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материалдық ынталандыруды ҧйымдастыру. Қҧрылыстың қазіргі заманғы озық 

технологияларын қолдана отырып энергияны тҧтынуды 80%-ға дейін қысқартуға болады.  

2) Энергияны ҥнемдейтін және аз ластайтын кӛлік жҥйесін енгізу. 

3) Энергия таратудың интеллектуалдық жҥйесі бар тҧрақты энергетика жҥйесін 

енгізу. 

4) Ҧлттық саясаттағы игі бастамалар (экологиялық заңдылықтарды енгізу немесе 

жетілдіру, тиімсіз субсидияларды тӛмендету немесе тоқтату, отын сияқты пайдалы 

қазбалардың орнына жаңартылатын энергияның кӛздерін кеңінен қолдануды, жеке 

автокӛліктің орнына қоғамдық кӛліктің тҥрлерін кеңінен қолдануды қолдау ҥшін фискалдық 

шараларды жҥргізу және т.б.). 

5) Ауыл шаруашылығы және халықты тҧщы сумен қамтамасыз ету. 

6) Жер ресурстарын кеңінен қолдану және кешенді қҧрылыс саясаты. 

7) Тҧщы су ресурстарын орталықтан басқару. 

8) Технологияларды әзірлеу және олармен алмасу. 

9) Халықаралық ынтымақтастық – трансшекаралық, аймақтық, жаһандық. 

 Бір сӛзбен айтқанда, Астана қаласы әлемдегі жаңа жетістіктерді 

кӛрсетудің озық ҥлгісі болмақ және Елордада осындай халықаралық кӛрменің ӛтуі 

баламалы қуат кӛздерін дамыту ісі бойынша еліміздің Орталық Азия елдері арасында 

жетекші рӛл атқаруына мҧрындық болмақ. 

 

Ҽдебиеттер: 

9. Б. Есекина. Концептуальные основы модели «зеленого роста» // Евразийский 
экономический обзор. – 2011 - № 2, стр. 116-118. 
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ҚАЗАҚСТАН РЕСПУБЛИКАСЫ ҦЙЫМДАРЫНДА КАДРЛЫҚ ҼЛЕУЕТТІ 

ИННОВАЦИЯЛЫҚ БАСҚАРУ 

 

Рамашова А.Н. 
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Л.Н.Гумилев атындағы Еуразия Ҧлттық университетінің докторанты, 

Астана, Қазақстан 

Ғылыми жетекші - э.ғ.д., профессор Байжолова Р.А. 

 

Қазіргі кездегі экономикалық жағдайда, ҧйымдар тек қана бизнес кӛрсеткіштерге ғана 

емес, сонымен қатар ӛзінің кадрлық қҧрамына да басты назар аударуы тиіс. Қоғамда болып 

жатқан әлеуметтік-экономикалық ҥдерістерге сәйкес, ҧйымдардың инновациялық 

басқаруында кадрлық әлеует басты рӛлде ойнайды. Ҧйымның бәсекеге қабілеттілігі артып, 

тҧрақты дамуы ҥшін, ҧйым басшылығы дҧрыс шешімдерді қабылдап, басқару қажет.   

«Кадрлық әлеует» термині негізінде, ҧйымның қарқынды дамуы ҥшін, кадрлар 

жҧмысының  әртҥрлі әдістерінің жиынтығының қосындысы деп кӛрсетуге болады. Кадрлар 

біліктілігіне: кадрдың кәсіби білімін, тәжірибесін, кәсіби мобильділігін, еңбекқорлығын 

жатқызуға болады [7]. 

Кадрлық әлеуеттің параметрлерін келесідей сыныптауға болады:  

- психофизиологиялық әлеуетке (кадр қабілеттілігі, оның денсаулығының жағдайы, 

еңбекқабілеттілігі, тӛзімділігі және т.б.); 

- біліктілік әлеуеті (жалпы білім кӛлемі, оның тереңдігі, жан-жақтылығы, 

еңбекқорлығы); 

http://old.zhaikpress.kz/
http://www.astana-akshamy.kz/
mailto:rgul.ksu@mail.ru
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- жеке әлеует (азаматтық сананың деңгейі, әлеуметтік білімділік, жҧмысқа 

қызығушылық, еңбекке деген сҧраныс, қажеттілік иерархиясы); жатады [8]. 

 Кадрлық әлеуетті басқару кезінде, ҧйымдағы жҧмыс кҥші ӛз біліктілігін толық немесе 

жартылай пайдаланып, заман талабына сәйкес ӛз білімін толықтырып, жаңа ақпаратқа сәйкес 

ӛзгеріп отыруы, басты назарға алынады. Ҧйымның дамуында кадрлық әлеуетті басқару 

кезінде жҧмыс кҥшінің біліктілігі мен мақсаты қажет [7]. 

Ҧйымның инновациялық бағытына кадрлық әлеуеттің басқару әдістері кіреді. 

Дәстҥрлі жҥйеде кадрларды басқарудың әкімшілік әдісінің нәтижелері, заман талабына,  

әлеуметтік-экономикалық ҥдеріске, инновациялық дамуға сай бола алмады. 

 Кадрлық әлеуетті басқарудың жҥйесі (дәстҥрлі және инновациялық) келесі басты 

мақсаттарды орындауға сәйкес болуы тиіс. Біріншіден, ҧйым талабына сай кадрлардың саны 

және сапасының ҧқсастығы [10]. 

 Екіншіден, кадрлардың ҧйымдастырушылық тҧрғыдан ғана емес, сонымен қатар, жалпы 

мақсаты мен қҧндылығының, дәстҥрінің, ынтасының ортақ болуы еңбек ӛнімділігін 

арттырады [8]. 

 Кӛптеген авторлар осы мәселені зерттей отырып, кадрлық әлеуетті басқарудың әртҥрлі 

функцияларын ҧсынады. Автор С.А. Шапироның пікірі бойынша кадрлық әлеуетті басқару 

кадрларды іздеу мен таңдау кезіндегі, персонаға қойылатын талапқа сай деп пайымдайды 

[10]. Ал Н.В. Кузьминнің еңбегінде кадрлық әлеует қалыпты жҥйе арқылы 

компетенциялармен басқарылады деген [8]. Ю.Н. Арсеньевтің ойынша әлеуетті басқарудың 

негізінде іскерлік білік бірінші орында болуы керек деп қарастырған [2].   Кӛптеген авторлар 

еңбектерінде кадрлық әлеуетті басқарудың қҧрамына жоспарлау, таңдау, бағалау, еңбекақыны 

анықтау, оқыту, біліктілікті арттыру сияқты функциялар кіреді деп зерттеген [4]. 

 Кадрлық әлеуетті басқаруда авторлардың позициясының ортақ мәселесі- ол кадрлық 

саясаттың негізгі бағыттары: 

- ҧйымды адам ресурстармен қамтамасыз ету  (қажеттілікті жоспарлау, ізденіс, 
кадрларды таңдау); 

- персоналды жҧмсау (мансапты басқару, кадрлық резерв); 
- Ҧйымдастыру жҥйесінде ҧйым қызметкерлерінің кәсіби оқытуында білімін басқару.  
 Персоналда қажеттіліктің болуын жоспарлау−анықталған уақыт аралығында ҧйымға 

қажет біліктілігі мен тәжірибесі мол кадрмен қамтамасыз ету ҥдерісі [10]. 

Кадрда қажеттіліктің болуы персоналға сҧраныстың болуын болжамдайды. Ал персонал 

ҧсынысында оған деген сапа, сан, тәжірибенің, маркетингті болжамдайды [3]. 

«Инновациялық қызметте жҧмыс кҥшіне деген қажеттілікті болжамдау қиын, ӛйткені онда 

анықталмағандық пен тәуекел бар. Инновациялық қызмет ҥшін, кадрлардың әлеуметтік 

ҥдерістерге сәйкес біліктілік деңгейін бағалау керек»  [4]. 

 Сонымен қатар осындай тәуекел персонал ҧсынысында кездеседі. Осыған байланысты кадрлық 

менеджмент арнайы кәсіби біліктілік пен тәжірибені талап етеді. Персонал ізденісі- бҧл ҥдерісте 

ҧйым, ӛзіне қажет, қойылған талапқа сай кадрларды (мамандарды) сырттан іздейді [4].  

 Персоналды таңдау- ҧйым қойылған критерийлерге байланысты ӛзіне сәйкес 

кандидатты, бірнеше маманның ішінен тәжірибесі мен біліктілігін салыстыра отырып 

таңдайды [6]. 

 Персоналды іздеу мен таңдау кезінде қызметкер белгілі бір қызмет тҥрін орындауға 

маманданады[6].«Персоналды таңдау кезінде басшы кандидаттар арасында конкурстық негізде 

тестілеу ӛткізеді. Бірақ маманның біліктілігі инновациялық қызметке, заман талабына сәйкес 

ӛзгеруге бейімделуге дайын болуы қажет» [4]. 

 Мансапты басқару- бҧл еңбекақыны кӛбейту негізінде персоналдың жҧмысқа деген 

ынтасын жоғарлату [5]. Кадр жҧмысын уақтылы және ҧқыпты орындаған кезде жаңа 

лауазымдарға ие болу мҥмкіндігі бар екеенін білу [3]. 

 Білімді басқару− бҧл ҥдерісте, ҧйымның еңбек кӛрсеткіштерін ҧлғайту мақсатында кадр 

бойындағы барлық білімді толық пайдаланады [1].  



5542 

 

 Кәсіби білімділік- бҧл оқу негізінде бірқалыпты тәжірибеге ие болу [1]. Ҧйымның бизнес 

кӛрсеткіштері ҧлғаюы ҥшін оның кадрлары біліктілігін белгілі уақыт аралығында арттыру 

міндетті [9].  

Сонымен қатар, ҧйымның кадрлық әлеуетінің инновациялық дамыту дәстҥрлі басқару 

жҥйесінің заманауи экономикаға сай, қайта қарастырылып ӛзгеруін талап етеді. Бҧл ӛзгерісті 

Қазақстан Республикасы ҧйымдарындағы кадрлық әлеуетті басқару жҥйесінен кӛруге болады.  

 Қазақстанның ҥдемелі индустриалдық инновациялық дамуы бойынша және 

Қазақстанның экономикалық қҧрылымын қайта қҧрылымдау бойынша жоғары 

технологияларды пайдалану арқылы толыққанды және дер кезінде анықталған міндеттердің 

қатарында, бірінші кезекте, толассыз ӛнім беретін және әлемдік нарықта бәсекеге қабілетті 

инженерлік корпуста дҧрыс кадрлық әлеуетті қалыптастыру тҧрады. Жалпы адами 

ресурстарды және анық байқалатын инновациялық мҥмкіндіктері бар кадрлық ресурсты 

басқару технологиясы саласында терең прогрессивті ӛзгерістерді қабылдау   негізінен аз 

уақыттың ішінде жаңа кәсіподақтар және ғылымды жетістікке жетелейтін кәсіподақтарды 

ашумен тікелей байланысты. Бәсекеге қабілетті инновациялық кәсіподақтардың тиімді 

қызмет етуі ҥшін инженерлер, технологтар, сызба жасаушылардан бастап маркетологтарға 

дейін біліктілігі жоғары мамандар қажет [11]. 

 Кадрлық әлеуетті басқару технологиясын тҥбегейлі жаңғырту кең ауқымды 

институционалдық қҧрылымдарды тарту арқылы жҥзеге асырылуы тиіс. Жалпы 

ҧйымдастырушылық қызметті сапалы мемлекеттік органдар іске асыруы тиіс. Бҧған қоса, 

жҧмыс берушілер қауымдастығының, кәсіподақтық ҧйымдардың және ҥкіметтік емес 

қҧрылымдардың ҧйымдастырушылық әлеуетін мақсатты пайдаланған жӛн.  

Кадрлық әлеуетті басқару технологиясын жаңғырту бірінші кезекте, Қазақстанның 

барлық жҧмыс берушілеріне тән ойлаудың қалыптасқан дәстҥрін тҥбегейлі ӛзгерту ҥшін 

қажет.  

 Екіншіден, кадрларды басқару технологиясын жаңғырту әрбір қызметкердің 

шығармашылық қызмет тҥріне қарамастан, инновациялық еңбекке деген жеке дара 

шығармашылық қырларын ашуға бағытталуы тиіс. Сонымен қатар заманауи инновациялық 

менеджменттің жетістіктерін пайдалану арқылы жеке, топтық, ҧжымдық инновациялық 

қызметін арттыруға бағыттау керек. 

 Ҥшіншіден, кадрлық әлеуетті басқару технологиясын жаңғырту барысында 

ииновациялық қызметтің жоғары тиімділігін ескеру керек. Инновациялық қызметтің 

физикалық еңбектен ғана емес, атқарушылық интеллектуалдық қызметтен айырмашылығы 

бар.  

 Кадрлық әлеуетті басқару технологиясын жаңғырту барысында кӛп векторлы амал-

тәсілдерді пайдалану керек.  

 Кешенді кӛп векторлы басқарудың қиыншылығы кадрлық әлеует әртҥрлі, әрі сапалы 

сипаттамалардың жиынтығын қамтиды. Мәселен, жалпы мемлекеттің немесе әрбір 

қызметкердің жеке дара білім жағынан, кәсіптік-біліктілік және жас, жыныс ерекшеліктері 

сияқты сипаттамалар жиынтығын атауға болады.  

 Басқару жҥйесінде дәстҥрлі әдіс-тәсілдер берілген жҧмыс жоспарын жҥзеге асыруда 

тиімді болғанымен, микроэкономикалық деңгейде де, ҧлттық экономика кеңістігінде де 

инновациялық қызметтің дамуына септігін тигізбейді. Қазақстан экономикасының барлық 

саласының ҥдемелі индустриалдық-инновациялық дамуының стратегиялық міндеттерін 

жҥзеге асыру  кадрлық әлеуетті басқару технологиясының дәстҥрлі әдіс-тәсілдерін 

пайдалануды ғана емес, экономиканың инновациялық ӛзгерістеріне оңтайлы әсер ететін 

жаңа әдістерді іздестіруге итеремелейді. Оны тӛмендегі кесте арқылы кӛруге болады (1 кесте  

– Қазақстанның кадрлық әлеуетін тиімді қамтамасыз ету тетіктері).  

 

1 кесте  – Қазақстанның кадрлық әлеуетін тиімді қамтамасыз ету тетіктері 

 

Мемлекеттік кадрлық саясат 



5543 

 

Бағыттар Тетіктер 

 

Әрқилы қызмет тҥрлері мен 

басқару тәсілдерінде заманауи 

талаптарды ҧйымдастыру 

Кадрлық саясатты 

әдістемелік-

ҧйымдастырушылық 

тҧрғыда  қамтамасыз ету 

Ғылыми, инновациялық 

консалтингтік 

технологиялар жҥйесін 

кеңейту 

Кадрларды олардың рухани-

психологиялық қасиеттері мен 

кәсіби шеберлігін ескеру 

арқылы таңдау  

Тиімді кадрлық саясаттың 

ақпараттық қамтамасыз 

етілуі 

Материалдық және 

қаржылық ресурстардың 

қажеттілігін анықтау және 

сараптауды ҧйымдастыру 

Қажетті кадрлық қорды 

ҧйымдастыру  

 

Ортақ экономикалық 

кеңістік қҧру 

 

Мемлекеттік кадрлық 

бағдарламаларды анықтау 

және қаржыландыру кӛзі 

Кадрлар қызметін бағалау мен 

бақылаудың жаңа, тың әдіс-

тәсілдерін ҧйымдастыру 

 

Тиімді шешімдер 

қабылдауға қажетті 

ақпараттарды 

қалыптастыру және қҧру 

Экономика салаларының 

кадрлық сҧранысын 

болжау әдісін және 

жҥйесін қҧру 

 

Бҥгінде инновациялық қызметтің қарқындылығы кӛбінесе экономикалық даму 

деңгейінен кӛрінеді: жаһандық бәсекеде инновациялар ҥшін қолайлы жағдайды қамтамасыз 

ететін елдер жеңіске жетеді. Яғни, инновациялық экономиканы дамыту елдің бәсекеге 

қабілеттілігін арттырудың тиімді жолдарының бірі болып табылады.    

  Елде дамыған кәсіпкерлік сектор мен қоғамның инновацияларды қабылдау мәдениеті 

болған жағдайда ғана ҧлттық инновациялық жҥйе тиімді болып, жоғары кіріс әкелетіні 

туралы шетелдердің тәжірибесінен тҧжырым жасауға болады. Жаңа ғылыми басылымдарға, 

бҧйымдарға, технологияларға, қызметтерге, кадрлар біліктілігіне, басқару әдістеріне 

шоғырландырылған инновация экономикалық дамыған елдердің бәрінде де бәсекеге 

қабілеттіліктің басты факторы болып табылады.  Қазіргі уақытта Қазақстанда инновациялық 

белсенділік деңгейі 4,3%-ды қҧрайды, ал Германияда бҧл кӛрсеткіш – 80%-ды, АҚШ-та, 

Швецияда, Францияда – шамамен 50%-ды, Ресейде – 9,1%-ды қҧрайды [12]. Ресей 

Федерациясымен және Беларусь Республикасымен Бірыңғай экономикалық кеңістіктің 

қҧрылуына байланысты кҥшейіп келе жатқан бәсеке, сондай-ақ Қазақстанның Дҥниежҥзілік 

сауда ҧйымына кіру жӛніндегі ниеті дамудың келешектегі жолы – инновациялық 

экономикаға жеделдетіп ӛтуді айқындап берді. 

 Қорыта келгенде, кадрлық әлеуетті басқарудың жаңа технологиясын енгізу 

экономиканың барлық саласында жҥзеге асырылуы тиіс. Мҧндай қадам ӛндірістік және 

коммерциялық қызметтің жаһандық жағдайында экономикалық қарым-қатынастардың 

дамуына әсер етеді. Жаңа басқару технологияларын енгізу мен сақтау ӛндірістік-

экономикалық қызметте жҥзеге асыру ҥшін мақсатты тҥрде тиісті комиссияны таңдау керек.  

 Арнайы басқару ҧйымын мақсатты тҥрде қҧру объективті факторлар мен шарттардың 

ҥйлесімінен туындаған. Біріншіден, жоғары және арнайы білім беру саласында жеке 

секторды дамыту, сарапшылардың айтуынша жас мамандарды дайындауда теңсіздіктің 

туындауына әкеп соқты, мәселен сапалы инженерлік-техникалық білімі бар жас мамандар 

тапшылығы анық байқалады, бҧл мемлекеттің инновациялық индустриаландыру ҥрдісіне 

кері әсерін тигізеді.  

 Екіншіден, тек қана жалпы мемлекеттік деңгейде барлық қызмет тҥрлерінде кешенді 

ақпараттандыру мәселелерін тиімді шешу. Бҧған жоғары жылдамдықты және кең жолақты 

ғаламтор жҥйесіне ену, спутниктік және кабельдік оқытудың телетаратылымы, кітапханалық 

қорға, мҧрағатқа және ӛзге де мемлекеттік ақпараттық базаға қол жеткізу мәселелерін 

оңтайлы шешу керек. 
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 Ҥшіншіден, қазіргі таңда Қазақстанда қызмет кӛрсететін рекрутингтік агенттіктердің 

жҧмысы нәтижесіз. Бҧған қоса, кейбір агенттіктер талантты жастарды шетелде тҧрақты 

жҧмыс істеуге жібереді.  

Қазақстанның ҥдемелі индустриалдық-инновациялық дамуының стратегиялық 

міндеттерін жҥзеге асыру ҥшін кадрлық әлеуетті басқарудың заманауи  технологиясын 

пайдалануды кешенді тҥрде қарастыру керек. 
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