және Қазақстан Республикасының заңнамасына сәйкестігі үшін АРБД директоры жауапты болады.

5.4 АД құрылымдық бөлімшелерінің және филиалдарының басшылары осы стандарттың талаптарын орындауға жауапты болады.

6 Жалпы ережелер
6.1 Кадр саясаты жоғары нәтижелерге қол жеткізуге және меритократияға бағдарланған тиімді корпоративтік мәдениет арқылы «KEGOC» АҚ Даму стратегиясын іске асыруды қамтамасыз ететін маңызды зияткерлік және кәсіби ресурс ретінде кадр әлеуетін қалыптастыруға бағытталған.  

6.2 Кадр саясаты «Самұрық-Қазына» АҚ-ның 2018-2028 жылдарға арналған Даму стратегиясы, «KEGOC» АҚ-ның 2018-2028 жылдарға арналған Даму стратегиясы, «Самұрық-Қазына» АҚ-ның 2018-2028 жылдарға арналған кадр саясатының тұжырымдамасы, «Самұрық-Қазына» АҚ тобының адами ресурстарды басқару жөніндегі корпоративтік стандарты, «Самұрық-Қазына» АҚ тобының еңбек ресурстарын жоспарлау жөніндегі корпоративтік стандарты, «Самұрық-Қазына» АҚ портфельдік компаниялары үшін адами ресурстарды басқару бойынша референттік модель негізінде әзірленді. 
6.3 Кадр саясаты негізгі стратегиялық мақсаттары мыналар болып табылатын «KEGOC» АҚ Даму стратегиясын іске асыруды қолдауға бағытталған адами ресурстарды басқару саласындағы стратегиялық құжат болып табылады:
1) Қазақстан БЭЖ-і сенімді жұмыс істеуін қамтамасыз ету;

2) «KEGOC» АҚ тиімді қызметін қамтамасыз ету;
3) корпоративтік басқаруды жетілдіру және тұрақты даму.
6.4 «KEGOC» АҚ Даму стратегиясын іске асыру үшін кадр саясатының алдында мынадай мақсаттар тұр:

· меритократия қағидаттарын ұстануды қамтамасыз ету, соның ішінде іздеу және іріктеу, оқыту және дамыту, қызметкерлердің қызметін бағалау және сыйақыны басқару;

· нысаналы корпоративтік мәдениетті дамыту;

· таланттарды басқару және мансаптық жоспарлау жүйесін жетілдіру;

· Компанияның табысты қызметіне ықпал ететін әлеуметтік-еңбек қатынастарын реттеу;  

· сабақтастық және білім беру саясатын сақтау;

· мамандарды цифрлық технологияларды қолдануға оқыту.
                   7.
Кадр саясатының қағидаттары
Кадр саясатының қағидаттары: 

1) меритократия қағидаттарына негізделген айқындық пен ашықтық. 
Бұл қағидатқа бос лауазымдарға кандидаттарды іздеу және іріктеу кезінде ашық конкурстық рәсімдер; персоналды бағалаудың, кадр резервіне алудың және резервшілерді жоғары тұрған лауазымдарға жылжытудың ашық рәсімдері; қызмет нәтижелеріне байланысты еңбекақы мен сыйақы төлеу жүйесінің ашықтығы; әлеуметтік әріптестік қағидаты негізінде еңбек заңнамасының талаптарын сақтай отырып, әлеуметтік-еңбек қатынастарын реттеу арқылы қол жеткізілетін болады.   

2) өз кадрларын дамыту және өсіру.
Бұл қағидатқа кәсіби және мансаптық өсуге және өз кадрларын дамытуға инвестициялау арқылы қол жеткізілетін болады. 
      3) персоналды сапалы басқару үшін барлық деңгейдегі басшылардың жауапкершілігі. 
Барлық деңгейдегі басшылар персоналды сапалы басқаруға және осы саладағы өздерінің басқару құзыреттерін дамытуға жауапты. HR функциясы кадр саясатын жүзеге асыруда, процестерді басқаруда және бастамаларды қолдауда басшыларға қажетті қолдау көрсетеді.

4) персоналды және бизнес-бөлімшелерді басқару функциясының стратегиялық әріптестігі.
Бұл қағидатқа HR функциясының рөлін әкімшілік қолдаудан бизнес-бөлімшелер үшін стратегиялық серіктес рөліне ауыстыру арқылы қол жеткізілетін болады.
8 Кадр саясатының негізгі бағыттары
8.1 Кадр саясатының негізгі бағыттары:

1) жоспарлау, іздеу және жалдау;
2) қызметкерлерді оқыту және дамыту;
3) қызметті бағалау; 

4) таланттарды басқару (кадрлық резерв);  
5) сыйақыны басқару; 
6) корпоративтік мәдениетті дамыту;
7) HR функциясын дамыту. 
8.2 Әрбір бағыт бойынша іс-шаралар мен жобалардың тізбесі белгілі бір кезеңге атқарушы орган бекітетін жол картасында көрсетіледі.   
8.3 Кадр саясатын тұтастай және әрбір бағытты жеке іске асыру мониторингі жыл сайын түйінді көрсеткіштер / индикаторлар бойынша жүзеге асырылады.  
8.4 Кадр саясатының нәтижелілігін анықтау үшін «КЕGOC» АҚ мынадай негізгі көрсеткіштерді пайдаланады:
1) персоналдың тартылу дәрежесі; 

2) кадрлардың тұрақтамауы;

3) кадр резервінен/сабақтастық пулынан тағайындау пайызы;

4) жыл ішінде көшбасшылықты дамытудың міндетті бағдарламасы бойынша оқудан өткен қызметкерлердің пайызы.
9 Кадрларды жоспарлау, іріктеу және орналастыру
9.1 Персоналды жоспарлау кезінде кадрлардың сандық нормативтерін, кәсібилігін, жұмыс процесінің талаптарын және жаңа постиндустриалды сын-қатерлерді ескере отырып, болашақта персоналға сандық және сапалық қажеттілік анықталады. 
Осының негізінде қызметкерлерді жалдау, оқыту, қайта бөлу, қысқарту қажеттілігі анықталады.

9.2 Компаниядағы персоналды жоспарлау еңбек ресурстарымен қамтамасыз етудің ағымдағы жағдайын талдау жөніндегі талаптарды регламенттейтін еңбек ресурстарын жоспарлау, персонал санаттары тұрғысынан алғанда болжамды қажеттілікті жоспарлау, қажетті құзыреттерге ие кәсіби қызметкерлердің уақтылы болуын қамтамасыз етуге бағытталған іс-шараларды әзірлеу бойынша жөніндегі корпоративтік стандартқа сәйкес жүргізіледі (сандық және сапалық талдау, табиғи шығуды талдау және т. б.).  

Еңбек ресурстарын жоспарлау заңнамада белгіленген тәртіппен әзірленетін және бекітілетін сандық нормативтері шегінде жүзеге асырылады.
9.3 Персоналды жоспарлау үшін кадр қызметтері (процесті басқару) және АД және филиалдардың құрылымдық бөлімшелерінің басшылары (қажеттілікті анықтау және негіздеу) жауап береді.

9.4 Персоналды іздеу және іріктеу процесі «Самұрық-Қазына» АҚ тобының адам ресурстарын басқару жөніндегі корпоративтік стандартына, «Самұрық-Қазына» АҚ персоналды басқару жөніндегі референттік моделіне сәйкес жүзеге асырылады, олар конкурстық негізде персоналдың бос лауазымдарына орналасуға кандидаттарды іздеу және іріктеу процесін реттейді. 

9.5. Конкурстық іріктеудің жалпы қағидаттары:
1) лауазымға қойылатын талаптарға және құзыреттер моделіне негізделген іріктеудің айқын және ашық критерийлері;

2) конкурстық рәсімдерді сақтау;

3) меритократия қағидаты негізінде қабылданатын шешімдердің негізділігі;
4) персоналды жалдау кезінде объективті шешімдер қабылдауға мүмкіндік беретін әрбір лауазымға сәйкес келетін кандидаттарды бағалау әдістерін пайдалану;

5) кемсітушіліктің болмауы, барлық кандидаттарға кәсіби, ашық және құрметпен қарау;

6) бос жұмыс орындарына орналасу кезінде сабақтастық, таланттарды басқару және кадр резерві бағдарламаларын іске асыру негізінде ішкі кандидаттардың басымдығы болады;

7)  Қазақстан Республикасының заңнамасына сәйкестігі;

9.6 «КЕGOC» АҚ барлық үміткерлерге олардың ұлттық және нәсілдік қатыстылығына, жынысына, жасына, отбасылық және әлеуметтік жағдайына немесе басқа да ерекше қасиеттеріне қарамастан тең мүмкіндіктер ұсынады.
9.7 Осы бөлім бойынша Кадр саясатының нәтижелілігін анықтау үшін «КЕGOC» АҚ мынадай негізгі көрсеткіштерді пайдаланады:

1) конкурс бойынша қабылданған әкімшілік қызметкерлердің үлесі;

2) жұмыстың алғашқы 3 айындағы тұрақтамау;
3) басқару нормасы. 
9.8 Бос лауазымдарға персоналды іріктеу кезінде конкурстық рәсімдерді өткізу тәртібі «KEGOC»АҚ персоналды іздеу және іріктеу жөніндегі ІНҚ сәйкес жүзеге асырылады.    
10 Қызметкерлерді оқыту және дамыту
10.1 Персоналды оқыту мен дамытудың мақсаты «KEGOC» АҚ стратегиялық мақсаттарға қол жеткізу үшін қызметкерлердің қажеттіліктеріне жауап беретін білімдерін, дағдылары мен құзыреттерін қалыптастыру және дамыту жолымен қызметкерлер қызметінің тиімділігін арттыру арқылы «KEGOC» АҚ-ның тұрақты табысын қамтамасыз ету болып табылады. Қызметкерлерді оқыту және дамыту шығындары «KEGOC» АҚ адами капиталды дамытуға ұзақ мерзімді инвестициялар болып табылады.  
10.2 Оқыту дамудың стратегиялық мақсаттарын қолдауы керек «KEGOC» АҚ, жаһандық технологиялық, экономикалық және әлеуметтік өзгерістерге сәйкес келу. 
Бәсекелестік жағдайында болашақ цифрлық ортада жұмыс істеу үшін қызметкерлердің цифрлық дағдыларын жедел дамытуға, бизнес-процестерді цифрлық трансформациялауды қалай жүзеге асыру керектігін түсінетін «цифрлық көшбасшыларды» даярлауға жәрдемдесу керек. 
10.3 Құзыреттер моделіне сәйкес стратегиялық мақсаттарға қол жеткізу үшін қызметкерлерде талап етілетін жеке-іскерлік құзыреттерді дамыту қажет. Жұмысшылар коммерциялық ойлау және жобалық құзыреттіліктері бар өзгерістерді жүргізуші болуы керек.
10.4 Персоналды оқыту және дамыту қағидаттары:
1) оқытудың тиімділігі және нәтижелілікке бағдарлану-оқыту «KEGOC» АҚ қызметінің тиімділігін арттыруды қамтамасыз ететін нақты міндеттерді шешуге бағытталуы тиіс;
2) 2) орындылығы-оқыту іс-шараларын таңдау қызметкердің лауазымдық міндеттеріне, оның қызметін бағалау нәтижелеріне, сонымен қатар қызметкердің алдына қойылған мақсаттар мен міндеттерге сәйкес қызметкердің ЖДЖ-да айқындалған оқыту қажеттіліктеріне жауап беруі тиіс;

3) даму жүйесінің тұтастығы, оқытудың үздіксіздігі мен жүйелілігі;
4) білім мен құзыреттер трансфері;
5) ішкі тренерлікті тиімді дамыту;   
6) қызметкерді оқыту мен дамыту іске асырылатын 70/20/10 қағидаты бойынша белсенді оқыту:
- 70 % - жұмыс орнында күрделі міндеттерді шешу, жобаларға қатысу, ротация, делегация арқылы;

- 20 % - басшы мен әріптестердің кері байланысы, коучинг, тәлімгерлік, кәсіби қауымдастықтар арқылы;

- 10 % - семинарларға, конференцияларға, тренингтерге, дәрістерге, сонымен қатар қашықтықтан оқыту нысандарына қатысу арқылы.
7) оқытуда озық цифрлық технологияларды пайдалану, қашықтықтан/модульдік оқытуды дамыту;

10.4 Білікті кадрларды даярлауды қамтамасыз ету мақсатында жоғары оқу орындарымен өзара тиімді стратегиялық әріптестік сақталады: Компания «КЕGOC» АҚ-да студенттердің өндірістік практикасы мен тағылымдамаларын ұйымдастырады, ЖОО студенттері мен оқытушыларын жобалау жұмыстарына тарту мүмкіндігін қарастырады. 
10.5 Осы бөлім бойынша кадр саясатының нәтижелілігін анықтау үшін «КЕGOC» АҚ мынадай ҚНК пайдаланады:

1) жыл ішінде оқыту жүйесімен қамтылған Қызметкерлердің пайызы,
2)  жылына 1 қызметкерді оқытуға арналған шығындар;

3) өткізілген оқытудың нәтижелілігі;

4) еңбекақы төлеу қорынан оқу шығындарының пайызы.

10.6 Персоналды оқыту және дамыту процесін басқару рәсімі «KEGOC» АҚ персоналды оқыту және дамыту жөніндегі ІНҚ-да көрсетілген.
11 Қызметті бағалау 
11.1 Персоналдың қызметін бағалаудың мақсаты жұмыс нәтижелеріне қойылатын талаптарды анықтау, алынған нәтижелерге қол жеткізуді бағалау және қызметкерлерге сындарлы кері байланыс беру арқылы компания қызметінің тиімділігін арттыру болып табылады. 
11.2 қызметті бағалауды басқарудың негізгі қағидаттары:

1) Жоғары тұрған қызметкерлерден төмен тұрған қызметкерлерге ҚНК/нысаналарды каскадтау;

2) Қызметкерлерді мақсаттары мен құзыреттері бойынша бағалау;
3) кері байланыс мәдениеті;

4) процесті автоматтандыру. 

11.3 Қызметкердің қызметін бағалау меритократия қағидаттарына негізделген, тұрақты негізде (тоқсандық, жылдық) жүзеге асырылады және ҚНК/нысаналар мен құзыреттер (кәсібилік пен әлеует) бойынша бағалауды қамтиды. Қызметкерлердің қызметін бағалау таланттарды бөлу картасы бойынша калибрлеуді де қамтиды (9 жасушалық тор).

11.4 Қызметті бағалау нәтижесіне байланысты мынадай басқарушылық және дамытушылық шешімдер қабылдануы мүмкін:

- жалақы деңгейін қайта қарау туралы;

- тоқсан/жыл қорытындысы бойынша сыйлықақы/сыйақы төлеу туралы;

- таланттар пулына (кадр резервіне) қабылдау үшін қызметкердің кандидатурасын қарау туралы;

- Қызметкерді одан әрі дамыту туралы.

11.5 Осы бағыт бойынша кадр саясатының нәтижелілігін анықтау үшін «КЕGOC» АҚ мынадай индикаторларды пайдаланады:
1) персоналды кешенді бағалау шеңберінде бағаланған Қызметкерлердің пайызы;

2) Қызметкерлердің персоналды бағалау процесіне қанағаттануы;

11.6 Мақсаттарды қоюға және персоналдың қызметін бағалау жүйесіне қойылатын талаптар «KEGOC» АҚ қызметкерлерінің қызметін бағалау жөніндегі ІНҚ-да көрсетілген.
12 Таланттарды басқару (кадрлық резерв)
12.1 Компанияда таланттарды басқару процесі енгізілуде, оның негізгі міндеттерінің бірі «KEGOC» АҚ Даму стратегиясына сәйкес кадрлық әлеуетті дамыту болып табылады. 

12.2 Таланттарды басқарудың негізгі принциптері:  
1) Компанияның болашақ қажеттіліктеріне сәйкес кадрлық әлеуетті дамыту; 

2) мұрагерлер пулының Компанияның орташа және ұзақ мерзімді қажеттіліктеріне сәйкестігі;

3) процестің ашықтығы мен әділдігі; 

4) мұрагерлер пулы үшін қызметті бағалау рәсімдерінің ажырамас бөлігі мансап жоспарларын талқылау болып табылады;

5) кандидатты лауазымға емес, рөлге дайындау; 

6) «Жас Өркен» жас мамандарды дамыту бағдарламасына қатысу.  
12.3 Ашық мансаптық өсу жүйесі мамандардың жетіспеушілігі туындауы мүмкін «КЕGOC» АҚ бизнес-процестерімен тығыз байланысты болуы тиіс. 

12.4 Осы бөлім бойынша кадр саясатының нәтижелілігін анықтау үшін «КЕGOC» АҚ мынадай негізгі көрсеткіштерді пайдаланады:
1) мұрагерлер пулынан тағайындаулар саны;
2) мұрагерлер/ резервшілер пулына енгізілген Қызметкерлер арасындағы айналым;

12.5 Кадр резервін қалыптастыру және онымен жұмыс істеу «KEGOC» АҚ таланттарды басқару жөніндегі ІНҚ (кадр резерві) сәйкес жүзеге асырылады. 

13 Сыйақыны басқару 
13.1 Сыйақыны басқарудың негізгі қағидаттары:
1) қызметкерлерді тарту, тұрақтандыру және ынталандыру үшін сыйақының сараланған тәсілі; 

2) қол жеткізілген бизнес нәтижелері үшін сыйақы, коммерциялық ойлауды ынталандыру;
2) ішкі әділеттілік пен сыртқы бәсекеге қабілеттілікті сақтау. Жиынтық табыстың орташа нарықтық деңгейіне жалақы көрсеткіші;
3) оқу мүмкіндіктері, мансаптық даму, жұмыс теңгерімі– жеке өмірді қамтитын жиынтық сыйақыға назар аудару;

5) сыйақы жүйесінің айқындылығы мен ашықтығын қамтамасыз ету;

6) жоғары басшылық үшін ұзақ мерзімді және қысқа мерзімді сыйақы;   

6) Қызметкерлер алынған жиынтық сыйақы туралы хабардар болуы керек. 

13.2 «КЕGOC» АҚ Даму стратегиясын іске асыру және компанияның тиімділігін арттыру мақсатында нақты міндеттерді шешу үшін компания бюджеті шеңберінде жеке сыйақы жүйесімен жеке негізде жоғары білікті қызметкерлерді/сарапшыларды қабылдауға жол беріледі.

13.3 Айнымалы сыйақы мотивациялық компонент болып табылады және Компанияның және қызметкердің өз қызметінің нәтижелеріне байланысты. 

13.4 Әлеуметтік пакет жиынтық сыйақының құрамдас бөлігі болып табылады.   

13.5 Осы бағыт бойынша кадр саясатының нәтижелілігін анықтау үшін «КЕGOC» АҚ мынадай түйінді көрсеткіштерді пайдаланады:
1) Қызметкерлердің сыйақыны басқару процесіне қанағаттануын бағалау;
2) ауыспалы сыйақы жүйесін түсінікті деп санайтын Қызметкерлердің пайызы;

3) ауыспалы сыйақы жүйесін тиімді деп санайтын басшылардың пайызы.
13.6 Сыйақыны басқару рәсімі «KEGOC» АҚ еңбекақы төлеу және сыйлықақы беру бойынша ІНҚ-да, қызметкерлерді әлеуметтік қолдау бойынша ІНҚ-да көрсетілген.

14 Корпоративтік мәдениетті дамыту
14.1 Корпоративтік мәдениеттің жоғары деңгейі компанияның және оның жекелеген қызметкерлерінің барлық құрылымдық буындарын «KEGOC» АҚ миссиясы шеңберінде қойылған мақсаттарға қол жеткізуге жұмылдыратын маңызды стратегиялық фактор болып табылады. Компания менеджменті жоғары өнімділіктің, жауапкершіліктің және өнімділіктің корпоративтік мәдениетін белгілеп, қолдауы керек, мұнда жұмысшылар активтердің иелері сияқты ойлайды, акционерлермен бірге пайда мен шығынды бөліседі, олар компанияның стратегиялық мақсаттарын жүзеге асыруды қамтамасыз ету мақсатында өзгерістерге дайын.   
14.2 Кадр саясаты «KEGOC» АҚ-да қалыптасқан бірегей корпоративтік мәдениетті сақтауға бағытталатын болады. Бұл ретте жобалық мәдениет элементтері (жаңашылдық, жеке бастама, процестердің үлкен динамизмі, прогрессивті операциялық қызмет), тұрақты жетілдіру мәдениеті, қызметкерлердің коммерциялық ойлауы қолдау мен дамитын болады.  Мақсатты корпоративтік мәдениет бейіні: отбасы – 
28 %, иерархия – 25 %, нарық – 25 %, жоба – 22 % 2021 ж.  аяғына дейінгі шамада.  
14.3 Корпоративтік мәдениетті қалыптастыру үшін «KEGOC» АҚ мынадай қағидаттарды ұстанады:
1)  Компанияның миссиясы мен стратегиялық мақсаттарын әрбір қызметкерге жеткізу;

2) персоналдың инновациялық белсенділігіне ықпал ететін атмосфераны дамыту және қолдау; 
3) «KEGOC» АҚ қызметкерінің мінез-құлқын регламенттейтін корпоративтік құндылықтар мен әлеуметтік нормаларды қалыптастыру және насихаттау;
4) еңбек ұжымдарында командалық жұмысты, адалдықты, қолайлы және шығармашылық атмосфераны күшейтетін ұйымдастыру іс-шараларын жүргізу, басшыдан және бағыныштыдан тұрақты (сындарлы/оң) кері байланыс мәдениетін және меритократия қағидаттары негізінде қызметкерлердің еңбегін танудың басқа да құралдарын енгізу;
5) перспективалы мамандарды тартуға және олардың әлеуетін ашуға бағытталған корпоративтік мәдениетті қалыптастыру. Қызметкерлердің еңбегін тану және іс-әрекеттегі көрнекті мінез-құлқын көтермелеу құралдарын қолдану;

6) қызметкерлер өз жұмысынан, әріптестерімен қарым-қатынастан қанағат алатын, ұжымда өздерін жайлы сезінетін, кәсіби және жеке жағынан дами алатын жағдайлар жасау.

14.4 Осы бағыт бойынша кадр саясатының нәтижелілігін айқындау үшін қызметкерлердің корпоративтік мәдениеттің жай-күйі туралы пікірлерін мерзімді түрде зерттеу жүргізіледі. Сонымен қатар, қатысуды үнемі өлшеу жүргізіледі, «қызметкерлердің қанағаттануы» негізгі көрсеткіші анықталады және оларды қолдау немесе арттыру бойынша ұсыныстар жасалады.
14.5 Корпоративтік мәдениетті қалыптастыру процесі «KEGOC» АҚ корпоративтік мәдениетті дамыту жөніндегі Жол картасында ресімделеді.
15  HR функциясын дамыту
15.1 Адам ресурстарын басқару функциясын өзгертудің негізгі мақсаты-рөлді қолдау әкімшілік функциясынан бизнес бөлімшелерінің стратегиялық серіктесіне ауыстыру. 

15.2 HR мамандары келесі портретке сәйкес келуі үшін осы рөлді үнемі және тұрақты дамыту қажет:
          -     өзі жұмыс істейтін бизнесті біледі және түсінеді;  

· сарапшы ретінде қабылданады;
          -     бизнес үшін серіктес ретінде әрекет етеді;  

          -     жақсы қарым-қатынас жасайды, сендіре және дәлелдей алады;
          -     еңбек құқығын біледі және детальдарға мұқият; 
15.3 Фокусты операциялық қызметтен стратегияға және бизнес мақсаттарын іске асыруға ауыстыра отырып, компанияның HR қызметтерінің құрылымын жетілдіру жөніндегі жұмысты жалғастыру қажет: бизнес пен HR-қызмет арасындағы сындарлы диалогты жолға қоюға, персонал бойынша стратегиялық шешімдер қабылдау кезінде сараптамалық-консультациялық көмек көрсетуге, сонымен қатар бизнес үшін HR-қызметтерді тиімді іске асыруға жауапты болатын HR бизнес-серіктестерінің рөлін көздеу.   
15.4  озық технологияларға, цифрлық шешімдерге (мысалы, цифрлық бағалау платформаларына, цифрлық сервис-қызмет көрсетуге, ЭЦҚ енгізуге), адами ресурстарды басқару мен құралдарды жоспарлаудың (қажеттіліктерді ескере отырып) референттік моделіне сәйкес HR-процестер мен құралдарды автоматтандыруға көшу жүзеге асырылатын болады. 
15.5 цифрлық технологияларды дамытудың жеткілікті деңгейі және экономикалық және технологиялық орындылықтың негізділігі кезінде ОАО-ның әдеттегі Кадрлық процестерін беру, «КЕGOC» АҚ қызметкерлеріне өзіне-өзі қызмет көрсету үшін HR-портал ашу жүзеге асырылатын болады.
15.6 Компанияда үнемі коммуникациялық іс шаралар өткізілетін болады және іске асырылып жатқан HR жобалары мен бастамалары шеңберінде қызметкерлерге кері байланыс ұсынылады.   
15.7 Компания бойынша тұтастай алғанда HR қызметтері қызметінің барлық негізгі бағыттары бойынша қанағаттанушылықты жыл сайынғы зерттеу практикасы енгізілетін болады, HR-метрикалардың дерекқорын енгізу.  

16 Осы стандартты басқару
16.1 Осы Стандартты басқару СТ KEGOC 00-101-10 сәйкес жүзеге асырылады.

16.2 Осы стандарт «Келісу парағына» жазба енгізе отырып, басқарушы директорлармен, аппарат басшысымен, құрылымдық бөлімшелер басшыларымен келісіледі (осы стандарттың 1-қосымшасы).
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Кадр саясаты   ұйым стандартына қосымша
Ағымдағы жай-күйді талдау
Кадрларды жоспарлау, іріктеу және орналастыру
2018 жылғы 1 шілдедегі жай-күй бойынша «KEGOC» АҚ тізімдік саны 3944 адамды құрайды, оның ішінде әкімшілік-басқару персоналы-664 адам, өндірістік персонал-3280 адам.  

АД және филиалдар персоналының саны нормативтік сан шегінде қалыптастырылады. Бұл ретте, АД штат санын «KEGOC» АҚ Директорлар кеңесі бекітеді. 

2014 жылы Компанияның ұйымдық құрылымына компания қызметінің тиімділігін арттыру, бизнесті басқарудың үздік тәжірибелерін енгізу жөніндегі стратегиялық міндеттерді іске асыру үшін 40 бірліктен тұратын Бизнесті трансформациялау орталығы енгізілді.   

«KEGOC» АҚ персонал санының өзгеруі негізінен жаңа қуаттарды енгізу, бизнес – процестерді оңтайландыру, басқару деңгейлерін қысқарту есебінен орын алуда.

Компанияда аутстаффинг қызметтері қолданылады: қызмет көрсету функцияларының бір бөлігі провайдерге берілді.  

Компания бойынша персоналдың айналымы жалпы алғанда 5% - дан аспайды және тұрақты жағдаймен сипатталады. Сонымен қатар, батыс өңірде мұнай-газ секторы компанияларымен кәсіби кадрлар үшін бәсекелестіктің жоғары болуына байланысты «KEGOC» АҚ «Батыс ЖЭТ» филиалында қызметкерлердің тұрақты түрде жұмыстан кетуі байқалады. 

Адами ресурстарды басқару процестерін трансформациялау шеңберінде Компанияда бос лауазымдарға конкурстық іріктеу рәсімін енгізу басталды. 

Жаңа қызметкерлер «KEGOC» АҚ-да бейімделу рәсімінен өтеді, ол оны еңбек қызметінің мазмұны мен жағдайларына, әлеуметтік ортаға ыңғайлы бейімдеуге бағытталған.

Персоналды оқыту және дамыту
«KEGOC» АҚ персоналды оқыту мен дамыту процесіне аса мән береді. Жыл сайын жұмысшылардың 50 пайыздан астамы әртүрлі оқыту әдістерін қолдана отырып біліктілігін арттырады: семинарлар, тренингтер, тағылымдамалар, біліктілігін арттыру, кәсіби дайындық және қайта дайындық бағдарламалары, форумдар, конференциялар. Тәлімгерлік жүйесі белсенді жүзеге асырылуда. Компанияда басшы және басқарушы қызметкерлерді, сонымен қатар компанияның кадр резервіне (мұрагерлер пулына) қабылданған қызметкерлерді магистрлік/докторлық бағдарламалар бойынша оқытуды көздейтін ұзақ мерзімді оқыту бағдарламасы енгізілді.    

Сонымен қатар, ЖДЖ негізінде қызметкердің құзыреттерін бағалау нәтижелері бойынша оқыту жоспарын қалыптастыру және дамыту процесін жетілдіру, 70/20/10 белсенді оқыту жүйесін, цифрлық технологиялар базасында оқытудың қазіргі заманғы әдістерін енгізу, ішкі жаттықтырушылар институтын дамыту, оқытудың сапасы мен нәтижелілігін талдау талап етіледі.    

Қызметті бағалау
«KEGOC» АҚ-да ҚНК (басшы және басқарушы қызметкерлер) орындау және мақсаттарға (әкімшілік қызметкерлер) қол жеткізу бойынша қызметкер қызметінің тиімділігін бағалау жүзеге асырылады. Бағалау нәтижелері бойынша бір жылдағы жұмыс қорытындылары бойынша сыйақылар (бонустар) және тоқсан/жылдағы жұмыс қорытындылары бойынша сыйлықақылар төлеу жүзеге асырылады. Бағалау негізінде ЖДЖ әзірлеу жүзеге асырылады.
Сонымен қатар, қолданыстағы бағалау жүйесі қызметкердің құзыреттілік деңгейін ескермейді, бағалау рәсіміне формальды көзқарас орын алады, Кері байланыс мәдениеті нашар пайдаланылады, «KEGOC» АҚ өндірістік персоналының бір жылға арналған нысаналары айқындалмайды.     

Таланттарды басқару
Ұзақ мерзімді кадрлық қорғау мақсатында «KEGOC» АҚ-да қысқа, орта және ұзақ мерзімді кезеңдерге басшылардың негізгі лауазымдарына мұрагерлер пулы қалыптастырылды. 

Сонымен қатар, Компанияда кадрлық резерв қалыптастырылған лауазымдардың тізімі бекітілді.

Кадр резервінен тағайындалу пайызы 2017 жылы 65,7%-ды құрады. 

Кадр резервін басқару шеңберінде орталық аппарат пен өндірістік бөлімшелер арасындағы тиімді өзара іс қимылды арттыру мақсатында қызметкерлердің тік және көлденең орын ауыстырулары жүзеге асырылады.   

Сонымен қатар, кадр резервіне қосу үшін мамандарды іріктеу толық көлемде ресімделмеген, таланттардың нысаналы құзыреттерін дамыту бойынша нысаналы жоспарлы жұмыс жүргізілмейді, қызметкердің ұзақ уақыт қозғалыссыз кадр резервінде болуы орын алады, бұл оның ынталанбауына алып келеді және таланттарды басқару жүйесінің өзін құнсыздандырады.    

Сыйақыны басқару
Қолданыстағы еңбекақы төлеу және ынталандыру жүйесі жалақының тұрақты және өзгермелі бөлігін, әлеуметтік төлемдерді, сонымен қатар материалдық емес ынталандыруды қамтиды. 

2017 жылы «KEGOC» АҚ-да ішкі әділеттілік және сыртқы бәсекеге қабілеттілік қағидаттарына негізделген еңбекақы төлеудің грейдтік жүйесі енгізілді. Еңбекақы төлеудің жаңа жүйесіне көшу кезінде Компанияның қаржылық мүмкіндіктері ескерілді, бұл бірқатар грейдтер бойынша бірден нарыққа барабар сыйақы деңгейін белгілеуге мүмкіндік бермеді.

Компанияда басшы және басқарушы қызметкерлердің бір жылдағы жұмыс қорытындылары бойынша қысқа мерзімді сыйақы жүзеге асырылады. Сонымен қатар, 2017 жылы топ-менеджерлердің ұзақ мерзімді сыйақы бағдарламасы жұмыс істей бастады. Ұзақ мерзімді сыйақы төлеудің негізгі шарты Компанияның жиынтық құнын ұлғайту бойынша ұзақ мерзімді тиімділікті орындау болып табылады.
Тоқсандағы жұмыс қорытындылары бойынша сыйақы қызметкер қызметінің тиімділігін бағалауға байланысты жүргізіледі.     

«KEGOC» АҚ тиімді жұмыс істеу үшін қолайлы жағдайлар жасау, адалдықты арттыру мақсатында Компания қызметкерлеріне әлеуметтік қолдау көрсетеді: жыл сайынғы ақылы еңбек демалысын беру кезінде сауықтыруға арналған, мерейтойлық күнге, баланың туылуына байланысты, Қызметкердің «KEGOC» АҚ-да есепте тұрған қызметкер мен зейнеткердің отбасы мүшелерінің мүгедектік тобына және жасына қарамастан қайтыс болуына байланысты материалдық көмек, қызметкердің және мүгедек балалардың, бала кезінен мүгедектердің медициналық емделуіне ақы төлеу. Зейнеткерлік жастағы қызметкерлерге зейнеткерлікке шыққан кезде өтемақы төленеді, сонымен қатар жыл сайын Компанияның есебінде тұрған жұмыс істемейтін зейнеткерлерге «Энергетик күні» кәсіби мерекесіне біржолғы материалдық көмек жүзеге асырылады. ҰОС ардагерлеріне және оларға теңестірілген адамдарға Жеңіс күніне арналған материалдық көмек тұрақты негізде жүзеге асырылады. 

Компанияда мемлекеттік және корпоративтік наградаларды қамтитын материалдық емес ынталандыру жүйесі белсенді қолданылады.  

Корпоративтік мәдениетті дамыту 

2017 жылы жүргізілген корпоративтік мәдениет диагностикасының нәтижелері бойынша «KEGOC» АҚ-да корпоративтік мәдениеттің отбасылық-иерархиялық түрі басым, аз дәрежеде жобалық және нарықтық мәдениет бар. Компания тұтастай алғанда белгілі бір иерархиялық ережелері бар біртұтас отбасы ретінде көрінеді. Ағымдағы корпоративтік мәдениеттің профилі мынадай көрсеткіштермен сипатталады: отбасы – 28%, иерархия-28%, нарық-25%, жоба – 19%.    

Жыл сайын жүргізілетін зерттеу еңбек ұжымының әлеуметтік тұрақтылығының жоғары деңгейін айқындайды, қызметкерлердің Компанияға тартылуы мен адал қарым-қатынасын, сабақтастықты қолдауды көрсетеді.     

Сонымен қатар, корпоративтік мәдениеттің диагностикасы бюрократиялық процедуралардың болуы, консерватизм, формализация тенденциясы сияқты кейбір жағымсыз тұстарды анықтады.   

HR функцияларын дамыту
HR функцияларын дамыту саласында корпоративтік орталықтың HR қызметінің ұйымдық құрылымы өзгертілді: персоналды басқарудың барлық бағыттары бойынша процестерді, саясаттарды, әдіснамаларды, құралдарды, шаблондарды әзірлеуді және жетілдіруді жүзеге асыратын HR – сараптама бөлімі құрылды.   HR трансформациясы процесінде адами ресурстарды басқару процестерін оңтайландыру және автоматтандыру жүзеге асырылады. 2017 жылы жүргізілген АД қызметкерлерінің сауалнамасының нәтижелері бойынша ішкі тұтынушылардың жартысынан көбі HR компаниясында көрсетілетін қызметтерге жоғары баға береді. АРБД жұмысына қанағаттанудың жалпы индексі 80.41%-ды құрады.
Сонымен бірге, бұл тек орталық аппаратты және АРБД қызметінің жекелеген аспектілерін қамтитын пилоттық зерттеу болды. 
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Кадр саясаты   ұйым стандартына 

               2-қосымша
Ф. СТ KEGOC 00-101-02 

Танысу парағы
	Лауазымы
	Т. А. Ә.
	Күні
	Қолы

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


«KEGOC» АҚ 

Кадр саясаты   ұйым стандартына 

            3-қосымша
Ф. СТ KEGOC 00-101-03 

Өзгерістерді тіркеу парағы
	негізінде өзгеріс енгізілген хабарлама №
	Парақ нөмірлері
	Өзгеріс енгізген тұлғаның Т.А.Ә. 


	Өзгеріс енгізген тұлғаның қолы
	Өзгеріс енгізілген күн


	
	өзгертілген
	ауыстырылған
	жаңа
	жойылған
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Кадр саясаты   ұйым стандартына 

4-қосымша
Ф. СТ KEGOC 00-101-04

Мерзімді тексерулерді есепке алу парағы
	Тексеру күні
	Тексеруді орындаған

тұлғаның Т.А.Ә. 


	Тексеруді орындаған

тұлғаның қолы
	Ескертулердің тиянақтамасы 
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