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Ғылыми жетекшісі – Нурбаева А.Т. 

 

Біздің ұсынып отырған бұл жобамыздың өзектілігі персоналды басқару жүйесінде 

тиімділікті арттыру мен мотивацияға негізделеді. Персоналды басқару кәсіпорынның алға 

қойған мақсаттарын шешуде маңызды рөл атқарады. Ұсынылып отырған жобаның басты 

мақсаты еңбек тиімділігін арттыру және тиімді басқаруды жүзеге асыру. 

Бұл жоба төмендегілерді қамтамасыз етеді: 

- персоналды басқарудың тиімді жүйесін құру; 

- персонал еңбегін рационалды бағалау; 

- персонал біліктілігін саралау; 

Персоналды балдық жүйеде бағалау – Қазақстан үшін жаңа жоба болып табылады. 

Осы іспеттес жоба қазіргі уақытта дамыған елдердің қатарына жататын  Германия 

мемлекетінде енгізілген. 

Бұл жобаны жүзеге асыру барысында келесідей нәтиже күтіледі: 

- персоналдың жұмысқа деген жауапкершілігінің жоғары деңгейде болуы; 

- персонал еңбегін қаржылық ресурстармен тиімді бағалау; 

- кәсіпорын жұмысының тиімді жолға қойылуы; 

- кәсіпорынға қажетті білікті мамандарды іріктеу,таңдау. 

 Кез келген басшы өз жұмысында персоналды оқыту, сынақ мерзімінің нәтижелерін 

анықтау, жалақы мөлшерін өзгерту мен сыйақы белгілеу барысында персоналды бағалау 

қажеттілігіне тап болады. 

Басшының қолында аттестау құралы болған жағдайда басқару оңайырық болар еді. 

Алайда тәжірибе көрсеткендей, бұл құрал әр басшының қолында жоқ. Болса да оның сапасы 

көңіл көншітпейді. 

Кейбір басшылар өз жұмыс уақытын бөліп, персоналды өзі бағалауды бастайды. 

Персонал өкілеттілігін қалай жүзеге асыруда, тәртібі, тиімділігі, компетенттілігі, мінез-құлық 

ерекшеліктері, басқарушылық қабілеті, тәртіп сақтау, бастамашылық таныту, жауапкершілік. 

Бұл тізімді шексіздікке дейін жалғастыуға болады. 

Бірақ, бұлай қарастыру көп уақытты талап етеді және қателіктер де көп болады. Бұл 

талдаудан кейін әрбір персоналдың: «Бұл неге сыйақыны көп алады, мен неге аз аламын?» 

деген сұрақтарына жауап табу қиынға соғады. 

Уақыты жеткіліксіз басшыларға біз қызметкерлерді бағалаудың алгоритімін 

ұсынбақпыз: 

http://yandex.kz/clck/jsredir?from=yandex.kz%3Bsearch%2F%3Bweb%3B%3B&text=&etext=1011.MQWWrKkoC2fsvTXyT43ErHO0VXNRTN5zl-DbfD4twenpd3ETgHpfto1MEWTevHTbYgj64ep5ooSNnqVMS6tVX-Xmb80RT6ZnK9Qk6RrxkVc.6f4a8f9ddff60c8259699c1b17fa9e69bbbd6195&uuid=&state=PEtFfuTeVD5kpHnK9lio9T6U0-imFY5IWwl6BSUGTYmdOQPPYdwUekfMGcGjAlVjXEWrKXt4pW0&data=UlNrNmk5WktYejR0eWJFYk1LdmtxcjYzcnZpbWRRR2FkaVZHQ05LMEMtZXpSRGVBSWpjOTliZEFTN3NpOGo4YTBQTDhRNnBpZVBzTk54M1hWWnFoQjBTd2hyT0NHOXFCMjJGb2NnZzgtZHhHZ2l1ZExQOTFxb3B2UlppR2tNWHJHYklSQXI0clBaSk5IQ1NHWmw2NlBYWTlEX0ZsQ1hTcWhjcUx1TmtfcVJoYWljaUV5S1I4blBxS1RZMnlXZ0hqVk5rYzJLQWgtUy1Nd1Z2b0EyZHNRa2c3TWdWT1UtbkpSdnJIVUhQWmxScGJuN0F6ZGVaOWhRUXh3eWdJQW1EU3B4alhqR1QyemctQVBIRDZXSU8wclE&b64e=2&sign=d8ef6bd4e37fb9d266f06c3c4f29be55&keyno=0&cst=AiuY0DBWFJ5Hyx_fyvalFCnfEhbV-5JDzkGNA4gVJ2pyW-p30WpKYGUmQQHNj_gWERoaQVxvIW4Xan4Mg5DvtlLkGZyGAwLnYz1IQgl6FuxRvyg-zJg_dar_Wh_STDF1ana2_AHz6Q4_kw-qfo-x_48IpNJwEe12gUYrTynfjfE6Eqk0lPW9MrNsgigOtXGb&ref=orjY4mGPRjkm1GYumWD8VpzF_kJ2sVs5lqjQa_zftyAMV26gv3fWOeXNHWBIBONYJy-EoexVei7imnQq4Q8zlXDuhDtDOPF5ovKCTOcz8JMmXp_p0lKnbxJT6mWGsuSzQcoZFTbxeDQWF93ti0pwzplJDVq8X5rAYfTDkdIHhAgCPXCxroXmSDpF11zIZhcc70v5pATTRF4mYUIH1WDWOvC-DYjT9KWVYH-5P9HSPFSWDS28ylRb3dAOwTDuIHJUnNXGxesS9jV0koqeHhNTgQToLH0JaBP1rPsCJ4lQ611pSEDFoGkpkbj_h1J1wiOgrLVziBwiKnIAGNCYVwfizK71cpEKi8nd1-TFUG5i3alDMTnpmPtqJimZgVUX1NKGvlifXmgnghP8CLxzE-ietvoud082zw74JmJDoeXhgLlCLs_G0BgzlolK8xfnz0tpU20-VufwIwejbWwI2QkgeSzFiREGTH0skVZYA_M2qPtXs-TpNX0l31kpzDslJifwzSvMbwYpL3QZOx5fztZqzirSmTdEYZXI3n5c10nP4oE&l10n=ru&cts=1459508943860&mc=5.788765059000118
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1) Әрбір қызметкер өз жұмыс орнында қандай жұмыс атқаратынын білеміз. Біз сол 

өкілеттіліктің негізгі факторларын білеміз. Сол факторларға сәйкес бағалау критерийлерін 

анықтаймыз. 

2) Бағалау критерийлерін сипаттаймыз. Біз көбінесе бір сөзді әр түрлі мағынада 

қолданамыз, сондықтан алдын-ала жүйе ережесін түсіндіреміз. «Өте жаман»-нан «өте 

жақсыға» дейінгі шкала енгіземіз. Шкала балдық жүйеде болмақ. 

3) Біз ұсынған крийтерийдің әрбір қызметкерге түсініктілігін анықтау. Критерийлерді 

қарапайым түрге келтіріп, анық сипаттамасын береміз. 

4) Өкілеттілікке қатысты маңызды критерийлерді қарастырамыз. Ұқсас критерийлерді 

топтастырамыз. 

5) Бағалау шкаласын шынайылыққа келтіреміз. (Тым қатаң да, тым жұмсақ та 

болмауы керек) 

Жобаның басты мақсаты – ақпараттық - коммуникациялық базаға негізделген 

кәсіпорын деңгейінде персоналды тиімді басқаруды қамтамасыз ететін механизм құру. 

Персоналды бағалау мақсаттары: 

Әкімшілік шешімдерді (қызмет барысында жоғарылау немесе төмендету, жұмыс 

орнын ауыстыру, оқуға жіберу, жұмыстан шығару) қабылдау арқылы персонал қызметін 

бағалаудың нәтижелері негізінде жүргізілетін әкімшілік мақсатқа қол жеткізіледі. 

Қызметкерлердің, менеджерлердің өз қызметі жайлы толық ақпаратқа қол жеткізуі 

ақпараттық мақсатты құрады. Өз қызметінде жетістікке жету үшін қызметкерге дұрыс шешім 

қабылдау үшін басшыға аса қажетті ақпарат болып табылады. 

Бағалау персоналды мотивациялауда басты құрал болып табылады. Еңбек 

өнімділігінің өсуін қамтамасыз ету персонал еңбегін тиімді бағалау нәтиежесінде жүзеге 

асады. Осы арқылы мотивациалық мақсатқа қол жеткізіледі. 

Персоналды басқару міндеттері: 

-оқытуға қажетті шығындарды анықтау; 

-қызметкерлер арасында әділеттілікті сақтау және еңбек мотивациясын дамыту; 

-қызметкерлер арасында байланысты орнату; 

-персоналды оқыту мен дамытудың бағдарламасын жасау; 

Жобаның зерттеу объектісі ретінде жеке қызметкерлер немесе жұмысшы топтар 

қарастырылады. 

Жұмысшылардың еңбегін бағалау оңайға соғады. Олардың еңбегінің сандық және 

сапалық нәтиежелері шығарған өнімнің  саны мен сапасынан көрініс табады. 

Басшылар мен қызметкерлер еңбегін бағалау қиынға соғады. Олардың негізгі 

міндеттері өндірістік қызметке әсер ету болып табылады. 

Біздің ұсынылып отырған жобамыз кәсіпорын деңгейінде персоналды тиімді 

басқаруды қалыптастырады. Бұл жоба тек мотивациялық бағытта жүргізілмейді, сонымен 

қатар басшылар жұмысын оңайлатады. Жоба электронды негізде жүргізіледі, яғни біз әрбір 

кәсіпорынға жеке бір сайт ашып, рейтинг жүргізіп отырамыз.  

Біздің жүйеміз қызметкерді жұмысқа қабылдау сәтінен басталады. Жұмысқа қабылдау 

сәтінде сіз өзіңіздің қабілеттеріңіз бен психиологиялық танымдарыңызды бағалайтын арнайы 

тесттен өтесіз. Осыдан кейін сіздің жеке профиліңіз жасалынады. Бұл деректер не үшін 

керек? Басшы белгілі бір жұмысқа өзіне қажетті қызметкерді таңдауға және  жұмысты 

тапсыруға мүмкіндік алады.  

Бұл рейтингтік жүйе негізгі 4 критерийге негізделген: 

I. Жұмыс сапасы – жұмыстың қателіксіз жинақы әрі тиянақты орындалуы:  

5 -  әрқашан өте жоғары жинақылық пен тиянақтылық, қосымша тексеруді қажет 

етпейді, толық сенімділік білдіруге болады, кез-келген жұмысты басшының көмегінсіз 

орындай алады. 

4 – жинақылық пен тиянақтылық күтілетін нәтижеден жоғары, қателіктер сирек 

кездеседі, берілген тапсырманы жақсы орындайды, басшы тарапынан кішкене болса да 

көмекті қажет етеді; 
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3 – жұмыс сапасы қойылған талаптарға сәйкес келеді; 

2 – жұмысқа тиянақсыздық, қателіктер кездеседі, кей сәттерде жұмысын тексеруге 

тура келеді; 

1 – жұмыс сапасының төмен болуы, қателіктердің жиі кездесуі, әрқашан тексеру мен 

қадағалауды қажет етеді; 

II. Жұмыс көлемі – жұмыстың жоспарланған көлемінде орындалуы: 

5 –  өте жылдам қызметкер. Тапсырылған жұмысты оңайлықпен орындайды; 

4 – тез жұмыс жасайды. Жұмысты жоспарланған көлемнен асыра орындайды; 

3 – қалыпты жұмыс жасайды. Жоспарланған көлемді орындайды; 

2 – жай жұмыс жасайды. Итермелеуді қажет етеді; 

1 – өте жай жұмыс жасайды, уақытты босқа жұмсайды, жоспарланған жұмысты атқара 

алмайды; 

III. Жұмысқа қатынасу(тәртіп) – жұмыс уақытында жұмыс орнында болу, жұмыстан 

себепсіз қалмау:  

5 – аса сенімді, әрқашан жұмыс орнында болады; 

4 - сенімді, жұмыстан аз қалады, егер жұмыстан қалатын болса басшылық пен 

ұжымды алдын ала ескертеді; 

3 – жұмыстан қалмайды, қалса да белгілі бір нақты себептермен; 

2 – сенімсіз, жұмысқа уақытылы келмейді, өзінің жұмыстан қалу себебін ескертпейді; 

1 – жұмыстан жиі қалады, жиі кешігеді, мүлдем сенімсіз, уақытылы жұмыстан қалу 

себебін ескертпейді; 

IV. Ұйымға деген құрмет: 

5 – ұйымды өте жақсы біледі, адал. Әрқашан ұйым мүддесін өз мүддесінен жоғары 

қояды. Ұйым қызметі төмендеп кетсе де ешқашан ұйым туралы жаман ойламайды. 

Компания, басшылық, әріптестері жайлы әрқашан позитивті ойда болады. Өз ұйымымен 

мақтанады. 

 4 – ұйымға және өзіне позитивті қарайды, ұйымды сынамайды. Осында жұмыс 

істейтініне риза; 

 3 – ұйымда жұмыс істейтініне риза, ұйымға, басшылыққа, әріптестеріне деген 

ризашылықты ашып жеткізбейді; 

 2 – өзін ұйым мүшесі ретінде сезінбейді, кей кездері ұйымға қатысты негативті 

эмоцияларын жасырмайды; 

 1 – ұйымға өте негативті түрде қарайды. Өз мүддесін жоғары қояды. Компания мен 

әріптестерін жұмыста жиі сынайды.  

 
Кесте 1. Ұйымда персоналды бағалану жүйесі 

 

р\с Бағалау шкаласы CLP (coefficient of labor 

participation) 

1 100-80(балл) 5 (A) 

2 80-60(балл) 4 (B) 

3 60-40(балл) 3 (C) 

4 40-20(балл) 2 (D) 

5 20-0(балл) 1 (E) 

 

Балдық жүйе не үшін керек? Балл – сіздің жұмысыңыздың нәтижесі. Сіздің 

жалақыңыз жинаған балыңызбен тікелей байланысты. Рейтинг әрбір маусым сайын 

шығарылып отырады. Рейтингке сәйкес алғашқы ондық жарияланады, ал қалғандары тек 

өзінің орнын біледі.  

Бұл жердегі мотивация –  әрбір деңгейге өткен сайын сіздің жалақыңыз 3 пайызға 

өседі. Алғашқы ондықтағылар (TOP-10) жыл сайын көптеген бонустарға ие болады: 
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демалысқа жолдамалар, сыяқылар, марапаттаулар, лауазымын жоғарылату, жалақысын 3%-

ға арттыру, біліктілігін арттыру (шет елдерге).  

Біз үшін командалық жұмыстар да бағаланады. Егер сіздің командаңыз жоғары 

жетістіктерге жетер болса, сізге бонустық балдар қосылады.  

Бұл есептеулерді арнайы персонал, яғни НR-менеджерлер жүргізіп, бағалайды. 

  Жобаны жүзеге асыру барысында келесідей нәтиже әкеледі: 

- персоналдың жұмысқа деген жауапкершілігі жоғарылайды; 

- басшылардың жұмысы оңтайландырылады; 

- кәсіпорынның еңбек өнімділігі жоғарылайды; 

- персоналды жұмысқа қабылдау, жұмыстан шығару, жұмыс орнын ауыстыру, 

жоғарылату, төмендету тиімді жолға қойылады; 

- жұмысшылардың жұмысқа деген ынтасының жоғарылауы; 

- басшы өзіне керекті категориялар бойынша қызметкерлерді таңдау мүмкіндігіне ие 

бола алады; 

- жұмысшы жалақысы объективті түрде төленеді; 

- қызметкерлер арасында кері байланысты орнату; 

- қызметкерлер арасында бәсекелестік; 

Біздің рейтингтік жүйемізді қолдану арқылы көптеген нәтижеге жетуге болады. 

Қызметкерлерді ұйымдастыру, қағазбастылық сынды мәселелер оңайға соғады. Сонымен 

қатар қажетсіз кадрларды қысқартуға мүмкіндік аласыз. Неміс тәжірибесіне сүйене отырып 

бұл жүйенің біраз пайда алып келгенін көре аламыз. Осы жүйені қолдану арқылы кәсіпорын 

жұмысы алға басып, өз саласында соңғы алты жылда үздік атанды. Әр түрлі статистика мен 

конкурстар осы сөзімізге дәлел болмақ. 

 

Қолданылған әдебиет 

1. http://online.zakon.kz/Document/?doc_id=31120812 

2. http://www.uniface.kz/index.php?id=120&post=article&section=4 
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Ғылыми жетекшісі – Нурбаева А.Т. 

  

Қазіргі уақытта әлемдік дағдарыс болып жатқаны баршамызға белгілі. Әрине бұл 

Қазақстанғада септігін тигізбей қалмайды. Себебі Қазақстан сыртқы экономикаға тәуелді 

мемлекет, сатып жатқан өнімдердің барлығы шикізат түрінде. Қазақстан ең көп 

экономикалық байланыс жасайтын  мемлекеттер Ресей, Қытай және Еуропалық Одақ болып 

табылады. Бұл мемлекеттерге еліміз мұнай-газ, түсті металлургия, көмір және т.б сияқты 

қазба байлықтарды өнім түрінде сатады, оны сосын өзіміз тауар ретінде қайтадан сатып 

аламыз.  Баршамызға белгілі 2015-жылдың қаңтар айынан бастап мұнай бағасы төмендеп 

кетті. Соның әсерінен доллардың өсіп кетуінен ұлттық валютамыз құнсызданып кетті. Негізі 

тәуелсіздік алғалы бері валютамыз құнсызданып келеді. Бұған негізгі себеп, біріншіден, 

Ресейге санкция жариялағалы бері болса екіншіден, мұнайдың бағасы төмендегеннен. 

Ұлттық валютамыз құнсыздануының алдын алу үшін, ең алдымен қара алтынды сатып емес, 

өзімізде өндіріп одан қандай тауар шығаратын болса, еш болмаса жартысын шығарса 

экономикамызғада валютамыздың да көтерілуіне себеп болар еді. Міне көршіміз қырғыз 

елінің валютасы теңгеден жоғары. Біздің олардан қай жеріміз кем, артық болса болар кем 

http://online.zakon.kz/Document/?doc_id=31120812
mailto:killer_kz.93@mail.ru
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