
Резɭлɶɬаɬɵ иɫɫледованиɹ 
зɪелоɫɬи HR пɪоɰеɫɫов
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Методология исследования

Лучшая международная практика͗ 
Академии Дж͘ Берсина͖ Сколково и 
др͘

Масштабные исследования 
персонала ϮϬϭϬ-ϮϬϮϬ г͘

Экпресс-опрос по вызовам в период 
пандемии COVID-19

Исследования HR ассоциации в рамках 
ͨСеним ͩ в ϮϬϭϬ-ϮϬϭϯ г͘

ϭϱ отраслей с общей выборкой 
ϲ тыс͘ респондентов

Государственный, квазигос͘, частный 
секторы

Сроки проведения͗ август-ноябрь 
ϮϬϮϬ года

География опроса͗ ϭϰ областей и гг͘ 
Нур-Султан, Алматы и Шымкент

Опрос͗ руководителей, HR 
директоров и сотрудников

глубинные интервью с HR 
лидерами

Анализ HR метрик компаний

Метаданные прошлых
исследований

Методика основана на
лучшей практике

Характеристика
исследования

Инструментарий 
исследования
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Методология оценки зрелости HR-процессов

HR зрелость

Вовлеченность 
персонала

Эффективность 
принимаемых мер в 

период пандемии

HR 
аналитика

Уровень 
развития HR-процессов 

Анкета 
сотрудников

50%

Анкета 
руководителя

10%

Анкета HR
специалиста

10%

Анкета HR
специалиста

30%
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Масштабы исследования

Выборка исследования отражает пропорциональную структуру занятости в стране

113
организаций

125
руководителей

94 HR руководителей

5905 работников, из них

2,5

2,9

2,9

6,1

6,1

6,4

8,5

10,6

23,5

30,3

Сельское хозяйство

Финансовая деятельность

Искусство, развлечения и отдых, услуги

Строительство

Профессиональная, научная и ͙

Торговля

Государственное управление

Транспорт, информация и связь

Промышленность

Образование и здравоохранение 

606 работников по госсектору
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Ключевые задачи исследования

Проведение сравнительного анализа между 
секторами по всем HR-процессам, анализ 
функционала HR служб госорганов

Определение показателей оценки уровня 
зрелости HR-процессов в сравнении 
частный, государственный и 
квазигосударственный секторы

Определение степени корреляции между уровнем 
зрелости HR-процессов и эффективностью 
казахстанских организаций͘ 

Уровень Цифровой культуры, составление перечня 
наиболее сильных и слабых HR практик, 
используемых в казахстанских организациях

Определение критериев эффективности HR-
службы, в том числе оценки бренд 
работодателя

1

2

3

4
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Результаты оценки зрелости HR процессов

Большинство организаций находится на ͨБазовомͩ и  ͨОперационномͩ уровнях развития͘
54% - результат оценки ϮϬϮϬ года по опросу͘ ϱ баллов из ϭϬ ʹ это оценка по глубинным интервью
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Оценка зрелости HR-процессов по секторам

54%

49%

53%

59%

РК в целом

Квазигосударственный 
сектор

Государственное 
управление

Частный секторΎ

Сотрудники Первые 
руководители

HR-руководители

HR - аналитика Уровень 
развития HR-процессов 

76% 68% 43% 33%

62% 84% 44% 31%

62% 45% 41% 31%

65% 67% 43% 34%

Зрелость HR-
процессов

Ύ Частный сектор неоднороден, в исследовании принимали участие  как продвинутые IT- организации и финансовые 
институты, так субъекты МСБ͘ Оценка зрелости HR- процессов от ϯ до ϳ баллов
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Оценка зрелости HR-процессов по отраслям

Рɟɣɬɢɧɝ Оɬɪɚɫɥɶ Вɨɜɥɟɱɟɧɧɨɫɬɶ 
ɩɟɪɫɨɧɚɥɚ

Эɮɮɟɤɬɢɜɧɨɫɬɶ 
ɩɪɢɧɢɦɚɟɦɵɯ ɦɟɪ

Уɪɨɜɟɧɶ 
ɩɪɢɦɟɧɟɧɢɹ 

HR ɚɧɚɥɢɬɢɤɢ

Уɪɨɜɟɧɶ 
ɪɚɡɜɢɬɢɹ HR-

ɩɪɨɰɟɫɫɨɜ

Уɪовенɶ 
зɪелоɫɬи HR-

пɪоɰеɫɫов

1 Иɧɮɨɪɦɚɰɢɹ ɢ ɫɜɹɡɶ 81% 58% 63% 52% 68%
2 Фɢɧɚɧɫɨɜɚɹ ɢ ɫɬɪɚɯɨɜɚɹ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɶ 77% 44% 33% 39% 58%
3 Пɪɨɦɵɲɥɟɧɧɨɫɬɶ 74% 64% 41% 32% 57%
4 Оɩɬɨɜɚɹ ɢ ɪɨɡɧɢɱɧɚɹ ɬɨɪɝɨɜɥɹ 72% 68% 32% 36% 57%
5 Сɟɥɶɫɤɨɟ ɯɨɡɹɣɫɬɜɨ 70% 65% 42% 32% 55%
6 Сɬɪɨɢɬɟɥɶɫɬɜɨ 67% 63% 75% 23% 54%
7 Гɨɫɭɞɚɪɫɬɜɟɧɧɨɟ ɭɩɪɚɜɥɟɧɢɟ 61% 84% 44% 33% 53%
8 Пɪɨɮɟɫɫɢɨɧɚɥɶɧɚɹ ɢ ɧ-ɬɟɯ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɶ 66% 60% 36% 31% 52%
9 Тɪɚɧɫɩɨɪɬ ɢ ɫɤɥɚɞɢɪɨɜɚɧɢɟ 58% 48% 47% 36% 49%
10 Уɫɥɭɝɢ ɩɨ ɩɪɨɠɢɜɚɧɢɸ ɢ ɩɢɬɚɧɢɸ 63% 55% 33% 29% 49%
11 Оɛɪɚɡɨɜɚɧɢɟ 51% ɧ/ɞ 44% 23% 47%
12 Зɞɪɚɜɨɨɯɪɚɧɟɧɢɟ ɢ ɫɨɰɢɚɥɶɧɵɟ ɭɫɥɭɝɢ 63% -11% 25% 36% 44%
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Корреляция факторов зрелости HR-процессов

  Кɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ 
ɤɨɪɪɟɥɹɰɢɢ 

Иɧɬɟɪɩɪɟɬɚɰɢɹ 

1.  Вɨɜɥɟɱɟɧɧɨɫɬɶ VS ɞɨɜɟɪɢɟ ɪɭɤɨɜɨɞɫɬɜɭ 0,88 ɫɢɥɶɧɚɹ 
2.  НR ɡɪɟɥɨɫɬɶ VS ɥɨɹɥɶɧɨɫɬɶ 0,87 ɫɢɥɶɧɚɹ 

3.  НR ɡɪɟɥɨɫɬɶ VS ɭɞɨɜɥɟɬɜɨɪɟɧ ɪɚɡɜɢɬɢɟɦ 
ɨɪɝɚɧɢɡɚɰɢɢ 

0,87 ɫɢɥɶɧɚɹ 

4.  НR ɡɪɟɥɨɫɬɶ VS ɭɞɨɜɥɟɬɜɨɪɟɧɧɨɫɬɶ ɭɫɥɨɜɢɹɦɢ 
ɬɪɭɞɚ 

0,82 ɫɢɥɶɧɚɹ 

5.  НR ɡɪɟɥɨɫɬɶ VS ɞɨɜɟɪɢɟ ɪɭɤɨɜɨɞɫɬɜɭ 0,79 ɫɢɥɶɧɚɹ 
6.  НR ɡɪɟɥɨɫɬɶ VS ɤɨɦɦɭɧɢɤɚɰɢɢ 0,79 ɫɢɥɶɧɚɹ 
7.  НR ɡɪɟɥɨɫɬɶ VS ɭɩɪɚɜɥɟɧɢɟ ɜɨɡɧɚɝɪɚɠɞɟɧɢɟɦ 0,67 ɫɪɟɞɧɹɹ 
8.  НR ɡɪɟɥɨɫɬɶ VS ɷɮɮɟɤɬɢɜɧɨɫɬɶ ɦɟɪ 0,30 ɫɥɚɛɚɹ 
9.  НR ɡɪɟɥɨɫɬɶ VS HR ɚɧɚɥɢɬɢɤɚ 0,27 ɫɥɚɛɚɹ 

 

Чем выше уровень зрелости HR-процессов, тем выше вовлеченность работников, удовлетворенность
развитием организации и уровень доверия руководству.
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Невысокая корреляция зрелости HR-процессов и производительности труда

y = 0,0071x + 0,5029
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Влияет ли зрелость HR-процессов на эффективность 
бизнеса?

Гипотеза подтвердилась частично
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Стратегический HR

Частный 
сектор

Квазигосударств.
сектор

Государственный 
сектор

Не входит в мою работу 13% 24% 9%

До 10й 13% 7% 9%

От 10й до 20й 23% 21% 26%

От 21й до 40й 33% 21% 17%

От 41й до 60й 7% 17% 29%

От 61й до 80й 7% 7% 9%

От 81й и более 3% 3% 3%

Сколько времени вы, как HR руководитель тратите на разработку 
Стратегии организации, на консультирование высшего 
руководства по всем вопросам управления персоналом ;из 
ϭϬϬй рабочего времениͿ

20%

66% Организаций HR ʹ это самостоятельное 
структурное подразделение с 
выделенными HR функциями͘ 

Организаций всего лишь ϭ HR-
менеджер

12% Центр экспертизы, ОЦО и HRBP 

Какая структура HR службы в казахстанских 
организациях
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Внедрение HR-процессов
0 0,1 0,2 0,4 0,6 0,8 1

Пɨɢɫɤ ɢ ɩɨɞɛɨɪ ɤɚɞɪɨɜ 
(ɩɪɢɜɥɟɱɟɧɢɟ, ɪɟɤɪɭɬɦɟɧɬ) 20 17 0 6 29 6 23

Уɞɟɪɠɚɧɢɟ ɩɟɪɫɨɧɚɥɚ 29 9 9 9 34 6 6
Уɩɪɚɜɥɟɧɢɟ ɛɪɟɧɞɨɦ 
ɪɚɛɨɬɨɞɚɬɟɥɹ 40 14 6 3 26 3 9

Уɩɪɚɜɥɟɧɢɟ ɤɨɪɩɨɪɚɬɢɜɧɨɣ 
ɤɭɥɶɬɭɪɨɣ 23 17 3 6 40 3 9

Пɥɚɧɢɪɨɜɚɧɢɟ ɱɟɥɨɜɟɱɟɫɤɢɯ 
ɪɟɫɭɪɫɨɜ 9 26 11 6 31 6 11

Уɩɪɚɜɥɟɧɢɟ ɛɥɚɝɨɩɨɥɭɱɢɟɦ 
ɫɨɬɪɭɞɧɢɤɨɜ 17 14 6 3 46 3 11

Уɩɪɚɜɥɟɧɢɟ ɷɮɮɟɤɬɢɜɧɨɫɬɶɸ 
ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɫɨɬɪɭɞɧɢɤɨɜ 9 23 3 9 37 6 14

Уɩɪɚɜɥɟɧɢɟ ɫɨɜɨɤɭɩɧɵɦ 
ɜɨɡɧɚɝɪɚɠɞɟɧɢɟɦ 17 26 6 3 37 6 6

Аɞɚɩɬɚɰɢɹ ɩɟɪɫɨɧɚɥɚ 6 9 3 11 43 9 20
Оɛɭɱɟɧɢɟ ɢ ɪɚɡɜɢɬɢɟ 0 9 0 6 46 11 29

Уɩɪɚɜɥɟɧɢɟ ɬɚɥɚɧɬɚɦɢ 20 20 3 0 40 11 6

Оɪɝɚɧɢɡɚɰɢɨɧɧɵɣ ɞɢɡɚɣɧ 29 17 3 6 26 11 9

Уɩɪɚɜɥɟɧɢɟ ɤɨɦɦɭɧɢɤɚɰɢɹɦɢ  29 11 3 6 31 3 17

Уɩɪɚɜɥɟɧɢɟ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-
ɬɪɭɞɨɜɵɦɢ ɨɬɧɨɲɟɧɢɹɦɢ 9 17 3 6 46 9 11

Уɩɪɚɜɥɟɧɢɟ ɢɡɦɟɧɟɧɢɹɦɢ 17 20 0 9 37 9 9

Уɩɪɚɜɥɟɧɢɟ ɞɚɧɧɵɦɢ – HR 
ɚɧɚɥɢɬɢɤɚ 20 14 6 3 31 6 20

Оɬɫɭɬɫɬɜɭɟɬ ɜ ɨɪɝɚɧɢɡɚɰɢɢ 0

Нɚ ɭɪɨɜɧɟ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɢ ɢ ɜɧɟɞɪɟɧɢɹ 0,1

Рɟɝɭɥɢɪɭɟɬɫɹ ɩɨɥɢɬɢɤɚɦɢ, ɨɞɧɚɤɨ ɧɟ 
ɜɫɟɝɞɚ ɩɨɞɞɟɪɠɢɜɚɟɬɫɹ ɪɭɤɨɜɨɞɫɬɜɨɦ

0,2

Уɫɬɚɧɨɜɥɟɧ ɧɚ ɭɪɨɜɧɟ ɩɨɥɢɬɢɤ, ɨɞɧɚɤɨ ɧɟ 
ɪɚɛɨɬɚɟɬ ɩɨɥɧɨɰɟɧɧɨ (ɮɨɪɦɚɥɟɧ)

0,4

Рɟɝɭɥɢɪɭɟɬɫɹ ɩɨɥɢɬɢɤɚɦɢ, ɩɨɥɧɨɫɬɶɸ 
ɩɨɞɞɟɪɠɢɜɚɟɬɫɹ ɪɭɤɨɜɨɞɫɬɜɨɦ

0,6

Рɚɛɨɬɚɟɬ ɢ ɩɥɚɧɢɪɭɟɬɫɹ ɤ ɚɜɬɨɦɚɬɢɡɚɰɢɢ 0,8

Рɚɛɨɬɚɟɬ ɩɨɥɧɨɰɟɧɧɨ, ɚɜɬɨɦɚɬɢɡɢɪɨɜɚɧ 1
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Уровень полной Цифровизации в среднем 10й

Республика
Казахстан

Государственный 
сектор

Квазигосударственный
сектор

Частный 
сектор

Мы провели полную Цифровизацию 
процессов 9% 14% 3% 7%

Частично внедрили отдельные цифровые 
проекты 56% 69% 66% 33%

Занимаемся автоматизацией, 
обдумываем вопросы Цифровизации 20% 14% 14% 33%

Цифровизация пока для нас не актуальна 
;нет бюджета, возможностейͿ 10% 3% 14% 13%

У нас в компании еще ничего не 
автоматизировано 5% 0% 3% 13%

.

Основн̼е бар̽ер̼ цифровизации - устарев̹ие ИТ-приложени́ и недостаток цифров̼х нав̼ков

По госсектору ͙ͨСогласование мело̸н̼х вопросов͕ вплот̽ до отпусков с в̼̹есто̺́им органом͙ͩ. Более того
оптимизаци́ HR ввиду автоматизации привела к тому͕ ̸то кадров̼е специалист̼ занима̀тс́ администрированием
наход́с̽ в других подразделени́х ;Сводно-аналити̸еский͕ АХОͿ
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Эффективность HR-службы

Зачастую HR нацелены на удовлетворение потребностей первых руководителей, нежели на создание единых 
стандартов HR-политики, основанной на меритократии и равенстве

69%

58%

59%

Государственный

Квазигосударственный

Частный

60%

52%

60%

Государственный

Квазигосударственный

Частный

82%

86%

77%

Государственный

Квазигосударственный

Частный

Сотрудники 
компании

Линейные 
руководители

Высшее 
руководство
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Бренд работодателя

На престижность и статус 
компании больше также 
обращают внимание 
работники финансового 
сектора ;ϱϴйͿ͘

ͨСтроительствоͩ одна 
из ведущих отраслей 
Казахстана по 
обеспечению 
стабильных рабочих 
мест
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Мотивационные факторы работников изменились

Работники стали больше руководствоваться нематериальными аспектами 
трудовой мотивации

В отраслевом разрезе 
работники в строительстве 
;ϳϬйͿ, торговле ;ϲϮйͿ и 
сельском хозяйстве ;ϲϰйͿ в 
большей степени, чем 
остальные считают 
приоритетным повышение 
квалификации чем заработной 
платы͘

Повышение заработной платы 
выберут сотрудники 
государственной службы ;ϱϰйͿ 
и сектора транспорта и 
логистики ;ϱϮйͿ͘



17

Пɥɚɧɢɪɭɸɬ ɭɟɯɚɬɶ ɢɡ 
Кɚɡɚɯɫɬɚɧɚ ɜ ɛɥɢɠɚɣɲɟɟ ɜɪɟɦɹ 

 

Пɥɚɧɢɪɭɸɬ ɭɟɯɚɬɶ ɢɡ 
Кɚɡɚɯɫɬɚɧɚ ɜ ɛɭɞɭɳɟɦ 

 
 

Трудовая мобильность и миграционные ожидания –
новый вызов HR

С вɵсɲим образованием, 
ɭɱеной степенɶɸ – 22%

Каждɵй второй работник до 25 
лет рассматривает ɷмиграɰиɸ 
из странɵ

Аналогиɱнɵе настроениɹ в ɱɭтɶ 
менɶɲей степени 
распространенɵ среди 
работников 25 -35 лет.
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Общие выводы. Сильные стороны.

Руководители склонны оценивать эффективность 
HR-службы выше, чем оценки рядовых 
сотрудников

Зафиксированы улучшения в кадровой службе за 
последние ϯ года͗ тренд на автоматизацию 
процессов, регламентация HR процессов

Изменение приоритетов выбора работодателя͘ 
Сейчас работники больше ценят работу с 
возможностью развития, обучения и участия в 
инновационных проектах

Высокая вовлеченность персонала организаций  ИТ 
и финансового сектора ʹ соответствует мировым 
трендам

ϴ из ϭϬ работников рекомендуют свою 
компанию  друзьям и близким как хорошее 
место работы

Вовлеченность работников сохраняется на уровне 
средних казахстанских показателей предыдущих 
лет ʹ 60-65%

1

2

3

4

5

6
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Общие выводы. Тревожные зоны.

Некоторое недовольство возможностью участия в
принятии управленческих решений, политики
признания и поощрения заслуг

Рост внешних миграционных настроений в
обществе, трудовой мобильности1

2

3

4

5

6

HR на сегодняшний день выполняет сервисную функцию͘ 
Несмотря на то, что большинство HR-процессов 
внедрены и регламентированы, не хватает общей 
целостной структуры и системного стратегического 
подхода в области управления персоналом͘

HR фокусируется на внедрении стандартов и процессов, 
зачастую слепо копируя имеющиеся на рынке 
практики, без анализа реального запроса бизнеса͘ 

Низкий уровень вовлеченности в ͨОбразованииͩ

Низкий уровень эффективности принимаемых мер со 
стороны менеджмента в ͨЗдравоохраненииͩ

7
Низкий уровень цифровой эрудиции среди
персонала.
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Рекомендации 

Проведение специальных углубленных исследований по 
вопросу оценки культуры лидерства и использования 
аналитической информации в государственном секторе, 
участии HR-службы на стратегическом уровне 
управления.

Внедрение новых лидерских компетенций у
руководителей, основанных на доверии и мотивации,
вдохновения, готовности повести за собой.

Совершенствование программы признания и
поощрения заслуг на государственном уровне с
акцентом на соблюдение вопросов справедливости и
престижности.

Проведение отраслевых углубленных исследований
в секторах ͨСельское хозяйствоͩ и
ͨЗдравоохранениеͩ с целью разработки
специальных программ по управлению персонала с
учетом специфики отрасли ;сезонность работ,
сохранение преемственности, повышения
мотивации и т.д.).

Разработка мер по повышению вовлеченности 
сотрудников ͨОбразованияͩ

Внедрить политику HR-риск-менеджмента при 
регулировании социально-трудовых отношений 
и обеспечения кадровой безопасности͘

1

2

3

4

5

6
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Приложение
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Блоки вопросов по вовлеченности

условия труда
Любит свою работу, увлечен, 
доволен созданными условиями 
труда ;матер͘ и нематер. 
мотивация, рабочее место, 
обучениеͿ

Любит компанию, переживает за 
успехи и неудачи компании как за 
свои ;доверие руководству, коллегам, 
бренд компанииͿ

Доволен коммуникациями и 
отношениями, делает больше, 
чем нужно ;взаимоотношения в 
коллективе, миссии 
организации, постановки задачͿ

ВОВЛЕЧЕННОСТЬ
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Уровенɶ полной автоматизаɰии HR-проɰессов

Международный 
опытΎ

Республика
Казахстан

Государственный 
секторΎΎ

Квазигосударствен
ный сектор

Частный 
сектор

В реальном времени применяются 
инструменты на основе 
искусственного интеллекта͘ 
Аналитика интегрирована с 
бизнесом 

4% 1% 0% 0% 7%

Собираются регулярно, 
используются продвинутые 
инструменты аналитики͘ Фокус 
аналитики смещается на бизнес-
цели компании

10% 10% 6% 14% 10%

Данные собираются для 
обеспечения нужд HR-отдела 30% 45% 63% 38% 30%

Данные собираются от случая к 
случаю, по запросу руководства 56% 44% 31% 48% 53%

.

Примечание͗ Ύ По данным Deloitt
ΎΎ При этом в госсекторе среди Исполнителей фиксируется недовольство большим количеством отчетности с Центра
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Барɶерɵ Циɮровизаɰии в Казаɯстане

Республика
Казахстан

Государственный 
сектор

Квазигосударственный 
сектор

Частный 
сектор

Корпоративная культура и ценности
коллектива 6% 8% 0% 10%

Устаревшие ИТ-приложения и системы в
компании 31% 34% 34% 23%

Недостаток необходимых цифровых
навыков 22% 23% 31% 13%

Недостаток четкого видения руководства 18% 23% 7% 23%

.

Основные барьеры цифровизации устаревшие ИТ-приложения и недостаток цифровых навыков

По госсектору: ͙ͨПри проведении конкурсного отбора приходитс́ сканироват̽ все документ̼ и материал̼ по
кандидату дл́ дал̽ней̹его отправлени́ в в̼̹есто̺́ий орган. Сбор перви̸ной информации производитс́ на
бумажн̼х носител́х. На одного кандидатаͬконкурс до 200 листов͙ͩ.
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Рекомендации для государственного сектора

Пɨ ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɚɦ ГИ. Аɤɬɭɚɥɢɡɚɰɢɹ ɜɟɞɨɦɫɬɜɟɧɧɵɯ 
ɚɤɬɨɜ ɧɟ ɨɫɭɳɟɫɬɜɥɹɟɬɫɹ ɜɨɜɪɟɦɹ. 

Пɨ ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɚɦ ГИ. Нɟɞɨɜɨɥɶɫɬɜɨ ɛɨɥɶɲɢɦ
ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨɦ ɨɬɱɟɬɧɨɫɬɢ. Нɟ ɭɱɢɬɵɜɚɟɬɫɹ ɦɧɟɧɢɟ ɜ
ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɪɟɲɟɧɢɹɯ, ɧɟ ɛɟɪɭɬ ɜɨ ɜɧɢɦɚɧɢɟ
ɦɧɟɧɢɟ ɩɪɚɤɬɢɤɨɜ ɫ ɪɟɝɢɨɧɨɜ.

Пɪɟɞɨɫɬɚɜɥɟɧɢɟ ɪɟɝɢɨɧɚɥɶɧɵɦ ɝɨɫɭɞɚɪɫɬɜɟɧɧɵɦ ɨɪɝɚɧɚɦ ɛɨɥɶɲɟ
ɚɜɬɨɧɨɦɢɢ ɜɨ ɜɧɟɞɪɟɧɢɢ ɫɨɜɪɟɦɟɧɧɵɯ ɩɪɚɤɬɢɤ ɜ ɨɛɥɚɫɬɢ
ɭɩɪɚɜɥɟɧɢɹ ɩɟɪɫɨɧɚɥɨɦ, ɩɪɨɜɟɞɟɧɢɢ ɚɧɚɥɢɬɢɱɟɫɤɢɯ ɪɚɛɨɬ.

Пɨɜɵɲɟɧɢɟ ɫɩɪɚɜɟɞɥɢɜɨɫɬɢ ɫɢɫɬɟɦɵ ɨɩɥɚɬɵ ɬɪɭɞɚ
ɝɨɫɭɞɚɪɫɬɜɟɧɧɵɯ ɫɥɭɠɚɳɢɯ ɜ ɫɪɚɜɧɟɧɢɢ ɫ ɪɵɧɤɨɦ.
Пɪɟɞɭɫɦɨɬɪɟɬɶ ɞɢɮɮɟɪɟɧɰɢɚɰɢɸ ɜ ɨɩɥɚɬɟ ɬɪɭɞɚ ɫɩɟɰɢɚɥɢɫɬɨɜ
HR ɜ ɡɚɜɢɫɢɦɨɫɬɢ ɨɬ ɪɟɚɥɢɡɭɟɦɨɝɨ ɮɭɧɤɰɢɨɧɚɥɚ (ɤɚɞɪɨɜɨɟ
ɞɟɥɨɩɪɨɢɡɜɨɞɫɬɜɨ, ɷɤɫɩɟɪɬɢɡɚ ɢ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɚ HR ɫɬɪɚɬɟɝɢɣ ɢ ɬ.ɩ)

Сɜɨɟɜɪɟɦɟɧɧɨ ɚɤɬɭɚɥɢɡɢɪɨɜɚɬɶ ɩɨɞɡɚɤɨɧɧɵɟ ɚɤɬɵ (ɩɪɢ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɟ
ɢɡɦɟɧɟɧɢɣ ɜ ɡɚɤɨɧ ɢɥɢ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɟ ɩɨɞɡɚɤɨɧɧɵɯ ɚɤɬɨɜ ɜɚɠɧɨ
ɩɨɞɤɥɸɱɚɬɶ ɢ ɪɟɝɢɨɧɚɥɶɧɵɯ ɩɪɟɞɫɬɚɜɢɬɟɥɟɣ, ɫ ɬɟɦ ɱɬɨɛɵ ɭɱɟɫɬɶ
ɩɪɚɤɬɢɤɭ ɢ ɨɫɨɛɟɧɧɨɫɬɢ ɪɟɝɢɨɧɨɜ) ɢ ɦɟɬɨɞɨɥɨɝɢɱɟɫɤɢɟ
ɪɟɤɨɦɟɧɞɚɰɢɢ;

1

2

3

58% ɝɨɫɫɟɤɬɨɪɚ ɝɨɬɨɜɵ ɩɨɤɢɧɭɬɶ ɝɨɫɫɥɭɠɛɭ ɩɪɢ 
ɩɨɥɭɱɟɧɢɢ ɩɪɟɞɥɨɠɟɧɢɹ ɫ ɛɨɥɟɟ ɜɵɫɨɤɨɣ ɡɚɪɩɥɚɬɨɣ

Кɨɦɦɟɧɬɚɪɢɢ ɤ ɪɟɤɨɦɟɧɞɚɰɢɹɦ
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Рекомендации для государственного сектора

Оɛɟɫɩɟɱɢɬɶ ɝɨɫɫɥɭɠɚɳɢɯ ɫɨɜɪɟɦɟɧɧɨɣ IT ɢɧɮɪɚɫɬɪɭɤɬɭɪɨɣ, 
ɩɪɨɪɚɛɨɬɚɬɶ ɜɨɩɪɨɫɵ ɫɨɯɪɚɧɟɧɢɹ ɤɨɧɮɢɞɟɧɰɢɚɥɶɧɨɫɬɢ ɜ 
ɫɥɭɱɚɟ ɞɢɫɬɚɧɰɢɨɧɧɨɝɨ ɮɨɪɦɚɬɚ ɪɚɛɨɬɵ

Рɚɡɪɚɛɨɬɤɚ/ɚɤɬɭɚɥɢɡɚɰɢɹ HR ɫɬɪɚɬɟɝɢɢ ɧɚ ɝɨɫɭɞɚɪɫɬɜɟɧɧɨɦ
ɭɪɨɜɧɟ/ɪɟɝɢɨɧɚɥɶɧɨɦ ɭɪɨɜɧɟ, ɩɪɨɜɟɞɟɧɢɟ ɫɬɪɚɬɟɝɢɱɟɫɤɢɯ
ɫɟɫɫɢɣ ɫ ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɹɦɢ ɢ ɞɪɭɝɢɦɢ ɡɚɢɧɬɟɪɟɫɨɜɚɧɧɵɦɢ
ɫɬɨɪɨɧɚɦɢ, ɫ ɰɟɥɶɸ ɨɩɪɟɞɟɥɟɧɢɹ ɨɛɳɟɝɨ ɧɚɩɪɚɜɥɟɧɢɹ
ɪɚɡɜɢɬɢɹ, ɚ ɬɚɤɠɟ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɢɹ ɤɨɧɤɪɟɬɧɵɯ ɰɟɥɟɣ ɩɨ
ɪɟɚɥɢɡɚɰɢɢ ɫɬɪɚɬɟɝɢɢ.

1

2

Пɨ  ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɚɦ ГИ. Оɬɫɭɬɫɬɜɭɟɬ ɪɟɝɢɨɧɚɥɶɧɚɹ 
ɫɬɪɚɬɟɝɢɹ ɢ ɰɟɥɟɜɵɟ ɩɨɤɚɡɚɬɟɥɢ. Оɬɫɭɬɫɬɜɭɟɬ 
ɪɟɝɢɨɧɚɥɶɧɵɟ ɤɚɞɪɨɜɵɟ ɩɪɨɝɪɚɦɦɵ ɪɚɡɜɢɬɢɹ.  

26% ɧɟ ɯɜɚɬɚɟɬ ɨɪɝɬɟɯɧɢɤɢ ɢ ɢɧɬɟɪɧɟɬɚ

Кɨɦɦɟɧɬɚɪɢɢ ɤ ɪɟɤɨɦɟɧɞɚɰɢɹɦ
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Рекомендации для государственного сектора (обучение и развитие)

Внедрить систему оценки личностныхͬорганизационныхͬ
управленческих компетенций в систему обучения и
развития персонала. С целью обеспечения прозрачных
карьерных возможностей обеспечить формирование
индивидуальных планов развития профессиональных и
личностныхͬорганизационныхͬуправленческих
компетенций на основании проведенной оценки.
Обеспечить привязку программы обучения к
индивидуальным планам развития сотрудников.

1

2

3

Предусмотреть обязательную отработку государственным
служащим бюджетных средств, затраченных на его
обучение, к примеру, отработку в 1,5 года на той
организации, от которой его направляли на обучение ʹ по
принципу ͨБолашакͩ;

Привлекать интересных и опытных тренеровͬлекторов.
Респонденты государственной службы отмечают
актуальность и практическую значимость тренингов по
обучению HR, проводимые Ассоциацией HR-
менеджеров при инициативе и поддержке Агентства и
Академии;

По результатам ГИ ʹ система оценки в регионах 
отсутствует, присутствует некоторая формальность

͙ͨПривлекают лекторов, которые не могут отойти от 
старых традиционных форм лекций, не имеют 
практической значимости͙ͩ

Отработка отсутствует͘ Потеря кадровͬ талантов͘

Кɨɦɦɟɧɬɚɪɢɢ ɤ ɪɟɤɨɦɟɧɞɚɰɢɹɦ
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Рекомендации для государственного сектора (обучение и развитие)

Проработать возможность стажировки HR-cпециалистов в
частном и квазигосударственном секторах ;с точки зрения
внедрения отдельных HR-инструментов, процессовͿ,
использования дистанционных технологий, консультаций.

Повышение статуса. Повышать квалификацию
самих кадровиков всех уровней через обучение
профстандартам HR, новейшим методам и
инструментам HR, менеджменту, практическим
навыкам и распространять положительный опыт
в сфере управления персоналом. Оказывать
больше методической и информационно-
разъяснительной помощи со стороны
уполномоченного органа ;помощь при
внедрении и совершенствовании HR-процессовͿ;

4

5

6

Придерживаться календарного плана обучения,
согласованного на всех уровнях управления; Разработать
обучающие программы с учетом потребностей: ориентация
на приобретение практического опыта: решение
практических заданий и кейсов, реализация проектов;
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Рекомендации для государственного сектора (по проведению оценки 
деятельности)

Проводить информационно-разъяснительную работу,
методическое сопровождение по ФБШ, HR-процессам
;оценка, управление карьерой и др.).

Доработатьͬвнедрить систему оценки результативности.
Формирование интегрального индекса оценки эффективности
на основании оценки результативности ;выполнение КЦИͿ, а
также на основании оценки потенциала ;личностные,
организационные и управленческие компетенцииͿ (оценка на
уровне регионов осу̺ествл́етс́ формал̽но);

1

2

3

4

5

6

Внедрить систему оценки личностныхͬорганизационныхͬ
управленческих компетенции в систему управления
талантами ;формирование кадрового резерваͿ и управления
преемственностью ;замещение ключевых должностейͿ:
разработка системы и процесса, определение
периодичности, разработка методологии и инструментов
оценки, обучение персонала;

Обеспечить формирование культуры предоставления
регулярной обратной связи по результатам выполненной
работы на всех уровнях управления, создать условия
профессиональной коммуникации;

Проработать КЦИ с учетом приоритетных задач,
стоящих перед HR-службой (на сегодн́ в процессе
преобладаетформализм и суб̻ективизмͿ;

Проводить обучение руководителей проведению системы
оценки деятельности, как метода развития и управления
персоналом.
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Рекомендации для государственного сектора (отбор и найм)

С целью привлечения и удержания работников
государственной службы сформировать ценностное
предложение работодателя, на основании анализа рынка
и потребностей сотрудников в разрезе различных групп
сотрудников, поколенческих характеристик, уровней
позиций и т.д.

Пересмотреть квалификационные требования к HR-
специалистам ;с учетом профстандартов);

1

2

3

4

В целях профессионализации и усиления роли HR-службы,
разрешить госорганам привлекать и укомплектовать HR-
специалистами, имеющими опыт HRM в
квазигосударственномͬчастном секторе, на контрактной
основе ;особые условия по договоруͿ, соответственно, при
необходимости внести изменения в законодательство РК;

Пересмотреть квалификационные требования к
кандидатам на замещение должностей государственной
службы в части информационно-коммуникативных
навыков и знаний, выделив новые требования к знаниям
и навыкам служащих, необходимым для их деятельности
в цифровой среде;

Комплектация HR-службы ʹ ввести контрактные условия
найма с HR ʹэкспертами рынка



Сɨɜɟɪɲɟɧɫɬɜɨɜɚɧɢɟ ɦɟɧɟɞɠɦɟɧɬɚ 
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ПРОБЛЕМАТИКА ГИПОТЕЗА ОБЪЕКТ 
ИССЛЕДОВАНИЯПроблемɵ внутреннего менеджмента

зависɹт от правилɶной ɮормулировки
видениɹ и миссии государственнɵми
органами, обеспеɱение баланса триадɵ
«полномоɱиɹ–ответственностɶ–ресурсɵ»
(А. Баɣɦеɧɨв, О ɧеɤɨɬɨɪɵɯ ɮаɤɬɨɪаɯ ɷɮɮеɤɬɢвɧɨɫɬɢ
гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɨгɨ ɭɩɪавɥеɧɢɹ, Гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧаɹ
ɫɥɭжба, ɬɨɦ 22 ʋ 1, ISSN 2070-8378, 2020 ɫɬɪ. 30
https://pa-journal.igsu.ru/journal/6792/.).
Отсутствие ɱеткого разграниɱениɹ

политиɱеского и административного
менеджмента привело к тому, ɱто
политиɱеские государственнɵе
служаɳие вɵнужденɵ заниматɶсɹ
операɰионнɵми вопросами. Это
сдерживает внедрение agile model of
management с бંлɶɲим коɷɮɮиɰиентом
производителɶности, каɱества
принимаемɵɯ реɲений и главное –
адаптивности к изменениɹм

Менеджмент государственнɵɯ
органов будет ɷɮɮективнɵм
при соблɸдении баланса
полномоɱий, ресурсов и
ответственности,
разграниɱении полномоɱий
политиɱескиɯ и
административнɵɯ
государственнɵɯ служаɳиɯ,
оптимизаɰии инɮормаɰионнɵɯ
потоков

Менеджмент
государственнɵɯ органов, в
том ɱисле ɰентралɶного
государственного органа,
местнɵɯ исполнителɶнɵɯ
органов в сɮере занɹтости и
соɰиалɶной заɳитɵ
населениɹ

https://pa-journal.igsu.ru/journal/6792/


ЦЕЛЬ 
ИССЛЕДОВАНИЯ

ЗАДАЧИ 
ИССЛЕДОВАНИЯ

МЕТОДЫ 
ИССЛЕДОВАНИЯ

Определение ɷɮɮективнɵɯ
нормативнɵɯ правовɵɯ,
методиɱескиɯ и
организаɰионнɵɯ мер,
направленнɵɯ на повɵɲение
каɱества организаɰии труда и
менеджмента в госорганаɯ

1. Изуɱитɶ резулɶтатɵ предɵдуɳиɯ
исследований, тенденɰии, луɱɲие практики
ɷɮɮективного менеджмента государственнɵɯ
органов.
2. Вɵɹвитɶ конɰептуалɶнɵе проблемнɵе
уɱастки, ɷкзогеннɵе и ɷндогеннɵе ɮакторɵ,
влиɹɸɳие на ɷɮɮективностɶ менеджмента
государственнɵɯ органов.
3. Разработатɶ инструментɵ, теɯнологии,
способɵ:
разграниɱениɹ полномоɱий между
политиɱескими и административнɵми
госслужаɳими, а также обеспеɱениɹ баланса
полномоɱий, ответственности и ресурсов;
обеспеɱениɹ взаимоувɹзки стратегиɱеского
плана госоргана с бɸджетнɵм планированием
госоргана;
оптимизаɰии инɮормаɰионнɵɯ потоков.

• Анкетирование ɰелевɵɯ
групп

• Экспертное интервɶɸ
• Фокус- группа
• Регрессионнɵй анализ
• Факторнɵй анализ
• Коррелɹɰионнɵй анализ
• Сравнителɶнɵй анализ
• Функɰионалɶнɵй анализ
• Системнɵй анализ
• Анализ уровней управлениɹ

на основе стратиɮикаɰии
• Кабинетное исследование



Задаɱа 1. Аɧаɥиз вɬɨɪиɱɧɵɯ 
даɧɧɵɯ (дɪɭгиɯ 

иɫɫɥедɨваɧий, ɩɪɨвɨдиɦɵɯ 
ɪаɧее ɧа ɬеɪɪиɬɨɪии РК) и 

ɥɭɱɲиɯ ɩɪаɤɬиɤ 
гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɨгɨ 

ɦеɧеджɦеɧɬа дɪɭгиɯ ɫɬɪаɧ, 
ОЭСР, Вɫеɦиɪɧɨгɨ баɧɤа

�Основной ɰелɶɸ современнɵɯ ɷɮɮективнɵɯ моделей
государственного управлениɹ становитсɹ уɱет запросов и интересов
обɳества;
�В отлиɱие от традиɰионного проɰесса принɹтиɹ реɲений сверɯу
вниз по иерарɯиɱеской лестниɰе госорганɵ переɯодɹт на
горизонталɶное принɹтие реɲений, основанное на сотрудниɱестве с
другими уровнɹми государственного управлениɹ, бизнесом и
гражданами, ɱто более ɷɮɮективно с тоɱки зрениɹ политиɱеской
стратегии и распределениɹ ресурсов;
�Вɵсɲим уровнем организаɰии в настоɹɳее времɹ ɹвлɹɸтсɹ
саморегулируемɵе сети, основаннɵе на доверии;
�В государстваɯ с вɵсокой проектной кулɶтурой (Великобританиɹ,
США и рɹд европейскиɯ стран) agile-подɯодɵ носɹт обɹзателɶнɵй
ɯарактер в разработке лɸбɵɯ государственнɵɯ программ и
ɰиɮровɵɯ сервисов;
�Agile-подɯодɵ позволɹɸт государственнɵм органам создатɶ
возможности длɹ бɵстрой и ɷɮɮективной реализаɰии иниɰиатив
граждан и государственнɵɯ служаɳиɯ

Рɟɡɭɥɶɬɚɬ/Вɵɜɨɞɵ



Задаɱа 2. Аɧаɥиз 
ɦеɧеджɦеɧɬа 

гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɵɯ ɨɪгаɧɨв.
Аɧаɥиз ɫɬɪаɬегиɱеɫɤɨгɨ 

ɩɥаɧиɪɨваɧиɹ 
Миɧиɫɬеɪɫɬва ɬɪɭда и 

ɫɨɰиаɥɶɧɨй заɳиɬɵ 
ɧаɫеɥеɧиɹ Реɫɩɭбɥиɤи 

Казаɯɫɬаɧ 

Вɵɹвлено:
�Дублирование содержаниɹ стратегиɱескиɯ планов
государственнɵɯ органов Республики Казаɯстан и отраслевɵɯ
государственнɵɯ программ;
�Несоблɸдение принɰипа сквозного ɰелеполаганиɹ,
обеспеɱиваɸɳего «расɲивание» или декомпозиɰиɸ ɰелей
наɰионалɶного уровнɹ на ɰели регионов;
�Ориентирование ɰелевɵɯ индикаторов стратегиɱескиɯ
документов на прɹмой резулɶтат: статистиɱеский подсɱет
продуктов, создаваемɵɯ в ɯоде вɵполнениɹ мероприɹтий
(колиɱество обуɱеннɵɯ, колиɱество трудоустроеннɵɯ и т.п.), а не
на полуɱение знаɱимого соɰиалɶно-ɷкономиɱеского ɷɮɮекта.
Создаетсɹ видимостɶ вɵсокой толерантности стратегиɱескиɯ
документов к риску;
�Отсутствие взаимосвɹзи стратегиɱеского плана со Стратегией
«Казаɯстан-2050: новɵй политиɱеский курс состоɹвɲегосɹ
государства» в ɱасти соверɲенствованиɹ государственного
менеджмента

Рɟɡɭɥɶɬɚɬ/Вɵɜɨɞɵ



Аɧаɥиз ɤɨɪɪеɥɹɰии 
ɮɭɧɤɰий МТСЗН ɫ егɨ 

ɫɬɪаɬегиɱеɫɤиɦи 
ɰеɥɹɦи  

�Вɵɹвленɵ проблемɵ диспропорɰии ɮункɰий
государственнɵɯ органов:
80% ɮункɰий ɰɟɧɬɪɚɥɶɧɨɝɨ ɚɩɩɚɪɚɬɚ Министерства
составлɹɸт регулɹтивнɵе ɮункɰии, 12% -
реализаɰионнɵе, 6% - контролɶнɵе, и толɶко 2% -
ɫɬɪɚɬɟɝɢɱɟɫɤɢɟ.
�Вɵɹвленɵ дублируɸɳие ɮункɰии внутри госоргана:
5 ɮункɰий «министерство – комитет»;
8 ɮункɰий «комитет – территориалɶнɵй департамент»;
Отделɶнɵе ɮункɰии дублируɸтсɹ на уровне:
«министерство – МИО»;
«министерство – подведомственнаɹ организаɰиɹ»

Резулɶтат/Вɵводɵ



Сɯɟɦɚ ɤɨɧɬɪɨɥɹ ɜ ɜɟɞɨɦɫɬɜɟɧɧɨɣ ɜɟɪɬɢɤɚɥɢ МТСЗН Рɟɫɩɭɛɥɢɤɢ 
Кɚɡɚɯɫɬɚɧ



Аɧаɥиз ɭвɹзɤи 
Сɬɪаɬегиɱеɫɤɨгɨ ɩɥаɧа, 

Гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɨй ɩɪɨгɪаɦɦɵ
и бɸджеɬɧɨй ɩɪɨгɪаɦɦɵ 

МТСЗН 

Вɵɹвленɵ проблемɵ увɹзки стратегиɱескиɯ ɰелей и бɸджета
� Отсутствие в бɸджетной программе инɮормаɰии, требуемой

Правилами разработки и утверждениɹ бɸджетнɵɯ программ
(подпрограмм) а именно:

1) показатели прɹмого резулɶтата;
2) показатели каɱества;
3) показатели ɷɮɮективности.
� Целɶ бɸджетной программɵ сɮормулирована абстрактно и

не содержит определенного резулɶтата, т.е. ɰели лиɲенɵ
измеримости и ɹсности (SMART);

� Показатели конеɱнɵɯ резулɶтатов бɸджетной программɵ не
увɹзанɵ с ɰелевɵми индикаторами госпрограммɵ;

� Расɯождение в суммаɯ расɯодов республиканского бɸджета
на реализаɰиɸ Программɵ «Еԙбек» в Стратегиɱеском плане
и самой Программе;

� Разрɵв «стратегиɱескаɹ ɰелɶ – бɸджетнаɹ программа»

Рɟɡɭɥɶɬɚɬ/Вɵɜɨɞɵ



Аɧаɥиз ɪазгɪаɧиɱеɧиɹ 
ɩɨɥɧɨɦɨɱий ɦеждɭ 
ɩɨɥиɬиɱеɫɤиɦи и 

адɦиɧиɫɬɪаɬивɧɵɦи 
гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɵɦи 

ɫɥɭжаɳиɦи

�В государственном менеджменте должен соɯранɹтɶсɹ
нейтралитет по отноɲениɸ не толɶко к политиɱеской
власти, но и ɱастнɵм группам интересов;
�Четкое разграниɱение полномоɱий политиɱескиɯ и
административнɵɯ государственнɵɯ служаɳиɯ
достигаетсɹ посредством принɹтиɹ соответствуɸɳиɯ
нормативнɵɯ правовɵɯ актов;
�Показателɶ «долɹ политиɱескиɯ государственнɵɯ
служаɳиɯ или назнаɱенɰев в обɳей ɱисленности
государственнɵɯ служаɳиɯ» ɹвлɹетсɹ базовɵм при
оптимизаɰии ɱисленности политиɱескиɯ
государственнɵɯ служаɳиɯ.

Резулɶтат/Вɵводɵ

Оп̼т стран ОЭСР ;Австрали͕́ Бел̽ги͕́ Че̵и͕́ Венгри͕́ Коре͕́ Л̀ксемб̱рг͕ Нидерланд̼͕ 
Порт̱гали͕́ Великобритани́ и СШАͿ͕ Новой Зеландии



Аɧаɥиз ɨɪгаɧизаɰиɨɧɧɨй 
ɫɬɪɭɤɬɭɪɵ Миɧиɫɬеɪɫɬва 
ɧа ɨɫɧɨве ɫɬɪаɬиɮиɤаɰии

(ɢɧɬеɪвɶɸ ɫ 12 ɫɨɬɪɭдɧɢɤаɦɢ, 
ɨɬɧɨɫɹɳɢɯɫɹ ɤ 4 ɭɪɨвɧɹɦ 

ɭɩɪавɥеɧɢɹ: два вɢɰе-ɦɢɧɢɫɬɪа (6 
ɫɬɪаɬа), ɩɪедɫедаɬеɥɶ Кɨɦɢɬеɬа ɢ 

дɢɪеɤɬɨɪа деɩаɪɬаɦеɧɬɨв (5 
ɫɬɪаɬа), ɡаɦеɫɬɢɬеɥɶ 

ɩɪедɫедаɬеɥɹ Кɨɦɢɬеɬа ɢ 
ɡаɦеɫɬɢɬеɥɢ дɢɪеɤɬɨɪɨв 

деɩаɪɬаɦеɧɬа (4 ɫɬɪаɬа). 

�Дублирование ɮункɰий политиɱескими и административнɵми
государственнɵми служаɳими, курированиɹ структурнɵɯ
подразделений;
�Горизонт планированиɹ/мɵɲлениɹ болɶɲинства
интервɶɸируемɵɯ не соответствует уровнɸ управлениɹ;
�На уровне департаментов наблɸдаетсɹ делегирование
полномоɱий и ответственности без соответствуɸɳиɯ ресурсов,
ɱто может привести к вɵгораниɸ ɮактиɱескиɯ руководителей.
� Рост ɱисла уровней и звенɶев управлениɹ увелиɱивает
обɴем перерабатɵваемой инɮормаɰии, инстанɰий ее передаɱи
от субɴекта к обɴекту управлениɹ, снижает свɹзанностɶ
управлениɹ и повɵɲает неопределенностɶ в принɹтии
реɲений.
�На всеɯ ɷтапаɯ отражениɹ инɮормаɰии о миссии и
стратегиɱескиɯ ɰелɹɯ организаɰии наблɸдаетсɹ ее искажение,
ɱто говорит также об отсутствии обратной свɹзи как по
вертикали, так и горизонтали.

Рɟɡɭɥɶɬɚɬ/Вɵɜɨɞɵ



Меɬɨд ɫɬɪаɬиɮиɤаɰии 
ɩɪи ɨɩɬиɦизаɰии 
ɨɪгаɧизаɰиɨɧɧɨй 

ɫɬɪɭɤɬɭɪɵ и 
иɧɮɨɪɦаɰиɨɧɧɵɯ ɩɨɬɨɤɨв

� Метод моделированиɹ организаɰионной структурɵ на основе
стратиɮикаɰии – вɵделениɹ уровней управлениɹ и управлɹемости;
Сутɶ методики – группировка всеɯ должностей организаɰии в стратɵ
исɯодɹ из ɰелей, задаɱ, а также сложности ɰелей и задаɱ. Далее
анализируɸтсɹ должности по вертикали до самой нижней стратɵ, по
горизонтали и перекрестно, и вɵɹвлɹɸтсɹ свɹзи по каждому уровнɸ
управлениɹ;
� Анализ проводитсɹ по сɯеме: анализ квалиɮикаɰионнɵɯ требований,
должностнɵɯ инструкɰий, систем оɰенки, интервɶɸирование всеɯ
работников. Далее определɹɸтсɹ способности каждого работника на
соответствие должности по агрегированному показателɸ: горизонт
планированиɹ/мɵɲлениɹ*, полномоɱиɹ, ответственностɶ,
делегирование.
�При наложении модели на действуɸɳуɸ организаɰионнуɸ структуру
вɵɹвлɹɸтсɹ несоответствиɹ, разрɵвɵ как самой должности, так и
сотрудника, которɵй ее занимает

Рɟɡɭɥɶɬɚɬ/Вɵɜɨɞɵ

*Гɨɪɢɡɨɧɬ ɦɵɲɥеɧɢɹ – ɷɬɨ ɧе ɬɨɥɶɤɨ ɫɩɨɫɨбɧɨɫɬɶ ɩɪɨгɧɨɡɢɪɨваɬɶ бɭдɭɳее, а ɫɩɨɫɨбɧɨɫɬɶ ɭдеɪжɢваɬɶ 
в ɫɨɡɧаɧɢɢ ɢ ɭɱɢɬɵваɬɶ ɬеɧдеɧɰɢɢ ɧа ɨɩɪедеɥеɧɧɭɸ вɪеɦеɧɧɭɸ ɩеɪɫɩеɤɬɢвɭ ɩɪɢ ɩɪɢɧɹɬɢɢ ɪеɲеɧɢɹ  



Сɬɪɚɬɢɮɢɤɚɰɢɹ ɭɪɨɜɧɟɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɢɹ МТСЗН

К IV ɫɬɪаɬе ɨɬɧɨɫɹɬɫɹ дɢɪеɤɬɨɪа деɩаɪɬаɦеɧɬɨв (гɨɪɢɡɨɧɬ ɦɵɲɥеɧɢɹ 2-5 ɥеɬ), ɤ VI вɢɰе-ɦɢɧɢɫɬɪɵ – ɫвɵɲе 20 ɥеɬ, а ɤ VII – ɦɢɧɢɫɬɪ, 
ɩɪɢɪавɧеɧɧɵɣ ɤ ɪɭɤɨвɨдɢɬеɥɸ ɤɪɭɩɧɨгɨ ɩɪедɩɪɢɹɬɢɹ, ɤɨɬɨɪɨɦɭ дɥɹ ɩɪɢɧɹɬɢɹ ɪеɲеɧɢɣ ɬɪебɭеɬɫɹ вɢдеɬɶ ɩеɪɫɩеɤɬɢвɭ ɧа 50 ɢ бɨɥее ɥеɬ



Пɨ иɬɨгаɦ ɷɤɫɩеɪɬɧɨгɨ
иɧɬеɪвɶɸ, ɮɨɤɭɫ гɪɭɩɩ ɫ 

ɨбɳеɫɬвеɧɧɵɦи ɥидеɪаɦи, 
ɩɨɥиɬɨɥɨгаɦи, бɥɨгеɪаɦи, 

ɩɪедɫɬавиɬеɥɹɦи 
ɧеɩɪавиɬеɥɶɫɬвеɧɧɵɯ 
ɨɪгаɧизаɰий, бизɧеɫа

�Основнɵми барɶерами в деɹтелɶности государственнɵɯ органов 
ɹвлɹɸтсɹ ɮормализованнɵе проɰедурɵ, носɹɳие детализированнɵй 
ɯарактер; 
�Рамки должностнɵɯ полномоɱий государственнɵɯ служаɳиɯ 
ограниɱиваɸт уровенɶ принимаемɵɯ реɲений операɰионной 
деɹтелɶностɶɸ;
�Представители бизнеса вɵделɹɸт как ɯарактернуɸ особенностɶ 
государственнɵɯ служаɳиɯ стремление опиратɶсɹ на букву закона, 
разного рода регламентɵ и документɵ, предпоɱтение модели 
поведениɹ с минималɶнɵм риском и ответственностɶɸ; 
�Экспертɵ отмеɱаɸт абсолɸтное отсутствие баланса полномоɱий, 
ответственности и ресурсов; В системе государственной службɵ 
оɱенɶ слабо отработанɵ вопросɵ взаимосвɹзи между 
государственнɵми органами, а также разграниɱениɹ иɯ компетенɰий и 
полномоɱий. 

Резулɶтат/Вɵводɵ

3 ɮɨɤɭɫ – гɪɭɩɩɵ в г. Нɭɪ-Сɭɥɬаɧ, Аɥɦаɬɵ, Павɥɨдаɪ – ɨбɳеɫɬвеɧɧɵе ɥɢдеɪɵ, ɩɨɥɢɬɨɥɨгɢ, бɥɨгеɪɵ, ɩɪедɫɬавɢɬеɥɢ
ɧеɩɪавɢɬеɥɶɫɬвеɧɧɵɯ ɨɪгаɧɢɡаɰɢɣ, бɢɡɧеɫа, ɷɤɫɩеɪɬɵ – 23 ɱеɥɨвеɤа

Эɤɫɩеɪɬɧɵе гɥɭбɢɧɧɵе ɢɧɬеɪвɶɸ – ɩɨɥɢɬɢɱеɫɤɢе ɢ адɦɢɧɢɫɬɪаɬɢвɧɵе гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɵе ɫɥɭжаɳɢе в ɫɮеɪе ɡаɧɹɬɨɫɬɢ ɢ
ɫɨɰɢаɥɶɧɵɯ ɩɪɨгɪаɦɦ в гɨɪɨдаɯ Аɥɦаɬɵ, Павɥɨдаɪ, Таɥдɵɤɨɪгаɧ – 15 ɱеɥɨвеɤ



Пɨ иɬɨгаɦ аɧɤеɬиɪɨваɧиɹ 
ɰеɥевɵɯ гɪɭɩɩ

�88,1% респондентов согласилисɶ, ɱто основной проблемой в 
области ɱеловеɱеского капитала ɹвлɹетсɹ неɯватка компетентнɵɯ 
кадров (59,5%), а также низкаɹ компетенɰиɹ сотрудников 
государственнɵɯ органов (28,6%);
�Самɵми вɵсоко оɰениваемɵми компетенɰиɹми у госслужаɳиɯ 
ɹвлɹɸтсɹ «добропорɹдоɱностɶ» (65,8%) и «ответственностɶ» 
(65,3%);
�Наименɶɲуɸ оɰенку у госслужаɳиɯ полуɱили такие компетенɰии, 
как «лидерство» (36,7%), «системное управление» (37,8%), 
«управление изменениɹми» (38,5%);
�Поɱти половина респондентов (48,1%) согласна, ɱто внедрение 
проектного управлениɹ способствует повɵɲениɸ резулɶтативности 
деɹтелɶности и степени достижениɹ поставленнɵɯ ɰелей. Третɶ 
опроɲеннɵɯ относɹтсɹ к ɷтому нейтралɶно, ɱто может 
свидетелɶствоватɶ об отсутствии осведомленности респондентов о 
проектном менеджменте и работе, котораɹ сейɱас проводитсɹ в 
ɷтом направлении.  

Рɟɡɭɥɶɬɚɬ/Вɵɜɨɞɵ

Обɳɢɣ ɨбɴеɦ вɵбɨɪɤɢ: 14250 ɱеɥɨвеɤ ɩɨ ɫɬɪаɧе, ɪеɩɪеɡеɧɬɢɪɭɸɳаɹ ɩɨ ɩɨɥɭ ɢ вɨɡɪаɫɬɭ, ɫɨɰɢаɥɶɧɨɦɭ
ɫɬаɬɭɫɭ ɢ ɭɪɨвɧɸ ɨбɪаɡɨваɧɢɹ, ɫ ɪаɡбɢвɤɨɣ ɩɨ ɪегɢɨɧаɦ – ɩɨɱɬɢ 15% ɨɬ ɨбɳегɨ ɱɢɫɥа гɨɫɫɥɭжаɳɢɯ.



Кɨɧɰɟɩɬɭɚɥɶɧɵɟ ɩɪɨɛɥɟɦɵ ɦɟɧɟɞɠɦɟɧɬɚ 
ɝɨɫɭɞɚɪɫɬɜɟɧɧɵɯ ɨɪɝɚɧɨɜ 



Эɤɡɨɝɟɧɧɵɟ ɢ ɷɧɞɨɝɟɧɧɵɟ ɮɚɤɬɨɪɵ 



Задаɱа 3. Вɵвɨдɵ и 
ɪеɤɨɦеɧдаɰии ɩɨ 

ɫɨвеɪɲеɧɫɬвɨваɧиɸ 
ɦеɧеджɦеɧɬа 

гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɵɯ ɨɪгаɧɨв 

� В проɰессе исследований, анализа и обсуждениɹ резулɶтатов исследованиɹ гипотеза 
(см. слайд 2) подтверждена;
� Исследование продемонстрировало отсутствие на законодателɶном уровне ɱеткого 
разграниɱениɹ полномоɱий между политиɱескими и административнɵми госслужаɳими 
и, как следствие, - рост влиɹниɹ политиɱескиɯ проɰессов на государственнɵй аппарат 
(политизаɰиɹ) и рост политиɱескиɯ должностей, ɮункɰионалɶно дублируɸɳиɯ 
административнɵе;
� Партисипативное управление предполагает ɰентрирование запросов обɳества в 
государственнɵɯ стратегиɹɯ и программаɯ, первиɱностɶ потребностей населениɹ по 
отноɲениɸ к политиɱеской и отраслевой конɴɸнктуре. В Казаɯстане стратегиɱеские и 
программнɵе документɵ  производнɵ от бɸджета и представлɹɸт собой обоснование 
бɸджетнɵɯ расɯодов;
� В Республике Казаɯстан имеет место низкий уровенɶ проектной зрелости 
корпоративного и нулевой - государственного сектора. А в Единой рамке компетенɰий 
госслужаɳего (ЕРК) компетенɰиɹ в области проектного управлениɹ отсутствует;
� Арɯитектура инɮормаɰионнɵɯ потоков госорганов ɯарактеризуетсɹ бесконеɱнɵм 
дублированием инɮормаɰии, множественностɶɸ инɮормаɰионнɵɯ запросов, в т.ɱ. 
касаɸɳиɯсɹ не достижений, а описаниɹ проɰессов.

«В резулɶтате в системе государственного управлениɹ ɰиркулирует огромнɵй поток 
инɮормаɰии, которɵй не исполɶзуетсɹ длɹ принɹтиɹ реɲений» 

(А. Баɣɦеɧɨв, О ɧеɤɨɬɨɪɵɯ ɮаɤɬɨɪаɯ ɷɮɮеɤɬɢвɧɨɫɬɢ гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɨгɨ ɭɩɪавɥеɧɢɹ,
Гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧаɹ ɫɥɭжба, ɬɨɦ 22 ʋ 1, ISSN 2070-8378, 2020 ɫɬɪ. 30 https://pa-
journal.igsu.ru/journal/6792/.)

Рɟɡɭɥɶɬɚɬ/Вɵɜɨɞɵ



3.1. Мɨдеɥɶ гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɨгɨ ɭɩɪавɥеɧиɹ – ɨɫɧɨва ɫɨвеɪɲеɧɫɬвɨваɧиɹ ɦеɧеджɦеɧɬа
гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɵɯ ɨɪгаɧɨв Реɫɩɭбɥиɤи Казаɯɫɬаɧ
1. Нɨɪɦаɬɢвɧɵе ɢ ɩɪавɨвɵе ɦеɪɵ:
1) регламентаɰиɹ на законодателɶном уровне главенства принɰипа «запросɵ населениɹ – основа
ɰелеполаганиɹ и реализаɰии иниɰиатив»;
2) ɱеткаɹ регламентаɰиɹ на законодателɶном уровне понɹтий «ɷкономиɱескаɹ ɷɮɮективностɶ» и
«резулɶтативностɶ» деɹтелɶности госоргана и госслужаɳего и, как следствие, обеспеɱениɹ ее
ориентаɰии на резулɶтат как создание обɳественнɵɯ благ;
3) закрепление на законодателɶном уровне персоналɶной ответственности за ɷɮɮективностɶ и
резулɶтативностɶ стратегий и программ, иɯ соответствие ожиданиɹм граждан;
4) отмена практики разработки стратегиɱескиɯ планов госорганов;
5) регламентаɰиɹ интегрированиɹ стратегиɱескиɯ документов с бɸджетом по принɰипу «ɰелɶ –
бɸджет»;
6) введение в Единуɸ рамку компетенɰий госслужаɳиɯ базовой компетенɰии «проектное мɵɲление» и
диɮɮеренɰируɸɳей компетенɰии «управление портɮелɹми и программами»;
7) регламентаɰиɹ обɹзателɶности оɰенки, отслеживаниɹ динамики и развитиɹ компетенɰий
госслужаɳиɯ.

Рɟɤɨɦɟɧɞɚɰɢɢ 



3.1. Мɨдеɥɶ гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɨгɨ ɭɩɪавɥеɧиɹ – ɨɫɧɨва ɫɨвеɪɲеɧɫɬвɨваɧиɹ ɦеɧеджɦеɧɬа
гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɵɯ ɨɪгаɧɨв Реɫɩɭбɥиɤи Казаɯɫɬаɧ
2. Меɬɨдɢɱеɫɤɢе ɦеɪɵ:
1) переориентирование суɳествуɸɳиɯ методик разработки стратегиɱескиɯ и программнɵɯ документов на:
построение ɰелеполаганиɹ и реализаɰии иниɰиатив исɯодɹ из запросов населениɹ;
конеɱнɵй резулɶтат как соɰиалɶно-ɷкономиɱеский ɷɮɮект в интересаɯ благополуɱателей, а не прɹмой
резулɶтат (как обɴем произведеннɵɯ продуктов деɹтелɶности);
2) дополнение конɰепɰии государственного планированиɹ методиками:
оɰенки иɯ прɹмого резулɶтата как обɴема созданнɵɯ продуктов (outputs measurement) и конеɱного
резулɶтата как степени удовлетворениɹ запросов обɳества (outcomes measurement);
оɰенки соɰиалɶно-ɷкономиɱеского влиɹниɹ государственнɵɯ программ (impact measurement);
3) принɹтие реɲений о ɲтатной ɱисленности и обɴемаɯ ресурсного обеспеɱениɹ госорганов на основе
«стоимости» и обɴема создаваемɵɯ ими обɳественнɵɯ благ, а не колиɱества вɵполнɹемɵɯ ими ɮункɰий;
4) разработка и внедрение меɯанизма интегрированиɹ проектнɵɯ теɯнологий в деɹтелɶностɶ госорганов;
5) дополнение методик ɮункɰионалɶного анализа госорганов методами математиɱеского моделированиɹ
(моделирование организаɰионнɵɯ структур на основе стратиɮикаɰии и др.);
6) разработка и внедрение методологии оɰенки, отслеживаниɹ и развитиɹ компетенɰий госслужаɳиɯ.

Рɟɤɨɦɟɧɞɚɰɢɢ 



3.1. Мɨдеɥɶ гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɨгɨ ɭɩɪавɥеɧиɹ – ɨɫɧɨва ɫɨвеɪɲеɧɫɬвɨваɧиɹ ɦеɧеджɦеɧɬа
гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɵɯ ɨɪгаɧɨв Реɫɩɭбɥиɤи Казаɯɫɬаɧ
3. Оɪгаɧɢɡаɰɢɨɧɧɵе ɦеɪɵ:
1) переɯод от линейно-ɮункɰионалɶной и вертикалɶно-иерарɯиɱеской модели управлениɹ к созданиɸ
сетевɵɯ структур;
2) упразднение практики директивного управлениɹ с переɯодом на индикативное управление с
применением проектнɵɯ теɯнологий;
3) вовлеɱение гражданского обɳества, бизнеса, иниɰиативнɵɯ групп граждан в принɹтие и реализаɰиɸ
реɲений, мониторинг и контролɶ на всеɯ стадиɹɯ разработки и реализаɰии проектов, программ, политик;
4) упразднение множественнɵɯ проɰедур промежутоɱного контролɹ госорганами и госслужаɳими друг друга
и переɯод на agile-теɯнологии межведомственного и межотраслевого взаимодействиɹ;
5) упразднение ɮормализма в вопросаɯ развитиɹ компетенɰий госслужаɳиɯ и внедрение практики иɯ
систематиɱеской оɰенки и отслеживаниɹ динамики.

Рɟɤɨɦɟɧɞɚɰɢɢ 



3.2 Сɨбɥɸдеɧие баɥаɧɫа ɩɨɥɧɨɦɨɱий, ɪеɫɭɪɫɨв и ɨɬвеɬɫɬвеɧɧɨɫɬи, ɪазгɪаɧиɱеɧие ɩɨɥɧɨɦɨɱий
ɩɨɥиɬиɱеɫɤиɯ и адɦиɧиɫɬɪаɬивɧɵɯ гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɵɯ ɫɥɭжаɳиɯ
Нɨɪɦаɬɢвɧɵе ɢ ɩɪавɨвɵе ɦеɪɵ:
1) сведение на законодателɶном уровне переɱнɹ ɮункɰий государственнɵɯ органов к трем базовɵм ɮункɰиɹм:
базоваɹ ɮункɰиɹ «стратегиɱеское планирование» в стране и/или соответствуɸɳей сɮере/отрасли/регионе, котораɹ
вклɸɱает в себɹ организаɰиɸ всеɯ проɰессов, полномоɱиɹ и компетенɰии, необɯодимɵе государственнɵм органам длɹ
вɵработки стратегии и ɰелеполаганиɹ, разработки ɰелевɵɯ индикаторов и показателей резулɶтатов на уровне анализа,
разработки, обсуждениɹ и принɹтиɹ программнɵɯ документов;
базоваɹ ɮункɰиɹ «проектнаɹ деɹтелɶностɶ» в стране и/или соответствуɸɳей сɮере/отрасли/регионе, котораɹ вклɸɱает в
себɹ организаɰиɸ проектной деɹтелɶности и инɵɯ проɰессов и операɰий, необɯодимɵɯ длɹ обеспеɱениɹ достижениɹ
государственнɵми органами и инɵми заинтересованнɵми сторонами установленнɵɯ ɰелей, ɰелевɵɯ индикаторов и
показателей резулɶтатов стратегиɱескиɯ и программнɵɯ документов;
базоваɹ ɮункɰиɹ «обеспеɱение правопорɹдка, безопасности и каɱества жизни населениɹ» в стране и/или соответствуɸɳей
сɮере/отрасли/регионе, вклɸɱаɸɳаɹ в себɹ организаɰиɸ проɰессной деɹтелɶности государственнɵɯ органов и другиɯ
заинтересованнɵɯ сторон, котораɹ не может бɵтɶ реализована в рамкаɯ ɮункɰий «стратегиɱеского планированиɹ» и
«проектной деɹтелɶности» (например, государственнɵе услуги, которɵе не могут бɵтɶ переданɵ в конкурентнуɸ среду);
2) регламентаɰиɹ разграниɱениɹ полномоɱий политиɱескиɯ и административнɵɯ государственнɵɯ служаɳиɯ в
соответствии с треɯуровневой системой проектного управлениɹ (портɮелɶ, программɵ, проектɵ), с закреплением на уровне
управлениɹ портɮелем и программами проектнɵɯ ролей и персоналɶной ответственности за достижение ɰелей
исклɸɱителɶно за политиɱескими госслужаɳими, а проектнɵɯ ролей и соответствуɸɳей персоналɶной ответственности за
достижение ɰелей проектов – за административнɵми госслужаɳими; внедрение на законодателɶном уровне требований к
исполɶзуемому стандарту и уровнɸ квалиɮикаɰии проектного менеджера по приоритетнɵм и масɲтабнɵм проектам.

Рекомендаɰии 



3.2 Сɨбɥɸдеɧие баɥаɧɫа ɩɨɥɧɨɦɨɱий, ɪеɫɭɪɫɨв и ɨɬвеɬɫɬвеɧɧɨɫɬи, ɪазгɪаɧиɱеɧие ɩɨɥɧɨɦɨɱий
ɩɨɥиɬиɱеɫɤиɯ и адɦиɧиɫɬɪаɬивɧɵɯ гɨɫɭдаɪɫɬвеɧɧɵɯ ɫɥɭжаɳиɯ
2. Меɬɨдɢɱеɫɤɢе ɦеɪɵ:
1) разработка и внедрение меɯанизма интегрированиɹ проектнɵɯ теɯнологий в деɹтелɶностɶ госорганов,
вклɸɱаɹ порɹдок ɷскалаɰии проблемнɵɯ вопросов от нижестоɹɳей проектной роли к вɵɲестоɹɳей (от
административнɵɯ госслужаɳиɯ – к политиɱеским).
3. Оɪгаɧɢɡаɰɢɨɧɧɵе ɦеɪɵ:
1) переɯод на проектно-сетевуɸ моделɶ государственного управлениɹ;
2) планомерное, систематиɱеское обуɱение административнɵɯ государственнɵɯ служаɳиɯ проектному
управлениɸ, политиɱескиɯ – управлениɸ программами и портɮелɹми.

Рɟɤɨɦɟɧɞɚɰɢɢ 



3.3 Оɩɬиɦизаɰиɹ иɧɮɨɪɦаɰиɨɧɧɵɯ ɩɨɬɨɤɨв
Нɨɪɦаɬɢвɧɵе ɢ ɩɪавɨвɵе ɦеɪɵ:
1) регламентаɰиɹ на законодателɶном уровне внедрениɹ Единой инɮормаɰионной системɵ проектного
управлениɹ (ИСПУ).
Меɬɨдɢɱеɫɤɢе ɦеɪɵ:
1) разработка и внедрение методики работɵ с ИСПУ;
2) вɵстраивание системɵ отɱетности госорганов в ИСПУ по принɰипу «исклɸɱениɹ»:
размеɳение на верɯнем уровне управлениɹ исклɸɱителɶно инɮормаɰии, подтверждаɸɳей достижение
предусмотреннɵɯ ɰелевɵɯ индикаторов программɵ/проекта либо требуɸɳей практиɱеского содействиɹ
вɵɲестоɹɳего уровнɹ управлениɹ;
обеспеɱение размеɳениɹ всей необɯодимой инɮормаɰии длɹ принɹтиɹ управленɱескиɯ реɲений в
интерактивнɵɯ даɲбордаɯ и, соответственно, исклɸɱениɹ из инɮормаɰионнɵɯ потоков традиɰионнɵɯ
отɱетов и справок «о ɯоде реализаɰии программɵ/проекта».
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3.3 Оɩɬиɦизаɰиɹ иɧɮɨɪɦаɰиɨɧɧɵɯ ɩɨɬɨɤɨв
Оɪгаɧɢɡаɰɢɨɧɧɵе ɦеɪɵ:
1) обеспеɱение уɱастиɹ в работе на базе ИСПУ всеɯ заинтересованнɵɯ сторон и организаɰии иɯ
деɹтелɶности в онлайн-режиме с исполɶзованием agile-, SCRUM-, Kanban-теɯнологий и др.;
2) обеспеɱение новой арɯитектурɵ инɮопотоков вɵсокой степенɶɸ автоматизаɰии и интеграɰии с другими
инɮормаɰионнɵми системами государственнɵɯ органов длɹ резкого сокраɳениɹ излиɲниɯ
инɮормаɰионнɵɯ потоков и разлиɱнɵɯ видов отɱетности;
3) обеспеɱение интеграɰии ИСПУ с инɮормаɰионно-аналитиɱеской программой (типа MS PBI) с ɮункɰиɹми
анализа и поддержки принɹтиɹ управленɱескиɯ реɲений, проведениɹ GAP-анализа достатоɱности
реализуемɵɯ проектов длɹ достижениɹ ɰелей и резулɶтатов программɵ, а также измерениɹ вклада каждого
проекта в достижение соответствуɸɳего KPI государственного органа;
4) исклɸɱение практики проведениɹ совеɳаний и протоколɶнɵɯ поруɱений по задаɱам проектов, программ,
портɮелɹ

Рɟɤɨɦɟɧɞɚɰɢɢ 



Комплекс нормативнɵɯ, методиɱескиɯ и организаɰионнɵɯ мер, способствуɸɳиɯ переɯоду Казаɯстана на
новуɸ моделɶ государственного управлениɹ, может бɵтɶ сведен к семи конɰептуалɶнɵм идеɹм:
1) интегрированиɸ в деɹтелɶностɶ государственнɵɯ органов проектнɵɯ теɯнологий;
2) минимизированиɸ ɮункɰий государственнɵɯ органов и иɯ классиɮикаɰии по принɰипу отнесениɹ к
стратегиɱеским, проектнɵм и операɰионнɵм;
3) построениɸ программ на запросаɯ граждан и партнерству власти и обɳества;
4) переɯоду от оɰенки ɷɮɮективности деɹтелɶности госорганов к оɰенке резулɶтативности и
ɷɮɮективности достижениɹ ими ɰелей и резулɶтатов программ, в первуɸ оɱередɶ на основе контролɹ
проектов «методом освоенного обɴема»;
5) сосредотоɱениɸ ɰентралɶнɵɯ государственнɵɯ органов на разработке и реализаɰии соответствуɸɳиɯ

программ, в т.ɱ. отмене практики разработки ими своиɯ стратегиɱескиɯ планов.
6) введениɸ «блокɱейна ответственности» с наделением политиɱескиɯ государственнɵɯ служаɳиɯ
соответствуɸɳими проектнɵми ролɹми с закреплением персоналɶной ответственности за достижение ɰелей
и резулɶтатов соответствуɸɳиɯ Системнɵɯ реɮорм Стратегиɱеского плана развитиɹ Республики Казаɯстан
до 2025 года, государственнɵɯ программ (наɰионалɶнɵɯ проектов) и программ развитиɹ территорий;
7) введениɹ института «проектнɵɯ заданий», с вɵполнением субɴектами, непосредственно не вɯодɹɳими
в состав командɵ проекта (госорганɵ, структурнɵе подразделениɹ, подведомственнɵе организаɰии и т.д.),
необɯодимɵɯ задаɱ и предоставлением готовɵɯ резулɶтатов и/или сотрудников на срок, необɯодимɵй длɹ
вɵполнениɹ проектного заданиɹ.
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В слуɱае поддержки и реализаɰии мер, рекомендованнɵɯ по резулɶтатам исследованиɹ, к конɰу 2021
года казаɯстанскаɹ система государственного управлениɹ будет подготовлена к переɯоду к партисипативной
модели, построенной на сетевɵɯ принɰипаɯ взаимодействиɹ саморегулируемɵɯ субɴектов, а также
ɰенностɹɯ корпоративного управлениɹ.

По мнениɸ группɵ исследователей предложениɹ наиболее тоɱно соответствуɸт запросам обɳества.

В своɸ оɱередɶ, запросɵ обɳества строɹтсɹ на замене бɸрократии на методɵ, вɵработаннɵе и
применɹемɵе в сɮере корпоративного и ɱастного бизнеса: акɰент на конкретнɵй резулɶтат, применение
инструментов и теɯнологий проектного, стратегиɱеского и риск-менеджмента, вɵсокаɹ степенɶ координаɰии
и свɹзанности внутри и между государственнɵми органами, рассмотрение госслужаɳиɯ как партнеров
граждан, заботɹɳиɯсɹ об обɳественнɵɯ интересаɯ.

«Без положителɶного реɲениɹ ɷтого и инɵɯ принɰипиалɶнɵɯ системнɵɯ вопросов принɹтие мер в
рамкаɯ осталɶнɵɯ аспектов государственной службɵ (отбор кадров, иɯ оɰенка, аттестаɰиɹ, обуɱение,
продвижение по службе и т.д.) будет носитɶ вториɱнɵй и практиɱески неспособнɵй изменитɶ работу
государства и его органов в луɱɲуɸ сторону ɯарактер» (Чеботарев А., 2020) .

Заклɸɱение. Ожидаемɵй резулɶтат 



Сɩɚɫɢɛɨ!


