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1. Общие положения

1. Кадров€ш rrолитика Ресгryбликанского государственного предприrlтия
на праве хозяйственного ведения <<Жанибекск€ш центральн€ш районная
больницо> (далее - Предгlриятие) (далее - КадроваrI IIолитика) определяет
политику в области управлениrI человеческими ресурсами. Кадровая поЛиТиКа

реЕtлизуется в строгом соответствии с требованиями законодательсТВа
Ресгryблики Казахстан и внутренними актами Предпр vlrIтия -

2. Щелью кадровой политики

управление и развитие человеческого
оптим€шъном уровне численного и качественного состава работников, vIХ

профессион€шьное и соци€tльное р€lзвитие, а также рalзумное сочетание
процессов обновления и сохранениrI персонала, способного на ВыСОКОМ

профессионztльном уровне обеспечить решение стратегических ЗаДач,

поставленных перед Предприятием.
3. Ключевыми приоритетами Кадровой политики являются:
1) привлечение, р€lзвитие и удержание высокопрофессионulJIьных

работников;
2) внедрение передовых методов управления персон€Lпом, создание в

Предприятии эффективного rrодрЕlзделения по работе с персон€tлом;

3 ) управление командой высокопотенци€tльных работников Предприятия;
4) поддержка инноваций и преобразований в Предприя^гии;

5) создание и выработка совместных ценностей, социztпьных норм,

пр авил, р егламентирующих поведение раб отника ;

6) повыШение позитивНого имиДжа и довериrI партнеров к ПредприrIтию.

4. Шlя достижениrI поставленной цели Предприятие решает следующие

задачи:
1) проводить планомерную работу, направленную Еа поиск, привлечение,

профессионztпьного уровшI лучших в своем
специалистов, обеспечение возможностей дJuI

быстрого и стабильного профессион€tJIьного роста инициативных и творчески

мыслящих работников;
2) содействовать адаптации вновь пришIтых работников в сжатые сроки,

тем самым, способствуя эффективНОIчtУ использованию их профессионztльного

и творческого потенциала.
5. Кадровая политика ре€tлизуется через управление отношениями

работодателя с работниками и р€Iзвитием персонаJIа, которое сочетает в себе

систему вIlутрикорпоратцвных отношений и систему взаимодействия с

внешними структурами.,i

6. Управление отношениями и р€tзвитие персонапа опирается Iia

админисТративные (приказы, расrrоряжени[, положениlI о структурнъж

подразделениях' должностные инструкции' регламенТ работы' И 
',,,),

,поiо*""еские (материальное стимулирование, страхование, обуrение),

7. Социально-11сихологические (психологический кJIимат, установление
определенных правил поведения, способы нематери€tльной мотивации,

Предприятия является эффективное
капит€Lпа Предприятия, поддержание на

удержание и повышение
направлении деятельности



корпоративная культура) методы работы, исшользуя их в сбалансированном

партнерства с соблюдением
внутренних актов Предприятия.

9. Работодатель ответственен за правилъное

реЕtлизацию Кадровой политики и, в свою очередь,

ответственность со стороны каждого работника,

требований трудового законодателъства и

понимание, поддержку и
надеется на понимание и

2. Ключевые термипы

10. Ключевые термины, используемые в настоящем документе:

1) адаптация персонаJIа - информационнrul и психологическая поддержка

вновЬ принятоГо работНика С целью максим€tльного сокращениrI периода его

привыкания к новым условиrIм Труда и способствования нахождения своего

функционatIIъного места в трудовом коллективе;

2) интеллекту€tльный капит€UI интеллекту€tльная собственность и

человеческие активы;
3) кадров€ш политика - целостная и объективно обусловленная стратегия

работЫ с персоН€UIом, объединЯющая р€tзличные rrринципы, формы, методы и

модели кадровой работы;
4) кадровый потенциЕIJI - совокупность с11особностей всех работников

предприятия) направленная на решение стратегических и тактических задач

Предприятия;
5) корпоративн€ш культура

работы и норм поведени.lI,

комплексе.
8. Работодателъ стремится к

постоянных трудовых отношений,

Предприятия;- 
ol оценка персон€tла - процесс определеншI эффективности деятелъности

работников в реализации задач, Предприятия с целью последовательного

накопления информации, необходимой для принятиrI адмиЕистративно-

кадровых решений; _

7) aоц"-"rо. партнерство система отношений и механизмов,

направленных на обеспечение согласований интересов представитеJIями

государства, представитеJIями работодатеJUI и работников;
8) человеческий капит€tл запас знаний, навыков, способностей,

психологические особенности и другие качества работников, существующие в

ВиДе скрыТого ПотеНциЕtла' неПосреДсТВенно не _ *л_лу-
9) принадлежащие? компании, И реализуемые в tIроцессе трудовои

деятельности или lтроявляемые работником в зависимости от степени его

мотивированности

3. Основные принципы Кадровой политики

установлению с каждым работником
основанных на принципах соци€шьного

- система корпоративньIх ценностей, стиля

раздеJuIемая болъшинством работников

11. основными принципами Кадровой политики Предприятия являются:
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1) позициоЕирование персонаltа как наиболее ценного актива, которым

располагает ПредприrIтие и инвестиции в (чеповеческий капит€tп)> являются

наибопее Еадежными, явJIя;Iсь фундаментом деятельности Предприятия;

2) включение в процесс управлениrI отношениrIми и р€lзвитиеМ всеХ

руководящих звенъев (линейных руководителей и Т.д.), совершенствование

системы обуrения руководящего звена принципам и методаМ управлениrI
отноtilениrlми, д€лльнейшая разработка методических указаний по работ9 с

персон€rлом дпя руководителей всех уровней;
3) единство Кадровой политики при организации работы с персон€UIом во

всех подр€вделениях, доступн€UI единая терминология, ОТКРЫТОСТЬ И

понятность технологии и мероприrIтий управлениrI отношениямИ для всеХ

работников;
4)подбор, расстановка и выдвижение кадров по профеССИОНаiIЬНЫМ,

деловым, нравственным, психологическим качествам с использованием

современных технологий, в том числе конкурсного отбора и объективной

реryлярной оценки персонаJIа;
5) разумное сочетание внутреннего кадрового резерва и внешних

ресурсов при замещении вакансий, применение практики взаимообмена

работников между звеньями управлениrI, обновление кадрового состава с

обеспечением преемственности, качественное интеллекту€Lпьное р€ввитие

оптимальной занятости работников, максимztльного

испопьзования опыта и интеллекту€tльного потенциала человеческих активов,

эффективная орган изация и обеспечение безопасности труда;

7) обеспечение условий для профессионаIIьного роста работников,

р€lзвитие системы мотивации высокой производительности труда;

8) поддержание благоприятного психологического климата в трудовом

коллективе Предпр иятия;
9) дальнейшее развитие системы соци€rльно-трудовых

способствующей формированию,сознаниrI корпоративной

принадлежности к единому коллективу Предприяти,I;

10) планомерность в управлении отношениями на основе постановки

конкретньtх целей по направлениям деятельности, явJIяющихся составной

частью общей стратегии по р€lзвитию персонала;

11) максимапъное внедрение coBpeMeHHbIx технологий по управлению
персонztлом, автоматизация процессов управлениrI отношениями;

12) практическм реапизация принциr?ов соци€шьного пар-гнерства и

взаимной ответственностg сторон во взаимоотношениях между работодателем
и работниками;

1з) динамичное развитие системы управления отношениями, адекватно

корригируемой с долгосрочными интересами Предприятия,

прав и гарантий,
сплоченности и

4. Корпоративные ценности и компетенция работников
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12. Предприятие в отношении

руководствуется следующими основными
проведения Кадровой политики

корпоративными ценностями :

работы к€Dкдым сотрудником,1) добросовестное выполнение
выражающееся в эффективности их труда;

2)предприятие стремится создатъ атмосферу, в которой каждый

сотрудник имеет возможностъ предпожить новые идеи!- готовые решени,I,

которыеПоЗВоЛяТУсиЛитЬИУкреПиТЬЗаиIIТересоВанносТЬкдеятеЛьнq9Ти
Предприятия;

3) взаимовыр)лка, уважение друг к ДРУГУ, к заинтересоваЕным лицам и

Предприятия в целом.^ 
iз..Щля активного роста Предприятия нужны работники, обладающие

компетенциями - профессиона11изм, мотивированность,

нацелецность на развитие, способностъ принимать решения и
следующими
лояльность,

умение |рамотно оргаЕизовать рабочий rrроцесс,

5. Базовые направления Кадровой политики и

основные индикаторы эффективности Кадровой политики

1 4. Базовыми направлениrIми Кадровой политики явJUIются:

1) совершенствование организационной структуры. Г[гlанирование,

подбор и расстановка кадров;
2) обуrение, подготовка и переподготовка персон€rла;

3) создание кадрового резерва;
4) разработка и внедрение системы управления резулътативностью и

мотивации работников;
5 ) формирование корпоративной культуры.

1 5. основные индикаторы эффективности Кадровой политики:

1) производителъность и прибыльность труда;

2) экономическztя добавленнuUI стоимость на 1 (одного) работника;
3) расходы на персонал;
4) TeKylecTb кадров;
5) TeKyrecTb рабоТникоВ среди руководящего состава;

б) показатель Gтабильности персон€tJIа;

7) удовпетворенность персонала.

16. Задачи направлениrI (Совершенствование

структуры. ГIланирование, подбор и расстановка кадров):

i1 р".уп"р""rй u"-". ор.u"изационной структуры с целью обеспечения

соответствиrI стратегичеýким цеJuIм и задачам, четкого разделения функций

структурныХ ,rЪдр*д.йниИ и обязанностей работников, эффективной

деятельности работников;
2) разраЬотка и совершенствование квалификационных требований к

рабочим-меьтам, профиля корпоративных компетенций;

З) улrIшение качества работы;
4) анализ соответствиlI профессион€tпьной компетентности и

компетенций работников требованиям рабочих мест;

организационнои



5) анализ И учет степени обеспеченности кадрами по ключевым

должностным позициям;
6) поиск и отбор высококвалифицированных специаJIистоВ на основе

конкурсных процедур;
7) аутсорсинг.
17. Основные индикаторы эффективности <ГIпанирование, подбор и

расстановка кадров>>:

1) временной индикатор: BpeMrI на заполнение одной вакансии;

2) качественный индикатор: коэффициент выбытия кадров в течение

первьIх полгода работы.
18. Задачи ЕаправлениrI <<Обуrение, подготовка и переIIодготовка

персонала)):
1) переход от обрывочного повышения квалификациИ работЕикоВ К

системному обуrению, направленному на реа.лизацию стратегических задач

Предприятия;
2) повышение качества услуги;
З) организация семинаров, тренингов, мастер-кJIассов для работников как

зарубежом, так и с привлечением иностранньIх консультантов;

4) создание корпоративных 1лrебньrх центров с целью генерации и

трансJuIции опыта внутри Предприятия.
19. Основные индикаторы эффективности <<обl^rение, подготовка и

переподготовка персонала) :

1) процент работников, охваченньIх системоЙ Обlпrения в течение года;

2) затраты на обl"rение 1 работника в год;

З) повышение rrроизвоДительности труда за счет исполъзоваЕи,I

работниками поJIученньIх ими новых знаний;

4)шроцент затрат на обуrение, подготовку и переподготовку от фонда

оплаты труда;
5) возвратность затрат на обуrение фазработка новых технологий),

20. Задачи направления ((Создание кадрового резерва)):

1) создание и рuввитие базы кадрового резерва;
2)разryаботка критериев оценки и организациrI отбора работников с

высоким потенциЕtлом;
З ) разработка и ре€tлизац ия индивиду€lльных планов рzlзвитиrl работников,

мотивация процесса ротации работЕиков, сосt'tоящLtх в кадровом резерве,

21. оснОвные индицатОры эффективности ((Создание кадрового резервa>):

1) проценТ "ч*ч".йй, 
НО которые формиров€UIся кадровый резерв,

заполненных работниками, входящими в кадровый резерв;

2) TeKytecTb среди резервистов.
22. Задачи направлениrI <<Разработка и внедрение системы управленшI

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

основанной на уровне квалификаIJlии, компетентности и результативности

работников;
2)разработка основных иЕдикаторов эффективности деятельности дJIЯ

ряда позиций;
3) внедрение монИторинга и контроля выполнениrI поставленных задач и

целей, системы оценки резулътативности деятелъности работников;
4) анализ рынка тРУда относителъно заработных плат и тенденций его

достижениям работниками определенных результатов деятельности;
6) обеспечение соци€шьноЙ защиты работников;
7) обеспечение возможности профессион€tIIьного, карьерного и личного

роста работникам.
23. Основные индикаторы эффективности <<Разработка и внедрение

системы управлениrI результативностью и мотивации работников) :

1) проценТ позиций, охваченньIХ основнымИ индикаторами

эффективности;
2) процент работников, реryJIярно полrIающих оценку своеи

деятельности;
3) удовлетворенностъ системой оплаты труда,

2,4. Задачи нагIравлениrI <Формирование корпоративной кулътурьD) :

1) проведение соци€tльно-психологических исследований (анкетирование,

интервьЮирование, ИЕДивидуutльная психологическ€ш диагностика

сотрудников);
2) создание и рЕ}звитие корпоративнъD( ценностеЙ и СОЦИ€UIЬНЬIХ НОРМ,

регпаментирующих поведение работника Предприятия, разработка правил

корпоративной коммуникации и корпоративного стиJIя;^ jl проведение организационных меротlриятий, в том числе проблемно-

деловых совещаний, усиливающих командную рабоry, терпимостъ,

сплоченность, психологиIIески комфортную и творческую атмосферу в

трудовых коллективах;
25. Основной индикатор эффективности выполнениJI задачи

<Формирование корпоративной культуры) : удовлетворенностъ персонала,
- 

26.,ЩоКументы, принrIтие KoTopblx необходимо в цеJUIх ре€tлизации

Кадровой политики реryлируются вЕутренними актами Предприятия.

б. Создание и поддерщание организационного порядка в Предприятии

27 . ВажНейшиМ условиеМ достижеНия стратегиIIеских целей Предприятия

является безусловное выrтолнение всеми сотрудниками своих должностных

обязанностей, собrподение трудовой,производственной и технологической

дисциплины, требовательность руководитеJIй к подчин:":"",y,_лбл:::j.^:::::

выполнение подчиненными распоряжений, указаний ипоставленных

руководителями рабочих заданий. основой исполнительности является
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организационный порядок в Предприятии, когда сотрудники знают

и выполнrIют свои должностные обязанности, зафиксироВаНнЫе В ДОЛЖНОСТНЬIХ

инструкциях, руководители несут ответственность за прин,Iтые решения
в рамках своей зоны ответственности.

28. Правила производственного поведени,I р егламентируются Правилами
этические нормы делового поведения ввнутренНего труДовогО распоряДка, этические нормы леJrUБUrU

преjпри ятий регламентируются Правилами служебной этики работников,

должностные обязанности, права и ответственIIость регламентируются в

трудовых договорах, должностных инструкциях, положениях и регламентах
Предприя"rия.

29.Ecllи организационный порядок является основой деятельности
предприятиrI, то любые нарушениrI данного порядка будут рассматриватъся как

серьезный проступок, подлежащий соответствующему наказанию как

экономического, так и административного характера,

7. Заключительные положения

30. Кадров€UI политика, проводимая в ПредтлриятиЙ, призвана укрепить

уверенность работников в востребованности своего труда, справедливой оценке

деятельности дJUI .обеспечения долгосрочного высокого экономического

потенци€ша ГфедпрvtятчIя, сохранения и приумножения его интеллектуzrльного

капитаJIа.
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