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Глава 1. Область применения

[bookmark: _Hlk241741258]1. Настоящий стандарт «Стратегия развития персонала» НАО «Костанайский региональный университет имени имени Ахмет Байтұрсынұлы» (далее - КРУ имени Ахмет Байтұрсынұлы или университет) на 2026–2029 годы (далее — Стратегия) является внутренним нормативным документом университета, определяющим стратегические цели, задачи, основные направления, принципы и механизмы развития персонала Университета на период 2026–2029 годов. 
2. Стратегия направлена на формирование устойчивого кадрового потенциала Университета, обеспечивающего реализацию его миссии, стратегических целей и приоритетов в области образовательной, научной, инновационной, международной и административной деятельности.
3. Положения Стратегии распространяются на профессорско-преподавательский состав, научных работников, административно-управленческий, производственный (отраслевой) и вспомогательный (обслуживающий) персонал Университета в части, соответствующей их функциональным обязанностям.

Глава 2. Нормативные ссылки

4. В настоящем стандарте использованы ссылки на следующие нормативные документы:
1) Конституция Республики Казахстан от 15.03.2026 года;
2) Трудовой кодекс Республики Казахстан от 23 ноября 2015 года № 414-V ЗРК;
[bookmark: _Hlk191905076]3) Закон Республики Казахстан «Об образовании» от 27 июля 2007 года № 319-III;
[bookmark: _Hlk241740594]4) Закон Республики Казахстан «О статусе педагога» от 27 декабря 2019 года № 293-VІ ЗРК;
5) Закон Республики Казахстан «О персональных данных и их защите» от 21 мая 2013 года № 94-V;
6) Устав НАО "Костанаский региональный университет им А.Байтурсынова". Утвержден приказом Председателя Комитета государственного имущества и приватизации МФ РК от 05.06.2020 года № 350;
7) СО 002-2025. Стандарт организации. Делопроизводство.

Глава 3. Определения 

5. В настоящем Стандарте применяются термины и определения, установленные законодательством Республики Казахстан, нормативными правовыми актами в сфере высшего и послевузовского образования, национальными стандартами Республики Казахстан.
Глава 4. Обозначения и сокращения
6. В настоящем стандарте организации применяются следующие сокращения:
1. РК – Республика Казахстан;
1. НАО КРУ имени Ахмет Байтұрсынұлы, Университет – Некоммерческое акционерное общество «Костанайский региональный университет имени Ахмет Байтұрсынұлы»;
1. СО – стандарт организации;
1. ОУП – отдел управления персоналом;
1. ППС – профессорско-преподавательский состав;
1. ПО – послевузовское образование;
1. ОВПО – организация высшего и (или) послевузовского образования;
1. HR - управление человеческими ресурсами (Human Resources);
1. ВНД – внутренний нормативный документ; 
1. НПА – нормативный правовой акт;
1. ИПР – индивидуальный план развития.
Глава 5. Ответственность и полномочия
7. Настоящий СО утверждается приказом Председателя Правления-Ректора КРУ имени Ахмет Байтұрсынұлы.
8. Ответственность за внедрение и актуализацию стандарта несет начальник ОУП.
9. Ответственность за допущенные нарушения в применении данного СО, сохранность, несанкционированное копирование документа и утечку служебной информации несут руководители структурных подразделений.
Глава 6. Общие положения
10. Стратегия является основой для разработки и реализации:
1) кадровой политики Университета;
2) ежегодных планов работы структурных подразделений;
3) программ профессионального развития работников;
4) планов повышения квалификации;
5) программ формирования и развития кадрового резерва;
6) мероприятий по адаптации новых работников;
7) программ развития управленческих компетенций;
8) системы оценки деятельности работников;
9) мероприятий по совершенствованию мотивации и удержанию персонала;
10) иных документов и мероприятий в сфере управления человеческими ресурсами.
11. Стратегия реализуется с учетом законодательства Республики Казахстан, нормативных правовых актов в сфере образования и труда, учредительных документов Университета, его Стратегии развития и иных внутренних нормативных документов.
12. В случае изменения законодательства Республики Казахстан положения настоящей Стратегии применяются в части, не противоречащей действующему законодательству.

Глава 7. Цель и задачи стратегии
13. Целью Стратегии является создание современной, устойчивой и эффективной системы управления и развития персонала, обеспечивающей привлечение, профессиональное развитие, мотивацию, удержание и преемственность кадрового потенциала Университета.
14. Для достижения поставленной цели определяются следующие задачи:
1) совершенствование системы стратегического кадрового планирования;
2) обеспечение Университета квалифицированными специалистами, соответствующими стратегическим приоритетам его развития;
3) совершенствование механизмов привлечения и отбора работников;
4) развитие системы адаптации и наставничества;
5) формирование эффективной системы непрерывного профессионального развития персонала;
6) развитие педагогических, исследовательских, цифровых, управленческих и иных профессиональных компетенций;
7) формирование и развитие кадрового резерва;
8) создание условий для профессионального и карьерного роста работников;
9) совершенствование системы оценки деятельности персонала;
10) развитие механизмов материальной и нематериальной мотивации;
11) повышение уровня вовлеченности и удовлетворенности работников;
12) формирование благоприятной корпоративной культуры;
13) обеспечение преемственности кадрового потенциала;
14) предупреждение и снижение кадровых рисков;
15) формирование условий для привлечения и удержания высококвалифицированных специалистов.
[bookmark: _Hlk241745092]Глава 8. Принципы развития персонала
15. Реализация Стратегии основывается на следующих принципах:
1) стратегическое соответствие — развитие персонала осуществляется во взаимосвязи со стратегическими целями и задачами Университета;
2) профессионализм — приоритет профессиональных компетенций, квалификации, достижений и результатов деятельности;
3) непрерывное развитие — создание условий для постоянного совершенствования профессиональных и личностных компетенций работников;
4) объективность и прозрачность — применение понятных и единых подходов к подбору, оценке, развитию и продвижению работников;
5) равенство возможностей — обеспечение равных возможностей профессионального и карьерного развития работников в соответствии с их компетенциями и результатами деятельности;
6) результативность — ориентация мероприятий по развитию персонала на измеримые результаты;
7) преемственность — формирование кадрового потенциала с учетом долгосрочных потребностей Университета;
8) вовлеченность — участие работников в развитии Университета и совершенствовании внутренних процессов;
9) ответственность руководителей — персональная ответственность руководителей структурных подразделений за развитие работников;
10) цифровизация — использование современных цифровых инструментов и HR-аналитики;
11) академические ценности — соблюдение принципов академической свободы, академической честности, профессиональной этики и ответственности.
Глава 9. Стратегические направления развития персонала
16. Кадровое планирование осуществляется на основе анализа текущей численности и структуры персонала, прогноза потребности в кадрах и стратегических целей Университета.
17. Основными направлениями кадрового планирования являются:
1) определение текущей и перспективной потребности в персонале;
2) анализ кадровой структуры;
3) прогнозирование дефицита компетенций;
4) планирование замещения ключевых должностей;
5) анализ кадровых рисков;
6) планирование преемственности;
7) оптимизация распределения кадровых ресурсов.
18. По ключевым категориям персонала формируются прогнозы потребности в кадрах на среднесрочный период.
19. Университет совершенствует систему привлечения работников с учетом требований к квалификации, профессиональным компетенциям и стратегическим потребностям.
20. Приоритетными направлениями являются:
1) расширение каналов поиска кандидатов;
2) развитие сотрудничества с профессиональным и академическим сообществом;
3) привлечение молодых специалистов;
4) привлечение высококвалифицированных преподавателей и исследователей;
5) использование современных методов оценки кандидатов;
6) повышение качества конкурсных процедур.
При подборе персонала учитываются профессиональная квалификация, опыт, компетенции, достижения, потенциал развития и соответствие требованиям должности.
21. Для новых работников обеспечивается система организационной и профессиональной адаптации. Система адаптации включает:
1) ознакомление с миссией, ценностями и стратегическими приоритетами Университета;
2) ознакомление с внутренними нормативными документами;
3) ознакомление с должностными обязанностями;
4) ознакомление с корпоративными и академическими нормами;
5) назначение наставника при необходимости;
6) мониторинг прохождения адаптационного периода.
22. Для молодых преподавателей и работников, впервые занимающих соответствующую должность, могут разрабатываться индивидуальные планы профессиональной адаптации.
Глава 10. Профессиональное развитие персонала
23. Профессиональное развитие является одним из основных направлений реализации Стратегии. Университет формирует систему непрерывного профессионального развития, предусматривающую:
1) повышение квалификации;
2) профессиональную переподготовку;
3) стажировки;
4) участие в конференциях, семинарах, тренингах и мастер-классах;
5) академическую мобильность;
6) профессиональные и исследовательские проекты;
7) внутреннее обучение;
8) наставничество;
9) самообразование;
10) развитие цифровых компетенций.
24. Для профессорско-преподавательского состава приоритетными являются:
1) педагогические компетенции;
2) современные образовательные технологии;
3) цифровые образовательные инструменты;
4) оценивание результатов обучения;
5) разработка образовательных программ;
6) исследовательские компетенции;
7) публикационная деятельность;
8) академическое письмо;
9) международное сотрудничество.
25. Для административно-управленческого, производственного (отраслевого) и вспомогательного (обслуживающего) персонала приоритетными являются:
1) управленческие компетенции;
2) проектное управление;
3) стратегическое мышление;
4) управление изменениями;
5) цифровые компетенции;
6) аналитические компетенции;
7) лидерство;
8) управление командами.
26. Профессиональное развитие осуществляется на основе ежегодного анализа потребностей в обучении. По ключевым категориям работников могут формироваться индивидуальные планы профессионального развития.

Глава 11. Кадровый резерв 
27. Кадровый резерв формируется с целью обеспечения преемственности и своевременного замещения ключевых должностей. Основными критериями включения в кадровый резерв могут являться:
1) профессиональная квалификация;
2) результаты деятельности;
3) наличие необходимых компетенций;
4) управленческий потенциал;
5) мотивация к профессиональному развитию;
6) опыт участия в проектах;
7) результаты оценки деятельности.
28. Для работников, включенных в кадровый резерв, предусматриваются индивидуальные мероприятия развития. Работа с кадровым резервом включает:
1) выявление перспективных работников;
2) оценку потенциала;
3) разработку индивидуальных планов развития;
4) обучение;
5) наставничество;
6) участие в проектах;
7) мониторинг результатов развития.
29. Нахождение работника в кадровом резерве не является гарантией назначения на соответствующую должность.
Глава 12. Оценка и развитие результативности персонала
30. Университет развивает систему оценки деятельности работников, ориентированную на объективное определение результатов и выявление потребностей в профессиональном развитии. Система оценки может включать: оценку выполнения функциональных обязанностей, оценку достижения установленных показателей, оценку профессиональных компетенций, оценку управленческих компетенций, самооценку, обратную связь, анализ профессиональных достижений.
31. Результаты оценки используются для: определения потребностей в обучении, формирования индивидуальных планов развития, выявления работников для кадрового резерва, совершенствования распределения задач, планирования карьерного развития, совершенствования системы мотивации.
Глава 13. Карьерное развитие, мотивация и удержание персонала 
32. Университет создает условия для профессионального и карьерного развития работников. Карьерное развитие может осуществляться посредством:
1) вертикального продвижения;
2) горизонтального развития;
3) расширения функциональных обязанностей;
4) участия в проектах;
5) перехода в иные профессиональные направления;
6) включения в кадровый резерв;
7) назначения на руководящие должности.
33. Возможность карьерного продвижения определяется с учетом квалификационных требований, компетенций, результатов деятельности и потребностей Университета.
34. Система мотивации персонала направлена на повышение результативности, профессиональной активности и заинтересованности работников в достижении целей Университета.
35. Мотивационные инструменты включают: оплату труда и стимулирующие выплаты в соответствии с законодательством и внутренними документами, признание профессиональных достижений, возможности профессионального развития, участие в проектах, карьерное развитие, нематериальное признание, корпоративные мероприятия, социальную поддержку в пределах возможностей Университета.
36. Университет осуществляет мониторинг факторов, влияющих на удержание работников и уровень их вовлеченности.
37. По результатам мониторинга разрабатываются мероприятия по снижению необоснованной текучести кадров и повышению привлекательности Университета как работодателя.
Глава 14. Корпоративная культура
38. Развитие корпоративной культуры осуществляется на основе миссии, ценностей и стратегических приоритетов Университета. Основными направлениями являются: развитие культуры профессионального взаимодействия, соблюдение норм профессиональной и академической этики, укрепление командного взаимодействия, развитие внутренних коммуникаций, поддержка инициатив работников, формирование культуры обратной связи, развитие чувства принадлежности к Университету.
39. Руководители структурных подразделений несут ответственность за формирование благоприятной рабочей среды в пределах своих полномочий.
Глава 15. Цифровизация управления персоналом
40. Университет осуществляет поэтапную цифровизацию HR-процессов. Приоритетными направлениями являются:
1) цифровое кадровое делопроизводство;
2) автоматизация процессов обучения;
3) электронные индивидуальные планы развития;
4) цифровой профиль работника;
5) автоматизация оценки;
6) HR-аналитика;
7) формирование управленческих отчетов.
41. При обработке персональных данных обеспечивается соблюдение требований законодательства Республики Казахстан и внутренних документов Университета.
Глава 16. Кадровая аналитика и мониторинг кадровых рисков
42. Университет осуществляет регулярный мониторинг основных кадровых показателей. К основным показателям относятся:
1) численность персонала;
2) структура персонала;
3) текучесть кадров;
4) укомплектованность штатных единиц;
5) возрастная структура;
6) квалификационная структура;
7) уровень профессионального развития;
8) кадровый резерв;
9) вовлеченность персонала;
10) удовлетворенность работников;
11) потребность в дефицитных компетенциях.
43. На основании HR-аналитики определяются кадровые риски и разрабатываются мероприятия по их снижению.
Глава 17. Управление реализацией стратегии
44. Общее руководство реализацией Стратегии осуществляет ректор Университета. Координацию реализации Стратегии осуществляет структурное подразделение, ответственное за управление персоналом. Руководители структурных подразделений:
1) участвуют в реализации мероприятий Стратегии;
2) обеспечивают развитие работников подразделения;
3) участвуют в выявлении кадровых потребностей;
4) обеспечивают выполнение утвержденных показателей;
5) предоставляют необходимую информацию для HR-аналитики.
45. Ответственные структурные подразделения обеспечивают своевременное выполнение мероприятий и достижение установленных показателей. Для реализации отдельных направлений могут создаваться рабочие группы, комиссии и проектные команды.
Глава 18. Мониторинг и оценка реализации
46. Мониторинг реализации Стратегии проводится не реже одного раза в год. По итогам мониторинга формируется отчет о реализации Стратегии, включающий:
1) достигнутые результаты;
2) динамику целевых показателей;
3) информацию о выполнении мероприятий;
4) выявленные проблемы и кадровые риски;
5) предложения по корректирующим мероприятиям.
47. Отчет представляется руководству Университета в установленном порядке. При необходимости по результатам мониторинга могут корректироваться: план мероприятий, целевые показатели, сроки реализации отдельных мероприятий, приоритеты развития персонала.
Глава 19. Кадровые риски
48. В процессе реализации Стратегии учитываются следующие основные кадровые риски:
1) дефицит квалифицированных специалистов;
2) высокая текучесть кадров;
3)   старение кадрового состава;
4)   недостаточная обеспеченность кадровым резервом;
5)   дефицит современных профессиональных и цифровых компетенций;
6)   недостаточный уровень управленческих компетенций;
7)   снижение вовлеченности персонала;
8)   ограниченные возможности профессионального развития;
9)   зависимость отдельных направлений деятельности от отдельных работников;
10) недостаточная преемственность кадров.
	49. Для каждого существенного кадрового риска при необходимости разрабатываются мероприятия по предупреждению, снижению или устранению риска.

Глава 20. Согласование и рассылка 

50. Согласование СО осуществляется с курирующим проректором (при наличии), начальником отдела правового обеспечения и государственных закупок, и оформляется в «Листе согласования». Лист согласования хранится вместе с подлинником документа.
[bookmark: _Hlk191888891]51. Рабочий экземпляр настоящего СО размещается на сайте Университета с доступом из внутренней корпоративной сети.
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