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1. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ
Кадровая политика  АО «НК «Казахстан инжиниринг» на 2013-2022 годы  (далее – Кадровая политика) определяет миссию, видение, ценности, принципы и основные направления деятельности АО «НК «Казахстан инжиниринг» (далее - Компания) в области управления человеческими ресурсами, а также критерии эффективности этой деятельности. 

Кадровая политика разработана на основе Послания Президента Республики Казахстан –Лидера Нации Н.А. Назарбаева  народу Казахстана «Стратегия «Казахстан 2050», реализуется в соответствии с требованиями законодательства Республики Казахстан и исходит из положений  Стратегии развития АО «Самрук-Қазына» на 2012-2022 гг. утвержденной постановлением Правительства Республики Казахстан от 14 сентября 2012 года № 1202 ,  кадровой политики АО «Самрук-Қазына» на 2013-2022 гг. и Стратегией развития АО «НК «Казахстан инжиниринг»  на 2011-2020 гг. утвержденной Постановлением Правительства Республики Казахстан от 08 сентября 2011 года №1028-ДСП.
Достижение миссии и видения Компании предполагает развитие ключевых конкурентных преимуществ, среди которых значимое место занимают человеческие ресурсы.
Успех реализации кадровой политики во многом зависит от признания на всех уровнях управления Компании высокой экономической значимости человеческих ресурсов, как важной составляющей ее стратегического потенциала.  
Кадровая политика призвана объединить существующие подходы, наработанные методы и инструменты кадрового менеджмента с учетом лучшего опыта в области работы с персоналом, позволив, таким образом, сформировать единый подход и выработать систему ценностей Компании в области управления персоналом. 

В основу Кадровой политики заложены следующие базовые принципы:

· комплексность – охват всех сфер деятельности управления персоналом;
· системность – рассмотрение всех составляющих элементов политики во взаимосвязи; 

· прозрачность – открытость на всех этапах процесса управления человеческими ресурсами;

· обоснованность – использование современных научных разработок в области управления персоналом, которые могли бы обеспечить максимальный экономический и социальный эффект;

· эффективность – затраты на мероприятия в области управления персоналом должны окупаться результатами производственной деятельности. 
Кадровая политика определяет следующие основные подходы:

· персонал Компании рассматривается как человеческий ресурс, способный обеспечить конкурентные преимущества и лидерские позиции при условии его планирования и обеспечения его оптимального использования, качественного развития;

· персонал Компании является носителем его корпоративной культуры и ценностей, и способствует созданию доверительного отношения общественности к деятельности Компании на государственном, региональном и международном уровнях;

· управление человеческими ресурсами рассматривается как одна из важнейших функций организационного управления Компанией на всех иерархических уровнях управления;

· человеческий ресурс рассматривается как нематериальный актив, приобретенный в ходе конкурентной борьбы, а расходы на персонал – как долгосрочные инвестиции в развитие Компании;  

· удовлетворение социальных, материальных  потребностей в соответствии с вкладом каждого из работников в достижение стратегических целей Компании;

· установление длительных трудовых отношений с каждым работником, основанных на соблюдении требований Трудового кодекса РК и позволяющих работнику полностью реализовать имеющийся уровень профессиональной компетентности, а также совершенствовать его с потребностями Компании и требованиями уровня должностной компетенции работника.

Реализация Кадровой политики предполагает ответственность, прежде всего, руководителей Компании, линейных менеджеров, которые отвечают за управление персоналом, используя предлагаемые HR-инструменты в целях мотивации персонала. 

Функции HR-служб при этом заключаются в осуществлении общего руководства процессом реализации единой Кадровой политики, предоставлении услуг кадрового администрирования, разработки эффективных HR-инструментов, оказании профессионального HR-консультирования. 

Нормативно-регламентирующие документы и процедуры, методологические подходы, информационные и технологические системы поддержки, другие необходимые компоненты системы управления персоналом разрабатываются и выстраиваются исходя из положений основных составляющих данной Кадровой политики.

С целью обеспечения проведения Кадровой политики в едином формате по всей Компании будет регулярно осуществляться Кадровый аудит.
Ранее утвержденная Кадровая политика на 2012-2014 гг. была направлена на становление системы управления человеческими ресурсами, создание и разработку методической базы направленную на ее реализацию.
2. АНАЛИЗ СОСТОЯНИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКИХ РЕСУРСОВ

За 10 лет существования АО «НК «Казахстан инжиниринг» кадровый менеджмент прошел все основные этапы эволюционного развития. Если в прошлом это был только учет кадрового состава, что называлось отделом кадров, то требования сегодняшнего дня меняют и отношение к персоналу. 

Переломным явился этап, когда были разработаны и внедрены нормативно-регламентирующие документы практически по всем направлениям HR-деятельности, которые позволяют управлять персоналом, определять цели и задачи, оценивать достижения результативности деятельности, на основе которых выявляются потребности в обучении и развитии. 

На данном этапе начинается формирование и внедрение нормативно-регламентирующих документов, которые должны изменить отношение к персоналу как к стратегическому ресурсу организации, т.е. наращивание навыков планирования, оценки и контроля данного ресурса. При этом необходимо строго учитывать его специфические особенности в отличие от финансовых, материально-технических и иных ресурсов, т.к. для человеческого ресурса необходимо его непрерывное развитие и мотивирование. На данном этапе будет реализован ряд проектов, которые должны приблизить управление человеческими ресурсами к лучшим мировым практикам. 

Однако, пока не все дочерние зависимые организации в полной мере реализуют наработанные инструменты кадрового менеджмента, в некоторых вся работа сводится к кадровому делопроизводству и организации краткосрочного обучения, а задачи кадрового планирования, оценки кадрового потенциала, мотивации персонала остаются нерешенными. 

Нерешенные проблемы в области Кадровой политики на предстоящий период:

· несоответствие численности и структуры персонала объемам деятельности, задачам Компании;

· наличие диспропорций в структуре персонала и в управлении производством:

· между административно-управленческим и производственным персоналом;

· между Компанией и его структурными производственными подразделениями; 

· несовершенство нормативно-правовой базы в части регулирования:

· установления квалификационных требований к работникам;

· системы оплаты труда и социальной поддержки работников, способствующей привлечению и закреплению высококвалифицированных специалистов в Компанию;

· несоответствие уровня подготовки специалистов потребностям производства и стратегическим задачам развития бизнес-направлений;

· отсутствие нормативно-обоснованных методов и нормативов для планирования численности административно-управленческого и производственного персонала;

· недостаточная социальная защищенность работников Компании;

· недостаточный уровень притока молодых инженерно-технических и рабочих специалистов;

· недостаточный уровень участия в решении кадровых вопросов руководителей.

Реализация Кадровой политики на 2013-2022 гг. призвана устранить указанные проблемы и вывести управление человеческими ресурсами Компании на качественно новый уровень. 

3. ЦЕЛЬ И ЗАДАЧИ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ

Кадровая политика ориентирована на эффективное кадровое сопровождение реализации Стратегии развития Компании с сильной корпоративной культурой, предусматривающая обеспечение единых подходов в работе с персоналом в рамках лучшей корпоративной практики по всей Компании.

Основной целью Кадровой политики является повышение эффективности управления персоналом путем создания системы управления человеческими ресурсами Компании, направленной на получение максимальной прибыли и обеспечение лидерства в конкурентной среде, базирующейся на экономических стимулах и социальных гарантиях, и способствующей гармоничному сочетанию интересов, как работодателя, так и работника и развитию их отношений на благо Компании. 

Система управления персоналом должна быть основана на рациональном и обоснованном планировании человеческих ресурсов, использовании современных HR-технологий и эффективных мотивационных механизмов, позволяющих обеспечить эффективное производство и решать стратегические задачи на высоком профессиональном уровне.

Основные концептуальные задачи по реализации Кадровой политики состоят в следующем:

· обеспечение реализации кадровой политики в едином формате по всей Компании;

· дальнейшее продвижение проекта по разработке и внедрению профессиональных стандартов, которые устанавливают требования к содержанию и условиям труда, квалификации и компетенциям работников по различным квалификационным уровням;

· дальнейшее развитие комплексной системы планирования кадровых ресурсов с учетом потребности бизнес-направлений, их рационального размещения и эффективного использования;

· повышение профессионализма работников всех уровней управления на основе развития корпоративной системы непрерывного образования, совершенствования системы корпоративного обучения на основе профессиональных стандартов;

· приведение системы оплаты труда в соответствие со сложностью и уровнем выполняемых работ;

· обеспечение социальной защиты и повышение условий труда работников.
Реализация поставленных задач должна обеспечить оптимальный баланс процессов обновления и приведения количественного и качественного состава в соответствие с потребностями бизнеса и требованиями действующего законодательства и состоянием рынка труда.
4. ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ

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

Наше видение в области планирования человеческих ресурсов в Компании – планирование численности и профессионально-квалификационной структуры кадров должно строиться в соответствии со стратегией развития Компании, на основе прогноза потребностей бизнес-направлений в персонале, построенного с учетом возрастной ситуации, динамики кадрового потенциала, естественной убыли кадров, дополнительной потребности.

Стратегической целью в области планирования человеческих ресурсов в Компании является интеграция всех ДЗО в единую систему качественного и количественного планирования человеческих ресурсов, позволяющую видеть целостную картину состояния человеческих ресурсов на стратегическом уровне. 

Планирование человеческих ресурсов является новым и приоритетным для Компании направлением. С целью успешной реализации данного направления будут осуществлены следующие мероприятия:
· анализ работ, численности и структуры персонала, устранение дублирования функций между подразделениями внутри Компании;

· устранение диспропорций в структуре персонала и в управлении производством: между административно-управленческим и производственным персоналом, между Компанией и структурными производственными подразделениями ДЗО;

· анализ соотношения долей административно-управленческого и производственного персонала;

· совершенствование унифицированной формы и содержания  должностных инструкций, их использование при отборе, найме, перемещении;

· ориентация на потребности в разрезе бизнес-направлений в персонале с учетом его количественно-качественных характеристик, предполагающая систематический сбор данных по специально разработанным формам, отражающим количественно-качественные показатели человеческих ресурсов, прогноз развития на ближайшие пять лет в разрезе бизнес-направлений с учетом уровня текучести, естественной убыли кадров, дополнительной потребности;

· постоянная и регулярная оценка состояния кадрового потенциала;

· анализ текучести персонала по категориям и бизнес-направлениям;

· анализ факторов текучести персонала Компании;

· разработка комплексного подхода к повышению лояльности и снижению текучести персонала;

· определение наиболее острой потребности в следующих категориях персонала: инженерный персонал высшего и среднего звена;

· совершенствование нормативно-обоснованных методов определения численности производственного персонала. Нормативы численности инженерно-технического, рабочего персонала должны стать действенным инструментом выравнивания диспропорций в определении точного количества производственного персонала, а также обеспечивать пропорциональность развития производственных подразделений;

· разработка и внедрение нормативно-обоснованных методов определения численности административно-управленческого персонала; 

· автоматизация процесса, создание централизованной базы данных, куда будет направляться вся оперативная информация по Компании и ДЗО. 

Внедрение принципов открытого конкурсного отбора
Открытый конкурс на вакантные должности позволяет привлекать наиболее подготовленных и талантливых специалистов, в том числе из частного сектора, а также лучших выпускников ведущих отечественных и зарубежных высших учебных заведений.
Основные принципы конкурсного отбора: прозрачность конкурсных процедур, упор на профессионализм, компетентность и личные качества кандидата.

В ДЗО Компании будет систематически проводиться анализ рынка труда, осуществляться прогнозирование потребности организации в кадрах на краткосрочную, среднесрочную и долгосрочную перспективу, в соответствии с принятыми стратегиями, подбор квалифицированных кадров соответствующим требованиям.

Совершенствование системы подбора, отбора и найма персонала
Наше видение в области совершенствования системы подбора, отбора и найма персонала – прозрачная процедура конкурсного отбора на занятие вакантных должностей, предоставляющая равные возможности всем кандидатам, соответствующим предъявляемым квалификационным требованиям, на объективную оценку их профессиональных качеств.
Стратегической целью в области совершенствования системы подбора, отбора и найма персонала в Компании на 2013-2022гг. является внедрение единых подходов в области подбора, отбора и найма персонала, позволяющих обеспечить потребности бизнес-направлений Компании в высококвалифицированных специалистах посредством совершенствования качества поиска и отбора специалистов, а также реализации адаптационных мероприятий.

В целях применения единого подхода по всей Компании будут реализованы следующие мероприятия:

· единая база данных внутренних кандидатов – приоритетная (не менее 65% от общего количества назначенных на должность работников) форма поиска специалистов, в т.ч. для назначения (избрания) на руководящие должности, направленная на удержание высококвалифицированных и перспективных работников посредством планомерного карьерного развития в Компании, сохранение корпоративных знаний, навыков и умений; 

· последовательное и обязательное соблюдение условий внешнего конкурсного отбора – публикация объявления о вакансии на сайтах Компании и/или средствах 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;

· система непрерывного совместного обучения специалистов кадровых служб и линейных менеджеров 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 напряженности в новом коллективе, развития удовлетворенности и повышения мотивации, формирования позитивного имиджа Компании; 

· регулярная отчетность Компании для обеспечения принципов прозрачного конкурсного отбора и адаптации персонала.

Формирование трехуровневой системы назначений

Для построения эффективной системы принятия решений и повышения ответственности в части поиска, отбора и найма персонала формируется трехуровневая система назначений.
Руководящий уровень (формирование органов управления и исполнительных органов):

Руководящий уровень работников ответственен за формирование и реализацию стратегических направлений развития Компании и ДЗО. Процедуры назначений на данном уровне регулируются действующим законодательством, Уставом и внутренними документами Компании. 

В целях повышения качественного состава органов управления будут усилены требования по управленческим компетенциям должностных лиц. Кандидаты  должны иметь безупречную деловую репутацию, отвечать всем требованиям, предъявляемым законодательством Республики Казахстан и внутренними документами Компании.
Компания является ответственным за создание и расширение базы данных кандидатов в независимые директора, организацию проведения конкурсных процедур отбора.
В долгосрочной перспективе назначения этого уровня будут основаны на программах преемственности и кадрового резерва. Комитет по назначениям и вознаграждениям Совета директоров будет давать рекомендации по отбору и оценке кандидатов для назначения в исполнительные органы, согласовывать планы преемственности на данные позиции и осуществлять мониторинг исполнения планов преемственности. 

Управленческий уровень:

Управленческий уровень – звено, ответственное за тактическое планирование и управление основными процессами. Данная категория работников является «кадровым стержнем», обеспечивая стабильность и преемственность управления и развития. Замещение вакантных должностей управленческого уровня будет происходить в среднесрочной перспективе преимущественно на основе реализации программ преемственности, управления талантами и кадрового резерва. 

Правление Компании раз в год принимает к сведению информацию по замещению вакантных позиций управленческого уровня и исполнению планов преемственности на данные позиции.

Компания будет планомерно привлекать управленческие кадры с обширным международным опытом и знаниями и лучших иностранных специалистов на открытом рынке.

Исполнительский уровень:
Данная категория работников представляет основную часть трудовых ресурсов группы Компании. Прием на работу данной категории осуществляется исключительно путем проведения открытых конкурсных процедур. На производственных предприятиях может быть предусмотрен иной порядок приема на работу кадров инженерно-технических специальностей и рабочих профессий в целях бесперебойности технологического процесса и производства при соблюдении соответствия кандидата квалификационным требованиям, отраженным в профессиональном стандарте. 

В обязательном порядке на сайте Компании будет публиковаться информация  о вакансиях на административные должности центральных аппаратов. Будет применяться поиск внутренних кандидатов для прозрачности внутренних назначений. 
Основные принципы конкурсного отбора: общедоступность для всех кандидатов в зависимости от соответствия предъявляемым требованиям и профессиональным стандартам, прозрачность и объективность. Методами отбора при конкурсных процедурах являются интервью, тестирование, в том числе профессиональных знаний. 

Внедрение системы адаптации персонала

Переходя на новое место, у работника возникают волнения по поводу принятия его в новый коллектив. Чтобы он себя ощущал комфортно в новом коллективе, он проходит процесс адаптации. Именно от процесса адаптации напрямую зависит, как новый специалист сможет быстро привыкнуть к новым условиям работы и приносить денежную прибыль Компании.
Второстепенная цель – это уменьшение издержек по поиску и найму новых сотрудников. Наличие на предприятии четко определённой процедуры прохождения адаптации персонала, значительно снижает риск его ухода из организации.
Система адаптации для сотрудников состоит из следующих принципов:
· выбора подхода к системе с учётом имеющихся ресурсов и потенциала Компании;
· формирования структуры адаптационного процесса;
· подготовки необходимой документации;
· разработки плана по внедрению системы адаптации сотрудников.
Основными целями внедрения новой системы адаптации персонала являются:

· возможность уменьшения времени по вхождению нового сотрудника в должность, а именно за минимальные сроки показать свою эффективность в работе, уменьшения возможных ошибок, связанных с непосредственными должностными обязанностями;
· сокращение утечки и текучести кадров, подразумевает под собой возможность снижения количества работников не прошедших испытание и уволившихся в течение первого года работы;
· наличие возможности планирования дальнейшего кадрового роста работника и формирования кадрового резерва.
В большинстве случаев происходит следующее, методы адаптации персонала, которые используются в Компании, предназначены не для всех работников, некоторые из них остаются без должного внимания в первый год работы.

Такие вопросы не возникают, если в Компании разработана система адаптации персонала. Ее применение, даёт возможность сформировать исчерпывающий перечень адаптационных инструментов для нового сотрудника, в зависимости от его должности.

В рамках начала трудовой деятельности новому работнику предоставляется новое рабочее место. На этом месте не должно находиться никаких вещей, которые принадлежали бы прежнему сотруднику. Рабочее место должно быть полностью укомплектовано всеми необходимыми офисными принадлежностями (компьютер, канцелярские товары), которые обеспечивали бы новому специалисту нормальные условия труда при выполнении задач, поставленных руководством.

После обеспечения нового сотрудника рабочим местом для него составляется определённый план введения в должность. Основной целью данного плана является возможность более тщательного ознакомления с деятельностью Компании, с новой должностью и определением дальнейшей специфики работы, связанной с получением конкретных навыков, знаний и умений в новой должности. Срок действия плана рассчитан на период прохождения специалистом испытаний, то есть испытательный срок. План разрабатывается совместно с руководителем и со специалистом по кадрам. В первый день работы он доводится до сведения сотрудника под подпись.
Благодаря этапу вступления в должность, работник начинает формировать сферу своих должностных обязанностей, а также определяет сферу работы в Компании, структуру и методы работы.
По итогам определения рабочего места и составления плана вхождения в должность, Компания определяет наставника. Наставник назначается из того же подразделения с учётом наличия стажа работы, в которое придёт новый работник. Так же новому сотруднику вручается «портфель новичка», в который включены:
· должностная инструкция сотрудника, локальные нормативные акты, регламентирующие деятельность Компании;
· корпоративный сувенирный набор, включающий в себя ручку, ежедневник, блокнот;
· информационный материал о деятельности предприятия (каталоги, журналы и т.д.).
Вручение «портфеля новичка» происходит в первый день работы нового сотрудника.
При трудоустройстве и после его оформления в отделе кадров, новый сотрудник проходит инструктаж по технике безопасности и охране труда. После завершения всех необходимых процедур, непосредственный руководитель знакомит коллектив с новым сотрудником, проводится экскурсию по офису. Далее следует ознакомление с рабочим местом, при необходимости проходит регистрация нового пользователя в системе локальной сети.

Перед началом работы, наставник проводит с новым сотрудником беседу об ответственности, разъяснении должностных обязанностей, описания текущей работы и ожидаемых результатов, возможных проблемах во время производственного процесса, о видах отчётной документации и правилах её заполнения.

Для наиболее тщательного наблюдения за сотрудником, о его достижениях в новой должности, работник должен предоставлять отчёт о проделанной работе по итогам окончания каждой недели. Руководитель еженедельно оценивает её итоги и доводит полученную информацию до нового сотрудника.

В случае проведения в Компании специальных обучающих семинаров и программ, новый сотрудник, также посещает их, как и все сотрудники Компании. По результатам получения всех отчётов и окончанию испытательного срока, руководитель Компании проводит беседу с работником. По окончанию испытательного срока и подведению итогов адаптации, сотрудник заполняет анкету по условиям работы.

Необходима также разработка и развитие школы Наставничества, для укрепления связи между поколениями, передача бесценного опыта профессионалов, проработавших в данной области многие годы,  что позволит Компании повысить профессиональную гордость молодых специалистов и воспитать лояльных к Компании работников.

4.2.Политика в области развития персонала

Совершенствование системы обучения персонала
Наше видение в области совершенствования системы обучения персонала – предоставление равных возможностей и поддержки в профессиональном развитии каждому работнику Компании посредством регулярного (не менее 2, но не более 5 обучающих мероприятий в год для каждого работника) прохождения курсов повышения квалификации для приобретения или развития необходимых знаний и навыков, способствующих более эффективному выполнению поставленных задач. 

Стратегической целью в области совершенствования системы обучения персонала в Компании на 2013-2022гг. является внедрение единых корпоративных подходов к обучению и развитию персонала в соответствии со стратегическими целями Компании, позволяющих реагировать на потребности в профессиональной подготовке персонала для качественного выполнения бизнес-задач.
Компания рассматривает затраты на обучение персонала как долгосрочные инвестиции в развитие человеческих ресурсов, которые ежегодно должны составлять не более 5% от фонда оплаты труда.

С целью создания эффективной корпоративной системы обучения Компания предусматривает следующие мероприятия по внедрению единых принципов системы обучения персонала:

· определение потребности в обучении на основе сопоставления результатов оценки профессионального развития работника с необходимыми знаниями и навыками для достижения поставленных стратегических и/или оперативных задач;

· формирование Календарного плана обучения и индивидуальных планов развития работников Компании с определением общих корпоративных тематик обучения;

· реализация обучения в соответствии с Календарным планом обучения на базе Корпоративного университета «Самрук-Казына» и учебных центров с учетом корпоративных стандартов обучения и при участии внутренних тренеров;

· оценка эффективности обучения посредством анкетирования, оценки руководителя степени изменений в деятельности или поведении работника, расчета возврата инвестиций или повышения производительности труда.
Внедрение индивидуальных планов развития персонала
Долгосрочное развитие персонала обусловлено несколькими взаимосвязанными и взаимозависимыми процессами, которые в комплексе формируют глобальный подход к дальнейшему развитию нашей Компании.
Ежегодно Компания будет разрабатывать, и реализовывать детальные программы профессионального обучения и развития персонала. Эти программы будут разрабатываться совместно со специалистами по обучению и развитию персонала и обсуждаются индивидуально с каждым конкретным сотрудником. Целью этих программ является устранение пробелов в знаниях и недостатка в практическом опыте у сотрудников Компании для обеспечения дальнейшего развития их профессионального потенциала.
Развитие дуального обучения, разработка и внедрение профессиональных стандартов, как основы решения проблем кадрового обеспечения
Дуальная система подразумевает сочетание теоретического обучения с практическим обучением. По дуальной системе образования студенты получают более глубокие знания и навыки по выбранной специальности. Эта система, при которой студенты часть учебного времени посвящают практике в учреждении, где они в дальнейшем будут работать.
На сегодня дуальная система обучения – одна из самых эффективных форм подготовки профессионально-технических кадров в мире. Не зря важность такого вида образования подчеркнул Президент в своей программной статье. Ее особенность заключается в том, что обучение проводится большей частью не в учебном заведении, а на предприятии.

Данная система успешно используется в таких странах, как Германия, Австрия, Дания, Нидерланды, Швейцария.

Дуальная модель - это объединение интересов бизнеса, будущего специалиста и государства. Данная система предполагает, что 70-80% времени учащийся обучается непосредственно на производстве, и только 20-30% - в колледже.

Дуальная система отвечает интересам всех участвующих в ней сторон — предприятий, работников, государства. Для предприятия — это возможность подготовить для себя кадры, экономия на расходах по поиску и подбору работников, их переучивании и адаптации.
Для молодых людей дуальное обучение — отличный шанс рано приобрести самостоятельность и легче адаптироваться к взрослой жизни. Уже во время обучения они получают за свой труд на предприятии денежное вознаграждение, а после его окончания — работу, к которой хорошо подготовлены. 

Сочетание теории и практики гарантирует высокую квалификацию ремесленников и рабочих. Проф. обучение – это начало карьеры, дающей возможность при дальнейшей учебе стать мастером. 

К неоспоримым преимуществам дуального обучения нужно отнести, и то, что она:

· во-первых, обеспечивается высокий процент трудоустройства выпускников, т.к. они полностью отвечают требованиям работодателя. Обучение максимально приближенно к запросам производства.

· во-вторых, достигается высокая мотивация в получении знаний. Формируется новая психология будущего работника. Студенты, сначала закрепившись на предприятии в качестве потенциальных работников, учатся совершенно по-другому, более осознанно и заинтересовано. Позиция пассивного потребителя учебной информации сменяется инициативной позицией специалиста на производстве, которому надо принимать решения и нести за них ответственность. Студент раньше адаптируется к производственным отношениям в коллективе, учится социальным поступкам.

· в-третьих, работает принцип «от практики к теории», студент больше работает не с текстами и знаковыми системами, а с производственными ситуациями. Сложные теории легче осваиваются через практику и решение реальных профессиональных задач. 

· в-четвертых, оценка качества подготовки специалистов проводится самими работодателями. С первых дней учащийся большую часть времени проводит на рабочем месте, показывает свои навыки и старание. Работодатели получают возможность оценить уровень подготовленности будущих специалистов непосредственно в производственных условиях.

· в-пятых, преподаватели должны иметь не только хорошие теоретические знания, но и владеть всеми новшествами на производстве. 

Однако на сегодня нет готовности со стороны индустрии и предприятий. Хотя созданы необходимые правовые и нормативные предпосылки. 

Первое. В Закон Республики Казахстан «Об образовании» введены: 

· понятие «кооперативное обучение» как одной из форм организации подготовки кадров, основанной на ответственности государства, работодателей и учебных заведений. Практически аналог дуальной модели;

· новая статья «Социальное партнерство в области профессионального образования». В ней определены основные направления взаимодействия работодателей в подготовке специалистов, организации профессиональной практики и их трудоустройстве, привлечения работодателей к процессу обучения специалистов с производства, оценке профессиональной подготовленности выпускников. 

Второе. Трудовым Кодексом Республики Казахстан предусмотрено создание Национальной квалификационной системы, разработка работодателями профессиональных стандартов, создание независимой системы сертификации квалификаций работников в отраслях. 

В результате внедрения дуальной системы колледж разрабатывает программы, исходя из потребностей рынка в регионе, развивает свой потенциал, повышает квалификацию преподавательского состава, что в целом позволит повысить качество подготовки кадров в учебном заведении и приведет к росту конкурентоспособности выпускников.
Для предприятия дуальное образование — это возможность подготовить для себя кадры точно «под заказ», обеспечив их максимальное соответствие всем своим требованиям, экономя на расходах на поиске и подборе работников, их переучивании и адаптации. К тому же есть возможность отобрать самых лучших учеников, ведь за три года все их сильные и слабые стороны становятся очевидными. В свою очередь такой подход мотивирует учащихся учиться не для галочки.

Дуальная система предоставляет прекрасные возможности для управления собственной карьерой. Уровень обучения в ее рамках постоянно повышается. Ни одно образование не способно дать такое знание производства изнутри, как дуальное обучение, что делает его важной ступенькой на пути к успешной карьере.

Идея дуального обучения приобретает свои реальные практические контуры. Взаимодействие образования с бизнесом, субъектами рынками труда – это одна из составляющих современной модели, которая востребована обществом. Поэтому, именно сейчас нужна всемерная поддержка программы дуального образования и должна быть продолжена работа по ее реализации в тесном сотрудничестве с работодателями и социальными партнерами, заинтересованными в развитии дуального образования.

Основными мероприятиями в данном направлении являются:

· с учебными заведениями определить специальности и базовые предприятия, по которым будет внедряться дуальное обучение;

· проработать вопросы по обеспечению общежитием молодых сотрудников предприятий;
· разработать совместно с работодателями учебные планы и программы; 

· проработать вопросы по созданию учебно-оздоровительного центра повышения квалификации преподавателей специальных дисциплин и мастеров производственного обучения;
· заключить контракты между обучающимися и предприятием, органом по оценке квалификации выпускников для последующей их сертификации;
· проработать вопросы по созданию учебных цехов на предприятиях Компании.
Взаимодействие с профессионально-техническими и 
высшими учебными заведениями

В последнее время социальное партнерство получает все более широкое распространение в сфере профессионального образования, которое как в Казахстане, так и в целом в мировой практике нацелено на подготовку специалистов качественно нового уровня: творческих и компетентных личностей, способных к профессиональному саморазвитию, самореализации. Переориентация деятельности учебных заведений профессионального образования вносит качественные изменения не только в содержание и формы обучения, но и требует, в свою очередь, усиления внимания к социальному партнерству как механизму удовлетворения требований потребителя образовательных услуг.
Сегодня достаточно остро стоит вопрос, насколько способны высшие и средние специальные учебные заведения обеспечить новое качество развития производительных сил общества, урегулировать ситуацию на рынке труда, содействовать занятости населения, обеспечить переподготовку кадров. Тем более, что работодатель сегодня требует не просто подготовленного специалиста, а выпускника, который готов качественно выполнять производственные задания. При этом сам работодатель пока не считает себя участником образовательного процесса, а позиционирует себя преимущественно потребителем, заказчиком квалифицированных кадров.

Таким образом, можно констатировать, что проблема обеспечения качества профессионального образования, в том числе и среднего профессионального, представляет собой проблему, имеющую чрезвычайно важное социальное и государственное значение. Её острота увеличивается в условиях, когда анализ многих явлений осуществляется с позиций качества: качество культуры, качество жизни, качество человека, качество образования.
Наше видение в области внедрения профессиональных стандартов - единые квалификационные требования к работникам отрасли независимо от места нахождения организации, соответствующие современным международным требованиям производства.
Стратегической целью в данной области является участие в разработке и внедрении отраслевых профессиональных стандартов отрасли на национальном уровне. 

Для обеспечения бизнеса эффективным персоналом имеются определенные проблемы, в том числе на законодательном уровне - отсутствие современных квалификационных требований к специалистам. Применяемый в указанных целях “Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих” (ЕТКС) и “Квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов и служащих” (КС) отражают давно устаревший уровень требований, без увязки бизнеса с рынком труда и не позволяет на должном уровне осуществлять профессиональную подготовку и повышение квалификации работников, проводить сертификацию и аттестацию персонала. Кроме того, в КС и ЕТКС нет иерархической взаимосвязи между профессиями/должностями, необходимой для планирования карьерного роста, кадрового резерва и эффективной ротации персонала. Сложившуюся ситуацию можно кардинально изменить путем создания системы профессиональных стандартов, которые закрепят перечень необходимых квалификационных требований современного специалиста. Внедрение профессиональных стандартов способствует решению широкого круга задач в области управления персоналом на более качественном уровне. 

Основными мероприятиями в данном направлении являются:

· идентификация и унификация существующих должностей и рабочих позиций (разрядов) в Компании. Группировка должностей/позиций в профессии с целью определения ключевых профессий;

· проведение функционального анализа профессиональной деятельности с целью распределения профессий по видам трудовой деятельности, определения квалификационных уровней, а также определения требований к стажу работы и к профессиональному образованию по квалификационным уровням на основе методики проведения функционального анализа профессиональной деятельности;

· участие в создании отраслевых профессиональных стандартов отрасли.

Формирование, развитие кадрового резерва и 
планирование преемственности
Наше видение в области формирования и развития кадрового резерва – наличие на всех уровнях организации перспективных, высокопрофессиональных и мотивированных на достижение высоких результатов работников путем постоянного наращивания внутреннего кадрового потенциала и воспитания собственных управленческих кадров, способных обеспечить последовательность и высокую эффективность в достижении стратегических целей Компании, развитии корпоративной культуры, преемственности лучших бизнес-практик и корпоративных традиций.
Стратегической целью в области формирования и развития кадрового резерва Компании на 2013-2022гг. является формирование кадрового резерва Компании с последующим развитием резервистов для занятия управленческих и профессиональных позиций в случае замещения при возникновения вакансии, а также в случае расширения бизнеса (приобретения активов и учреждения новых компаний на территории Республики Казахстан и зарубежом), внедрение регламентированного унифицированного механизма отбора и формирования кадрового резерва Компании, обеспечивающего его прозрачность, справедливость и честность, понятного каждому работнику. 

С целью успешной реализации данного направления будут осуществлены следующие мероприятия:

· формирование управленческого кадрового резерва Компании в рамках проекта АО ФНБ «Самрук-Казына» посредством регулярных калибровочных сессий и разработки планов преемственности;

· формирование и развитие административного кадрового резерва Компании в соответствии с едиными требованиями к оценке и развитию резервистов; 

· внедрение единого порядка рассмотрения и назначения резервистов на вакантные должности Компании. 

Разработка и реализация молодежной политики

Наше видение в области разработки и реализации Молодежной политики – высокая привлекательность и статус предпочтительного работодателя для наиболее талантливой молодежи Республики Казахстан, имеющей базовые знания в профессиональной сфере, понимающей и принимающей корпоративные ценности Компании, мотивированной на высокий результат личного вклада в успех Компании. 

Стратегической целью в области разработки и реализации Молодежной политики Компании на 2013-2022гг. является планомерная целенаправленная подготовка молодых специалистов в соответствии с потребностями бизнес-направлений Компании.
С целью успешной реализации данного направления будут осуществлены следующие мероприятия:

· профессиональное обучение и развитие молодежи (взаимодействие с ВУЗами  и учебными заведениями ТиПО, присуждение именных стипендий, участие в ярмарках вакансий, профориентация, повышающая привлекательность инженерно-технических, рабочих специальностей, проведение дней открытых дверей, организация производственных практик);

· выработку активной жизненной позиции, патриотическое воспитание молодежи (развитие и внедрение института наставничества, взаимодействие с молодежными общественными объединениями, проведение научно-практических конференций молодых специалистов, форумов, проведение конкурсов среди молодых специалистов на присвоение звания «Лучший молодой специалист»);

· социальную поддержку молодежи (поддержка молодых семей, содействие решению жилищных и социальных вопросов молодежи).

4.3.Политика в области эффективностью деятельности
Совершенствование системы оценки эффективности и результативности персонала
Наше видение в области совершенствования системы оценки персонала – гибкая прозрачная система управления эффективностью деятельности работников, направленная на своевременное качественное достижение стратегических задач посредством объективной оценки и обеспечения эффективной результативности деятельности и профессионального развития деловых компетенций работников.
Стратегической целью в области совершенствования системы оценки  персонала в Компании на 2013-2022гг. является внедрение прозрачной системы оценки персонала на основе единых требований к оценке результативности и профессионального развития персонала для адекватного материального и нематериального вознаграждения в соответствии со степенью вовлеченности работников в достижение стратегических задач Компании.
С целью успешной реализации данного направления будут осуществлены следующие мероприятия:
· формирование целей деятельности всех работников, в т.ч. руководящего и управленческого персонала, в соответствии со стратегическими задачами Компании и формулирование четких критериев оценки достижений;

· оценка результативности деятельности и профессионального развития всех уровней персонала в соответствии с рекомендуемой методологией;
· непрерывное обучение руководства и линейных менеджеров навыкам оценки персонала, в т.ч. проведению качественной обратной связи;

· использование результатов оценки персонала при принятии решений об изменении размера должностного оклада работников, их карьерных изменениях, определении потребности в обучении и развитии и т.п.;

· участие в разработке базового каталога профессиональных и деловых компетенций для формирования профиля должности и оценки работников на соответствие предъявляемым требованиям к уровню профессионального развития, определения потребности в обучении; 

· своевременное информирование руководства Компании о каких-либо наблюдаемых тенденциях в отклонении от общего подхода и возможных последствиях подобных отклонений.

Внедрение ротации кадров внутри Компании, 
«Центр-регион» и «Регион-центр»

Ротация подразумевает плановое служебное перемещение или существенное изменение должностных обязанностей работника. В целом интенсивное применение ротации считается положительным фактором и благотворно влияет на конечный результат.

Перемещать людей по «горизонтали» необходимо вследствие того, что длительное пребывание в одной должности снижает трудовую мотивацию, сотрудник ограничивает кругозор рамками одного участка, свыкается с недостатками, перестает обогащать свою деятельность новыми методами и формами. Смена мест дает возможность сравнить ситуации, быстрее адаптироваться к новым условиям. Однако всех переместить в порядке ротации невозможно. В связи, с чем актуально рассмотреть ее преимущества и недостатки и применять в соответствии со спецификой системы управления организации исходя из сложившихся обстоятельств.

Можно выделить следующие положительные черты ротации:

· снижение текучести кадров;

· высокий показатель числа рационализаторских предложений со стороны работников;

· большая преданность организации и, как следствие этого, снижение утечки информации, являющейся коммерческой и иной тайной;

· снижение уровня стрессов, вызываемых монотонностью (рутинностью) работы;

· ротация позволяет работникам, не увеличивая числа должностей, сменить обстановку, включиться в процесс развития ввиду необходимости адаптации к новым условиям;

· взаимозаменяемость работников в случае болезней, отпусков и других ситуаций нестабильности;

· на «рабочих» должностях, связанных с риском для здоровья и жизни, снижается производственный травматизм, рабочие становятся более внимательными и осторожными вследствие того, что их внимание переключается и уменьшается мышечная утомляемость;

· устраняется чувство несправедливости, вызываемое тем, что одни люди должны выполнять более трудную работу, другие - более легкую или «прибыльную»;

· повышение мотивации, степени удовлетворенности трудом;

· в случае осуществления «рокировки», «пары» общаются друг с другом по вопросам, связанным с работой, взаимоотношения между ними улучшаются и это способствует дальнейшему развитию взаимопомощи, в целом любые ротационные мероприятия усиливают коммуникации между людьми;

· передача опытными рабочими (специалистами) и руководителями своего опыта и знаний более молодому поколению работников способствует быстрому распространению рациональных приемов труда в организациях;

· если работник пройдет через все должности в своем отделе (цехе), он считает себя ответственным за все задачи, стоящие перед отделом (цехом) - достижение необходимых уровней качества и количества труда, снижение издержек производства, а также снижение уровня безопасности труда;

· в случае возникновения или угрозы возникновения конфликта его можно «погасить» или предотвратить путем грамотно произведенных кадровых перестановок;

· работники имеют возможность сравнить между собой должности, Компания имеет возможность сравнить между собой людей по производительности, качеству труда и т.п.

· снижение числа «тупиковых» должностей для лиц, ориентированных на «вертикальный» рост;

· если перемещения производятся систематически на основании официально существующей схемы, у людей возникает ощущение, что о них заботятся, снижается степень отчуждения между работниками и руководством, улучшается социально-психологический климат в организации;

· при функционировании политики интенсивных ротаций коллектив организации становится сплоченным, формируется принцип «чем я могу помочь?», каждый знает проблемы и людей других отделов, поэтому легче прийти к согласию по любому вопросу;

· ротация является хорошим методом обучения сотрудников без отрыва от производства и др.

По частоте (скорости) перемещений можно выделить годовую (когда время исчисляется годами), помесячную, ежедневную, ежечасную ротации и т.д. Так, на японских автомобильных предприятиях перестановки рабочих с одной операции на другую в пределах участка осуществляются не только с интервалом, исчисляемым в годах или месяцах, но и ежедневно, а в некоторых случаях даже ежечасно.

В зависимости от траектории движения ротацию делят на: 1) кольцевую, когда работник, пройдя ряд должностей за определенный период времени, вновь возвращается на свою должность; 2) безвозвратную, когда перемещение происходит без возврата на свою «стартовую» должность; 3) рокировку, при которой два работника одного уровня меняются местами. Такой тип ротации активно применяют японские фирмы. Так, в корпорациях «Сони» и «Хонда» считается нормальным явлением, если руководитель отдела сбыта меняется должностью с коллегой по снабжению.

По уровню специализации выделяют ротации: по другой специальности; по смежной специальности; с изменением характера работы, но по той же специальности; ротации, когда характер работы особо не изменяется.

Перемещения работников «Центр-Регион», «Регион-Центр», будут предприняты с целью ознакомления работников с различными производственными задачами ДЗО.
Будет также проведен анализ, определяющими оптимальный срок пребывания человека в одной должности, являются следующие признаки:

· период времени, необходимый для получения знаний, навыков на новой должности, «вхождения» в коллектив, то есть период адаптации, который зависит от сложности работы;

· продолжительность и интенсивность умственных операций;

· степень монотонности (рутинности) работы;

· степень стрессовости, подверженности должности конфликтам;

· продолжительность ручных операций и степень физической нагрузки на каждый орган (для рабочих);

· степень вредности и опасности работы для здоровья;

· индивидуальные особенности характера человека (темперамент, пол, возраст и т.п.);

· цели ротации;

· культурные, психологические, особенности коллектива Компании.

Совершенствование системы мотивации персонала
Наше видение в области оплаты труда – конкурентоспособная система оплаты труда, дающая возможность привлекать лучших специалистов, обладающая достаточным мотивационным эффектом для повышения производительности труда, позволяющая объективно оценить вклад работника в достижение общих целей Компании.

Стратегической целью совершенствования системы оплаты труда в Компании  является формирование и реализация Политики в области оплаты труда во всех регионах присутствия Компании, направленной на развитие системы оплаты, поощрения и вознаграждения в зависимости от результатов труда. 

При разработке механизма мотивации и стимулирования в Компании используются следующие виды вознаграждения:

· прямое материальное вознаграждение;

· непрямое материальное поощрение (включает программы социальной защиты работников, в том числе программы, предусмотренные внутренними документами Компании);

· нематериальное поощрение.

Учитывая основополагающий характер вопроса оплаты труда в отношениях с работниками, Компания планирует осуществить следующие мероприятия с целью достижения поставленных целей:

· оплата труда рабочих профессий, основывающейся на тарифной системе с учетом ЕТКС, что позволит устанавливать тарифную ставку в соответствии с квалификацией работника и сложностью работы; 

· внедрение системы грейдирования для оплаты труда административно-управленческого персонала, позволяющей учитывать относительный вес должности, отраженный в ее принадлежности к определенному грейду, а также уровень профессиональной компетенции работника, отраженной в уровне заработной платы внутри существующего диапазона; 

· построение системы оплаты труда, учитывающей рост производительности труда путем определения базового вознаграждения, которое работники получают за выполнение должностных обязанностей, и выстроенной системы премиальных выплат/вознаграждений для поощрения работников за достигнутые результаты и эффективность работы за определенный период;

· анализ роста уровня заработной платы с учетом корреляции роста производительности труда;

· внедрение для Компании системы показателей, с помощью которой оценивается результативность работников;

· совершенствование системы вознаграждения руководящих работников, обеспечивающей взаимосвязь годового вознаграждения с выполнением задач, отвечающих интересам Компании; простоту и прозрачность механизма определения размера вознаграждения; зависимость размера вознаграждения от результатов деятельности руководителя и Компании в целом. Основными условиями для выплаты  вознаграждения руководящим работникам по итогам работы за год являются: прирост показателя консолидированной итоговой прибыли за отчетный год в сравнении с предыдущим годом и выполнение установленных целевых значений по КПД, соответствующих краткосрочным и долгосрочным стратегическим целям Компании;

· постоянный мониторинг уровня удовлетворенности персонала системой мотивации путем проведения анкетирования, что даст возможность оценить эффективность предпринимаемых Компанией усилий;

· обратная связь с работниками, позволяющая информировать их о предпринимаемых Компанией  инициативах по совершенствованию существующей системы оплаты труда, направленной на улучшение уровня жизни работников;

· мониторинг уровня оплаты сопоставимых должностей на рынке труда, сравнение с уровнем конкурентов (HR-бенчмаркинг), определение положения Компании на рынке труда. При определении уровня конкурентоспособности Компании в оплате труда учитывается уровень базового вознаграждения и премиальные выплаты работникам;

· пересмотр уровня оплаты труда с учетом инфляции и финансовых возможностей Компании.

Совершенствование системы социальной поддержки персонала
Наше видение в области социальной поддержки – социально защищенный работник Компании, уверенный в социальной ответственности своего работодателя, подтвержденной и закрепленной положениями принятого Кодекса социальной ответственности.

Стратегической целью совершенствования системы социальной поддержки работников в Компании является выработка и внедрение корпоративных подходов к реализации социальной политики. 

Компания будет принимать меры по информированию работников о перечне предоставляемых услуг, сравнению с социальными пакетами других организаций, предпринимаемых инициативах Компании, направленных на улучшение социальной защищенности работника с целью представления работником полной картины, позволяющей сформировать его уверенность и оправданную лояльность к Компании.

С целью успешной реализации данного направления будут осуществлены следующие мероприятия:
в области охраны здоровья:

· обеспечение санитарно-гигиенических условий всех рабочих мест и создание комфортных условий для работы; 

· организация и обеспечение финансирования мероприятий, направленных на охрану здоровья работников; 

· внедрение многоуровневой корпоративной программы добровольного медицинского страхования для различных категорий персонала;

· внедрение корпоративной системы страхования;

· проведение профилактических осмотров работников, в т.ч. при приеме на работу;
в области предоставления пакета социальных льгот работникам:
· совершенствование системы предоставления материальной помощи и других видов социальных льгот работникам.

В области развития и поддержания здорового образа жизни:
· проведение систематической пропаганды здорового образа жизни и профилактических медицинских мероприятий среди работников с использованием корпоративных средств массовой информации;
в области жилищной политики: 

· разработка корпоративной жилищной программы, в том числе через льготное кредитование для приобретения жилища работниками Компании;

· обеспечение работников комнатами в общежитиях;
в области поддержки пенсионеров:
· разработка корпоративной программы поддержки неработающих пенсионеров (привлечение в качестве консультантов, экспертов и т.п.), реализация мероприятий по подготовке работников к выходу на пенсию, предоставление оптимального мотивационного пакета (получение максимальных благ при своевременном выходе на пенсию, снижение объема компенсации при продлении срока выхода на пенсию);

· организация участия неработающих пенсионеров в праздничных и торжественных мероприятиях, проводимых Компанией для оказания морально-психологической поддержки;
в области нематериального поощрения работников:

· дальнейшее развитие системы награждения работников Компании, представление к награждению ведомственными и государственными наградами и грамотами.
4.4.Политика в области корпоративной культуры и ценностей Компании

Формирование и развитие корпоративной культуры

Наше видение корпоративной культуры Компании – высокий уровень ответственности всех работников Компании, который подразумевает как идентификацию с базовыми ценностями Компании, так и настойчивую, инициативную реализацию, высокое качество работы и ее результатов, условий труда — рабочая обстановка, содержательность работы, высокая удовлетворенность трудом, а также самого работника. 

Стратегической целью в области развития корпоративной культуры в Компании – создание творческой, открытой к нововведениям атмосферы, способствующей высокому уровню вовлеченности в решение основных бизнес-вопросов, с которыми имеет дело Компании, каждого работника на любом уровне организации, не зависимо от географической дислокации и организационной принадлежности, и создающей по всей Компании осознание единства и внутренней согласованности.  

С целью успешной реализации данного направления будут осуществлены следующие мероприятия:

· внедрение и реализация единого по Компании Кодекса деловой этики, закрепляющего ценности и этические принципы, на которых строится наша работа, определяющего единые стандарты поведения для работника Компании;

· построение системы трансляции стратегических целей и задач Компании;

· активное развитие всех имеющихся в распоряжении каналов коммуникации, в том числе внутрикорпоративного портала - Интранет, печатных изданий, досок объявлений, внутренних рассылок, что способствует укреплению внутрикорпоративного взаимодействия Компании;

· проведение различных корпоративных мероприятий, усиливающих командную работу (team building), благоприятную и творческую атмосферу, повышающую лояльность работников, эмоционально сплачивающую коллектив, для чего будут проводиться различные конкурсы для всех уровней персонала (например, «Лучший по профессии», «Лучшая бригада», «Лучшее структурное подразделение» и т.д.), активно внедряться видеопоздравления и др.;

· с целью получения обратной связи на периодической основе будут проводиться анкетирование персонала на предмет удовлетворенности, вовлеченности, лояльности персонала Компании;

· для регулирования и контроля соблюдения основных принципов Компании будет создана система обратной связи по этическим вопросам, предназначенная для работников любого уровня и любой географии нахождения. При необходимости любой работник может обратиться в кадровую службу, причем он может сделать это как анонимно, так и персонифицировано. В любом случае абсолютно все «сигналы» будут приниматься к сведению, и по ним будут проводиться внутренние расследования.
Совершенствование организационной структуры управления и эффективная организация бизнес процессов
Компания ставит задачу наращивания экспертизы в вопросах построения эффективных организационных структур (линейных, функциональных, матричных, дивизиональных и т.д.), соответствующих Стратегии развития Компании с оптимальной численностью работников, количества уровней управления, соотношения производственного и административно-управленческого персонала, соотношения количества руководителей и подчиненных. 

Все решения по организационной структуре должны приниматься, исходя из потребностей реализации Стратегии. HR специалисты должны уметь отвечать на вопросы:  кто и на каком уровне принимает решения, насколько рационально распределено руководство по уровням и приближен ли уровень принятия решений к тем, кто наиболее близок к информации, ключевым бизнес процессам и клиентам. HR специалисты должны представлять свое видение при обсуждении форматов рабочего взаимодействия, внутренних иерархий, стандартизации бизнес процессов, принимать участие в принятии решений по аутсорсингу процессов и функций. 

Областями для улучшения кадрового администрирования является  достижение высокого уровня автоматизации HR процессов и создание интегрированных баз по управлению персоналом между центральным аппаратом и ДЗО. Интегрированные системы позволят получать быстрые и точные отчеты, выборки работников, проводить анализ и разрабатывать мероприятия, направленные на улучшение процессов.  

Усиление ответственности работников в реализации Кадровой политики

Наше видение в закреплении ответственности за реализацию Кадровой политики: расширение роли руководителей всех уровней, которым оказывают поддержку специалисты HR-служб, закрепление за всеми руководителями ответственности за реализацию кадровых решений, использование разработанных HR-службой инструментов.

Стратегической целью в области усиления ответственности руководящих работников и линейных менеджеров в реализации Кадровой политики является создание такой организационной интеграции, при которой высшее руководство Компании и линейные менеджеры принимают разработанную и хорошо скоординированную политику управления человеческими ресурсами и реализуют ее в своей оперативной деятельности, тесно взаимодействуя с HR-службой. 

Руководство Компании принимает на себя ответственность за исполнение следующих требований:

· соблюдать Трудовой кодекс Республики Казахстан и трудовое законодательство государства, в котором Компания осуществляет деятельность в связи с реализацией проектов;

· обеспечить современный и достаточный уровень оснащенности и состояния рабочих мест работников;

· информировать работников о целях и задачах Компании, наиболее важных событиях в деятельности Компании;

· стимулировать работников на достижение высоких результатов;

· поддерживать профессиональный рост и развитие работников;

· обеспечить соблюдение принципов Кадровой политики;

· развивать корпоративную культуру и корпоративный дух Компании.

Линейные менеджеры принимают на себя ответственность за соблюдение следующих требований:

· предоставлять работнику необходимые условия и полномочия для выполнения его работы;

· информировать работника о целях и задачах, стоящих перед Компанией, структурным подразделением, разработать совместно с работником индивидуальные цели и задачи, предоставлять обратную связь по результатам их выполнения;

· информировать работника обо всех значимых событиях в сфере их деятельности;

· предоставлять работнику возможности для развития его потенциала;

· направлять работника на обучающие мероприятия на основе потребности в обучении и в соответствии с планами обучения, проведение анализа степени применения работником полученных знаний и навыков на практике;

· мотивировать работника на достижение результатов и вознаграждение по результатам труда;

· поддерживать и активно внедрять корпоративные ценности Компании;

· эффективную реализацию основных положений Кадровой политики, активное использование в работе разработанных и внедренных в Компании инструментов кадрового менеджмента.

С целью усиления ответственности руководящих работников и линейных менеджеров в реализации Кадровой политики Компании будут проводить следующие мероприятия:
· развитие у линейных менеджеров компетенций, необходимых для работы с персоналом, объяснение важности проводимых мероприятий по работе с персоналом;

· включение в повседневные обязанности линейных менеджеров работу с персоналом, посредством системы оценки и должностных инструкций;

· разработка и внедрение четкой и ясной системы оценки работы руководящих работников и линейных менеджеров;

· обеспечение консультационной поддержки руководителя со стороны HR-служб; 

· планирование части бюджета на программы по развитию лидерства высшего звена и линейных менеджеров.

Реорганизация отдела кадров в соответствии с принципами и требованиями кадровой политики

Наше видение организации системы управления персоналом: система управления персоналом Компании строится с учетом структуры активов Компании на основе совершенства работы кадровых служб.

Создание такой системы достигается путем:

· стандартизации процессов управления по Компании и его ДЗО на основе утвержденных типовых политик в области управления персоналом;

· внедрения принципов корпоративной Кадровой политики и корпоративных стандартов работы с персоналом;

· разработки и внедрения сквозной системы показателей и кадровой отчетности;

· контроля интегрированных процессов управления персоналом через регулярное проведение кадрового аудита;

· усиления роли HR-служб в ДЗО путем их подчинения непосредственно первому руководителю;

· достаточного финансирования расходов на персонал и HR-проекты. 

С целью успешной реализации данного направления будут осуществлены следующие мероприятия:

· единая система управления данными в сфере HR;

· анализ бизнес-процессов и поиск лучших практик в сфере управления персоналом;

· оптимизация кадровых бизнес-процессов;

· внедрение системы бенчмаркинга показателей качества HR-службы для сравнения своих результатов с лучшими практиками;

· развитие автоматизированной системы управления персоналом по направлениям деятельности, тиражирование развития автоматизированных систем;

· разработка концепции регулярного мониторинга уровня удовлетворенности трудом, дисциплины и вовлеченности, разработка инструментария мониторинга;

· формирование бюджета HR-служб в соответствии с методами и подходами, принятыми при составлении бюджета основных подразделений Компании.

· с целью определения целевых показателей эффективности деятельности HR-служб,  мониторинга и анализа их достижения устанавливаются следующие основные целевые показатели эффективности деятельности в области HR:

· текучесть административно-управленческого персонала - не более 14% (за исключением мероприятий, связанных с оптимизацией структуры управления компанией);

· степень удовлетворенности персонала - не менее 60-65%;

· затраты на обучение персонала - не более 5 % от ФОТ;

· охват работников, прошедших обучение в течение года, доля руководящего и управленческого уровней – не менее 50%, доля исполнительского уровня – не менее 80%;

· назначение на руководящие позиции из кадрового резерва - не менее 70% работников, прошедших последовательно все этапы индивидуального карьерного развития в Компании;

· проведение конкурсного отбора для внешних кандидатов – не менее 100%;

· максимальное количество работников, зачисленных в административный кадровый резерв - не более 20% от общей штатной численности;

· текучесть среди резервистов - не более 10%;

· охват руководящих работников индивидуальными ключевыми показателями эффективности деятельности – 100%.

Основные регламентирующие документы в области корпоративной культуры и трансляции целей и ценностей Компании:

· Кодекс деловой этики АО «НК «Казахстан инжиниринг».
5. ИСТОЧНИКИ ФИНАНСИРОВАНИЯ И МЕХАНИЗМЫ РЕАЛИЗАЦИИ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ

Финансовое обеспечение Кадровой политики осуществляется за счет и в пределах бюджетных средств Компании.
Настоящая Кадровая политика предназначена на долгосрочный период с 2013 по 2022 годы, с учетом внесения корректировок при необходимости.

Выполнение кадровой политики будет осуществляться в порядке и в сроки установленные Планом мероприятий по ее реализации.
Результаты реализации Кадровой политики будут ежегодно оцениваться в соответствии со специально разработанными показателями.
6. ОЖИДАЕМЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ

Построение стратегически ориентированной модели Кадровой политики, развивающей и повышающей качество человеческого капитала.

Позиционирование Кадровой политики как организационного источника по повышению стоимости портфеля группы Компании путем формирования эффективного менеджмента, пула профессиональных управленцев.

Формирование единой вертикально ориентированной политики управления и развития человеческих ресурсов на всех уровнях Компании.

Построение эффективных механизмов взаимодействия (обратная связь) между Компанией и дочерними и зависимыми организациями Компании в сфере управления и развития человеческих ресурсов.

Формирование и развитие Единого кадрового резерва Компании.

7. ЗАКЛЮЧИТЕЛЬНЫЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Положения Кадровой политики на 2013-2022 гг. обязательны для всех работников Компании, при этом высшее руководство, линейные менеджеры, работники, HR-службы Компании и ДЗО предпримут все необходимые действия для их реализации.
Настоящая Кадровая политика подлежит изменению в случае внесения изменений и дополнений в нормативные правовые акты Республики Казахстан, а также внутренние акты Компании.

Настоящая Кадровая политика Компании вступает в силу с момента утверждения решением Совета директоров Компании.
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