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1. Обшие поло}кения

2. Кадровая политика КГП <<Мендыкаринская ЦРБ) (далее - LРБ) (далее
Кадровая политика) определяет политику в области управлениrI

Человеческими ресурсами. Кадровая политика реЕLпизуется в строгом
СООТВетствии с требованиями законодательства Республики Казахстан и
внутренними актами IfРБ.

З. IJелью кадровой политики IJРБ является эффективное управление и
раЗвитие человеческого капитала ЦРБ, поддержание на оптимzшьном уровне
ЧИслечного и качественного состава работниtlов, их профессион€lJIьное и
социiLпьное развитие, а также разумное соче.гание процессов обновления и
СОхранения персонаJIа, способного на высоком профессиональном уровне
обеспечить решение стратегических задач, поставленных перед LРБ.

4. Ключевыми приоритетами Кадровой политики являются:
1) ГrРИвлеЧеНие, развитие и удержание высокопрофессион€uIьных

работников; 
,'

2) внедрение передовых методов упцравления персонаJIом, создание
в Обществе эффективного подразделения по рhботе с персоналом;

З) управление командой высокопотенциальных работников IfРБ;
4) поддержка инноваций и преобразоваЁиIl в ЦРБ;
5) создание и выработка coBMecffii{, ценностей, соци€шьных норм,

правил, регламентирующих поведение работника;
6) повышение позитивного имиджа и доверия партнеров к LРБ.
5. ,ЩЛя ДосТижения поставленной цели IfБ решает следующие задачи:
1) проводить планомерную работу, направленнуIо на поиск, привлечение,

УДеРЖание И повышение профессион€Lпьного уровня лучших в своем
наПравлении деятельности специалистов, обеспечение возможностей для
быстрого и стабильного профессионального роста цнициативных и творчески
мыслящих работников;

2) содействовать адаптации вновь принятых работников в сжатые сроки,
ТеМ самым, способствуя эффективному использованию их профессионыIьного
и творческого потенци€ша.

5. Кадровая политика реализуется через управление отношениями
РабОтодателя с работниками и развитием персонаJIа, которое сочетает в себе
СИСТеМу Внутрикорпоративных отношений и систему взаимодействия с
внешними структурами.

6. УПРавлеНие отношениями и развитие персонаJIа опирается на
административные (приказы, распоряжения, положения о структурных
гIодр€LзделеЁиях' должностные инструкции' регламенТ рабо,гы' И 

'.r.),экономические ( материальное стимулирование, страхование, обучение),
7. Социально-психологические (психологиr,tеский климат, установление

ОПРеДеЛенных правил поведения, способы нематериальной мотивации,
КОРПdратИвная культура) методы работы, используя их в сбалансированном
комцлексе.
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8, РаботОдателЬ стремится к установлению с каждым работникомпостоянных трудовых отношений, основанных на принципах соци€шьногопартнерства с соблюдением требований трудового законодательства ивнутренних актов IРБ.
9. Работодатель ответственен за правильное понимание, поддержку иреализацию Кадровой политики и, в свою очередь, надеется на понимание иответственность со стороны каждого работника.

2. Ключевые термины

ключевые термины, используемые в настоящем документе:
1) адаптация персон€L''а - информационная и психологическая поддержкавновЬ принятоГо работНика С цельЮ максим€lJIьного сокращения периода егопривыкания к новым условиям Труда и способaruо"ur"" нахождения своего

функцион€шьного места в трудовом коллективе;
2) интелЛектуальный капитаJI интеллектуальная собственность ичеловеческие активы; 

l,
з) кадровая политика - целостна" и обi"птивно обусловленная стратегия t{работы с персоналом, объединяющая purn"ufr"," цринципы, формы, методы имодели кадровой работы;
4) кадровый потенци€lJI - совокуцность спосЬбностей всех работниковLрБ, направленная на решение страте."ffi** и тактических задач I-РБ;5) корпоративная культура - система корпоративных ценносте й, стиля

работЫ и норМ поведенИя, разделяемая большинством работников [РБ;6) оценка персонала - процесс определения эффективности деятелъностиработников в ре€шизации задач I]РБ с цель'Ю последователъного накопленияинформации, необходимой для прин 
'гияадминистративно-кадровых решений;7) социальное партнерство система отношений и механизмов,направленных на обеспечение согласований интересов представителямигосударства, представителями работодателя и работн"пЪu;

8) человеческий капитал запас знаний, навыков, способностей,психологические особеннос,ги и другие качества работников, существующие ввиде скрытого потенци€L'а, непосредственно не 
J -- -

9) принадлежащие компании, и ре€lJIизуемые в процессе трудовойдеятельности или проявляемые работником В зависимости от степени егомотивированности

3. основные принципы Кадроuой политики
10. Оqновными принципами Кадровой политики LРБ являются:
1) позиционирование персонала как наиболее ценного актива, которым

располаГает I_{РБ и инвесТициИ в ((человеческий капитал> являются наиболеенадежными, яв ляясь фундаментом деятельности ЦРБ ;2) вклюЧение В процесс управления отношен иями и р€lзвитием всехрукоqодяfuих звеньев (линейiiых руководителей и т.д.), совершенствование



системы обучения руководящего звена принципам иОТНОШеЕИЯМИ, Далънейшая разработка r";:;:::':,: |,_,'"'ОЛu' УПравления
ПеРСОН€LЛом для руководителей всех уров,r.?"О""еСКИХ 

УКаЗаНИй .rо работе с
З) единство Кадровой поли;;й оо.u,rr.uции работы с персон€lJIом воЖ;r";:#ТЁiililii; досТуПнаЯ 'д'"u' ТерМинол оГИЯ' оТкрыТосТь И

работников. 
мероприятиЙ управления отноIхениями для всех

+) подОор, расстановка и выдвижение каДров по профессион€tJIъным,деловым, нравственным, психологическим качествам с использованием
;:ii;rr"J&Ъffi Ж:ХН,'О' 

;;;;; 
";;нкурсно 

го отбора и объективнолt
5) разУмное сочетание внутреннего

РеСУРСОВ При замеlцен"" 
- 
*rJr;";;"T:: КаДРОВОГО РеЗеРВа и внешних

работнико"'ra*оу ЗВенъяп/ 
вакансий, гrрим:,неIIие arpunr"n" взаимообмена

обеспечениемпреемств."#J:'ТJ;#ЪJ"Т"lН:;"хryж.."r;;*,;
персон€Lпа; 

rvv ( DlY 

fб) обеспечение оптимальной au""ro.rln работников, максимЕlJIъного
fi Ь:НХ"#;rr#Ж;тJ.тз#н".жй;;Ъ""в**кихактивов,il
о * 

" 
;.".u;.'*;T,T;; ffi;' on,,'p 

" 
й:ННЖi ;|Jo Ъ ".," о uu o"""n о 

",8 ) п одд ер ж ан и е б" 
"." ";;;',";";':жж:;;: ж;:;** "'КОЛЛективе ЩРБ; ИМ&Та в трудовсФ,

.""..J] jr-i:уЪЁff""ffi'";:":Ж,#у*uЕO-трудовыхправигарантиii,
ПРИНаДлежности n.o"no,ur";;;;;_""'1"# К"ОРПОРаТИВНОй сплоченности и,

t О; 
"ПuНJYiЦН:Ч }"fi"ffi?r':i;о'Iения^,rи на основе постановкиконкретных целей по 

"u,рu"п,ниям деятельности, 
, ""п"й* ихся составнойчастъЮ общей стратеги" .rо pur" итиюперсонzlltа; !

1 1) максималъное u""др.""е современных технологий по чправлениюперсон€lJIом, аRтоматизация rроцaaaов управления отношениями 
;

",,ryJ:} ЪЖЖНi:.#ffiТr;" ::;}#*в 
социального партнер-ства, и

и работниками; 
-rvrl DU бJdимOотноIUениях N4ежду рабсlтодателеп-{

1З) ДИНаМИЧНОе развитие систеN,rLr {/пл^КОРРигируемой с долго ср o rrrurr"'X;H:: #iff;:* ОтIIоше ниями, адекватно

4, Корпоративные ценнос ти икомпетенция работников
11. црБ ъ

следующ"r"о.' 
отно.,Iении проведениЯ Кuдро"ой поJIитики руководствуется

1 ) доброс;::;l'У 
-":;;|-ИВНЫМи ц.rrо.rrr",

""'рu*uйr.Ь." " 
эффектив""#;:То;r, работы каЖлыМ сOтруднрrко}d,

,I
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2) црБ стре\II,rтся соз.]атЬ атмосфер)/, в которой каждый сотрудник имеетвозможность ПреJ-lоiкить новые идеи, готовые реш-Iения, которые позволятусилитЬ и укрепИть заrlнтересованНость к деятельности црБ.З) взаиь,rовьiр\,чка, \,важение друг к друг_у, к заинтересованным лицам иIJРБ в цеl]о]\{.
12,Дл" активного роста ЦРЬ нужны работники, обладаюп{иеследуюU{и\{lr коN,Iпетенциями - профессионализм, ,о]лояjlьность' наLlе_пенностЬ на разви.ие, ЁЪ."оность 

"о""r;1""'ъ:хт#;,?умение граN.lотно организовать рабоч"й проц"...

5. Базовые цаправления Кчдро.ой политики иосцовные индикаторы эффективности Кuдро.ой политики
13. Базовыми направлениями Кадровой политики являются:

""ou"i}T;.Ж:H"_"#ff" 
организационной .;r-;й. планирование,

2) обучение, подготовка и перепоо.оrоuп$ персонала;3) создание кадрового резерва; i .,4) разработка и 
"".др"пrе системыМОтивацииработников;-- -4r УПРаВЛеfiИЯ РеЗУльтативностъю и

5) формирование корпоративной nr**oir. '

l4. OcHr
r l п*"]iffi.н#Жхъ*ж:н;fu 

;lpo 
вой политики :

;]Щ}"#r]]"ffiJ:lТленная стоимость на l (одного) работника;
4) Текучестъ кадров;
5) Текучестъ рабътциков среди руководящего состава;б) Показатель стабильности персонала; :

7) УДОвлетворенность персонала. ]

15. Задачи направления <Совершенствование организационнойструктуры, ГIланирование, подбор nn pu...uJ*Ka кадров):8) регулярный аналиЗ организационной структуры с целью обеспечениlIсоответствия стратегическим целям и задачам,. четкого р€lзделения функций
;НIx;r:Ж й"#Тff;:""О 

И ОбяЗанностей рuбо."rпо", эффективной
9) разработка и соверШенствование квалификационных требований крабочим местам, профиля порпорurивных компетенций;
]0) Улучшение качества работы;1l) анализ соответс.""" профессиональной компетентности икомпетенчий фботников требованиям рабочих мест; 'етентности

oon*n'o'Jr;:,J::.;"fi;' 
степени обеспеченности кадрами по ключевым

-"r-rJj]J:ЬЖЮбОР ВЫСОКОКВаЛИфицированных специалистов на основе
I
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15. Основные индикаторы эффективности <Планирование, подбор и

расстановка KaJpoB)):
1) временной tlH:ItKaTop: время на заполнение одной вакансии;
2) качественныlil ilндикатор: коэффишиент выбытия кадров в течение

первых полго-fа работы.
16. Заrачlr направления <Обучение, подготовка и переподготовка

персонала)):
1) перехол от обрывочного повышения квалификации работников к

систе\{ному об,ччению, направленном,ч на реализацию стратегических задач
I]РБl

2) повышение качества услуги;
3) организация семинаров, тренингов, мастер-классов для работников как

за рубежом, так и с привлечением иностранных консультантов;
17. Основные индикаторы эффективности <Обучение, подготовка и

переподготовка персонала)) :

1) прочент работников, охваченных системой обучения в течение года;
2) затраты на обучение 1 работнипu u .ф;
3) повышение производительности tрудu за счет использования

работниками полученных ими новых знаний;'
4) прочент затрат на обучение, подготовку и переподготовку от фонда

оплаты труда; '

- ** - нологий).5) возвратность затрат на обучение(Раоработка новых тех_

18, Задачи направления <Создание кадрового резерва):
1) создание и развитие базы кадрового резерва;
2)разработка критериев оценки и организация отбора работников с

высоким потенци€L,Iом;
З) разработка и ре€tлизация индивиду€Lльных планов развития работников,

состо-ящих в кадровом резерве; :

4) разработка и реализация системы ротацци и замещения позиций,
мотивация процесса ротации работников, состоящих в кадровом резерве.

19. Основные индикаторы эффективности <<Создание кадрового резерва):
1) процент вакансий, н& которые формиров€Lпся кадровый резерв,

заполненных работниками, входяtцими в кадровый резерв;
2) текучесть среди резервистов.
20. Задачи направления <Разработка и внедрение системы управления

результативностью и мотивации работников)):
1) внедрение эффективной и прозрачной системы вознаграждения,

основанной на уровне квалификации, компетентности и результативности
работников;

2) раUработка основных индикаторов эффективности деятелъности для

ряда позиший;
3) внедрение мониторинга и контроля выполнения поставленных задач и

целей, системы оценки результативности деятельности работников;
4) анализ рынка труда..относительно заработных плат и тенденций его

двиlкения;
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5) разработка I1 совершенствование системы поощр ений, привязанной кOo"";l.,'::::,-l:u 
"тн 

] 1 ка\ 1 I { о пр едел е н ных результато в деятельности ;u/ uuеспеченIlе соцriаJьной защиты работников;7) обеспеченIlе воз\Iожности профессионального, карьерного и личногороста работнttкаrt.
21. основные

систеN{ы \ прав"lения
l ) проuент

эффективности;

индикаторы эффективности <разработка и внедрение
результативностью и мотивации работников>:позиций, охваченных oaurou,rr,r, индикаторами

2) процент работников, регулярно получающих оценку своейдеятельности;
3) удовлетворенность системой оплаты труда,
22, Задачи направления <Формирование корпоративноЙ культуры):1) проведение социально-психологических исследований (анкетирование,интервъюирование, ИНдивиду€tJIьная психологическая диагностикасотрудников);
2) создание и развитие корпоратa"rruJц ценностей и соци€lJIьных норм,регламеНтирующиХ поведение работниКа LрБ, разработка правил\,,корпоративной коммуникации и корпоративного стиля;
з) проведение организационных мерqприятий, в том числе проблемно-деловыХ совещаний' усиливающи. к9йu"д"уо работу, терпимость,сплоченность' психологически комффfuю И творческую атмосферу втрудовых коллективах;
2з. основной индикатор эффективности выполнения задачи< Формиро вание кор поративной nyn оrур r, u, уд ourr.TBope'HocTb персон€uIа.24, Щокументы, принятие 

- 

norbprr,. Боб*одrrо в целях реализацииКадровоЙ политикИ регулирУются внутренними актами tРБ.
б, Создание и поддеря(ание организационногd порядка в обществе
25. Важнейшим условиеМ достижения стратегических , целей LрБЯВЛЯеТСЯ беЗУСЛОВНОе ВЫПОЛНение всеми сотрудниками своих должностныхобязанностей, соблюдение трудовой,производственной и технологическойдисциплины, требовательность руководителей к подчиненным, безусловноевыполнение подчиненными распоряжений, указаний и поставленныхруководитълями рабочих заданий. основой исполнительности являетсяорганизационный порядок в I_{РБ, когда сотрудники знают и выполняют своидолжностные обязанности, зафиксироuu"""ra в должностных инструкциях,руководители несут ответственность за принятые решения в рамках своей зоныответственн'ости. rvщvrrlr/r D yc.lvll\cl2l UБUýИ зонЫ

2 6, Пр, авил а производственно го по ведения регламеIrтируются ПравиламивнутренНего трудО"чО распоряДка, этические нормы делового поведения в LРБ
:::::r::ТИРУЮТСЯ ПРаВИЛаМИ СЛУжебной этики работников, должностныеоOязаннорти, права и ответстведность



27, регIа\IентIIр\ ются в тр\.Jовых
положениях и рег.-rа\Iента\ tРЪ

договорах, должностных инструкциях,

ЦРБ, призвана укрепить
труда, справедливой оценке
высокого экономического

и приумножения

2В, Если органIlзацttонный порядок является основой деятельности црБ,то любые нар\,шенIlя Jанного порялка булут рассматриваться как серьезныйпроступок, по,]-lежашlttyt соответствуюuIему наказанию как экономического, таки адм14нистратIlвного характера.

7. Заключительные положения

29. Кадровая политика, прово димая в
уверенностъ работников в востребованности своего
деятельности для обеспечения долгосрочногоПоТенциала LРБ, сохранения
его интеллектуального капит€tJта.

I


