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ТРАНСФОРМАЦИЯ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ ПРЕДПРИЯТИЙ

Аннотация. Целью статьи является исследование особенностей трансформации кадровой политики 
предприятий Казахстана и разработка предложений по повышению эффективности кадровой политики в 
условиях цифровизации экономики. Гипотеза исследования заключается в том, что при разработке или 
трансформации кадровой политики каждая организация вынуждена связывать её с новыми трендами 
экономического развития. В настоящей статье в качестве подобных трендов рассматриваются глобализация, 
цифровизация и экологизация экономических отношений. При этом под экологизацией экономических 
отношений в статье понимается повышение социальной ответственности бизнеса за сохранение окружающей 
среды. Авторами проанализированы предшествующие исследования в области влияния рассматриваемых 
трендов на изменение кадровой политики предприятий, на основе чего сделан вывод о том, что 
цифровизация выступает более мощным толчком для трансформации кадровой политики.

Теоретическую базу исследования составило научное наследие в области методологии организации 
системы управления персоналом, эволюции функций управления человеческими ресурсами, тенденций 
развития управления персоналом, взаимосвязи кадровой политики и стратегии развития предприятия; 
концепции по совершенствованию кадровой политики, а также исследования отечественных и зарубежных 
ученых по проблемам экономической и социальной защищенности персонала, созданию экономической 
основы устойчивого развития корпоративного сектора промышленности.

Ключевые слова: кадровая политика предприятия, трансформация кадровой политики, цифровизация, 
глобализация, экологизация, персонал, компетенции.

Введение. Проблемы исследования тенденций и закономерностей трудовой деятельности 
работников привлекают внимание многих ученых, и в настоящее время в данной области получены 
значительные результаты, в том числе и в вопросах формирования эффективной кадровой 
политики, которые являются значимыми при изменении стратегических целей развития орга­
низации. Вместе с тем, бурное развитие и повсеместное внедрение информационно-коммуника­
тивных технологий в экономическую деятельность, вовлечение Казахстана в глобализационные 
процессы, повышение социальной ответственности предприятий вынуждают их адаптировать свою 
политику, в том числе и кадровую к новым условиям функционирования. В этой связи, изучение 
хода этой трансформации, определение ее общих закономерностей, и поиск путей повышения ее 
эффективности является актуальным.

М етоды. Методологическую основу исследования составили диалектический, системно­
функциональный, логико-структурный методы и методы сравнительно-факторного анализа.

Результаты  и обсуждение. Понятие «кадровая политика» в отношении деятельности 
предприятия понимается в узком и широком смыслах. В широком смысле кадровая политика 
понимается как система правил и норм, закрепленных на предприятии по использованию 
человеческих ресурсов в соответствии со стратегическими целями организации [1]. В узком 
смысле кадровая политика означает набор правил, норм и целей, определяющих характер 
взаимодействия предприятия с персоналом [2].

В экономической литературе даются также иные трактовки кадровой политики, без разделения 
на широкую и узкую трактовки. Так, Шапиро С. А. определяет кадровую политику как сумму
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средств, методов и форм воздействия на интересы, поведение и производственную деятельность 
работников, т.е. использует кумулятивный подход к понятию. Лукичева Л. И., применяя 
динамический подход, определяет кадровую политику как целенаправленный процесс 
формирования кадрового запаса и управления им для удовлетворения потребностей организации. 
Остапенко Ю. М. формулирует понятие несколько иначе, делая акцент на системном подходе, 
когда кадровая политика рассматривается как часть системы управления кадрами. Одегов Ю. Г. 
считает, что кадровая политика является совокупностью теоретических положений и принципов, 
требований и мер, определяющих содержание, формы, методы и направления работы с персоналом
[3].

Кадровую политику можно классифицировать на несколько видов, в зависимости от степени 
влияния управленческого аппарата на кадровые резервы:

1. Пассивная кадровая политика. Данная политика характеризуется четкой программой 
действий со стороны предприятия в отношении работников и сводится к ликвидации негативных 
непредвиденных событий. Служба управления кадрами не занимается прогнозированием 
потребностей в персонале и не оценивает персонал. Диагностика отсутствует.

2. Реактивная кадровая политика. При такой кадровой политике предприятие контролирует 
симптомы развития негативных событий и разрешает спорные ситуации. Служба управления 
кадрами при такой политике диагностирует существующую ситуацию и выделяет кадровые 
вопросы отдельно в программах развития предприятия.

3. Превентивная кадровая политика. Такая политика подразумевает наличие у руководства 
предприятия прогнозных данных по развитию ситуации, но средств для влияния на кадровую 
ситуацию недостаточно. Кадровая служба имеет средства для диагностики работников, 
прогнозирования кадровой ситуации и потребностей в персонале, с разделением на короткий и 
средний периоды.

4. Активная кадровая политика характеризуется детальными и обоснованными прогнозами 
развития кадровых запасов предприятия, наличием разнообразных инструментов воздействия на 
работников. Кадровая служба разрабатывает отдельные кадровые программы, постоянно 
мониторит ситуацию и корректирует текущее состояние кадровых запасов в соответствии с целями 
предприятии и кадровой политики [4].

Элементами кадровой политики являются составляющие кадровую политику наборы мер, 
преследующих общую цель (рис. 1).

Планирование персонала: 
подбор, отбор, наём, 

расстановка и упорядочивание
Подготовка кадрового резерва и 

работа с ним
Повышение квалификации 

персонала и его последующее 
обучение

Поддержание корпоративной 
культуры и эффективизация 

социально-трудовых отношений

Мотивация, стимулирование. 
Система оплаты труда и оценка 

персонала

Совершенствование системы 
управления персоналом на 
основе достижений НТП

Примечание -  источник [5]
Рисунок 1 -  Элементы кадровой политики предприятия

При разработке или дополнении кадровой политики каждая организация вынуждена связывать 
её с новыми тенденциями экономического развития. Рост вышеупомянутых трендов не может не 
привести к трансформации кадровой политики предприятия. Глобализация является среди трёх 
названных самым старым трендом, который начался во второй половине XX века; экологизация на 
уровне предприятий -  самый молодой тренд, влияние которого пока неочевидно; цифровизация же 
начала значительно влиять ближе к концу XX, началу XXI века, и на сегодня находится в растущей 
стадии.

Современные предприятия находятся в ситуации растущей неопределенности, когда на 
рыночную конъюнктуру и структуру экономики влияет одновременно несколько очень 
динамичных трендов: глобализация, цифровизация, экологизация экономических отношений.
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Каждый из этих трендов добавляет сразу несколько факторов, меняющих потребности населения, 
государств и бизнеса, что не может не сказаться на требованиях к рабочей силе, предъявляемых в 
рамках кадровой политики. К этим факторам относятся:

• От глобализации: усложнение связей между экономическими субъектами, увеличение 
количества трансграничных связей между экономическими агентами, усиление миграции трудовых 
ресурсов и капитала.

• От цифровизации: ускорение процессов передачи и обработки информации, увеличение 
доступности информации, необходимость активной защиты информации, рост необходимости в 
пристальном анализе информации.

• От экологизации: добавление окружающей среды и социальной ответственности в 
экономические отношения между экономическими агентами.

Эти факторы влияют как изолированно, так и во взаимодействии друг с другом. Новизна этого 
влияния выдвигает новые требования к квалификации работников и кадровой политике пред­
приятий, прямо влияет на конкурентоспособность предприятия.

Цифровизация как тренд, безусловно, влияет и на предприятия Казахстана: за последние 
несколько лет количество предприятий, так или иначе пользующихся информационно-коммуника­
ционные технологии (ИКТ), выросло (рис. 2 и 3).

Количество организаций, использующих сеть Интернет, за десять лет выросло в 2,3 раза, 
причем рост ускорился в 2018 г.

Рисунок 2 -  Количество организаций, использующих сеть Интернет (ед.)

Примечание -  составлено по данным Комитета по статистике МНЭ РК

Количество компьютеров в организациях также значительно возросло -  за десять лет чуть 
более чем в два раза. Рост этих показателей говорит об увеличении численности предприятий, 
заинтересованных в использовании продукции ИКТ.

Рисунок 3 -  Количество компьютеров в организациях (тыс. ед.)

Примечание -  составлено по данным Комитета по статистике МНЭ РК

При рассмотрении доли предприятий (рис. 4), использующих внутренние информа-ционные 
системы, то есть системы, не связанные с сетью Интернет и использующиеся только в рамках 
предприятия, также заметен рост, пусть и незначительный доли организаций, исполь-зующих

------ 104--------



ISSN 2224-5294 Series o f  social and human sciences 4. 2020

внутренние сети, а также заметен значительный рост доли организаций, использующих Интернет, 
т.е. внутренний аналог сети Интернет. Динамика доли организаций, использующих внутренние 
сети, объясняется внедрением технологий облачного хранения и вычислений, нивелирующих 
необходимость во внутренних сетях.

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Рисунок 4 -  Доля предприятий, использующих внутренние ИС (%)

Примечание -  составлено по данным Комитета по статистике МНЭ РК

Таким образом, можно утверждать, что цифровизация уже сейчас влияет или в ближайшее 
время начнет влиять на процесс разработки кадровой политики предприятий РК.

Исследователи из Омского Государственного Технического Университета Боровских Н. В. и 
Кипервар Е. А. аргументировали направления трансформации кадровой политики в контексте 
цифровизации, доказали влияние цифровых технологий на все сферы кадровой политики, 
обсудили характер навыков, которые понадобятся работникам, рассмотрели возможности 
использования систем электронного документооборота в реализации кадровой политики [6].

Исследователи РЭУ им. Г. В. Плеханова Попов А. А. и Кравченко Е. Н. по результатам анализа 
трендов цифровизации управления человеческими ресурсами разработали рекомендации по 
выбору направлений трансформации кадровой политики предприятий в условиях цифровизации
[7].

Кузьменко Н. И. из Воронежского экономико-правового института обсудил проблемы выбора 
наиболее эффективной кадровой политики предприятия в контексте общественной трансформации, 
привел и систематизировал факторы эффективной кадровой политики [8].

Фёдорова А. и Коропец О. из Уральского государственного университета экономики изучили 
влияние цифровизации практик управления человеческими ресурсами на благосостояние 
работников предприятий. В частности, на основании изучение кейсов цифровизации конкретных 
предприятий они оценили реакцию работников на происходящие изменения, в том числе их оценку 
собственного благосостояния [9].

В глобальном исследовании, проведенном компанией Deloitte, подробно описаны основные 
направления цифровой трансформации управления человеческими ресурсами с технической и 
организационной точек зрения. Приведены наиболее влиятельные технологические достижения и 
следствия их внедрения, спрогнозированы возможные сценарии цифровой трансформации [10].

Чжао Л. и Йанг Дж. из Китайского исследовательского института водных ресурсов и 
гидроэнергетики и компании Datang Environmental Industry Group описали изменения, 
происходящие в бизнес-моделях предприятий в части управления человеческими ресурсами в 
связи с внедрением облачных вычислений, всеобщей стандартизацией и автоматизацией бизнес- 
процессов и применением Big Data [11].

Разные исследования отдают приоритет различным направлениям трансформации кадровой 
политики в рамках цифровизации, однако среди них можно выделить следующие основные.

В-первую очередь, это изменение требований к сотрудникам предприятий, в особенности к 
квалификации, профессиональным и личным навыкам. Внедрение цифровых технологий меняет 
механизм сбора и передачи информации, знания устаревают быстрее, а некоторые навыки 
становятся неактуальными. Появляется необходимость в новых навыках, а способность к 
быстрому обучению и переобучению определяет возможности карьерного роста. На Всемирном 
Экономическом Форуме в Давосе был представлен список навыков и компетенций, которые будут 
необходимы в ближайшем будущем (таблица 1).
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Таблица 1 -  Список компетенций, необходимых в 2020 г. по версии ВЭФ

Компетенция Краткое описание
Комплексное решение проблем Решение проблем с применением нескольких подходов
Критическое мышление Умение оценивать достоверность и точность информации
Креативность Умение генерировать новые идеи или новые сочетания старых идей
Управление людьми Умение достигать целей, привлекая других людей
Координация действий с другими Умение координировать свои действия с другими людьми
Эмоциональный интеллект Осознание и контроль своих и чужих эмоций и чувств
Составление суждений и принятие 
решений

Умение делать выводы на основе противоречивой или избыточной 
информации и принимать решения на их основе

Сервис-ориентация Ориентация на опыт клиента при разработке и внедрении услуг
Взаимодействие, ведение переговоров Достижение целей через договоренности с другими людьми
Когнитивная гибкость Умение воспринимать и использовать новую информацию, менять 

мировоззрение
Примечание: составлено по данным источника -  [12]

Таким образом, можно утверждать, что от специалистов потребуется знание не только 
собственной предметной области, но и владение некими «общими» навыками, не привязанными к 
конкретной области профессиональных знаний. Такой набор требований к персоналу выдвигает и 
новый набор требований к работодателю -  а именно развитие этих навыков у своих подчиненных. 
Постоянно обучение и повышение квалификации становятся обязательными элементами кадровой 
политики предприятий.

Во-вторых, это изменение требований к системам обработки кадровой информации на 
предприятии: большие объемы информации уже сложно или невозможно хранить и обрабатывать 
вручную. Предприятия стремятся получить информацию не только о непосредственных 
профессиональных характеристиках работников, но и об их кредитной истории, личных 
предпочтениях, значимых жизненных событиях и т.д. Для обработки возросших объемов данных 
предприятия существует множество предложений, которые зачастую используются одновременно 
в разных сферах деятельности предприятия. При этом, если базы данных этих пакетов 
программного обеспечения несовместимы, между собой возникает проблема передачи данных. Для 
решения этой проблемы уже сегодня используются т.н. облачные хранилища и облачные 
вычисления [13].

В-третьих, изменение характера инструментов оперативного управления персоналом. Сюда 
входит использование цифровых технологий для подбора и отбора персонала, проведение 
собеседований в онлайн- режиме, оценка и тестирование рабочего процесса, дистанционное 
обучение.

В-четвертых, изменение характера внутреннего документооборота на предприятии. Всё 
большее распространение получают системы электронного документооборота, которые позволяют 
создавать, отправлять, подписывать документы в цифровом виде, без необходимости выпускать их 
физические копии. Главные преимущества использования систем электронного документооборота 
перед традиционными способами являются: снижение издержек по выпуску, хранению и 
транспортировке документации; быстрота передачи распоряжений, служебных записок, приказов; 
простота и удобство; возможность контроля движения документа в рамках предприятия [14].

Казахстанские предприятия, как было сказано ранее, уже затронуты цифровизацией. 
Промышленные предприятия как основа экономики страны являются первопроходцами в этой 
области, внедряя различные цифровые продукты в свою деятельность [15]. К примеру, уже есть 
примеры внедрения моделей «модельных цифровых фабрик», которые созданы для популяризации 
цифровых технологий Индустрии 4.0 и которые станут площадками для демонстрации 
возможностей информационных технологий. В рамках проекта модельных цифровых фабрик 
воплощается более 47 проектов, из которых уже воплощено 14 проектов.

По данным Министерства индустрии и инфраструктурного развития РК, реализацией этих 
проектов занимаются: АО «Химфарм» (г. Шымкент) реализует 6 проектов на общую сумму 
553,8 млн тг; АО «Евразиан Фудс» (Карагандинская область) реализует 5 проектов на общую 
сумму 603 млн тг.; ТОО «Карлскрона» (г. Шымкент) реализует сейчас 7 проектов; 
ТОО «Балтекстиль» на текущий момент реализуются 5 проектов; АО «Кентауский трансформа­
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торный завод» реализует 5 проектов; ТОО «Алматинский вентиляторный завод» реализует 
5 проектов; АО «Алтыналмас» реализует 14 проектов на 3,1 млрд тенге инвестиций [16].

Говоря о реализации конкретных проектов по цифровизации системообразующих предприятий 
горнодобывающей промышленности, необходимо отметить, что до 2025 года запланированы к 
реализации 18 проектов, тогда как изначально планировалась реализация 14 проектов. Это говорит 
о том, что бизнес самостоятельно понимает целесообразность и своевременность внедрения 
цифровых технологий на производстве. Лидерами по внедрению цифровых технологии являются 
такие компании, как ТОО «Евразийская Группа», ТОО «Казцинк», АО «Алтыналмас», АО «Усть- 
Каменогорский титано-магниевый комбинат» и ТОО «Корпорация Казахмыс».

К примеру, на АО «Алтыналмас» на сегодня разработана Целевая модель проекта Цифровой 
рудник, которая охватывает 6 уровней систем с различным функциональным наполнением, 
развернута полномасштабная работа по повышению компетенций работников предприятия для 
обеспечения и взращивания навыков работы с современными системами автоматизации, 
формирование методологической базы для создания Центра компетенции в ГМК. Идет подготовка 
команды, способной обеспечить пилотную реализацию цифровизации на примере горно­
металлургического предприятия.

В нефтегазодобывающей отрасли внедрение цифровых технологий происходит за счёт 
автоматизации как производственных, так и организационных процессов. К приоритетным 
направлениям цифровизации этой отрасли относится цифровой сбор геопромысловых данных, 
обеспечение связи между удаленными подразделениями, оказание услуг и прочие технологии, 
связанные с концепциями «цифрового» или «интеллектуального» месторождения [17].

Внедрение технологий интеллектуального месторождения играет большую роль в 
цифровизации нефтегазодобывающих предприятий, т.к. позволяет быстро обнаруживать 
потенциальные источники опасности, намного быстрее передать актуальные данные о рабочем 
процессе, контролировать процесс работы оборудования, сокращать расходы на эксплуатацию. 
Необходимо отметить, что внедрение такой технологии находится на начальном этапе, т.е. лишь 
немногие предприятия начали прорабатывать этот вопрос. По предварительному прогнозу, рост 
добычи на таких месторождениях может составить примерно 3%, тогда как потребление 
электроэнергии снизится на 30%, а необходимое для ремонта скважин время сократится на 15-20%. 
Кроме того, увеличится коэффициент загрузки действующей скважины [17].

Внедрение такого рода технологий невозможно без включения в этот процесс людей и бизнес- 
процессов. На промышленных предприятиях процессы могут стать онлайн-диалогами между 
сторонами, которые раньше напрямую не общались. В результате этого компании могут увеличить 
производительность и принимать более взвешенные и точные решения, обеспечивающие 
наибольшую прибыль и снижающие при этом затраты.

Спутниковые службы связи предоставляют широкополосный доступ в Интернет, 
двухсторонний спутниковый Интернет, телефонию, корпоративную спутниковую сеть, мобильную 
спутниковую связь, видеоконференц-связь, аудиоконференц-связь, обеспечивают передачу данных 
различного объема и надежную беспроводную связь. Таким образом, наличие высококачественной 
спутниковой связи напрямую влияет на эффективность различных этапов промышленности и 
предоставляет компаниям следующие возможности [18]:

Многие международные компании в условиях цифровизации предъявляют новые требования к 
кадровым службам, такие как: внедрение визуализации в реальном времени, формировании 
аналитических отчётов о доходности инвестиций в персонал для формирования политики обучения 
и переобучения персонала. В этом контексте аналитика людей становится неотъемлемой, а не 
рекомендуемой частью кадровой политики предприятий, формируя активную кадровую политику, 
сочетающую передовые методы прогнозирования (Data mining, сценарное прогнозирование) и 
социальных наук [19].

Кроме того, трансформация кадровой политики должна пойти по пути стимулирования 
социальной мобильности, развития цифровых компетенций в дополнение к профессиональным, 
повышения прозрачности процессов рынка труда. Увеличение аналитической части в процессе 
разработки кадровой политики предприятий выдвигает новые требования к управляющему 
персоналу в виде следующих компетенций [20]:
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— осуществлять мониторинг результатов деятельности работников, сравнивать с установ­
ленными целями, планами с учетом стратегии предприятия, выявлять тенденции;

— во взаимосвязи с другими подразделениями обеспечивать надежную работу систем 
финансового контроля кадровой информации и безопасности;

— обеспечивать информационно-коммуникационную взаимодействие между руководите­
лями и персоналом различных уровней управления во внешнем пространстве, с партнерами и 
заинтересованными сторонами.

Цифровая модель мышления у управленческих кадров формирует новые ключевые 
приоритеты:

- формирование индивидуального опыта персонала, основанного на доступе к более подробной 
информации о работнике;

- переход от унифицированных подходов к управлению талантами к более индивидуализиро­
ванному, основанному на применении технологий;

- создание и предоставление цифровых инструментов достижения личных целей в рамках 
целей предприятия, позволяющих сочетать самореализацию с реализацией стратегии предприятия.

Заклю чение. Резюмируя изложенное, можно сделать выводы о том, что цифровизация прямо 
влияет на кадровую политику, так как меняет набор навыков, необходимых конкурентоспособному 
специалисту, а также меняет способы хранения, передачи и обработки информации.

Трансформация кадровой политики неизбежна и вопрос стоит только в том, как быстро 
предприятия смогут отреагировать на растущую цифровизацию экономики и использовать её для 
собственной выгоды. Трансформация кадровой политики предприятия сильно зависит от 
специфики деятельности этого предприятия. В частности, для кадровой политики промышленных 
предприятий такая трансформация может идти по двум направлениям: внедрение новых 
технологий и процедур в управление персоналом и внедрение новых требований к управляющему 
и исполняющему персоналу.

Отдельное внимание необходимо уделить навыкам работы с информацией, а также навыкам 
взаимодействия с людьми, т.к. технологии интенсифицируют это взаимодействие. В связи с этим 
потребуется внедрение систем обучения и переобучение персонала новым навыкам. Необходима 
ориентация кадровой политики на долгосрочное развитие, т.к. инвестиции в обучение персонала 
необходимо окупить, а значит, и удерживать работника на предприятии.

Л.А., Казбекова, Г. Кабакова, А.А. Ахметова, К.А. Утегенова

Коркыт Ата атындагы Кызылорда мемлекетпк университет^ Кызылорда, Казакстан

КЭСтОРЫ НДАРДЬЩ  КАДРЛЬЩ с а я с а т ы н ь щ  т р а н с ф о р м а ц и я л а н у ы

Аннотация. Жумысшылардыц ецбек кызметшщ YPДiстерi мен зацдылыктарын зерттеу мэселелерi 
кeптеген галымдардыц назарын аударады жэне казiргi уакытта осы салада тиiмдi кадр саясатын калыптас- 
тыру бойынша мацызды нэтижелерге кол жеткiзiлген, олар уйымныц стратегиялык максаттарын eзгерту 
кезвде мацызды болып саналады. Солай бола тура, акпараттык-коммуникациялык технологиялардыц 
каркынды дамуы жэне экономикалык кызметке кещнен енпзшу^ Казакстанныц жаЬандану YДерiстерiне 
катысуы, кэсшорындардыц элеуметлк жауапкершшгшщ артуы сиякты жагдайлар кэсшорындардыц 
саясатын, оныц шщде кадрлык саясатын жаца жагдайларда кызмет етуге бешмдеуге мэжбYP етедг Осыган 
байланысты кадр саясатыныц трансформациялану барысын зерттеу, осы YДерiстiц жалпы зацдылыктарын 
аныктау жэне оныц тшмдшн арттыру жолдарын iздестiру eзектi болып отыр.

Зерттеудщ теориялык непзш персоналды баскару жYЙесiн уйымдастырудыц эдктемеа, адам 
ресурстарын баскару функциясыныц эволюциясы, персоналды баскарудыц даму YДрiстерi, кадр саясаты мен 
кэсшорынныц даму стратегиясыныц eзара байланысы; кадр саясатын жетiлдiру тужырымдамалары, сондай- 
ак отандык жэне шетеддiк галымдардыц кадрлардыц экономикалык жэне элеуметтiк кауiпсiздiк мэселелерi 
жэне корпоративтi индустрия секторыныц туракты дамуына экономикалык негiз куру бойынша зерттеулерi 
калады.

Зерттеудiц эдiстемелiк непзш диалектикалык, жYЙелiк-функционалды, логикалык-курылымдык эдiстер 
мен салыстырмалы факторларды талдау эдiстерi курады.
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Макаланын максаты -  Казакстандагы кэсшорындардьщ кадрлык саясатыньщ трансформациялану 
ерекшелiктерiн зерттеу жэне экономиканы цифрландыру шарттарында кадр саясатыныц тиiмдiлiгiн арттыру 
бойынша усыныстарды эзiрлеу. Зерттеу гипотезасы кадр саясатын жасау немесе езгерту кезiнде эр уйым оны 
экономикалык дамудын жана YPДiстерiмен байланыстыруга мэжбYP екендiгiне негiзделген. Бул макалада 
осындай YPДiстер ретiнде жаhандану, цифрландыру жэне экономикалык катынастардын экологияландырылу 
жагдайы карастырылады. Макалада экономикалык катынастардын экологиялануы ретiнде коршаган ортаны 
коргаудагы бизнестiн элеуметтiк жауапкершiлiгiнiн артуы угынылады. Автор карастырылган YPДiстердiн 
кэсiпорындардын кадрлык саясатын езгертуге эсерiн зерттеп, сонын негiзiнде цифрландыру кадрлык 
саясатты кайта куруга негурлым кYштi серпiн бередi деген корытындыга келген. Сонымен катар, 
цифрландырудын казакстандык кэсiпорындардын кызметiне ыкпалы туралы талдау жYргiзiлдi, онын 
нэтижелерi акпараттык-байланыс технологияларын колданатын кэсiпорындар санынын едэуiр ескенiн 
керсеттi. Осыган байланысты цифрландыру Казакстан Республикасы кэсiпорындарынын кадр саясатынын 
мазмунына эсер етедi немесе жакын арада ыкпалы керiне бастайды деген болжам жасалды.

ТYЙiн сездер: кэсiпорыннын кадрлык саясаты, кадрлык саясат трансформациясы, цифрландыру, 
жаИандану, жасылдандыру, кадрлар, кузыреттшк.

L.A. Kazbekova, G.bКабакова, A.A. Akhmetova, K.A. Utegenova 

Korkyt Ata Kyzylorda State University, Kyzylorda, Kazakhstan 

TRANSFORMATION OF RECRUITMENT POLICY OF ENTERPRISES

Abstract. The issues of investigation of tendencies and regularities of labor activity of employees attract the 
attention of numerous scientists, and to date the significant results were received in this field including the issues of 
forming of effective recruitment policy that are important when the strategic goals of an enterprise development are 
changed. Along with this, the rapid development and thorough introduction of information and communication 
technologies into the economic activity, participation of Kazakhstan in the globalization processes, increased social 
responsibility of enterprises force them to adapt their policy including the recruitment to new functioning conditions. 
In this regard, the study of recruitment policy transformation process, determination of common regularities of this 
process and search of ways to increase its effectiveness are the topical tasks.

The theoretical base of the investigation is the scientific heritage in the field of methodology on arranging a 
personnel management system, evolution of human resources management functions, tendencies of personnel 
management development, interconnection of recruitment policy and enterprise development strategy; concept on 
recruitment policy improving, and investigations of the national and foreign scientists on the issues of economic and 
social security of personnel, creation of economic base of sustainable development of the corporate sector of 
industry.

The methodological base of the investigation is the dialectical, system-functional, logic-structural methods, and 
methods of comparative and factor analysis.

The paper is aimed at investigating the peculiarities of recruitment policy transformation at Kazakhstan 
enterprises and elaborating proposals to increase the effectiveness of recruitment under the conditions of economics 
digitization. The hypothesis of the investigation is that while developing or transforming the recruitment policy, each 
enterprise should connect it with new trends of economic development. In this paper such trends are globalization, 
digitization, and ecologization of economic relations. The ecologization of economic relations, in this paper, means 
the increase of social responsibility of business for preservation of the environment. The author has analyzed the 
previous investigations in the field of the considered trends effect on change of recruitment policy of enterprises, and 
concluded that the digitization is the most powerful impact for the recruitment policy transformation. In addition, the 
influence of digitization on the activity of Kazakhstan enterprises was analyzed and showed the significant growth of 
amount of enterprises using, one way or another, the information and communication technologies. In this regard, it 
is supposed that digitization is already effecting or will effect in the nearest time on the content of recruitment policy 
of RK enterprises.

Key words: recruitment policy of enterprise, transformation of recruitment policy, digitization, globalization, 
ecologization, personnel, competencies.
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