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[bookmark: Д][bookmark: _Hlk202521402]1-бөлім. Жалпы ережелер
1. «Отбасы банк» АҚ-тың 2025–2029 жылдарға арналған Кадр саясаты (бұдан әрі – Кадр саясаты) Қазақстан Республикасының еңбек қатынастары мен қызметкерлерді басқару мәселелерін реттейтін заңнамасына, «Бәйтерек» ұлттық басқарушы холдингі» акционерлік қоғамының және оның меншік құқығында не сенімгерлік басқару құқығында тікелей елу пайыздан астам акциялары (қатысу үлестері) тиесілі заңды тұлғалардың 2025–2029 жылдарға арналған Бірыңғай кадр саясатына (бұдан әрі – Бірыңғай кадр саясаты/Холдинг), «Бәйтерек» ҰБХ» АҚ Басқармасының 2025 жылғы 5 наурыздағы (№ 08/25 хаттама) шешімімен бекітілген, сондай-ақ Қазақстан Республикасының Ұлттық Банкі Басқармасының 2019 жылғы 12 қарашадағы №188 қаулысымен бекітілген екінші деңгейдегі банктер, Қазақстан Республикасындағы банк-резиденттердің филиалдары үшін тәуекелдерді басқару және ішкі бақылау жүйесін қалыптастыру Ережесіне, Банк Жарғысына және ішкі құжаттарына, сондай-ақ адами ресурстарды басқару саласындағы озық тәжірибелерге сәйкес әзірленген. 
2. [bookmark: _Hlk202480026]Осы Кадр саясаты – Банктің қызметкерлерді тиімді басқару жүйесі саласындағы біртұтас ұзақмерзімді стратегиясы болып табылады және оның басты мақсаты – қажетті сападағы және жеткілікті мөлшердегі еңбек ресурстарына деген Банктің қажеттілігін толық әрі уақтылы қанағаттандыру. Саясат барлық қызметкерлер үшін тең мүмкіндік жасауға, кемсітушіліктің барлық түрлері мен көріністерін жоюға және кез келген жоспарланған іс-шарада немесе жобада барлық санаттағы қызметкерлердің қажеттіліктерін тең дәрежеде ескеруге бағытталған.
Кадр саясаты жұмыс орнындағы кемсітушілікке жол бермеу қағидасына негізделеді, бұл қызметкерлерді іріктеу, жұмысқа қабылдау, еңбекақы төлеу, қызметтік өсу, ауыстыру, тәртіптік жазалар, лауазымнан төмендету, жұмыстан босату, қысқарту, жеңілдіктер мен оқуға қол жеткізу, сондай-ақ жұмыспен қамтудың барлық басқа аспектілеріне таралады.
Кадр саясаты Банктің қызметіне құзыретті басшылық қызметкерлерді тартуды қамтамасыз ететін стандарттарды, шарттарды және тетіктерді белгілейді және мынадай міндеттердің орындалуына ықпал етеді:
Банктің қызметіне және тәуекелдеріне байланысты үдерістерді басқара алатын, қажетті тәжірибесі, біліктілігі және мінсіз іскерлік беделі бар қызметкерлердің болуын қамтамасыз ету;
қызметкерлердің негізгі санаттары бойынша жынысы, этностық тиістілігі және жасы бойынша әртүрлілікті сақтау;
еңбек жағдайларын жасау арқылы еңбек пен денсаулық сақтау қауіпсіздігін қамтамасыз ету, оның ішінде төтенше жағдайларға ден қою, алғашқы көмек көрсету және өрт қауіпсіздігі бойынша оқыту, сондай-ақ қауіпсіз кеңсе ғимараттарын қамтамасыз ету;
функциялар мен міндеттерді тиімді орындауға жеткілікті ресурстардың болуын қамтамасыз ету;
өз қызметін орындау барысында мүдделер қақтығысының туындау қаупін барынша азайту;
өкілеттіктердің бір қызметкерде шоғырлану тәуекелін азайту;
қызметкерлерге еңбекақы төлеу тәртібін, соның ішінде сыйақылар мен басқа да материалдық ынталандыру түрлерін айқындау;
Банк қызметкерлерінің жұмыс тиімділігін бағалау рәсімін жүзеге асыру.
Банк қызметінің онжылдық кезеңге арналған стратегиялық құжаты – «Отбасы банк» АҚ-тың 2024–2033 жылдарға арналған даму стратегиясы болып табылады. Ол Банк дамуының тұжырымдамасы ретінде қалыптастырылып, Банктің миссиясын, пайымын, негізгі міндеттері мен стратегиялық даму бағыттарын, сондай-ақ 2024–2033 жылдарға арналған стратегиялық мақсаттары мен негізгі қызмет көрсеткіштерін айқындайды.
3. Қазақстан Республикасындағы еңбек нарығының ағымдағы жағдайына талдау.
2025 жылы Қазақстан Республикасының еңбек нарығы ішкі және жаһандық факторлардың ықпалынан трансформацияға ұшырау үрдісін көрсетіп отыр. Банк секторы үшін маңызды жоғары технологиялық және талдамалық салаларда білікті мамандар ұсынысының шектеулілігі негізгі сын-қатерлердің бірі болып қалып отыр.
Кәсіби кадрлардың жоғары мобильділігі стратегиялық жобаларға ұзақ мерзімді тартылу мүмкіндігін төмендетеді. Бұл ақпараттық технологиялар, киберқауіпсіздік, инвестициялық талдау, тәуекел-менеджмент, сондай-ақ ESG-бастамалар мен тұрақты қаржыландыруға тартылған мамандар үшін ерекше өзекті.
Компаниялар таланттар үшін ел ішінде ғана емес, халықаралық деңгейде де бәсекелесуге мәжбүр. Бұл үрдіс цифрлық және басқарушылық құзыреттерге қойылатын өсіп келе жатқан талаптармен күшейіп, жұмыс берушілердің сұранысы мен еңбек нарығындағы қолжетімді ресурстар арасындағы алшақтықтың ұлғаюына, корпоративтік мәдениетті дамытуға және жұмыстың аралас модельдерін енгізуге алып келеді.
Жұмыс берушілердің күтілімдері мен үміткерлердің дайындық деңгейі арасындағы алшақтық әлі де жоғары. Осыған байланысты ішкі кадр әлеуетін дамыту, үздіксіз оқыту мәдениетін қалыптастыру және бәсекеге қабілетті мотивация мен мансаптық өсу бағдарламаларын енгізу арқылы негізгі мамандарды ұстап қалу аса маңызды болып табылады.
Банк үшін бұл HR-экожүйесін дамытуға белсенді қатысуды, бейінді жоғары оқу орындарымен ынтымақтастықты нығайтуды және жас мамандар үшін саланың тартымдылығын арттыруды білдіреді.
[bookmark: ПД][bookmark: _Hlk202521389]2-бөлім. Ағымдағы жағдайды талдау және жетілдіру бағыттары
§1. Қызметкерлерді жоспарлау және ұйымдық құрылымдарды талдау
4. Ағымдағы жағдай:
1) Барлық лауазымдар бойынша лауазымдық нұсқаулықтар бекітілген, басқару нормалары белгіленген және сақталады, лауазымдарға сәйкес грейдтер айқындалған;
2) Қызметкерлердің саны мен құзыреттеріндегі олқылықтарды жою бойынша жүйелі тәсіл қолданылуда, бұл Банктегі басқару тиімділігін арттыруға ықпал етеді;
3) Қолданыстағы ұйымдық құрылым артық жүктемені болдырмау және қызметкерлердің еңбек өнімділігін арттыру мақсатында оңтайландыруды қажет етеді.
Банктің ұйымдық құрылымы оның даму стратегиясына сәйкес әзірленеді. Ұйымдық құрылым – бұл Банктің ішкі құжаттарында бекітілетін басқару органдарының, басшы қызметкерлер мен құрылымдық бөлімшелердің сандық құрамын (жалпы штат санын), бағыныстылық пен есептілік жүйесін, өзара іс-қимыл тәртібін айқындайтын жүйе. Ұйымдық құрылым сызбалық түрде де көрсетіледі.
Ұйымдық құрылым мынадай қағидаттарға негізделеді:
Банктің стратегиялық мақсаттарына қол жеткізу үшін қажетті қызметкерлеррдің оңтайлы санын қамтамасыз ету;
Басқару деңгейлерінің санын негіздеу;
Басқару органдарының, басшы қызметкерлер мен құрылымдық бөлімшелердің бағыныстылығын, есептілігін және өзара іс-қимыл тәртібін белгілеу.
Ұйымдық құрылым Банкте міндеттердің нақты бөлінуін және әкімшілік есептілік жүйесінің айқындылығын қамтамасыз ететін негіз болып табылады.
Ұйымдық құрылымда қызметкерлердің өз міндеттерін орындауы кезінде мүдделер қақтығысына жол берілмеуі тиіс. Мүдделер қақтығысы – бұл Банктің лауазымды тұлғалары мен (немесе) қызметкерлерінің жеке мүдделері мен олардың лауазымдық өкілеттіктерін тиісінше орындауы арасындағы, не болмаса Банк пен (немесе) оның қызметкерлері мен (немесе) клиенттерінің мүліктік және өзге де мүдделері арасындағы қайшылық, ол Банкке және (немесе) оның клиенттеріне залал келтіруі мүмкін.
5. Жоспарланып отырған жетілдіру шаралары:
Қызметкерлердің жүктемесіне тұрақты түрде талдау жүргізу және лауазымдық міндеттер құрылымын қайта қарау;
Болашақ кадрлық қажеттіліктерді болжау мақсатында кадрларды жоспарлау құралдарын пайдалану;
Ұйымдық құрылымның тиімділігін бағалау үшін HR-талдаудың деректерін қолдану.
Ұйымдық құрылымды жоспарлау және өкілеттіктерді бөлу Банктің ішкі құжаттарында белгіленген тәртіпте жүзеге асырылады және бұл ретте негізгі қызметкерге байланысты тәуекелді азайту қағидаты ескеріледі. Бұл қағида өкілеттіктерді бөлу және делегаттау, ауыстырушы қызметкерлерді айқындау, сондай-ақ өкілеттіктердің заңдылығын құжат жүзінде ресімдеуді қамтиды. Негізгі қызметкер тәуекелі – бұл Банк үшін іскерлік тұрғыдан маңызды ақпарат пен функциялардың нақты бір қызметкерде шоғырлануы, бұл ретте мұндай функциялар мен ақпарат Банктің ішкі құжаттарында регламенттелмеген және мұндай қызметкер уақытша болмаған жағдайда оны толық көлемде алмастыра алатын тұлғалардың болмауы.
[bookmark: _Hlk202522273]§2. Қызметкерлерді сыйақыландыру жүйесі
6. Ағымдағы жағдай:
Сыйақы жүйесі нарықтық бәсекеге қабілеттілікті және ынталандыру әлеуетін арттыруға бағытталған өзгерістер кезеңінде;
Филиалдық желісі бар Банкте кәсіби санаттар арасында еңбекақы төлеу жүйесінде сараланудың төмендігі байқалады.
7. Жоспарланған жетілдірулер:
Құзырет деңгейіне және кәсіби санаттарға негізделген еңбекақы төлеудің сараланған тәсілдерін енгізу;
Нарықтық үрдістерге байланысты сыйақы жүйесіне тұрақты мониторинг пен түзетулер енгізу;
KPI-ге (негізгі нәтижелік көрсеткіштерге) қол жеткізумен байланыстыру арқылы ынталандыру жүйесінің ашықтығын арттыру.
§3. Қызметкерлерді іріктеу және бейімдеу үдерістері
8. Ағымдағы жағдай:
Қызметкерлерді іздеу және іріктеу бойынша бірыңғай стандарттар енгізілген, бұл жаңа қызметкерлерді корпоративтік ортаға жүйелі және дәйекті интеграциялауды қамтамасыз етеді;
Кадрлық әртүрлілікті қолдау инклюзивті және алуан түрлі еңбек ортасын құруға бағытталған және мыналарды қамтиды:
Барлық қызметкерлер үшін мансаптық өсу мен кәсіби дамуда тең мүмкіндіктерді қамтамасыз ететін жыныстық теңдікті қолдау;
Қызметкерлердің мәдени және ұлттық ерекшеліктерін құрметтейтін және бағалайтын этностық әртүрлілікке негізделген еңбек ортасын қалыптастыру;
Әр жастағы қызметкерлердің тәжірибе алмасуы арқылы жас ерекшелігі әртүрлілігінің маңыздылығын мойындау, бұл тәжірибе мен жаңашылдықтың үйлесімді синтезіне ықпал етеді.
9. Жоспарланған жетілдірулер:
Жасанды интеллект технологияларын енгізу арқылы іріктеу үдерістерін автоматтандыруды күшейту;
Жаңа қызметкерлер үшін тәлімгерлік бағдарламаларын енгізу;
Банктің стандарттарын үйрету бойынша бірыңғай оқыту жүйесін қалыптастыру, IT-шешімдерді пайдалана отырып;
HR-үдерістер шеңберінде қызметкерлердің кәсіби, басқарушылық және жеке құзыреттерін бағалау жүргізетін ішкі ассессорлар институтын енгізу (бұл тұлғалар департаменттерден таңдалып, арнайы оқытудан өтеді және құзыреттілікке негізделген іріктеу құралдарын қолданады).
§4. Қызметкерлерді оқыту және дамыту жүйесі
10. Ағымдағы жағдай:
Гибридті оқыту формалары (дәстүрлі және онлайн) белсенді дамып келеді;
Біліктілікті арттыру бағдарламалары қазіргі заман талабына бейімделіп, цифрландыру мен қашықтан оқыту жүйесін қамтиды.
11. Жоспарланған жетілдірулер:
1) Қызметкерлер арасында үздіксіз оқыту және тәжірибе алмасу моделінің негізгі элементі ретінде ішкі жаттықтырушылар жүйесін дамыту;
2) Жұмсақ дағдыларды (soft skills) дамытуға, соның ішінде көшбасшылық және басқарушылық құзыреттерге бағытталған модульдік оқыту бағдарламаларын әзірлеу;
3) Оқыту бағдарламаларын жыл сайын стратегиялық міндеттер мен нарық талаптарына сәйкес калибрлеу.
12. Жүргізілген талдау нәтижесінде Банкте адами ресурстарды басқару саласындағы келесі негізгі күшті және әлсіз жақтар, сондай-ақ мүмкіндіктер мен тәуекелдер анықталды. Бұл факторлар одан әрі терең талдауды және жетілдіруді талап етеді.
SWOT талдау:
	Күшті жақтары
	Әлсіз жақтары

	- Қызметкерлердің жоғары біліктілігі және тәжірибелі басқарушылардың болуы;
- Қызметкерлерді дамытуға қаржы ресурстарын инвестициялауға мүмкіндік беретін қаржылық тұрақтылық; 
- HR-процестердің Банктің ішкі бизнес-процестерімен интеграциялануы.
	- Банктегі HR-процестердің автоматтандырылу деңгейінің төмендігі;
- Сыйақы төлеу жүйесіндегі саралаудың жеткіліксіздігі; 

	Мүмкіндіктер
	Тәуекелдер

	- Банк брендінің жұмыс беруші ретіндегі тартымдылығының артуы есебінен дарынды кадрларды тарту мүмкіндігі; 
- Қызметкерлерге арналған тәлімгерлік пен оқыту бағдарламаларын кеңейту арқылы ішкі әлеуетті арттыру; 
	Білікті кадрлар бойынша еңбек нарығындағы шектеулі ұсыныс;
- HR-процестерді реттеу мен өзгерістерге жоғары тәуелділік.


[bookmark: ПШ]
§5. Саясаттың мақсаттары, міндеттері және қағидаттары
13. Кадр саясатының мақсаты – барлық қызметкерлер үшін тең құқықтар мен мүмкіндіктерді, соның ішінде гендерлік теңдікті және кемсітушілікке жол бермеуді қамтамасыз ету жағдайында заманауи сын-қатерлерге бейімделуге қабілетті, кәсіби білікті, уәжделген және мобильді еңбек капиталын қалыптастыру арқылы Банктің орнықты дамуын қамтамасыз ету.
14. 2025–2029 жылдарға арналған Кадр саясатының міндеттері HR саласындағы жаһандық үрдістерді ескере отырып:
1) Банктің мақсаттары мен міндеттеріне сәйкес келетін кадрлармен қамтамасыз ету;
2) жаһандық өзгерістер жағдайында жұмыс істеу үшін қажетті икемділік пен дағдыларға ие кәсіби команда қалыптастыру;
3) әйелдерге, жастарға және мүмкіндігі шектеулі қызметкерлерге тең мүмкіндіктер беру қағидаттарын қамтитын инклюзивтілік пен әртараптандыру қағидаттарын іске асыру.
[bookmark: ПС][bookmark: _Hlk202522370]§6. Қызметкерлердің цифрландыруға бағытталған құзыреттерін дамыту
15. Банктің қызметкерлерінің цифрлық сауаттылығын арттыруға инвестиция салу, оның ішінде үлкен деректермен, аналитикамен және жасанды интеллектпен жұмыс істеу дағдылары. Бизнес қажеттіліктері мен еңбек нарығындағы өзгерістерге байланысты Банк қызметкерлердің кәсіби құзыреттерінің өзектілігін сақтау мақсатында қайта даярлау (reskilling) және біліктілікті арттыру (upskilling) бағдарламаларын енгізу мүмкіндігін қарастырады.
16. Қызметкерлердің тартылуын және өнімділігін арттыру:
1) қызметкерлердің тартылуын арттыру және жеке өмір мен кәсіби қызмет арасындағы тепе-теңдікті қамтамасыз ету мақсатында Банк лауазымдық міндеттемелер мен операциялық үдерістердің ерекшелігін ескере отырып, жұмыс істеудің аралас модельдерін енгізу мүмкіндігін қарастырады;
2) қызметкерлердің психикалық және физикалық денсаулығын қолдауға бағытталған бастамаларды (well-being бағдарламалары) енгізу;
3) цифрлық байланыс арналары мен корпоративтік порталдар арқылы қызметкерлермен байланысты нығайту.
17. HR-үдерістерді цифрландыру арқылы тиімділікті арттыру:
1) қызметкерлерді іріктеу, бейімдеу, оқыту және бағалау үдерістерін жасанды интеллект пен HR-аналитикасын қолдану арқылы автоматтандыру;
2) кадрларға қажеттілікті болжау және кадр тұрақсыздығы тәуекелдерін бағалау жүйелерін енгізу.
18. Тиімділікті басқару жүйесін жетілдіру:
1) бөлімшелердің қызмет ерекшеліктерін ескере отырып, жеке және командалық мақсаттарға жетуге негізделген икемді және ашық тиімділік бағалау жүйесін енгізу;
2) Банктің іскерлік мақсаттарының өзгеруін ескере отырып, тиімділік бойынша негізгі көрсеткіштерді (KPI) тұрақты түрде калибрлеу және көрсеткіштер карталарын қалыптастыру тәсілдерін қайта қарау;
3) өнімділікті арттыру мақсатында кері байланыс пен тәлімгерлік мәдениетіне басымдық беру.
[bookmark: ПВ]§7. ESG қағидаттарына негізделген корпоративтік мәдениетті дамыту
19. Банктің аясында орнықты даму, әлеуметтік жауапкершілік және ашықтық құндылықтарын нығайту.
20. Қызметкерлердің ESG жобаларына қатысуы үшін жағдай жасау және тұрақты корпоративтік имиджді қалыптастыру.
21. ESG қағидаттарын қызметкерлердің күнделікті жұмысына оқыту, коммуникация және ішкі бастамалар арқылы біріктіру. 

[bookmark: ПДЕВ]§8. Кадрлық саясаттың негізгі бағыттары
22. Стратегиялық HR-жоспарлау:
1) кадрлық қажеттіліктерді болжау және мұрагерлік жоспарлау үшін HR-аналитиканы енгізу;
2) HR-стратегияны бизнес-мақсаттар мен нарықтық жағдайлардың өзгерістеріне сәйкес тұрақты түрде қайта қарау;
3) метрикалар:
ішкі үміткерлер есебінен жабылған басшылық лауазымдардың үлесі;
негізгі лауазымдар бойынша бос орындарды жабу мерзімінің орташа ұзақтығы.
23. HR-процестерді цифрландыру:
1) жасанды интеллект пен басқа цифрлық құралдарды пайдалана отырып, қызметкерлерді іріктеу, бейімдеу, тиімділігін бағалау және оқыту процестерін автоматтандыру;
2) мәліметтерге негізделген шешімдер қабылдауды жақсарту үшін HR-аналитиканы енгізу, оның ішінде топ деңгейіндегі деректерді автоматты түрде жинау;
3) қызметкерлердің мансабын басқару және ішкі өзара әрекеттестігі үшін онлайн-платформалар мен мобильді қосымшаларды қолдану;
4) метрикалар:
Банкте автоматтандырылған HR-процестердің үлесі;
кадрлық сұрауларды өңдеу уақытының қысқаруы;
HR-аналитика көмегімен дайындалған есептердің саны.
24. Қызметкерлерді оқыту және дамыту:
1) Банктің қызметкерлерінің біліктілігін арттыруға арналған оқу бағдарламаларын әзірлеу;
2) soft skills, цифрлық дағдылар және көшбасшылық қасиеттерді дамыту үшін цифрлық оқу платформаларын қолдану. Білімнің қолжетімділігін арттыру үшін микролёрнинг форматтарын енгізу;
3) тәлімгерлікті дамыту;
4) қайта даярлау (reskilling) және біліктілікті арттыру (upskilling) бағдарламаларын белсенді пайдалану;
5) кәсіби құзыреттері жаңартуды талап ететін қызметкерлерге арналған мақсатты оқу бағдарламаларын әзірлеу:
қаржы, инвестиция, тәуекелдерді басқару, IT, ESG, HR және басқа салалар бойынша ішкі сертификаттау бағдарламаларын енгізу;
халықаралық сертификаттау ұйымдарымен серіктестік.
6) метрикалар:
бір қызметкерге шаққандағы жылдық оқу сағаттарының саны;
халықаралық немесе кәсіби сертификат алған қызметкерлердің үлесі.
25. Тиімділікті басқару:
1) корпоративтік мақсаттармен келісілген KPI-дің каскадталған жүйесін енгізу;
2) қызметкерлердің тиімділігін бағалау жүйесін автоматтандыру;
3) кері байланыс мәдениетін қалыптастыру және тәлімгерлік арқылы үдерісті қолдау;
4) метрикалар:
Банктің құрылымдық бөлімшелері бойынша KPI орындаудың орташа деңгейі;
KPI-ды қайта калибрлеуден өткен және мақсаттары түзетілген қызметкерлердің үлесі;
кешенді бағалау нәтижесінде жоғарылаған қызметкерлердің үлесі.
26. Инклюзивтілік және гендерлік теңдік:
1) инклюзивті коммуникация бойынша нұсқаулықты әзірлеу және тарату;
2) басшылық лауазымдардағы әйелдердің үлесін арттыру;
3) метрикалар:
әйелдердің басшылық құрамдағы үлесі;
Банкте жұмыс істейтін мүмкіндігі шектеулі қызметкерлердің пайызы;
жалақы деңгейіндегі гендерлік айырмашылық.
27. Корпоративтік мәдениетті дамыту:
1) тұрақты даму, әлеуметтік жауапкершілік және ашықтық қағидаттарына негізделген ESG-мәдениетті нығайту;
2) Банктің барлық қызметкерлері үшін бірыңғай корпоративтік портал құру;
3) тартылғандықты, корпоративтік құндылықтарды және құрылымдар арасындағы көлденең байланыстарды нығайтуға бағытталған тұрақты іс-шаралар өткізу;
4) метрикалар:
ESG-бастамаларға қатысатын қызметкерлердің үлесі;
тартылғандыққа бағытталған корпоративтік іс-шаралардың саны;
корпоративтік мәдениетке қанағаттану индексі;
корпоративтік портал пайдаланушыларының үлесі.
28. Жұмыс беруші бренді және кадрлық маркетинг:
1) кәсіби форумдарға қатысу, университеттермен ынтымақтастық және әлеуметтік желілердегі белсенділік арқылы Банкті тартымды жұмыс беруші ретінде ілгерілету;
2) мансаптық өсу, әл-ауқат және даму мүмкіндіктерін қамтитын құндылық ұсынысын қалыптастыру;
3) жұмыс беруші брендіне қатысты танымалдылықты сауалнамалар және мониторинг арқылы бағалау;
4) метрикалар:
Банктің бос орындарына түскен өтінімдердің саны;
еңбек нарығындағы жұмыс беруші тартымдылығының индексі;
жаңа қызметкерлерді ұстап қалу мерзімінің орташа ұзақтығы (кадрлардың тұрақтамау деңгейінің төмендеуі);
ішкі үміткерлер есебінен жабылған бос орындардың пайызы;
Банкті жұмыс беруші ретінде сипаттайтын бұқаралық ақпарат құралдарындағы және әлеуметтік желілердегі жарияланымдар саны.
29. Кадрлық резерв және таланттарды басқару:
1) негізгі лауазымдарға арналған кадрлық резервті қалыптастыруға жүйелі тәсілді енгізу;
2) дарынды қызметкерлерге арналған жеке даму бағдарламаларын енгізу, оның ішінде тәлімгерлік;
3) әртараптандырылған басшылық резервін қалыптастыру мақсатында «Әйелдер көшбасшылығы» және жастар бастамалары бағдарламаларын дамыту. Бірыңғай кадрлық резерв/Банк резерві қызметкерлерін жыл сайын оқыту;
4) метрикалар:
басшылық лауазымдарға тағайындалған резервтегі кадрлардың үлесі.
30. Сыйақы және уәждеу:
1) нәтижелер мен құзыреттер деңгейіне негізделген сараланған еңбекақы жүйесін әзірлеу;
2) материалдық және материалдық емес ынталандыруды біріктіретін уәждеу жүйелерін енгізу;
3) нарықтық жағдайларды ескере отырып, сыйақы жүйесін бейімдеу, оның ішінде жаңа өтемақы құралдары мен бенефиттер;
4) метрикалар:
жалақының нарықтық көрсеткіштерге сәйкес орташа өсуі;
еңбекақы қорының Банктің жалпы бюджетіндегі үлесі.
Сыйақының тиімді жүйесі барлық қызметкерлерге еңбек нәтижелеріне сәйкес бірдей көзқарасты қамтамасыз етеді және олардың жынысына, жасы мен басқа да жеке ерекшеліктеріне қарамастан әділетті түрде марапаттауға бағытталған.
Банк материалдық емес уәждеу жүйесін дамытады, оған мемлекеттік және корпоративтік марапаттар, атақтар, құрмет грамоталары, төсбелгілер, сыйлықтар және кәсіби мерекелер кіреді.
Еңбекақы төлеу тәртібі, өзге де марапаттау түрлері мен уәждеу құралдары, сондай-ақ қызметкерлердің тиімділігін бағалау тетіктері Банктің ішкі құжаттарымен айқындалады.
Жетекші қызметкерлер үшін жеке даму жоспарларын әзірлеу және оны Банк тарапынан қамтамасыз ету көзделеді.
§9. Саясатты іске асыру шарттары
33. Басшылықтың қолдауы.
34. Адам капиталының дамуына бағытталған бастамаларды ілгерілетуге Банк пен Холдингтің топ-менеджментінің белсенді қатысуы.
35. Саясат қағидаттарын сақтаудың маңыздылығына негізделген корпоративтік мәдениетті қалыптастыру.
36. Банк өз қызметкерлеріне тең құқықтар мен тең мүмкіндіктер қағидаты бойынша әлеуметтік қорғауды қамтамасыз етеді. Қызметкерлерге Қазақстан Республикасының заңнамасына және Банктің ішкі құжаттарына сәйкес төлемдер жүргізіледі.
37. Дамыған ақпараттық жүйелердің болуы:
1) адами ресурстарды басқару жүйелерін қоса алғанда, HR-процестерді автоматтандыру және мониторинг жүргізу үшін заманауи IT-шешімдерді пайдалану.
38. Жоспарлау және қызметкерлерді тарту:
1) қызметкерлердің тартылу деңгейін арттыру мақсатында осы Саясатты іске асыру бойынша жыл сайынғы іс-шаралар жоспарын әзірлеу (осы Саясатқа №2 Қосымша);
2) негізгі бастамаларды әзірлеу және іске асыру үдерісіне барлық деңгейдегі қызметкерлерді тарту;
3) тәжірибе мен білім алмасуды қамтамасыз ету үшін тәлімгерлік пен ішкі жаттықтырушылар бағдарламаларын дамыту.

3-бөлім. Қорытынды ережелер
39. Осы Кадр саясатын Банк Директорлар кеңесі бекітеді және қажет болған жағдайда қайта қаралады. Кадр саясатының өзектілігін қамтамасыз етуге жауапты құрылымдық бөлім – Адами ресурстарды басқару және ұйымдық қызмет департаменті.
40. Осы Кадр саясатымен реттелмеген қызметкерлерді басқару мәселелері Қазақстан Республикасының қолданыстағы заңнамасына, Банктің ішкі құжаттарына және Банктің уәкілетті органдарының шешімдеріне сәйкес шешіледі.














"Отбасы банкі" АҚ Директорлар кеңесінің 
2025-2029 жылдарға арналған
 _________2025 жылғы (№___хаттама)  
шешімімен бекітілген 
"Отбасы банкі" АҚ кадр саясатына 
№1 қосымша





Адам ресурстарын басқару саласындағы
" Отбасы банк " АҚ тиімділігінің негізгі көрсеткіштері

	Көрсеткіш 
	2025
	2026
	2027
	2028
	2029
	Формула

	Қызметкерлердің жұмысқа тартылуы, деңгейі
	Орташадан жоғары
	Орташадан жоғары
	Орташадан жоғары
	Орташадан жоғары
	Орташадан жоғары
	Сарапшының бенчмаркингіне сәйкес сыртқы тәуелсіз сарапшы жүргізген зерттеу нәтижелері бойынша

	Қызметкерлердің ерікті түрде ауысуы (қызметкерлердің тұрақтылық деңгейі), %
	11
	11
	10,5
	10,5
	10
	К тек = Х * 100: S, қайда
К тек - айналым коэффициенті;
Х  - есепті кезеңде жұмыстан босатылған қызметкерлердің жалпы саны;
S - есепті кезеңдегі қызметкерлердің орташа тізімдік саны

	Банк басшылығындағы әйелдердің саны, в%
	16,00
	17,00
	18,00
	19,00 
	25,00
	К әйелдер = Х * 100: S, қайда
К әйелдер - әйелдер санының коэффициенті;
Х  - басшы әйелдердің жалпы саны (басқарма мүшелері, басқарушы директорлар, аппарат басшысы);
S – басшылардың жалпы саны (басқарма мүшелері, басқарушы директорлар, аппарат басшысы) 
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"Отбасы банкі" АҚ Директорлар кеңесінің 
2025-2029 жылдарға арналған
 _________2025 жылғы (№___хаттама)  
шешімімен бекітілген 
"Отбасы банкі" АҚ кадр саясатына 
№2 қосымша
 



 
"Отбасы банк" АҚ-ның саясатты іске асыру жөніндегі 
________ жылға арналған іс-шаралар жоспары
 
	№
	Мақсаты (Консультанттың ұсынымы)
	Іс-шара
	Саясатты іске асыру бағыты
	Орындаушы(лар)
	Іс-шараның аяқталу нысаны
	Аяқталу мерзімі
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