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Жұмысшы мамандықтар жылы біз жұмыс істейтін және шын жүректен мақтан тұтатын салада - Қазақстанның тау-кен металлургия

кешенінде (ТМК) персоналды оқыту және дамыту мәселелеріне арналған алғашқы салалық шолуды мақтанышпен ұсынамыз.

Жоба 2024 жылы әрқайсысы персонал саны, Ішкі процестері және қызметкерлерді дамыту тәсілдері бойынша бірегей ТМК-ның алты

компаниясымен серіктестікте басталды.

Бізді не біріктіреді? Қызметкерлерге жұмысты тиімдірек, бизнесті табысты ететін, ал адамдарды өз қызметіне көбірек тартатын

және қанағаттандыратын білім мен құралдарды беруге деген жалпы ұмтылыс. Жекелеген бағыттардағы айырмашылықтар мен

бәсекелестікке қарамастан, біз серіктестіктің құндылығын көреміз. Біз бір-бірімізден үйренгіміз келеді, ең жақсы тәжірибелермен

бөліскіміз келеді, қауіпсіздік пен тиімділік деңгейін көтергіміз келеді және өнімді ынтымақтастық орнатқымыз келеді.

Бұл мүмкін болу үшін әр компанияның күшті жақтарын түсіну, не бөлісе алатынымызды және не қажет екенін білу маңызды. Тек объективті

көрініс сіздің жетістіктеріңізді дұрыс бағалауға және алға жылжуға мүмкіндік береді.

Біз KAZAKHMYS, QARMET, KAZZINC, KAZATOMPROM, АЛТЫНАЛМАС компанияларының корпоративтік университеттеріне белсенді

қатысқаны және зерттеуге қосқан үлесі үшін шын жүректен алғысымызды білдіреміз.

ERG Kazakhstan басшылығына: Бас директор Серік Шахажановқа, Бас директордың персонал және мәдениет жөніндегі орынбасары

Анастасия Кручқа бастаманы қолдағаны үшін ерекше алғыс айтамыз.

НИУ ВШЭ Жоғары бизнес мектебінің директоры, профессор Валерий Катькалоға және EFMD корпоративтік қызметтер жөніндегі директоры

және CLIP аккредиттеу бағдарламасының жетекшісі доктор Мартин Мюльге - шабыт бергені, сараптамалық қолдау және жеке қатысқаны

үшін ерекше ризашылығымызды білдіреміз.

Алдағы уақытта біз Қазақстандағы корпоративтік оқытудың жай-күйі мен перспективаларын түсінуді тереңдету үшін зерттеу ауқымын

кеңейтуді жоспарлап отырмыз. Бұл тәжірибе мен озық тәжірибелермен алмасу үшін платформа құрады, бұл өз кезегінде ел экономикасының

барлық салаларында кадрларды даярлау сапасын арттырады.

Құрметпен,

ERG Kazakhstan корпоративтік университетінің командасы – Валентина Сатарова, Ольга Иксанова, Айжан Базарбаева, Аида Бапахова, Зумрада Койжанова
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ОСЫ ШОЛУ ОҚЫТУ ЖҮЙЕЛЕРІНІҢ ТИІМДІЛІГІН БАҒАЛАМАЙДЫ, БІРАҚ ӨЗІН-

ӨЗІ ТАЛДАУ, ТӘЖІРИБЕ АЛМАСУ ЖӘНЕ ҚАЗАҚСТАННЫҢ ТМК 

КОРПОРАТИВТІК УНИВЕРСИТЕТТЕРІН ДАМЫТУ ВЕКТОРЛАРЫН 

ҚАЛЫПТАСТЫРУ ҮШІН БАҒДАР РЕТІНДЕ ҚЫЗМЕТ ЕТЕДІ. 

ШОЛУДА КЕЛТІРІЛГЕН ТҰЖЫРЫМДАР МЕН ПІКІРЛЕР ЗЕРТТЕУ 

АВТОРЛАРЫНЫҢ САРАПТАМАЛЫҚ КӨЗҚАРАСЫН КӨРСЕТЕДІ. 
БЕНЧМАРКТАР ӘРТҮРЛІ ДЕРЕККӨЗДЕРДЕН ЖИНАҚТАЛҒАН ДЕРЕКТЕРДІ БІЛДІРЕДІ (56-бетті қараңыз).
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Қазақстанның ТМК-да қызметкерлерді оқыту мен дамыту тәсілдерінің айтарлықтай баламалылығы байқалады. Зерттеуге қатысқан алты

корпоративтік университеттің талдауы мыналарға байланысты айтарлықтай айырмашылықтарды анықтады:

• әр компанияның бизнес масштабы;

• корпоративтік мәдениеттің ерекшеліктері;

• басшылықтың қатысу деңгейі;

• оқытуға бөлінетін ресурстар көлемі.

Бұл факторлар оқу және даму бағдарламаларының тиімділігі айтарлықтай өзгеретін бікелкі емес ортаны құрайды.

Кейбір корпоративтік университеттерде сыртқы оқыту ұйымдарымен ынтымақтастыққа басымдық беріледі. Мұндай модель оқытуды жедел

масштабтауға, жоғары мамандандырылған жоғары білікті сарапшыларды тартуға және ішкі ресурстарға жүктемені азайтуға, ең жаңа тәжірибелерді

қолдануға мүмкіндік береді. Негізгі ішкі құзыреттер мердігерлерді басқару, техникалық тапсырмаларды орындау, қызмет сапасын бағалау және

контроллинг төңірегінде шоғырланған.

Басқа корпоративтік университеттерде оқытудың ішкі жүйелерін дамытуға баса назар аударылады. Мұнда бизнеске бейімделген бағдарламалар

құрылады, ішкі тренерлер дайындалады, өндірістік полигондар, тренажерлер мен симуляторлар дамиды. Бұл тәсіл бастапқыда айтарлықтай

инвестицияларды қажет етеді, бірақ мазмұнның дәлдігіне, үздіксіз біліктілікті арттыруға және ішкі байланыстарды нығайтуға мүмкіндік береді. Бұл

білім сапасын жақсартуға ғана емес, сонымен қатар ұзақ мерзімді нәтижелерге және бизнес-процестерді үнемі жетілдіруге бағытталған жүйені

құруға көмектеседі.

Шолуда персоналды дамыту жүйесін, сондай-ақ жақсарту бағыттары мен мүмкіндіктерін айқындайтын тау-кен металлургия саласының трендтері

ұсынылған.

Деректер әрбір корпоративтік университет бойынша жалпыланған және жеке түрде ұсынылған, олар туралы ақпарат жария өрісте ақпаратты ашу

бойынша сезімталдықты ескере отырып, әрбір компанияның уәкілетті құрылымдары тарапынан жариялауға рұқсат етілген.

КІРІСПЕ 1/2
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Шолуды дайындау кезінде корпоративтік оқыту жүйелерін зерттеудің дәстүрлі әдістері қолданылды, олар тек ағымдағы жағдайды сипаттауға

ғана емес, сонымен қатар корпоративтік университеттердің компания бизнесін дамытуға қосқан үлесін қамтамасыз ететін негізгі

факторларды анықтауға бағытталған.

Корпоративтік университет компанияның бизнесін дамытудың драйвері бола алатын үш шарт:

1. КОРПОРАТИВТІК УНИВЕРСИТЕТТІҢ БИЗНЕСТІ ДАМЫТУ ДРАЙВЕРІ РЕТІНДЕГІ СТРАТЕГИЯЛЫҚ РӨЛІ. Корпоративтік университет

компанияның стратегиялық күн тәртібіне біріктірілген кезде — HR стратегиясын қалыптастыруға, көшбасшылық резервті дамытуға,

трансформацияларды қолдауға және өзгерістерді енгізуге қатысқан кезде барынша құндылық әкеледі. Бизнес көшбасшыларында

Корпоративтік университет-компанияның бірінші тұлғасымен тығыз байланысты және алқалы басқару органы бар стратегиялық функция.

2. «КӨШБАСШЫЛАР КӨШБАСШЫЛАРДЫ ҮЙРЕТЕДІ» — ДАМУ ЖӘНЕ ҚАТЫСУ МӘДЕНИЕТІНІҢ ДРАЙВЕРІ. Үздік менеджерлер мен

негізгі сарапшыларды оқыту мен білім беруге тарту тік байланыстарды нығайтады, тәлімгерлік мәдениетін қалыптастырады және

компанияның ішкі білімін басқару жүйесін құра отырып, оқытуға практикалық бағыт береді. Бұл тәсіл білім беру бағдарламаларына деген

сенімді арттырады, негізгі корпоративтік құндылықтарды бекітуге ықпал етеді және басқарушылық сабақтастықты жақсартады.

3. ОРНЫҚТЫ ЖӘНЕ ЖЕТКІЛІКТІ РЕСУРСТЫҚ ҚАМТАМАСЫЗ ЕТУ — САПА МЕН ДАМУ ДӘЙЕКТІЛІГІНІҢ НЕГІЗІ. Болжалды бюджет -

формальдылық емес, стратегиялық жоспарлаудың қажетті шарты болып табылады. Ресурстық тұрақтылық жағдайында ғана корпоративтік

университет кешенді ұзақ мерзімді бағдарламалар құра алады, заманауи құралдарды енгізе алады және ұзақ мерзімді перспективада

персоналды дамытуды қалыптастыра алады. Оқытуға жүйелі түрде инвестиция салатын компаниялар операциялық тиімділіктің өсуін,

өндірістік қателіктердің төмендеуін және қызметкерлердің белсенділігінің артуын көрсетеді.

Корпоративтік университет стратегиялық ресурс ретінде — нақты анықталған рөлмен, тұрақты қаржыландырумен және көшбасшылардың

белсенді қатысуымен қабылданған жағдайда ғана нақты бәсекелестік артықшылыққа айналады. Мұндай конфигурацияда корпоративтік

университет тек оқытуға ғана емес, даму мәдениетін қалыптастыруға, операциялық тиімділікті қолдауға, компанияны болашақ сын-

қатерлерге дайындауға қабілетті.

КІРІСПЕ 2/2
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ТЕРМИНДЕР МЕН ҚЫСҚАРТУЛАР:

1. Оқытуды әкімшілендіру – қатысушыларды тіркеу мен кеңес беруді, өтінімдерді өңдеуді, кестені басқаруды, құжаттаманы (актілер, есептер, сертификаттар

және басқалар) жүргізуді қамтитын (бірақ олармен шектелмейтін)оқу процесін қолдау.

2. Қызметкерлерді оқытуға арналған бюджет - қызметкерлер үшін оқыту іс-шараларын (тренингтер, сессиялар, бағдарламалар) ұйымдастыруға және

өткізуге бөлінетін ақша қаражатының көлемі. Әлеуметтік және мемлекеттік білім беру бастамаларын қамтымайды.

3. Ішкі тренер - сол компанияның басқа қызметкерлері үшін тренинг өткізетін компания қызметкері.

4. Ішкі сарапшы - білім беру шешімдерін әзірлеуге және іске асыруға қатысатын компания қызметкері.

5. ТМК ҚУ-нің зерттеу қызметі - саланың міндеттерін ескере отырып, оқыту және персоналды дамыту бағдарламаларын жақсарту үшін білім беру және

өндірістік тәжірибелерді мақсатты талдау.

6. Өндіріс бағыттары мен қолдау функциялары бойынша корпоративтік бағдарламалар - кәсіптік стандарттар мен өндіріс ерекшеліктеріне негізделген

ішкі оқу және біліктілік бағдарламалары.

7. Корпоративтік университет (КУ) – компания қызметкерлерін оқыту және дамыту процестеріне жауап беретін компанияның құрылымдық бөлімшесі.

8. Коуч - адамға немесе командаға сұрақтар мен әдістерге сүйене отырып, тікелей кеңестерсіз арнайы құрылған диалог арқылы әлеуетті ашуға көмектесетін

маман.

9. Ментор - тәжірибесі аз адамға (менти) бейресми және сенімді ортада тәжірибе мен қолдауды бөлісу арқылы дамуға көмектесетін тәжірибелі адам.

10.Тәлімгер - жаңадан бастаушыға немесе тәжірибесі аз әріптеске бейімделуге, тапсырмаларды меңгеруге, практикалық білім мен дағдыларды беру арқылы

командаға кіруге көмектесетін тәжірибелі қызметкер.

11.Білім беру шешімі (БШ) – қызметкерлердің білімін, дағдылары мен құзыреттерін дамытуға бағытталған оқу өнімдері мен қызметтері (курстар,

бағдарламалар, тренингтер және басқалар).

12.Онлайн оқыту платформасы (Learning Management System (LMS)) – онлайн форматта білім беру курстарын, тренингтерді, семинарларды және оқытудың

басқа да нысандарын ұйымдастыруға және өткізуге арналған веб-сервис және/немесе қосымша.

13.Оқыту - растайтын құжатты (аттестат, куәлік, диплом, сертификат және т. б.) бере отырып, қызметкерлерді даярлау, қайта даярлау және біліктілігін арттыру

шеңберінде білім беру бағдарламаларына қатысу арқылы белгілі бір білім мен дағдылар саласының қызметкерлерін игеруге бағытталған, компанияның

барлық деңгейлерінде және барлық бөлімшелерінде жүзеге асырылатын, компанияның қажеттіліктеріне бейімделген арнайы ұйымдастырылған оқыту іс-

шаралары.

ГЛОССАРИЙ 1/3
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ТЕРМИНДЕР МЕН ҚЫСҚАРТУЛАР:

ГЛОССАРИЙ 2/3
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14.Оқу инфрақұрылымының жалпы ауданы – білім беру процесіне тартылған барлық үй-жайлар мен объектілерді (оқу үй-жайлары, практикалық оқытудың

оқу алаңдары және т. б.) қамтитын қызметкерлерді оқытуға арналған физикалық кеңістіктің мөлшері.

15.Қауіпсіздік бойынша міндетті оқыту - Қазақстан Республикасының заңнамасында және компаниялардың корпоративтік стандарттарында белгіленген

қызметкерлерді, басшыларды және персоналдың өзге де санаттарын еңбекті қорғау, өнеркәсіптік, өрт және өзге де қауіпсіздік мәселелері бойынша міндетті

даярлау, қайта даярлау және білімдерін тексеру процесі. Оқыту өндірістік жарақаттанудың, авариялардың және өзге де инциденттердің алдын алу мақсатында

бекітілген бағдарламалар мен мерзімдерге, сондай-ақ ұйымның ішкі нормативтеріне сәйкес жұмыс басталғанға дейін және еңбек қызметі процесінде

жүргізіледі.

16.Онлайн-формат - оқытушымен бетпе-бет өзара іс-қимылсыз қашықтықтан жүзеге асырылатын ақпараттық және цифрлық технологияларды қолдана отырып

оқыту нысаны.

17.Оқытуды ұйымдастыру - Тапсырыс берушімен өзара іс-қимылды, қажеттіліктерді талдауды, оқу бағдарламалары мен оқу-әдістемелік материалдарды

әзірлеуді, оқытуды жоспарлау мен іске асыруды, қатысушыларды сүйемелдеуді, қорытындыларды шығаруды және оқытудың тиімділігін бағалауды қоса

алғанда, оқу процесін басқарудың толық циклі.

18.Күндізгі формат - білім алушылар мен оқытушылардың оқу аудиторияларында физикалық қатысуы бар, негізгі кәсіби қызметтен қол үзіп, білім беру

процесіне тікелей өзара іс-қимыл жасауды және қатысуды көздейтін оқыту нысаны.

19.Кәсіптік оқыту - жұмысшы кәсіп қызметкерлерінің кәсіптік білімін, дағдылары мен дағдыларын қалыптастыруға, жаңартуға және дамытуға бағытталған білім

беру іс-шараларының жүйесі. Бастапқы кәсіптік даярлауды, қайта даярлауды, біліктілікті арттыруды, сондай-ақ жұмыс берушінің нақты өндірістік міндеттері

немесе талаптары бойынша мамандандырылған курстарды қамтиды.

20.Аралас - онлайн және бетпе-бет оқыту форматтарының элементтерін біріктіретін оқыту форматы.

21.Спикер – конференцияларға, семинарларға, тренингтерге, форумдарға, оқыту және өзге де корпоративтік іс-шараларға қатысушы, сөз сөйлейтін, баяндама,

дәріс немесе презентация жасайтын тұлға.

22.БШ цифрландыру студиясы/орталығы - онлайн-форматта курстарды әзірлеу және құру мақсатында оқу-әдістемелік материалдарды цифрлық форматқа

ауыстыруды жүзеге асыратын құрылымдық бөлімше.

23.Оқу аудиториялары мен сыныптары - бұл білім беру сабақтарын, тренингтерді, дәрістерді және басқа да оқу іс-шараларын өткізуге арналған арнайы

жабдықталған үй-жайлар.



КӨРСЕТКІШТЕР МЕН ЕСЕПТЕУЛЕР: 

1. 1 қызметкерге арналған оқу бюджеті (теңге) – қызметкерлердің санына бөлінген жалпы оқу бюджеті.

2. Алынған білімді пайдалануға дайын болу - бағдарламаны оқытуға қатысушылардың бағалау параметрі, ол топ мүшелерінің санына бөлінетін білімді

қолдануға дайын қатысушылардың бағаларының жиынтығы ретінде есептеледі.

3. Персоналдың жалпы шығыстарындағы оқыту үлесі (%) – (оқу шығындары / персоналға жалпы шығындар) × 100%.

4. Табысты оқыту коэффициенті (%) — (емтиханды бірінші рет сәтті тапсырған қызметкерлер саны / оқудан өткендердің жалпы саны) × 100%.

5. Оқытылғандар саны (адам/рет) – компания қызметкерлерінің санына бөлінген өткізілген оқытудың жалпы саны (рет).

6. Орта есеппен бір жыл ішінде БШ портфелін жаңарту (%) – (жаңартылған білім беру бағдарламаларының саны / білім беру бағдарламаларының жалпы

саны) × 100%.

7. Кезең ішінде оқудан кейін алынған орташа балл – осы кезеңдегі білім алушылардың санына бөлінген кезеңдегі оқу қорытындылары бойынша барлық

білім алушылардың балдарының сомасы.

8. Жалпы оқуға қанағаттану (NPS, %) – оқу іс-шарасына қатысушылардың бағалау нәтижелері бойынша промоутерлердің пайызы мен сыншылардың пайызы

арасындағы айырмашылық.
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24.Оқу инфрақұрылымы (ОИ) – оқу үй-жайлары (сыныптар, дәріс залдары, конференц-бөлмелер және т.б.), практикалық оқытуға арналған арнайы

жабдықталған алаңдар (полигондар және т. б.), жабдықтар (компьютерлер, планшеттер, проекторлар, интерактивті тақталар, VR, AR және т. б.), онлайн оқыту

платформалары (мысалы, Moodle, Blackboard және т. б.).

25.Оқу орталықтары /локациялары – бұл компания қызметкерлеріне арналған оқу іс-шараларын өткізуге арналған физикалық кеңістіктер, олар компанияның

өзінде де, үшінші тарап мекемелерінде де болуы мүмкін (корпоративтік оқу орталықтары, жалға берілетін сыртқы оқу орталықтары, мобильді оқу

орталықтары, оқу орындарымен білім беру серіктестігіндегі орталықтар және басқалар).

26.Фасилитатор - бұл топқа тиімді қарым-қатынас жасауға, мақсаттарға жетуге және қарым-қатынас пен талқылау процесін бағыттау арқылы шешім

қабылдауға көмектесетін адам. Ол тікелей шешімдер бермейді, бірақ нәтижелі талқылауға жағдай жасайды, сенім мен ашықтық ахуалын сақтайды.

27.Қызметкерлер саны - осы шолуда дөңгелектелген/жалпыланған форматта көрсетілуі мүмкін бас кеңселер (орталық аппараттар) мен компания активтерінің

(еншілес ұйымдар, филиалдар және басқалар) санын қоса алғанда, компания қызметкерлерінің жалпы саны.

28.Learning and Development (L&D) — персоналды оқыту және дамыту.



ҚАЗАҚСТАННЫҢ 

ТМК 

АЙҚЫНДАЙТЫН 

ОҚЫТУ ТРЕНДТЕРІ

10



ҚАЗАҚСТАННЫҢ ТМК САЛАСЫ экспорттық кірістер

мен жұмыспен қамтудың едәуір бөлігін қамтамасыз ете

отырып, ел экономикасындағы басты салалардың бірі болып

табылады.

өңдеу өнеркәсібі39,3%

30,9%

17,6%

11,9%

экспорт

ЖІӨ

өнеркәсіптік өндірістің жалпы

құрылымы

2-кесте  Қазақстандағы ТМК үлесі (%)

географиялық жағдайдың және шикізатты

жеткізудің жаһандық тізбегіндегі өсіп

келе жатқан рөлдің арқасында әлемдік

аренада маңызды орын алады.

Орын Атауы Үлесі

1 Уран 36,97%

2 Хром 12,40%

2 Асбест 20,61%

5 Висмут 0,99%

5 Кадмий 4,95%

5 Барит 7,30%

6 Рений 1,10%

7 Алтын 4,02%

7 Күкірт 5,73%

8 Молибден 1,80%

8 Мырыш 2,82%

8 Тас көмір 1,49%

10 Бокситтер (шикізат кені) 1,17%

10 Күміс 3,36%

11 Сүрме 0,38%

11 Кокстелетін көмір 0,63%

11 Мыс 2,74%

12 Қорғасын 0,98%

13 Селен 1,50%

14
Темір және

ферроқорытпалар
0,76%

Кесте 4 Өндіру бойынша әлемдегі

орын

ҚР ТМК негізгі

позициялары

Әлемдік

рейтинг

Көлемі

( мың

тонна)

ҚР 

экспортынд

ағы үл. 

салмағы

2844 - Радиоактивті

элементтер мен 

изотоптар (Уран)
1 28,1 5,6%

7202 - Ферроқорытпалар 5 1 812,5 3%

7403 - Тазартылған мыс 

және мыс қорытпалары
7 478,7 5,1%

2603 - Мыс кендері мен 

концентраттары
8 1 852,0 3,9%

3-кесте Экспорт бойынша әлемдегі орын

Қазақстан ТМК саласы бай табиғи

ресурстардың, стратегиялық

178
тау-кен өнеркәсібіндегі

қызметтер

107 металлургиялық өндіріс

69
дайын металл бұйымдарын

өндіру

59 металл кендерін өндіру

55 пайдалы қазбалар өндіру

19 көмір өндіру

1-кесте  ТМК кәсіпорындар саны

487

әрбір 3 ТМК кәсіпорындарында

жұмыс істейді

Қазақстанның

өнеркәсіп

секторындағы 10 

қызметкердің

ішіндегі
Қазақстандағы ТМК 

кәсіпорындары
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Саланың сарапшылары мен ТМК компаниялары оны 

дамытудың мынадай негізгі перспективаларын

айқындайды:

 цифрландыруға баса назар аудара отырып, 

өндірісті технологиялық жаңғырту

 экологизация және декарбонизация

 индустрия 5.0 және адамдық орталықтық

Минералды-шикізат базасының сарқылуы

Барланған кен орындарының көпшілігі кеңестік кезеңде ашылды. Заманауи геологиялық

барлау деректері мен технологияларының болмауы саланың ұзақ мерзімді

орнықтылығына қауіп төндіретін жаңа ресурстарды іздеу және игеру мүмкіндіктерін

шектейді.

Жоғары энергия сыйымдылығы және жабдықтың тозуы

Өнеркәсіп ескірген технологиялармен және энергия тиімділігінің төмендігімен

байланысты энергияны айтарлықтай тұтынумен сипатталады. Бәсекеге қабілеттілікті

арттыру үшін өндірістік қуаттарды жаңғыртуға және энергия үнемдеу шешімдерін енгізуге

үлкен инвестициялар қажет.

Білікті кадрлардың тапшылығы

ТМК мамандықтардың тартымдылығының жеткіліксіздігіне, еңбек жағдайларының

күрделілігіне және саланың әлсіз имиджіне байланысты жас мамандардың жетіспеушілігін

сезінуде. Бұл инновацияның әлеуетін төмендетеді және өнімділіктің өсуін баяулатады.

Экологиялық тәуекелдер және еңбек қауіпсіздігі

Техногендік қалдықтардың көбеюі және қоршаған ортаның ластануының едәуір деңгейі

маңызды проблемалар болып қала береді. Қайта өңдеу технологияларын дамыту

айтарлықтай экономикалық және экологиялық тиімділікті қамтамасыз ете алады. 

Сонымен қатар қызметкерлердің қауіпсіздігі мен қауіпсіздігі мәдениетін нығайту

маңызды.

Сыртқы экономикалық факторларға тәуелділік

Сала санкциялық шектеулерге, халықаралық нарықтардағы тұрақсыздыққа және саяси

тәуекелдерге осал, бұл экспорттық бағыттарды белсенді әртараптандыруды және ішкі

сұранысты нығайтуды талап етеді.

.

ТМК САЛАСЫНЫҢ СЫН-ҚАТЕРЛЕРІ

АДАМИ КАПИТАЛДЫ ДАМЫТУҒА 

НАЗАР АУДАРУ ЖӘНЕ 

ИНВЕСТИЦИЯЛАУ ТМК САЛАСЫ 

ҮШІН ЕРЕКШЕ МАҢЫЗДЫ
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 Цифрлық құзыреттер. Автоматтандыруды, өнеркәсіптік АТ жүйелерін, деректерді

талдауды және цифрлық егіздерді енгізу жаңа мамандарды даярлауды да, жұмыс

істеп тұрған қызметкерлерді жүйелі түрде қайта даярлауды да талап етеді.

 Өнеркәсіптік қауіпсіздік және еңбекті қорғау (HSE). Жоғары өндірістік

тәуекелдерді ескере отырып, компаниялар HSE-де оқытуды практикалық оқу

полигондары арқылы және еңбекті қорғау мен өнеркәсіптік қауіпсіздіктің қатаң

стандарттарын енгізу арқылы күшейтеді.

 Жұмысшы кәсіптерінің техникалық біліктілігі. Білікті дәнекерлеушілердің, 

электриктердің, машинистер мен операторлардың тапшылығы аясында

корпоративтік оқу орталықтарын, оқу практикалық полигондарын, симуляторларды, 

VR/AR-тренажерларды және колледждермен серіктестікте дуальды

бағдарламаларды дамыту ерекше өзекті болып отыр.

 Экологиялық және ESG-құзыреттілік. Орнықты даму экологиялық менеджмент, 

табиғатты ұтымды пайдалану, декарбонизация және техногендік қалдықтарды

басқару саласында мамандар даярлауды талап етеді.

 Басқару және көшбасшылық дағдылары. Стратегиялық ойлауға, үнемді өндіріске, 

жобалық менеджментке және agile-тәсілдерге бағытталған бейімделген Executive 

Education бағдарламалары мен басқарушылық тренингтер енгізілуде.

 Жас мамандарды бейімдеу. Тәлімгерлік, тағылымдама және мансаптық

сүйемелдеу жүйесін дамыту жас қызметкерлердің кәсіби өсуін жеделдетуге және

оларды компанияда ұстап қалу деңгейін арттыруға мүмкіндік береді.

САЛАНЫҢ СЫН-ТЕГЕУРІНДЕРІНЕ ЖАУАП БЕРЕТІН ТМК 

ПЕРСОНАЛЫН ДАМЫТУДЫҢ БАСЫМДЫҚТАРЫ МЕН 

МІНДЕТТЕРІ
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Қазіргі әлемде КУ инновациялардың драйвері бола отырып және бизнестің

тиімділігін арттыра отырып, компаниялардың корпоративтік стратегиясы мен

трансформациясын іске асырудың негізгі құралына айналды.

Тез өзгеретін ортада олар ұйымның нақты міндеттеріне бейімделген тәжірибеге

бағытталған оқытуды ұсына отырып, дәстүрлі бизнес мектептері мен жоғары оқу

орындарына лайықты балама болып табылады.

Қазақстанның ТМК компанияларының көпшілігі негізінен заңнамада және

ішкі регламенттерде белгіленген стандарттар бойынша оқытуға

бағдарланады, сондай-ақ:

 таланттарды басқару жүйелеріне енгізілген;

 әр түрлі ұйымдық нысандарда (оқу бөлімдері/департаменттері, КУ, оқу

орталықтары және т. б.) ресімделген;

 әр түрлі басымдықтарға, міндеттерге және қызмет түрлеріне ие (оқу процестерін

басқару, БШ әзірлеу, оқу орындарымен өзара іс-қимыл, оқу инфрақұрылымын

дамыту, зерттеу қызметі және т. б.);

 тәжірибе мен білімді беру жүйесін дамытады (тәлімгерлік, менторлық,

қоғамдастық және басқалар).

ҚАЗАҚСТАННЫҢ ТМК КУ ДАМУЫ 1/2
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~50%
ТМК компанияларының персоналын оқытуға және

дамытуға арналған бюджеттер - қызмет ететін

өңірлердегі оқу орындарын қолдауға арналған шығыстар:

Сала талаптарына сәйкес білім алшақтығы
Жоғары оқу орындары мен колледждердің оқу бағдарламалары әрдайым

кәсіпорындардың қажеттіліктерімен үйлеспейді. Студенттер теориялық білім алады,

бірақ нақты өндірістік ортаға дайын емес.

Практикалық дайындықтың болмауы
Дуальды білім берудің әлсіз дамуы: кәсіпорындар мен оқу орындарының өзара

әрекеттестігі негізінен нүктелік болып қала береді. Өндірістік тәжірибенің шектеулі

мүмкіндіктері: көптеген студенттер нақты жабдыққа қол жеткізе алмай, ресми түрде

тәжірибеден өтеді.

Оқу орындарындағы ескірген жабдықтар
Көптеген университеттер мен колледждерде техника моральды және физикалық

тұрғыдан ескірген және кәсіпорындардағы нақты жағдайларға сәйкес келмейді.

Өндірістік тәжірибесі бар педагогтардың жетіспеушілігі
Оқытушылар өндірісте тағылымдамадан сирек өтеді және жаңа технологияларды

меңгермейді. Білікті мамандардың жеке секторға кетуі білім беру саласындағы

кадрлардың тапшылығын күшейтеді.

Кадрлық жетіспеушілік және персоналдың қартаюы
Жастар инженерлік және жұмысшы мамандықтарға, әсіресе аймақтарға қызығушылық

танытпайды. Аға буын мамандарының кетуі жаңа кадрлардың келуімен өтелмейді.

Мектептердегі әлсіз кәсіптік бағдар
Жастармен, әсіресе шағын қалалар мен ауылдарда жүйелі жұмыстың болмауы.

Оқушылар ТМК-дағы мүмкіндіктер мен кірістер туралы жеткілікті білмейді.

~70%
ТМК-дағы оқу көлемі өнеркәсіптік қауіпсіздік саласындағы заңнаманың

талаптарымен белгіленген міндетті бағдарламаларға тиесілі. Бұл персоналдың

дайындықтың басқа түрлеріне алаңдату мүмкіндігін және корпоративтік оқытуға назар

аударуды шектейді. Нәтижесінде жаңа технологияларды игеру, өндірістік процестерді

цифрландыру, орта және желілік буын басшыларын дамыту, олардың резервін дайындау

және басқа да аспектілер сияқты маңызды бағыттарға жеткілікті көңіл бөлінбеді.

корпоративтік оқыту құрылымдары өз бағдарламаларын әзірлемейді, бірақ

негізінен әкімшілік функцияны орындайды — бизнес бөлімшелері мен сыртқы

провайдерлер арасында оқытуды үйлестіреді. Мұндай модель икемділікті шектейді,

компанияның стратегиялық мақсаттарына бейімделуді төмендетеді және ұйым ішінде

бірегей құзыреттерді дамытуды қиындатады. Корпоративтік оқыту саласында ішкі

сараптаманы қалыптастыру технологиялық трансформацияларды қолдау және саланың

бәсекеге қабілеттілігін арттыру үшін өте маңызды.

~80%

ТМК - дағы еңбек жанжалдары еңбек жағдайлары мен басқару сапасының

қанағаттанарлықсыздығынан туындады. Нәтижесінде, компаниялар әлеуметтік

жағдайларды және жұмыс ортасын жақсартуға инвестициялауға басымдық берді,

көбінесе адами капиталды дамытуға қарағанда көп көңіл бөлді.

~65%

компаниялар тәжірибе мен білімді берудің ішкі жүйелерін жүзеге асырады, оларға

қатысу көбінесе қаржылық жағынан ынталандырылады. Алайда көбінесе бұл

жүйелер корпоративті мәдениетке және өнімділікті бағалау тетіктеріне

біріктірілмейді. Бұл білімнің ауқымдылығын шектейді, сабақтастықты төмендетеді және

өндірістік деңгейде құзыреттіліктің дамуын баяулатады. Білімді басқарудың орнықты

жүйелерін қалыптастыру саланың тиімділігін арттыру және сараптамалық әлеуетін сақтау

үшін өте маңызды болады.

~90%

Айтарлықтай күш-жігерге қарамастан, ТМК компанияларының көпшілігінде КУ-ны дамыту

СОҢҒЫ ЖЫЛДАРЫ КЕЛЕСІ ФАКТОРЛАРМЕН ШЕКТЕЛДІ:
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 Оқытуға арналған бюджет ұйым мен қызметкерлерді дамытудың орта

мерзімді және ұзақ мерзімді перспективасына инвестицияларды есепке алмай

оқытудың қысқа мерзімді міндеттерін негізге ала отырып қалыптастырылады.

Әдетте, оның мөлшері жер қойнауын пайдаланудың лицензиялық-келісімшарттық

шарттарына сәйкес шығындардың кемінде 1% құрайды. Бұл инвестицияларды даму

құралына емес, ресми шығындар бабына айналдырады.

 Оқытуды іске асырудың әртүрлі модельдері (қызметкерлер қатарындағы ішкі

жаттықтырушылар, корпоративтік жаттықтырушылар, сыртқы провайдерлер),

сондай-ақ оқыту нәтижелерінің бизнеске әсерін бағалауға жүйелі тәсілдің болмауы

оқу бюджеттерін басқару шығындары мен модельдерінің тиімділігін

бағалауға мүмкіндік бермейді.

 Оқу бюджеттерінің 70% міндетті қауіпсіздік бағдарламаларын және жұмысшы

кәсіптері бойынша кәсіптік оқытуды жүзеге асыру үшін пайдаланылады.

Сонымен қатар, цифрландыру, технологиялық жаңарту, басқару дағдыларын дамыту

сияқты саланың болашағы үшін маңызды салалар қаржыландырылмаған және

назардан тыс қалады.

 Қаражатты бөлуде теңгерімсіздік байқалады: инвестициялардың едәуір бөлігі өз

қызметкерлерін оқытуға емес, сыртқы білім беру бастамаларына бағытталады.

Мысалы, сауалнамаға қатысқан компаниялардың бірі 2024 жылы персоналды оқытуға 1,3

млрд теңге инвестициялады, ал бейінді оқу орындарына салынған инвестиция 3 млрд

теңгені құрады.

 Кейбір компаниялар өз қызметкерлерінің оқу бюджеттерін шамамен 15% - ға

қысқартты. Салыстыру үшін, 2024 жылы Ресейде оқытуға инвестициялардың өсуі 39%-ды

құрады, ал 2025 жылы жұмыс берушілердің 33% - ы қызметкерлерді оқыту шығындарын

көбейтеді, 54% бюджеттерді 2024 жыл деңгейінде сақтайды, тек 9% оларды қысқартады

және тек 4% қызметкерлерді ұйым есебінен оқытуды жоспарламайды. Зерттеумен

қамтылған компаниялардағы оқу шығындарының орташа деңгейі АҚШ, Канада және

Еуропа елдеріне қарағанда айтарлықтай төмен, мұнда ірі және инновациялық

компаниялар нарықтық трансформация жағдайында бәсекеге қабілеттілік пен

бейімделуді қамтамасыз ету үшін персоналды дамытуға инвестиция салады. Жылдам

серпіліс іздейтін шағын және орта компаниялар 2-3 жылдық жалақы қорын оқытуға бір

реттік инвестиция сала алады.

~2 қызметкерлерді оқыту мен дамытуға арналған жалпы

бюджет 342,5 млн. теңгеден 3,59 млрд. теңгеге дейінмлрд. теңге

~1%

қызметкерлерді оқытуға және дамытуға арналған

шығыстардың жалпы персонал шығыстарындағы үлесі

0,04% - дан 1,8% - ға дейін

~102
1 қызметкерді оқыту және дамыту шығындарының

орташа мөлшері

5,7 мыңнан 189 мың теңгеге дейінмың теңге

Осы шолу шеңберінде ТМК-ның 6 компаниясы бойынша Әлемдік тәжірибе (ірі және инновациялық компаниялар)

~1100                                     

еуро

(~ 670 мың теңге) 

~1000 – 1500

АҚШ доллары

(~ 520-780 мың теңге) 

3% 3-5% 3-5%

~774                      

АҚШ доллары

(~ 400 мың теңге) 

Ресей АҚШЕуропа

Әлемдік

көшбасшы-

лар

~ 16 000                    

ресей рублі

(~ 106 мың теңге) 

1,28% (0,83 - 2%)

5-кесте.  Компания қызметкерлерін оқытуға арналған бюджеттер бойынша деректер (оқу орындарын қолдауға, компания қызметкерлерін емес және

сыртқы білім беру бастамаларын оқытуға арналған шығындарды есепке алмағанда)

01.07.2025 жылға арналған ҚРҰБ бағамы бойынша теңгедегі баламасы

ҚЫЗМЕТКЕРЛЕРДІ ОҚЫТУ МЕН ДАМЫТУҒА АРНАЛҒАН БЮДЖЕТ 1/2
ТРЕНДТЕР
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ТМК КУ-ның көпшілігінде қызметкерлерді оқыту мен дамытуға арналған

бюджеттер нақты қажеттіліктерді ескерусіз қалыптастырылады. ТМК КУ дамыту

компаниялар тарапынан қосымша қаржыландырусыз, оқуға бекітілген бюджеттер

шеңберінде жүзеге асырылады.

 Оқыту — бұл жай ғана шығын емес, компанияның дамуына стратегиялық

инвестиция. Оқу бағдарламаларын қаржыландыру жеткіліксіз болған жағдайда,

ұйым өсу, инновация және бәсекеге қабілеттілікті қолдау әлеуетін жоғалту қаупі бар.

 Еңбекақы қорының кем дегенде 1%-ын оқытуға бөлу тәжірибесі — бұл нұсқаулық

емес, ең төменгі шекті деңгей. Әлемдік тәжірибеде оқыту бюджеттері көбінесе

персоналдың жалпы шығындарының 2% - дан 5% - на дейін болады.

Неліктен бюджеттерді жүйелі түрде бөлу маңызды:

 ТМК компаниялары жоғары технологиялық және операциялық күрделілік

жағдайында жұмыс істейді, мұнда құзыреттіліктің төмен деңгейі өндірістің

қауіпсіздігіне, сапасы мен тиімділігіне тікелей тәуекелдер туғызады.

 Жеке және икемді қаржыландырусыз оқытудың заманауи форматтарын — цифрлық

платформаларды, peer-to-peer оқытуды, тәлімгерлікті, ішкі тренерлікті және басқа да

инновациялық әдістерді енгізу мүмкін емес. Сондай-ақ, бұл корпоративтік

университеттің (КУ) дамуын, оның ішінде инфрақұрылым мен цифрлық модельдеу

мен бейне курстары бар жаңартылған оқыту модельдерін құруды қиындатады.

 КУ-ға инвестициялау — бұл компания ішіндегі білімді капиталдандыру, сыртқы

мердігерлерге тәуелділікті азайту және жаңа қызметкерлердің бейімделуін

жеделдету.

 BHP, Rio Tinto және Vale сияқты әлемдегі жетекші ТМК компаниялары өздерінің оқу

орталықтары мен платформаларына белсенді түрде инвестиция салып, оларды білім

мен инновацияны басқарудың өзегіне айналдыруда.

 Қазіргі заманғы инфрақұрылымсыз КУ бизнестің стратегиялық серіктестері емес, тек

сыртқы оқыту әкімшілері болып қалу қаупі бар.

Жақсарту мүмкіндіктері:

 Оқу бюджетін, оның ішінде перспективалық

қажеттіліктерді ескере отырып жоспарлау. Негізгі

бағыттарға бюджеттің жекелеген баптарын бөлу:

көшбасшыларды дамыту, цифрлық дағдылар,

тәлімгерлерді оқыту.

 Ресми бағдарламаларды орындаушы ғана емес,

білім мен трансформацияның ішкі жеткізушісі

ретінде КУ-ны қаржыландырудың орнықты моделін

құру.

 КУ дамытуға жеке бюджет бөлу: ішкі

жаттықтырушылар мен әдіскерлерді оқыту, курстар

әзірлеу, тренажерлер, бағдарламалық қамтамасыз

ету, платформалар сатып алу, сандық білім

кітапханасын құру.

 Оқыту инфрақұрылымына — аудиториялық қорға,

мобильді сыныптарға, онлайн-бағалау және

құзыреттілікті қадағалау жүйелеріне, оқу

практикалық полигондарына инвестициялау.

 Оқыту инвестицияларын компанияның нақты

бизнес көрсеткіштерімен байланыстыру-

шығындарды ғана емес, оқу нәтижелерін де бағалау:

өнімділік, ұстап қалу, бейімделу жылдамдығы және

ішкі кадрлық резервтің өсуі.

ҚЫЗМЕТКЕРЛЕРДІ ОҚЫТУ МЕН ДАМЫТУҒА АРНАЛҒАН БЮДЖЕТ 2/2
ТРЕНДТЕР
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Өңір / Елі
КУ ұйым. 

нысаны

КУ директорының

/ басшысының

бағыныстылығы

КУ басқару Тән басқару практикасы

Қазақстан

ТМК КУ

HR ішіндегі

бөлім немесе

департамент, 

компания 

ішіндегі жеке

бөлімше

HR директорға

немесе персонал 

департаментіне

Негізінен HR 

директоры 

немесе персонал 

департаменті

Екі негізгі нұсқа:

 Желілк басқару, «сұраныс

бойынша» оқытуға назар

аудару, төмен

автономиялық;

 Ішінара автономды, 

кейде стратегиялық

бастамаларға қатысады

Ресей КУ  

(ірі

компаниялар)

HR 

департаментінің

бөлімшесі

немесе еншілес

ұйым

HR директорға

немесе

компанияның бас 

директорына

Бақылаушы \

Ғылыми кеңес

Матрицалық басқару, оқыту

нәтижелеріне баса назар

аудара отырып, ТНК, 

стратегияны іске асырудағы

белсенді рөл

Еуропа КУ (ірі

корпорациялар)

Құзыреттілік

орталығы / 

университет 

құрылымы

C-level: Chief 

Learning Officer, HR, 

CEO

Learning 

Governance 

Board, Academic 

Board

Agile-құрылымдар, 

жобалық басқару, оқыту

бизнес стратегиясының

бөлігі ретінде

АҚШ КУ 

(корпоративтік

гиганттар)

КУ Global 

Learning тәуелсіз

бірлігі немесе

бөлімшесі

ретінде

L&D директорына

немесе Chief People

Officer

Faculty Council, 

Learning Advisory 

Board

Толық автономия, өзіндік

бюджет, көшбасшылар мен 

инновацияларды

дамытудың ұзақ мерзімді

стратегиялары

КУ әлемдік

көшбасшылары

(жаһандық

платформалар)

Университет —

стратегическая 

платформа / 

экосистема

C-Level, 

директорлар

кеңесіне қатысу

Global Learning 

Council, Expert 

Panels

Ғаламдық білімді басқару, 

бірыңғай стандарттар, КУ 

арқылы цифрлық

трансформация

6-кесте  КУ компаниясындағы орындарды және басқаруды салыстыру Қазақстан ТМК КУ ұйымдық-құқықтық нысаны:

17 % - КУ-да рәсімделген, 63 % - персоналды басқару бөлімшелеріне кіреді.

Көптеген КУ персоналды оқыту және дамыту функциясын жүзеге асырады және

бизнесті трансформациялауда жетекші рөл атқармайды.

КУ-дағы ғылыми кеңес (немесе ұқсас сараптамалық орган) әрдайым бола 

бермейді, бірақ жетілген және стратегиялық бағдарланған, көбінесе басқа

атаулармен КУ-да ұқсас құрылымдар бар.

Осы шолуға қатысқан ТКМ алты КУ-нің біреуінде ғана топ-менеджментті және жетекші

ішкі және сыртқы сарапшыларды тарта отырып, КУ Ғылыми кеңесі жұмыс істейді.

Неліктен бұл ТМК жеке компанияларын да, бүкіл саланы дамыту үшін маңызды:

КУ автономиясының болмауы оның қызметінің тиімділігін төмендетеді. Сарапшы

немесе ғылыми кеңес болмаса, КУ бизнестің стратегиялық серіктесі емес, техникалық

қызмет болып қалу қаупін тудырады. Мұндай кеңес оқытуды сапа, өзгеріс және

көшбасшылықты дамыту құралына айналдырады.

Жақсарту мүмкіндіктері:

1. КУ сараптамасының тек оқытуға жауапты құрылым емес, бизнес серіктесі, 

трансформация көшбасшысы деңгейіне дейін өсуі.

2. Бизнес-көшбасшылардың, ішкі және сыртқы сарапшылардың қатысуымен

мынадай құзыреттерді қоса отырып, КУ толыққанды ғылыми кеңестерін енгізу:

• оқу бағдарламалары мен тәсілдерін бекіту;

• мазмұн сапасы мен әдістемесін бағалау;

• оқыту стратегияларын әзірлеу;

• бизнес және ғылым сарапшыларын тарту;

• ішкі бағдарламаларды аккредиттеу;

• инновацияларды енгізуді талқылау.

КОМПАНИЯДАҒЫ ОРЫН ЖӘНЕ КУ БАСҚАРУ

ТРЕНДТЕР МЕН ҚОРЫТЫНДЫЛАР
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7-кесте Ірі компаниялардағы тәжірибе мен білімді беру тәжірибесін салыстыру

Практика Қазақстан Ресей Еуропа АҚШ Әлемдік көшбасшылар

Тәлімгерлік

Көбінесе ресми

түрде жүзеге

асырылады

Рәсімделген, бизнес-

процестерге

ендірілген

HR стратегиясына

енгізілген

Стандартталған (нақты

жүйе)

Бейімделудің негізгі

бөлігі

Менторинг / 

Коучинг

Сирек және

құрылымдық емес

Негізінен мидл және

топ деңгейде

таралған

Кең таралған
Барлық жерде

қолданылады

Көшбасшылықты

дамытудың өзегі

Ішкі тренерлік
Толық

қолданылмайды

Көптеген КУ-да 

дамыған

Белсенді қолдау

көрсетіледі

Нақты саясат және

мотивация

Сыртқы провайдерлерге

балама ретінде кеңейеді

Кәсіби

қауымдастықтар(

CoP)

Нашар дамыған

Ірі КУ-да 

қауымдастықтарды

модерациялау үшін

ЖИ қолдану бар

Бизнеске біріктірілген Кең таралған

Agile және

инновацияларда кеңінен

қолданылады

Білім базасы/ 

Wiki

Бар, бірақ

жаңартылмайды
Белсенді дамуда

Цифрлық ортаға

енгізілді
Стандартталған Міндетті КМ компоненті

Job shadowing / 

Ротациялар

Іс жүзінде

қолданылмайды

Салалық тәсіл, 

салааралық

бағдарламалар бар

Ол үнемі

қолданылады

Ірі корпорациялардағы

стандарт
Agile-оқыту тәсілі

Peer-to-peer 

оқыту

Сирек немесе

шектеулі масштабта

Жетекші КУ-да 

кеңінен дамыған, 

басқаларында жүйелі

емес

Мәдениетке енгізілген Кең таралған Жаппай енгізілуде

Цифрландыру / 

ЖИ / 

Тренажёрлар

Пилоттар, әлсіз

жүйелілік

ЖИ белсенді дамып

келеді, өнеркәсіп

саласында

тренажерлер бар

Кеңейтіледі
LXP/HR Tech-ға 

интеграцияланған

Жаңа жаһандық

стандарт

Қызметкерлердің

оқыту

бағдарламалары

н әзірлеуге

қатысуы

Негізінен

мамандардың

бастамасы бойынша

Белсенді дамып

келеді, міндетті түрде

жетекші КУ-да

Жүйелі, барлық

кезеңдерге қатысады

Инновациялық

компаниялардағы

міндетті процесс

Қатысу деңгейі жоғары

компанияларда

қабылданды

Қазақстан компаниялары білім мен

тәжірибені беру жүйесін белсенді дамыта

бастады, алайда бұл тәжірибе әзірге

қалыптасуда. Қазіргі уақытта бірнеше

сын-қатерлер бар:

Жүйеліліктің жеткіліксіздігі: көптеген

компаниялар тренерлер мен

көшбасшыларды дайындайды, бірақ

процестер спонтанды болып қалады

және жалпы даму стратегиясына

біріктірілмейді.

Стандарттау қиындықтары: тәлімгерлік

және оқыту бағдарламалары әрқашан

стандартталмаған, бұл оларды

масштабтауды қиындатады және

тиімділікті төмендетеді.

Шектеулі ресурстар мен бастамалар:

ішкі тренерлерді енгізу көбінесе

бизнестің ұзақ мерзімді мақсаттарын

қолдамайтын бір реттік бастамалармен

шектеледі.

Стратегиялық байланыстың

жетіспеушілігі: ішкі сараптаманы дамыту

әрдайым компанияның жалпы

мақсаттарымен байланысты бола

бермейді, бұл оның тиімділігін

төмендетеді.

ТӘЖІРИБЕ МЕН БІЛІМДІ БЕРУ ПРАКТИКАСЫ
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Өңір / Елі
«Көшбасшылар көшбасшыларды

үйретеді» жүйесінің болуы
Тәжірибенің сипаттамасы және жетілуі

Қазақстан Қалыптасу кезеңінде
Жүйе тек қалыптаса бастайды. Көптеген компанияларда HR стратегиясына

интеграциясыз бір реттік және жүйелік емес сипатта болады.

Ресей Кең дамыған

Ірі жетілген компанияларда (Сбербанк, Росатом, НЛМК) ККҮ жүйесі

даму стратегиясына және корпоративтік мәдениетке енгізілген, 

нормативтермен бекітілген. Корпоративтік университеттері бар барлық

компанияларда осы жүйенің элементтері қолданылады.

Еуропа Тұрақты енгізілген
Ірі компанияларда компаниях (Siemens, Shell, Unilever) енгізілген. 

Көбінесе коучинг, менторинг, ішкі академиялармен біріктіріледі.

АҚШ Кең таралған

Корпоративтік стратегияға енгізілген, GE, IBM, Google-да белсенді

қолданылады. Нақты құрылымдалған, көшбасшылықты дамытудың бір

бөлігі.

Әлемдік

көшбас-

шылар

Best practice ретінде ұсынылады

Ол жаһандық деңгейде, әсіресе инновациялық және халықаралық

компанияларда сабақтастық пен көшбасшылықты дамыту құралы ретінде

қолданылады.

Тәжірибе мен білімді беру және сақтау жүйелерінің тұрақтылығы үшін күшті корпоративтік оқыту

құрылымдарының/ КУ негізі болып табылатын «Көшбасшылар көшбасшыларды үйретеді» жүйесіне

компаниялардың қызығушылығы артып келеді.

Осы жүйе аясында компанияның басшылары мен жоғары білікті мамандары өз білімдері мен тәжірибелерін

ұйым ішіндегі басқа әлеуетті көшбасшыларға береді. Бұл жүйеде тәлімгерлікке, тәжірибе алмасуға және

қызметкерлердің көшбасшылық қасиеттерін дамытуға баса назар аударылады.

«Көшбасшылар көшбасшыларды үйретеді» компания ішіндегі көшбасшылық пен сабақтастықты дамытудың

маңызды құралы болып табылады, ұйымдық мәдениетті нығайтуға және қызметкерлердің қатысуын арттыру

арқылы болашақта табысты басқаруды қамтамасыз етуге көмектеседі.

Әлемде «Көшбасшылар

көшбасшыларды үйретеді»

жүйесі тұрақты көшбасшылық,

білім беру және компания

ішінде даму мәдениетін

қалыптастыру үшін тиімді деп

танылды.

АҚШ пен Еуропада ол жетілген

HR стратегиялары мен

көшбасшылықты дамыту

бағдарламаларының бөлігі

болып табылады.

Ресейде тәжірибе кеңінен

дамыды, кітап форматында

жалпылау бар – «НЛМК тренер

рецептерінің кітабы»,

жаттықтырушылар клубтары,

қауымдастықтар.

Қазақстанда жүйеге

қызығушылық байқалады,

алайда әдістеме, қолдау және

интеграция әлі жетіспейді.

8-кесте.  «Көшбасшылар көшбасшыларды үйретеді» жүйесін енгізу бойынша деректер

«КӨШБАСШЫЛАР КӨШБАСШЫЛАРДЫ ҮЙРЕТЕДІ» ЖҮЙЕСІ 
ТРЕНДТЕР
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9-кесте «Көшбасшылар көшбасшыларды үйретеді» жүйесіне қызметкерлердің

рөлі мен тартылуы: Қазақстан ТМК КУ бойынша орташа көрсеткіштер Қазақстанның ТМК КУ-нің көпшілігінде «Көшбасшылар

көшбасшыларды үйретеді» жүйесі қалыптасу сатысында тұр:

 Компаниялар оның құндылығын түсінеді, бірақ әзірге жүйелік тәсіл жоқ: 

бір реттік бастамалар және персоналды дамыту стратегиясына енбеген

жеке жобалар.

 Әрбір КУ жабық экожүйе ретінде жұмыс істейді, мұнда білім беру 

компанияның мәдениетіне, HR тәжірибесінің жетілуіне, ресурстарға және

топ-менеджменттің позициясына байланысты.

 Көптеген жағдайларда көшбасшылар өздерінің басқару

жауапкершілігінің бөлігі ретінде емес, HR бастамасымен оқытуға

қатысады. Бұл мұндай форматтарды ұйымның дамуы тұрғысынан ресми

және маңызды емес етеді.

Неліктен бұл жеке ТМК компанияларын да, бүкіл саланы дамыту үшін

маңызды:

 Көшбасшылықтың сабақтастығы қазіргі басшылардан тәжірибе

алмасусыз мүмкін емес.

 Орта буын кадрларының тапшылығы ішкі көшбасшылардың мақсатты

өсуін талап етеді.

 Көшбасшылардан ішкі оқыту сыртқы үміткерлерді бейімдеу шығындарын

азайтады және корпоративтік мәдениетті нығайтады.

Жүйені дамыту үшін не жақсартуға болады:

• «Көшбасшылар көшбасшыларды үйретеді» форматын HR стратегиясы

мен ТНК-ге енгізу.

• Осындай бағдарламалар үшін бірыңғай әдістер мен стандарттарды

әзірлеу.

• Басшыларды тұрақты негізде қатысуға ынталандыру.

• Құзыреттіліктің өсуі және мұрагерлердің дайындығы арқылы

нәтижелерді бағалау.

БШ әзірлеуге қатысатын

қызметкерлердің үлесі, %

САРАПШЫЛАР
50%50%

БШ трансляциясына қатысатын

қызметкерлердің үлесі, %

ІШКІ ТРЕНЕРЛЕР

Жұмыс орнында тәжірибе мен білім

беруге қатысатын қызметкерлердің

үлесі, %

ТӘЛІМГЕРЛЕР

Тәжірибе мен білім беру, басқаларды

дамыту процестеріне қатысатын

қызметкерлердің үлесі (жобалау

командаларының демеушілері, 

жаттықтырушылар, тәлімгерлер және

басқалар), %

БАСҚА РӨЛДЕР

51%

49%

20 ( 62%)

12 (38%)

127
Ішкі тренерлер

100%
КУ да ішкі тренерлерді

даярлау

бағдарламалары бар

16
сағат басшылар оқыту үшін

жылына бөледі

10%
топ менеджерлер

жүйеге қатысады

35%
оқыту көлемін КУ, 65% -

провайдерлер жүзеге

асырады

6%

8%86%

«КӨШБАСШЫЛАР КӨШБАСШЫЛАРДЫ ҮЙРЕТЕДІ» ЖҮЙЕСІ 
ҚОРЫТЫНДЫ
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ҚҰРЫЛҒАН ЖЫЛДАРЫ

2012-2023

ГЕОГРАФИЯ ЖӘНЕ ОРНАЛАСҚАН ЖЕРІ

Қазақстандағы КУ негізінен ірі және жетекші

кәсіпорындармен ұсынылған, бұл олардың ел

экономикасындағы шешуші рөлін көрсетеді.

КУ-ның ашылуы сәтті іске асыру үшін

айтарлықтай ресурстарды қажет ететін

стратегиялық шешім ретінде қарастырылады.

ТМК басты КУ орналасқан жері:

 Алматы қ. (Казатомөнеркәсіп, Алтыналмас) 

 Астана қ.  (ERG Kazakhstan)

 Теміртау қ.(Qarmet)

 Өскемен қ. (Қазцинк)

 Қарағанды қ. (Қазақмыс)

ОҚУ ИНФРАҚҰРЫЛЫМЫНЫҢ 

ОРТАША АУДАНЫ

6 724 м2 түрлі 177-ден 13,5 

мың м2-ге дейін

ОҚУ ОРТАЛЫҚТАРЫНЫҢ/ 

ЛОКАЦИЯЛАРЫНЫҢ ОРТАША 

САНЫ

5 түрлі 1-ден 11-ге дейін

АУДИТОРИЯЛАР МЕН 

СЫНЫПТАРДЫҢ ОРТАША САНЫ

50 түрлі 6-дан 96-ға дейін

БШ ЦИФРЛАНДЫРУ БОЙЫНША 

СТУДИЯЛАРДЫҢ/ОРТАЛЫҚТАРДЫҢ БОЛУЫ

33%

ЛИЦЕНЗИЯЛАР МЕН АТТЕСТАТТАР

ТМК КУ-нің 100% - өнеркәсіптік

қауіпсіздік саласында жұмыстар

жүргізу құқығына аттестаты бар.  

ОНЛАЙН ОҚЫТУ 

ПЛАТФОРМАЛАРЫНЫҢ БОЛУЫ

100%

КУ дамыған материалдық базаға ие, бұл компаниялардың жетілуінің

өсуін, олардың корпоративтік оқыту және даму институтын дамытуға

қызығушылығын растайды:

КУ-ның 90% -да жеке оқу алаңдары бар, қалған 10% - серіктестік (демеушілік)

оқу орындарының инфрақұрылымын пайдаланады, бұл күндізгі және аралас

оқыту форматтарын өткізуге тұрақты мүмкіндік береді.

Сын-қатерлер мен цифрлық трендтерге бейімделу қашықтықтан және

гибридті оқытудың қарқынды дамуын қамтамасыз етті:

КУ гибридті форматқа арналған аудиториялармен жабдықталған, бұл цифрлық

жүйелерді интеграциялау және масштабтауға дайындық туралы айтады.

БШ цифрландыру студияларын/орталықтарын құру ресми оқытудан

заманауи және тартымды контентке көшуді көрсетеді:

Бұл оқу материалын, әсіресе цифрлық ортада меңгерудің белсенділігі мен

сапасын арттырады.

Онлайн оқыту платформаларының өзіндік әзірлемелеріне бағдарлану КУ

стратегиялық дербестігін және олардың бизнестің нақты қажеттіліктеріне

назар аударуын көрсетеді.

Бұл тәсіл оқытуды корпоративтік стандарттарға, процестерге және мәдениетке

барынша бейімдеуге мүмкіндік береді.

КУ-да білім беру лицензиялары жоқ:

Бұл олардың қызметін шектемейді.

Неліктен бұл бизнес үшін маңызды және әсерді қалай арттыруға болады

КУ-ның инфрақұрылымдық және технологиялық жетілуін дамытуға қосқан үлесі

бағдарламаларды тұрақты масштабтау, олардың икемділігі мен тиімділігін

арттыру үшін негіз қалыптастырады. Бұл білікті еңбекке сұраныстың өсуі, ТМК

цифрландыру және өзгерістерге тез бейімделу қажеттілігі жағдайында өте

маңызды.

ҚАЗАҚСТАН ТМК КУ ЖАЛПЫ ПОРТРЕТІ 
ТРЕНДТЕР МЕН ҚОРЫТЫНДЫЛАР
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67%

67%

67%

83%

100%

100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Зерттеу қызметі

Курстар мен бағдарламаларды цифрландыру

Оқытуды ұйымдастыру

Оқытуды әкімшілендіру

Курстар мен бағдарламаларды әзірлеу

Корпоративтік іс-шараларды ұйымдастыру

20%

50%

67%

67%

100%

Бағдарламаларды әзірлеу жылдамдығы

Оқыту көлемі

Негізгі жобалар мен процестерді іске асыру

Оқу жоспарлары мен бюджеттерін орындау

Сапа және оқуға қанағаттану

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

КУ ҚЫЗМЕТІНІҢ НЕГІЗГІ ТҮРЛЕРІ

КУ НЕГІЗГІ ТНК

10-кесте Қызмет түрлерінің болуы бойынша КУ үлесі, %

КУ бөлімшелерін ұйымдастырудың аралас моделі басым. Бұл модель әлемдік тәжірибеге қатысты

тиімді болып саналады, икемділікті, бизнестің өзгермелі сұраныстарына бейімделуді және

персоналды дамытуды кешенді қамту мүмкіндігін қамтамасыз етеді:

 функциялар бойынша, мысалы, БШ әзірлеу, оқытуды басқару және ұйымдастыру, жоспарлау және

бюджет;

 академиялар, мектептер, факультеттер, оқу бағыттары сияқты бағдарламалардың түрлері бойынша.

Функционалдық мамандандыру оқу орындарымен жұмыс істеу, персонлады бағалау және т. б.

ретінде КУ-ның көпшілігінің негізгі құрылымы ретінде сақталады. Бұл жүйелілікті қамтамасыз етеді,

бірақ бизнес стратегиясына элементтік интеграциясыз инертті болу қаупі бар. Әр түрлі функциялар

компанияның басымдықтарымен байланысын жоғалтады және өзгерістерге жауап беру икемділігін

төмендетеді.

Әр түрлі бөлімшелер арасындағы КУ қызметінің фрагментациясы білім беру стратегиясының

тұтастығы және оның әсерін бағалаудың тиімділігі. Мысалы, КУ тек міндетті оқытуды басқарады, ал

стратегиялық бағдарламаларды басқа құрылымдар жүзеге асырады.

Кейбір КУ-лар ең жақсы тәжірибеге сәйкес келетін даму циклінің бөлігі ретінде персоналды бағалау

функциясын қамтиды (Learning Needs based on Assessments). Бұл таргеттелген даму мен кадрларды

жоспарлау, қызметкерлерді оқытудың біртұтас тәжірибесі үшін оқыту бағдарламаларын дамыту және

масштабтау үшін өте маңызды.

КУ ауқымды білім беру жобаларын іске асыру үшін кіру нүктесі бола отырып, жоғары оқу

орындарымен өзара іс-қимылды үйлестіреді

Бұл негізінен бейінді және ірі қазақстандық оқу орындары.

Жақсарту мүмкіндіктері:

 Оқу процесіне қатысушылардың көп санын (КУ, бизнес, HR, топ-менеджмент және т.б.) ескере отырып,

КУ бөлімшелерін ұйымдастырудың аралас моделі үйлестірудің жоғары деңгейін, нақты регламенттерді

және ресурстық қолдауды талап етеді.

 КУ функционалдық құрылымының тәртібі мен жүйелілігін қамтамасыз ету үшін компанияның бизнес

мақсаттарымен интеграциялау маңызды.

 КУ қызметін бөлшектеу білім беру стратегиясының тұтастығын және оның әсерін бағалаудың тиімділігін

төмендетуі мүмкін, сондықтан КУ құзыреттілігін басқа бөлімшелермен анықтау/бөлу маңызды.

 БШ әзірлеу және КУ базасында құзыреттерді бағалау бойынша практикаларды дамыту, сондай-ақ

халықаралық әріптестіктер БШ оқыту дәлдігі мен сапасын күшейтеді, бұл бизнес-міндеттерге кадрлар

даярлау үшін маңызды.

КУ үздік 3-топ ТНК баса назар аударады:

 Бағдарламалардың тиімділігі және оқуға қатысушылар мен 

тапсырыс берушілердің қанағаттану деңгейі.

 Негізгі HR-жобаларды іске асыру — резервті және негізгі

қызметкерлерді дамыту.

 Оқыту ауқымы — оқытылғандар саны, бағдарламалар саны және

мақсатты топтарды қамту. Бұл бизнес үшін өте маңызды, өйткені

ол кадрлардың сапасына, олардың міндеттерге дайындығына

және дамудың орнықтылығына тікелей әсер етеді.

11-кесте ТНК болуы бойынша КУ үлесі

КУ ҚЫЗМЕТ ТҮРЛЕРІ ЖӘНЕ ТНК 
ТРЕНДТЕР МЕН ҚОРЫТЫНДЫЛАР
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ІШКІ МАҚСАТТЫ АУДИТОРИЯ 

 78% - жұмысшы кәсіптері

 13% - мамандар, қызметшілер

 9% - басшылар

~29 мың адам

түрлі 4,9-дан 59,5 мыңға дейін

ОҚЫТУДЫҢ ОРТАША КОЭФФИЦИЕНТІ

 Өзінің мақсатты аудиториясының параметрлері бойынша қазақстандық ТМК КУ өз

компанияларының білім беру қажеттіліктерін іске асыру үшін ірі орталықтар болып

қана қоймай, ел экономикасының дамуына да үлес қосуда. Шолуға қатысушылар

жиынтығында Қазақстанның 174 мыңнан астам ересек азаматтарын оқытуды және

дамытуды қамтамасыз етеді.

 Халықаралық тәжірибелерге сәйкес, оқу коэффициенті 2,5–3 құрайды. Бір

қарағанда, Қазақстанның ТМК бойынша көрсеткіші осы диапазонда. Сонымен

қатар, көптеген компанияларда оқыту негізінен өнеркәсіптік қауіпсіздік бойынша

базалық курстарға бағытталғанын, ал оқытудың басқа түрлері айтарлықтай аз

ұсынылатынын атап өткен жөн.

 Оқу сағаттарының саны қауіпсіздіктің басымдығын көрсетеді, әсіресе жұмысшы

кәсіптер үшін, бұл заң талаптарына байланысты. Ірі халықаралық компанияларда

қызметкерлердің басқа санаттары мен оқыту түрлері бойынша оқыту

коэффициенті, әдетте, қызметкерлердің кәсіби сапарының барлық кезеңдерінде

үздіксіз дамуына баса назар аудару арқылы жоғары болады.

 Шолуға қатысқан КУ жекелеген жағдайларда мердігерлік ұйымдарға білім берді.

Бұл процестің айтарлықтай әлеуеті бар, өйткені мердігер қызметкерлерді

компанияның стандарттары мен ерекшеліктері бойынша оқыту қауіпсіздік

деңгейін, сапа мен өндіріс мәдениетін арттыра алады, сонымен қатар тәуекелдерді

азайтады және өндіріс тізбегінің барлық қатысушыларына бірыңғай талаптарды

қамтамасыз етеді.

Жақсарту мүмкіндіктері:

 Қауіпсіздік талаптарына ғана емес, сонымен қатар кәсіби біліктілікті арттыруға да

назар аудара отырып, персоналдың барлық санаттары үшін неғұрлым

стандартталған және масштабталатын БШ енгізу.

 Оқытудың жүйелілігі мен қолжетімділігі есебінен жұмысшылардың, мамандар мен

менеджерлердің білім беру бағдарламаларына қатысуын арттыру.

 КУ базасында мердігерлік ұйымдар үшін оқыту жүйелерін құруды қарастыру, бұл

жұмыстарды орындау сапасы мен қауіпсіздігін бақылауды күшейтуге, сондай-ақ

өндірістік және операциялық шығындарды азайтуға мүмкіндік береді.

~2,3
таралу 0,64-тен 4,05-ке дейін

 өткізілген оқыту санының қызметкерлер

санына қатынасы ретінде есептеледі, бұл

компанияның персоналды оқыту мен 

дамытуға қаншалықты белсенді инвестиция 

салатынын түсінуге мүмкіндік береді

ОҚЫТУДЫҢ ОРТАША ҰЗАҚТЫҒЫ / ЖЫЛ

Персонал 

категориясы

Қазақстан

ТМК
Ресей Еуропа АҚШ

Әлемдік

көшбас-

шылар

Жоғары

менеджмент
17,6 ч 16–30 ч 30–50 ч 40–60 ч 30–50 ч

Орташа

менеджмент
17,5 ч 20–30 ч 25–40 ч 30–50 ч 25–40 ч

Желілік

менеджмент
19,3 ч 20-30 ч 20–30 ч 25–40 ч 20–30 ч

Мамандар 17,5 ч 25-40ч 15–25 ч 20–30 ч 15–25 ч

Жұмысшы

мамандықтар
40 ч 40 ч 25 ч 48 ч 20–40 ч

12-кесте Жылына оқытудың байланыс сағаттарының орташа саны

МАҚСАТТЫ АУДИТОРИЯ
ТРЕНДТЕР МЕН ҚОРЫТЫНДЫЛАР
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Өңір
~ Команда 

өлшемі (штат)
Негізгі профильдер мен рөлдер Жетілу және тәжірибе деңгейі

Басқа КУ-дағы тәжірибесі

бар қызметкерлердің үлесі (%)

Қазақстан

ТМК КУ

47 адам
түрлі 10-нан 123 

адамға дейін.

Оқыту әкімшілері, әдіскерлер, 

жаттықтырушылар, әкімшілер, 

жаттықтырушылар және тәлімгерлер негізінен

өндірістік оқыту және өнеркәсіптік қауіпсіздік

бойынша оқыту.

Орташа. Рөлдер жиі біріктіріледі, EdTech және

аналитикадағы сараптама аз. Көбінесе

өндірістік тәжірибе бар.

17 %
түрлі 0-ден 

44%-ке дейін

Аз пайыз. Көбінесе ішкі мамандар, халықаралық

байланыстар аз. Халықаралық КУ-да тәжірибесі бар 

бірнеше мамандар бар.

Ресей КУ

(ірі компаниялар)
88 адам

(10-600 адам)

КУ басшысы, жоба менеджерлері, әдіскерлер, 

жаттықтырушылар, EdTech мамандары, 

фасилитаторлар.

Жоғары. Үздік тәжірибелерді белсенді енгізеді, 

ел ішінде қарқынды тәжірибе алмасады, 

болжамды аналитиканы, ЖИ, білімді басқару

жүйелерін дамытады, ішкі даму мектептерімен

құрылымды масштабтайды.

37%

(20-50%)

Соңғы жылдары ірі КУ (СберУниверситет, Росатом

корпоративтік академиясы, РЖД КУ) жұмыс тәжірибесі

бар қызметкерлер саны өсуде.

Еуропа КУ (ірі

корпорациялар)
100-250 адам.

L&D дизайнерлері, data-driven оқыту

сарапшылары, жаттықтырушылар, 

зерттеушілер, AI әзірлеушілері, UX мамандары.

Жоғары. Оқытуды жобалау мен тиімділікті

бағалаудағы күшті сараптама.
40–60%

Басқа КУ мен білім беру ұйымдарынан келген

мамандардың жоғары үлесі.

АҚШ КУ  

(корпоративтік

гиганттар)

200–400 адам

Instructional Design, Learning Architecture, 

бизнес аналитика, корпоративтік стратегия 

мамандары.

Өте жоғары. Көбінесе жоғары дәрежелермен, 

үздік EdTech-компаниялардағы тәжірибемен.
60–80%

Команданың көп бөлігі ірі халықаралық КУ-да (мысалы, 

IBM, Google) тәжірибесі бар.

Әлемдік

көшбасшылар

(жаһандық

платформалар)

400+ адам

Бағыттар бойынша бөлінген өңірлер бойынша

жаһандық командалар: стратегия, платформа, 

мазмұн, data.

Эталон. Білім жүйелерін басқару тәжірибесі, 

ЖИ, LXP/LMS енгізу.
70–90%

Гибридті модель, мұнда команданың едәуір бөлігі КУ 

мен консалтингте халықаралық тәжірибеге ие.

Ауқымды, құзыретті және цифрлық технологиялармен жабдықталған команда - корпоративтік оқыту

тиімділігі мен бизнесті дамытуға байланысты КУ-ның негізгі активі

13-кесте КУ командалары бойынша деректерді салыстыру

КУ КОМАНДАСЫ 1/2
ТРЕНДТЕР
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Шағын КУ көбінесе рөлдерді біріктіреді - бір адам

әдіскер, тренер және LMS әкімшісі бола алады.

• ТМК КУ командалары аз және негізінен әкімшілер

мен ересек жастағы ішкі мамандардан тұрады

(орташа жасы — 39,5 жас). Қызметкерлердің

шамамен 17% - других басқа КУ-да жұмыс тәжірибесі

бар, бұл ел нарығындағы кәсіби L&D кадрларының

тапшылығын көрсетеді.

• ТМК КУ барлық қызметкерлері бағдарламаларды

әзірлеуге немесе трансформациялық бастамаларға

қатыспайды. Көбінесе тек оқытуды ұйымдастырады.

• БШ едәуір бөлігі сыртқы мердігерлерге беріледі, бұл

ішкі сараптаманың дамуын шектейді.

Ірі корпорацияларда штат - тек көрінетін бөлік, қалғаны

- сыртқы мердігерлер, серіктестер, платформалар.

Неғұрлым жетілген корпоративтік тәжірибелері бар

аймақтар (АҚШ, ЕО) тарихи түрде өздерінің даму

орталықтарына және олардың командаларын дамытуға

ақша салады, бұл ауқымды білім беру бағдарламаларын

тиімді жүзеге асыруға мүмкіндік береді.

Неліктен бұл КУ мен компанияның қызметі үшін маңызды болуы мүмкін:

• Мықты команда болмаса, КУ стратегиялық актив емес, тек шығын әкелетін бөлім:

КУ = бизнесті түрлендіру құралы. Қазіргі заманғы КУ-лар тек оқытып қана қоймайды,

олар өзгеріс мәдениетін қалыптастырады, көшбасшыларды дамытады, цифрлық

трансформацияны қолдайды. Құзыретті команда болмаса ол формальдылыққа айналады.

• Күшті команда болмаса, күшті оқыту болмайды. Әзірлеу және EdTech құзыреттілігі

жоқ әдіскерлер → әлсіз онлайн курстар. Талдаушылардың болмауы → әсерді өлшеу

мүмкін емес. Көшбасшы тренерлер жоқ → мәдениет пен тәжірибе берілмейді.

• Күшті КУ командасы сыртқы шығындарды азайтады. Сыртқы провайдерлерге аз

шығындар. Бизнес тапсырмаларына тезірек бейімделу. Оқудан ROI жоғарылайды.

• Таланттар үшін бәсекелестік = қажеттілік. Ең жақсы қызметкерлер өсу мүмкіндігі бар

компанияларды таңдайды. КУ мансаптың «ішкі университетіне» айналады. Күшті КУ

командасы адамдарды ұстап қалады және дамытады.

• Ку командасының құзыреттері = сапа, жылдамдық және инновация драйвері.

Мысал: әдіскерлер бағдарламаларды айлар емес, апталар ішінде іске қоса алады.

Жақсарту мүмкіндіктері:

• КУ командаларының саны мен функционалдық тереңдігін арттыру — әдіскерлерді,

цифрлық дизайнерлерді, талдаушыларды, жаттықтырушыларды қосу.

• Ішінде құзыреттілікті дамыту: команданы заманауи L&D тәжірибелеріне, аналитикаға,

курстарды әзірлеу тәсілдеріне, білімді басқаруға үйрету.

• Үздік тәжірибелерді енгізу үшін басқа КУ-лардан, соның ішінде халықаралық

тәжірибелерден тәжірибесі бар мамандарды тарту.

• КУ-ны компания стратегиясына біріктіру: оқытуды трансформациялармен,

көшбасшыларды дамытумен және кадрлық резервпен байланыстыру.
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Өңір/

лі
Офлайн Онлайн Аралас

Hard skills: 
өндіріс және

міндетті курстар

Hard skills: 
қолдау

функциялары

Soft skills: 
басқару, 

көшбасшылық, 

коммуникация

Soft skills: 
тұлғааралық

дағдылар, 

бейімделу

Қазақстан

ТМК КУ 
56% 25% 18% 78% 14% 4% 4%

Ресей КУ 29% 46% 25% 30% 30% 31% 9%

Еуропа КУ 30% 40% 30% 25% 30% 30% 15%

АҚШ КУ 20% 50% 30% 20% 30% 35% 15%

Әлемдік

көшбасшылар
25% 45% 30% 25–30% 25–30% 30% 10–15%

15-кесте. КУ БШ әзірлеу портфелінің форматтары мен түрлері бойынша орташа

көрсеткіштер, %  

БШ форматтары БШ түрлері

КУ ПОРТФЕЛІНДЕГІ 

ОРТАША БШ САНЫ

1198 түрлі 182-ден 

2400+ге дейін

БШ ОРТАША ЖАҢАРТУ 

КОЭФФИЦИЕНТІ

44% 2024 ЖЫЛҒА

16-кесте КУ БШ әзірлеу портфелінің бағыттары/ 

тақырыптары бойынша орташа көрсеткіштер, %  

БШ бағыттары

БШ ЖОБАЛАУ / ӘЗІРЛЕУ ҚҰРАЛДАРЫ

Сұхбат / фокус-топтар/сауалнамалар 83%

Сыртқы және ішкі клиенттердің кері байланысы 83%

Топ менеджментпен сұхбат 83%

Компанияның стратегиясын талдау 67%

Корпоративтік оқытудағы әлемдік трендтерді талдау 67%

Басқа компаниялардың бенчмарктарын/үздік тәжірибелерін

талдау
67%

14-кесте БШ жобалау/ әзірлеу құралдарын пайдалану

бойынша орташа көрсеткіштер, %  

КУ БШ ПОРТФЕЛІ 1/2 
ТРЕНДТЕР
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Жұмысшы кәсіптері бойынша кәсіптік

оқыту
56%

Міндетті қауіпсіздік бойынша оқыту 28%

Өндіріс және қолдау функциялары

бағыттары бойынша корпоративтік

бағдарламалар

6%

Кадр резервін дамыту жөніндегі

бағдарламалар
4%

Қолдау бағыттары / функциялары 3%

Басшылар мен олардың кадрлық

резервіне арналған бағдарламалар
3%

Өндірістік бағыттар / функциялар 1%



Р

Hard дағдыларын дамытуға арналған БШ әзірлеудегі доминанта (90%). Әсіресе өндірістік және міндетті тақырыптар бойынша. Бұл бизнестің негізгі операциялық

аймақтарында біліктілікті арттырудың стратегиялық басымдығын көрсетеді.

Сыртқы ресурстарға қатты тәуелділік. КУ жаттықтырушыларының немесе компаниялардың ішкі жаттықтырушыларының күшімен бағдарламалардың негізгі іске

асырылуы негізінен өнеркәсіптік қауіпсіздік және жұмысшы кәсіптері бойынша өндірістік оқыту бойынша жүзеге асырылады. Оқытудың басқа түрлеріне арналған

компаниялардың көпшілігі сыртқы серіктестерді/жеткізушілерді тартады.

КУ БШ ұғымын әртүрлі жолдармен түсіндіреді - кешенді курстардан бастап жеке модульдер мен микрооқытуларға дейін.

Бұл портфельді салыстыруды, басқаруды және жүйелеуді қиындатады.

БШ-ның 68%-ын топ-менеджерлер мен функциялардан бастама алған. Бұл оқытудың ағымдағы бизнес міндеттерімен стратегиялық байланысын көрсетеді.

Нені ескеру керек:

 hard дағдыларға назар аудару өндірістік процестердің тұрақтылығы мен қауіпсіздігін қамтамасыз етуге көмектеседі, әсіресе ТМК және басқа да капиталды қажет ететін

салаларда. Кейбір компанияларда soft дағдыларымен, көшбасшылығымен және бейімделуімен жүйелі жұмыс істемеу өсуді шектеуі мүмкін, әсіресе өзгерістер мен

технологияны енгізу жағдайында.

 КУ бағдарламаларының өзіндік дамуы нақты корпоративтік стандарттарға, өндіріс процестеріне, ішкі мәдениетке, қауіпсіздікке және жаңа қызметкерлерді бейімдеуге

қатысты өте маңызды. Бұл бизнес контекстін дәл ескеруге және мазмұнды жылдам жаңартуға мүмкіндік береді өзгерістер, компаниядағы білімнің тұрақтылығын

күшейтеді, ішкі сараптаманы қалыптастыруға ықпал етеді және оқыту мен стратегия арасындағы байланысты нығайтады.

 Кейбір КУ-да стандарттаудың жетіспеушілігі, БШ-ны түсіндіру мен есепке алудың әртүрлі тәсілдері оқытуды стратегиялық басқаруға, прогресс мониторингіне және

аймақтар/бөлімшелер арасындағы салыстырмалылыққа қалай кедергі келтіреді.

Жақсарту мүмкіндіктері:

 Портфельді жүйелеу: жіктеуге бірыңғай тәсіл (деңгейі, ұзақтығы, форматы бойынша) және мазмұны мен өзектілігі бойынша тұрақты аудит.

 БШ әзірлеудің оңтайлы моделі: негізгі операциялық тақырыптар бойынша өзіндік дамудың үйлесімі және Soft-дағдыларды, стратегиялық және трансформациялық

құзыреттерді дамыту үшін сыртқы провайдерлерді КҚ әзірлеу тәжірибесінің құзыреттерін дамытуды күшейту шартымен нүктелік тарту.

 Soft дағдыларының үлесін арттыру: әсіресе басқару, командалық және адаптивті құзыреттілік бөлігінде — барлық деңгейдегі мамандар мен басшылар үшін.

 Гибридті модельді дамыту: стратегиялық және инновациялық бағыттар үшін ішкі мазмұн мен сыртқы жеткізушілердің (соның ішінде халықаралық) тіркесімін

пайдалану.

 Бизнес мақсаттарымен байланысты нығайту: бағдарламаларды іске қосу тек «инерция бойынша» сұраныстарға емес, нақты бизнес жағдайларына негізделуі

керек.

КУ - операциялық орнықтылықтың негізгі құралы. Бірақ ұзақ мерзімді өсу мен трансформацияны қолдау үшін

ФОКУСТАН ОРЫНДАУДАН ДАМУҒА ЖӘНЕ ОЗЫҚ ОҚЫТУҒА АУЫСУ ҚАЖЕТ.

КУ БШ ПОРТФЕЛІ 2/2 
НӘТИЖЕЛЕР
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1. Курстар мен бағдарламаларды әзірлеу

2. Курстар мен бағдарламаларды цифрландыру

3. Ішкі тренерлерді даярлау

4. Оқытуды ұйымдастыру

5. Оқытуды басқару

6. Корпоративтік іс-шараларды ұйымдастыру

7. Зерттеу қызметі

ҚЫЗМЕТ ТҮРЛЕРІ

1. Қауіпсіздік бойынша міндетті оқыту

2. Жұмысшы кәсіптері бойынша кәсіптік оқыту

3. Менеджерлерге арналған бағдарламалар

4. Кадр резервін дамыту жөніндегі бағдарламалар

5. Өндіріс және қолдау функциялары бағыттары

бойынша корпоративтік бағдарламалар

ОҚЫТУ БАҒЫТТАРЫ

Құрылған жылы: 2023

КУ бас кеңсесінің орналасқан жері: Астана қ.

Ұйымдық-құқықтық нысаны: «ERG Сервистік

орталығы» ЖШС құрамындағы КУ

Компанияның сайты: www.erg.kz

Клиенттер: компания қызметкерлері

(~60 000 адам)

ERG Kazakhstan қызметкерлерін оқытуға

арналған бюджет: 2 967 млн. теңге

ЕҰҚ-дан оқуға арналған бюджет үлесі: 1%

1 қызметкерге арналған бюджет: ~ 49 450 теңге

КУ алқалық басқару органы: Ғылыми кеңес

КУ директорының бағынуы: ERG Kazakhstan Бас 

директорының персонал және мәдениет

жөніндегі орынбасарына

ПРОФИЛЬ

БІЛІМ БЕРУ СЕРІКТЕСТІКТЕРІ ЖӘНЕ ТАНУ

«Қ.И.Сәтпаев атындағы КазҰТЗУ» КеАҚ

 Жалпы ауданы: 13 500 шаршы метр 

 Оқу орталықтарының/орындарының саны: 11

 Оқу аудиториялары мен сыныптарының саны: 68

 Онлайн оқыту платформасы: LMS (Moodle)

 Курстар мен бағдарламаларды цифрландыру

бойынша студиялар/орталықтар саны: 3

Өнеркәсіптік қауіпсіздік саласындағы жұмыстарды

жүргізу құқығына аттестат

ЛЕГИТИМДІЛІК

ОҚУ ИНФРАҚҰРЫЛЫМЫ

«Нархоз» университеті» КЕАҚ

Кәсіптік оқыту саласындағы жоба үшін 2024 

жылғы «Professional Development» номинациясы

бойынша EIP EFMD алтын сыйлығы

Innovative Learning Solutions, Human Capital Forum 

2024 номинациясы бойынша Гран-при

ERG KAZAKHSTAN  КОРПОРАТИВТІК УНИВЕРСИТЕТІ 1/4
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EFMD стандарттары бойынша Lift – Leading Learning 

with Impact сертификатынан өту, 2025

Колледждер және ERG альянсы (23 колледж және 3 

ЖОО)

http://www.erg.kz/


Қызмет бағыттары бойынша: 

 курстар мен бағдарламаларды әзірлеу

 ішкі жаттықтырушыларды басқару

 өңірлік УИ басқару

 оқу аналитикасы және оқыту қызметтерін автоматтандыру

Оқыту бағыттары бойынша:

 академиялар, факультеттер / Академиялар ішіндегі оқу бағыттары

КУ БӨЛІМШЕЛЕРІН ҰЙЫМДАСТЫРУ ҚАҒИДАТЫ

ҚҰРЫЛЫМ ЖӘНЕ  КОМАНДА

123 штатты

қызметкер

30 оташа жасы

10% басқа КУ 

жұмыс тәжірибесі

2024 жылы КУ тиімділігінің негізгі көрсеткіштерінің негізгі түрлері:

 оқыту көлемі

 сапа және оқуға қанағаттану

 бағдарламаларды әзірлеу жылдамдығы

КУ ТИІМДІЛІК КӨРСЕТКІШТЕРІ
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94
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0 50 100 150 200

Оқу жоспарын орындау, % 

Портфельді жаңарту, %

Құзыреттілік модельдерін курстармен қамту, %

Курстың даму уақыты, күндері

Даму жоспарын орындау, %

Алынған білім мен дағдыларды пайдалануға дайын болу, %

Тренерге қанағаттанушылық (NPS), % 

Оқытуды ұйымдастыруға қанағаттану, %

Оқу жоспарын іске асыру (адам/курс), % 

Тест бойынша орташа баға, %

Оқуға қанағаттану (NPS), %

БШ тиімділікті бағалау жүйесімен қамту, %

22

56

45

0 10 20 30 40 50 60

КУ оқытушылары және 

тренерлері, %

КУ БШ әзірлеу жөніндегі 

сарапшылары, %

КУ әкімшілік және көмекші 

персоналы, %

2024 жылғы КУ тиімділігінің негізгі көрсеткіштері:
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КУРСТАР МЕН БАҒДАРЛАМАЛАР ПОРТФЕЛІ

2470 КУ ЖАЛПЫ КУРСТАР МЕН БАҒДАРЛАМАЛАР ПОРТФЕЛІ

1620 (65%)

445 (18%)

148 (6%)

242 (10%) 15 (1%) Жұмысшы кәсіптері бойынша кәсіптік оқыту 

Міндетті қауіпсіздік бойынша оқыту

Басшылар мен олардың кадрлық резервіне арналған 

бағдарламалар

Кадр резервін дамыту жөніндегі бағдарламалар

Өндіріс және қолдау функциялары бағыттары бойынша 

корпоративтік бағдарламалар

Курстар мен бағдарламалар портфолиосын жобалауға, корпоративтік оқыту

қажеттілігін анықтауға арналған КУ құралдары
 компанияның стратегиясын талдау

 топ менеджментпен сұхбат

 сұхбат / фокус-топтар/сауалнамалар

 корпоративтік оқытудағы әлемдік трендтерді талдау

 басқа компаниялардың эталондарын/үздік тәжірибелерін талдау

 сыртқы және ішкі тұтынушылардың кері байланысы

Soft

 Команда құру

 Көпшілік алдында сөйлеу

 Стандартты көшбасшылық тәжірибелер

Hard: қолдау функциялары

 ТҚжЖ орындау процестері

 Кәсіпорын экономикасы және басшылар үшін қаржы

 Өндірістік қатынастар

Hard: өндіріс

 ОЭО есептеу практикасы

 Өндіріс процестерінің

тиімділігін арттыру

 Тау-кен ісі

2024 жылғы үздік 3 оқу тақырыбы

МАҚСАТТЫ АУДИТОРИЯ

ERG Kazakhstan қызметкерлерінің саны 

45500

8000

2500

2500

30

0 20000 40000 60000

Жұмысшылар

Мамандар және қызметкерлер

Желілік басшылар

Орта буын басшылары

Топ-менеджмент

Даму бағыттары бойынша курстар мен бағдарламалардың үлесі

2065 (83%)

265 (11%)

140 (6%)

Hard: өндіріс

Hard: қолдау функциялары

Soft

Оқыту форматы

175,9 мың адам/курс 

КУ-да оқыған

2,9 1 қызметкерге оқыту

коэффициенті (оқыту саны/ 

қызметкерлер саны)

99% 2024 жылы КУ оқыту

жүргізді

90% 2023 ж. әзірленген

бағдарламалардың 2024 жылы

орташа жаңару коэффициенті

791 (32%)

1197 (48%)

482 (20%)

онлайн

бетпе-бет

аралас форматтар
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ERG Kazakhstan КУ қызметі негізінде - тәжірибе мен білімді сақтауға және беруге ықпал ететін, КУ курстары мен 

бағдарламаларының құндылығы мен бірегейлігін қалыптастыратын «Көшбасшылар көшбасшыларды үйретеді» жүйесі.

Курстар мен бағдарламаларды әзірлеуге

қатысатын қызметкерлердің үлесі, %

32 (40%)

48 (60%)

Басшылар

Мамандар және 

қызметкерлер

Курстар мен бағдарламаларды өткізуге

қатысатын қызметкерлердің үлесі, %

65 (54%)
55 (46%)

Басшылар

Мамандар және 

қызметкерлер

Даму және корпоративтік іс-шараларға спикер ретінде

қатысатын қызметкерлердің үлесі, %

43 (86%)

7 (14%)

Басшылар

Мамандар жәәне қызметкерлер

Ішкі өндірістік оқытудың тәлімгерлері ретінде

қатысатын қызметкерлердің үлесі, %

6 000 (100%)

Жұмысшы мамандықтары

Тәжірибе мен білім беру, басқаларды дамыту

процестеріне қатысатын қызметкерлердің үлесі

(жобалау командаларының демеушілері, 

коучтар және басқалар)

20 (62%)

12 (38%)

Басшылар

Мамандар және қызметкерлер

6 300+ 
әр түрлі санаттағы қызметкерлер

«Көшбасшылар көшбасшыларды үйретеді» 

жүйесіне қатысады (тәжірибе мен білім беру, 

басқаларды дамыту)

ІШКІ ТРЕНЕРЛЕР, 120 адам ТӘЛІМГЕРЛЕР, 6 000 адам

САРАПШЫЛАР, 80 адам СПИКЕРЛЕР, 50 адам

БАСҚА РӨЛДЕР, 32 адам.
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1. Курстар мен бағдарламаларды әзірлеу

2. Курстар мен бағдарламаларды цифрландыру

3. Ішкі тренерлерді даярлау

4. Оқытуды ұйымдастыру

5. Оқытуды басқару

6. Корпоративтік іс-шараларды ұйымдастыру

ҚЫЗМЕТ ТҮРЛЕРІ

1. Қауіпсіздік бойынша міндетті оқыту

2. Жұмысшы кәсіптері бойынша кәсіптік оқыту

3. Менеджерлерге арналған бағдарламалар

4. Кадр резервін дамыту жөніндегі бағдарламалар

5. Өндіріс және қолдау функциялары бағыттары бойынша

корпоративтік бағдарламалар

ОҚЫТУ БАҒЫТТАРЫ

Құрылған жылы: 2014

Орналасқан жері: Қарағанды қ.

Ұйымдық-құқықтық нысаны: «Қазақмыс

корпорациясы» ЖШС HR және ұйымдық даму 

дирекциясы әкімшілендіру және персоналды

дамыту департаменті құрамындағы бөлім

Компанияның сайты: www.kazakhmys.kz

Клиенттер: компания қызметкерлері

(~39 000 адам)

Қазақмыс қызметкерлерін оқытуға арналған

бюджет: 1 460 млн. теңге

Персоналдың жалпы шығындарынан оқуға

арналған бюджет үлесі: 0,3%

1 қызметкерге арналған бюджет: ~64 403 теңге

Алқалы басқару органы: жоқ

Бөлім басшысының бағыныстылығы: әкімшілік

және персоналды дамыту департаментінің

директорына

ПРОФИЛЬ

БІЛІМ БЕРУ СЕРІКТЕСТІКТЕРІ ЖӘНЕ ТАНУ

Оқу орындарының, серіктестік провайдерлердің алаңдары

базасында ұйымдастырылған, сондай-ақ жалға берілетін үй-

жайлар пайдаланылады:

 Жалпы ауданы: 10 670 шаршы метр

 Оқу орталықтарының/орындарының саны: 2 

 Оқу аудиториялары мен сыныптарының саны: 96 

 Онлайн оқыту платформасы: LMS (Cuba)

 Курстар мен бағдарламаларды цифрландыру бойынша

студиялар/орталықтар саны: жоқ

Ведомстволық бағынысты корпоративтік колледждер мен 

компаниялардың/филиалдардың оқу орталықтары базасында

өнеркәсіптік қауіпсіздік саласындағы жұмыстарды жүргізу

құқығына арналған аттестаттар

ЛЕГИТИМДІЛІК

ОҚУ ИНФРАҚҰРЫЛЫМЫ

«КПМГ Такс Энд 

Эдвайзори» ЖШС

«Қ.И.Сәтбаев атындағы ҚазҰИТУ» КЕАҚ

McKinsey & Company, Inc.

«ҚР Жобалық менеджерлер

одағы» ЗТБ

ҚАЗАҚМЫС HR ЖӘНЕ ҰЙЫМДЫҚ ДАМУ ДИРЕКЦИЯСЫ ӘКІМШІЛЕНДІРУ ЖӘНЕ 

ПЕРСОНАЛДЫ ДАМЫТУ ДЕПАРТАМЕНТІНІҢ ОҚЫТУ ЖӘНЕ ДАМЫТУ БӨЛІМІ 1/4
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Табысты оқыту коэффициенті

Оқудан кейін алынған орташа балл

Оқу жоспарын орындау, % 

Портфельді жаңарту,%

Құзыреттілік модельдерін курстармен қамту, %

2M (time to market), курсты әзірлеу уақыты, күндер

Даму жоспарын орындау, %

Алынған білім мен дағдыларды пайдалануға дайын болу, %

Оқу жоспарын іске асыру (адам / курс), % 

Келісімшарттық міндеттемелерді жабу, % 

3 айдан кейінгі қалдық білім,%

Тест бойынша орташа баға,%

Оқытуға қанағаттану,%, NPS

Тиімділікті бағалау жүйесімен қамту, %

Қызмет бағыттары бойынша: 

 оқу процесін ұйымдастыру

 жоспарлар мен бюджеттерді қалыптастыру

 персоналды аттестаттау, білімді бағалау бейімделу процесі

 колледждермен, орта және жоғары оқу орындарымен өзара іс-қимыл

Оқыту бағыттары бойынша:

 оқыту бағыттары

КУ БӨЛІМШЕЛЕРІН ҰЙЫМДАСТЫРУ ҚАҒИДАТЫ

2024 жылы КУ тиімділігінің негізгі көрсеткіштерінің негізгі түрлері:

 негізгі жобалар мен процестерді іске асыру

 сапа және оқуға қанағаттану

 оқытуды жоспарлаудың тиімділігі (оқу жоспары және бюджеті)

2024 жылғы КУ тиімділігінің негізгі көрсеткіштері:

КУ ТИІМДІЛІК КӨРСЕТКІШТЕРІ

ҚҰРЫЛЫМ ЖӘНЕ КОМАНДА

12 штаттық

қызметкерлер

44 орташа жасы

41,67% басқа

КУ-дағы жұмыс

тәжірибесі

0

2

10

0 5 10 15

оқытушылар/тренерлер

бағдарламалар мен курстарды іске 

асыру процесін әзірлеумен және 

қызмет көрсетумен айналысатын 

сарапшылар мен мамандар және …

әкімшілік және көмекші персонал 

(жалпы менеджмент, қаржы 

функциялары, HR, АТ және басқалар)

ҚАЗАҚМЫС HR ЖӘНЕ ҰЙЫМДЫҚ ДАМУ ДИРЕКЦИЯСЫ ӘКІМШІЛЕНДІРУ ЖӘНЕ 

ПЕРСОНАЛДЫ ДАМЫТУ ДЕПАРТАМЕНТІНІҢ ОҚЫТУ ЖӘНЕ ДАМЫТУ БӨЛІМІ 2/4
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1154 (64%)

411 (23%)

49 (3%)

184 (10%)
Жұмысшы кәсіптері бойынша қайта даярлауды кәсіптік оқыту 

(біліктілікті арттыру, қайта даярлау)  

Оқытудың міндетті түрлері (ЕҚӨҚ-дағы заңнаманың талаптары)

Өндірістік бағыттар / функциялар

Қолдау бағыттары / функциялары

Курстар мен бағдарламалар портфолиосын жобалауға, корпоративтік

оқыту қажеттілігін анықтауға арналған КУ құралдары
 компанияның стратегиясын талдау

 топ менеджментпен сұхбат

 сұхбат / фокус-топтар/сауалнамалар

Soft

 Аналитикалық жұмыс және құзыреттілікті құру

 Сабақтастық пен кадрлық әлеуетті басқару

 Эмоционалды интеллект

Hard: қолдау функциялары

 ГОСТ  ISO/IEC

 CISCO

 TҚжЖ жөндеу персоналын оқыту

Hard: өндіріс

 Тау-кен ісі

 Пайдалы қазбаларды байыту

 Металлургия

2024 жылғы үздік 3 оқу тақырыбы

МАҚСАТТЫ АУДИТОРИЯ

Қызметкерлер саны

Даму бағыттары бойынша курстар мен бағдарламалардың үлесі

124 тыс. адам бөлім

арқылы оқыған

3,1 1 қызметкерге оқыту

коэффициенті

(оқыту саны/ қызметкерлер

саны)

100% оқыту 2024 жылы

өткізілді

80% 2023 ж. әзірленген

курстар менбағдарламалардың

2024 жылы орташа жаңару

коэффициенті

1169 (65%)

449 (25%)

180 (10%)

Hard: өндіріс

Hard: қолдау функциялары 

Soft

28298

6350

4498

0 10000 20000 30000

Жұмысшылар

Мамандар және 

қызметкерлер

Басшылар

Оқыту форматы

594 (33%)

412 (23%)

792 (44%)

онлайн

бетпе-бет

аралас форматтар

КУРСТАР МЕН БАҒДАРЛАМАЛАР ПОРТФЕЛІ

1798 КУ ЖАЛПЫ КУРСТАР МЕН БАҒДАРЛАМАЛАР ПОРТФЕЛІ 

ҚАЗАҚМЫС HR ЖӘНЕ ҰЙЫМДЫҚ ДАМУ ДИРЕКЦИЯСЫ ӘКІМШІЛЕНДІРУ ЖӘНЕ 

ПЕРСОНАЛДЫ ДАМЫТУ ДЕПАРТАМЕНТІНІҢ ОҚЫТУ ЖӘНЕ ДАМЫТУ БӨЛІМІ 3/4
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Жас мамандарды тартуға, табысты бейімдеуге және дамытуға ықпал

ететін тәжірибе мен білімді сақтау және беру жөніндегі жұмыстардың

негізгі блогы компаниядағы тәлімгерлік жүйесін қолдауға бағытталған. 

Курстар мен бағдарламаларды өткізуге

қатысатын қызметкерлердің үлесі, %

7 (37%)

12 (63%)

Басшылар

Мамандар және 

қызметкерлер

Даму және корпоративтік іс-шараларға спикер ретінде

қатысатын қызметкерлердің үлесі, %

85 (100%)

Басшылар

Өндіріс ішілік оқыту тәлімгері ретінде қатысатын

қызметкерлердің үлесі, %

894 (10%)

1332(15%)

6623(75%)

Басшы

Мамандар және қызметкерлер

Жұмысшы

~9 000  
әр түрлі санаттағы қызметкерлер тәжірибе мен білім

беру жүйесіне, басқалардың дамуына қатысады

ІШКІ ТРЕНЕРЛЕР, 19 адам ТӘЛІМГЕРЛЕР, 8 849 адамСПИКЕРЛЕР, 85 адам

ҚАЗАҚМЫС HR ЖӘНЕ ҰЙЫМДЫҚ ДАМУ ДИРЕКЦИЯСЫ ӘКІМШІЛЕНДІРУ ЖӘНЕ 

ПЕРСОНАЛДЫ ДАМЫТУ ДЕПАРТАМЕНТІНІҢ ОҚЫТУ ЖӘНЕ ДАМЫТУ БӨЛІМІ 4/4
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1. Курстар мен бағдарламаларды әзірлеу

2. Онлайн курстар мен бағдарламаларды цифрландыру/өндіру

3. Сервистер және оқытуды ұйымдастыру

4. Корпоративтік іс-шаралар мен тимбилдингтерді ұйымдастыру

5. Оқыту және дамыту саласындағы зерттеу қызметі (оқыту

қажеттілігін зерттеу, сұхбат, курстар мен бағдарламаларды әзірлеу

үшін сауалнама және т. б.)

ҚЫЗМЕТ ТҮРЛЕРІ

1. Қауіпсіздік бойынша міндетті оқыту

2. Жұмысшы кәсіптері бойынша кәсіптік оқыту

3. Басшыларға арналған бағдарламалар

4. Кадр резервін дамыту жөніндегі бағдарламалар

5. Өндіріс және қолдау функциялары бағыттары

бойынша корпоративтік бағдарламалар

ОҚЫТУ БАҒЫТТАРЫ

Құрылған жылы: 2015ж.

КУ бас кеңсесінің орналасқан жері: Теміртау қ.

Ұйымдық-құқықтық нысаны: «Qarmet» АҚ  

персоналды оқыту, дамыту және іріктеу

жөніндегі бөлімшесі

Компанияның сайты: https://qarmet.kz

Клиенттер: компания қызметкерлері, 

мердігерлік ұйымдар, жеке тұлғалар: 

(55 563 адам) 

Qarmet қызметкерлерін оқытуға арналған

бюджет: 342 539 000 теңге

Қызметкерлердің жалпы шығындарынан оқуға

арналған бюджет үлесі: 0,04%

1 қызметкерге арналған бюджет: 5 774 теңге

КУ алқалық басқару органы: КУ алқалық

басқару функциялары ағымдағы кезеңде негізгі

функционалдық және өндірістік

бөлімшелермен тұрақты өзара іс-қимыл

арқылы іске асырылады

КУ директорының бағынуы: персонал және

әлеуметтік мәселелер жөніндегі директорға

ПРОФИЛЬ

БІЛІМ БЕРУ СЕРІКТЕСТІКТЕРІ ЖӘНЕ ТАНУ

 Жалпы ауданы: 9 200 шаршы метр 

 Оқу орталықтарының/орындарының саны: 2

 Оқу аудиториялары мен сыныптарының саны: 59

 Онлайн оқыту платформасы: Knowledge

 Курстар мен бағдарламаларды цифрландыру

бойынша студиялар орталықтар саны: жоқ

Өнеркәсіптік қауіпсіздік саласындағы жұмыстарды

жүргізу құқығына аттестат

ЛЕГИТИМДІЛІК

ОҚУ ИНФРАҚҰРЫЛЫМЫ

«Қарағанды индустриалды университеті» 

КЕАҚ

QARMET КОРПОРАТИВТІК УНИВЕРСИТЕТІ 1/4
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Қызмет бағыттары бойынша: 

 білім беру шешімдерін әзірлеу

 ішкі тренерлерді басқару

 өңірлік инфрақұрылымды басқару (оқу орталықтарын / орындарын

жарақтандыру, оқытуды ұйымдастыру және әкімшілендіру)

 оқу аналитикасы және оқыту қызметтерін автоматтандыру

Оқыту бағыттары бойынша:

 академиялар, факультеттер / ОҚЫТУ БАҒЫТТАРЫ

КУ БӨЛІМШЕЛЕРІН ҰЙЫМДАСТЫРУ ҚАҒИДАТЫ

ҚҰРЫЛЫМ ЖӘНЕ КОМАНДА

2024 жылы КУ тиімділігінің негізгі көрсеткіштерінің негізгі түрлері:

 оқыту көлемі

 сапа және оқуға қанағаттану

 негізгі жобалар мен процестерді іске асыру

2024 жылғы КУ тиімділігінің негізгі көрсеткіштері:

КУ ТИІМДІЛІК КӨРСЕТКІШТЕРІ

35 штаттық

қызметкерлер

41 орташа

жасы

0% басқа КУ-

дағы жұмыс

тәжірибесі

100
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Қажеттіліктерді жинау, % 

Оқу жоспарын орындау, % 

Портфельді жаңарту, %

Құзыреттілік модельдерін курстармен қамту, %

2M (time to market), курсты әзірлеу уақыты, күндер

Даму жоспарын орындау, %

Алынған білім мен дағдыларды пайдалануға дайын болу, %

Тренерге қанағаттанушылық, % NPS

Оқытуды ұйымдастыруға қанағаттану, %

Оқу жоспарын іске асыру (адам / курс), % 

3 айдан кейінгі қалдық білім, %

Тест бойынша орташа баға,%

56

28

35

0 10 20 30 40 50 60

КУ оқытушылары және 

тренерлері, %

КУ БШ әзірлеу жөніндегі 

сарапшылары, %

КУ әкімшілік және көмекші 

персоналы, %
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КУРСТАР МЕН БАҒДАРЛАМАЛАР ПОРТФЕЛІ

916 КУ ЖАЛПЫ КУРСТАР МЕН БАҒДАРЛАМАЛАР ПОРТФЕЛІ

Курстар мен бағдарламалар портфолиосын жобалауға, корпоративтік

оқыту қажеттілігін анықтауға арналған КУ құралдары
 компанияның стратегиясын талдау

 топ менеджментпен сұхбат

 сұхбат / фокус-топтар/сауалнамалар

 корпоративтік оқытудағы әлемдік трендтерді талдау басқа компаниялардың 

бенчмарктарын/үздік тәжірибелерін талдау

 сыртқы және ішкі тұтынушылардың кері байланысы

2024 жылғы үздік 3 оқу тақырыбы

МАҚСАТТЫ АУДИТОРИЯ

Қызметкерлер саны

Даму бағыттары бойынша курстар мен бағдарламалардың үлесі

Оқыту форматы

55,5 тыс. адам/курс 

КУ-да оқытылды

1,9 1 қызметкерге оқыту

коэффициенті

(оқыту саны/ қызметкерлер

саны)

25% 2023 ж. әзірленген

курстар мен 

бағдарламалардың 2024 

жылы орташа жаңару

коэффициенті

2 (0,22%)

914 (99,78%)

онлайн

бетпе-бет

аралас форматтар

579 (63%)

48 (18%)

2 (0%)

287; 32% Жұмысшы кәсіптері бойынша кәсіптік оқыту

Міндетті қауіпсіздік бойынша оқыту

Қолдау бағыттары/функциялары үшін бағдарламалар 

(бэк-офис)

Өндірістік бағыттар мен функциялар бойынша 

бағдарламалар

Soft

 Желілік менеджер мектебі

 Инженерлік клуб

 Тіл академиясы

Hard: қолдау функциялары

 Диагностика саласында компанияның

жөндеу қызметтері үшін арнайы оқыту

 Жөндеуді ұйымдастыру саласында

компанияның жөндеу қызметтері үшін

арнайы оқыту

 ДК пайдалана отырып газсыздандыру

құжаттамасын жүргізу және газ бөлуді

басқару бойынша қызметкерлерді арнайы

оқыту

1085

5

Hard: өндіріс

Hard: қолдау функциялары

Soft

23 207

2726

3221

0 5 000 10 000 15 000 20 000 25 000

Жұмысшылар

Мамандар және 

қызметкерлер

Басшылар

Hard: өндіріс

Кәсіптік оқыту шеңберінде біліктілікті арттыру:  

 технологиялық персонал

 электр қызметі және автоматика персоналы

 жерасты кәсіптері жұмысшыларының

персоналы

99% 2024 жылы КУ оқыту

жүргізді
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Қызметтің негізі ішкі тренерлер мектебі мен тәлімгерлік жүйесін қамтитын "Көшбасшылар көшбасшыларды үйретеді" бағыты болып табылады. Бұл КУ 

курстары мен бағдарламаларының құндылығы мен бірегейлігін құра отырып, тәжірибе мен білімді сақтауға және беруге ықпал етеді. Сондай-ақ

компанияның бірегейлігін сақтау, қызметкерлердің өсуі мен дамуы, барлық мамандықтар үшін жаңа мүмкіндіктер, бейімделуді жеделдету, корпоративтік

мәдениетті дамыту, мотивацияны арттыру және өнімділіктің өсуі.

3500+
әр түрлі санаттағы қызметкерлер

«Көшбасшылар көшбасшыларды үйретеді» 

жүйесіне қатысады (тәжірибе мен білім беру, 

басқаларды дамыту)

Курстар мен бағдарламаларды өткізуге

қатысатын қызметкерлердің үлесі, %

217( 50%)
218( 50%)

Басшы

Мамандар және 

қызметкерлер

ІШКІ ТРЕНЕРЛЕР, 435 адам

СПИКЕРЫ, 20 адам

Даму және корпоративтік іс-шараларға спикер 

ретінде қатысатын қызметкерлердің үлесі, %

7 (35%)

13 ( 65%)

Басшы

Мамандар және 

қызметкерлер

Тәлімгер ретінде қатысатын

қызметкерлердің үлесі, %

3 000 (100%)

Жұмысшы мамандықтары

ТӘЛІМГЕРЛЕР, 3 000 адам

Курстар мен бағдарламаларды іске асыру

процесін әзірлеуге және қызмет көрсетуге

қатысатын қызметкерлердің үлесі, %

8 (29%)

20 (71%)

Басшы

Мамандар және 

қызметкерлер

САРАПШЫЛАР және МАМАНДАР, 28 адам

QARMET КОРПОРАТИВТІК УНИВЕРСИТЕТІ 4/4
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56 (100%)

Оқытушылар құрамы

АҚС ОҚЫТУШЫЛАРЫ, 56 адам
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Курстарды өткізуге қатысатын АҚС 

оқытушыларының үлесі, %



«Назарбаев Университет» ДББҰ

1. Курстар мен бағдарламаларды әзірлеу

2. Курстар мен бағдарламаларды цифрландыру

3. Ішкі жаттықтырушыларды даярлау

4. Оқытуды ұйымдастыру

5. Оқытуды басқару

6. Корпоративтік іс-шараларды ұйымдастыру

ҚЫЗМЕТ ТҮРЛЕРІ

1. Қауіпсіздік бойынша міндетті оқыту

2. Жұмысшы кәсіптері бойынша кәсіптік оқыту

3. Менеджерлерге арналған бағдарламалар

4. Кадр резервін дамыту жөніндегі бағдарламалар

5. Өндіріс және қолдау функциялары бағыттары бойынша

корпоративтік бағдарламалар

ОҚЫТУ БАҒЫТТАРЫ

Құрылған жылы: 2012

КУ орналасқан жері: Өскемен қ.

Ұйымдық-құқықтық нысаны: «Қазцинк» ЖШС 

еңбек ресурстары басқармасы құрамындағы КУ

Компанияның сайты: www.kazzinc.com

Клиенттер: компания қызметкерлері

(19 717 адам)

KAZZINC қызметкерлерін оқытуға арналған

бюджет: 3 596 млн. теңге

Персоналдың жалпы шығындарынан оқуға

арналған бюджет үлесі: 1,8%

1 қызметкерге арналған бюджет: 182 380 теңге

КУ алқалық басқару органы: жоқ

КУ директорының бағынуы: еңбек ресурстары

басқармасының бастығына

ПРОФИЛЬ

БІЛІМ БЕРУ СЕРІКТЕСТІКТЕРІ ЖӘНЕ ТАНУ

Меншікті оқу орталықтарының, серіктестік провайдерлердің

алаңдары негізінде ұйымдастырылған, сондай-ақ жалға

берілетін үй-жайлар пайдаланылады:

 Жалпы ауданы: 6 298 шаршы метр 

 Оқу орталықтарының/орындарының саны: 10

 Оқу аудиториялары мен сыныптарының саны: 61

 Онлайн оқыту платформасы: LMS (SAP Success Factors, E-

Learning Server 5G)

 Курстар мен бағдарламаларды цифрландыру бойынша

студиялар/орталықтар саны: 1

Өнеркәсіптік қауіпсіздік саласындағы жұмыстарды жүргізу

құқығына аттестат

ЛЕГИТИМДІЛІК

ОҚУ ИНФРАҚҰРЫЛЫМЫ

ҚАЗЦИНК ЕҢБЕК РЕСУРСТАРЫ БАСҚАРМАСЫ КОРПОРАТИВТІК УНИВЕРСИТЕТІ   1/4
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«Сәрсен Аманжолов атындағы Шығыс

Қазақстан университеті» КЕАҚ

«Дәулет Серікбаев атындағы Шығыс

Қазақстан техникалық университеті»  

КЕАҚ

«Қ.И.Сатпаев атындағы ҚазҰТЗУ» КЕАҚ
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Қызмет бағыттары бойынша: 

 оқу-әдістемелік бөлім (курстар мен бағдарламаларды әзірлеу, ішкі

жаттықтырушыларды оқыту және сүйемелдеу)

 оқу орындарымен жұмыс жөніндегі бөлім (студенттерді корпоративтік

бағдарламаларға іріктеу, кәсіпорындардың қажеттіліктері үшін оқу бағдарламаларын

түзету, сыртқы кадрлық резервті қалыптастыру)

 оқу бағдарламаларын әкімшілендіру бөлімі (E-learning, оқытуды сатып алу және

ұйымдастыру (сыртқы, ішкі), оқыту бойынша іссапарларды ресімдеу)

 еңбек қауіпсіздігі бөлімі (курстар мен бағдарламаларды әзірлеу, осы бағыт бойынша

кеңселердің/бөлімдердің жұмысын үйлестіру) 

 аумақтық бөлімдер (кәсіп бойынша оқу-әдістемелік кешендерді әзірлеу, кәсіп

бойынша, еңбек қауіпсіздігі саласында оқыту, ішкі және сыртқы тренингтер өткізуді

ұйымдастыру, бюджеттеу)

Оқыту бағыттары мен түрлері бойынша:

 менеджмент мектептері, арнайы бағыттар бойынша кафедралар

КУ БӨЛІМШЕЛЕРІН ҰЙЫМДАСТЫРУ ҚАҒИДАТЫ

ҚҰРЫЛЫМ ЖӘНЕ КОМАНДА

2024 жылы КУ тиімділігінің негізгі көрсеткіштерінің негізгі түрлері:

 негізгі жобаларды іске асыру

 сапа және оқуға қанағаттану

 оқытуды жоспарлаудың тиімділігі (оқу жоспары мен бюджетін орындау)

2024 жылғы КУ тиімділігінің негізгі көрсеткіштері:

КУ ТИІМДІЛІК КӨРСЕТКІШТЕРІ

0,9

4

100

80

75

80

0 20 40 60 80 100

Табысты оқыту коэффициенті

Оқудан кейін алынған орташа балл (1-ден 5-ке дейін)

Оқу жоспарын орындау, %

Оқытуды ұйымдастыруға қанағаттану, %

Тест бойынша орташа баға,%

Оқуға қанағаттану,%, NPS

88 штаттық

қызметкерлер

47 орташа жасы

7,95 % басқа КУ-

дағы жұмыс

тәжірибесі

48

17

23

0 10 20 30 40 50 60

КУ оқытушылары және тренерлері, 

%

КУ БШ әзірлеу жөніндегі 

сарапшылары, %

КУ әкімшілік және көмекші 

персонал, %
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КУРСТАР МЕН БАҒДАРЛАМАЛАР ПОРТФЕЛІ

1549 КУ ЖАЛПЫ КУРСТАР МЕН БАҒДАРЛАМАЛАР ПОРТФЕЛІ

600 (39%)

921 (59%)

5 (0%)

7 (0%)

16 (1%)

Жұмысшы кәсіптері бойынша кәсіптік оқыту

Міндетті қауіпсіздік бойынша оқыту

Басшылар мен олардың кадрлық резервіне арналған 

бағдарламалар

Кадр резервін дамыту жөніндегі бағдарламалар

Өндіріс және қолдау функциялары бағыттары бойынша 

корпоративтік бағдарламалар

Soft

 Шеберлер Мектебі

 Қауіпсіз көшбасшылық Еңбек бағдарламасы

 Language Club

Hard Өндіріс

 Тау-кен ісі және өндіру

 Байыту және металлургия

 Энергетика

2024 жылғы үздік 3 оқу тақырыбы

МАҚСАТТЫ АУДИТОРИЯ

14628

3072

2017

0 5000 10000 15000 20000

Жұмысшылар

Мамандар және 

қызметкерлер

Басшылар

Даму бағыттары бойынша курстар мен бағдарламалардың үлесі

1239 (80%)

155 (10%)

155(10%)

Hard: өндіріс

Hard: қолдау функциялары

Soft

Оқыту форматы

111 496
адам/курс КУ-да оқытылды

4,05 1 қызметкерге оқыту

коэффициенті

(оқыту саны/ қызметкерлер

саны)

82% 2024 жылы КУ оқыту

жүргізді

7% 2023 ж. әзірленген

курстар мен бағдарламалардың

2024 жылы орташа жаңару

коэффициенті

50 (3%)

1479 (96%)

20 (1%)

онлайн

бетпе-бет

аралас форматтар

Курстар мен бағдарламалар портфолиосын жобалауға, корпоративтік оқыту

қажеттілігін анықтауға арналған КУ құралдары
 топ менеджментпен сұхбат

 корпоративтік оқытудағы әлемдік трендтерді талдау

 сыртқы және ішкі тұтынушылардың кері байланысы

 басқа компаниялардың бенчмарктарын/үздік тәжірибелерін талдау

Қызметкерлер саны

Hard қолдау функциялары

 КУ менеджмент мектептері

кафедраларының бағдарламалары (негізгі

қорлар, энергетика, металлургия, ашық

тау-кен жұмыстары, персонал қауіпсіздігі

және т. б.)

 Цех бастықтары мектебінің Қаржы блогы

 Техникалық инспекторлар мектебі

49

ҚАЗЦИНК ЕҢБЕК РЕСУРСТАРЫ БАСҚАРМАСЫ КОРПОРАТИВТІК УНИВЕРСИТЕТІ   3/4
2024 ЖЫЛДЫҢ ҚОРЫТЫНДЫСЫ БОЙЫНША ДЕРЕКТЕР



Компанияда тәжірибе мен білімнің берілуін, сақталуын және дамуын қамтамасыз ететін бірнеше тұрақты

жүйелер бар - менеджмент курстары мен бағдарламалары, жеке өндірістік және қолдау функциялары, 

өндірістік және міндетті оқыту.

Курстар мен бағдарламаларды өткізуге

қатысатын қызметкерлердің үлесі, %

70 (78%)

20 (22%)

Басшы

Мамандар және 

қызметкерлер

Өндірісішілік оқыту тәлімгері ретінде қатысатын

қызметкерлердің үлесі, %

35 (5%)

700( 95%)

Басшы

Жұмысшы

~1000
әр түрлі санаттағы қызметкерлер

«Көшбасшылар көшбасшыларды үйретеді» 

жүйесіне қатысады (тәжірибе мен білім беру, 

басқаларды дамыту)

ІШКІ ТРЕНЕРЛЕР, 90 адам ТӘЛІМГЕРЛЕР, 700+ адам

Курстар мен бағдарламаларды әзірлеуге

қатысатын қызметкерлердің үлесі, %

50 (50%)50 (50%)

Басшы

Мамандар және 

қызметкерлер

САРАПШЫЛАР, 100 адам

Даму және корпоративтік іс-шараларға спикер ретінде

қатысатын қызметкерлердің үлесі, %

85 (85%)

15(15%)

Басшы

Мамандар және 

қызметкерлер

СПИКЕРЫ, 100 адам
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1. Оқыту бағдарламаларын әзірлеу

2. Оқытуды ұйымдастыру

3. Оқытуды басқару

4. Корпоративтік іс-шараларды ұйымдастыру

5. Зерттеу қызметі (аналитика)

ҚЫЗМЕТ ТҮРЛЕРІ

1. Қауіпсіздік бойынша міндетті оқыту

2. Жұмысшы кәсіптері бойынша кәсіптік оқыту

3. Менеджерлерге арналған бағдарламалар

4. Кадр резервін дамыту жөніндегі бағдарламалар

5. Өндіріс және қолдау функциялары бағыттары

бойынша корпоративтік бағдарламалар

ОҚЫТУ БАҒЫТТАРЫ

Құрылған жылы: 2004

КУ бас кеңсесінің орналасқан жері: Алматы қ.

Ұйымдық-құқықтық нысаны: Қазақстан

ядролық университеті, «Жоғары

технологиялар институты» ЖШС филиалы

Компанияның сайты: 

https://knu.kazatomprom.kz

Клиенттер: КАП қызметкерлері (~20 000 адам)

Оқуға арналған бюджет: 3,2 млрд. теңге

Персоналдың жалпы шығындарынан оқыту

бюджетінің үлесі: 1,72 %

1 қызметкерге арналған бюджет: 189 мың

теңге

КУ алқалық басқару органы: жоқ

КУ директорының бағынуы: «Жоғары

технологиялар институты» ЖШС Бас 

директорына

ПРОФИЛЬ

БІЛІМ БЕРУ СЕРІКТЕСТІКТЕРІ ЖӘНЕ ТАНУ

 Жалпы ауданы: 177 ш. м 

 Оқу орталықтарының/орындарының саны: 1

 Оқу аудиториялары мен сыныптарының саны: 6

 Онлайн оқыту платформасы: CUBA

Өнеркәсіптік қауіпсіздік саласындағы мамандарды, 

қызметкерлерді даярлау, қайта даярлау жөніндегі

аттестат

Лицензия ядролық және радиациялық қауіпсіздікті

қамтамасыз етуге жауапты персоналды арнайы

даярлау

ЛЕГИТИМДІЛІК

ОҚУ ИНФРАҚҰРЫЛЫМЫ

«Samruk Business Academy» ЖММ

«Қазақстан-Британ техникалық

университеті» АҚ 

ФГАОУ ВО «Томск политехникалық ұлттық

зерттеу университеті»

«Қ.И.Сатпаев атындағы ҚазҰТЗУ» КЕАҚ
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Қызмет бағыттары бойынша: 

 білім беру шешімдерін әзірлеу

 оқытуды ұйымдастыру және басқару

 оқу аналитикасы

Оқыту бағыттары бойынша:

 міндетті

 бейіндік

 орта мерзімді

 корпоративтік

КУ БӨЛІМШЕЛЕРІН ҰЙЫМДАСТЫРУ ҚАҒИДАТЫ

ҚҰРЫЛЫМ ЖӘНЕ КОМАНДА

15 штаттық

қызметкерлер

37 орташа

жасы

0% басқа КУ-

дағы жұмыс

тәжірибесі

2024 жылы КУ тиімділігінің негізгі көрсеткіштерінің негізгі түрлері:

 Оқу жоспарлары мен бюджеттерін орындау

 Оқыту сапасы

2024 жылғы КУ тиімділігінің негізгі көрсеткіштері:

КУ ТИІМДІЛІК КӨРСЕТКІШТЕРІ

100

85

100

10

100

20

100

100

93

98

100

100

85

98,6

100

0 20 40 60 80 100 120

Табысты оқыту коэффициенті = емтиханды бірінші рет сәтті тапсырған 

қызметкерлер саны / оқудан өткен қызметкерлер саны

Оқудан кейін алынған орташа балл = оқушылар оқуды аяқтағаннан кейін алған 

баллдарының сомасы / кезең ішінде оқыған персонал саны

Оқу жоспарын орындау, %

Портфельді жаңарту, %

Құзыреттілік модельдерін курстармен қамту, %

2M (time to market), курсты әзірлеу уақыты, күндер

Даму жоспарын орындау, %

Алынған білім мен дағдыларды пайдалануға дайын болу, %

Тренерге қанағаттанушылық, % NPS

Оқытуды ұйымдастыруға қанағаттану, %

Оқу жоспарын іске асыру (адам / курс), %

3 айдан кейінгі қалдық білім, %

Тест бойынша орташа баға,%

Оқытуға қанағаттану, %, NPS

Тиімділікті бағалау жүйесімен қамту, %

3

11

1

0 5 10 15

оқытушылар/тренерлер

бағдарламалар мен курстарды іске 

асыру процесін әзірлеумен және 

қызмет көрсетумен айналысатын 

сарапшылар мен мамандар және 

басқалар

әкімшілік және көмекші персонал 

(жалпы менеджмент, қаржы 

функциялары, HR, АТ және басқалар)
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КУРСТАР МЕН БАҒДАРЛАМАЛАР ПОРТФЕЛІ

27 КУ ЖАЛПЫ КУРСТАР МЕН БАҒДАРЛАМАЛАР ПОРТФЕЛІ

98 (32%)

29 (18%)

33 (13%)

31 (10%)

85 (28%) Жұмысшы кәсіптері бойынша кәсіптік оқыту

Міндетті қауіпсіздік бойынша оқыту

Басшылар мен олардың кадрлық резервіне арналған 

бағдарламалар

Кадр резервін дамыту жөніндегі бағдарламалар

Корпоративные программы по направлениям 

производства и поддерживающих функций

Бағдарлама портфелін жобалауға, корпоративтік оқыту қажеттілігін

анықтауға арналған КУ құралдары
 компанияның стратегиясын талдау

 топ менеджментпен сұхбат

 сұхбат / фокус-топтар/сауалнамалар

 корпоративтік оқытудағы әлемдік трендтерді талдау

 ішкі клиенттердің кері байланысы

Soft

 СЕО клубы. 

 Жеке құзыреттілікті дамыту

Hard: қолдау функциялары

 ISO талаптары бойынша оқыту

 Радиациялық қауіпсіздік

 Өнеркәсіптік қауіпсіздік

Hard: өндіріс

 Геотехнология, жерасты ұңғымалық

шаймалау әдісімен уран өндіру

 Уранды қайта өңдеудің химиялық

технологиясы

2024 жылы оқытудың үздік 3 тақырыбы

МАҚСАТТЫ АУДИТОРИЯ

Қызметкерлер саны

Даму бағыттары бойынша білім беру шешімдерінің үлесі

Оқыту форматы: онлайн/офлайн

15 993 адам
КУ-да оқытылды

0,64 1 қызметкерге оқыту

коэффициенті

(оқыту саны/ қызметкерлер

саны)

15% 2024 жылы КУ оқыту

жүргізді

20% 2023ж әзірленген

бағдарламалардың 2024 

жылы орташа жаңару

коэффициенті.

98 (35%)

29 (18%)

149 (54%)

Hard: өндіріс

Hard: қолдау функциялары

Soft

1 694

20 379

101

0 5 000 10 00015 00020 00025 000

Әкімшілік-басқару 

персоналы

Өндірістік персонал

Басшылар
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Басшылар мен қызметкерлерді тәжірибе мен білім беру процестеріне, сондай-ақ оқыту процестеріне тарту

Білім беру шешімдерін жүргізуге қатысатын

қызметкерлердің үлесі, %

27 (31%)

61 (69%)

басшылар

мамандар және 

қызметкерлер

ІШКІ ТРЕНЕРЛЕР, 88 адам

170 (100%)

жұмысшы 

мамандықтары

Тәлімгер ретінде қатысатын қызметкерлердің

үлесі, %

ТӘЛІМГЕРЛЕР, 170 адам

4 (40%)

6 (60%)

мамандар

мамандар және 

қызметкерлер

САРАПШЫЛАР, 10 адам
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ERG KAZAKHSTAN  КОРПОРАТИВТІК УНИВЕРСИТЕТІ

ВАЛЕНТИНА САТАРОВА
Корпоративтік университеттің

директоры
Valentina.Satarova@erg.kz

ОЛЬГА ИКСАНОВА
КУ ішкі тренерлікті дамыту жөніндегі

басшысы
Olga.Iksanova@erg.kz

АЙЖАН БАЗАРБАЕВА
КУ білім беру шешімдерін әзірлеу

басқармасының бастығы
Aizhan.Bazarbayeva@erg.kz

АИДА БАПАХОВА
КУ цифрландыру және жобалық

басқару академиясының менеджері
Aida.Bapakhova@erg.kz

ЗУМРАДА КОЙЖАНОВА
КУ цифрландыру және жобалық

басқару академиясының сарапшысы
Zumrada.Koizhanova@erg.kz

Осы шолу шеңберінде біз оқыту және даму саласы бойынша деректерді ұсынған ТМК 

компанияларының қызметкерлеріне алғыс айтамыз:

«QARMET» АҚ

ЕЛЕНА ЗЕМЛЯНСКАЯ
Персонал және әлеуметтік

мәселелер жөніндегі директор

АЙЖАН ЗИЯШЕВА
Оқыту, дамыту және кадрларды

іріктеу жөніндегі директор

ОКСАНА ПАРАМОНОВА
Оқыту орталығының бастығы

«КАЗЦИНК» ЖШС

ЕЛЕНА КАЛАЦЫНСКАЯ 
Еңбек ресурстары басқармасының бастығы

СВЕТЛАНА ПЛОТНИКОВА 
Еңбек ресурстары басқармасы бастығының

орынбасары

ДМИТРИЙ АБРАМОВСКИЙ
Еңбек ресурстары басқармасының

корпоративтік университетінің бастығы

«ҚАЗАҚМЫС» КОРПОРАЦИЯСЫ» 

ЖШС

БЕКСУЛТАН БЕКМУРАТОВ
HR және персоналды ұйымдастырушылық

дамыту жөніндегі директор

РУСТЕМ КУРМАНОВ
Оқытуды дамыту бөлімінің бастығы

«ҚАЗАТОМӨНЕРКӘСІП» ҰАК» АҚ

МИНОРА МАМАРАХИМОВА
DHR директоры

АСЛАН НУРГАЛИЕВ
DHR Бас менеджері

ЖЕНИСБЕК КАПАН
«Жоғары технологиялар институты» 

ЖШС филиалы - ҚЯУ директоры-

ректоры

ДИНАРА АБДИХАМИТОВА
DHR Бас сарапшысы

«АК АЛТЫНАЛМАС» АҚ

ЗАЙДИНОВА САЛИЯ
Персоналмен жұмыс жөніндегі

басқарушы директор

ИЛЬЯС ФОМЕНКО
Өндірістік оқыту бөлімінің бастығы

@erg_corporate_university erg-corporate-university

ШОЛУДЫ ДАЙЫНДАУ ТОБЫ
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