
 Л.Н. Гумилев атындағы Еуразия ұлттық университеті

ӘОЖ 330.342.23:005.591.6(043)  



            Қолжазба құқығында

БАЙТУОВА ЛАУРА ТОЛЕГЕТАЕВНА
Индустриялық–инновациялық экономика жағдайында 
адами ресурстарды дамыту 
6D050600 – Экономика

Философия докторы(PhD)

дәрежесін алу үшін дайындалған диссертация

Ғылыми кеңесшілер
экономика ғылымдарының кандидаты, 
доценті 
Тлеужанова М.А.
Ағипар Б.
экономика ғылымдарының докторы, 
профессор 
 (Моңғолия)

Қазақстан Республикасы

[image: image159.png]20 ) Anec ® rouran
<« ® ¢ @& odiplommu

® yourve

Korpa HacTynut TBOE Bpemsi?

(@ instagram.com

Bombue unopmauym 1a calite
pexnamopatenn

bl w vy O ¥

q Barc ® Cosepu: Oueni: X

OLieHKa Ue/IOBEUECKOTO KanuTana kval

PycyHOK 1 — CriocoBbi OLIEHKI HenoBEUECKOro KanuTana

B HacTosiuee BpeMs Ha MHOTMX NPeANpPUATUAX CYWecTByeT NpobneMa, 3aKMioyalowanca B HakTUieckoM OTCYTCTBIAM Moenn
OLIeHKM UENOBEECKOTO KANUTana, HECMOTPS Ha HANuMe PSAA BHYTPEHHYX AOKYMEHTOB, 3aTParuBaiolux OTAeNbHbIe
BHYTDMOPIaHM3aLIMOHHBIE ACNEKTbI TaKOiA OLIeHKY. PellieHye aHHOi NpobneMsl NpeaCTaBnseT coboit 0CHOBHYIO 3ajady

[1aHHO CTaTby.

BazoBble acreKTbl OLIEHK YeNOBEYECKOro KanuTana obyCnoBNeHbl €ro KNoUYEBO PONbo B SKOHOMUYECKOM Pa3BUTHM
COBPEMEHHDIX NPEANPUSATHIA, a Taloke BO3MOKHOCTbIO YENOBEUECKOrO KaNUTana BMATb Ha CTOMMOCTb KOMMaHWH, Kak 0coboro
HeMaTepManbHOro akTVBa. B CBA3M C STUM CUCTEMa OLIEHKI YENOBEYECKOrO KanuTana AoMKHa NPeANoNaraTh Hannume
[eiiCTBEHHOrO MoaXoAa K onpeaeneHHbIM KpUTEPHSM, Ha OCHOBE KOTOPbIX NPON3BOAMTCA CBOp U aHann3 HbopMaLmn,
0TpaXxalollei CTOMMOCTb YeNIoBEYECKOro KanuTana NpeanpuaTus. BMecte ¢ TeM, MOXHO CripaBea/nBo nonaratb, 4To

0 AABAEHUE |ueckoro noTerumana nNpeanpusTia HesosMoxHa 6e3 pasBNTUA KIIOYEBbIX NPOHECCUOHANbHBIX HABbIKOB
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КІРІСПЕ

Зерттеу тақырыбының өзектілігі. Адами ресурстарды дамыту және пайдалану тиімділігін арттыру проблемасы Қазақстанның әлеуметтік–экономикалық саясатының маңызды құрамдас бөлігі болып табылады. Адами ресуртарының ерекше рөлі "Қазақстан–2030" Стратегиясында берілген, онда Қазақстан азаматтарының денсаулығы, білімі мен әл–ауқаты елдің ұзақ мерзімді дамуының жетекші басымдықтарының қатарында екендігі көрсетілген [1]. Қазақстан Республикасы Президентінің «Қазақстанның әлемдегі бәсекеге барынша қабілетті 50 елдің қатарына кіру стратегиясы» және «Төртінші өнеркәсіптік революция жағдайындағы дамудың жаңа мүмкіндіктері» Жолдауларында қазіргі заманғы әлеуметтік саясат, қазақстандықтардың өмір сүру сапасының өсуі және әл–ауқатының жақсаруы мемлекет қызметінің маңызды бағыттары ретінде қарастырылады.

Сонымен қатар, адами ресурстардың жоғары деңгейі Қазақстан экономикасының технологиялық артта қалуын еңсерудің, оның бәсекеге қабілеттілігін нығайтудың және инновациялық дамуға көшудің іргелі алғышарттарын қалыптастырады. Бүгінгі таңда бәсекелестікте жаңа білімді тезірек және тиімдірек құратын және игеретін, ұсынылатын өнімдер мен қызметтерді сараланған және қарқынды дамып келе жатқан қажеттіліктерге бейімдей алатын фирмалар, елдер, әлем өңірлері жеңіске жетеді. «Қазақстанның 2015-2019 жылдарға арналған индустриялық–инновациялық даму стратегиясында» стратегияны табысты іске асыру Адами, өндірілген және табиғи капиталды тиімді пайдалануға негізделген экономиканың тұрақты өсуіне ықпал етуі тиіс [2].

Өндірістің басты факторы болып табылатын адами ресурстар, мемлекеттің экономикалық өсуі мен бәсекеге қабілеттілігі қоғамды заманауи индустрияландырудың негізгі белгісі болып табылады. Өндірістің жаңа формалары – инновациялық технологиялар, адами ресурстарына қойылатын талаптарды өзгертті, бұл жеке тұлғаның жоғары біліктілігі мен жұмыста шығармашылық көзқарасының қажеттілігін атап өтті, бұл өз кезегінде басқару құралдары мен әдістеріндегі өзгерістердің басталуын белгіледі.

Қазіргі жағдайда адам дамуының басымдықтары және оның зияткерлік, шығармашылық қабілеттерін іске асыру әлеуметтік прогрестің негізгі факторлары болып табылады. Экономиканың динамикалық және құрылымдық параметрлерінің өзгеруіне адами ресурстарды арттыру мен тиімді пайдаланудың әсері ескерілмейтін экономикалық өмір мен теориядағы басым тәсілдерден арылу қажет болады. Экономикалық дамудың инновациялық жолы елдің адами ресурстарын белсенді және толыққанды іске асыру міндетін бірінші кезекке қояды [3].
Қазақстанның әлеуметтік–экономикалық дамуының қалыптасқан практикасы адами ресурстардың барлық резервтері басқару жүйесімен қамтылмағанын, мемлекет құрған даму институттары толық іске қосылмағанын, елдің бәсекеге қабілеттілігін арттыру тетіктері жеткілікті түрде тиімді еместігін көрсетеді. Адами ресурстарды дамытудың жетілмегендігінің тікелей салдары бірқатар жағымсыз құбылыстардың болуы болып табылады: әлемдік өлшем бойынша қазақстандықтардың орташа өмір сүру ұзақтығының төмендігі, орта дамудың жеткіліксіз деңгейі және жоғары білім сапасының төмендеуі, құрылымдық және тоқырау жұмыссыздығының өсуі кезінде үздіксіз оқыту жүйесінің болмауы және онымен байланысты халықтың толық емес жұмыспен қамтылуы. Мұның бәрі елдің ғылыми–техникалық ресурсынің төмендеуімен бірге инновацияларды белсенді әзірлеуге және қолдануға кедергі келтіреді [4].
Нарықтық басқару әдістерінің бәсекелестік артықшылықтары және адами капиталға бағытталған тиімді басқару негізінен микроэкономикалық деңгейде, жеке секторда көрінеді. Адами ресурстарды тұтастай алғанда ел деңгейінде тиімсіз пайдалану көптеген факторларға байланысты: экономиканың, ғылымның, мәдениеттің, білім берудің, денсаулық сақтаудың даму деңгейі, экономиканың жаһандануының теріс салдары және онымен байланысты құбылыстар. Адами ресурстарды басқарудың жетілмегендігінің тікелей салдары ЖІӨ–дегі өңдеуші салалардың төмен үлес салмағы, ғылымды қажетсінетін өндірістер мен инновациялық өнімдердің, қосылған құны жоғары тауарлардың болмашы үлесі болып табылады. Экономикалық ғылымда маңызды және әлі де аз зерттелген адами ресурстардың тиімділігін арттыру мәселелеріне интеграцияланған тәсіл болып табылады [5].
Қазақстан Республикасы үшін адами ресурстардың проблемаларын ғылыми зерттеу ерекше маңызды. Табиғи өсу қарқыны төмен, индустриялық–инновациялық даму қағидаттарына көшу қажеттілігі бар республика халқының саны аз болуы, республиканың адами ресуртарын жұмылдыруды талап етеді. Сыртқы еңбек саласын пайдалану жоғары кәсіби біліктілікті талап етпейтін салаларда жұмыс күшін кеңейту міндетін ғана шешеді.

Қазіргі экономикалық ғылымда адамның білімі, біліктілігі мен дағдыларының өсуі тұрғысынан дамуы экономикалық өсудің салыстырмалы түрде тәуелсіз және өте маңызды факторы ретінде қарастырылады.
Индустриялық–инновациялық даму негізінде экономикалық өсуге қол жеткізу мен адамның дамуы үшін мүмкіндіктер жасау арасындағы маңызды байланыстырушы буын халықты жұмыспен қамтудың жоғары деңгейі мен сапасын қамтамасыз ету болып табылады. Адами даму тұжырымдамасында жұмыспен қамту экономикалық өсудің қарқыны мен мүмкіндіктеріне тәуелді шама ретінде ғана емес, сонымен бірге адамның дамуына ықпал ететін фактор ретінде де пайда болады, өйткені соңғысы толыққанды және өнімді еңбек қызметінің мүмкіндігіне негізделген. Жұмыспен қамтудың белгілі бір сипаттамалары (деңгейі, құрылымы және түрлері) адамның даму деңгейінің көрсеткіштері ретінде қарастырылуы мүмкін. Сонымен бірге, олар елдің адами ресурсын пайдалану тиімділігін көрсетеді, оны біз экономиканың инновациялық өсуінің маңызды факторы ретінде қарастырамыз. Бұл жұмыспен қамтудың ерекше орнын тек экономикалық қана емес, сонымен бірге әлеуметтік салаға да қатысты құбылыс ретінде көрсетеді [6].

Адами ресурстарды пайдалану тиімділігін арттыру факторлары мен жолдарын анықтау индустриялық–инновациялық даму серпінін арттыруға мүмкіндік беретіндігімен, ұлттық экономиканың бәсекеге қабілеттілігін қамтамасыз ету үшін алғышарттар жасайтындығымен және, қазақстандықтардың өмір сүру сапасын арттыруға ықпал ететіндігімен айқындалады. Қазақстанның адами ресурсын тиімді пайдалану мәселелерін зерттеудің микро деңгейде де маңызы зор, өйткені қазақстандық кәсіпорындардың басым көпшілігі адами ресурстарды басқару саласында проблемаларға тап болады. Мұның бәрі тиісті теориялық, ғылыми, әдістемелік және практикалық негіздемені қажет етеді.

Зерттеу тақырыбының теориялық негізі. Адами ресурстардың дамуын зерттеу барысында көптеген отандық, ресейлік және шетелдік авторлардың зерттеулері басшылыққа алынды.  
Шетелдік авторлардан Г. Беккер, Т. Шульц, В. Петти, А. Смит, Й. Шумпетер, В. Льюис, К. Маркс, Р. Макинтайр, М. Армстронг, Х.Т. Грехем, Р. Беннетт, Х. Хентце, Р. Марр, А. Маршалл, Г. Шмидт, К. Норт, М. Алле, М. Вебер, Дж. Гэлбрейт, Х.Г. Симмель, Дж. Кендрик, А. Печчей, Д. Медоуз, Д. Форрестер, Я. Тинберген, К. Гриффин, Дж. Найта, В. Кирдар, М. Ул-Хака және тағы да басқалар адами ресурстардың дамуы ғылымына зор үлестерін қосқан.
Инновациялық процестерді басқару мен дамытуды зерттеуге үлкен қызығушылық танытатын шетелдік мамандардың ішінде, ең алдымен, И. Ансофф, Т. Гросфельд, П. Друкер, Ж.Ж. Ламбен, Б. Лундвал, Р. Нельсон, М. Робертс, Р. Твис, Р. Фостер, М. Хучек атап өтуге болады. 

Ресей авторларының ішінде Е.В. Янченко, В.Р. Веснин, А.Я. Кибанов, Т.В. Зайцева, С.А. Капелюшников, И. Балабанов, А. Николаев, В. Иванов, И. Гурков, В. Новохатский, Е. Егоров, Н. Бекетов, В. Васин, Л. Миндели, В. Фридлянов, О. Голиченко, П. Завлина, С. Зангеева, С. Филин, А. Кочетков, В. Семенов, Ю. Афанасьев, Э. Кириченко адами ресурстарды басқару мен дамытудың тоериялық аспектілерін, заңдылықтарын, ұйымдық және жеке мақсаттарға барынша қол жеткізуге болатындығын терең зерттеген.
Отандық авторлардың ішінде О. Сәбден, С. Әбдіғаппарова, Г. Мұтанов, Р. Алшанов, Ф. Әлжанова, Б. Баймолдаев, У. Баймұратов, Ж. Давильбекова, В. Дзекунов, Ф. Дінішев, К.С. Мухтарова, А. Есентүгелов, А.Б. Майдырова, К. Қажымұрат, Б. Кембаев, М. Кенжегузин, Ю. Комлев, Д. Мұқанов, С. Сатубалдин, Ж. Әділова, А. Мұсаева, К. Мұхтарова, А. Тургинбаева, М.К. Мельдаханова, К. Айтекенов, С. Купешова, Б. Тәттібеков және тағы басқалар еңбектерінде адами ресурстардың индустриялық-инновациялық дамуы жағдайындағы рөлінің артуы бойынша өзекті мәселелер қарастырылды. 

Диссертациялық жұмыстың мақсаты - индустриялдық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамытудың теориялық–әдіснамалық негіздерін зерттеу және оларды пайдалану тиімділігін арттырудың негізгі бағыттарын негіздеу. 
Мақсатқа жету барысында келесі міндеттерді шешу қажеттілігі туындайды:
- индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамытудың іргелі ұғымдары мен ғылыми тұжырымдамалар жиынтығын анықтау.
- адами ресурстардың инновациялық дамуға әсерін бағалаудың әдістемелік тәсілдерін әзірлеу. 
- индустриялық–инновациялық экономика контекстінде адами ресурстарды дамытудың шетелдік тәжірибесін жүйелеу.
-   индустриялық-инновациялық экономика жағдайындағы Қазақстанның адами ресурстарының қазіргі жағдайын зерттеу.
- инновациялық дамуда адами ресурстарды пайдалану тиімділігін бағалау.
-  елдің әлеуметтік-экономикалық дамуына адами ресурстарды пайдалану тиімділігінің әсерін анықтау. 
- Қазақстан Республикасында индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамытуды жетілдіру.
- индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамытудың зияткерлендіру моделін әзірлеу.

Зерттеу объектісі – Қазақстан Республикасының индустриялық – инновациялық экономика жағдайындағы адами ресурстары.

Зерттеу пәні - Қазақстанның адами ресурстарын дамыту және тиімді пайдалану процесінде қалыптасатын әлеуметтік–экономикалық қатынастардың жиынтығы.   
Ғылыми зерттеу жұмыстың әдіснамалық негізі: зерттеудің сапалық және сандық әдістерін қамтитын аралас әдістемелік тәсіл. Зерттеу әдістері: жүйелік талдау, деректерді экономикалық-статистикалық талдау, экономикалық-математикалық модельдеу және логикалық талдау, математикалық-статистикалық талдау. Зерттеудің ақпараттық базасы нормативтік құқықтық актілерден, қолжетімді ашық дереккөздер мен статистикалық деректерден тұрды.
Ақпараттық базасы: Қазақстан Республикасының нормативтік және заңнамалық актілері және Заңдар жинағы, мемлекеттік бағдарламалар, Елбасы Жолдаулары, Қазақстан Республикасының Стратегиялық жоспарлау және реформалар агенттігі Ұлттық статистика бюросы, Қазақстан Республикасының министрліктері мен ведомстволарының есептік және статистикалық материалдары, мерзімдік басылымдар, сонымен қатар зерттеу тақырыбына сай шетелдік және отандық ғалымдардың ғылыми еңбектері, республикалық және халықаралық ғылыми-зерттеу конференцияларының материалдары, автормен жинақталып өңделген ғылыми зерттеу материалдары.
Зерттеудің ғылыми жаңалығы келесілерден тұрады:
1. «Индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстар» ұғымы автормен нақтыланды.
2. Адами ресурстардың инновациялық дамуға әсерін бағалаудың әдістемелік тәсілдері әзірленді.
3. Инновациялық дамуда адами ресурстарды пайдалану тиімділігін бағалаудың сандық және сапалық көрсеткіштері нақтыланды.
4. Адами ресурстарының сапалық аспектілерін есепке алудың инновациялық дамуына, адами ресурстардың тиімділігін бағалауға экономикалық-математикалық модельдер кешені әзірленді.

5. Адами ресурстарды пайдалану тиімділігінің әсері негізінде адами ресурстар мен инновациялық дамуды қалыптастыру факторларына болжам жасалынды.
6. Индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамытудың зияткерлендіру моделі жасалынды.
Қорғауға шығарылатын негізгі ережелер:
1. «Индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстар» ұғымына авторлық түзету.

2. Адами ресурстардың сапалық аспектілерін анықтайтын бірқатар факторларға ЖІӨ-нің тәуелділігін сипаттайтын экономикалық-математикалық моделі.
3. Адами ресурстар және инновациялық дамуды қалыптастыру факторларын болжамды бағалау.
4. Адами даму индексі, жаһандық инновациялық индексі, жаһандық
бәсекеге қабілеттілік индексі және білім экономикасы индексін жақсарту негізінде индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамытудың зияткерлендіру моделі.
Теориялық және тәжірибелік маңызы. Зерттеу жұмысының ғылыми теориялық негізі, индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамытуды жетілдіру бойынша теориялық-тәжірибелік мәселелерді шешуге бағытталғандығында болып табылады. Ғылыми еңбектің материалдары мен нәтижелерін экономика саласында, одан әрі теориялық талдауда, сондай-ақ экономикалық білім беру жүйесінде арнайы курстар мен жоғарғы оқу орындарында жүргізілетін кейбір мамандандырылған курстарда теориялық және әдістемелік негіз ретінде пайдалануға болады.
Адами ресурстардың дамуы экономиканың өсуі мен адами капиталдың дамуы арасындағы байланысты түсінуге және түсіндіруге көмектеседі. Бұл қарым-қатынасты зерттеу және талдау білім беруге, жұмысшыларды даярлауға және дамытуға инвестициялардың экономикалық өсуі мен инновациялық дамуға қалай ықпал ететінін анықтауға көмектеседі.

Адами ресурстарды дамытудың тәжірибелік маңыздылығы қызметкерлерді оқытуға және дамытуға, олардың біліктілігі мен дағдыларын жақсартуға, заманауи технологиялар мен инновацияларға бейімделуге бағытталған нақты шаралар мен бағдарламаларды жүзеге асыру болып табылады. 
Адами ресурстарды дамыту сонымен қатар кәсіби мансаптың өсуіне жағдай жасауды және жалақы деңгейін көтеру мүмкіндігін қамтиды.

Білім мен дағдылардың рөлі барған сайын маңызды бола бастаған индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамыту кәсіпорындардың бәсекеге қабілеттілігін арттыру және инновациялық дамуды ынталандыру үшін қажетті шартқа айналады. Бұл жоғары білікті мамандарды тарту қажеттілігімен, үздіксіз оқытуды дамытумен және қызметкерлердің біліктілігін арттырумен, сондай-ақ инновациялық қызмет пен жаңа идеяларды іске асыру үшін жағдай жасаумен байланысты.
Зерттеу нәтижелерін жариялау. Жұмыстың негізгі мазмұнын айқындайтын зерттеудің басты қорытындылары республикалық басылымдарда жарық көрген мақалаларда көрініс тапты. Диссертацияның тақырыбы бойынша автордың барлығы 14 ғылыми жұмысы жарыққа шыққан, соның ішінде Clarivate Analytics, Scopus, JSTORE және т.б. нөлдік емес импакт–факторы бар немесе мәліметтер базасында индекстелетін компанияларының мәліметтер базасына кіретін 2 ғылыми мақала, Қазақстан Республикасы Білім министрлігінің Білім беру саласындағы сапаны қамтамасыз ету комитеті ұсынған тізімде көрсетілген экономикалық журнал басылымында 4 ғылыми мақала, елдегі халықаралық ғылыми-тәжірибелік конференцияларда 6 мақала, шетелдік басылым журналында 2 мақала жарияланды.
Зерттеу жұмысының негізгі нәтижелер апробациясы. Диссертацияның негізгі нәтижелері халықаралық және шетелдік ғылыми конференцияларда баяндалып, талқыланды.

Диссертациялық жұмыстың құрылымы мен көлемі. Диссертация нормативтік сілтемелерден, белгілеулер мен қысқартулардан, кіріспеден, үш бөлімнен, қорытындыдан, пайдаланылған әдебиеттер тізімінен тұрады.
1 ИНДУСТРИЯЛЫҚ-ИННОВАЦИЯЛЫҚ ЭКОНОМИКА ЖАҒДАЙЫНДА АДАМИ РЕСУРСТАРДЫ ДАМЫТУДЫҢ ТҰЖЫРЫМДАМАЛЫҚ АСПЕКТІЛЕР 

1.1 Индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамытудың теориялық негіздері
Инновациялар мен жедел ұйымдастырушылық өзгерістер дәуірінде жұмыс күшінің сапа мәселелері бұрынғыдан да маңызды бола бастады. Қазіргі заманғы ұйымдардың даму динамикасына сәйкес келетін адами ресурстарды ғылыми дамытуға негізделген тәсілдерді қалыптастыру қажеттілігін өзектендірді. Қазіргі әлем серпінді дамудың жаңа кезеңіне көшуде, онда ғылыми – техникалық прогресс цифрлық мүмкіндіктерді кеңейтіп, дамып келе жатқан технологияларды тез алға тартты [7]. 

Қазіргі уақытта адами ресурстарды басқару мәселелері өзекті болып қала береді және адами ресурстарды дамыту бағыттары ерекше танымалдыққа ие. Өйткені кәсіпорынның мақсаттарына жету процесінде қызметкерге деген көзқарас өзгереді және қызметкер кәсіпорынға қосымша бәсекелестік, артықшылықтар беретін стратегиялық маңызды ресурс ретінде қарастырылады. Бұл жағдайда адами ресурстарды дамыту жүйесін қалыптастыру қажеттілігі туындайды, бұл қызметкерлерді дамыту мәселелерін бір тұтас және жан – жақты шешуге ықпал етеді. 

Қазіргі инновациялық экономика жүйесіндегі адамның рөлін сипаттау кезінде бірқатар ұғымдар қолданылады: жұмыс күші, өндірістің жеке факторы, экономикалық адам, кәсіпкер, еңбек ресурстары, адами капитал, адами ресурстар. 

«Адами капитал» ұғымы – бұл ұйымдағы еңбек немесе еңбек нарығындағы жұмысшылардың білімі, дағдылары, тәжірибесі мен біліктілігінің жиынтығы. Оны сапалық жағынан мысалы: білім беру түрі немесе жұмыс тәжірибесі бойынша) немесе сандық түрде (оқу сағаттарының саны, қызметкерлер саны және т.б.) өлшеуге болады. Адами капитал кәсіпорынның өнімділігі мен бәсекеге қабілеттілігінің негізгі факторларының бірі болып табылады, өйткені ол жұмысшылардың білікілігін арттырады, өнімдер мен қызметтердің сапасын жақсартады және жаңа технологияларды енгізуге ықпал етеді [8]. 

«Еңбек ресурстары»  – бұл белгілі бір шарттарда бір жұмысты орындауға дайын және қабілетті адамдар жиынтығы. Олар өндірістің негізгі факторларының бірі болып табылады және орындалған жұмыстың өнімділігі мен сапасына әсер ететін кез келген экономикалық жүйенің ажырамас бөлігі болып табылады. 

«Жұмыс күші» деп дәстүрлі түрде адамның еңбекке қабілеттілігі, яғни адамның еңбек процесінде қолданылатын физикалық және рухани қабілеттерінің үйлесімділігі түсіріледі. К. Маркстің мәлімдемесіне сәйкес, «жұмыс күші» – бұл еңбек ету қабілеті, адамның бойындағы физикалық және инттелектуалдық қабілеттерінің жиынтығы және өмірлік пайда алу үшін пайдаланады. 

«Адами ресурстар» ұғымы «жұмыс күші» ұғымымен салыстырғанда ең ауқымды болып табылады. Өйткені адамның барлық қабілеттері оның жұмыс күші емес, тек оның еңбек қызметінде қолданатын қабілеттері. Өмір процесінде адам еңбек қызметінде қолданылуы мүмкін көптеген қабілеттер мен қасиеттерді қалыптастырады: қызығушылық, шығармашылық, көкжиектің кеңдігі, эрудиция, және т.б.   
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OLieHKa Ue/IOBEUECKOTO KanuTana kval

PycyHOK 1 — CriocoBbi OLIEHKI HenoBEUECKOro KanuTana

B HacTosiuee BpeMs Ha MHOTMX NPeANpPUATUAX CYWecTByeT NpobneMa, 3aKMioyalowanca B HakTUieckoM OTCYTCTBIAM Moenn
OLIeHKM UENOBEECKOTO KANUTana, HECMOTPS Ha HANuMe PSAA BHYTPEHHYX AOKYMEHTOB, 3aTParuBaiolux OTAeNbHbIe
BHYTDMOPIaHM3aLIMOHHBIE ACNEKTbI TaKOiA OLIeHKY. PellieHye aHHOi NpobneMsl NpeaCTaBnseT coboit 0CHOBHYIO 3ajady

[1aHHO CTaTby.

BazoBble acreKTbl OLIEHK YeNOBEYECKOro KanuTana obyCnoBNeHbl €ro KNoUYEBO PONbo B SKOHOMUYECKOM Pa3BUTHM
COBPEMEHHDIX NPEANPUSATHIA, a Taloke BO3MOKHOCTbIO YENOBEUECKOrO KaNUTana BMATb Ha CTOMMOCTb KOMMaHWH, Kak 0coboro
HeMaTepManbHOro akTVBa. B CBA3M C STUM CUCTEMa OLIEHKI YENOBEYECKOrO KanuTana AoMKHa NPeANoNaraTh Hannume
[eiiCTBEHHOrO MoaXoAa K onpeaeneHHbIM KpUTEPHSM, Ha OCHOBE KOTOPbIX NPON3BOAMTCA CBOp U aHann3 HbopMaLmn,
0TpaXxalollei CTOMMOCTb YeNIoBEYECKOro KanuTana NpeanpuaTus. BMecte ¢ TeM, MOXHO CripaBea/nBo nonaratb, 4To

0 AABAEHUE |ueckoro noTerumana nNpeanpusTia HesosMoxHa 6e3 pasBNTUA KIIOYEBbIX NPOHECCUOHANbHBIX HABbIKOB
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Адами ресурстардың басқа да категориялармен байланысы төмендегі 1-суретте бейнеленген. 


Сурет 1 – Экономикалық категория ретінде адами ресурстарды қалыптастыру
Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [7, 8]
«Жұмысшы күші» және «адами ресурстар» бір экономикалық ресурсты құрайтын, бірақ қоғам дамуының әртүрлі кезеңдерін бейнелейтін категориялар болып табылады [9].
ХХ ғасырдың соңғы он жылдықтарында барлық дамыған елдерде ғылым да, практика да адамның экономикалық прогрестегі орасан зор, өсіп келе жатқан рөлін мойындайды.

Адамдар мен олардың қабілеттері өндірісті ұйымдастырудағы және оның тиімділігіндегі ең құнды ресурс болып саналады. Өсіп келе жатқан жаһандық бәсекелестік әлемінде өндірістің материалдық факторлары (жер, капитал, табиғи ресурстар) ғана емес, ең алдымен білікті адами ресурстар мен ғылым жетістіктері ұлттық бәсекеге қабілеттіліктің маңызды шарттары болып саналады.

«Адами ресурстар» ұғымын зерттеген шетелдік, ресейлік, отандық ғалым-экономистердің ғылыми еңбектерінде ойларын, көзқарастарын, тұжырымдамаларын білдірген түсініктер бойынша көзқарастарын көруге болады (1-кесте) [10].
Кесте 1 – «Адами ресурстар» түсінігіне көзқарастардың қалыптасуы
	Автор
	Анықтамалар

	1
	2

	Шетел экономистері

	А.Смит
	Негізгі капиталға еңбек құралдарын, ғимараттарды, жерді, сонымен қатар «қоғамның барлық тұрғындары мен мүшелерінің бойындағы пайдалы қабілеттерін» енгізді. Бұл қабілеттер нақты бір тұлғаның ажырамас бөлігі болып табылады, сонымен қатар осы тұлғаның өмір сүріп отырған қоғам байлығының бір бөлігіне айналады.   

	Г. Беккер, 

Т. Шульц 
	Адам капиталы – индивидуумның пайда әкелу істерін, жеке жұмыскердің қабілеттерін, білімдерін, біліктілігі мен дағдыларын бағалау.  

	Р.Макинтайр
	Адам ресурстары кең мағынада тауарлар мен пайдалы қызметтер өнідірісінде қолданыста бар немесе қолданыла алатын тұрғындардың белсенділігін, кәсіби біліктілігін, дарыны мен білімін сипаттайды. 

	М.Армстронг
	Адами ресурстарды дамыту – кәсіпорынның ең құнды активін басқарудың стратегиялық және логикалық дәйекті тәсілі ретінде анықталуы мүмкін: кәсіпорынның міндеттерін шешуге және жеке үлес қосатын сол жерде жұмыс істейтін адамдар.

	Х.Т.Грехем, Р.Беннетт


	Адами ресурстарды дамыту кәсіпорынды басқарудың және жұмысшылардың өз 
компанияларымен қарым – қатынасының адами аспектісін білдіреді. 

	Х.Хентце
	Адами ресурстарды дамыту – бұл қазіргі және болашақ кәсіби талаптарды орындау үшін қажетті біліктілікті игерудегі қабілеттіліктерді дамытуға, өнідірістік жеке мақсаттарды орындауға ықпал етеді. 

	Р.Марр, Г.Шмидт
	Адами ресурстарды дамыту – бұл ұйымдық жағдай жасау, яғни іс жүзінде кәсіпорынның мақсаттарына сәйкес мамандарды жетілдіруге мүмкіндік беретін дамуды басқару.

	1-кестенің жалғасы



	1
	2

	И.Прокопенко, К.Норт
	Адами ресурстарды дамыту бұл – дағдылар мен дағдыларды жетілдіру, білім көлемін кеңейту, құзыреттілікті арттыру, қызметкерлердің оқу қабілеті мен ынта – жігерін арттыру арқылы ұйымның барлық деңгейлерінде үздіксіз ұйымдастырушылық және жеке өсу мен даму орын алуы үшін ұйымның алға қойған мақсаттарына жету үшін оқыту процесін шебер қамтамасыз ету және оларды ұйымдастыру. 

	Ресейлік экономист – ғалымдар

	Е.В.Янченко
	Адами ресурстарды дамыту – ұйымның адами ресурстарының осындай құрамын қалыптастыру үшін қажетті ұйымдық құрылымдар, процестер, ресурстар, технологиялар мен әдістер жүйесі. Ол ағымдағы және перспективалық кезеңде қойылған өндірістік міндеттерді орындай алады, сондай– ақ қызметкерлердің кәсіптік даярлық, мансап және өзін – өзі жүзеге асыру саласындағы сұраныстарын оңтайлы қанағаттардыру.

	В.Р.Веснин
	Адами ресурстарды дамыту – бұл қызметкерлердің ұйымның қызметіне үлес қосу қабілетінің жеке әлеуетін толық ашуға ықпал ететін іс – шаралар өткізу.

	А.Я.Кибанов
	Адами ресурстарды дамыту – адами ресурстарды оқыту, оны қайта даярлау және біліктілігін арттыру саласындағы ұйымның персоналды басқару қызметінің ұйымдастырушылық – экономикалық іс– шараларының жиынтығы. Бұл іс – шаралар кәсіптік бейімделу, бос лауазымға кандидаттарды бағалау, кадрларды ағымдағы және мерзімді бағалау, іскерлік мансапты жоспарлау және кадрларды қызметтік – кәсіби ілгерлету, кадр резервімен жұмыс істеу мәселелерін қамтиды. Ұйыма өнертапқыштық және рационализаторлық жұмысты ұйымдастыру мәселелері.

	Т.В.Зайцева
	Адами ресурстар – бұл заңдылықтар мен факторларды анықтауға, ұйымға адам ресурстарын барынша тиімді тартуға және пайдалануға, ұйымдық және жеке мақсаттарға барынша толық және сапалы қол жеткізе отырып, қызметкерлерге қажетті өндірістік мінез – құлықты қалыптастыруға мүмкіндік беретін әдістер мен технологияларды әзірлеуге бағытталған ғылым және практикалық қызмет саласы. 

	С.А.Капелюшников
	Адам ресурстары – бұл әрбір адамда бар, капиталды құрастырушы болып табылатын білімдердің, қабілеттер мен мотивациялардың қоры. Өйткені оның қалыптасуы ағымдағы тұтынуға зиян келтіре отырып қаражат бөлуді талап етеді де, олар өнімділікті арттырудың қайнар көзі ретінде қызмет етеді.  

	Қазақстандық экономистер

	Б.П.Тәттібеков

М.К.Мельдаханова
	Адами ресурстар – бұл жоғары білімі деңгейі, кәсібилік пен кәсіпкерлік қабілеттерді иеленуші, елдің маңызды стратегиялық ресурсы ретінде көрініс табатын адами ресурстар. 

	А.А.Горкопко
	Адами ресурстар – тұрғындардың табиғи, экономикалық (өндіруші), әлеуметтік және саяси сапаларының жиынтығы ретінде ұсынылатын жалпы әлеуметтік категория.

	К.Кажымуратов
	Адами ресурстарды экономикалық категория ретінде сөздің тар және кең мағынасында түсіну керек. Адами ресурстар категориясы ұйымдарға оның мақсаттарын жүзеге асыру үшін пайдалы болуы мүмкін. Адами ресурстар тек еңбек дағдыларын ғана емес, сонымен 

	1-кестенің жалғасы



	1
	2

	
	бірге адамның моральдік – адамгершілік қасиеттерін, оның әлеуметтік қатысуын, діни тәуекелділіктерін және т.б. қамтиды.

	К.Айтекенов
	Адами ресурстар= адамдар саны (адами ресурстар) + адам әлеуеті (құзыреттілік, тәжірибе, интеллект, үнемі жетілдіру және даму қабілеті) 

	Автордың берген анықтамасы

	Адами ресурстар –  инновациялық процесте маңызды рөл атқарады, олардың шығармашылығы, білімі мен дағдылары жаңа идеяларға, технологияларға және инновацияларға әкелуі мүмкін. Индустриялық-инновациялық экономика инновациялық процестер мен жобаларды әзірлеуге, енгізуге және басқаруға қабілетті жоғары білікті мамандардың болуын талап етеді.
Адами ресурстарды дамыту – бұл қоғамдағы адам әлеуетінің сапасы мен тиімділігін арттыру процесі. Бұған оқыту, жұмыс орнында оқыту, кәсіби дағдыларды арттыру, мансапты басқару және қызметкерлерді ынталандыру кіреді. Адами ресурстарды дамытудың мақсаты – ұйымның ұзақ мерзімді табысын қамтамасыз ету үшін қажетті білімді, тәжірибені, дағдылар мен таланттарды оңтайлы пайдалануға қол жеткізу.


Ұйымның адами ресурстары – бұл ұйым қызметкерлерінің еңбекке қабілеттілігі, білімі, тәжірибесі, дағдылары мен дағдыларының жиынтығы және ұйымның мақсаттарына жету үшін қолданылады.

Аймақтың адами ресурстары – бұл аймақтың дамуы мен өркендеуі үшін пайдаланылатын аймақ тұрғындарының адами қабілеттерінің, білімінің, тәжірибесінің, дағдыларының жиынтығы.

Мемлекеттің адами ресурстары – бұл мемлекеттің экономикасын, мәдениетін, білімін және өмірінің басқа салаларын дамыту үшін қолданылатын мемлекет азаматтарының адами қабілеттерінің, білімінің, тәжірибесінің, дағдыларының жиынтығы.
Осылайша, адами ресурстардың дамуы көп қырлы. Біздің ойымызша, оңтайлы анықтама барлық компоненттерді қамтуы керек. Адами ресурстардың дамуы біздің түсінігімізде келесідей: бұл жүйе, процесс және кешен екі өзара тәуелді нәтиже жасауға бағытталған жағдайлар: адами ресурстарының қажетті сандық және сапалық құрамын қамтамасыз ету және ұйымдық мақсаттарға сәйкес қызметкердің кәсіби тұлғасын қалыптастыру [11]. 
Ұйым өнімдерді немесе қызметтерді құру үшін пайдаланатын адами ресурстарды кадрлар ретінде қолдануға болады. Сонымен бірге, технологиялық инновациялардың жеделдеуі, бәсекелестіктің күшеюі, экономиканың жаһандануы жағдайында жұмысшылардың білімі, біліктілігі, шығармашылық және кәсіпкерлік қабілеттері ұлттық экономиканың тиімділігі мен бәсекелестік артықшылықтарын, тұтастай алғанда оның құрамдас бөліктері мен жеке бөліктерін арттырудың негізгі ресурсына айналады.
Адами ресурстар ел халқының бір бөлігі ретінде материалдық ресурстармен қатар экономикалық дамудың факторы болып табылады. Алайды, бұл факторлар арасында түбегейлі айырмашылықтар да бар [12]. 

Адами ресурстар – бұл материалдық игіліктер мен қызметтерді құрып қана қоймай, тұтынушы болып табылатын адамдар тобын сипаттайды.

Қазіргі уақытта индустриялық – инновациялық экономика көбінесе өндірістік қатынастардан бас тарту және материалдық емес өндіріс мүмкіндіктерінің сандық жағдайын арттыру бөлігі ретінде қабылданады [13].

«Индустрияландыру» латын тілінен аударғанда – «жігер, ынта, қызмет» деген мағынаны білдіреді) – халық шаруашылығының барлық саласында, оның ішінде өнеркәсіпте, ірі машиналық өндірісті құру үдерісі. Индустрияландыру келесі жағдайларды қамтамасыз етеді:
· ел экономикасында өнеркәсіп өнімі өндірісінің басым болуы;

· аграрлы немесе аграрлы – индустриалды елдің индустриалды – аграрлы ел қатарына өтуі;

«Индустрияландыру» дәстүрлі (аграрлық) қоғамның қазіргі заманғы қоғамға (өнеркәсіп) ірі машина өнеркәсібін және өндірістік технологияларды құру жолымен айналуын сипаттайтын әлеуметтік процесс болып табылады. 

Индустрияландырудың міндеті – экономикалық өсудің нарық жағдайында тепе-теңдікке өзі келетін машина арқылы өмір сүрі стандартын арттыру болып саналады (ХХ ғасырдың 50-60 жж. – өркениеттің жаңа сапалы деңгейге өтуінің қозғаушы күші ғылыми-техникалық революция болған жаппай индустрияландыру кезеңі).
«Индустриялық қоғам» ұғымының теориялық негізін атақты экономист А. Сен-Симон қалап енгізді [14]. Бұл бағытты О. Конт, Г. Спенсер, Э. Дюркгейм және басқалары дамытып, АҚШ және Батыс Еуропада ХХ ғасырдың 50-60 жж. Индустриялды қоғам теориясын Р. Дарендорф, Р. Арон, У. Ростоу, Д. Белл және басқалары кеңінен таратты [15]. 
Кесте 2 – У. Ростоудың әдістемесі бойынша индустриалды дамудың сатылары
	Индустриалды дамудың сатыларының кезеңі
	Сипаттық әдістемесінің мазмұны

	Дәстүрлі қоғам кезеңі
	Экономика ауыл шаруашылық сипатқа ие, қарапайым өндіріске тән, өндіріс ауқымы төмен (федолизмнің соңына дейінгі кезең – орта ғасырлық Еуропа, Қытай монархиясы)

	Өтпелі қоғам кезеңі
	Ғылым ашулары өндіріске енгізілді, капитал қорлары болады, «жаңа үлгідегі кәсіпкер адамдар» пайда бола бастайды, бірақ еңбек өнімділігі төмен (Батыс Еуропа, ХYIII ғасырдың соңы – ХIХ ғасырдың басы)

	Жедел жетілу кезеңі
	Экономиканың орталық күші машина жасау, химиялық және электротехникалық өнеркәсіпке ауысады, әлемдік шаруашылық қалыстасады (Батыс Еуропа, ХIХ ғасырдың соңы)

	Жаппай тұтыну кезеңі
	Қазіргі заманғы капитализм, қоғам өндіруден тұтынуға және әл – ауқаттылыққа ауысады, ұзақ мерзімді қолданыстағы тауарлардың (тұрмыстық техникаларды, автомобиль, электрондық техникалар т.б.) үлесі артады, баланың дүниеге келу саны артады, жоғары білікті және техникалық жоғары деңгейде жабдықталған жұмысшылар қалыстасады.

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [16]


Қазіргі заманғы институционализмнің бағыттарының бірі индустриалдық қоғам теориясы болып табылады. Бұл теорияның пайда болуы қоғамның дамуының түбегейлі өзгерістерімен шартталған. Өзгерістер әлеуметтік, мәдени салалармен бірге техникалық салаларда орын алып жатыр. Микроэлектроника, есептеу техникалары мен машина жасау, информатиканың пәрменді индустриясы, ғарышты игеру, термоядролық синтез энергиясын игерудің жаңа мүмкіндіктері – бұлардың барлығы технологияның қоғамдық жедел даму факторы ретіндегі рөлін көрсетеді. Еңбектің мазмұнымен бірге өнімділікте ондаған есе артады. Нәтижесінде қоғам сипаты өзгереді.
Нақты экономикалық категория ретінде индустриалды қоғамның негізін қалаған француз экономисі Арон Реймон 1905-1983 жж. Ол өзі тұжырымдамаларын 50-жылдардың ортасында Сорбоннадағы дәрістерінде оқыды. Алайда индустриалды қоғамға қатысты оның алғаш 1962 жылы «Индустриалды қоғам туралы он сегізінші дәріс» деп аталатын жарияланымы жарық көрді [13, р. 17].
Индустриалды қоғам мәселелерімен баспада алғаш шыққан американдық экономист У. Ростоу қазіргі заманғы әлеуметтік-экономикалық дамудың үдерістерін түсіндіруге мүмкіндік беретінін, бұл арада орталық буын өндірісті ұйымдастыру бойынша арнайы білім мен техника институттары болатынын дәлелдеді. 

Д. Белл Маркстік теорияның өндіріс әдісінің келесі екі аспектісі ретінде қоғамның өнідірістік қатынастары мен оның өнідірістік күштерін атай отырып, Раймон Аронның еңбектеріне айтарлықтай дамыған индустриялдық қоғам теориясы осы Маркстік теорияның екінші аспектісінен, яғни өнііріс әдісінен шығатынын көрсетті (3-кесте) [17]. 

Кесте 3 – Д. Беллдің индустриалды даму кезеңі сатысының әдістемесі бойынша тұжырымдамасы

	Индустриалды дамудың сатыларының кезеңі
	Сипаттық әдістемесінің мазмұны

	1
	2

	Индустриалды дәуірге дейінгі кезең сатысы
	· шаруашылық қызметтің өндіруші түрлеріне негізделген: жер өңдеу, балық аулау, пайдалы қазбалар игеру т.б.

· бұл кезеңге адам мен табиғаттың өзара әрекетіне негізделген;

· негізгі ресурс – жер;

· негізгі субъект – жер иеленуші.

	Индустриалды кезең
	· ең алдымен өңдеуші сипатқа ие;

· тауарды жаппай өндіру үшін энергия мен технологияны қолдану арқылы дамыған фабрикалық өндіріспен сипатталады;

· еңбек адамның жасанды табиғатпен, яғни машиналармен әрекеттесуімен анықталады;

· негізгі ресурс – капитал;

· негізгі субъект – кәсіпкер – капиталист.

	3-кестенің жалғасы



	1
	2

	Постиндустриалды кезең 
	– алдыңғы кезеңде қалыптасқан экономика салалары сақталып дамиды, біақ шаруашылықтың сервистік (қызмет көрсету) салалары басым болады: сауда, транспорт, қаржы, денсаулық сақтау, білім беру, ғылым т.б.

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [17, с. 41]


Индустриалдық қоғам теориясының өкілдері қазіргі заманғы капитализмді өнеркәсіпті ұйымдастырудың, «индустриалды жүйенің» бір түрі ретінде түсіндіреді, осылайша қазіргі заманғы ірі ауқымды өнеркәсіп өндірісімен байланыстырылады, ал капитализмнің болашағын қоғамдағы өндірістік күштердің өзгеруін сипттайды [18].
С.Л. Брюдің тұжырымдамасына сәйкес индустриалды қоғамның сипаттары келесідей:

1. Техника мен технологияның жоғары даму деңгейі.
2. Экономикалық дамудағы ірі корпорациялардың басымдылығы.
3. Өндірістің көлемі мен мамандануының ауқымдылығы.
4. Ірі корпорацияларды басқарудың ғалымдармен басшылардың шоғырлануы.
5. Ауқымды кеңеюі мен өнідіріс құрылымының күрделенуі, ой еңбегінің, жұмысшылардың рөлінің артуы.

Постиндустриалды қоғамның сипатты белгілеріне тоқталсақ:

1. Экономиканың тауар өндірісінен қызмет өнідірісіне ауысуы.
2. Жұмысшылардың арасында кәсіби мамандар мен техниктердің артуы.
3. Тоериялық білімнің рөлінің артып дамуы.

Шетелдік ғалымдармен бірге, ТМД елдерінің аумағында өнеркәсіп саясатты, оның ішінде технологиялық факторлармен бірге экономикалық өсудің негізі ретінде Т. Долгопятова, Л. Бляхман, М. Гохберт және өзге де кеңестік дәуір ғалымдары қарастырған. 

Ал, отандық экономист – ғалымдардың ішінде өндірістік – ресурстық әлеуетті экономикалық даму факторы ретінде қолдану мәселелерін А. Әлімбаев, Р. Жалелова, Р.Б. Габдуллин қарастырған. Инновациялық индустрияландырудың факторлық – мақсатты тәсілін Ф.М. Днишев Қазақстандағы өнеркәсіптік саясаттың дамуын, У. Баймұратов, А. Тұрғұлов, инновация мәселелерін және экономика салалары бойынша секторларды терең зерттеген [19].  
Индустрияландыру – бұл қоғамның қажеттіліктерін қанағаттандыру үшін тауарлар мен қызметтерді өндіретін кәсіпорындардың жиынтығы. Ол дамыған елдердің экономикасында шешуші рөл атқарады және жұмыс орындарын, салық кірістерін, инновацияларды және экономикалық өсуді қамтамасыз етеді. 

Өнеркәсіп әртүрлі салаларды қамтиды мысалы: машиналар мен жабдықтар өндрісі, тамақ және тоқыма өнеркәсібі, химия және мұнай – газ өнеркәсібі, байланыс және ақпараттық технологиялар және т.б. ол сонымен қатар қоршаған ортаның ластануы, ресурстарды пайдалану және әлеуметтік мәселелер сияқты әртүрлі кешендермен байланысты. Экономиканың өсуі саласында зерттеулер жүргізген ғалымдар адамзаттың дамуының барлық кезеңінде оның дамуының қозғаушы күші «инновациялар» болғанын атап көрсеткен. Эволюциялық негіздегі инновация ұғымын қарастырсақ, инновацияның қазіргі заманғы теориясы кезеңді бөліп көрсетеді (2-сурет).


Сурет 2 – «Инновация» ұғымының даму кезеңдері

Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [17, с. 112]

Инновацияның классикалық теориясы 1776 жылы Адам Смит «Ұлттардың байлығы» атты монографиясында инновацияның маңызын келесідей тұжырымдаған: «Капитализмнің ұйымдастыру механизмі тек қана нарықтық жүйе (сұраныс пен ұсыныстың қатынасы емес), сонымен бірге бағаны түсіріп, сапаны жақсарту арқылы ұдайы артатын қажеттіліктерді қанағаттандыруға мәжбүрлейтін, ең тиімді жолмен, яғни жаңа технологияларға көшу және инновациялардың көмегімен жүзеге асыратын бәсеке болып табылады» [20].
Ұзын толқындар теориясы Н.Д. Кондратьев үлкен циклдарды қарастырды және оларды өндірістің технологиялық негізінің түбегейлі өзгеруі, оның құрылымдық қайта құрылуымен түсіндірді. 

Неоклассикалық теория. Бұл инновация дамуының катализаторы ретінде қарастырылды. Инновацияның неоклассикалық теориясының жақтаушылары инновация өндірістің жаңа әдістерінен туындайды деп пайымдайды және экономиканың циклдік дамуын жоққа шығармады. 

Жеделдету теориясы. Бұл кезеңде ұзын толқындар теориясының басымдығы орын алды. Бұл мектептің ерекшелігі – кәсіпкерліктің даму мәселесін жеке қарастыру болып табылды. Жедел даму теориясында компьютерлік технологиялардың, бағдарламалық қамтамасыз ету мәселелері өзектілікке ие болды. 

Технологиялық даму теориясы. Ұзын толқындардың басымдығын сақтай отырып, технологиялық жаңашылдық мәселелер жағынан жаңашылдыққа ие болды.

Әлеуметтік теория. Экономикалық дамудың негізгі факторы ретінде адами капиталын, адами ресурстарды қарастырады және инновациялық үдерісті басқарудағы адамның рөліне баса назар аударады [20, с. 78]. 

Экономикалық категория ретінде «инновация» ұғымын ғылыми айналымға ғылыми бағыт ретінде инновацияның классикалық теориясының негізін қалаушы болып саналатын Йозеф Шумпетер енгізді. «Экономикалық даму теориясы» атты еңбегінде әлеуметтік-экономикалық жүйелердің эволюциясын зерттеуші экономиканы өндірістік факторлар мен ресурстардың комбинацияларының нақты жүйесі ретінде қарастырды, мұнда олардың әрқайсысына жаңа өнім жасалатын өндірістік күштерді біріктірудің ерекше тәсілі бар. Ол өзінің 1939 жылы жарық көрген тұжырымдамасында «экономикалық өсу» және «экономикалық даму» ұғымдарын нақты ажырата отырып, экономикалық даму процесінде инновацияның жетекші рөлін негіздеді.
Өз жұмысында Й. Шумпетер инновацияның бес түрінің тізімін ұсынды (4-кесте):

1. Айналымға жаңа өнімді енгізу.
2. Шикізат немесе жартылай фабрикаттармен жабдықтардың жаңа көздерін игеру.
3. Өндірістің жаңа әдісін іздеу.
4. Сатудың жаңа нарықтарын игеру.
5. Өнеркәсіп салалары үшін жаңа нарықтық құрылымдар құру.

Кесте 4 – Инновация ұғымына ғылыми көзқарастар
	Тәсіл
	Ғалымдар

	Инновация жаңа өнімді немесе процесті құру ретінде 
	Б.Санто, М.Додгсон, Р.Нельсон, Н.Розенберг, П.Дойль

	Инновация ғылыми – зерттеу нәтижелерін енгізу ретінде
	Б.Твисс, О.В.Васюхин, Г.Я.Гольдштейн, Н.И.Лапин

	Инновация дағдарыстан шығу тәсілі және трансформация факторы ретінде (дамудың жаңа сатысына өту)
	Н.Д.Кондратьев, С.Ю.Глазьев, Ю.В.Яковец, С.Кузнец

	Жаңа білімді дайын өнімге енгізу нәтижесі ретінде
	Б.Мильнер

	Инновация компанияның өндірістік функцияларын өзгерту процесі ретінде
	Й.Шумпетер, О.В.Краюшкин, Ф.Валент

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған растырылған [7, с. 3-45; 8, с. 5-36; 9, с. 12-17; 10, с. 4-52; 11, с. 142-149; 12, с. 10-28; 13, р. 4-36; 14, с. 161-163; 15, с. 60-62; 16, с. 3-16; -17, с. 5-25]


Ұсынылған теорияларды дамыту барысында С.Ю. Глазьев, Д.С. Львов сияқты ресейлік ғалым-экономистер айналысқан технологиялық құрылымдар теориясы пайда болды. Инновациялық толқындардың өзгеруі Й. Шумпетердің технологиялық құрылымдардың өзгеруімен сәйкес келді. 
Инновациялық қызметтегі адами ресурстардың басты орнын Е. Витте, Э. Денисон, К. Фриман сияқты инновациялар мен инновациялық қызметтің әлеуметтік теориясының негізін қалаушылар анықтады, олар өз еңбектерінде білім беру мәселелерін және психологиялық, әлеуметтік және басқару факторларының инновациялық процеске әсерін зерттеді [20, с. 89]. 
Е. Витте инновацияларды енгізуді бәсеңдетуге әсер ететін факторларды анықтады, оларды жою үшін инновацияны құратын адамдар мен инновацияларды енгізуге қарсылықты алып тастайтын менеджерлердің бірлескен жұмысы қажет екендігін көрсетеді. 

Е. Денисон жаңа білім беру процесінде білім деңгейі мен біліктіліктің экономикалық дамуға әсерін қарастырды. К.Фриманның ғылыми еңбектерінде халықты жұмыспен қамтудың әлеуметтік мәселелерінің инновациялармен өзара байланысының дәлелі көрсетілген. 

Инновациялық қызметтің мәнін анықтаудың көптеген тәсілдері бар, олардың ең көп тараған процесі функционалдық және жүйелік болып табылады.

Процесс тәсілінің өкілдеріне жоғарыда көрсетілген неоклассикалық инновациялар теориясының ғалымдары, сондай–ақ ресейдің зерттеушілері В.В. Глухов, И.А. Юрасов және басқалары инновациялық идеяны дайын нәтижеге айналдыру процесі немесе осы процестің жеке кезеңі ретінде игеру, енгізу, коммерцияландыру деп қарастырады.

Отандық ғалымдар О. Сәбден, Н.Қ. Мамыров, Р.А. Алшанов т.б. кәсіпорын шеңберінде жүйе ретінде инновация, кәсіпорынның инновациялық белсенділігі, инновациялық процестердің циклі өзара әрекеттесетін инноваторлар-инновациялық қызмет пен инновациялық өнімдердің өндірушілері жұмыстарында қарастырылады [21].  

Инновациялық процесті әртүрлі дәрежеде егжей – тегжейлі қарастыруға болады, мысалы: инновациялардың өмірлік циклінің уақытша кезеңдері – иедяның пайда болуынан оны әзірлеуге, енгізуге және таратуға дейін; қаржыландыру процесі ретінде бұл жағдайда ол инновациялық жоба ретінде әрекет етеді; ғылыми-зерттеу, өндірістік қызметті жүзеге асыру ретінде және т.б. 
«Инновация» – бұл қоғамға, экономикаға немесе ұйымға бар мүмкіндіктерді жақсарту немесе жаңа мүмкіндіктер жасау мақсатында құрылған жаңа өнім, процесс, қызмет, технология немесе бизнес моделі. Бұл радикалды, әдеттегі тәртіпті толығымен өзгертетін және жаңа контексте қолданыстағы технологияларды қабылдайтын қосымша болуы мүмкін. Инновация экономиканың дамуында маңызды рөл атқарады және адамдардың өмір сүру сапасын жақсартуға ықпал етеді. 
Жоғарыда айтылғандарды қорытындылай келе, қолданыстағы «инновация» тұжырымдамасының негізін келесідей топтастыруға болады (3-сурет).


Сурет 3 – Инновация ұғымын түсіну тәсілдерінің картасы 
Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [21, б. 85]
Инновацияға кең мағынадағы түсініктемені Б.А. Райзберг пен Л.Ш. Лозовский берді. Олардың анықтамасына сәкес, «инновация» дегеніміз – технология, техника, еңбекті ұйымдастыру және басқару саласында ғылымның жетістіктерін қолдануға негізделетін жаңалықты енгізу және де осы жаңалықты әр түрлі сала мен қызмет аясында қолдану болып табылады (5-кесте) [22].  
Кесте 5 – Ю. Яковец әдістемесіне сәйкес инновацияның түрлері келесідей сипатталады

	Инновацияның түрлері
	Сипаты
	Мысалы

	1
	2
	3

	Капитал үнемдеуші инновация
	Капиталды үнемдеуге бағытталған
	Бұл инновацияларға қажеттілік арзан, жұмыс күші артық, бірақ орта мерзімді, сәкесінше тәуелді, ғылыми бағдарламаларға инвести циялар тартуға капитал жеткіліксіз болатын кемірек дамыған мемлекеттерде байқалады.

	Еңбек үнемдеуші инновация
	Өсетін еңбекақы кәсіпкердің пайдадан тыс қаражаттан арылатын және пайданың көп бөлігін алатын жағдайда енгізіледі.
	Еңбекақы деңгейі, бастапқы шығындар және салықтар жоғары және экономиканың ұтылыста болуы, соның салдарынан өндіріс көлемінің төмендеуі мен жұмыссыздықтың артуы тән елдерде қолданылады.

	Технологиялық инновация
	Өндірілетін тауарлар мен қызметтердің немесе осы тауарлар мен қызметтердің өндірісінде қолданылатын технологиялардың ассортиментін арттыруға бағытталған.
	Өндірістің тиімділігін арттыру, техника моделін, өндірістің технологиялық әдістерін ауыстыру әр түрлі қажеттіліктерді қанағаттандыру, тауарлар мен қызметтер нарығын жаңарту.

	5-кестенің жалғасы



	1
	2
	3

	Экологиялық инновация
	Табиғи ресурстарды рациональды, үнемді пайдалануға бағытталған.
	Табиғи ресурстардың өндірісін тиімді әдіспен жүзеге асыру, қоршаған ортаға түсетін зиянды қалдықтарды азайту.

	Экономикалық инновация
	Ұйымдастырудың, маманда нудың, кооперация құру дың, шоғырланудың, өнді рістің әртараптандырудың, еңбекті ұйымдастырудың, тиімді нысандарын қолдануға бағытталған.
	Жаңа қаржы – несиелік институттарды, құнды қағаздарды, экономикалық үдерістерді басқару, олардың динамикасын және болжаудың тиімді әдістерін қолддану.

	Мемлекеттік – құқықтық инновация
	Мемлекеттік институттар арқылы жүзеге асырылады
	Парламенттіе, сайлау немесе мемлекеттік мекемелердің қызметіне қатысты инновациялық ұйымдарстыру түрлерін енгізу

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [22, с. 49]


Қазіргі уақытта технологиялық инновациялар бір технологиялық құрылымнан екіншісіне көшудің негізгі факторлары толып табылады. 

Ғалымдардың пайымдауынша 2020 жылдан 2060 жылға дейінгі кезең адамның өзгеру технологиялары (био және нейротехнологиялар), физикалық әлемді түрлендіру (озық материалдар, роботтандыру, көп өлшемді басып шығару, аддитивті өндіріс), қоршаған ортаны интеграциялау технологиялары (ғарыштық технологиялар, геоинженерия, жинақтау) негізін құрайтын алтыншы технологиялық кезең болып табылады және энергияның берілуі) және цифрлық технологиялардың кеңеюі.

Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігінің мәнін анықтауда, өнеркәсіптегі инновациялық қызмет түпкілікті нәтижеге қол жеткізуде инновациялық өнімді құруға әкеледі. 

Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі мәселелеріне Н.Б. Акуленко, А.В. Пилипенко және С.Б. Баурина тағы да басқа ғалымдардың жұмыстары арналған [23].
Қазіргі ғылыми әдебиеттерде «өнеркәсіптік кәсіпорынның инновациялық белсенділігі» ұғымын анықтауда көптеген тәсілдер бар, олардың негізгілері төменгі 6-кестеде көрсетілген.

Осылайша, біз инновация деп ғылым мен озық тәжірибенің жетістіктеріне негізделген, коммерцияландыру процесінен өткен және қосылған құндыұлғайту көзі болып табылатын жаңа немесе жетілдірілген өнім немесе технологиялық процесс түріндегі инновациялық қызметтің нәтижесін түсінетін боламыз. 

Кесте 6 – Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі ұғымын анықтау тәсілдері

	Тәсілдердің атауы
	Тәсілдердің мазмұны

	Шығынды   
	Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі есепті кезеңде инновацияларға және инновациялық процестерді ұйымдастыруға нақты шығындардың болуын көрсетеді. Бұл ретте инновацияның есепті жылы аяқталғаны немесе ол келесі кезеңге өтетіні маңызды емес, инновациялық қызмет кәсіпорынның өз бетінше немесе бөгде ұйымдардың тартылуымен жүзеге асырылатыны да маңызды емес болып келеді.

	Нәтижелі  
	Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі есепті кезеңде тиелген инновациялық өнімнің (тауардың, жұмыстардың, көрсетілген қызметтердің) өз өндірісінің болуы болып табылады.

	Білім
	Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі кәсіпорында ғылыми бөлімшелердің болуына сүйенеді, мұндай бөлімшелердің санын, сондай – ақ өнеркәсіп кәсіпорнының инновациялық белсенділігін дамытудың драйвері болып табылатын инновациялық идеяларды тудыратын зерттеулер мен әзірленімдермен айналысатын қызметкерлер санын есепке алудан тұрады. Инновациялық белсенділік есепті жылы ғылыми зерттеулеп мен әзірленімдерді орындаудан, сондай – ақ жаңа технологиялар, тауарлар жаасау кезінде нақты міндеттерді шешуден тұрады.

	Инновацияның толықтығына негізделген
	Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі аяқталған инновациялардың болуы болып табылады.

	Жобалық
	Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі жалпы іске асырылған инновациялық кәсіпорын жобаларының портфелі, жобалар санын көрсетуде ұсынылады.

	Стратегиялық
	Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі ұзақ мерзімді перспективада бәсекеге қабілеттілікті арттыру мақсатында кәсіпорынның өзінің инновациялық әлеуетін дамытуға қолда бар мүмкіндіктерін білдіреді. 

	Маркетингтік
	Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі өнімнің жаңалығын арттыру бойынша нарықтық сұранысқа жауап ретінде әрекет етеді.

	Ұйымдастырушылық
	Инновациялық белсенді кәсіпорындар – есепті кезеңде жаңадан құрылған кәсіпорындар (қайта ұйымдастыру жолымен құрылғандарды қоспағанда).

	Кешендік
	Бірнеше тәсілдердің ерекшеліктерін біріктіреді.

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [24]


          Экономикалық әдебиеттерде осы күнге дейін «инновациялық белсенділік» ұғымы анықтамасына бірыңғай көзқарас қалыптаспады. Инновациялық белсенділік біздің түсінігімізде белгілі бір уақыт аралығында кәсіпорындардың, немесе олардың жеке түрлерінің инновациялық қызметті жүзеге асыруға қатысу деңгейі. Инновациялық белсенділік әр түрлі деңгейде келесідей факторлармен анықталады (4-сурет).



Сурет 4 - Инновациялық белсенділікті анықтайтын негізгі факторлар
Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [25, с. 22]
«Инновациялық қызмет» – дегеніміз бұл жаңа немесе едәуір жетілдірілген өнімді, оны өндіру әдісін немесе әлеуметтік қызмет көрсетуді жақсарту мақсатында ғылыми зерттеулердің нәтижелерін пайдалануға бағытталған қызмет (5-сурет) [25].  

Сурет 5 – Кәсіпорынның инновациялық қызметінің мазмұны

Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [25, с. 27]
Инновациялық қызмет – бұл өнімнің, қызметтердің, технологиялардың, шикізат пен материалдардың жаңа жетілдірілген түрлерін құру, игерту және тарату процестері көрініс табады. 
Инновациялық процесстер, кез – келген күрделі жүйе сияқты, тұтастыққа, құрылымға және динамикаға ие. Бұл динамика инновацияның «өмірлік циклін» білдіреді. Осы саладағы зерттеулердің көпшілігінде екі түрлі қызмет туралы түсінік қалыптасады: шынайы шығармашылық сипаттағы түбегейлі жаңасын құрудың бастапқы әрекеті және инновацияның диффузиясымен байланысты әдеттегі кейінгі қызметі, яғни инновация мен имитация арасындағы айырмашылық жасалады. Бірақ дәл осы кезеңде инновацияны қолданудың тиімді бағыттары ғылыми зерттеулер мен әзірлемелерді, өнертабыстар мен жаңалықтарды өндіріс процесіне немесе әлеуметтік қызметкерлерге жаңа көзқарасқа енгізетін жаңа өнімге немесе жаңа технологиялық процеске айналдырумен анықталады [25, с. 6-21]. 
1.2 Адами ресурстардың инновациялық дамуға әсерін бағалаудың әдіснамалық тәсілдері
Ғылыми әдебиеттерді талдау, тұтастай алғанда, кәсіпорынның, аймақтың, елдің адами ресурстарын бағалау негізінде адами ресурстарды, зерттеулер мен әзірлемелерді, инновацияларды және білім мен технологияны дамытуға ықпал ететін басқа факторларды кешенді талдау болып табылатынын көрсетті.
Адами ресурстарды бағалау - білім беру және жұмыс күшін даярлау деңгейі, берілген патенттер мен ғылыми жарияланымдар саны, зерттеулер мен әзірлемелерге инвестициялар және технологияларды беру және коммерцияландыру үшін инфрақұрылымның сапасы сияқты әртүрлі көрсеткіштерді өлшеуді қамтиды.
Аймақтың немесе елдің адами ресурстарын жан-жақты бағалау білім экономикасының күшті және әлсіз жақтары туралы құнды түсінік береді және стратегиялық инвестициялар мен саяси шешімдерді аймақтың немесе елдің бәсекеге қабілеттілігі мен инновациялық әлеуетін арттыруға бағыттауға көмектеседі. Бағалау нәтижелері білім беру мен біліктілікті арттыру, ғылыми және өндірістік орталар арасындағы ынтымақтастықты дамыту және инновациялық технологияларды дамыту сияқты жақсартуды қажет ететін салаларды анықтау үшін пайдаланылуы мүмкін. Бағалау нәтижелері білім беру мен біліктілікті арттыру, ғылыми және өндірістік орталар арасындағы ынтымақтастықты дамыту және инновациялық технологияларды дамыту сияқты жақсартуды қажет ететін салаларды анықтау үшін пайдаланылуы мүмкін. Тұтастай алғанда, аймақтың немесе елдің адами ресурстарын бағалау экономикалық өсу мен бәсекеге қабілеттіліктің әлеуетін анықтаудың, сондай-ақ білім экономикасын жетілдіруге бағытталған саяси шешімдер қабылдаудың маңызды құралы болып табылады. Адами ресурстарды бағалау әдістерін талдау тәсілдерде үлкен дисперсия бар екенін көрсетті.

Елдің адами ресурстарын бағалаудың бірнеше теориялық және әдіснамалық тәсілдері бар, соның ішінде:
– Адами даму индексі (HRI). Бұл халықтың білімін, дағдыларын және денсаулығын бағалайтын елдің зияткерлік әлеуетінің кеңінен қолданылатын көрсеткіші. АДИ елдегі адами капитал ресурстарының толық бейнесін алу үшін білім деңгейі, сауаттылық деңгейі және өмір сүру ұзақтығы сияқты факторларды ескереді.
– ҒЗТКЖ шығындары көбінесе елдің адами ресурстарына жанама көрсеткіші ретінде пайдаланылады. Зерттеулер мен әзірлемелерге қомақты қаражат салатын елдер интеллектуалды әлеуеттің жоғары деңгейіне ие деп саналады, өйткені олар жаңа идеялар мен технологияларды жасай алады.
– Инновация көрсеткіштері. Елдің жаңа идеялар мен технологияларды жасау қабілетінің дәрежесін көрсететін көрсеткіштер. Инновация индикаторларының мысалдарына тіркелген патенттер саны, жарияланған зерттеу жұмыстарының саны және стартаптар саны жатады.
· ​​​Жан басына шаққандағы ЖІӨ елдің экономикалық табысының өлшемі
ретінде жиі пайдаланылады және оның зияткерлік әлеуетінің жанама көрсеткіші ретінде пайдаланылуы мүмкін. Жан басына шаққандағы ЖІӨ жоғары елдер әдетте интеллектуалды әлеуеттің жоғары деңгейіне ие болып саналады, өйткені олардың экономикасы мықты және білімді халқы болуы мүмкін.
– Әлеуметтік және мәдени көрсеткіштер елдің мәдени және әлеуметтік ортасы және оның зияткерлік әлеуетті дамытуды қолдау қабілеті туралы түсінік бере алады. Әлеуметтік және мәдени көрсеткіштердің мысалдарына саяси тұрақтылық, сөз бостандығы және мәдени іс-шараларға қол жетімділік көрсеткіштері жатады.
Бірақ, елдің адами ресурстарын бағалаудың жалпыға бірдей танылған формуласы жоқ. Бұл экономикалық, әлеуметтік және технологиялық факторлар сияқты әртүрлі факторларды қамтитын күрделі тұжырымдама. Елдің адами ресурстарын бағалау үшін жиі қолданылатын кейбір көрсеткіштерге ЖІӨ, ҒЗТКЖ шығындары, тіркелген патенттер саны, білім беру жүйесі және бұрын айтылғандай жоғары білікті жұмыс күшінің болуы жатады. 

Дегенмен, әртүрлі ұйымдар мен зерттеушілер осы көрсеткіштерді біріктіру және елдің адами ресурстарын жалпы бағалау үшін әртүрлі салмақ коэффициенттері мен әдістемелерін пайдалана алады. Қолданылатын әдістердің шектеулері мен қателіктерін түсіну және жан-жақты және дәл бағалау үшін бірнеше деректер мен ақпарат көздерін пайдалану маңызды. ЖІӨ және ҒЗТКЖ шығындары елдің инновацияға және білім құруға салған инвестициялары туралы түсінік бере алады. 
Тіркелген патенттердің саны елдің өз зерттеулері мен әзірлемелерін инновациялық өнімдер мен технологияларға айналдыру қабілетін көрсетуі мүмкін. Күшті білім беру жүйесі және жоғары білікті жұмыс күшінің көптігі елдің білім мен инновацияны қалыптастыру, қолдану және тарату қабілетін көрсете алады. Дегенмен, бұл көрсеткіштерді оқшауланбау керек екенін және елдің адами ресурстарына әсер етуі мүмкін мәдени және саяси факторлар сияқты басқа факторларды ескеру маңызды екенін ескеру маңызды. Адами ресурстарды анықтаудың ең кең таралған тәсілдері келесідей:

- білімге айналдыруға болатын ақпарат;

- ұйымдардың барлық қызметкерлерінің ұжымдық интеллектісі [28]. 

- қызметкерлердің ғылыми және күнделікті білімдерінің, зияткерлік меншіктің, тәжірибенің, коммуникациялық арналардың, ұйымдастырушылық мәдениеттің, имидждің және ақпараттық жүйелердің жиынтығы [29]. 

Аумақтардың, кәсіпорындар мен ұйымдардың адами ресурстарын бағалаудың бірнеше тәсілдері бар. Зерттеуде Цомартова Л. в. [30] білім беру, ғылым және өнімнің бәсекеге қабілеттілігінің техникалық, экономикалық және эстетикалық параметрлерін нақтыламай, өнімнің бәсекеге қабілеттілігі әлеуетінің вариация коэффициентін интеграциялау арқылы зияткерлік потенциал коэффициентін анықтау ұсынылады. 

Аймақтың адами даму индексін анықтауға М. А. Лемдяева [31] көзқарасы адами ресурстардың және инновациялық әлеуеттің сипаттамаларын және оны пайдалану нәтижелерін біріктіреді (қаржы жылының жалпы шығындарындағы үздіксіз білім беру және кәсіптік даярлау шығындарының үлесі, инновациялық дамудың өсу қарқыны және т.б.). Каширин И. А. [32] жұмысында сипатталған инновациялық экономикадағы адами ресурстардың зияткерлендіру индексін есептеу экономикалық қызметті зияткерлендіру көрсеткіштерінің жеке индекстерін анықтауға негізделген, мысалы: 10 мың жұмысшыға шаққандағы зерттеушілер саны; халықтың 1000 адамына шаққандағы бір қызметкерге шаққандағы дербес компьютерлер саны; 1000 адамға шаққандағы интернет пайдаланушылар саны; байланысты функциялардың максимумдары мен минимумдарының әдістерін зерттеу. М.А. Рязанов адами ресурстардың ерекше нысаны ретінде бағалауда әлі қанағаттанарлық түрде шешілмейтін бір маңызды мәселе бар деп санайды. 
Адами ресурстардың кез-келген салада жұмыс істеуінің алғашқы жылдарында қызметкердің физикалық жетілуі, сондай-ақ оның өндірістік тәжірибесін жинақтау арқылы оның білімі мен қабілеттері қорының экономикалық құндылығы физикалық капитал сияқты азаймайды, керісінше артады.   

Аймақтың адами ресурстары мен инновациялық даму индексін есептеу үшін авторлар 16 көрсеткішті пайдалануды ұсынады, оның ішінде жоғары және кәсіптік білім беру мекемелері студенттерінің саны; халық санына қатысты зерттеушілер саны; рецензияланатын журналдарда жарияланған мақалалар саны; ЖӨӨ % - бен зерттеулер мен әзірлемелерге ішкі шығындар; құрылған озық өндірістік технологиялар саны жұмыспен қамтылғандар санына қатысты және басқалар [34].
Жоғарыда аталған авторлардың адами ресурстарды бағалау көрсеткіштерін есептеу әдістері 7-кестеде көрсетілген.

Кесте 7 – Адами ресурстарды бағалау көрсеткіштерін есептеу әдістемесі

	Есептеу формуласы
	Түсініктемелер

	Л.В. Цомартова Адами ресурстарды бағалау коэффициенті (К_Арб)
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– білім беру әлеуетінің өзгеру коэффициенті; 
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 – ғылым әлеуетінің өзгеру коэффициенті;
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 – өнімнің бәсекеге қабілеттілігі әлеуетінің өзгеру коэффициенті;

	Л.А. Лемдяева Аймақтың адами ресурстарының зияткерлік мүмкіндіктерін бағалау индексі
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– зияткерлік әлеуетті қалыптастыратын компоненттер

	И.А.Киршин, М.Н. Овчинников Экономиканы зияткерлендіру индексі
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;
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 - орташа динамикалық қатардың компоненттері;
[image: image20.png]


 – қарастырылып отырған деректер үлгісі бойынша компоненттердің орташа мәні;

	М.А.Рязанов Кәсіпорынның адами ресурстары

	КАр = Кккск х (Қкзмнқ + Қкманқ)
	Кк– кадр капиталының сапа коэффициенті
Қис – кәсіпорынның зияткерлік меншігінің нарықтық құны
Сманқ – кәсіпорынның маркетингтік активтерінің нарықтық құны

	З.А.Васильева, А.Н.Русина, И.С.Багдасарян, И.В.Филимоненко

Адами ресурстарды бағалау және инновациялық даму индексін есептеу

	7 – кестенің жалғасы

	1
	2
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	мұндағы Kij-зерттелетін аймақтардың барлық жиынтығындағы орташа мәндермен салыстырғанда j аймағының адами ресурстарының жай-күйін бағалайтын жеке индекстер;

Lij-зерттелетін аймақтардың барлық саны бойынша орташа мәндермен салыстырғанда j аймағының инновациялық даму жағдайын бағалайтын жеке индекстер;
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	i-инновациялық даму көрсеткіштерінің саны.

Адами ресурстарды бағалау индексін есептеу үшін i=7 (K1-K7 көрсеткіштері);

инновациялық даму индексін есептеу жағдайында i=9 (L1-l9 көрсеткіштері);

j-зерттелетін аймақтардың саны;

kij-J аймағы бойынша адами ресурстарды бағалау индексін есептеу үшін пайдаланылатын көрсеткіштердің мәндері;

lij-J аймағы бойынша инновациялық даму индексін есептеу үшін пайдаланылатын көрсеткіштердің мәндері.

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [33]


БҰҰДБ есептерінде аумақтың адами даму индексінің негізгі аспектілерін көрсететін көрсеткіштер негізінде есептеледі. Адами ресурстарды дамыту индексін есептеудің толық сипаттамасы 8-кестеде келтірілген.

Адами ресурстарды дамыту индексі (HDI) Біріккен Ұлттар Ұйымының Даму Бағдарламасының (БҰҰДБ) адами ресурстарды дамыту туралы баяндамаларының негізгі құрамдас бөлігі болып табылады. АДИ адам дамуының үш негізгі өлшемі бойынша елдің орташа жетістіктерін өлшейді: ұзақ және салауатты өмір, білімге қол жеткізу және лайықты өмір сүру деңгейі. АДИ осы үш өлшем бойынша елдің орташа жетістіктерінің құрама өлшемі болып табылады және әртүрлі елдердегі адами ресурстардың дамуының деңгейін бағалау және салыстыру құралы ретінде қызмет етеді (8-кесте).

Кесте 8 – Адами даму индексі көрсеткіштерін есептеу әдістемесі
	Есептеу формуласы
	Түсініктемелер

	1
	2

	Біріккен Ұлттар Ұйымының Даму Бағдарламасы (БҰҰДБ) жариялаған адами ресурстарды дамыту туралы баяндама Аймақтың адами ресурстарын дамыту индексі

	1. Оқытумен қамтудың толықтығы ([image: image24.png]Or):
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;
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 – бастауыш, орта, жоғары оқу орындарына түскендердің саны, тиісінше;
[image: image30.png]


- 5-24 жас аралығындағы халық саны;

	2. Оқытумен қамтудың толықтығы 
индексі ([image: image32.png]
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;
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– оқытумен қамтудың толықтығы көрсеткішінің ең төменгі және ең жоғары мәні: тиісінше 0 және 100%;

	8​ - кестенің жалғасы
	

	1
	2

	3. Жұмыспен қамтылған халықты оқыту ұзақтығы ([image: image38.png]
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	– бастауыш, толық емес орта, толық орта(бастауыш кәсіптік), жоғары білім ұзақтығы жылдар саны, тиісінше; 4, 9, 13, 11, 16

	
	Үбаст, Үтолық емес орта, толық орта, Үорта кәсіптік, Үжоғары білім - бастауыш, толық емес орта, толық орта, орта кәсіптік және жоғары білімі бар экономикадағы жұмыспен қамтылғандардың үлесі, тиісінше;

	4. Білім беру ұзақтығының индексі ([image: image42.png]



[image: image44.png]


 ;
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- оқу ұзақтығының ең төменгі және ең жоғары мәндері: тиісінше 2 және 16 жыл;

	5. Экономикада жұмыс істейтін 100 мың адамға шаққанда аспиранттар саны ([image: image48.png]


)
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- аспиранттар санының экономикадағы жұмыспен қамтылғандар санына қатынасы;

	6. Аспирантурада оқу индексі ([image: image52.png]


:
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 ;
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 – экономикада жұмыс істейтін 100 мың адамға шаққандағы аспиранттар санының ең жоғары және ең төменгі мәні: тиісінше 0 және 1000 адам;

	7. Экономикада жұмыс істейтін 100
мың адамға шаққанда зерттеулер мен әзірлемелермен айналысатын қызметкерлер саны (Сзерт)
	Экономикада жұмыс істейтін 100

мың адамға шаққанда зерттеулер мен әзірлемелермен айналысатын қызметкерлер саны (Сзерт)

	8. Зерттеулер мен әзірлемелермен

айналысатындар индексі ([image: image58.png]


):

[image: image60.png]


;
	Зерттеулер мен әзірлемелермен

айналысатындар индексі ([image: image62.png]


):
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;

	9. Ішкі зерттеулер мен әзірлемелерге
жұмсалатын шығындардың үлесі ЖӨӨ 
(Шығындар үлесі) % - бен;
	Ішкі зерттеулер мен әзірлемелерге

жұмсалатын шығындардың үлесі ЖӨӨ (Шығындар үлесі) % - бен;

	10. Зерттеулер мен әзірлемелерге
арналған ішкі шығындар индексі ([image: image66.png]
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	Зерттеулер мен әзірлемелерге

арналған ішкі шығындар индексі ([image: image69.png]
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	11. Аймақтың зияткерлік адами ресурсын дамыту индексі[image: image72.png]



	Аймақтың зияткерлік адами ресурсын дамыту индексі[image: image74.png]




	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [30-33]


АДИ бірнеше көрсеткіштер негізінде есептеледі, соның ішінде туу кезіндегі өмір сүру ұзақтығы, оқу жылдарының саны және жан басына шаққандағы жалпы ұлттық табыс. Бұл көрсеткіштер елдің жалпы әл-ауқаты үшін және оның азаматтарына толыққанды өмір сүруге мүмкіндік беру үшін маңызды болып саналатындықтан таңдалады. АДИ дамудың кеңінен қолданылатын көрсеткіші болып табылады және саясаткерлер, зерттеушілер және жалпы жұртшылық үшін елдің адами даму деңгейін түсінуде пайдалы құрал болып саналады.
Осы есептеу әдістерін қолдану инновациялық экономиканы дамыту жағдайында еңбек нарығында зияткерлік капиталды қалыптастыру бойынша болжамды деректерді анықтауға мүмкіндік береді. Еңбек нарығындағы тепе-теңдік мәселесі оны қарауға ведомстволық көзқарас дәрежесіне байланысты көп қырлы сипатқа ие. ҚР Еңбек және әлеуметтік қорғау министрлігі, ҚР Ғылым және жоғары білім министрлігі, техникалық кәсіптер бойынша мамандар мен қызметкерлерді даярлаумен айналысатын позицияларынан экономикалық белсенді халықтың сұранысы бойынша білім беру қызметтерін ұсыну, яғни білім беру қызметтері нарығында тепе-теңдікті қамтамасыз ету басты индикатор болып табылады.
Алайда, біздің ойымызша, мұндай зерттеулер проблеманың шындығынан алшақтатуы мүмкін. Бұл, бір жағынан, ЖІӨ дамудың инновациялық факторлары есебінен емес, көмірсутектер мен металдардың әлемдік нарықтарындағы қолайлы бағалар жағдайында шикізат тауарларын өндіру мен өндіру көлемінің өсуі есебінен айтарлықтай өсетіндігіне байланысты. Сондықтан, осы жағдайларда еліміздің жоғары оқу орындарынан шығару инновациялық экономиканың нақты қажеттіліктеріне ешқандай қатысы жоқ. Осылайша, еңбек нарықтары мен білім беру қызметтерінің экономиканың қажеттіліктеріне бағдарлануындағы тепе-теңдік міндетін қамтамасыз ету үшін білім беру қызметтері нарығы бағдарлануы тиіс мамандықтар мен біліктілік деңгейлерінің қажетті номенклатурасында экономика тарапынан сұраныстың болжамы қажет. Посткеңестік кеңістікте кадрлардың сұранысы мен ұсынысын ескере отырып, инновациялық дамуды болжау мәселелерімен айналыспайды деп айтуға болмайды. Ұқсас зерттеулерді үш топқа бөлуге болады, 9-кесте.

Кесте 9 - ЖІӨ еңбек нарығындағы сұраныс пен ұсынысқа әсер ететін факторлар
	Еңбек нарығындағы сұранысқа әсер ететін факторлар
	Еңбек нарығындағы ұсынысқа әсер ететін факторлар

	1
	2

	Жалақы деңгейі
	Басқа балама жұмыс орындарындағы жалақы деңгейі және еңбек жағдайлары

	Еңбек өнімділігі
	Білікті қызметкерлер саны

	Экономиканың жай-күйін сипаттайтын экономикалық жағдай
	Елдегі демографиялық жағдайдың өзгеруі

	Еңбектің осы түрімен өндірілетін тауарларға сұраныс
	Жалақы деңгейі мен өзін-өзі жұмыспен қамтыған бизнестен түсетін кірістер арасындағы байланыс

	9-кестенің жалғасы

	1
	2

	Еңбекті капиталмен алмастыру мүмкіндігі
	Жұмыс шарттары (мәртебесі, беделі, әлеуметтік қамсыздандыру)

	Өндірістің пайдаланылатын заттай факторларының көлемі және кәсіпорындар жұмысының ауысымдылығы
	Әр түрлі санаттағы жұмысшылардың жалақы деңгейіндегі айырмашылығы

	Жұмыс күнін қысқартуға, жұмысқа деген жоғары сұранысты қолдауға ықпал ететін жұмыстан босатуды шектеуге бағытталған әлеуметтік заңнама
	Жұмыстың өзгеруіне байланысты шығындар

	Мемлекет саясаты (экономикалық өсуге бағытталған саясат, дефляциялық саясат кезінде еңбекке деген сұраныстың артуына ықпал етеді, керісінше жағдай)
	Еңбек нарығындағы мемлекеттік реттеу

	Жұмысшылардың жалақысы мен жұмысшыларды алмастыра алатын техника шығындарының арақатынасы
	Кәсіподақтардың қызметі

	 ----
	Уақыт факторы

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [36, 37]


Бірінші топ адами ресурстардың еңбек нарығындағы жағдайына сұраныстың қалыптасуына әсер ететін факторларды зерттейді.

Сонымен, зерттеушілердің бірінші тобына кестеде келтірілген келесі негізгі факторлар мезо және микро деңгейлердегі еңбек нарығындағы сұраныс пен ұсынысқа әсер етеді деп санайтын А.Хайбуллинді жатқызуға болады. Алайда, зерттеушілердің бірінші тобының өкілдері факторлық талдаудан асып кетпейді. Ғалымдардың екінші тобы болжаудың әдістемелік тәсілдерін зерттейді. Мәселен, мысалы, М. Мерзлова «экономика — еңбек нарығы — кәсіптік білім беру жүйесі» тізбегінде жұмыс істейтін құрылымның сапалық және сандық өзгерістеріне перспективалық баға беру үшін отандық кәсіптік білім берудің бәсекеге қабілеттілігін қамтамасыз ету үшін болжамдарды құру негізінде еңбек нарығы мен білім беру қызметтері нарығы өкілдерінің өзара іс-қимылының тиімді схемаларын қалыптастыру қажет деп санайды [37, 36-бет].

Осы мақсатта математикалық модельдерді де, сараптамалық бағалауды да қолдануды көздейтін заманауи ғалымдар әзірлеген тәсілдер мен әдістемелерді қолдануға болады. Нәтижесінде аймақтың кадрларға деген қажеттілігінің болжамын құруды екі кезеңде жүргізген жөн:

1) өңірдің кадрларға жалпы қажеттілігінің мәнін болжау;

2) қажеттілік құрылымына сәйкес алынған мәнді білім деңгейлері, кәсіптер және мамандықтар топтары бойынша бөлу.
Біздің ойымызша, бұл әдістемелік тәсіл толық емес немесе белгісіздік жағдайында жүйелерді болжау мақсатында ең тиімді болып табылады, оған мамандықтар мен мамандықтар бойынша кадрлар даярлау туралы ақпаратты жатқызуға болады. 

Сонымен, ғалымдардың үшінші тобына нақты болжау модельдерін қолдану бойынша өз зерттеулерін ұсынатындарды жатқызуға болады. (10-кесте) мысалы, А.Кравец еңбек нарығына адами ресурстарды және мамандарды даярлау процестерін келісілген басқару мәселелерін зерттеу барысында бірнеше әдіснамалық тәсілдерді бөліп көрсете отырып, еңбек нарығын болжау әдістері бойынша зерттеулерге талдау және жалпылау жүргізеді (10-кесте).
Кесте 10– Еңбек нарығын болжаудың негізгі тәсілдері


	Еңбек нарығын болжау

	1. Есептік, нормативтік
	Нақты жұмыс орындарындағы еңбек өнімділігін, өндіріс нормаларын негізге ала отырып, қажетті еңбек ресурстарын есептеуге негізделеді

	2. Нормативтік тәсіл +

динамикалық +

сараптамалық бағалау
	Экономика салалары мамандарының қанықтылығының өзгеру тенденцияларын талдауға негізделеді, жұмысшылардың жалпы санындағы әртүрлі деңгейдегі мамандардың үлесін есептеу түрінде жүзеге асырылады

	3. Даму бағдарламалары +

сауалнама әдісі
	Интеграцияланған экономикалық көрсеткіштердің өзгеру тенденцияларын бағалауға негізделген

	4.Динамикалық тәсіл, трендтерді іздеу.
	Техникалық-экономикалық көрсеткіштердің өзгеру тенденцияларын талдауға сүйенеді, көп факторлы экономикалық-математикалық модельдерді қолданады (корреляциялық-регрессиялық талдау)

	5. Есептік тәсіл, басқа елдермен ұқсастығы бойынша норма
	Ол негізінен анықтамалық үлгі әдісі ретінде қолданылады (мысалы, халықаралық салыстырулар)

	6. Болжау әдістері
	Тегістеуге, экспоненциалды тегістеуге және жылжымалы орташа мәнге негізделген

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [35-37]


Сонымен бірге, А. Кравец 6-шы тәсілге үлкен қызығушылық танытады. Бұл біздің ойымызша, оларды қолданудың кең тәжірибесімен түсіндіреді. Атап айтқанда, бұл сарапшы олардың мүмкіндіктері мен кемшіліктерін мұқият қарастырады.

Жоғарыда айтылғандарға сүйене отырып, А.Кравец еңбек нарығын болжауда қолданылатын әдістері мен бірқатар негізгі талаптарға толық жауап бермейді, демек, кәсіптік білімге тапсырысты қалыптастыру үшін қажетті құралдарды қамтамасыз ете алмайды және оларды болжам жасау кезінде бір уақытта қолданған кезде ғана тиімді болады деп санайды [38]. 
Алайда, мұндай категориялық тұжырымдар жасаудың қажеті жоқ, өйткені әртүрлі әдістер мен модельдерді «бір уақытта қолдану» принципі оларды одан әрі жетілдіру үшін ғылыми зерттеулерді ынталандырмайды, әсіресе тар жерлерді анықтаған кезде. Екінші жағынан, кейбір модельдерді ақпараттық қамтамасыз ету проблемаларына және олардың кең таралуына байланысты әртүрлі болжамды нәтижелерді біріктіру қиындықтарына байланысты тұрақсыз болып келеді. 
Тиісінше, ұйымның адами ресурстарын есепке алып бағалау кезінде мынадай өлшемдерге мән берген жөн:
· адами ресурстарға инвестициялар қазіргі заманғы экономиканың қажеттіліктерінен туындаған өмір бойы білім беру үдрісі, адами ресурстарын бағалауды есепке алу объектілері ретінде тұрақты «капиталдандыру» қажеттілігіне әкелуі мүмкін;
· жұмыс істеп тұрған адами ресурстарын (қорларды) бағалау, әдетте, ұйымда іске асырылмайтын, жұмыс беруші пайдаланбайтын білім мен дағдыларда көрсетілген адам әлеуетінің еңбек резервтерін есепке алмайды;
– адами ресурстардың пайдалылығын қалыптастыратын адами әлеуеттің негізінде мотивация, мәдениет, бейресми әлеуметтік топтарға жату сияқты жеке тұлғаны сипаттайтын факторлардың күрделі жиынтығы, сондай-ақ басқа ұжымдардан алынған және адаммен бірге ұйымға келетін өткен тәжірибе жатыр [27].
· адами ресурстардың жұмыс істеу кезеңіндегі персоналдың білімінің, дағдылары мен құзіреттерінің моральдік ескіруі, сондай-ақ алмастыру кезеңіндегі еңбек өнімділігінің төмендеуі қазіргі уақытта бағалау әдістемесі әзірленбеген адами ресурстардың құнсыздануын есепке алу міндетін өзекті етеді. Ұйымның адами ресурстарын өлшеу, бағалау модельдерінің жіктелуі төмендегі 6-суретте бейнеленген.




Сурет 6 – Ұйымның адами ресурстарын өлшеу, бағалау модельдерінің жіктелуі

Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [27, с. 10-25]
Жоғарыда көрсетілген әдістемелік өлшемдердің жиынтығы қазіргі уақытта адам ресурстарын өлшеудің әртүрлі тәсілдеріне әкеледі. Осы тұста, моделдердің екі негізгі класы ерекшеленеді. Олар экономикалық қаржылық және қаржылық емес өлшемдерге негізделген модельдер.

Индустриялық – инновациялық ұйымдарда адами ресурстарды бағалау қызметкерлердің кәсіби деңгейіне қарап бағаланады. Ол үшін адами ресурстарды бағалау терминіне тоқталатын болсақ [28]. 

Ұйымдағы адами ресурстарды бағалау  – бұл қызметкерлердің білімінің, дағдыларының, тәжірибесінің және басқа да қасиеттерінің, олардың әлеуеті мен жұмыс міндеттерін орындау тиімділігінің ұйым талаптарына сәйкестік дәрежесін бағалайтын процесс. 

Бұл қызметкерлердің күшті және әлсіз жақтарын анықтауға, сондай – ақ еңбек өнімділігін арттыру және жалпы команданың жұмыс сапасын жақсарту бойынша іс – шараларды жоспарлауға мүмкіндік береді.

Адами ресурстарды бағалау инновациялық экономикадағы маңызды міндет болып табылады, мұнда жаңа технологиялар мен идеялар негізгі қозғаушы күш болып табылады. 
Адами ресурстарды бағалаудың негізгі элементтері келесі факторлары 7-суретте бейнеленген. 
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Сурет 7 – Адами ресурстарды бағалаудың негізгі элементтері мен факторлары
Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [28, с. 18]
Адами ресурстарды бағалау әдістері. Кейінгі уақыттарда қызметкерлердің ұйымның ішіндегі кәсіби өсуі жаңартылуда, қызметкерлерді іріктеуге бағытталған стратегияларды қолданудың баламасы ретінде. Қазіргі жағдайда дәстүрлі кадрлардың ауысуының объективті факторына байланысты айтарлықтай нәтиже бермей, ұйымның шығындарын арттырады (8-сурет). 



Сурет 8 – Адами ресрурстарды бағалау тәсілі

Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [28, с. 117]
Ұйымдар бірте–бірте қызметкерлерді саралауға және ұйымның ең құнды қызметкерлерді кадрлық іргерлету мақсатында олардың ұйымішілік дамуын әртараптандыруға негізделген қызметкерлерге деген көзқарасты қолдануға көшуге. 

Осыған байланысты адами ресурсты бағалаудың кешенді жүйесін және оны нақты іске асырудың объективті қажеттілігі туындайды. Адами ресурсты бағалау әдістері сапалық және сандық өлшемдерге негізделген.
Қазіргі уақытта көптеген ұйымдарда мұндай бағалаудың жекелеген ішкі аспектілерін қозғайтын бірқатар ішкі құжаттардың болуына қарамастан, адами ресурстарды бағалау моделінің нақты болмауы мәселесі бар. 

Бұл мәселені шешу осы мақаланың негізгі міндеті болып табылады. Адами ресурстарды бағалаудың негізгі аспектілері оның қазіргі заманғы ұйымдардың экономикалық дамуындағы негізгі рөліне, сондай–ақ адами ресурстардың ұйымның құнына ерекше материалдық емес актив ретінде әсер ету мүмкіндігіне байланысты. 

Осыған байланысты адами ресурсты бағалау жүйесі белгілі бір критерийлерге тиімді көзқарастың болуын болжауы керек, соның негізінде ұйымның адами ресурсының құнын көрсететін ақпаратты жинау және талдау жүргізіледі [28, с. 203]. 

Сонымен қатар, ұйымның стратегиялық жағдайын іске асыру қызметкерлердің негізгі кәсіби дағдылары мен білімдерін дамытпай мүмкін емес деп сенуге болады. 
Білім, қабілет, жұмыс және басқару дағдылары түрінде көрінетін адами ресурстың материалдық емес мәнін және оның белгілі бір жұмысшылармен үздіксіз жинақталуы мен байланысын ескере отырып, белгілі бір критерийлер жиынтығы жиналған ақпаратты өлшеу процесі мен пайдаланудан гөрі маңызды емес екенін атап өткен жөн.

Адами ресурстарды бағалау тәсілі. Экономикалық категория ретінде адами ресурстарды бағалау әдістері адами ресурсты сапалық және сандық критерийлер арқылы бағалауға болады. 
Сапа критерийлері адами ресурсты бағалаудың басқару модельдері мен әдістерін көрсетеді. Адами ресурсты бағалау жүйелері әзірленген осындай басқару модельдері мысалы теңдестірілген көрсеткіштер жүйесі.  

Адами ресурсты белгілі бір сандық критерийлер бойынша бағалау жүйелері оны анықтаудың құндық және табиғи тәсілдеріне негізделген. 
Негізгі сандық тәсіл ретінде «адамның оқу жылдарында көрінетін адами ресурсты уақытша бағалауда қолданылатын білім беру моделі» болып табылады.

Осы модельге сәйкес, адамның білім алуына неғұрлым көп уақыт жұмсалса, оның адами ресурсы соғұрлым көп болады [29]. 
Бұл тәсіл білімге жұмсалған уақыт адамның білім деңгейін тікелей анықтайды деген ұстанымға негізделген, сондықтан оның көмегімен адамның кәсіби білімі мен дағдыларын бағалауға болады. 
Сонымен қатар, бұл тәсіл деңгейіне байланысты оқу жылының немесе кезеңнің бірдей емес ұзақтығын да, бір жылдық оқудың әртүрлі құндылығын да ескеруге мүмкіндік береді. 

Осыған сәйкес, олардың дифференциациясы мен адами ресурстың құнына әсерін ескере отырып, мектептегі орта білімді, университеттегі жоғары білімді, әртүрлі курстар мен қосымша бағдарламалардағы кәсіптік білімді ескере отырып, адами ресурсты объективті түрде бағалауға болады. 
Ең тиімдісі адами ресурсты бағалаудың басқару үлгілерін, құндық және натуралды тәсілдерін үйлестіру екенін атап өткен жөн. 

Адами ресурстарды бағалаудың мақсаты: басқарушылық шешімдер қабылдау үшін қызметкерлердің жұмыс нітижелері туралы негізделген ақпарат алу (жоғарылату, төмендету, басқа жұмысқа ауысу, оқуға жіберу, ынталандыру және тағы да басқалар).
Ұйымның адами ресурсын бағалау. Ұйымдарда адами ресурсты бағалауға қатысты жиі мынадай шарттар болады [34]: 

1. Адами ресурсты бағалауда формалды ұйымдастырушылық және басқарушылық тәсіл қолданылады. 

2. Адами ресурсты бағалаудың формальды көзқарасы кадрлардың кәсіби дайындығының жоғары деңгейін қамтамасыз етуге және оны тиімді пайдалануға бағытталған. 

3. Ұйымдастыру–басқару аспектісінде адами ресурсты дамыту мақсатында кадрлардың кәсіби өсуі бойынша жұмыстар жүргізілуде.

4.  Сонымен бірге, кадр саясаты туралы ережеде адами ресурсты бағалаудың әдістемелік негіздемесі жоқ. 

5. Жалпы алғанда, ұйымды бағалау нәтижелерін тікелей көрсетпей–ақ адами ресурсты бағалауға қатысты дәстүрлі басқару үлгісін ұстанады. 

Сонымен қатар, әртүрлі меншік нысанындағы және қызмет салаларындағы ұйымдар мен кәсіпорындардың көпшілігінде персоналды аттестациялау туралы ереже жиі кездеседі [34, с. 61]. 
Бөлімшелердің басшыларын, мамандарын және қызметкерлерін аттестаттау тәртібі туралы ереженің өзі персоналды бағалаудың әдістемелік негізіне жатады. 
Ұйымдағы аттестацияның негізгі мақсаты басшылардың, мамандардың және қызметкерлердің біліктілік деңгейінің олар орындайтын жұмысының біліктілігіне сәйкестік дәрежесін анықтау болып табылатынын ескере отырып, мұндай жағдайларда ұйымдар сапалық сипаттамаларға назар аударады деген қорытынды жасауға болады. 
Нәтижесінде 9-суретте көрсетілген блок–сызба түрінде адами ресурсты бағалаудың дәстүрлі ұйымдастырушылық–басқарушылық тәсілін ұсынуға болады.



Сурет 9 – Адами ресурсты бағалаудың ұйымдастырушылық–басқару тәсілі

Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [32, с. 3-15; 33, с. 4-12; 34, с. 5-14]
Осы тәсілге сәйкес, адами ресурсты пайдалануды бағалау келесі бағыттар бойынша жүргізіледі: 

а) еңбек көрсеткіштері мен еңбек ресурстарының құрылымын талдау;

ә) жұмыс уақытын пайдалану тиімділігін талдау; 

б) еңбек ресурстарын пайдалану тиімділігін талдау.

Адами ресурсты бағалаудың мұндай жүйесі тек сапалық көрсеткіштермен және талдаудың ресімделген әдістерімен шектеле отырып, бағалаудың сандық әдістерін қамтымайды. 
Бұл ұйымдағы адами ресурсты бағалау жүйесін жағымсыз жағынан сипаттайтынын атап өткен жөн. 
Қолданыстағы тәжірибеге сәйкес, персоналдың кәсіби сапаларын бағалау олардың еңбекке қосқан үлесінің тиімділігіне әсер етеді және оның персонал қызметіне сәйкестік дәрежесін көрсетеді.
Қабылданған ережелерге сәйкес адами ресурсты бағалау біліктілік талаптары мен қажетті білімдерге, сондай-ақ кәсіби дағдыларға қатысты жүргізіледі. Бұл ретте адами ресурсты бағалаудың мақсаттары мыналар болып табылады [34, с. 79]: 

а) кадрларды іріктеуді, оқытуды және орналастыруды жетілдіру; қызметкерлердің біліктілігінің өсуін ынталандыру және қабылданған шешімдердің нәтижелері үшін жауапкершілікті арттыру; 
ә) басшылардың, мамандардың және қызметкерлердің бастамасы мен шығармашылық белсенділігін дамыту; 
б) резерв құру. 

Осыған сәйкес адами ресурсты бағалаудың міндеттері: 

а) басшылардың, мамандардың және қызметкерлердің өз лауазымдарына ресми сәйкестігін анықтау; 

ә) қызметкердің потенциалды қабілеттері мен мүмкіндіктерін пайдалану перспективаларын анықтау; 

б) қызметкердің кәсіби құзыреттілігінің өсуін ынталандыру; 

в) қызметкердің біліктілігін арттыру, кәсіптік даярлау немесе қайта даярлау бағыттарын айқындау; 

г) персоналды ауыстыру, қызметкерді қызметтен босату, сондай–ақ біліктілігі жоғары немесе азырақ жұмысқа ауыстыру туралы ұсыныстар енгізу.

Бұл ретте ұйым аттестаттауға жататын тұлғалардың мамандықтары мен лауазымдарының кәсіби стандартына негізделген персоналды бағалауға стандартталған тәсілді де қолдана алады. 
Тұтастай алғанда ұйым персоналын, қызметкерін аттестаттау атқаратын лауазымына сәйкестігін анықтау және қызметкерлерді неғұрлым ұтымды пайдалану мақсатында қызметкерлердің кәсіби маңызды қасиеттерін, білімін, жұмыс мотивтерін, штаттық құрамның мансаптық ұмтылыстарын бағалау. 
Сондықтан стандартталған тәсіл бойынша тек адами ресурстар әкімшілік лауазымдарды атқаратын қызметкерлерге, сондай–ақ мамандар мен қызметкерлерге қатысты бағалауға жатады, қалғандары бағалауға жатпайды деген қорытынды жасауға болады [35].
Персоналды аттестациялық бағалаудың стандартталған тәсілінің құрылымы 10-суретте көрсетілген.

Cурет 10 – Ұйым персоналының адами ресурсын бағалауға стандартталған тәсілдің құрылымы

Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [35, с. 27-37]
Адами ресурсты бағалауды жетілдіру. Ең алдымен, ұйымдағы адами ресурсты бағалау тетіктерін одан әрі дамыту үшін, мысалы, еңбек өнімділігінің 5–10% өсуі мүмкін адами ресурсты бағалау жүйесінің тиімділігін арттыру мақсатын анықтау қажет. 

Егер біз адами ресурсты бағалаудың ұйымдастырушылық–басқарушылық тәсілін қарастыратын болсақ, онда объективтілікті арттыру және ұйымның адами ресурсы туралы дәлірек ақпарат алу үшін сандық әдістерді қосуды талап етеді. 

Ол үшін адами ресурсты бағалауға циклдік тәсілді қолдануға болады, бұл 11-суретте көрсетілген басқару моделін түсіндірудің бір түрі болады.


Cурет 11 – Адами ресурсты бағалаудың басқарушылық моделі

Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [34, с. 3-15; 35, с. 27-30]
Адами ресурсты бағалау жүйесін қалыптастыру немесе жетілдіру шеңберінде адами ресурсты бағалаудың басқарушылық моделі.

Бұл модель әр қызметкердің адами ресурсын анықтаудың сандық әдісімен толықтырылуы керек.

Бұл ретте әрбір қызметкердің адами ресурсын тікелей бағалауды аттестаттау туралы ережеде айқындалған оны жүргізудің қолданыстағы тәртібіне сәйкес аттестаттау жүргізу барысында жүргізу ұсынылады [35, с. 27]. 

Бұл еңбек және уақыт ресурстарын үнемдеу мәселелеріне байланысты.

Сандық әдіс ретінде адами ресурсты бағалау (3) формуласын қолдану ұсынылады, оның мәні жоғарыда қарастырылады, (1) формула:
АРҚ = БҚ–ЕБҚ + АБДҚ + ЖБҚ + А4 * ИҚ                     (1) 
мұнда АРҚ – ұйымның жеке қызметкерінің адами ресурсының құны; 

БҚ – осы қызметкердің адами ресурсының бастапқы құны; 

ЕБҚ – осы қызметкердің ескірген білімінің құны, а1 * БҚ формуласы бойынша анықталады; 

АБДҚ – осы қызметкердің алған білімінің, дағдылары мен дағдыларының құны А2 * БҚ формуласы бойынша айқындалады; 

ЖБҚ – осы қызметкердің жасырын білімі мен қабілеттерінің құны, А3 * БҚ формуласы бойынша айқындалады; 

ИҚ – осы қызметкерге инвестициялардың құны; А1, а2, а3 және а4 – сараптамалық жолмен айқындалатын салмақ коэффициенттері.

Біз осы формуланың элементтерін анықтаймыз. 

Жеке қызметкердің адами ресурсының бастапқы құны қызметкерді іріктеуге, іріктеуге және жалдауға арналған жиынтық шығындар ретінде анықталады. Бастапқы құнды бағалау сызбасы 11-кестеде келтірілген.

Кесте 11 – Адами ресурстың бастапқы құны
	Категория
	Элементтері

	Тікелей шығындар


	Іздеу және іріктеу 

	
	Іріктеу және теру 

	
	Жалдау және безендіру 

	
	Жұмыс орнын ұсыну

	Жанама шығындар
	Ішкі іріктеу және іріктеу

	
	Қызметкерді жылжыту

	
	Қызметкерді бастапқы оқытуға кететін шығындар және т. б. шығындар

	
	Жанама шығындардың басқа түрлері

	Барлығы:
	Адами ресурстың бастапқы құны

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [36]


Уақыт өте келе адами ресурс денсаулықты әлсірету, білімнің ескіруі, білімнің деградациясы, өзін-өзі оқытуға, дамуға деген ұмтылыстың төмендеуі және т.б. арқылы тозуға ұшырайтындықтан, мұндай тозуды бағалау қажет, өйткені адами ресурс ұзақ мерзімді пайдалану активі болып табылады.

Адами ресурстың тозуы жеке қызметкердің адами ресурсының бастапқы құнына байланысты ескірген білімнің құнымен көрінеді [36, с. 67].
Белгілі бір қызметкердің білімінің ескіруін көрсететін а1 коэффициентін оның ұжымда жұмыс істеген әрбір 3 жылы үшін 0,05-ке тең деп анықтау ұсынылады.

Алынған білім адами ресурсты арттырады және білімнің ескіруінің кері процесі болып табылады. Алынған білім жеке қызметкердің адами ресурсының бастапқы құнына байланысты көрсетіледі.

Белгілі бір қызметкердің алған білімін, дағдылары мен дағдыларын анықтайтын а2 коэффициентін оның ұйымда жұмыс істеген кезеңінде сәтті өткен әрбір аттестаттау үшін 0,1-ге тең етіп анықтау ұсынылады. Жеке қызметкердің жасырын білімінің құны ұйымның бизнес–процестеріне инновацияларды, инновациялық әзірлемелер мен ұсыныстарды енгізудің нақты нәтижесін көрсетеді, сонымен қатар осы қызметкер ұсынған рационализация нәтижелері мен идеяларды қамтиды [36, с. 63].

Қызметкердің жасырын білімімен оның қабілеттерін, таланттарын және кәсіби маңызды қасиеттерін ескеру қажет. Бұған сонымен қатар тәжірибені тікелей жинақтау, қызметкердің өзінің табиғи қасиеттерін, психологиялық мүмкіндіктерін және басқа да жеке қасиеттерін пайдалану нәтижесінде алынған білім кіреді. Жасырын білімнің құны жеке қызметкердің адами капиталының бастапқы құнына байланысты көрсетіледі.

Белгілі бір қызметкердің жасырын білімі мен дағдыларын анықтайтын а3 коэффициентін осы қызметкердің ұйымда жұмыс істеу кезеңінде ұйымның бизнес–процестеріне инновацияларды, әзірлемелер мен ұсыныстарды енгізудің әрбір сәтті жағдайы үшін 0,5-ке тең деп анықтау ұсынылады. Білім мен өтемақы төлеу жүйесі қызметкерді алған қосымша білімі мен дағдылары үшін ынталандырудан тұрады, бұл кәсіпқойлықтың өсуіне ықпал етеді.

Бұл тәсіл ұйымның бәсекелестік артықшылығы онда жұмыс істейтін қызметкердің құзыреттілік деңгейіне тікелей байланысты болған жағдайда негізделген. Алынған білімнің құны әрбір қызметкерге оның адами ресурсын арттыруға, кәсіптік немесе өндірістік деңгейін дамытуға, денсаулықты қорғауға, өндірістік–шаруашылық тәжірибесін кеңейтуге және жалпы әл–ауқатын арттыруға салынған инвестициялар сомасымен айқындалады [37].

Демек, белгілі бір қызметкерге инвестиция салу, егер сайып келгенде, ұйымның кірісінің өсуін қамтамасыз етсе, экономикалық тұрғыдан тиімді болады. Бұл ретте адами ресурсқа инвестицияларды бағалау арқылы білім, жинақталған кәсіби тәжірибе арқылы алынған білімді бағалауға болады. Демек, жеке қызметкердің алған білімінің бағаланатын құнын және белгілі бір қызметкерге салынған инвестициялардың құнын бөлу қажет. Нақты қызметкерге салынған инвестициялардың құны осы қызметкерді оқытуға жұмсалатын шығындар көлемінің көбейтіндісімен және персоналды оқытуға салынатын салымдарға қайтарым мөлшерлемесімен анықталады [37, с. 446].

Бұл ретте нақты қызметкерге инвестициялар құнының маңыздылық коэффициентін 1-ге тең етіп анықтау ұсынылады, өйткені білім беруге, кәсіптік немесе өндірістік деңгейді дамытуға, денсаулықты қорғауға және т.б. Инвестициялар адами ресурстың ұлғаюына тікелей әсер етеді. Сонымен қатар, формуланың туынды нұсқасын қолдана отырып, белгілі бір уақыт кезеңіндегі орташа жалақыға сүйене отырып, бір қызметкердің ағымдағы адами ресурсын анықтауға болады, (2) формула:
ААР = Wi / (1 + r) + W2/(1+r)2 + Wn/(1+r)n                   (2) 
мұнда ААР – ағымдағы адами ресурс, 

Wi – кәсіпорынның бір жылдағы орташа жалақысы; 

n – есеп айырысу кезеңі;

r – дисконттау мөлшерлемесі. 

Бұл формуланың туынды нұсқасы әр қызметкердің адами ресурсын ұйымның орташа көрсеткішімен салыстыруға мүмкіндік береді [37, с. 447].

(1) формула бойынша әрбір қызметкердің адами ресурсын сандық анықтау нәтижелері (2) формула бойынша ұйым үшін есептелген бір қызметкердің ағымдағы адами ресурсы көрсеткішінің мәнінен аз, тең немесе асып кетуі мүмкін. Бірінші және екінші жағдайларда қызметкердің адами ресурсын арттыру мақсатында оны одан әрі дамыту қажет. Егер қызметкердің адами ресурсы бір қызметкердің ағымдағы адами ресурсы көрсеткішінің мәнінен 2-3 және одан көп есе асқан жағдайда, оның мансаптық даму мүмкіндіктерін қарастыру қажет.

Адами ресурсты бағалаудың сандық әдістерін енгізу арқылы белгілі бір қызметкердің дамуының нақты бағыттарына қатысты мәселе де шешіледі, яғни кімге, неге және не үшін оқыту керек. Нәтижесінде, бұл ұйымға қызметкерлердің нақты қайсысын негізгі лауазымдарға ауыстыруға дайындауға және оқыту не үшін жүргізілуге тиіс екендігі туралы нақты тізілім құруға мүмкіндік береді.
Ұйымдарда адами ресурсты бағалауға ұсынылған сандық тәсілді қолдану басқарушылық тұжырымдамаға сәйкес келеді, оған сәйкес ұйым өзінің экономикалық қызметінің нәтижелерін бағалау және оларды нарықтық табыспен салыстыру кезінде құндық көрсеткіштерді пайдалануға мүмкіндік алады.
Осылайша, сандық критерийлер мен сапалық өлшемдердің объективті үйлесіміне қол жеткізуге болады, соңғысы біліктілік деңгейіне сәйкестік және кәсіби қасиеттерді бағалау болып табылады. 
Бұл жағдайда ұйымдастырушылық–басқарушылық тәсілдің мәнін өзгерту қажет емес, керісінше, ол жетілдіріледі. 
Тұтастай алғанда, ұйымда адами ресурсты бағалау жүйесін жетілдіру мақсатында пайдалану ұсынылатын адами ресурсты бағалаудың сапалық және сандық критерийлерінің ұсынылған комбинациясын ескере отырып, ұсынылған тәсілді ұйымға енгізгеннен кейін адами ресурсты бағалау жүйесі деген қорытынды жасауға болады.

Адами капиталды бағалауды жетілдіру нәтижелері. Сапалық және сандық бағалау критерийлерін қолдануды ескере отырып адами ресурсты бағалаудың әзірленген жүйесі қызметкерлердің білімін келесі факторлардың әсеріне қарай бағалауға мүмкіндік береді [38]:

1. Қызметкерлердің интеллектуалды және кәсіби дамуына инвестициялар.

2. Ескірген білімге байланысты адами ресурсты түзету. 

3. Адами ресурсты алынған тәжірибеге, кәсібилікке және интеллектуалды білімге сәйкес түзету. 

4. Қызметкерлердің жасырын білімдерін, дағдыларын, дағдыларын және басқа да жеке ерекшеліктерін ескере отырып, адами ресурсты қосымша қайта бағалау. Нәтижесінде адами ресурсты бағалау 12-суретте көрсетілген нәтижелерге қол жеткізуге мүмкіндік береді.

Cурет 12 – Адами ресурсқа әсер ететін факторлар

Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [38, с. 86]
Осыған сәйкес адами ресурстың ағымдағы құрылымы мен құны туралы алынған деректер мынадай нәтижелерге қол жеткізуге мүмкіндік береді: ұйымның бәсекеге қабілеттілігін арттыру үшін ұйым үшін адами ресурс болып табылатын негізгі активті ағымдағы экономикалық қызметте тиімді қолдану; адами ресурсты тиімді пайдалану арқылы еңбек өнімділігін арттыру; зияткерлік және кәсіби әлеуетті арттыру бөлігінде адами ресурсты дамыту арқылы қолда бар зияткерлік активтерді басқару, бұл ұзақ мерзімді кезеңде ұйымның адами ресурстарын біртіндеп арттыруға мүмкіндік береді.

Адами ресурсты бағалау жүйесін қалыптастырудың жанама нәтижелері ұйымдағы еңбек процестерін жақсарту, атап айтқанда жұмыс уақытының жоғалуын азайту және еңбек процесін ұтымды ету болып табылады. Қолда бар, алынған, жасырын және ескірген білімді бағалау, сондай–ақ белгілі бір қызметкерге инвестиция салу арқылы кәсіпорын жұмыс уақытының ысырабын жоюға, сондай–ақ жалпы еңбек қызметін реттеуге мүмкіндік алады [39].
Айта кету керек, кез–келген ішкі процестерге адами ресурстар қатысады, сондықтан оны ұтымды пайдалану үшін жұмыс уақытының өнімсіз шығындарына әкелетін барлық мүмкіндіктерді алдын–ала қамтамасыз ету қажет, бұл еңбек өнімділігінің төмендеуіне тікелей әсер етеді. Еңбек өнімділігінің өсу қарқынының жалақының өсу қарқынынан артта қалуына тап болған ұйымдар үшін бұл аспект өте өзекті болып көрінеді.

Жұмыс уақытының жоғалуы, үзілістер, реттелмеген үзілістер және адами ресурсты тікелей пайдаланумен байланысты әртүрлі бұзылулар еңбек өнімділігінің өсуінің баяулауына ықпал етеді. Ұйымда адами ресурсты пайдалану тиімділігін арттыру процедуралары еңбек процестерін ғылыми ұйымдастыруға, оны күшейту мүмкіндіктерін пайдалануға дейін азаяды. Еңбек жағдайларын жақсартудың объективті мүмкіндіктерін барынша толық пайдалану және адами ресурсты пайдалану тиімділігін арттыру еңбекті ұйымдастыруды кешенді жақсартумен қамтамасыз етіледі [39, с. 113].

Еңбек жағдайларын жақсарту жалпы ұйымда да, оның жекелеген бөлімшелерінде де немесе жұмысшылардың нақты санаттарына қатысты адами ресурсты пайдалану қарқындылығын арттыруға ықпал етеді, бұл еңбек өнімділігінің өсу резервтерін пайдалануды алдын–ала анықтайды. Ұйымның инновациялық дамуы жағдайында адами ресурсты бағалау жүйесін қалыптастырудың салдары еңбек өнімділігінің 5–10% өсуі болып табылады.

Ұйымның адами ресурсының құнын бағалаудың әзірленген моделі адами ресурсты пайдалануды бағалау мүмкіндіктерін қамтамасыз ету үшін ұйымдағы персоналды бағалау және аттестаттау саясатына неғұрлым ұтымды жақындауға мүмкіндік береді [39, с. 113]. 

Адами ресурсты бағалау мәселелері. Қазіргі жағдайда адами ресурсты бағалау мәселелері еліміздегі адами ресурстардың қарқынды экономикалық өсудің негізгі факторы болып табылады. Сонымен қатар, адами ресурсты бағалау қажеттілігі даусыз факт болып табылады. 

Алайда, бұл салада объективті және субъективті қасиеттердің бірқатар мәселелері бар 12-кестеде көрсетілген. 

Кесте 12 – Адами ресурсты бағалаудың негізгі мәселелері
	Мәселелрі
	Сипаттамалары

	1
	2

	Адами ресурсты бағалауға тар көзқарас


	Көптеген субъектілер адам ресурсын бағалаудың таза басқару модельдерін пайдаланады немесе адам ресурсын бағалау кезінде экономикалық немесе қаржылық көрсеткіштерді пайдаланады және мұндай модельдерді қолданудың өзі жеткілікті түрде шашыраңқы.

	Ұйымда адами ресурсты бағалау тәжірибесінің болмауы
	Көптеген ұйымдарда мұндай тәжірибе жоқ. Бұл қазіргі жағдайда адамның ресурсын бағалау моделін қалыптастыру үшін адамның іс–әрекетіне және оның қызметіне ғылыми–экономикалық және/немесе қызметтік көзқарасты, сондай–ақ экономикалық қызметтің мақсаттары мен оларға жету жолдарын қолдану қажет екендігімен қиындайды.

	12-кестенің жалғасы



	1
	2

	Технологиялық прогресс пен инновацияның аспектілерін елемеу
	Бұл тұрғыда, егер ұйымда адами ресурсты бағалаудың қандай да бір жүйесі болса, онда ол сандық критерийлерді елемейді, бұл жұмысшылардың адами ресурсын анықтауды қиындатады. Сонымен қатар, белгілі бір уақыт аралығында қоғамдық өнімді сандық және сапалық жетілдіру сандық бағалауды қажет етеді. Демек, ұйым адами ресурсты бағалау нәтижелеріне еліміздің экономикасының болашақ дамуына байланысты ұзақ мерзімді экономикалық дамудың негізгі факторлары болып табылатын техникалық прогресс пен инновацияның әсер ету нәтижелерін қоспайды. 

	Ұйым үшін адами ресурстың құндылығын елемеу


	Адами ресурс әртүрлі жобаларды жүзеге асыруға және жүзеге асыруға мүмкіндік береді. Шын мәнінде, адами ресурссыз өндірісте де, коммерцияда да, басқару саласында да инновациялық қызмет мүмкін емес. Ұйымдастырушылық және экономикалық сипаттағы инновациялық қызмет адами ресурсты пайдалану нәтижелеріне негізделген. Адами ресурс ұйымның инновациялық дамуын қамтамасыз ететін іргелі маңызы бар актив болып табылады. Демек, ұйымның инновациялық қызметінің тиімділігін арттыру үшін адами ресурсты бағалау қажет.

	Адами ресурсты пайдаланудың жеткіліксіз дәрежесі
	Адами ресурсты пайдаланудың негізгі мақсаты–ағымдағы және перспективалық қызметте пайдалануға болатын ұйымдастырушылық–экономикалық артықшылықтарды құру. Адами ресурс стратегиялық маңызы бар активті құрайды, өйткені қазіргі әлеуметтік–экономикалық жағдайларда инновацияларды әзірлеу және енгізу негізінен адам ресурстарына сүйенеді. Осыған байланысты инновацияның тиімділігін арттыру үшін оны сандық бағалау қажет.

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [34, с. 3-15; 35, с. 27-37; 36, с. 61-68; 37, с. 446-448; 38, с. 86-91; 39, с. 113-117]


Бұл мәселелерді шешу, басқалармен қатар, адами ресурсты бағалаудың әдіснамалық тәсілдерін дамыту саласында. Әр түрлі модельдерге негізделген адами ресурсты экономикалық анықтаудың әдіснамалық тәсілдері адами ресурсты бағалаудың жаңа, шындыққа жақын нұсқаларын ұсынатын идеяларды дамытады. 

Адами ресурсты бағалаудың сандық моделіне байланысты оның құны қандай да бір критерийлер жиынтығына келтірілген. Критерийлік модельдер адами ресурсты объективті және сенімді түрде бағалауға мүмкіндік береді. Ұйымдарда адами ресурсты бағалауға формальды ұйымдастырушылық–басқарушылық тәсіл жиі қолданылады [40]. 

Бұл ретте ұйымдар персоналдың кәсіби даярлығының жоғары деңгейін қамтамасыз ету және оны тиімді пайдалану мақсатын көздейді. Алайда, ішкі құжаттарда адами ресурсты бағалаудың реттелетін әдістемесі жиі болмайды, өйткені ұйым басшылығы адами ресурсты бағалауға қатысты дәстүрлі басқару моделін ұстанады. Нәтижесінде, мұндай ұйымдардың адами ресурсын бағалаудың негізгі құралы аттестаттау болып қала береді, оның регламенті тиісті ережеде бекітіледі, ал адами ресурстың сапалық сипаттамаларына баса назар аударылады.

Ұйымдар көбінесе адами ресурсты үш негізгі бағыт бойынша бағалаумен шектеледі: еңбек өнімділігі мен еңбек ресурстарының құрылымын талдау, жұмыс уақытын пайдалану тиімділігін талдау және еңбек ресурстарын пайдалану тиімділігін талдау. Аттестаттау шеңберінде қызметкерлердің біліктілік деңгейі мен кәсіби қасиеттерінің сәйкестігі де бағаланады. Іс жүзінде бұл тәсіл адами ресурсты бағалаудың тиімділігінің төмендігімен сипатталады, өйткені ол әдіснамалық шеңбермен шектеледі, бұл жалпы адами ресурсты пайдаланудың жеткіліксіз қарқындылығына әкеледі. Аталған проблемаларды шешу осы баптың шеңберінде ұйымдастырушылық–басқарушылық тәсіл шеңберінде сандық бағалау критерийлерін ықтимал пайдалануды ескере отырып, адами ресурсты бағалау моделі әзірленді және оларды практикада қолдану тетігі ұсынылды [40, с. 131-133].

Инновациялық экономикадағы адами ресурстарды бағалау жаңа рөлдер мен міндеттер үшін ең жақсы жұмыс жасайтын әлеуетті үміткерлерді анықтауға көмектеседі. Бұл бағалау сонымен қатар жұмыс берушілерге инновациялық экономиканың қажеттіліктерін қанағаттандыру үшін өз қызметкерлерін дамыту қажет бағыттарды анықтауға мүмкіндік береді.
1.3 Индустриялық–инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамытудың шетелдік тәжірибесі
Бүгінгі таңда көптеген елдердің экономикасын дамытуда адами ресурстармен жұмыс саласындағы проблемалар ең маңызды деп танылады. 

Әр түрлі мәдениеттерде, елдерде адами ресурстарын басқару тәсілдерінде және нақты басқару әдістерінің жиынтығында айтарлықтай айырмашылықтар бар [41].

Алайда, адами ресурстарын басқарудың әлемдегі барлық тәсілдерімен, осы мәселелерді шешудегі түбегейлі айырмашылықтармен бірге жалпы сипаттағы тенденциялар да бар: адами ресурстарын іріктеу процедураларын рәсімдеу, оларға қажеттіліктерді талдау, экономикалық шешімдер мен адам ресурстарын басқару саясатын жүйелі байланыстыру.

Олар батыста, Ресейде және ТМД-ның басқа елдерінде адами ресурстарды басқару тәжірибесі арасында айқын көрінді. 

Адами ресурстарды басқарудың батыстық тәжірибесін біртекті деп тану мүмкін емес, өйткені АҚШ пен Жапонияда қалай басқарылатыны арасында түбегейлі айырмашылықтар бар; бұл экстремалдар арасындағы орташа позицияны еуропалық басқару алады [42].

Егер жапондық және американдық дамыту тәжірибелерін салыстыратын болсақ, онда олардың «жасаушылары» «керісінше жаса» қағидатын ұстанған сияқты көрінуі мүмкін, өйткені басқару тәжірибесінің кез–келген элементі тәсілдердің қарама–қайшылығын көрсетеді (13-кесте).

Кесте 13 – Жапония мен АҚШ–тағы адам ресурстарын басқару модельдерінің салыстырмалы сипаттамасы
	Салыстыру параметрі
	Шығыс моделі (Жапония)
	Батыс моделі (АҚШ)

	Мақсатты қондырғылар
	Нарықты жаулап алу және (адами, қаржылық) ұйымның ресурсын жинақтау
	Акционерлік ресурсдың рентабельділігі


	Мақсаттарға жетудің стратегиялық құралдары
	Ұйым қызметкерлерінің адалдығы мен бірлігі, олардың ынтымақтастығы мен қатар өмір сүруі
	Қызметкерлердің материалдық қызығушылығы, сондай–ақ күшті жеңіске жетелейтін бәсекелестік

	Қызметкерлерге деген көзқарас
	Адам, ең алдымен, жеке тұлға 
	Адам–жұмыс күші, мақсатқа жетудің бір құралы

	Басқару бағыты
	Адам центризмі
	Ресурсоцентризм

	Мінезі
	Ұжымшылдық
	Индивидуализм

	Типтік сипаттамалар
	· ұжымдық шешім қабылдау (тұрақты дирекция және айналмалы виза жүйесі);

· ұзақ мерзімді жалдауды жүзеге асыру;

· біртіндеп жоғарылату;

· қызметкерлерді мамандандырудың қаттылығының болмауы
	· қызметтік өкілеттіктер негізінде жеке шешім қабылдау;

· жауапкершілік және өзін–өзі растау ұғымдарына шоғырлану;

· қысқа мерзімді жалдауды жүзеге асыру;

· қызметкерлердің жылдам алға жылжуы;

	Ескерту – Автор дереккөз негізінде құрастырған [43]


Американдық басқару практикасына тән сипаттамалар оған әдеттегі «ресурсистік басқару» ретінде қарауға мүмкіндік береді, ал жапондық дамыту «адам дамыту деп аталады.

Жапондық адам ресурстарын басқару тәсілінің артықшылықтары Жапония мен АҚШ арасындағы саудадағы үлкен теңгерімсіздікпен дәлелденді.

Екі ел арасындағы ең маңызды айырмашылық–бұл жұмысқа деген көзқарас және оның адам өміріндегі рөлін түсіну. Жапондықтар өздерінің жетістіктерін ұлттың мәдени ерекшеліктерімен және жұмысшылардың еңбек жағдайларын үнемі жақсартуға негізделген бизнеске деген ерекше көзқарасымен түсіндіруге бейім.

Батыс компаниялары Жапониядағы адам ресурстарын басқару әдістерін үйреніп қана қоймай, оларды өз ұйымдарында пайдалануға тырысады. Бизнесті интернационалдандыру және дамытудың екі моделінің – Батыс (АҚШ) және шығыс (Жапония) өзара әрекеттесуі арқасында ХХ ғасырдың 80–жылдарының басында персоналды басқарудың заманауи әмбебап тәсілінің негізгі компоненттері қалыптасты (13-сурет).


Сурет 13 – Персоналды басқарудың заманауи әмбебап тәсілінің сипаттамасы

Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [40, с. 131-135; 42, с. 176-181; 43, с. 46-50]
Ең тиімді американдық корпорацияларда қолданылатын заманауи тәсіл фирма қызметкерлерімен жұмыс істеу мазмұнының, нысандары мен әдістерінің едәуір кеңеюімен; адам ресурстарын басқару қызметтері мамандарының кәсіби деңгейінің өсуімен; өндірістің жалпы шығындарында осы қызметтер жұмсайтын қаражат үлесінің артуымен; жаңа ақпараттық технологияны қолданумен сипатталады (14-кесте). 

Кесте 14 – АҚШ-тағы адами ресурстарды басқару тәжірибесін дамытудың негізгі тенденциялары
	Өзгерістер
	Салдары

	Өнеркәсіптік және ақпараттық жүйелер дің өсіп келе жатқан интеграциясы
	- жұмыспен қамтудың құрылымдық ауысулары;

- жұмыс күші персоналды өндірістік бөлімшелерден ақпараттық қызметтерге ауыстыру;

- басшы кадрлар, жоғары білікті кең бейінді жұмысшылар санының өсуі;

- қызметкерлердің біліктілігіне қойылатын талаптарды арттыру

	Техника мен техно логияны дамыту
	Өндіріс саласындағы жұмыспен қамтуды қысқарту

	Персоналдың ұтқырлығын арттыру
	- өндірістік персоналдың біліктілігіне қойылатын талаптарды ұлғайту;

- төменгі деңгейдегі басшылардың міндеттеріндегі өзгерістер: уақытша кадрларды басқару қажеттілігі; тұрақты және уақытша қызметкерлер арасындағы қатынастарды реттеу; жұмыс күшіне нақты қажеттілікті есептеу

	Өндірістік процесті автоматтандыру
	- өндірістік персоналдың біліктілігіне қойылатын талаптарды ұлғайту;

- төменгі буын басшысы мен инженер рөлін интеграциялау;

- еңбекке ақы төлеуді өзгерту (ынталандыру объектісі–өндіріс көлемі емес, біліктілік деңгейі, тәжірибесі мен шеберлігі; басқару шешім дері негізінде функционалды плексигутрадан плексигстуктураға ауысу

	Ескерту – Автор дереккөз негізінде құрастырған [44]


АҚШ-тағы адами ресурстарын басқару практикасын дамытудың негізгі тенденциялары 14-кестеде келтірілген.
Заманауи өндірістік жүйелерді дамыту – бұл жаңа техниканы кезең–кезеңімен енгізумен, өнім ассортиментін кеңейтумен және өзгертумен, оны үнемі жетілдірумен, материалдарды жиі ауыстырумен және сапаға қойылатын талаптарды арттырумен сипатталатын ұзақ процесс. 

Адам ресурстарын басқаруды қайта құру процесі бірдей ұзақ және күрделі болады. Басқарудың жаңа әдістерін қалыптасқан құрылымдарға механикалық түрде көшіру әрекеттері, әдетте, сәтті болмайды. Бұл ретте АҚШ та адам ресурстарын басқару саласында практиканы дамытудың үш негізгі проблемасы нақты айқындалады [44]:

а) адам ресурстарын басқару ұйымның стратегиялық шешімдерімен байланысты болуы керек;

ә) адами ресурстарды басқару функциясының қаржылық үлесін сандық бағалау; 

б) персоналмен жұмыс істеу күш–жігері мен шығындарын оның ұйым үшін пайдасымен салыстыру;

в) бұл әртүрлі мәдениеттердің өкілдерін іріктеу және кәсіби қызметке дайындау, сондай–ақ халықаралық нарықта тиімді жұмыс істеу үшін өтемақы пакетін қалыптастыру мәселесін шешу қажеттілігі.

Еуропада, атап айтқанда Германияда адами ресурстарды басқару қызметтері Мемлекеттік ұйымдар мен жеке фирмалардың басқару аппаратында жетекші орындардың бірін алады. Олардың қызметі келесі функцияларды орындауға бағытталған:

а) өндірістің барлық учаскелерін қажетті қызметкерлермен қамтамасыз ету;

ә) жұмыскерлердің қызметін ынталандыру жөніндегі іс–шараларды әзірлеу; оларды жоғары өнімді және тиімді еңбекке бағыттау;

б) барлық қызметкерлерді үздіксіз оқыту мен біліктілігін арттыруды қамтамасыз ету [45].

Адами ресурстарды басқару қызметтерінің құрылымы жоғарыда аталған функциялардың орындалуымен анықталады. Қызметтің жалпы құрылымында басшы кадрларды жинақтауды қамтамасыз ететін бөлімше ерекше көзге түседі.

Германиядағы фирмалардың басым көпшілігінде Адами ресурстарды басқару қызметтері тек кадрлық мәселелермен ғана айналыспайды: оларға кейбір экономикалық функциялар, мысалы, жалақы төлеу жүктелген. Жақында ұйымдарда кадрларды басқару қызметтері аппараты санының өсу үрдісі байқалды [46]. 

Әрбір нақты фирмада әрдайым болатын Адами ресурстарды басқару ерекшеліктеріне қарамастан, Германияның барлық ірі ұйымдарында кадрлармен жұмыс істеу жүйелері және жұмысшылар мен басқарушы персоналдың еңбекақы төлеу жүйелері шамамен бірдей. 15-кестеде Германиядағы фирмалардың басым көпшілігінің адам ресурстарын басқару тәжірибесінің негізгі сипаттамалары келтірілген.

Кесте 15 – Германиядағы адам ресурстарды дамыту тәжірибесінің ерекшеліктері
	Параметрі
	Мазмұны

	Мақсатты қондырғылар
	Нарықты жаулап алу және (адами, қаржылық) ұйымның ресурсын жинақтау

	Басқару қызметінің ерекшелігін анықтайтын факторлар
	мемлекеттік реттеу;

нарық шарттары;

технологиясы;

кәсіподақтармен қарым–қатынас;

ұйымның мақсаттары мен стратегиялары;

басқарудың ұйымдастырушылық құрылымы

	Орындалатын функциялар
	өндірістің барлық учаскелерін қажетті қызметкерлермен қамтамасыз ету;

 жұмыскерлердің қызметін ынталандыру жөніндегі іс–шараларды әзірлеу; оларды жоғары өнімді және тиімді еңбекке бағыттау;

 барлық қызметкерлерді үздіксіз оқыту мен біліктілігін арттыруды қамтамасыз ету

	Шешілетін міндеттер
	әлеуметтік саясатты жүргізу;

еңбекті қорғауды қамтамасыз ету;

қызметкерлерді оқыту және біліктілігін арттыру;

ұжымдық шарт жасасу;

еңбекті ұйымдастыру және Рац ұсыныстармен жұмыс;

кез–келген оқиғаның алдын алу үшін еңбек ұжымының жағдайын үнемі талдау;

зейнетақымен қамсыздандыру

	Әр түрлі деңгейдегі басшыларды таңдау принципі
	Мансаптық өсу («өз таңдауы»)

	Персоналға арналған шығыстар
	негізгі–еңбекақы;

қосымша–бүкіл әлеуметтік саланы (тұрғын үй, жәрдемақы, медициналық қызмет көрсету) және кадрлық басқару мәселелерін (персоналды іріктеу, бағалау, біліктілікті арттыру және т. б.) қамтитын шығыстар кешені

	Персоналға арналған шығыстарды түзету тәсілдері
	персоналды басқару;

жұмыс төлемдерін басқару (тарифтерден тыс төлемдерді тоқтату, тарифтен тыс төлемдерге тарифтердің өсуін қайта есептеу, әлеуметтік қамсыздандырудың ішкі қорларын түзету);

жұмыс міндеттерін басқару;

персонал қызметінің тиімділігін арттыру

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [46, с. 78]


Өте ірі ұйымдарда персоналды басқару жұмысы ауқымды, сондықтан ол орталықсыздандырылған болады, әр бөлімшеде, соның ішінде басқару тобында бөлек жүзеге асырылады, дегенмен жалпы кадр саясатының мәселелері бойынша шешімдер кейде бүкіл концерн немесе бір фирма үшін қабылданады. Бұл жалпы еңбек жағдайларына, кәрілік, жеңілдіктер туралы сұрақтар бойынша сұрақтарға қатысты.

Еңбекақы төлеуді жақсарту, кадрларды даярлау және олардың біліктілігін арттыру жетекші орынды алады, персоналды бағалау әдістеріне, персоналды ақпараттандыру жүйесін әзірлеуге және жоғарылату мәселелеріне әлдеқайда аз мән беріледі.

Испанияның ЕО-ға кіруіне байланысты экономикалық белсенділіктің орасан зор өсуі бизнесті басқарудың барлық деңгейлерінде оқытылған және білікті кадрлардың қатты тапшылығына әкелді. Испания үкіметі университетті реформалаудың және негізгі білім алу құқығына кепілдік берудің осы мәселелерін шешуге тырысты. Нәтижесінде, білікті жұмысшылар санының айтарлықтай өсуі, жақсы білімді әкімшілік менеджерлердің пайда болуы байқалды, дегенмен бұл көрсеткіш бойынша Испания ЕО–ның басқа мүшелерінің деңгейінен әлі де алыс. Испанияның Білім және ғылым министрлігі 20 жасқа дейінгі жас жұмысшыларды жеделдетілген оқыту курсын ұсынатын кез келген компанияға субсидия береді. Оқыту схемалары үш айдан үш жылға дейінгі мерзімге арналған. Жаттығу уақытының төрттен жартысы тек жұмыс істеуге емес, білімді меңгеруге арналуы керек. Білім және ғылым министрлігі жұмыссыздарды оқытудың бірқатар арнайы бағдарламаларын да қаржыландырады. Бекітілген дайындық курстарында оқитын жалдамалы жұмысшылар заң бойынша емтихандарды тапсыру үшін ақысыз уақыт беруге құқылы және колледжге бару үшін жұмыс уақытын ауыстыруға ұмтылуы мүмкін [46, с. 80].

Басқарушы кадрларды даярлаудың және олардың біліктілігін арттырудың негізгі бөлігі ірі көпұлтты корпорацияларда Фирма ішілік негізде жүзеге асырылады. Соңғы 25 жылда Испания негізінен жоғары технологиялар секторына үлкен шетелдік инвестицияларды тартуда. Шетелдік көпұлтты компаниялар орталықсыздандыру, тиімділікті бағалау әдісін басқару принципіне негізделген ұйымдық құрылымдар саласындағы заманауи тәсілдерді өздерімен бірге алып келеді, бұл қолданыстағы испандық компаниялардың бюрократиялық дәстүрлеріне күрт қарама–қайшы келеді [47].

Еуропа елдеріндегі персоналды басқару модельдерінің айырмашылығы, ең алдымен, қоғамда, салада, ұйымда үстемдік ететін мәдениеттің сипатына байланысты: Италия, Ұлыбритания ұйымдарында механикалық заңдастырылған тәсіл жиі кездеседі. Орталық кадрлық қызметтер негізінен персоналды басқарумен байланысты жедел міндеттерді шешумен айналысады. Бұл дирекцияның бұйрығымен, желілік басшылардың кең қатысуынсыз жасалады; Франция, Испания және Норвегия ұйымдарында персоналды басқарудың стратегиялық тәсілдері жиі қолданылады және оларды орталықтандырылған кадрлар қызметі жүзеге асырады [48].
Нидерланды мен Дания ұйымдарында персоналды басқарудың орталықтандырылмаған үйлестірілмеген тәсілі қолданылады. Маңызды кадрлық мәселелерді орталықтандырылмаған желілік менеджерлер шешеді және көбінесе кәсіпорынның бірыңғай стратегиясы болмайды.
Швеция мен Швейцариядағы ұйымдар көбінесе интеграцияланған тәсілге ұмтылады. Ол кадрлық саясаттың ауқымды болжамдарға негізделуімен сипатталады, яғни стратегиялық сипатта болады және тікелей сызықтық басшылардың барынша орталықсыздандыруымен жүзеге асырылады [49].

Персоналды басқарудың ресейлік философиясы өте алуан түрлі және меншік түріне, аймақтық және салалық ерекшеліктеріне және ұйымның көлеміне байланысты. Ресейдің персоналды басқару философиясының ерекшеліктері 14-суретте көрсетілген. 

Сурет 14 – Ресейдің персоналды басқару философиясының ерекшеліктері

Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [42, с. 176-180; 43; 44; 45, с. 1-5; 46, с. 78-80; 49, с. 44; 50]
Адам ресурстарын басқарудың ұлттық модельдері 15-суретте көрсетілген. Американдық, жапондық, еуропалық және ресейлік ұйымдардың тәжірибесін жалпылау авторға әртүрлі елдердегі адам ресурстарын басқару жүйесінің негізгі ерекшеліктерін тұжырымдауға мүмкіндік береді:

1. Адами ресурстарды басқарудың американдық философиясы бәсекелестік дәстүрлеріне және қызметкерлердің индивидуализмін ынталандыруға негізделген және қызметкердің жеке табысы мөлшеріне байланысты компанияның пайдасына нақты бағытталған. 

2. Жапондық адами ресурстарды басқару философиясы үлкенді құрметтеу, ұжымшылдық, жалпыға ортақ келісім, сыпайылық және патернализм дәстүрлеріне негізделген. 

3. Адами ресурстарды басқарудың Еуропалық философиясы ұлттың дәстүрлі құндылықтары мен адами қатынастар теориясына негізделген. Ол қызметкердің жеке басын құрметтеуді, шынайы ізгі ниетті, қызметкерлерді ынталандыруды және жетістіктерді ынталандыруды, біліктілікті жүйелі түрде арттыру мүмкіндігін, лайықты табыс кепілдігін көздейді.
4. Ресейлік адами ресурстарды басқару философиясы өте алуан түрлі және ұйымның салалық ерекшеліктері мен көлеміне байланысты. Ірі Акционерлік ұйымдар нақты тәртіппен сипатталады, қызметкерлердің өмір сүру деңгейін көтеруді және әлеуметтік игіліктер мен кепілдіктерді сақтауды қамтамасыз етеді. Шағын кәсіпкерлік ұйымдары персоналды басқарудың нақты қалыптасқан философиясы болмаған кезде, меншік иесі тарапынан қызметкерлерге қатаң және әрдайым адамгершілікпен қарау және басқаруды минималды демократияландыру жағдайында жұмыс істейді.

                                                                                                                                                                      

Сурет 15 – Адами ресурстарды дамытудың ұлттық модельдері

Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [42, с. 176-180; 43; 44; 45, с. 1-5; 46, с. 78-80; 49, с. 44; 50, с. 63]
Қазақстан Республикасына персоналды басқарудың толық шетелдік тәсілдерін көшіруге болмайды, өйткені олар жекелеген елдердің кәсіпорындары үшін ең жақсы жағдайда тиімді. Бұрын табылған тиімді шешімдерді зерттеу жеткілікті. Олардың негізінде персоналды басқарудың ұлттық моделін құру қажет. Тиімді ұйымдастырушылық мәдениет жағдайында бұл модель басқаша болады (шетелдік модельдерден жақсы немесе нашар емес). Бұл тек біздің еліміз үшін қолайлы болады. Әрине, болашақта оны Қазақстанның өзгермелі қоғамдық құндылықтарына және кәсіпкерліктің өмір сүру жағдайларына бейімдей отырып, үнемі дамыту қажет.

Бөлім бойынша қысқаша қорытынды

Қазіргі заманғы шетелдік және отандық авторлардың «адами ресурстар», «адами ресурстарды дамыту» термині бойынша анықтамалары қарастырылып, авторлық тұжырымдама негізделді. 

Инновациялық қызметтегі адами рсеурстарды бағалау әдіснамасы қарастырылды. Адами ресурстарды бағалау әдістемесі ұйым қызметкерлерінің сапалық және сандық сипаттамаларын анықтаудың маңызды құралы болып табылады. 

Бұл қызметкерлердің қаншалықты тиімді екенін білуге мүмкіндік береді және оларды тиімдірек басқаруға және дағдыларды жақсарту, олардың әлеуетін дамыту қажеттілігін анықтайды. Адами ресурстарды бағалау әдістемесі сонымен қатар жаңа қызметкерлерді жалдау, белгілі бір лауазымға ең жақсы үміткерді таңдау және қызметкердің білімі мен дағдысын тиімді пайдалану үшін маңызды құрал болып табылады. 

Тұтастай алғанда, адами ресурстарын бағалау әдістемесі ұйымға персоналды тиімдірек басқаруға, нарықтағы өнімділік пен бәсекеге қабілеттілікті арттыруға мүмкіндік береді. 

Индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамытудың шетелдік тәжірибесі кең және әрі алуан екендігін атап өткен жөн. Бұл жаңа ашылуларға, жаңа технологиялардың дамуына және жоғары тиімді командалардың қалыптасуына ықпал ететін талантты адамдардың дамуы үшін қолайлы жағдай жасауды білдіреді.
Шетелдік тәжірибенің негізгі қағидалары қатарына адами ресурстарды оқыту мен дамытуға инвестицияларды, инновациялық және ғылыми зерттеулерді қолдауды, кәсіпорындар арасында тәжірибе мен білім алмасу үшін кластерлер мен өнеркәсіптік парктерді қалыптастыруға жәрдемдесуді, персоналдың адалдығы мен білімін нығайтуға, сондай–ақ әріптестікті нығайтуға бағытталған белсенді әлеуметтік саясатты атап өтуге болады. 
Алайда, әр ел мен аймақтың өзіндік ерекшеліктері мен проблемалары бар, олар жеке шешімді қажет етеді. Сондықтан, шетелдік тәжірибені зерделеу кезінде әр елдің контекстік ерекшеліктерін ескеру және нақты жағдай мен қажеттіліктерді ескере отырып, ең жақсы тәжірибелерді қолдану маңызды.
2 ҚАЗАҚСТАННЫҢ ИНДУСТРИЯЛЫҚ-ИННОВАЦИЯЛЫҚ ЭКОНОМИКА ЖАҒДАЙЫНДАҒЫ АДАМИ РЕСУРСТАРЫНЫҢ ДАМУЫН ТАЛДАУ
2.1 Индустриялық-инновациялық экономика жағдайындағы Қазақстанның адами ресурстарының қазіргі жағдайы
Экономиканың индустриялық-инновациялық даму мәселелеріне неғұрлым нақты жақындау мақсатында «адами ресурстар» тұжырымдамасына неғұрлым кең және терең мағынада, атап айтқанда, өндірістік-экономикалық қатынастардағы адами фактор тұрғысынан, оның көріністерінде қарапайым өндіріс үшін еңбек ресурстары ретінде де, инновация үшін де білікті мамандар мен менеджерлер ретінде қарау мағынасы бар өндіріс. 

Негізінде, бұл адами капитал туралы болуы мүмкін оның еңбек нарығының сұраныстарына сәйкестігі.

Посткеңестік елдердегі экономикалық өсудің адами факторының маңыздылығының артуы, шын мәнінде, олардың тәуелсіз дамуының басынан бастап ойлана бастағанын атап өткен жөн. Бұған әлемдік тәжірибе айтарлықтай дәрежеде ықпал етеді, бұл экономикада реформалауды толыққанды есепке алмай және осы процестерге адами факторын қоспай сәтті жүзеге асыру мүмкін невозможностігін айқын көрсетеді. 

Л.Байтуова, Л. Хуаныш және А. Бакейдің жаңа жағдайларда – жаһандану, цифрлық технологиялардың, инновациялардың дамуы - кез келген ұлттық экономиканың табысты дамуы оның зияткерлендіру деңгейінің жоғарылауымен ғана жүзеге асырылуы мүмкін деген пікірімен толық бөлісуге болады. Сонымен, әртүрлі бағалаулар бойынша, ХХІ ғасырдың басында. АҚШ-тағы еңбекті зияткерлендіру нәтижесінде инновациялық дамыған салалар саласы адами ресурстарының жиынтық шығармашылық әлеуетінің 80% – дан астамын, Жапонияда – 88%, ЖІӨ – ге үлес түрінде экономикалық тиімділіктің едәуір үлесін алумен (АҚШ-та-70% - дан астам, ЕО елдерінде-60-тан астам, Жапонияда-60% - ға жуық) қамтиды [51].
Адами ресурстарды зияткерлендірудің маңыздылығының өсу тенденциясын ескере отырып, ұлттық экономиканы зияткерлендіру процестерінің жай-күйін кешенді талдаудың әдістемесі мен әдістемесінде тәсілдерді әзірлеу қажеттілігі туындайтыны түсінікті. Әлемдік тәжірибеде белгілі ұлттық экономиканы зияткерлендіру индексін (IINE) қолдана отырып, аталған сарапшылар 2018 жылғы мәліметтер бойынша аналитикалық зерттеу жүргізіп, осы индекстің деңгейіне қатысты 190-нан астам елді кластерледі (16 - кесте).
Кесте 16 – IINE индексінің деңгейі бойынша елдерді кластерлеу
	Кластер №
	Ұлттық экономиканы зияткерлендіру деңгейі бойынша кластер
	Кластерге кіретін елдер саны
	IINE өзгеру шекаралары

	1
	Өте жоғары
	23
	0,762–0,970

	16–кестенің жалғасы



	1
	2
	3
	4

	2
	Жоғары
	34
	0,552–0,761

	3
	Орташа  
	80
	0,304–0,551

	4
	Төмен 
	21
	0,301–0,303

	5
	Өте төмен
	33
	0–0,300

	Ескерту: деректер пайдаланылды [51, 62 б]


Бұл ретте, Қазақстан адам ресурстарының зияткерлік деңгейі орташа елдердің 3-кластеріне кіреді. Әлемдік қоғамдастықта бәсекеге қабілеттіліктің жоғары деңгейіне ие инновациялық экономиканы құру жағдайында бұл жеткіліксіз. Сонымен қатар, төменде көрсетілгендей, Қазақстан экономикасын индустриялық-инновациялық дамытудың бірқатар мемлекеттік бағдарламаларын іске асыру процестерін талдау кезінде бұл орта деңгей инновациялық реформаларға әсер етеді. 

Екінші жағынан, қазір адами капитал деп түсінілетін адами факторға, атап айтқанда, оның біліктілігін арттыру жүйесіне Инвестициялар инвесторлардың басымдықтарында не соңғы орында тұр, не мүлде қарастырылмайды. Өнеркәсіптік өндірістің өндірістік әлеуетінің ресурстарын толық емес және тиімсіз пайдаланудың қалыптасқан тәжірибесі негізінен өндіріс факторларының тиімділігін визуалды бағалаудың практикалық болмауымен байланысты. Бағалаудың дәстүрлі әдістері тар бағытталған және тек өндірістік сипаттағы жеке факторларды қамтиды, бұл адам факторы туралы айту мүмкін емес.
Экономиканың өңдеуші саласындағы реформаларды кадрлық қамтамасыз ету проблемасының өзектілігін бірінші бесжылдықтың мемлекеттік бағдарламасын – ҮИИДМБ-2014 іске асыру қорытындылары бойынша - инновациялық дамудың халықаралық рейтингінде еңбек нарығының тиімділігінен басқа барлық көрсеткіштер бойынша жақсару орын алғаны да көрсетеді: 2014-2015 жылдардағы бағалаулармен салыстырғанда (48 орын) 2015-2016 жылдардағы бағалар 45 орын немесе 3 позицияға төмендеді.
 Реформаларды мамандардың қажетті кадрларымен қамтамасыз ету тұрғысынан еңбек нарығының жеткіліксіз сәйкестігінің бұл үрдісі ел экономикасын әртараптандыру жөніндегі кейінгі мемлекеттік бағдарламалардың қолданылу кезеңінде сақталды.

Сондықтан да Мемлекет басшысы Қасым–Жомарт Тоқаев өзінің соңғы Жолдауларында адами капиталды дамыту мәселелеріне ерекше көңіл бөледі.

Жалпы алғанда, елдің әлеуметтік-экономикалық дамуының ағымдағы және перспективалық міндеттері тұрғысынан тиімді еңбек нарығын қалыптастыру процестері үшін оның маңыздылығындағы адами факторды, біздің ойымызша, 16-суреттегі сызба түрінде көрсетуге болады.

Дегенмен, бірқатар дәйекті мемлекеттік индустриялық-инновациялық бағдарламаларды орындау тәжірибесі бұл схеманың инновациялық реформаларға көлемді және құрылымдық бейімделу режимінде іс жүзінде жұмыс істемейтінін көрсетеді.










Сурет 16 – «Адами ресурстар – еңбек нарығы-инновациялық экономика» желісі бойынша өзара байланыстар сызбасы

Ескерту: әдебиет негізінде құралған [52, с. 78]
Осыған байланысты өндірістің инновациялық базасын қалыптастыруды жоспарлау мен басқаруға бағдарламалық тәсіл негізінде қабылданатын шаралардың тиімділігін бағалауды ескере отырып, ел экономикасын әртараптандыру саясатын іске асыру процестеріне аналитикалық зерттеу жүргізу орынды болып көрінеді.

Қазақстанда алғаш рет жеделдетілген индустрияландыру белгісімен елдің өнеркәсіптік саясаты 2003 жылы қалыптасты, бұл бағыттағы бастапқы қадамды орындаумен – ҚР индустриялық-инновациялық дамуының 2003-2015 жылдарға арналған стратегиясын қабылдаумен. Сол кезден бастап Қазақстан экономикасын жеделдетіп әртараптандыруды жүзеге асыру саясаты мемлекет тарапынан әрқашан назарда болды және болып қала береді, алайда, М.Темірхановтың пікірінше, нәтижелер болған жоқ.

Шынында да, егер біз шикізатты бастапқы қайта бөлудің металдары мен басқа да экспорттық тауарларын қарастырудан алып тастай отырып, әлемдік тәжірибеге сәйкес елдің шикізаттық емес экспортының нақты мәнін есептейтін болсақ, онда ол осы сарапшының бағалауы бойынша 2019 жылы экспорттың жалпы құнының 5% - дан аспады. Үш мемлекеттік индустриялық-инновациялық бағдарламаны іске асырғаннан кейінгі осындай өте төмен көрсеткішті 2003 жылдан бері жүзеге асырылып келе жатқан экономиканы әртараптандырудың сәтсіздігіне жатқызуға болады [52].

Мемлекет басшысы атап өткендей, индустриялық саясаттың бірінші бесжылдығын іске асыру қорытындысы бойынша ҮИИДМБ-2014 экономика құрылымының елеулі өзгеруіне алып келмеді: атап айтқанда, экономиканың өңдеуші саласының даму қарқыны баяулады, оның ЖІӨ-дегі үлес салмағы 2010 жылғы 11,3% - дан 2013 жылы 10,9% - ға дейін төмендеді. экспорттың бөліктері-30-дан 20% - ға дейін және бұл өндіруші өнеркәсіптің шамалы өсуі аясында. Мемлекет басшысының пікірінше, қазіргі заманғы инновациялық технологияларға негізделген табысты индустриялық жобалардың өкілді санын қалыптастыру мүмкін болмады. 

Сонымен қатар, бұл бағдарламаға индустрияландыруға қатысы жоқ, бірақ экономиканың шикізат саласына тікелей қатысы бар жобалар да енгізілгені атап өтілді [53].

Көріп отырғаныңыздай, бағалау қатаң емес, бірақ өте негізделген. 

Бұған сараптамалық топтарда Ш. Сәтбаев тұжырымдайтын пікір қалыптасқанын, инновациялық қызметті жандандыруға кедергі келтіретін негізгі факторлар ретінде мыналарды бөліп көрсетуге болады деп есептей отырып, қосуға болады: 

- қаржы-несие ресурстарына қол жеткізу қиын; 

- тапсырыс берушілердің төлем қабілеттілігінің жеткіліксіздігі; 

- инновациялардың жоғары құны; 

-кәсіпорындардың материалдық-техникалық базасын дамытудың жеткіліксіздігі, олардың бәсекеге қабілеттілігінің төмендігі; 

– жоғары деңгей - шамамен 80%, - коммерциялық кәсіпкерлікті дамыту, ал өндірістік кәсіпкерлікке-тек 15%; 

- жоғары білікті кадрлардың жетіспеушілігі; 

- ғылым мен өндіріс арасындағы интеграциялық байланыстардың болмауы және т. б. [54].
Көріп отырғаныңыздай, сарапшылар экономиканы әртараптандыру процестерін тежейтін негізгі факторлардың қатарында инновациялық бағыттағы мамандарды білікті кадрлармен қамтамасыз етудегі кемшіліктерді де бөліп көрсетеді. Әрине, мұнда кәсіптік-техникалық білім беру (ТжКБ) жүйесінде кемшіліктер де бар, дегенмен, өндірістің инновациялық трансформациясымен қалыптасатын еңбек нарығының нақты сұранысына бағдарланбай көптеген жылдар бойы мамандар дайындаған жоғары білім беру жүйесі де айтарлықтай теріс рөл атқарады.

Сонымен қатар, экономиканың өңдеуші саласының түрлі салалық бағыттары бойынша инвестициялық – инновациялық жобалардан тұратын әртараптандыру мемлекеттік бағдарламаларының басты құралы-Қазақстанның Индустрияландыру картасын (ҚИК) қалыптастыру мен іске асыруда қате есептеулер айқындала бастады.
Атап айтқанда, ҚР Индустрия және инфрақұрылымдық даму министрлігі жанындағы мамандандырылған ғылыми институт жүргізетін ҚИК-ті талдамалық сүйемелдеу жобаларды іске асырудағы мынадай негізгі проблемаларды анықтауға мүмкіндік берді:

1) ҚИК жобаларының іске асырылуына мониторингті және талдауды тұрақты негізде емес, біржолғы және іріктеп тексеру режимінде жүзеге асыру. Бұл ретте сол немесе өзге де жобаларды уақтылы түзету жөнінде шешімдер қабылдауға болатын жобалардың экономикалық тиімділігін бағалау жүзеге асырылмады;

2) квазимемлекеттік сектордағы шаруашылық жүргізуші субъектілердің едәуір санының жабылуы себебінен ҚИК-тің көптеген жобалары бойынша толық және анық ақпараттық базаның болмауы, бұл, әрине, олардың кешенді талдауын жүргізуді қиындатады;

3) жобаларды қалыптастыру сатысында ғылыми-әдістемелік негіздеменің жеткіліксіздігі, бұл объектілерді қолданысқа енгізу мерзімдерінің бұзылуына, сондай-ақ жобаланған өндірістік қуаттардың тиелмеуіне немесе тіпті іске қосылатын кәсіпорындардың жұмысын тоқтата тұруға әкеп соғады.
Бұл есептеулерді Индустрияландыру картасы бастапқыда орталық және жергілікті мемлекеттік органдар енгізген жобалардың қарапайым жиынтығымен, оларды іске асыру әлеуетіне терең ғылыми-әдістемелік талдаусыз қалыптастырылғандығымен түсіндіруге болады. Сонымен қатар, бұл қате есептеулер қазіргі уақытта да орын алып отыр, келесі Мемлекеттік бағдарламалар – ИИДМБ-2019, ИИДМБ-2025 іске асырыла отырып, ҚИК - ның сапалық сипаттамалары жақсы жаққа аз өзгерді.
Атап айтқанда, 2023 жылдың 1 шілдесіндегі жағдай бойынша 46 жоба үшін жобалық қуаттарды жүктеу дәрежесі келесідей сипатталды:
- тұрақты (70,01% – дан 100% - ға дейін) - 4 жоба бойынша;
– орташа (30,01% - дан 70% - ға дейін) - 2 жоба бойынша;
- төмен (0,01% – дан 30% - ға дейін) - 13 жоба бойынша;
- қуаттылықтың тоқтап қалуы-23 жоба бойынша.
Жобалардың бұл күйінде адами ресурстарының факторы маңызды рөл атқарады.

Бұған ҚР Индустрия және инфрақұрылымдық даму министрінің 2022 жылғы 12 мамырдағы № 265 бұйрығымен бекітілген Индустрияландыру картасы жобаларының мониторингі әдістемесінің 2-тарауының 10-тармағына сәйкес объектілерді пайдалануға бергенге дейін ҚИК жобаларының тиімділігі бағаланбайтынын, ал осы тараудың 13-тармағына сәйкес тоқтап тұрған жобалар мен жобалар бойынша бағаланатынын атап өткен жөн жүктемесі төмен жауапты мемлекеттік орган жобаның өндірістік көрсеткіштерін жақсарту жөніндегі жол картасын әзірлейді және қабылдайды.

Басқаша айтқанда, жобалар әлі де қалыптасу сатысында априори бағаланбайды және постериори жағдайды түзету үшін шаралар қабылдануда, дегенмен бұл мәселелердің барлығын жобаларды қалыптастырудың жұмыс сатысында алып тастауға болады.  

Бұл ретте, жол картасының негізіне өндірістік және қаржылық көрсеткіштер (инвестициялар, өндіріс көлемі, жұмыс орындарын құру және т.б.) бойынша шаралар, біздің ойымызша, адами факторға тиісті көңіл бөлмей жатады. Осылайша, индустриялық-инновациялық негізде әртараптандыру саясатын іске асырудың барлық уақытша кезеңінде проблемалар орын алуда.

Бұл жерде әдістеме–әдістемелік қамтамасыз етудің жетілмегендігі индустриялық–инновациялық мемлекеттік бағдарламаларға ғана емес, жалпы мемлекеттік жоспарлау мен басқару жүйесіндегі бағдарламалық тәсілге де тән екенін атап өткен жөн.

Мемлекеттік жоспарлау мен басқарудың тиімді құралы ретінде бағдарламалық тәсіл елдің жоспарлы экономикасы кезінде және тәуелсіз нарықтық дамуының бастапқы кезеңінде өзінің оң рөлін атқарғаны белгілі, бұл Қазақстанның әлеуметтік-экономикалық дамуының қазіргі кезеңіндегі маңыздылығы туралы айту мүмкін емес.

Атап айтқанда, бағдарламалық тәсілді қолданудың көп жылдық тәжірибесі Мемлекеттік және бағдарламалық құжаттарды әзірлеу процесінде негізгі проблемаларды анықтайды: 

- мақсаттар мен міндеттерді қоюдағы бұлыңғырлық; 

- олардың ел экономикасын дамытудың жаһандық мақсаттарымен келісу бөлігінде толық салыстырылмауы; 

- оларды сапалы бағалау мүмкіндігінің шектелуі және т. б.

Мүдделі талдау көптеген бағдарламалық құжаттарда тиісті бағдарламалық тапсырмаларды шешу негізінде мақсаттарға жетудің тиімділігі мен тиімділігін анықтауға мүмкіндік беретін индикаторлардың жоқтығын сенімді түрде көрсете алады. Бұл ретте, стратегиялық бағдарламалық құжаттарда оларды іске асыру мерзімдерімен әрбір міндет бойынша нақты іс-шаралар жүйесі жеткілікті анық жазылғанына қарамастан, бағдарламалық іс-шаралар тиімділігінің индикаторлары бойынша нысаналы мәндердің, қызметтің аралық нәтижелерінің болмауы тұтастай алғанда бағдарламаның мақсаттарына қол жеткізудегі логикалық дәйектілікті бұзады. Әр түрлі мемлекеттік бағдарламалар арасындағы мақсаттар мен міндеттер бойынша қайталану мәселесі де соңғы орында емес, бұл тұтастай алғанда бағдарламалық тәсілдің сапа деңгейін төмендетеді.

Мұның бәрі елдің, өңірлердің, салалардың әлеуметтік-экономикалық дамуын мемлекеттік басқарудағы бағдарламалық тәсілге жалпы жүйелі көзқарастың жоқтығын көрсетпейді.

Бағдарламалық құралдарға негізделген мемлекеттік жоспарлау мен басқарудың қолданыстағы жүйесінің бұл проблемалары соңғы жылдары мемлекеттік бюджеттік бағдарламаларды талқылау кезінде ел Парламентінде сыни тұрғыдан қаралуда.

Атап айтқанда, ҚР Парламенті Мәжілісінің депутаты А. Жамаловтың пікірінше  «2010 жылдан бастап бірнеше Мемлекеттік бағдарламалар болды, олар кейіннен ұлттық жобаларға айналды, алайда 1000-нан астам түрлі жобалардың іске асырылуына қарамастан, осы бағыттар бойынша барлық жұмыстар, өкінішке орай, экономиканы толыққанды әртараптандыруға әкелмеді. Субаймақтық және әлемдік нарықтарды айтпағанда, кем дегенде аймақтық нарықта бәсекеге түсе алатын өндірістер ешқашан пайда болған жоқ. Біз экспортқа бағдарланған шикізат экономикасы болып қала бердік және осы уақыт ішінде мәлімделген шикізат ресурстарын жаңа, неғұрлым жоғары қайта бөлуге көшуді жүзеге асырмадық» [55].

Осы мәселелер туралы республикалық бюджетті атқару жөніндегі Есеп комитетінің (2022 жылдан бастап – жоғары аудиторлық палата) соңғы жылдардағы баяндамаларында да айтылған. Мәселен, Есеп комитеті жүргізетін мемлекеттік бағдарламаларды жедел талдау қорытындысы бойынша жалпыұлттық мақсаттарға қол жеткізбеудің жоғары тәуекелдерін анықтайды. 

Осыған байланысты, осы бақылаушы мемлекеттік органның қалыптасқан әдістемелік құралдар экономиканың дамуын орта мерзімді кезеңге де нақты және негізделген болжауға мүмкіндік бермейді деген пікірін толығымен бөлуге болады, ал әлемдік тәжірибеде ұзақ мерзімді уақыт көкжиектеріне болжау жүйесі сәтті қолданылады.

Жалпы, Есеп комитетінің бағалауы бойынша, негізгі мемлекеттік бағдарламаларға жұмсалған қаражат олардың орташа және орташадан төмен экономикалық және әлеуметтік әсерлері туралы куәландырады және мемлекеттік бағдарламалардың қайтарымының жеткіліксіз деңгейіне әсер ететін негізгі себептер ретінде мыналар атап өтілді:

- мемлекеттік басқару жүйесінің жұмыс істеуі бойынша күнделікті қызметті айқындайтын ағымдағы сипаттағы іс-шараларға мемлекеттік бюджеттің елеулі шығындарын жоспарлау, бұл, әрине, экономиканың жоғары қосылған құнын қалыптастыратын серпінді бағыттары бойынша инновациялық жобаларды генерациялауға ықпал етпейді;

- мемлекеттік қолдау шараларын іске асыру бөлігінде көптеген түзетулер мен іс жүзінде әлсіз сабақтастық, бұл іс жүзінде мемлекеттік бағдарламаны басқарудың ресми құжатына айналдырады; 

- міндеттер мен даму бағыттарының басымдықтарын белгілеуде ұтымдылықтың болмауы және бұл қаржы ресурстарының шектеулілігі жағдайында бюджеттік мүмкіндіктерге байланысты нысаналы индикаторлардың жоспарланған мәндерінің қысқаруымен сөзсіз ұштасады;

- өздеріңіз білетіндей, бағдарламалық құжатты іске асыру процестерінен тікелей туындамайтын сыртқы және ішкі факторлар әсер ететін негізгі макроэкономикалық көрсеткіштердің негізгі индикаторлары рөліндегі таңдау.
Нәтижесінде бағдарламаны орындаудың әсері бағдарламалық міндеттерді іске асырудың жоспарлы шараларын іске асырудың нақты үлесі бойынша емес, жалпы салалар мен экономиканың өсуі бойынша бағаланады және т. б.

Нәтижесінде бюджеттің бағдарламалық-нысаналы бағдары толық көлемде қамтамасыз етілмейді, экономиканың түйіскен салаларын қосымша дамытудың ықтимал елеулі мультипликативтік әсеріне қол жеткізілмейді. 

Әрине, мұның бәрі белгілі бір уақыт кезеңіне арналған жекелеген бағдарламалар бойынша нысаналы индикаторларды орындамаудың белгіленген үрдісін ескере отырып, 2025 – стратегиялық жоспарда белгіленген жалпыұлттық мақсаттарға қол жеткізу бөлігінде елеулі тәуекелдерді айқындайды.

Есеп комитетінің мамандары талданған мемлекеттік бағдарламаларды іске асыру 1 теңгеден негізгі капиталға орта есеппен 0,9 теңге көлемінде өнім өндіруге және бюджетке түсетін салық түсімдеріне – 0,06 теңге мөлшерінде мемлекеттік салымдар алуға мүмкіндік берді деп есептеді [56].

Әрине, мұның бәрі мемлекеттік жоспарлау және басқару жүйесіндегі бағдарламалық тәсілдің барған сайын әлсіреп бара жатқан әлеуеті туралы көрнекі куәлік болып табылады және бұл ретте мемлекеттік органдарда менеджмент сапасының төмендеу факторы маңызды рөл атқарады.

Мұнда да сарапшы–талдаушы О.Құдайбергеновтың инновациялық саясатты іске асырудың бірінші бесжылдығының қорытындысы бойынша айтқан пікірін, экономиканы индустриялық-инновациялық негізде әртараптандырудың мемлекеттік бағдарламалар тізбегін іске асыру оның сапасын жақсартуға бағытталған мемлекеттік басқару жүйесіндегі өзгерістермен сүйемелденуі тиіс деген пікірімен толық бөлісуге болады. Егер мемлекеттік басқару сапасы шынымен өссе, онда коммерциялық сектор жедел әрекет етеді, демек, мемлекеттік бастамалардың орындалуы күрт жақсарады [57].

Сарапшы М.Темірханов отандық өнеркәсіптік саясат тәуелсіз дамудың бастапқы кезеңінде ғана әлемдік тәжірибеге азды-көпті сәйкес келетіндігін қатаң түрде бағалайды. Өкінішке орай (стратегия мақсаттар мен міндеттер бойынша жеткілікті теңдестірілген құжат болғандықтан) 2003-2015 жылдарға арналған стратегиямен 2008 жылы түбегейлі қайта қаралды және нарықтан басқарудың командалық-әкімшілік әдістеріне көшумен өнеркәсіптік саясатты өзгерту кезеңі басталды. ҮИИДМБ 2010-2014 шеңберінде мемлекет қазіргі уақытқа дейін жалғасып келе жатқан елдің индустриялық-инновациялық дамуына командалық-әкімшілік тәсілді қалыптастыру процесін аяқтады [52].

Алайда, сарапшылар қауымдастығының бұл пікірлері, өкінішке орай, мемлекеттік басқару тарапынан естілмеді. Бүгінгі таңда, біздің ойымызша, бәрі елдің әлеуметтік-экономикалық дамуын жоспарлау мен басқаруда жүйелі тәсілдің толық болмауына әкелді.

Осы жағдайларда белгіленген ұлттық басымдықтар мен оларға сәйкес келетін ұлттық жобалар негізінде жобалық басқару қағидаттарына көшу жүзеге асырылды.
Мемлекеттік басқару жүйесінің мұндай трансформациясы, біздің ойымызша, жоғары менеджменттің жаңа тәсіл Мемлекет басшысының ЖІӨ-нің жыл сайын кемінде 5% өсуін қамтамасыз етуге мүмкіндік беретініне белгілі бір сенімділігімен байланысты болғаны анық. 

Т. Николаева атап өткендей, жобаларды басқару оның қазіргі мағынасында өткен ғасырдың 50-жылдарында қалыптасқан және бүгінде нақты құрылымдалған және стандартталған тәсілдер де, икемді әдіснамалар да іс жүзінде қолданылады. Жобалық менеджменттегі стандарттарды әзірлеуді PMI (Purchasing Managers Index) Іскерлік белсенділік индексі, IPMA (International Project Management Association) Халықаралық жобаларды басқару қауымдастығы және ISO (International certification of quality systems) Сапа жүйелерін халықаралық сертификаттау сияқты бірнеше халықаралық ұйымдар жүзеге асырады.

Әрине, басқарушылық вертикальдың макродеңгейінде жобалық менеджмент жүйесін қолдану мемлекеттік басқарудың тиімділігі тұрғысынан әсерлі перспективаларды анықтай алады. Атап айтқанда, қазіргі заманғы қазақстандық мемлекеттік құрылымдарды ескере отырып, олардың үлкен жұмыс көлемі, ресурстары шектеулі және міндеттерді орындау мерзімдері қысылған, тұтастай алғанда қатаң регламенттелген қызметпен, бірақ бұл ретте нәтижелер бойынша дербестендірілген жауапкершіліктің толық болмауы. Жобалық тәсіл принциптері тапсырмаларды жүйелеуге, сондай-ақ менеджерлерге нәтиже үшін жеке жауапкершілікті бекітуге мүмкіндік береді.

Сонымен қатар, сараптамалық қоғамдастық бастапқыда Мемлекеттік басқарудың макро деңгейіндегі жобалық басқарудың шын мәнінде нысанды емес, мәнін өзгерту екендігіне көз жеткізуді ұсынады, оған оны енгізудің нақты нәтижелері ғана және анықталған даму ауыртпалықтарын шешумен ықпал етеді. Шындығында, ЖІӨ-нің өсуі жалпы жұртшылық үшін нақты өмірге делдалдық қатынасы бар абстрактілі статистикалық көрсеткіш болып табылады. Мысалы, Қазақстанда ЖІӨ жылдан жылға өсіп келеді, бірақ халықтың нақты табысының деңгейі өспейді және тіпті төмендеу үрдісіне ие.

Т. Николаевамен келісу керек, тек нақты мақсаттарды нақты көрсету, олардың адамдардың өмір сүру деңгейіне оң әсері айқын болады, сондай-ақ осы мақсаттарға қаншалықты қол жеткізілгенін немесе қол жеткізілмегенін және бұл үшін кім жауапты екенін көрсету ғана мемлекеттік басқарудағы тәсілдердің шынымен жақсы жаққа өзгеретінін көрсетеді [58].

Сонымен қатар, жобалық басқару тұжырымдамасының өзіндік ерекшеліктері бар. Егер халықаралық тәжірибеде жобалық менеджмент экономиканың барлық салаларын және көптеген өнеркәсіптік салаларды жұмсайтын болса, бұл кәсіпорындар, фирмалар, ұйымдар деңгейіндегі барлық жергілікті жобаларға сілтеме жасай отырып, экономиканың микро деңгейіндегі әдістемелік басқару болып табылады.

Жобалық басқару сәтті қолданылатын әлемнің дамыған елдерінде дамудың негізін шағын және орта кәсіпорындардың инновациялық дамуы қалыптастырады, бұл, негізінен, PMI (Іскерлік белсенділік индексі) типті технологияларды тудырды.

Осыған байланысты, біздің ойымызша, жобалық жоспарлау тұжырымдамасы экономиканың макро - және мезо деңгейлерінде іс жүзінде сынақтан өтпеген, алайда жүйелі ойлау бөлігінде ведомстволық менеджменттің сапасын арттыру мақсатында мемлекеттік органдарда қолдану үшін айтарлықтай әлеуетке ие, бұл тұтастай алғанда мемлекеттік басқару жүйесі үшін маңызды.

Бұл туралы ресейлік сарапшылар еліміздің экономикасының Мемлекеттік деңгейінде жобалық басқаруды қолдану тәжірибесіне сүйене отырып және ұлттық жобаларға көптеген проблемалар мен «қиыншылықтар» тән деп санайды, олардың шешімі көбінесе мемлекеттік құрылымдар басшыларының біліктілігінде, тәжірибесінде және жеке қабілеттерінде жатыр. Ұлттық жобаларды бірінші тұлғалар үшін іске асырудың табысы-жобалық және операциялық менеджменттің негізгі және озық дағдыларын тең дәрежеде меңгеру, жоба ортасының стратегиялық көзқарасы, пысықталған көшбасшылық қасиеттер және нәтижелер үшін жауапкершілік сезімі [59].

Бұл Қасым–Жомарт Тоқаевтың Қазақстан халқына жолдауында «Әділ мемлекет. Біртұтас ұлт. Гүлденген қоғам», ол Үкіметке мемлекеттік органдардың нәтижелілігі мен жауапкершілігін арттыру мақсатында жаңа Әкімшілік реформа әзірлеуді тапсырған, жаңа Қазақстанға жаңа, неғұрлым тиімді мемлекеттік басқарушылар қажет» деп әділ сенім артқан.

Сонымен қатар, әлемдік тәжірибеде жобалық жоспарлау және басқару тұжырымдамасын дамытудың жеткілікті тәжірибесі жинақталғанына қарамастан, қазақстандық ұлттық жобалаудың қалыптасуы мен дамуындағы негіздемелік база ретінде ұлттық жобаларды қалыптастыру мен іске асырудың ресейлік тәжірибесі алынған болуы мүмкін, мұны біздің елдеріміздің Еуразиялық экономикалық одақтың бірыңғай шеңберінде жұмыс істеуімен ғана түсіндіруге болады.

Біздің ойымызша, жобалық басқаруды макро деңгейге тарату біршама асығыс шешім болды, дегенмен 2006 жылдың басынан бастап төрт ұлттық жоба іске асырылды: «Денсаулық», «қол жетімді және жайлы тұрғын үй», «Білім» және «Агроөнеркәсіптік кешенді (АӨК) дамыту».

2007 жылы АӨК ұлттық жобасының барлық үш бағыты бойынша бақылау нысаналы көрсеткіштері орындалмағаны және 2008 жылы ұлттық жоба Ауыл шаруашылығын дамытудың мемлекеттік бағдарламасына айналдырылғаны заңды деп ойлаймын.

Кейіннен мемлекеттік бағдарламаларға және бұрын қабылданған бірқатар ұлттық жобаларға ауыстырылды, алайда 2016-2018 жылдары 29 жаңа басым ұлттық жобаның паспорттары бекітілді. 

Осы процестермен қатар ғылыми-сараптамалық қоғамдастықта және мемлекеттік менеджмент өкілдерінің арасында ұлттық дизайн тұжырымдамасына қатысты тұрақты сыни үрдіс байқалды.

Мәселен, 2019 жылы Санкт-Петербург Халықаралық экономикалық форумында Ресей Федерациясының Есеп палатасының төрағасы А.Кудрин ұлттық жобаларды іске асыру ұлттық мақсаттарға қол жеткізумен және барабар экономикалық өсумен қатар жүрмейді және ұлттық жобалардың да, ұлттық мақсаттардың да тағдыры шын мәнінде ұлттық жобалардың өзінен тыс жатыр деген пікірде болды. Сондай-ақ, Мемлекеттік комиссия 2019 жылғы мемлекеттік бюджетке түзетулер енгізу туралы қорытындысында ұлттық жобалардың жартысынан көбі тұрақты түрде 20% - дан аз орындалатындығына байланысты Үкіметтің Ұлттық жобаларды іске асыруын қатаң сынға алды.

Негізгі тұжырымды постиндустриалды қоғамды зерттеу орталығының директоры В. Иноземцев жасады, Ұлттық жобаларда елді түбегейлі модернизациялауға қабілетті нақты мақсаттар жоқ екенін, ал бюрократия 2024 жылға дейін маневр еркіндігін алды, оны әдеттегі бюджеттік процесс шеңберінде қамтамасыз ету екіталай [60]. 

Мұның бәріне олардың мақсатты бағдарлардағы, міндеттердегі, іс-қимыл бағыттарындағы және сәйкесінше ресурстардағы «бұлыңғырлығы» ықпал етеді, бұл біздің ойымызша, экономиканың макро деңгейінде жобалық басқаруды қолдану кезінде сөзсіз.

Нәтижесінде, Ресей сарапшыларының есебіне сүйене отырып, ұлттық жобалардың бюджеттері шығыстар бөлігінде апатты түрде орындалмайтынын, Президентінің арнайы бұйрығының ұлттық жобаларды орындау мерзімі 2030 жылға ауыстырылғанын көрсетті [61]. Осылайша, бюрократия үшін уақыт пен маневр еркіндігі созылады, бұл туралы В.Иноземцев жоғарыда айтты.

Мұның бәрі жобалық жоспарлау және басқару тұжырымдамасы оны ұлттық ауқымда қолдануда қиындықтарға тап болатынына сендіре алмайды. Соған қарамастан, Қазақстанда жеделдетілген тәртіппен елдің әлеуметтік-экономикалық дамуын мемлекеттік жоспарлау және басқару жүйесінде осы әдіске көшті. 

Мемлекет басшысы Қасым–Жомарт Тоқаев Үкіметке 2020 жылы берген тапсырмасымен Ұлттық жобалау тұжырымдамасына көшу қажеттігін атап өтті.  ҚР Президентінің 2021 жылғы 26 ақпандағы №520 Жарлығымен Қазақстан Республикасының 2025 жылға дейінгі ұлттық басымдықтары белгіленді, бұл жобалық басқару технологияларына көшудің бастапқы нүктесі болды [62]. 

Ал 2021 жылдың күзінде ҚР Президентінің арнайы Жарлығымен 10 ұлттық жоба құрылды [63].

Тиісінше, осы қадамға экономиканы әртараптандыру саясатын іске асыру үшін аса маңызды 2020-2025 жылдарға арналған ИИДМБ-ны қоса алғанда, 2025 жылға дейінгі кезеңге арналған барлық қолданыстағы мемлекеттік даму бағдарламалары жойылды.

Бүгінгі таңда, 2021 жылы қабылданған ұлттық жобалармен қатар, ҚР-да 2020-2025 жылдарға арналған тіл саясатын іске асыру бойынша мемлекеттік маңызы бар бір ғана бағдарлама орындалу сатысында тұр. [64].

Жалпы, бағдарламалық тәсілді ұлттық жобалау режиміне толыққанды түрлендіру іс жүзінде болған жоқ деп айтуға болады. Сонымен қатар, Мемлекет басшысы Қасым–Жомарт Тоқаев тапсырғандай, Қазақстан халқына қолжетімді және түсінікті лаконикалық Ұлттық жобалар форматына көшу бойынша міндеттер де шешілген жоқ.

Сонымен қатар, ҚР Жоғары Аудиторлық Палатасының бағалауы бойынша жалпыұлттық мақсаттарға қол жеткізуді қамтамасыз ету міндеті үшін айтарлықтай тәуекелдер орын алуда, өйткені 2022 жылдың қорытындысы бойынша барлық ұлттық жобалар цифрландыру, ғылым және инновациялар есебінен дені сау ұлт және технологиялық серпіліс Ұлттық жобаларын қоспағанда, іске асыру бөлігінде тиімділіктің өте төмен деңгейін көрсетті - тиімділіктің орташа деңгейімен.

Негізінде, Ұлттық жобалар іс жүзінде бірдей бағдарламалық тәсілдің өнімі бола отырып, мемлекеттік бағдарламалардан айырмашылығы мақсаттар мен міндеттер бойынша белгілі бір белгісіздік сипатына ие және нәтижесінде оларды ресурстық қамтамасыз етуде қате есептеулер орын алады деген тұрақты пікір қалыптасады. Мәселен, Жоғарғы Аудиторлар Палатасы мәліметтері бойынша, 2022 жылы 9 ұлттық жоба бойынша қаржыландыру көлеміне 189 түзету енгізілді.

Жалпы алғанда, қазіргі мемлекеттік басқарудың басты проблемасы осындай маңызды мемлекеттік міндеттерге көзқараста жүйеліліктің болмауы екенін түсінуге болады. Экономика ең алдымен ғылым, содан кейін іс – шаралар жоспары екенін нақты түсіну қажет. Дәл осы шешімдердің ғылыми-әдістемелік негіздемесінің рөлін дұрыс түсінбеуден мақсаттар мен ресурстар, соның ішінде адами ресурстар бойынша негіздемелер бөлігінде бұрын мемлекеттік бағдарламалар бойынша да, қазір ұлттық жобалар бойынша да қате есептеулер туындайды.

Қазақстандағы Инновациялық дамуды тежейтін негізгі проблемаларға барынша назар аудару өте маңызды деп ойлаймын. Ең алдымен-инновациялық дамудың мақсаттары мен міндеттеріне жүйелі стратегиялық көзқарастың болмауы, бұл негізгі проблемаларды анықтайды:

- нәтижелерді үйлестіру, мониторингілеу және бағалаудың кешенді жүйесінің болмауы, бұл инновациялық даму саясатын жүзеге асыруда орын алатын шаралардың төмен тиімділігін айқындайды; 

- инновациялық саясатты жүзеге асыру процесінде ведомствоаралық өзара іс-қимылдың төмен деңгейі, нәтижесінде әртүрлі салалық және Өңірлік даму бағдарламаларында көрсетілген инновациялық саясаттар арасында тиісті өзара байланыс жоқ.

Ведомствоаралық өзара іс-қимылдың көпжылдық толық пристігінің көрнекі мысалы еңбек және халықты әлеуметтік қорғау министрлігі, Еңбек нарығын реттейтін, Экономика және Индустрия және инфрақұрылымдық даму министрлігі үшін кадрлар даярлауды айқындайтын, экономиканы әртараптандыру саясатын іске асыруды айқындайтын, реформаны инновациялық бағдарланған мамандықтар бойынша кадрлармен қамтамасыз етудің өзекті міндеттерін шешуде «ведомстволық үшбұрыш» бола алады.

Екінші жағынан, біздің ойымызша, ИИДМБ-2025 мемлекеттік бағдарламасын цифрландыру, ғылым және инновациялар есебінен технологиялар жөніндегі ұлттық жобаға ауыстыру толық негізделмеген, өйткені бұл экономиканы әртараптандыру саясатын курстан шығарады. Бұл ұлттық жоба жауапты ведомствоның – цифрлар, инновациялар және аэроғарыш өнеркәсібінің (ЦДИАӨМ) - әртараптандыру саясатының негізгі бағыттарын іске асыруға тікелей қатысы бар негізгі мемлекеттік органдардың функцияларын қайталауымен сипатталады.

Сонымен қатар, (ЦДИАӨМ) Цифрлық даму, инновациялар және аэроғарыш өнеркәсібі министрлігі өз қызметіндегі негізгі екпіндерді цифрландыру міндеттеріне бағыттайды, бұл біздің ойымызша, экономиканы әртараптандыру міндетімен бірдей емес.  

Мұндай жағдайда мемлекеттік басқарудың жеткіліксіз деңгейі туралы айтуға болады.

2022 жылдың соңында Үкіметтің кеңейтілген отырысында Мемлекет басшысы Қасым–Жомарт Тоқаев Қазақстанға тиімді технократтар қажет екенін, ең алдымен, мемлекеттік басқарушылар өз қызмет бағыттары бойынша жоғары білікті сарапшылар болуға тиіс екенін түсіндірді. Бұл, ең алдымен, нәтиже мен жалпыға бірдей даму үшін жұмыс істейтіндер, бірақ басқару процестерін өздерінің жеке мансаптық мүдделеріне сәйкес келтірмейтіндер. Технократия, сарапшылар қауымдастығының пікірінше, билікте талантты, білімді және білімді кадрлар болған кезде, алайда қазіргі басқару жүйесінде бұл қасиеттер шетелдік білім туралы дипломның, оның ішінде «Болашақ» бағдарламасы бойынша алынған дипломның болуымен ауыстырылады [65].

ИИДМБ-2014-тің соңғы кезеңінде Elite рекрутингтік компаниясының басшысы А.Оразалиева экономиканың кез-келген саласында жоғары білікті, жеткілікті сауатты және теориялық тұрғыдан білімді жұмысшыларды анықтау өте қиын екенін айтты. Жоғары оқу орындарының түлектері алған білімнің экономиканың нақты секторы кәсіпорындарының сұраныстарына қаншалықты сәйкес келетіндігін зерттеу мақсатында осы компания арнайы зерттеу негізінде жоғары оқу орындарының рейтингін жасады. Ол үшін 2014 жылы Қазақстан экономикасының барлық салаларын қамти отырып, 2,5 мыңға жуық кәсіпорынның өкілдері кәсіпорындарда соңғы үш жылда жұмыс істеп келе жатқан ЖОО түлектерінің мамандарына бағалау жүргізді, атап айтқанда:

- инновациялық экономиканың теориялық негіздерін білу және оның өндіріс шындығына объективті сәйкестігі;

- техника мен технологияларды қолдануда практикалық тәжірибе мен дағдылардың болуы, оларды стандартты емес жағдайларда қолдана білу;

- маманның психологиялық портреті, оның стресске төзімділік деңгейі, тез бейімделу қабілеті, қалпына келтіру қабілеті;

- қарым-қатынас дағдылары, қарым-қатынас мәдениетін көрсете отырып, ұжымда байланыс орнату және қолдау қабілетін, сондай-ақ орнатылған байланыс арналары арқылы қажетті ақпаратты іздеу қабілетін ескере отырып;

- кәсіпорынның ішкі жарғысын, тәртіпті мүлтіксіз сақтай білу және лауазымдық міндеттерін тиісті жауапкершілікпен орындау және т. б.

Сонымен қатар, кәсіпорындарды таңдау өкілдіктің қолайлы деңгейін анықтады, өйткені соңғы үш жылда қамтылған кәсіпорындардың 92% - страны еліміздің жоғары оқу орындарының түлектері жұмысқа орналастырылды. 

Нәтижесінде, жас мамандарды таңдау кезінде жұмыс берушілер үшін ең маңызды болып түлектердің жұмыс тәжірибесінің болуы, сондай-ақ еңбек мотивациясы, жылдам оқу қабілеті, көшбасшылық қасиеттер және командада жұмыс істеу қабілеті сияқты жеке қасиеттер екендігі анықталды.

Сонымен қатар, А. Оразалиеваның пікірінше, талдау көрсеткендей, жалпы мемлекеттік деңгейде жұмысшы мамандықтарының беделі көтерілмейінше, отандық еңбек нарығы жалған-экономистер мен заңгерлермен қаныққан болады [66].

Мұнда сіз Л.Байтуовамен және басқа сарапшылармен келісе аласыз, мемлекет өзінің қажеттіліктерін түсініксіз түрде анықтайды: мұнда адамның қандай критерийлерге сәйкес келуі керек, қандай құзыреттер мен біліктіліктерге ие болуы керек және қандай құндылық бағдарларын бөлісу керектігін түсіну маңызды. Сонымен бірге, әркім өз қабілеттерін іске асыра алатындай және өз қызметін экономиканың бәсекелестік артықшылықтарын нығайтудың ортақ ісінің игілігі үшін барынша бейімдей алатындай жағдайлар жүйесін қалыптастыру маңызды. 

Ең айқын түрде бұл белгісіздік білім беру жүйесінде, оның ескірген әдістемелік базасымен көрінеді, бұл білім экономикасына бағдарланбағандықтан, барған сайын сұранысқа ие емес кәсіптердің көбею процестерін сақтауға ғана ықпал етеді [51, б.108].

Экономиканы әртараптандырудың мемлекеттік бағдарламаларына оралсақ, олардың тиімді жұмыспен қамту мәселелері бойынша әдіснамалық теңгерімсіздігінің прецеденті әлі де сақталатынын атап өтуге болады.

Мәселен, ҮИИДМБ 2010-2014 жылдары бұл мәселелер еңбек өнімділігінің өсу көрсеткіші арқылы жанама түрде қаралды. Бұл ретте негізгі индикаторларда бұл көрсеткіш өңдеу өнеркәсібі (өсім 1,5 есе) және АӨК (өсім 2 есе) бойынша ғана келтірілді.
Сонымен қатар, сол кезде Еңбек және халықты әлеуметтік қорғау министрлігі әзірлеген «Жұмыспен қамту - 2020» бағдарламасында еңбек өнімділігінің 20% - ға өсуін қамтамасыз ете отырып, 1,5 млн.адамды жұмыспен қамту жөніндегі шаралармен қамту міндеттері ғана қойылды. Сонымен бірге, осы бағдарлама шеңберіндегі еңбек өнімділігінің өсуінің белгіленген деңгейін инновациялық экономикадағы өнімділіктің өсуінен гөрі тар мағынада түсіну қажет болды, өйткені бұл бағдарлама негізінен жұмыс істемейтін халықты жұмыспен қамту шараларымен байланысты болды.

Жаңа жұмыс орындарын құру жөніндегі бағдарлар Қазақстанның Индустрияландыру картасында негіздемелік түрде белгіленді. Алайда, жаңа жұмыс орындарын енгізу бойынша Қазақстанның Индустрияландыру Картасы (ҚИК) іс-шараларын орындаудың өзі еңбек өнімділігінің өсуі бойынша бағдарлардың орындалуына кепілдік бермейтіні туралы есеп беру керек, өйткені бұл орындар инновациялық даму міндеттерінің сапасы мен біліктілігі бойынша барабар еңбек ресурстарымен толтырылуы тиіс еді.

Бір кездері отандық сарапшылар бұл мәселе екі бағдарламаның – ҮИИДМБ және «Жұмыспен қамту-2020» бағдарламаларының түйіскен жерінде, ал ҮИИДМБ мен білім және ғылым министрлігінің тікелей қатысуымен инновациялық бағдарланған кадрлар даярлау жөніндегі шаралар кешенінің түйіскен жерінде екенін атап өтті. Алайда, сол кезде мемлекеттік басқару деңгейінде мұндай негіздемелер жүзеге асырылған жоқ.

Әділдік үшін, кадр мәселесі қажетті тұрғыдан ИИДМБ-2019 келесі мемлекеттік бағдарламасының басымдықтарының қатарында оны әзірлеу сатысында бірден белгіленгенін және бұл іске қосылған кәсіпорындар күрделі проблемаға тап болған кезде елдің индустриялық дамуының бірінші бесжылдығының қорытындыларын түсінумен байланысты екенін атап өткен жөн - отандық еңбек нарығы білікті жұмысшылардың қажетті санын бере алмады. жаңа кәсіпорындардың сәтті жұмыс істеуі үшін күштер.
Сонымен қатар, бұл білім беру бағдарламалары мен қазіргі өндірістердің нақты қажеттіліктері арасындағы алшақтықты күрт анықтаған индустрияландыру процестері. Қазақстандық колледждерде жұмысшы кадрларды даярлау, мамандардың кейбір бағалауы бойынша, кәсіпорындардың даму деңгейінен кем дегенде бірнеше жылға артта қалғаны белгілі болды.

Сонымен қатар, уақыт көрсеткендей, кадрларды даярлау жүйесі жаңа экономиканың қажеттіліктеріне қарай өте баяу дамып келеді. Бүгінгі таңда жоғары оқу орындарының әлеуеті білім беру бағдарламаларын ұсыну сапасымен ғана емес, сонымен қатар «білім - ғылым – инновация» желісі бойынша өзара іс-қимылдың бүкіл тізбегімен айқындалады [67].

Мемлекеттік менеджмент инновациялық дамудың тиімділігі көбінесе бәсекелестік артықшылықтар әлеуеті бар отандық экономиканың басым секторларында бәсекеге қабілетті адами капиталды құру жөніндегі міндетке және жоғары технологияларды қолдану негізінде негізгі салаларда жоғары еңбек өнімділігіне қол жеткізуге сүйене отырып, елдің ұзақ мерзімді даму стратегиясының негізі ретінде қарастырылатын міндетке тәуелді екенін неғұрлым нақты түсінуі қажет. 

Негізінде, елдің бәсекеге қабілетті адами капиталын қалыптастыру, оның еңбек нарығына деген сұранысымен, бір жағынан, қызметкерлердің жинақталған білімі мен кәсіби қасиеттерін тиімді пайдаланудың екі жақты процесі, екінші жағынан, өндірістің нақты қажеттіліктеріне назар аудара отырып, жаңа технологияларды қолдана отырып, сапалы жаңа негізде адами капиталды қалыптастыру деп түсінуге болады.

Мұның бәрі жоғары және кәсіптік-техникалық білім беру жүйелерінің өндірістің Кадрлық сұраныстарына күтілетін ұтымды реакциясы еңбек нарығында болып жатқан инновациялық индустрияландыру бағдарламалары шеңберінде серпінді жобаларды іске асыруға байланысты серпінді жобаларды тұрақты мониторингтеу нәтижелеріне сүйене отырып, білім беру бағдарламаларының қажетті жетілдірулерін болжауды және қызметкерлерді қайта даярлауды талап ететіндігін білдіреді. біліктілік және кәсіпқойлық [68].

Осыған байланысты Д.Закировамен Қазақстандағы білім беру жүйесі қарқынды дамып келе жатқан және әлемдік экономикада жеделдетіліп жатқан жаһандану мен ақпараттандыру процестеріне барабар жауап бере алатындығымен келіспеу қиын. Білім беру реформасы және еңбек ресурстарын даярлау саласындағы, әсіресе кәсіптік техникалық білім беру және инновациялық менеджмент бөлігінде нақты мемлекеттік саясаттың қажеттілігі бұрыннан бар [69].

Жоғары кәсіптік білім беру жүйесінен басқа, өндіріс үшін кадрларды кәсіптік-техникалық даярлау жүйесіне де сұрақтар бар. Өткен ғасырдың 90-шы жылдарының соңында жалпы білім беру жүйесін «оңтайландыру» нәтижесінде КТМ (Кәсіптік техникалық мекеме) тұлғасындағы бұрынғы кәсіптік-техникалық білім беру жүйесі жойылды. Мұның бәрі экономиканы әртараптандырудың белсенді кезеңінде, әсіресе оның бастапқы кезеңдерінде, елде кәсіби кадрлардың, әсіресе техникалық мамандықтар бойынша, мамандардың инновациялық бағдарланған кадрлары туралы айтпағанда, айтарлықтай диссонанс тудырды деп айту керек пе?

Сондықтан мемлекет басшысының тапсырмасына сәйкес Қазақстанда индустрияландыру қажеттіліктеріне бағдарлана отырып, техникалық және кәсіптік білім беру жүйесін жаңғыртуға кірісті. 2014 жылғы қаңтардағы Қазақстан халқына Жолдауында ел Президенті алдағы бірнеше жылда дуальды техникалық және кәсіптік білім берудің ұлттық жүйесінің өзегін қалыптастыру қажет екенін ескере отырып, техникалық және кәсіптік білім беру жүйесін (ТжКБ) дамытуға ерекше назар аударды [70]. 

Қазақстандық сарапшы В. Атоянц-Ларина атап өткендей, негізінен кәсіби, оның ішінде техникалық кадрлардың жетіспеушілігі проблемасы ҮИИДМБ-2014 іске асырыла бастағанда, билік қазақстандық жоғары білім беру жүйесі еңбек нарығының қажеттіліктерін, әсіресе саланы дамыту үшін басым бағыттар бойынша қамтамасыз ете алмайтынын түсінген кезде шиеленісе түсті.

Үкімет 2008-ші жылдары ҚР-да техникалық және кәсіптік білім беруді дамытудың 2008-2012 жылдарға арналған қабылданған мемлекеттік бағдарламасы негізінде жағдайды жақсы жаққа өзгертуге ниетті, оның негізгі міндеті осы салада білікті және бәсекеге қабілетті мамандарды даярлау сапасын арттыруды қамтамасыз ету болды. Бірақ, өкінішке орай, сарапшы барлық қойылған міндеттерді қажетті нәтижелерге жеткізу мүмкін болмады, бұл біздің ойымызша, біз жоғарыда айтқан мемлекеттік басқарудағы бағдарламалық тәсілдің тиімділігінің төмендеуімен байланысты.

Одан кейін 2011-2020 жылдарға арналған білім беруді дамытудың ұзақ мерзімді мемлекеттік бағдарламасына енгізілген «Кәсіптік-техникалық білім беруді жаңғырту» жобасы іске қосылды, оның шеңберінде әлеуетті жұмыс берушілердің тікелей қатысуымен техникалық, технологиялық және ауыл шаруашылығы мамандықтарының студенттерін даярлау кезінде жаңа білім беру технологияларын енгізу жоспарланды. Алайда нәтижелер күткеннен төмен болды.

Жалпы, бұл сарапшының уақыт талаптары мен нарық қажеттіліктеріне жауап беретін білікті мамандарды даярлау бөлігінде жіберіп алған уақыттың орнын толтыру уақыты келді деген пікірімен келіспеу қиын. Оқу орындары әлеуетті жұмыс берушілермен тығыз жұмыс істей бастағанда, ал кәсіптік-техникалық училищелерді, оның ішінде мемлекеттік-жекешелік әріптестік қағидаттарында лайықты қаржыландыру оқытушылық жұмысқа үздік педагогтарды, оның ішінде шетелден де тартуға, материалдық-техникалық базаны жаңғыртуға және олардың санын көбейтуге мүмкіндік бергенде, Алға елеулі қадам жасалады жекелеген сұранысқа ие мамандықтар бойынша мемлекеттік гранттар [71].

Инновациялық экономикаға кадрлар даярлау мәселесінде үлкен ғылым әлі салмақты сөзін айта қоймаған сияқты.
Бұл жерде сарапшы Ш.Саутпаеваның ғылыми қызметті басқарумен байланысты мемлекеттік құрылымдардағы, сондай-ақ аздаған ғылыми ұйымдардағы әлсіз менеджмент ғылымның бұрынғы маңыздылығы туралы хабардың өсуіне және осы негізде ғылымның өндіріспен байланысының күшеюіне айқын ықпал етпейтіндігімен толық келісуге болады [71, с. 88].

Соңғы уақытта ғылым мен білім беру жүйесімен байланысты қажетті күшейту мәселелері барған сайын артып келеді. Сараптамалық қоғамдастықта ғылымның ең сұранысқа ие функцияларының бірі білім беру болып табылады деген пікір бұрыннан қалыптасқан, осыған байланысты нақты ғылым мен білім беру жүйесінің қарым-қатынасын түбегейлі өзгерту қажет [72].
Осылайша, бұрынғы ғылыми сала – ЖОО ғылымы қайта жандана алады, бірақ ғылыми-техникалық прогресті дамыту бағытында күшті екпінмен. Сонымен қатар, ЖОО ғылымы инновациялық экономика үшін ұлттық инновациялық жүйе (ҒЗЖ) ретінде Ғылым мен өндірістің өзара байланысын нығайтудың осындай негізгі құралына маңызды құрамдас бөлік ретінде үйлесімді түрде енгізілетін болады.

Сарапшылардың әділ пікірі бойынша, Қазақстан Ұлттық инновациялық жүйенің (ҰИЖ) - ның ең әлсіз жағы оның жүйе ретінде болмауы, білімге негізделген заманауи экономика парадигмасын-ашық инновацияларды, сондай-ақ инновацияларды мемлекеттік басқаруға тартылған ведомстволар менеджментінің төмен кәсіби деңгейін елемеу салдарынан болып отыр [73].

Сурет 17 – Ведомствоаралық өзара іс-қимыл сызбасы
Ескерту: зерттеуді автор әдебиет негізінде құрастырған [73 с.112].
Ғылым мен білім беруді интеграциялау процестерін жандандыру инновациялық инфрақұрылымды дамыту процестерін ынталандырады және сол арқылы толыққанды және тиімді ҒЗЖ-ны жедел қалыптастыруға ықпал етеді деп ойлаймыз.

Тұтастай алғанда, біздің ойымызша, инновациялық экономиканың сұраныстарын білікті кадрлармен қамтамасыз ету процестерін жүзеге асырудағы ведомствоаралық қатынастардың ұйымдастырушылық-басқарушылық схемасын келесі түрде ұсынуға болады (17 сурет).

Біз ұсынған сызбада негізгі аспект – «Ғылым-білім» ішкі жүйесі. Әлемнің дамыған елдерінде озық ғылыми зерттеулер «Инновациялық университеттер» немесе 4G университеттері мәртебесін алатын университеттерде жүзеге асырылатыны белгілі. Бұл төртінші буын университеттері отандық мағынада жоғары оқу орындарынан әлдеқайда асып түседі, өйткені олар идеяларды қалыптастыру аймағы, ҒЗИ ғалымдары тартатын студенттер профессорлармен бірлесіп іргелі және қолданбалы зерттеулерді жүзеге асыратын бірегей экожүйесі бар орын болып табылады, содан кейін олар ҒЗЖ жүйесі арқылы өндіріске енгізіледі [74].

Сонымен қатар, университеттер қазіргі заманғы даму институттарымен, кәсіпорындармен және ғылыми ұйымдармен өзара іс-қимыл жасай отырып, инновациялық кластерлердің орталықтарына айналуы мүмкін және болуға тиіс. Осыған байланысты «зерттеу университеті» тұжырымдамасы ретінде білім, ғылым және өндірісті интеграциялаудың тиімді түрінің әлемдік тәжірибесін жүзеге асыруға болады. Мұндай университеттер олардың айналасында қолданбалы бейіндегі ғылыми ұйымдарды, жобалау институттарын қамтитын озық технологиялар орталықтарын құру негізінде қалыптасады. 

Әлеуетінде мұндай зерттеу университеттері Қазақстандағы инновациялық дамудың өңірлік орталықтарына айналуы мүмкін.
Осы бөлімде жүргізілген зерттеуді қорытындылай келе, негізгі қорытындылар жасауға болады.

1.
Индустриялық-инновациялық негізде бәсекеге қабілетті экономиканы қалыптастыру бағытындағы реформалар қабылданатын бағдарламалық құжаттардың тиісті тиімділігінсіз жүзеге асырылды және қазір жүзеге асырылуда, өйткені мемлекеттік жоспарлау және басқару жүйесі даму ресурстарымен байланысты мақсаттар мен міндеттерді негіздеудің өлшенген ғылыми-әдістемелік базасына сүйене отырып, өзінің бұрынғы жүйелілігін жоғалтты. Бағдарламалық іс-шаралардың орындалу барысын және түпкілікті нәтижелер үшін жауапкершілікті қатаң бақылау шаралары да маңызды рөл атқарды. 

2.
Инновациялық экономика үшін мамандарды қажетті білікті кадрлармен қамтамасыз ету бөлігінде адами ресурстардың факторы да бағдарламалық тәсілдің тиімділігін төмендетуде маңызды рөл атқарады. Мұның бәрі мүдделі мемлекеттік органдар тарапынан оның экономиканың өңдеуші секторы кәсіпорындарының сұраныстарына бағдарлануында еңбек нарығының теңгерімділігін қамтамасыз ету жөніндегі тиісті өзара келісілген шаралардың болмауының салдары болып табылады.

3.
Біздің ойымызша, экономиканы Адами ресурстармен тиісті құрылымдық және сапалы қамтамасыз ету бағытында мемлекеттік жоспарлау мен басқару жүйесін жетілдірудің өзектілігі инновациялық экономикада адам ресурстарын пайдалану тиімділігін бағалау тұрғысынан қосымша негізделуі мүмкін. Мұндай бағалау реформалар тағдырындағы адами ресурстардың маңыздылығына неғұрлым шынайы және жауапкершілікпен қарауға мүмкіндік береді.

Бұл міндеттерді біз ғылыми жұмыстың осы бөлімінің келесі бөлімінде қарастырамыз.   

2.2 Инновациялық дамуда адами ресурстарды пайдалану тиімділігін бағалау
Алдыңғы кіші бөлімде біз экономиканың инновациялық дамуының жаңа жағдайында «адами ресурстар» факторының маңызды аспектілерін зерттедік. Сонымен қатар, ғылыми зерттеулер мен жарияланымдарда «адами ресурстар» және «адами капитал» категорияларының сәйкестендірілуі орын алған сияқты.

Сонымен бірге, біздің ойымызша, егер олар қоғамның әлеуметтік-экономикалық және қоғамдық-саяси даму процестеріне нақты қолдану тұрғысынан қарастырылса, мазмұны жағынан әр түрлі категориялар.

Атап айтқанда, сарапшы А. Буловтың пікіріне сілтеме жасауға болады, ол инновациялық даму жағдайында «адами капитал» категориясы, егер ол инновациялық даму деңгейін одан әрі арттыру мақсатында инвестициялық және өзге де ықпал ету шараларын жүргізу негізінде дамытуға болатын жеке тұлғаның қасиеттерінің жиынтығын ескеретін болса, түзетілуі керек деп санайды негізі-экономикалық өсу қарқынын [75].
   

Сурет 18 – «Адами ресурстар», «адам әлеуеті» және «адами капитал» категорияларының субъектілерінің арақатынасы
Ескерту: дереккөз [75]
Көріп отырғаныңыздай, «қасиеттер жиынтығы» бойынша сарапшылар адам ресурстарынан адам капиталына дейінгі қозғалысты әлеуметтік-экономикалық дамудың өнімді факторы ретінде түсінеді (18 – сурет).

Сонымен қатар, сарапшылар шеңберінде инновацияларға негізделген жоғары технологиялық экономиканы қалыптастыру перспективасы адам ресурстарын басқарудың неғұрлым тиімді әдістемелік құралдарының қажеттілігін тудырады деп негізделген. Алайда, И. Трофимовтың пікірінше, көптеген кәсіпорындар әлі күнге дейін адам ресурстарын басқарудың тиімділігін кешенді бағалауға тиісті назар аудармайды.
 Жалпы экономика туралы айтпағанда, саланың инновациялық дамуы жағдайында адам ресурстарын басқарудың тиімділігін бағалау әдістері тәжірибеде одан да аз дамыған [76].

Сонымен қатар, соңғы жылдары экономиканың макро және мезо деңгейлерінде зерттеулер жүргізілуде, бірақ дәстүрлі классикалық факторлармен - капиталмен және еңбекпен қатар экономикалық өсуге әсер ету дәрежесі бойынша барған сайын қабылданатын адами капитал тұжырымдамасы тұрғысынан.
Сонымен бірге, біздің ойымызша, басқарудың осы деңгейлеріндегі әдіснамалық тұрғыдан адами капиталды қалыптастыру процестеріндегі бастапқы база ретінде адам ресурстары тұжырымдамасының маңыздылығы біршама жоғалады.

Атап айтқанда, Дүниежүзілік экономикалық форумның мәліметінше, кәсіпкерліктің ең проблемалы мәселелері институционалдық ортаның ақауларымен және реттеудегі елеулі проблемалармен ұштасқан экономикалық саясаттың ұтымсыздығымен байланысты жұмыс күшінің сапалық және құрылымдық сипаттамалары тұрғысынан олардың трансформацияланатын экономиканың сұраныстарына сәйкес кадрларды кәсіби даярлау жүйесінің толық жеткіліксіздігімен.

Бұл ретте А. Никонова қажетті мамандардың тапшылығы мен халықтың жоғары үлесінің жоғары біліммен үйлесуі орын алған кейбір парадоксалды жағдайды байқайды. Бұл мұндай білімнің жеткіліксіз сапасын, сондай-ақ кадрларды даярлаудағы құрылымдық теңгерімсіздікті көрсетеді [77, б.69,70].

Мұның бәрі, біздің ойымызша, адам ресурстарының тиімділігі мәселелеріне назар аудармаудың көрінісі. 

Сонымен қатар, әділдік үшін мемлекеттік басқарудың (кәсіпорындар, ұйымдар, компаниялар) микро деңгейінде түпкілікті тиімділікті бағалау тұрғысынан адам ресурстарына әдістемелік көзқарасты қалыптастыру бойынша зерттеулер жүргізілетінін атап өту қажет.

Атап айтқанда, В. Васильев жалпылама түрде жалпы қоғамдық өндірістің нәтижелілігін бағалау жүйесінің құрамдас бөлігі ретінде еңбек тиімділігін өлшеу мәселесіне үш көзқарасты атап көрсетеді:  

- Бірінші тәсіл кәсіпорындардың қызметкерлері өндіріс процесіне тікелей әсер етеді деп санайды, оның түпкілікті нәтижелері өндірістің автоматтандыру деңгейі мен айналым қаражатының құны және т. б. сияқты әсер етуді және басқа факторларды ескере отырып, еңбек тиімділігінің критерийі ретінде қарастырылуы керек.; 

- екінші тәсіл еңбек өнімділігінің оң өзгерістерін, жұмыс уақыты шығындарының сипатын, еңбекке ақы төлеу қорының ұтымдылығын және т. б. жатқызуға болатын осы еңбек сапасымен нәтижелілікті байланыстыратын критерийлерді қарастыру негізінде адам еңбегінің тиімділігін бағалауды қамтиды;
- үшінші тәсілде еңбек тиімділігі негізінен қызметкерлердің жұмыс процесін ұйымдастыру деңгейіне, олардың мотивация дәрежесіне, ұжымда салауатты климат құруға және т. б. байланысты болады. мұнда бағалау критерийлері ретінде кадрлардың ауысуы, қызметкерлердің кәсібилік деңгейі және т. б. сияқты индикаторларды қолданған жөн.
Бұл сарапшының пікірінше, кәсіпорын қызметінің жылдарында қалыптасқан багаж түріндегі еңбек әлеуетінің зияткерлік компоненті, қызметкерлердің теориялық білімі де, практикалық дағдылары да ерекше назар аударуға тұрарлық. Өздеріңіз білетіндей, білімді қалыптастыру білім беру жүйесін дамыту процесінде, сондай-ақ білім беру және ғылыми процестер субъектілерінің өзара әрекеттесуі негізінде өзара байланысты болуы керек ғылыми зерттеулерде жүзеге асырылады. 

Бұл қазіргі кезде бүкіл әлемде ақпараттық технологиялардың қарқынды және ауқымды дамуына байланысты еңбекті зияткерлендіру процестері белсенді дамып келе жатқандығына байланысты өзекті болып табылады және бұл өз кезегінде адам ресурстарының экономикалық белсенді бөлігінің шекараларын кеңейтуге түрткі болады [78].

Сонымен қатар, көптеген сарапшылар еңбек нарығын қалыптастыру мен дамытудың қазіргі жағдайында практикада орын алатын шығынды және кірісті әдістерге жеткіліксіз бағдар бере отырып, адами ресурстардың сапасын бағалау үшін кешенді тәсілді ең қолайлы деп санайды.

Адами ресурстарды зияткерлендіру, ең алдымен, инновациялық экономиканың дамуы жағдайында адами ресурстардың сандық емес, сапалық сипаттамаларын бағалауға бағытталған құзыреттілік тәсілмен тығыз байланысты. 

Сонымен қатар, сараптамалық қоғамдастықта инновациялық еңбекті бағалаудың пәрменді әдістерін әзірлеу үшін ең қолайлы негіз акмеологиялық тұжырымдама деп санауға болады деген пікір қалыптасқан, оның негізінде инновациялық салаға тартылған кадр ресурстарын бағалауды көздейтін тәсіл әзірленуі мүмкін және микро - мезо және макро басқару деңгейлері. 

Сондай-ақ, инновациялық экономиканы дамыту тұрғысынан жоғары білікті кадрларға сұраныс болжамдарын қалыптастырудың екі кезеңдік процесіне негізделген тәсіл үлкен қызығушылық тудырады: біріншісінде еңбек нарығы үшін адам ресурстарына қажеттіліктің жалпы болжамын жасау, ал екіншісінде мамандықтар мен білім беруді ескере отырып, бірінші кезеңде алынған болжамды нәтижелерді сараптамалық бағалау әдісі арқылы бөлу қарастырылған еңбек кадрларының деңгейі [78].

С. Кузнецов инновациялық даму жағдайында адами ресурстарын басқару тиімділігінің көрсеткіштерін бағалаудың 4 кезеңдік әдістемесін ұсынды:

1) біріншісінде-инновациялық дамуға бағдарланған шаруашылық жүргізуші субъектілердің HR-мамандарына сауалнама жүргізу үшін іріктеу жүзеге асырылады;

2) екіншісінде-инновациялық даму жағдайында HR басқару тиімділігін бағалау индикаторлары қалыптастырылады;

3) үшіншісінде-бағалау үшін индикаторларды есептеу технологиялары қалыптастырылады;

4) төртіншісінде инновациялық даму жағдайында HR басқару тиімділігінің кешенді бағасын қалыптастыру жүзеге асырылады [79].

Негізінде, экономиканың микро деңгейіндегі мұндай әдістемелік құрылымдар адами капитал тұжырымдамасының негізгі негізі ретінде адам ресурстарының сапалық аспектілерін қалыптастыру процестерін мақсатты түрде реттеуге мүмкіндік беретін бірыңғай қолайлы бағалау әдісі түрінде айқын аяқталған формасын тапқанға дейін байқауға болады.

Сонымен қатар, мұндай зерттеулер Мемлекеттік басқарудың макро- және мезо- деңгейлерінде, әсіресе «адами ресурстар» және «адами капитал» категориялары арасындағы қатынастардың реттелмеуі жағдайында өзекті бола түсуде, алайда бұл инновациялық экономиканың дамуы мен қалыптасуы жағдайында адам ресурстарының сапалық аспектілерінің маңыздылығы туралы ғылыми ойды күн тәртібінен алып тастамайды.

Мұнда Е.Карпенконың инновациялық дамыған экономиканы қалыптастыру саяси, технологиялық, экономикалық, әлеуметтік, мәдени және басқа салаларда елеулі өзгерістерді талап етеді деген пікірімен толық келісуге болады, бұл қоғамдық дамудың стратегиялық мақсаттарына қол жеткізудің негізі ретінде адам ресурстарының сапасына барған сайын жаңа және жоғары талаптар қоя алмайды. 

Адами ресурстар сапасының олардың адами капиталға айналуындағы маңыздылығын түсіну осындай бағыттағы зерттеулерге кешенді көзқарас негізінде үлкен негізділікті қажет етеді. Сонымен қатар, еңбек ресурстарының сапасына негізгі әсер ететін факторларды анықтау және барлық деңгейлерде - мемлекет, аймақ, кәсіпорын және әртүрлі деңгейдегі әлеуметтік-экономикалық жүйелерді дамыту бойынша бағдарламалық шараларды әзірлеу кезінде осы факторларды ескеру маңызды [80].

Мүмкіндігінше объективті, ғылыми-әдістемелік тұрғыдан алғанда, адам ресурстарының сапалы жақтарын қалыптастырудың негізгі факторларын есепке алу және реттеу үшін, біздің ойымызша, факторлардың түпкілікті нәтижеге әсер етуіндегі өзара байланысының заңдылықтарын белгілейтін әдістемелік құралдар маңызды. Мұнда жоспарлау мен басқарудың көптеген мәселелерін сапалы және жедел шешуге мүмкіндік беретін математикалық модельдеу сияқты құралды елемеу қиын. 

И. Трофимовпен және басқа сарапшылармен келіспеу қиын, адами ресурстардың тиімділігін бағалаудың математикалық әдістерінің ішінде корреляциялық-регрессиялық талдауға ерекше орын берілуі мүмкін және берілуі керек, оның мәні әртүрлі факторлардың, соның ішінде адами ресурстардың факторының кәсіпорынның өндірістік-экономикалық қызметінің соңғы нәтижелеріне әсерін талдау болып табылады.

Сарапшылардың деректерді аналитикалық өңдеудің осындай математикалық түрін таңдауы кәсіпорындар (ұйымдар) деңгейінде қол жетімді, бірақ макро және мезо деңгейлерде қол жетімді емес бірнеше жылдық динамикадағы көрсеткіштерді талдау тұрғысынан негізделуі мүмкін, өйткені ресми статистика талдау үшін қажетті уақыт динамикасында әрдайым көптеген көрсеткіштерді бере алмайды. 

Тұтастай алғанда кәсіпорындағы адами ресурстарды басқару тиімділігін бағалау процесі келесі қадамдар түрінде рәсімделеді: 

- кәсіпорын (ұйым, компания) жұмысының түпкілікті нәтижесіне табиғи әсер ететін факторларды қоса алғанда, бірқатар факторларды анықтау мақсатында адам ресурстарын басқару жүйесін талдауды жүзеге асыру;  

- сенімділік дәрежесі Чеддок шкаласындағы позицияның сәйкестігі негізінде бағаланатын экономикалық-математикалық модельдің параметрлерін анықтай отырып, кәсіпорын қызметінің көрсеткіштері мен талданатын факторлар арасындағы себеп-салдарлық байланыстарды анықтау (17 - кесте).

Кесте 17 – Корреляциялық сенімділік дәрежесі–регрессиялық модель

	Корреляция коэффициентінің диапазоны
	0,1-0,3
	0,3-0,5
	0,5-0,7
	0,7-0,9
	0,9-0,99

	Байланыс сипаттамасы
	әлсіз
	орташа
	көрнекті
	жоғары
	өте жоғары

	Ескерту: дереккөз [81]


Есептеу моделі, негізінен, кәсіпорынның (ұйымның, мекеменің) жұмыс істеуінің түпкілікті нәтижелеріне әсер ету дәрежесі тұрғысынан барлық қамтылған факторлардың, соның ішінде адами ресурстар факторының тиімділігін бағалау құралы бола алады [81]. 

Адами ресурстардың сапалық аспектілері туралы біздің идеяларымызға ең жақын формальды тәсілді қолдану тұрғысынан М. Гречконың зерттеуі болуы мүмкін, ол 2000-2010 жылдардағы статистика деректерін қолдана отырып, ЖІӨ-нің адами ресурстарының жекелеген сапалық аспектілерін анықтайтын бірқатар факторларға тәуелділігін анықтайтын экономиканың макро деңгейіне арналған экономикалық-математикалық модельді шығарды:

VVP = 26,2 F0,24 N1,03 L10,15 L21,26 L30,22 L40,55 L50,56 ,     R2 = 0,95,               (3)

мұндағы: 

F - негізгі қорлардың көлемі;

N – ел экономикасында жұмыспен қамтылғандар саны;

L1 – жоғары білім беру жүйесінің түлектерінің саны;

L2 – жоғары кәсіптік білімі бар экономикадағы жұмыспен қамтылғандар саны;

L3 – бастауыш кәсіптік білімі бар экономикадағы жұмыспен қамтылғандар саны;

L4 – біліктілікті арттыру бағдарламаларын бітірген мамандар саны;

L5 – кәсіптік оқыту нысандары бойынша тағылымдамадан өткен мамандар саны.

Атап айтқанда, шығарылған модель сарапшыға икемділік коэффициенттерінің есептік мәндеріне талдау жүргізуге мүмкіндік берді, бұл жоғары білімді мамандар саны мен бастауыш кәсіптік біліммен айналысатындар саны ЖІӨ өсуіне айтарлықтай әсер етпейтінін көрсетті.  

Сонымен бірге экономиканың дамуы үшін экономикадағы жұмыспен қамтылғандардың саны және жоғары кәсіптік білімі бар жұмыспен қамтылғандардың саны сияқты факторлар үлкен маңызға ие, бұл, негізінен, күтілетін факт болды, бірақ математикалық әдістердің көмегімен өзінің ғылыми-әдістемелік негіздемесін тапты.

Тұтастай алғанда, модельді талдаудан экономиканың дамуын анықтайтын факторлар адами ресурстардың интеллектуалды деңгейін және олардың экономикадағы жұмыспен қамтылғандардың жалпы санындағы үлесін көрсететін факторлар болып табылады деген қорытынды шығады [82]. 

Көріп отырғанымыздай, факторлық экономикалық-математикалық модельдер адами ресурстардың тиімділігін бағалау мәселесін шешуге жеткілікті тиімді ғылыми-әдістемелік тәсіл бола алады.

Негізінде, мұндай экономикалық-математикалық тәсіл біз жүргізетін зерттеулер үшін өте қолайлы. Осы мақсатта қалыптасқан экономикалық-математикалық модельдерде оларды көрсету үшін әлеуметтік-экономикалық көрсеткіштерге арналған белгілерді енгіземіз:

VVP - жалпы ішкі өнім;

tVVP-жалпы ішкі өнімнің жылдық даму қарқыны;

Vinov-өндірілген инновациялық өнім көлемі;

Inact-экономикадағы инновациялық белсенділік;

Inactop-экономиканың өңдеу саласындағы инновациялық белсенділік;

Zinov-инновация шығындары;

Zinovop-экономиканың өңдеу саласындағы инновацияларға арналған шығындар;

HR-экономикадағы адами ресурстар (жұмыспен қамтылған);

HRop-экономиканың өңдеу саласындағы адами ресурстар (жұмыспен қамтылған);

V (ЖБ) – жоғары білім беру жүйесінен (ЖБ) шығару саны;

V (ТжКБ) – кәсіптік-техникалық білім беру жүйесінен (ТжКБ)шығару саны;

RT (ЖБ) - жоғары білім беру жүйесінен техникалық мамандықтар бойынша еңбек нарығында жұмысқа орналастырылған түлектердің саны;

RT (ТжКБ)-кәсіптік-техникалық білім беру жүйесінен техникалық мамандықтар бойынша еңбек нарығында жұмысқа орналастырылған түлектердің саны.

Қажетті экономикалық-математикалық модельдердің қажетті бағалау есептеулерін жүргізу үшін біз барлық көрсетілген көрсеткіштердің динамикалық қатарларын жасаймыз (18 - кесте).

Кесте 18 – Дамудың жекелеген көрсеткіштерінің уақытша қатарлары

	Жыл

дар
	VVP, млрд. тг
	tVVP, %
	Vinov, млрд. тг
	INact, %
	Zinov, млрд. тг
	Жыл
дар
	INactop,   %
	Zinovop, млрд. тг
	HR, 
мың адам
	HRop, 
мың адам
	V (ЖБ), мың адам
	V (ТжКБ), мың адам

	2010
	21815,5
	107,30
	142,2
	5,2
	219,6
	2010
	4,6
	183
	8114,2
	565,6
	162,0
	190,5

	2011
	28243,1
	197,40
	236,0
	7,1
	170,2
	2011
	9,2
	101,2
	8301,6
	542,2
	160,6
	184,2

	2012
	31015,2
	104,80
	379,0
	7,6
	168,5
	2012
	12,5
	151,6
	8507,2
	543,5
	171,6
	184,6

	2013
	35999,0
	106,00
	578,3
	8,0
	219,3
	2013
	14,7
	166,6
	8570,6
	548,0
	172,8
	175,5

	2014
	39675,8
	104,20
	580,4
	8,1
	248,5
	2014
	13,3
	202,9
	8510,1
	536,3
	177,7
	172,5

	2015
	40884,1
	101,20
	377,2
	8,2
	503,4
	2015
	14,9
	424,9
	8433,3
	552,6
	147,2
	165,9

	2016
	46971,1
	101,10
	445,8
	9,3
	1390,5
	2016
	14,2
	1197,1
	8553,4
	568,2
	138,0
	149,1

	2017
	54378,9
	104,11
	844,7
	9,6
	718,7
	2017
	13,6
	614,9
	8585,1
	581,6
	127,1
	146,6

	2018
	61819,5
	104,12
	1064,1
	10,6
	700,2
	2018
	15,8
	610,9
	8695,0
	580,5
	130,7
	144,1

	2019
	69532,6
	104,13
	1113,6
	11,3
	354,0
	2019
	14,4
	247,1
	8780,8
	583,6
	142,4
	144,3

	2020
	70649
	97,50
	1715,5
	11,5
	556,7
	2020
	15,4
	302,9
	8732,0
	581,8
	153,6
	146,1

	2021
	83951,6
	104,30
	1438,7
	10,5
	537,5
	2021
	12,9
	421,2
	8807,1
	585,6
	151,7
	146,5

	2022
	102891,8
	103,20
	1879,1
	11,0
	1132,8
	2022
	14,8
	932,1
	8971,5
	613,7
	162,0
	613,7

	Ескерту: ҚР Стратегиялық жоспарлау және реформалар агенттігі жанындағы Ұлттық статистика бюросының деректері көздерінен


Экономикалық-математикалық модельдерді қалыптастыру және олардың негізінде адами ресурстар тұжырымдамасының тиімділігін талдау бойынша біздің зерттеуімізді екі кезеңнен ұсынуға болады:

- біріншіден, біз экономикада жұмыс істейтіндердің санын (тікелей тәсіл) ескере отырып, адами ресурстар факторының инновациялық дамуына әсер ету нұсқасын тексереміз;

- екінші кезеңде адами ресурстардың сапалық аспектілерін (сапалық тәсіл) есепке алудың инновациялық дамуына әсер ету нұсқасына зерттеу жүргізілетін болады.
Бірінші (тікелей) тәсіл үшін біз 18-кестенің деректері негізінде экономиканың өңдеу саласындағы инновациялық белсенділік көрсеткішінің (INactop) осы салада жұмыс істейтін адами ресурстар санының (HRop) факторына тәуелділігі моделінің параметрлерін есептейміз:                                            

                                       INactop = 9,112 HRop1,836                                                          (4)
R2 = 0,083 орташа квадраттық ауытқу коэффициентінің өте төмен мәні экономиканың өңдеу саласындағы инновациялық белсенділік көрсеткіші мен осы саладағы еңбек ресурстары арасында іс жүзінде ешқандай тәуелділік жоқ екенін көрсетеді.
Мұны графикалық иллюстрация да айқын көрсетеді (19-сурет).

Бірінші кезең шеңберінде жалпы экономикадағы инновациялық белсенділік көрсеткішінің (INact) инновацияларға жұмсалатын шығындар факторларына (Zinov) және экономикада жұмыс істейтін адам ресурстарына (HR)математикалық тәуелділігін анықтауға сілтеме жасай отырып, неғұрлым жетілдірілген нұсқаны модельдеуге болады:
              INact = - 54,844 + 0,000434 Zinov + 0,0074 HR,    R2 = 0,86          (5)
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Сурет 19 – (2) Модель бойынша есептелген мәндермен бастапқы деректердің жуықтау дәрежесінің графикалық иллюстрациясы 
Ескерту: зерттеу автор арқылы құрастырылған
Көріп отырғаныңыздай, екі факторлы экономикалық-математикалық модель инновациялық белсенділік көрсеткішінің әсер ету факторларына тәуелділігінің жоғары дәрежесін көрсетеді. Сонымен қатар, фактілердің икемділік коэффициенттерін талдау олардың инновациялық белсенділікке қосқан үлесінің деңгейі өте төмен екенін айқын көрсетеді: осылайша, инновацияларға жұмсалатын шығындардың 1% - ға өсуі инновациялық белсенділіктің 0,05% – дан аз, ал адами ресурстардың 1% - ға-инновациялық белсенділіктің 0,6% - ға өсуін береді.

Бұл бірінші кезеңдегі зерттеулер белгілі бір дәрежеде біз ғылыми жұмыстың алдыңғы бөлімінде еңбекке қабілетті халықты максималды жұмыспен қамту факторы осы негізде бәсекеге қабілеттіліктің өсуіне бағытталған инновациялық типтегі жаңа экономиканы қалыптастыру жағдайында негізгі болып табылмайды деген ойды растайды. Адами ресурстарының сапалық аспектілеріне көбірек мән беріледі. 

Әділдік үшін бұл аспектілер ешқашан есептелмегенін атап өткен жөн, бірақ қазіргі уақытта жоғары (ЖБ) және кәсіптік-техникалық (ТжКБ) білім беру жүйелерінде мамандарды даярлау индустриялық-инновациялық бағыттағы мамандарға еңбек нарығының сұраныстары жағына қайта құрылмағаны барған сайын түсінікті бола түсуде.   

Осыған байланысты, екінші кезеңде жоғары кәсіптік және кәсіптік-техникалық білім беру жүйелерінде техникалық мамандықтар мамандарын даярлау факторларын қолдана отырып, еңбек нарығының инновациялық кадрларға деген сұранысына бағдарланған модельдеу бойынша зерттеу жүргіземіз.

Осы мақсатта біз ұсынған мынадай ресімделген әдістеме бойынша еңбек нарығында жоғары кәсіптік білім беру жүйесінің техникалық мамандықтары RT(ЖБ) түлектерін және кәсіптік-техникалық білім беру жүйесінің RT(ТжКБ) түлектерін жұмысқа орналастыру көрсеткіштерін есептедік:

                                   RT(ЖБ) = VS(ЖБ) ·α1· α2 ,                                        (6)

мұндағы VS (ЖБ) – жоғары білімі бар мамандарды даярлау саны;

α1 - жоғары білімі бар мамандарды бітірудің жалпы көлеміндегі техникалық мамандықтар студенттерінің үлесі;

α2-экономиканың нақты секторы салаларында жұмысқа орналасқан ВО бітіруінен техникалық мамандардың үлесі.

Сол сияқты-типтік жүйе түлектерін жұмысқа орналастыру бойынша:                    

                                          RT(ЖБ) = VS(ТжКБ) · φ1· φ2 ,                                      (7)

мұндағы vs(ТжКБ) – кәсіптік-техникалық білімі бар мамандарды даярлау саны;

φ1-техникалық мамандықтар оқушыларының оқушыларды бітірудің жалпы көлеміндегі үлесі;

φ2-экономиканың нақты секторы салаларында жұмысқа орналасқан ТжКБ

бітірген техникалық мамандардың үлесі. 

Ресми және ведомстволық статистика деректерінің сараптамалық талдауы үлестік коэффициенттер мәндерінің мынадай бағалауларын шығаруға мүмкіндік берді: α1 = 0,271 және α2 - 2010-2022 жж.талданатын кезеңнің жылдары бойынша 0,53-0,77 диапазонында; φ1 = 0,4 және φ2 - сол уақыт кезеңінің жылдары бойынша 0,49-0,75 диапазонында.

Осы бағаларды ескере отырып, 19-кестеде келтірілген техникалық мамандықтар түлектерінің жұмысқа орналасу көлемі есептелді, олардың негізінде, сондай-ақ 18-кестенің деректері негізінде біз еңбек нарығының сұраныстарын қамтамасыз ету факторларына байланысты экономикалық-математикалық модельдер кешенін шығару бойынша есептеулер жүргіздік.
Кесте 19 – ТжКБ және ТжКБ жүйелерінің мамандарын шығару және жұмысқа орналастыру көрсеткіштерінің динамикасы
	Жылдар
	VS(ЖБ), мың адам
	α1 x α2
	RT(ЖБ), мың адам
	VS(ТжКБ), мың адам
	φ1x φ2
	RT(ТжКБ), мың адам

	2010
	162,0
	0,143
	23,2
	190,5
	0,197
	37,6

	2011
	160,6
	0,164
	26,4
	184,2
	0,207
	38,1

	2012
	171,6
	0,167
	28,6
	184,6
	0,208
	38,4

	2013
	172,8
	0,170
	29,3
	175,5
	0,219
	38,5

	2014
	177,7
	0,167
	29,7
	172,5
	0,224
	38,6

	2015
	147,2
	0,198
	29,2
	165,9
	0,234
	38,8

	2016
	138,0
	0,211
	29,1
	149,1
	0,263
	39,2

	2017
	127,1
	0,226
	28,7
	146,6
	0,269
	39,5

	2018
	130,7
	0,225
	29,4
	144,1
	0,278
	40,1

	2019
	142,4
	0,217
	30,9
	144,3
	0,283
	40,9

	2020
	153,6
	0,204
	31,3
	146,1
	0,281
	41,0

	2021
	151,7
	0,216
	32,8
	146,5
	0,285
	41,8

	2022
	162,0
	0,209
	33,8
	138,8
	0,300
	41,6

	Ескерту: ҚР Стратегиялық жоспарлау және реформалар агенттігі жанындағы Ұлттық статистика бюросының деректерінен; ҚР Ғылым және жоғары білім министрлігінің, ҚР Білім министрлігінің ақпарат деректерінен алынды


Экономикалық-математикалық модельдер кешенін біз модельдік конструкциялардың үш деңгейлі жүйесі түрінде қалыптастырамыз, олардың параметрлері 18, 19-шы кестелердің динамикалық қатарларының деректері негізінде және «ең кіші квадраттар әдісі» қағидаттарын жүзеге асыратын деректерді статистикалық өңдеудің арнайы бағдарламасын қолдана отырып есептеледі.

Бірінші деңгей моделі Vinov өндірілген инновациялық өнім көлемінің көрсеткішінің inact инновациялық белсенділік факторына тәуелділігі түрінде көрсетіледі: 

                            
Vinov = 0,594 INact3,235                                                     (8)          

Осы экономикалық-математикалық модельдің бірнеше корреляция коэффициенті R=0,91 және орташа квадраттық ауытқу коэффициенті R2=0,83, бұл жоғарыда келтірілген Чеддок шкаласына сәйкес алынған модельдің жуықтау қасиеттерінің жеткілікті жоғары дәрежесінің дәлелі.
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Сурет 20 – (6) Модельдің жуықтау қасиеттерінің графикалық иллюстрациясы 

Ескерту: автор зерттеу арқылы құрастырған

Бұл модельдің жұмыс қасиеттерінің графикалық иллюстрациясымен айқын көрінеді (20-сурет).

Екінші деңгейдегі Модель Inact инновациялық белсенділігінің Zinov инновацияларына шығындар факторларына тәуелділігі, RT жоғары кәсіптік білім беру жүйесінің техникалық мамандықтары бойынша түлектерді жұмысқа орналастыру және RT кәсіптік-техникалық білім беру жүйесінің (ТжКБ) түлектерін жұмысқа орналастыру түрінде қалыптастырылады. Арнайы бағдарлама бойынша есептеулерге сәйкес модель келесі түрге ие:

                        INact = 11,491 Zinov0,054 RT(ЖБ)1,0985 RT(ТжКБ)2,621 ,         (9)
Тағы да, алынған модельдің корреляция коэффициенті R=0,92 және R2= 0,85 орташа квадраттық ауытқу коэффициенті, жоғарыда келтірілген модельдегідей (6) алынған экономикалық-математикалық модельдің жуықтау қасиеттерінің жеткілікті жоғары дәрежесінің дәлелі болып табылады.

21-суретте модельдің жұмыс қасиеттерінің графикалық иллюстрациясы келтірілген (7).
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Сурет 21-  (7) Модель бойынша графикалық иллюстрация 

Ескерту: автор зерттеу арқылы құрастырған
Алынған (7) модельдің параметрлерін талдау  жоғарыда қарастырылған тәсілден айырмашылығы, экономикада жұмыс істейтін адами ресурстар көлемінің көрсеткішін түсіндіруші фактор ретінде пайдалану негізінде, техникалық мамандықтар түлектерінің жұмысқа орналасу дәрежесі фактор ретінде есепке алу тұрғысынан көзқарас біз қабылдаған гипотезаны толық растайтынын көрсетеді.олардың экономиканың инновациялық дамуына оң әсері туралы.
Атап айтқанда, икемділік коэффициенттері жоғары білімі бар жұмысқа орналастырылған мамандардың 1%-ға өсуі инновациялық өнім көлемінің 1,1% – ға, кәсіптік-техникалық білім беру жүйесінің жұмысқа орналастырылған мамандарының 2,62% - ға өсуіне әкелетінін көрсетеді. Осы факторлармен бірге инновация шығындарының 1% - ға өсуі инновациялық белсенділіктің 0,054% - ға өсуімен байланысты және бұл тиімділік көрсеткіші инновация шығындарының нақты өндіріс қажеттілігінен біршама төмен екендігінің айқын дәлелі болып табылады.

Инновациялық бағдарланған экономикадағы адами ресурстардың тиімділігін бағалаудың сандық көрінісінде 2022 жылға дейін 15-16 кестелерде келтірілген көрсеткіштерге назар аудара отырып бағалауға болады. Атап айтқанда, RT(ЖБ) және RT(ТжКБ) факторлары бойынша жоғарыда келтірілген икемділік коэффициенттерін пайдалана отырып есептеулер жоғары білім беру жүйесімен шығарылған және өндірісте жұмысқа орналастырылған техникалық-технологиялық бағыттағы мамандардың 1 мың адамға қосымша өсімі инновациялық өнім көлемінің 61,3 млрд.теңгеге өсімін әкелуі мүмкін екенін көрсетеді.
Сонымен қатар, кәсіптік-техникалық білім беру жүйесінен жұмысқа орналастырылған техникалық және технологиялық мамандықтар түлектерінің 1 мың адамға қосымша өсуі инновациялық өнім көлемінің 118,2 млрд.теңгеге өсуімен қатар жүруі мүмкін.

Жалпы алғанда, екі фактор бойынша-179,5 млрд.теңге. 

Жалпы, бұл адами ресурстар факторының негізгі аспектілері тиімділігінің қажетті бағалау көрсеткіштері.

Сонымен қатар, адами ресурстардың тиімділігін бағалаудың толықтығы тұрғысынан алғанда, экономиканың инновациялық құрамдас бөлігі үшін алынған тиімділік бағалауларынан басқа, әлемдік экономикалық кеңістіктегі экономиканың бәсекелестік артықшылықтарының өсуіне және халықтың өмір сүру деңгейінің артуына әсерін ескере отырып, адами ресурстардың Қазақстанның әлеуметтік-экономикалық дамуына сапалық аспектілерінің маңыздылығын бағалау мағынасы бар деп ойлайды.
Бұл мәселелер осы ғылыми жұмыстың келесі бөлімінде зерттеледі.

Осы мақсатта (6)-(7) модельдерін пайдалана отырып, орта мерзімді перспективаға болжамды есептеулер жүргізу қажет, алайда бұл үшін өз кезегінде факторлардың факторға трендтік тәуелділігі түрінде үшінші деңгейдегі модельдерді қалыптастыруды көздейтін zinov, RT(ЖБ) және RT(ТжКБ) факторларының болжамды мәндері қажет уақыт t. 

Статистикалық деректерді өңдеу бағдарламасы бойынша жүргізілген есептеулер келесі трендтік модельдерді анықтауға мүмкіндік берді:

  

     Zinov = 4,886 t 0,672                                                   (10)
                                  RT(ЖБ) = 3,181 t 0,113                                                  (11)
                                 RT(ТжКБ) = 3,606 t 0,041                                               (12)
Осылайша, қалыптасқан экономикалық-математикалық модельдердің үш деңгейлі кешені (6)-(10) біз келесі кіші бөлімде экономиканың инновациялық дамуы жағдайында адами ресурстар тұжырымдамасының тиімділігінің неғұрлым толық бейнесін анықтау үшін қолданатын боламыз. 

Ғылыми жұмыстың осы бөлімінде жүргізілген зерттеулерді қорытындылай келе, біз белгілі бір жалпылама тұжырымдар жасай аламыз:

-ғылыми – әдістемелік зерттеулер мен ғылыми жұмыстарға аналитикалық шолу адами ресурстардың тиімділігі мәселелері негізінен басқарудың микро деңгейі-кәсіпорындар, компаниялар, ұйымдар үшін қарастырылатындығын көрсетті. Сонымен қатар, макро және мезо деңгейлердегі зерттеулер адами капитал тұжырымдамасын қолданудың тиімділігі мәселелеріне дейін азаяды, бұл біздің ойымызша, адами ресурстар тұжырымдамасының сапалық аспектілерінің бастапқы қалыптасуының терең процестерін назардан тыс қалдырады.

Осы орайда біз экономикалық-математикалық әдістерді қолдану негізінде мемлекеттік басқарудың макро деңгейі үшін әдістемелік тәсілді жетілдіру мәселелерін зерттеуге әрекет жасадық. Бұл мәселені шешу үшін зерттеу авторы өзара байланысты факторлық корреляциялық-регрессиялық модельдердің үш деңгейлі кешенін құрды;

- модельдік кешеннің негізгі параметрлерін математикалық талдау тұтастай алғанда зерттеу авторы ұсынған адами ресурстардың тиімділігіне олардың сапалы аспектілерінің нақты әсері туралы гипотезаны растады, бұл техникалық-технологиялық бағыттағы мамандарды жоғары және кәсіптік-техникалық білім беру жүйелерімен даярлау ауқымымен және экономиканың инновациялық дамуы жағдайында еңбек нарығының сұраныстарына сәйкес оларды жұмысқа орналастырумен көрінеді.     

2.3 Елдің әлеуметтік-экономикалық дамуына адами ресурстарды пайдалану тиімділігінің әсері
Маңыздысы, «адами ресурстар» категориясы өзінің мәнін диалектикалық принципке - қарапайымнан күрделіге толық сәйкес толық ашу бағытында айтарлықтай жолдан өтті. Саяси экономика классиктері бастапқыда адами ресурстарды еңбек және еңбек ресурстары тұрғысынан қарастырды. Уақыт өте келе тұжырымдамалық көзқарастар дамыды, атап айтқанда И. Шагалов пен И. Скопина, жеке адамда өндірістік, әлеуметтік, техникалық, коммерциялық және басқа жүйелердің функционалды элементтерінің бірін ғана емес, сонымен қатар осы жүйелерге қатаң ендірілмейтін, таза функционалдылыққа дейін төмендетілген принципті көруге мүмкіндік берді [83].

Қазіргі уақытта ғылыми-әдістемелік зерттеулерде адами ресурстар тұжырымдамасының тиімділігі мәселелері жиі көтерілуде. Алайда, персоналға әсер ететін басқару шешімдері экономикалық және әлеуметтік бағдарларға ие болуы керек деген пікір қалыптасқан кәсіпорындар, науқандар, ұйымдар деңгейінде. 

Сондықтан зерттеулердің негізі экономикалық және әлеуметтік тиімділікпен өзара байланысты мақсаттар кешені болып табылады. Сонымен қатар, кәсіпорын қызметінің нәтижесі ресурстардың жұмсалған ақша бірлігіне қайтарым деңгейі ретінде түсінілетін экономикалық тиімділік болған жағдайда, адам ресурстарын басқарудың тиімділігін бағалау кезінде кәсіпорын жұмысының тағы бір аспектісі – әлеуметтік тиімділік көрінеді.

Осыған байланысты сарапшы И. Трофимов адам ресурстарын басқарудың тиімділігін анықтау кезінде ықтимал әсерлердің кем дегенде екі түрін ескеру қажет деп санайды: 

- экономикалық, жүргізіліп жатқан кадр саясатының кәсіпорын (ұйым) қызметінің рентабельділігіне әсерін бағалауды ескере отырып; 

-кәсіпорында (ұйымда) жүргізіліп жатқан қанағаттанарлық кірістер мен әлеуметтік кепілдіктер саясатын, адами ресурстарды дамыту мүмкіндіктерін, ұжымда моральдық-психологиялық ахуалды қалыптастыруды және т. б. ескере отырып, әлеуметтік. 

Сарапшылардың пікірінше, бұл экономикалық және әлеуметтік критерийлерді есепке алу адам ресурстарын басқару саласында шешім қабылдау кезінде негіз болуы керек дегенді білдіруі мүмкін [81, 49,50-бет].

Микро деңгейде бұл мәселелер бүгінде күмән тудырмайды, бірақ әлеуметтік-экономикалық жүйенің макро және мезо деңгейлерінде біз алдыңғы кіші бөлімде атап өткендей, адами капиталға да, адами капиталға да басым көзқарастардағы сәйкессіздіктер өз ізін қалдырады.

Осыған байланысты біз зерттеудегі «адами ресурстар» және «адами капитал» категорияларындағы айырмашылықтарды тағы бір рет атап өтеміз: 

- адами капитал дәстүрлі классикалық факторларды – еңбек пен капиталды толықтыратын фактор тұрғысынан - экономикалық даму процестерінде маңызды, бұл білім беру, денсаулық сақтау, әлеуметтік және халықтың өмір сүру деңгейін арттырудың басқа бағдарламаларының дамуын анықтайды;

- адам ресурстары экономиканың инновациялық даму процестері тұрғысынан қарастырылады, бұл жоғары және кәсіптік-техникалық білім беру жүйелерімен мамандардың инновациялық бағдарланған кадрларын даярлаумен айқындалатын адами ресурстардың сапалық аспектілеріне қойылатын талаптарды арттырады.
Осыған байланысты Т.Лукиновтың адам ресурстарын зерттеуге ғылыми көзқарас олардың дамуындағы сандық және сапалық ерекшеліктерімен ерекшеленетін күрделі, көп құрылымды білім беруді жан-жақты және объективті талдауды болжайды деген пікірімен бөлісуге болады. Бұл ретте, сандық, әдетте, белгіленген мақсаттарға жету үшін қажетті қызметкерлер санында көрсетіледі. Алайда, қазіргі жағдайда, әсіресе, басқару деңгейіндегі айырмашылықтардан тыс, жалпы әлеуметтік-экономикалық жүйеге айтарлықтай әсер ететін адам ресурстарының сапалық сипаттамаларының маңыздылығы артып келеді [84].

Біздің ойымызша, елемеу қиын ерекшелігі-экономиканың макродеңгейінде зерттеулер негізінен адами капитал тұжырымдамасын өлшеудің әдістемелік базасын жетілдіруге және оның экономикалық өсуге әсерін бағалауға дейін азаяды.
Сонымен бірге, әдістемелік жоспарға қатысты зерттеулер жоқ адами ресурстардың әлеуметтік-экономикалық дамуына әсерін бағалау, бұл біздің ойымызша, кең ғылыми қауымдастық үшін іс жүзінде зерттелмеген білім қабаты болып табылады.  

Атап айтқанда, Р.Акьюлов адами ресурстарды кешенді экономикалық категория ретінде қабылдауға болады деп есептей отырып, қазіргі ресми ақпараттық-статистикалық база бұл анықтаманы нақты факт ретінде толық түсінуге кедергі келтіреді деп санайды. 

Шынында да, оның пікірінше, демография, денсаулық сақтау, білім беру, экология және адамдардың өмірімен байланысты басқа да салалардағы көптеген статистика жеке проблемалық мәселелерді шешу шеңберінде адам ресурстарына азды-көпті барабар баға табуға мүмкіндік береді. Алайда, сарапшының пікірінше, ресми статистика ұсынған көрсеткіштерді зерттеу экономика мен жалпы қоғамның даму сипатына әсер ететін адами ресурстардың даму аспектілерін толық қамтуды қамтамасыз етуде бірыңғай кешенді әдіснамалық тәсіл жоқ деп айтуға мүмкіндік береді [85].
Әділеттілік үшін кейбір зерттеулер әлі де орын алады деп айту керек, бірақ бұл тәсілдер тым күрделі және іс жүзінде қолдану қиын. Мысал ретінде Л.Майселистің сарапшылар тобымен жұмысына сілтеме жасауға болады, мұнда модельдеу дифференциалдық теңдеулерге дейін шамадан тыс формализацияға дейін азаяды [86]. Әрине, бұл және оған ұқсас тәсілдер тек теориялық тұрғыдан қызығушылық тудырады.

Ғылыми қоғамдастықтың адами ресурстар тұжырымдамасының күрделі мәселелерін зерттеуге деген көзқарасы, біздің ойымызша, екі жағдайға байланысты туындайды.

Біріншіден, мемлекеттік басқарушылардың көптеген ұрпақтарының санасында кейінге қалдырылған адами ресурстар тұжырымдамасына бағытталған қалдық принцип бойынша әлеуметтік мәселелерге деген көзқарас.
Осыған байланысты Г. Рязанова мен П. Толкачевтің ресейлік шындық мысалында жасаған тұжырымы өте айқын. Сонымен, олардың пікірінше, макроэкономикалық көрсеткіштерге жасалған кез-келген талдау елдегі еңбек ресурстарын пайдаланудың төмен тиімділігіне және Ресей Федерациясының Үкіметі тарапынан адами ресурстарды дамыту проблемасына назар аудармауға сендіреді. Қоғамдық еңбек өнімділігін арттыру әрқашан мемлекеттік экономикалық саясат үшін маңызды мақсаттардың бірі болып табылатындығын түсініп, қуғын-сүргінге ұшыраған дамудың уақытша кезеңінде адами ресурстарды тиімді адами капиталға айналдыруда олардың дамуына ықпал ететін негізгі институттарды жандандыру қажет, атап айтқанда:

-орта, кәсіптік-техникалық және жоғары білімнің білім беру технологиялары, бұл жеке тұлғалардың кәсіби ғана емес, сонымен қатар жеке құзыреттерін қалыптастыруға мүмкіндік береді, бұл олардың турбулентті экономикалық кеңістікке икемді бейімделуіне негіз жасайды;

- салыстырмалы түрде шектеулі уақыт аралығында неғұрлым жетілдірілген дағдыларды, тіпті жаңа мамандықтарды алуға мүмкіндік беретін кадрларды қайта даярлау және біліктілігін арттыру жүйесінің білім беру технологиялары;

- жұмыскер мен жұмыс беруші арасындағы үйлесімді нормативтік-құқықтық қатынастарды бұзбай, оның жалпы және құрылымдық теңгерімін қалыптастыруға мүмкіндік беретін еңбек нарығының заңнамалық ресімделген реттеушілері;

- бір жағынан елдегі инновацияларды дамыту үшін жағдай жасайтын инновациялық даму институттарын қалыптастыру, екінші жағынан-жоғары білікті мамандарға сұраныс [87].
Екіншіден, адами ресурстар тұжырымдамасына ұқсас көзқарас олардың еңбек ресурстары тұрғысынан тиімділігі туралы тар түсінік береді. Осыған байланысты біз Е.Окунькованың көзқарасы бойынша тиімділікке деген көзқарасқа сілтеме жасай аламыз, ол «еңбек тиімділігін» бағалау ұғымы тек өнімділікке қарағанда әлдеқайда кең және алынған экономикалық нәтижені еңбек шығындарымен салыстыруды ғана емес, сонымен бірге әлеуметтік әсерді бағалауды да қамтиды. Алайда, біздің ойымызша, бұл әсер халықтың тауарларға деген сұранысын қанағаттандыру дәрежесінде және қызмет көрсету сапасында, сондай-ақ тұтыну шығындарын азайтуда ғана жатыр. Сонымен қатар, экономикалық тиімділік жұмыс күшімен қамтамасыз етуді бағалауға дейін азаяды, бұл өз кезегінде еңбек қарқындылығымен қамтамасыз етіледі (22-сурет) [88].
   

Сурет 22 – Еңбек тиімділігін бағалау
Ескерту: дереккөз [88]

Осылайша, мұндай зерттеу, біздің ойымызша, еңбек ресурстарының тиімділігін бағалаудың тар шеңберінде қалады, бұл зерттеуді неғұрлым кеңейтілген факторлық талдау бағытында таратуға мүмкіндік бермейді, бұл іс жүзінде еңбек нарығының сапалы тепе-теңдігі тұрғысынан адам ресурстары тұжырымдамасының проблемалық мәселелеріне жан-жақты, жүйелі көзқарас болуы керек, бұл туралы бұл жоғарыда болды. 

Осыған байланысты С.Михайлованың «Қазіргі экономикалық ғылымның адами ресурстардағы проблемаларды және олардың тиімді экономиканы қалыптастырудағы рөлін зерттеуде айтарлықтай жетістіктері бар» деген тұжырымына күмән келтіруге болады [89]. Сонымен қатар, негізгі дәлел қазіргі экономикада байқалатын объективті процестерге сілтеме болып табылады және бұл өндірісті кешенді механикаландыру және автоматтандыру, адамдардың өсіп келе жатқан қажеттіліктері, жұмысшылардың жұмыс берушілермен қарым-қатынасының өзгеруі, жұмысшылардың өндірістік процестерді басқарудағы рөлінің артуы-бұл бізді адам еңбегінің тар саласында қалдырады, артық емес адами ресурстардың инновациялық бағытталған тұжырымдамасы.

Д. Шибаеваның адами ресурстар үштік гипостазда көрінеді деген пікірі мәселені түсінуімізге жақын деп ойлаймыз:

- тауарлар мен қызметтерді жасайтын өндірушілер ретінде;

- сұранысты қалыптастыратын және тауарлар мен қызметтерді өндіруді ынталандыратын тұтынушылар ретінде;

- мінез-құлық стереотиптерін қалыптастыратын әлеуметтік орта ретінде нарықтық институттарды қабылдау немесе қабылдамау арқылы экономикалық саясатқа жауап береді.

Жалпы алғанда, адами ресурстар басқару үшін өте күрделі әлеуметтік-экономикалық категория болып табылады, оған синергетикалық әсерге қол жеткізу үшін кешенді тәсіл қажет [90] деген осы сарапшымен толық келісуге болады.

Жалпы, ғылыми қоғамдастықтың адами ресурстар тұжырымдамасының мәні туралы тұрақсыз көзқарастары жағдайында, оны әлеуметтік-экономикалық даму міндеттеріне бейімдеуде осы бағыттағы ғылыми-әдістемелік зерттеулердің тар және базасы бар деп айтуға болады.

Мұндай жағдай тек ресейлік ғылыми өріске ғана емес, сонымен бірге посткеңестік елдерді, соның ішінде Қазақстанды қоса алғанда, қуып жетіп келе жатқан барлық дамушы елдерге де тән.

Атап айтқанда, Қазақстанда индустриялық-инновациялық дамудың мемлекеттік бағдарламаларын әзірлеу кезінде әлемнің индустриалды дамыған елдеріне тән барлық шаралар - даму институттары және т. б. алдыңғы қатарға қойылды, олар, әрине, қажет болды, бірақ біздің ойымызша, дамудың теңгерімділік сияқты маңызды аспектілері назардан тыс қалды «жоғары және кәсіптік-техникалық білім беру жүйелері - адами ресурстардың сапасы - еңбек нарығы - инновациялық экономиканың мамандардың инновациялық бағытталған кадрларына сұраныстары» желілері.  

 Нәтижесінде, көптеген отандық сарапшылардың пікірінше, «Әртараптандыру тұқымдары дайын емес топыраққа түсіп кетті және, әрине, күтілетін көшеттерді бере алмады», біз оны елдің индустриялық-инновациялық дамуы бойынша бағдарламалық шаралардың іске асырылу барысын бағалау кезінде байқаймыз.
Екінші жағынан, мемлекеттік басқару деңгейінің төмендеу үрдісі де әсер етеді. Бұл жерде қазақстандық сарапшылар Г. Сансызбаева мен С. Досовамен келіспеу мүмкін емес, олар, біздің ойымызша, Қазақстанда протекционизм сияқты ерекше адами қатынастар оның барлық нысандарында белсенді түрде көрінеді деп негізсіз сенбейді және бұл квазимемлекеттік жеке компаниялардағы топ-менеджерлердің төмен кәсібилігімен түсіндірілетін ұйымдастырушылық басқарудың орын алған төмен тиімділігін айқындайды. секторлар, орталық және жергілікті мемлекеттік органдарда. Мұндай жағдайда экономиканың инновациялық дамуы туралы айтудың қажеті жоқ. 

Сонымен қатар, Одақтың ыдырауымен Қазақстан халықтың эмиграциясынан едәуір дәрежеде зардап шекті-тәуелсіз дамудың алғашқы жылдарында 2 миллионға жуық адам шетелге шықты, бұл ретте адами капитал деңгейі жоғары адами ресурстары, халық шаруашылығының түрлі салаларындағы мамандар айтарлықтай үлесті құрады. 

Бүгінгі таңда, осы сарапшылардың пікірінше, біздің алдымызда осы негізде инновациялық даму үшін берік іргетас құру үшін ұлттық адами капиталды мәжбүрлеп толықтыру міндеті тұр. Сарапшылардың пікірінше, бұл күрделі міндетті қызметтің барлық салаларында, соның ішінде еңбек нарығында, оның ішінде еңбек уәждемесінің пәрменді жүйесін пайдалана отырып, нарықтық бәсекелестіктің салауатты қағидаттарын дамыту арқылы табысты іске асыруға болады (23 сурет) [91].

Сурет 23 – (6) – (10) модельдер кешені негізінде болжамды және бағалау есептеулерінің сызбасы

Ескерту: зерттеу жұмыстары автормен жасалған

Осы міндеттерді толыққанды шешу үшін адами ресурстар тұжырымдамасының маңыздылығын олардың елдің әлеуметтік-экономикалық дамуына әсері тұрғысынан бағалау мәселесін ғылыми-әдістемелік қамтамасыз етуді жетілдіру қажет.

Осыған байланысты осы зерттеудің авторы ұсынған, экономикалық-математикалық модельдердің дамыған кешенін негізге алуға болатын тәсіл үлкен тәжірибелік қызығушылық тудырады. Жеңілдетілген модельдер - бір, екі және одан да көп факторлы, бірақ біртұтас кешенге өзара байланысты, біздің ойымызша, болжамды-аналитикалық зерттеулер үшін маңызды әлеуетті ұсынады.

Алынған модельдердің барлық кешенін қолдана отырып, Орта мерзімді перспективада экономикалық өсудің болжамды есептеулерін жүргізуге және 22-суретте біз ұсынған болжау сызбасына сәйкес адами ресурс тұжырымдамасының экономикалық тиімділігін бағалауды шығаруға болады.

13 жылдық уақыт кезеңіндегі (2010-2022 жж.) ақпараттық база 2027 жылға дейінгі 5 жылдық орта мерзімді перспективаға қалыптасқан экономикалық-математикалық модельдер кешені негізінде болжамды жеткілікті негізділік дәрежесімен жүзеге асыруға мүмкіндік береді. Жүргізілген болжамды есептеулердің нәтижелері 17-кестеде келтіріледі.

Кесте 17 – Адами ресурстар және инновациялық дамуды қалыптастыру факторларын болжамды бағалау
	Жылдар
	Zinov, млрд. тг
	RT(ЖБ),

мың адам
	RT(ТжКБ), мың адам
	INact, %
	Vinov, млрд. тг

	2023
	932,0
	33,7
	42,0
	12,7
	2056,0

	2024
	989,1
	34,3
	42,4
	13,3
	2387,2

	2025
	1046,2
	34,9
	42,7
	13,8
	2689,9

	2026
	1103,3
	35,5
	43,1
	14,5
	3156,9

	2027
	1160,3
	36,1
	43,4
	15,1
	3599,4

	Ескерту: автор есептеулердің нәтижелерін зерттеу арқылы жүргізді


17-кестенің деректеріне сүйене отырып, біз инновациялық экономика үшін маңызды көрсеткіштің болжамды мәндерін елдің жалпы ішкі өніміндегі инновациялық өнімнің үлесі ретінде бағалай аламыз. 

ҚР Үкіметі мен ҚР Ұлттық банкінің бірлескен негізгі әлеуметтік-экономикалық көрсеткіштер болжамына сәйкес, 2027 жылы 176,6 трлн теңге көлемінде ЖІӨ-ге қол жеткізу жоспарлануда. Демек, инновациялық өнімнің үлес салмағын болжау (Dinov):  
                    Dinov = 3,6/176,6 = 0,0204 немесе 2,04%.

Егер 2010 жылы бұл көрсеткіш 0,65% -ды құрағанын ескерсек, онда ел экономикасын индустриялық-инновациялық дамыту бойынша қабылданған шаралар нәтижесінде, техникалық-технологиялық мамандықтар бойынша мамандар даярлауда жоғары және кәсіптік-техникалық білім беру жүйелерінің бағдарлануының өсуін қоса алғанда, өндірілген инновациялық өнімнің үлес салмағы 3% - дан астамға артуы мүмкін. 

Қазақстан экономикасының бәсекелестік артықшылықтарының өсуі сөзсіз қызығушылық пен бағалауды ұсынады.

Әлемдік тәжірибеде ең танымал және ел экономикасының сыртқы нарықтардағы бәсекеге қабілеттілігін бағалаудың жиі қолданылатын әдістерінің бірі елдің өндірілетін өнімінің салыстырмалы сауда артықшылықтарын анықтауға мүмкіндік беретін Баласса индексін бағалау болып табылатыны белгілі. Бұл индексті 1965 жылы Balassa B. (B. Balassa) «Анықталған салыстырмалы артықшылық» коэффициенті (Revealed comparative advantage – RCA) деп аталатын өнеркәсіптік өнімдер экспортының құрылымын зерттеу үшін ұсынған.
Бұл индекс келесі формула бойынша есептеледі: 

                RCA = (EXPij /EXPi) / (EXPwj / EXPw),                      (13) 

мұндағы: ЕХРіj-I елдің J тауарының экспорты; 

EXPi-ел экспортының жалпы көлемі i; 

EXPwj-j тауарының жалпы әлемдік экспорты; 

EXPw-әлемдік экспорттың жалпы көлемі. 

Көріп отырғанымыздай, бұл индекс елдің белгілі бір тауарының экспортының осы елдің экспортының жалпы көлеміне қатынасы мен сол тауардың әлемдік экспортының әлемдік экспорттың жалпы көлеміне қатынасы арасындағы қатынас ретінде есептеледі. Сонымен қатар, белгілі бір тауар позициясының салыстырмалы артықшылығы, егер RCA>1 болса және керісінше, егер RCA<1 болса, онда бұл өнім сыртқы нарықта бәсекеге қабілетті емес деп саналады.

ҚР Ұлттық экономика министрлігі жанындағы Экономикалық зерттеулер институтында индустриялық – инновациялық базада экономиканы әртараптандырудың бірінші бесжылдығының қорытындыларын бағалау кезінде ЕАЭО шеңберінде Қазақстанның өнеркәсіптік өнімі үшін 2001-2014 жылдарға арналған индекс есептеулерін жүргізді [92]. 

Диаграммада 24-суретте экспорт көлеміндегі бәсекеге қабілетті тауар позициялары үлесінің серпіні келтіріледі. 

Көріп отырғанымыздай, әртараптандыру саясатын іске асыру жылдарында әлемдік нарықтар туралы айтпағанда, ЕАЭО елдерінің нарықтарында өнеркәсіптік өндіріс өнімдерінің бәсекелестік артықшылықтарында елеулі өзгерістер болған жоқ. Сонымен қатар, 2014 жылы бұл көрсеткіш 2003 жылғы деңгейден төмендеді, бұл кезде экономиканы әртараптандыру саясатын жүзеге асыру басталды.
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Сурет 24 – Қазақстан экспортының көлеміндегі бәсекеге қабілетті өнімнің үлес салмағы көрсеткішінің даму динамикасы

Ескерту: автор зерттеулерді дереккөздерге сәйкес құрастырған [83, с. 6-19; 84, с. 37-47; 86, с. 61-68; 87, с. 215-223; 90, с. 86-91; 92, с. 117-121]
Бәсекеге қабілеттілік деңгейінің қазіргі жағдайын бағалау үшін деректерді есептеулер арқылы 11 модель бойынша 20 - кестеде құрастырайық. 

Кесте 20 – RCA есептеулеріне арналған көрсеткіштер динамикасы
	Жылдар
	Қазақстанның өңдеу өнеркәсібі өнімдерінің экспорт көлемі, млрд.долл
	Қазақстан экспортының жалпы көлемі, млрд. долл.
	Өңдеу өнеркәсібі өнімдерінің әлемдік экспортының көлемі, млрд. долл.
	Әлемдік экспорттың жалпы көлемі, млрд. долл.
	RCA есептік бағалары

	2010
	16,3
	60,3
	9986
	15019
	0,41

	2011
	21,1
	84,3
	11523
	18141,4
	0,39

	2012
	21,6
	86,4
	11490
	18399,9
	0,40

	2013
	22
	84,7
	12070
	18858,7
	0,41

	2014
	22,3
	79,5
	12072
	18862,7
	0,44

	2015
	13,3
	46,0
	10835,2
	16416,9
	0,44

	2016
	11
	36,7
	10509,2
	15923,1
	0,45

	2017
	14,6
	48,5
	11591,3
	17562,6
	0,46

	2018
	15,8
	61,1
	12949,7
	19327,9
	0,39

	2019
	15,7
	58,1
	12711,2
	18748,6
	0,40

	2020
	15,4
	47,5
	11812,4
	17499,9
	0,48

	2021
	18,1
	60,3
	14943,7
	22138,8
	0,44

	2022
	27,1
	84,6
	16528,9
	24487,2
	0,47

	Ескерту: зерттеу авторы Trade MAP халықаралық интернет-сайтының деректері және ҚР Стратегиялық жоспарлау және реформалар агенттігі жанындағы Ұлттық статистика бюросының деректері негізінде құрастырылған


20 - кестеде келтірілген RCA есептік мәндерін талдау ҚР ҰЭМ ЭЗИ институтының 2001-2014 жж. бәсекелестік артықшылықтар деңгейін дамытудың тұрақсыз сипатын зерттеу нәтижелері бойынша байқауға болатын суретті көрсетеді. 

Егер трендтік модельдер бойынша болжайтын болсақ, онда 2027 жылға арналған қазақстандық және әлемдік экспорт көрсеткіштерінің мынадай бағаларын аламыз (21-кесте).

Кесте 21 – RCA есептеулеріне арналған көрсеткіштер динамикасы
	Жылдар
	Қазақстанның өңдеу өнеркәсібі өнімдерінің экспорт көлемі, млрд. долл.
	Қазақстан экспортының жалпы көлемі, млрд. долл.
	Өңдеу өнеркәсібі өнімдерінің әлемдік экспортының көлемі, млрд. долл.
	Әлемдік экспорттың жалпы көлемі, млрд. долл.

	2027
	30,3
	92,1
	17197,7
	25097,7

	Ескерту: автормен зерттеу арқылы есептеген


19-кестеде келтірілген бағаларды қолдана отырып (11) формула бойынша есептеулер 2027 жылға RCA = 0,48 мәнін алуға мүмкіндік береді. Басқаша айтқанда, бұл өндірісті әртараптандыру процестері он жарым жыл ішінде қалыптасқан режимде сақталған жағдайда, өнеркәсіптік өндірістің бәсекеге қабілеттілік деңгейі іс жүзінде сол деңгейде қалады дегенді білдіреді.
Адами ресурстардың сапалық аспектілерін жандандыру және инновацияларға жұмсалатын шығындардың өсуі тұрғысынан біз дамытып отырған тәсілді ескере отырып, біздің ойымызша, бұл үрдісті жақсы жаққа елеулі түрде өзгертуге болады. 

Шынында да, ресми статистикаға сәйкес қазіргі уақытта өндірілетін инновациялық өнім көлемінің 47,6%-ы орташа және жоғары технологиялық сипаттамаларға жатады және экспорттың негізін құрайды. Осылайша, орта мерзімді перспективада отандық өнеркәсіп экспортының өсімін бағалаймыз:

∆ EXP = 0,476 х 3599,4 = 1713,3 млрд. тг немесе 3,64 млрд.

Өңдеу саласының барлық экспорты мыналарды құрауы мүмкін:

EXP = 30,3 + 3,64 = 33,94 млрд.
Нәтижесінде 2027 жылға RCA 0,53-ті құрайды, яғни деңгей әлемдік нарықтардағы бәсекеге қабілеттілік экономиканы әртараптандыру процестерін дамытудың бұрынғы режимін сақтай отырып, болжамды бағалаумен (0,48) салыстырғанда 1,1 есеге өседі.

3599,4 млрд.теңге көлеміндегі инновациялық өнім өндіру түріндегі тікелей әсерден басқа, түйіскен салалар мен қызмет түрлеріндегі өндірістің тиісті өсімімен айқындалатын кумулятивтік әсердің ауқымын бағалаймыз. Бұл жинақталған әсер (∆VVPk.ef) келесі формула бойынша өнімді өндіру мен пайдаланудың салааралық балансының (САБ) матрицасының толық материалдық шығындарының коэффициенттерін қолдану арқылы есептеуге болады:

                                                  ∆VVPk.ef = A · Vinov ,                                  (14)

мұндағы; А-САБ (салааралық баланс) матрицасындағы өнеркәсіптік өндірістегі инновациялық салаларға қызмет көрсететін барлық біріктірілген салалар мен қызмет түрлері бойынша толық материалдық шығындар коэффициенттерінің сомасы.  

Біздің жағдайда толық материалдық шығындар коэффициенттерінің сомасы ретінде біз екі негізгі салалық бағыт бойынша аламыз:

                                                     A = A1 + A2 ,                                           (15)
мұндағы; A1 – «кәсіби, ғылыми және техникалық қызметтер» қызметінің түрлері бойынша толық материалдық шығындар коэффициенттерінің сомасы (Экономикалық қызметтің жалпы жіктеуіші (ЭҚЖЖ кодтары 69-75);

A2 – «білім беру саласындағы қызметтер» қызметінің түрі бойынша толық материалдық шығындар коэффициенттерінің сомасы (ЭҚЖЖ коды 85).

2020 жылға арналған САБ моделін талдау А мәнін шығаруға мүмкіндік береді:
                       А = 0,422899 + 0,579789 = 1,002688
Енді потенциалды кумулятивті әсердің көлемінде есептеуге болады:  

∆VVPk.ef  = 1,002688 х 3599,4 млрд. теңге = 3609,1 млрд. теңге

Инновациялық дамудан жалпы ішкі өнімнің өсуі түріндегі жиынтық әсер тікелей және жиынтық әсерлерді қосу арқылы анықталады:

       ∆VVPinov  =∆VVPk.ef  + Vinov = 3599,4 + 3609,1 = 7208,5 млрд. теңге

Бұл жоғары және кәсіптік-техникалық білім беру жүйелерінен адам ресурстарының сапасын арттыру факторларымен және инновацияларға жұмсалатын шығындармен анықталатын бағалау экономикалық әсері. 

Жалпы ішкі өнімнің өсуін осы бағалауға сүйене отырып, біз әлеуетті әлеуметтік тиімділікті бағалай аламыз.

Атап айтқанда, 2022 жылы еңбек өнімділігінің PT = 8,78 млн. теңге мәнін ескере отырып, экономикадағы қосымша жұмыс орындарының өсімін бағалай аламыз:

      ∆ РМ =  ∆VVPinov / PT  = 7208,5 / 8,78 = 821,2 мың орын
2022 жылы ресми статистикаға сәйкес, жұмыссыздар саны 458,3 мың адамды құрады, ал жұмыссыздық деңгейі 4,9% құрады. Қосымша жұмыс орындары орта мерзімді перспективада жұмыссыздық деңгейін ең төменгі деңгейге дейін төмендетуге мүмкіндік береді деп сенуге болады. Әрине, бұл жұмыс орындарының едәуір бөлігі экономиканың инновациялық даму міндеттеріне сәйкес келетін ғылыми-техникалық және жоғары технологиялық сипаттамалары бар орындарды құрайтынын ескеру қажет. 

Сонымен қатар, мемлекеттің әлеуметтік бағдарламаларын шамамен 2,5 трлн теңге көлемінде бюджеттік қаржыландыруды кеңейту мүмкіндігі пайда болады. Бұл, әрине, халықтың орташа өмір сүру деңгейін арттырады.   

Екінші бөлім бойынша қорытынды

Жалпы, ғылыми зерттеу жұмысының екінші бөлімінің материалдарын қорытындыласақ: 
Индустриялық – инновациялық экономика жағдайындағы Қазақстанның адами ресурстарының қазіргі жағдайын, өндірістік – экономикалық қатынастардың адами факторы тұрғысынан қарастырып, қарапайым өндіріс үшін еңбек ресурстарымен, инновация үшін білікті мамандардың еңбек нарығында өте үлкен сұранысқа ие екендігін байқауға болады.  

Сонымен қатар, аталған зерттеу жұмысында  келесілерді атап өтуге болады:

1) автор зерттеу жұмысы арқылы еңбек нарығының сапалы сұраныстарына функционалды бағдарлануды ескере отырып, ел экономикасының инновациялық дамуы жағдайында адами ресурстар тұжырымдамасының мәніне өзіндік көзқарасын тұжырымдады; 

2) автор әзірлеген зерттеу өзара байланысты экономикалық-математикалық модельдер кешені түріндегі ғылыми ​- әдістемелік құралдар мен оның негізінде жүргізілген болжамды-талдамалық есептеулер сараптамалық-ғылыми қоғамдастықта еліміздің әлеуметтік - экономикалық дамуындағы адами ресурстардың сапалық аспектілерінің өсіп келе жатқан рөлі туралы қалыптасқан пікірді растайды;

3) модельдік құралдар жиынтығы әмбебап сипатқа ие және оны ғылыми қоғамдастық ұқсас бағыттағы зерттеулерде қолдана алады.

3 ИНДУСТРИЯЛЫҚ-ИННОВАЦИЯЛЫҚ ЭКОНОМИКА ЖАҒДАЙЫНДА АДАМИ РЕСУРСТАРДЫҢ ДАМУЫН ЖЕТІЛДІРУ ЖОЛДАРЫ

3.1 Қазақстан Республикасында индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамытуды жетілдіру
Өнімділігі жоғары және бәсекеге қабілетті кәсіпкерлікті өркендету индустрияны дамытудағы жалпы әлемдік тренд болып табылады, мұның өзі мемлекеттік қолдау көрсетудің инклюзивті тәсілін көздейді [98]. 
Жаһандық экономикада жалдамалы жұмыскерлердің біртіндеп дербес кәсіпкерлер санатына ауысуына байланысты олардың үлесінің төмендеу үрдісі байқалады. Бұл шешімдер қабылдау үшін (laissez-faire) кәсіпкердің белгілі бір еркіндігін қамтамасыз етумен және мемлекеттік қолдаудың түсінікті әрі ашық жүйесіне кепілдік берумен, қосымша фискалдық ынталандырулардың енгізілумен сүйемелденеді.
Жаһандық орын алған әлемдік даму үрдістері өңдеуші өнеркәсіпті дамытуға барынша әсер ететін негізгі мегатрендтерді таңады, оның ішінде [99]:
· цифрландыру базасында технологиялық даму;
· урбандалу;
· экономикалық қуатты Азия елдеріне қарай ығыстыру;
· жаһандандыруға қарсы өңірлендіру;
· интернет-қоғамдастықтардың өсіп келе жатқан ықпалы;
· жасыл экономика (green economy);
· өндірістің тұйық циклдары (loop economy);
· кооперация рөлін күшейту (coop economy);
· индустриялық-инновациялық дамудағы мемлекеттің рөлін күшейту.
Цифрландыру негізінде технологиялық даму. Цифрлық технологиялар адам өмірінің барлық салаларына және өндірістік процестерге белсенді енгізілуде [100]. Бүгінгі күннің шындығына айналған заттардың өнеркәсіптік интернеті, бұлтты сервистер, 3D-баспа, толықтырылған және виртуалды шындық сияқты базалық цифрлық технологиялармен қатар кванттық сервистер, ақылды кеңістіктер, биочиптер, нейрондық процессорлар, шекаралық есептеулер (Edge), толықтырылған талдау, тауарларды көзбен шолу арқылы және дауыстық іздеу сервистері, аралас шындық маңызды трендке айналуда [101].
Accenture деректеріне сәйкес 2030 жылы виртуалды фабриканың мынадай технологиясы таралады: өзін-өзі ұйымдастыратын және өзін-өзі қолдайтын фабрикалар, ақылды көрсетілетін қызметтер. Ал Gartner он жылдан кейін Жасанды интеллект технологиясы (Аrtificial intelligence) барлық жерде таралады деп болжайды.
Сондай-ақ инфрақұрылым бұдан былай компанияларды дамытудағы тежеуші фактор болмайды. 5G, карбон нанотүтіктерінің, нейроморфтық микросхемалардың, кванттық есептеулердің кеңінен таралуы кәсіпорындар үшін шексіз мүмкіндіктер ашады [102].
Бұдан басқа, таяудағы онжылдықта ақылды киім мен материалдар кеңінен таралады.
Цифрлық технологиялар тек өнеркәсіпке әсер етіп қоймай, «кәдімгі» қаланың сипаттамаларын да өзгертеді. Мәселен, жаңа технологиялар адам болатын кеңістіктің мүмкіндіктерін кеңейтеді және «ақылды» өмір сүруге және жұмыс істеуге мүмкіндік береді. Мұндай технологияларға 4D-баспа, өзін-өзі қалпына келтіретін жүйелер, ақылды шаң, кремний аноды бар батареялар (сыйымдылығы кәдімгіге қарағанда әлдеқайда көп), стереодисплейлер, ұшатын дербес қозғалыс құралдары жатады [103].
Аталған трендтер цифрлық технологияларды өндіріске енгізу және дамыту саласындағы мемлекеттік саясаттың парадигмасын өзгертеді. Осыған байланысты, Қазақстанға цифрлық технологияларды өндіріске енгізу және дамыту саласындағы мемлекеттік саясатты күшейту қажет.
Цифрлық технологияларды белсенді енгізу кәсіпорындарға кастомизацияланған (дараландырылған) өнімді ұсыну арқылы бәсекеге қабілеттілікті күшейтуге, жаңа өнімдерді нарыққа шығаруды айтарлықтай қысқартуға, өздігінен оңтайландырылатын, бейімделген және дербес өндірістерді құруға, ілеспе озық «ақылды» қызметтерді ұсынуға мүмкіндік береді [104].
Урбандалу. Мегаполистердің, агломерациялар мен өсу полюстерінің өсіп келе жатқан рөлі қазіргі заманғы трендтердің бірі болып табылады. Ағымдағы үрдіс сақталса, 2030 жылға қарай әлем халқының 60 %-ы қалаларда тұратын болады [105].
Көші-қон процестерін жаһандық күшейту және білікті жұмыс күші мен инфрақұрылымды ірі қалаларда шоғырландыру Қазақстанға да тән. Орташа және жоғары технологиялы секторлар кәсіпорындарының көпшілігі урбандалған «өсу нүктелерінде» шоғырланған. Түпкілікті тұтынуға байланысты секторлар ірі агломерациялардың айналасында шоғырланады. Қазақстанда іске асырылып жатқан басқарылатын урбандалу саясаты шеңберінде өңдеуші өнеркәсіп кәсіпорындары республиканың қалыптасып келе жатқан агломерацияларында (Алматы, Астана, Шымкент, Ақтөбе) басым дамытылады.
Экономикалық қуатты Азия елдеріне қарай ығыстыру. Әлемдік экономиканың даму үрдістері дамушы Азия нарықтары тарапынан сұраныстың бағытын өзгертеді. Азия елдеріндегі тұрмыс деңгейінің өсуі оның тарапынан сұранысы қымбат емес, бірақ түпкілікті тұтынудың сапалы тауарларын тұтынуға бағытталған орта топтың қалыптасуына ықпал етеді. Мұндай үрдіс қарапайым заттардың экономикасын дамытуға ықпал етеді [106].
Жаһандандыруға қарсы өңірлендіру. Жаһандандыруды қолдау бірте-бірте Азия өңіріне ауысуда, ал батыс елдері шектеу шаралары мен протекционистік саясатқа көбірек жүгінуде. Әлем елдер арасындағы жаһандық бәсекеден өңірлік блоктар арасындағы бәсекеге көшуде. Экономикалық қоғамдастықтар бойынша әріптес елдерге (Еуразиялық экономикалық одақ, Шанхай ынтымақтастық ұйымы және т.б.) қатысты «сауда соғыстарының» пайда болуы мен жалғасуы шарттарында Қазақстан үшін «оффшорлық өндірісті» құру және дамыту мүмкіндігі пайда болады [107].
Интернет-қоғамдастықтардың өсіп келе жатқан ықпалы. Интернет тыныс-тіршіліктің барлық дерлік салаларында интернет-қоғамдастықтар қалыптастыра отырып, тұрмысқа барған сайын дендеп енуде. Үлкен деректердің болуы (Big Data) интернет-қоғамдастықты бизнес пен жалпы экономиканың дамуының маңызды факторына айналдырады. Мемлекеттер арасындағы белгілі шекаралардың болмауы интернет-қоғамдастықтардың қызметін дәстүрлі тәсілдермен басқаруды қиындатады [108].
Жасыл экономика. «Жасыл экономикаға» көшу мәселелері зор маңызға ие бола түсуде, өйткені экологиялық проблемалардың өсуі – ауаның, жердің, судың ластануы – қазірдің өзінде климат пен адамдардың денсаулығына теріс әсерін тигізуде. Қоршаған ортаға зор зиян келтіретін өндірістерден бас тарту туралы шешімдер жаппай қабылдануда, тазарту құрылыстары мен жабдықтарын пайдаланбағаны үшін айыппұл санкциялары өсуде [109].
Өндірістің тұйық циклдары (loop economy). Өндірістің тұйық циклінің экономикасы табиғи ресурстардың сарқылуы мен қоршаған ортаның адамзат үшін қауіпті ластануы жағдайында неғұрлым өзекті бола түсуде. Мұндай экономика өндіріс пен тұтыну кезінде қоршаған ортада жинақталатын қалдықтардың түзілуін жоққа шығаратын материалдардың тұрақты айналымын білдіреді. Бизнестің мұндай моделі өндірілген тауарды кәдеге жарату және материалдарды өндірістік циклға қайтару жөніндегі шараларды алдын ала жоспарлау қажеттігін көздейді. Бұдан басқа, өндірістің тұйық циклі өндіріс шығындарын азайтуға мүмкіндік береді [110].
Кооперацияның рөлін күшейту (coop economy). Кооперативтік экономика өз мүшелерінің әрқайсысын қолдайтын құрылымдағы жеке пайда алу құқығын мойындайды. Кооперативтік экономикада өнеркәсіптің, сауда мен коммерцияның басым бөлігі кооперативтік ұйымдар арқылы басқарылады.
Кооперативтік экономикада мемлекеттік кәсіпорындардың қызметі өндірушілерге материалдар мен қызметтерді төмендетілген баға бойынша жеткізуге бағытталатын болады. Кооперативтік бизнес денсаулық сақтауды, заң қызметтерін және ауыл шаруашылығын қоса алғанда, бірінші кезекте қажетті тауарлардан бастап сән-салтанат заттарына дейін тауарлар мен көрсетілетін қызметтердің барлық түрлерін өндіретін болады. Бұл кәсіпорындардың барлығы коммерциялық кәсіпорындар ретінде жұмыс істейтін болады, бірақ пайда басшылар емес, мүшелер арасында бөлінетін болады [111].
Индустриялық-инновациялық дамудағы мемлекеттің рөлін күшейту. Қалыптасып отырған жағдайларда институционалдық, инфрақұрылымдық, қаржылық, фискалдық және өзге де қолдау түрлерін одан әрі жетілдіру, сондай-ақ өңдеуші өнеркәсіпті инновациялық және технологиялық дамытуды ынталандыру мақсатында ғылыми-технологиялық дамудың нысаналы векторларына бастамашылық ету жолымен индустриялық-инновациялық саясатты іске асырудағы мемлекеттің рөлі күшейтіледі [112].
Қазіргі уақытта Қазақстан Бүкіләлемдік өзгерістер трендінде тұр. Сарапшылардың пікірінше, 2050 жылға қарай әлемдік экономика құрылымында елеулі өзгерістер күтілуде. Адами ресурсты дамыту, халықтың жоғары жұмыспен қамтылуы және Қазақстанның еңбек нарығында салыстырмалы түрде тұрақты жағдай қалыптасуда, алайда халықтың қартаюы және білімді азаматтар пайызының төмендеуі дамыған елдердің, оның ішінде Қазақстанның еңбек нарығына қысым көрсетуі мүмкін [112, с. 67].

Стратегия-2050-де қойылған міндеттерге сәйкес экономиканы жаңғыртудың және ғылымды қажетсінетін даму моделін қалыптастырудың негізгі катализаторы елдің адами капиталын дамыту болады. Адами ресурстардың табысты дамуы және оның қалыптасуы инновацияларды құрудың негізгі локомотивіне айналады. Көптеген дамыған елдердің жұмыс күшіне деген қажеттілігі шетелдік жұмысшыларды тарту арқылы қанағаттандырылады деп болжануда, оларға сәйкесінше жоғары ақы төленетін жұмыс орындары мен жайлы өмір сүру жағдайлары беріледі.
Сонымен қатар, Қазақстан Республикасында экономикалық белсенді халыққа демографиялық жүктеме артып келеді, оның үлесі негізінен зейнеткерлік жастағы халықтың үлесінің ұлғаюына байланысты төмендейтін болады. Бұл экономикалық даму, өмір сүру сапасы мен ұзақтығының жақсаруы аясында болуы керек. Қазіргі уақытта жұмыспен қамту деңгейі мен жұмыссыздықтың төмен деңгейі осы күрделі әлеуметтік-экономикалық саланың шешілмеген мәселелерін толық көрсетпейді. Ауыл шаруашылығындағы жұмыспен қамтудың жоғары үлесі (біз еңбек өнімділігінің төмендігімен айналысатындығымыздың 1/3 бөлігінен астамы). Жұмыспен қамтудың өсуінің тұрақсыздығын, жұмыспен қамтылған халықтың экономика секторлары мен экономикалық қызмет түрлері бойынша бөлінуін айқындайды, бұл өңірлер бойынша бүкіл экономикадағы еңбек өнімділігінің деңгейін төмендетеді.
Еңбек нарығы тұрақты жұмысы жоқ, басқа немесе қосымша жұмыс іздеп жүрген жұмыспен қамтылғандардың едәуір контингентінің қысымына ұшырайды, бұл еңбек тиімділігін төмендетеді және ықтимал жұмыссыздыққа қауіп төндіреді. Қазақстандық еңбек нарығында жұмыс күшінің сұранысы мен ұсынысы арасында тек саны бойынша ғана емес, сапасы бойынша да диспропорция өсуде: кәсіптері мен біліктілігі бойынша, құрылымдық жұмыссыздықтың пайда болуы, жоғары разрядтары мен жұмыс тәжірибесі бар білікті жұмысшылардың тапшылығы [112, с.89-124].
Екінші тарауда атап өтілгендей, Қазақстанда жұмыспен қамтылғандар саны жыл сайын артып келеді, бұл туу көрсеткішінің өсуіне байланысты. Өзін-өзі жұмыспен қамтығандар саны тұрақтылықты сақтайды. Бірақ егер өзін-өзі жұмыспен қамтығандар саны азаятын болса, онда бұл көрсеткіш инновациялық кәсіпорындарда немесе әзірлемелерде жұмыс істейтін жұмыс күшінің сапасын күшейту кезінде жұмысшылардың құрылымын, еңбек ресурстарының құрылымын өзгертуге мүмкіндік беретін мотивациялық механизмді қолдануға болатын адами ресурстар бар деп болжайды.
Экономикалық қызметпен айналысатындардың құрылымында ауыл шаруашылығында, өнеркәсіпте, саудада, көлікте және байланыста жұмыс істейтін қызметкерлердің үлесі азайды. Қазақстанның өңдеу өнеркәсібінде жұмыс істейтін адамдар үшін бұл көрсеткіш өте аз, егер Еуропаның дамыған елдерінде бұл көрсеткіш 16-дан 25% - ға дейін болса, Қазақстанда бұл көрсеткіш небәрі 6,38% -құрайды.

Бұл өңірлерде өңдеуші өнеркәсіпте жұмыс істейтін адамдардың көпшілігі Қарағанды-19%, Павлодар-13,5% және Алматы облыстарына-7,6% тән.
Айта кету керек, өнеркәсіпте, оның ішінде өңдеу өнеркәсібінде жұмыспен қамтылғандар санының өсуі Қазақстанға Еуразиялық экономикалық кеңістік елдері арасында өсу қарқыны бойынша көшбасшылық позицияларға ие болуға мүмкіндік берді және Қазақстанды посткеңістік елдері арасында көшбасшылар қатарына қосты [113, с. 134].
Бұл ретте елдегі жұмыспен қамту құрылымы кадрлардың біліктілік даярлығынан айтарлықтай ерекшеленеді. Мысалы, қызмет көрсету саласында жоғары оқу орындарында шығарылғаннан әлдеқайда көп жұмысшылар жұмыс істейді. Сонымен қатар, өнеркәсіп үшін мамандар даярлау оларға деген қажеттіліктен асып түседі. Техникалық мамандықтардың түлектері жетіспейтіндіктен, кәсіпорындар шет елдерден кадрлар жалдауға мәжбүр.

Ауыл шаруашылығы саласында жағдай керісінше: яғни ауыл шаруашылығына арналған жаңа мамандардың үлесі осы салада жұмыс істейтіндердің үлес салмағынан едәуір артта қалып отыр. 2014 жылдан бастап еңбек ресурстарының теңгерімі негізінде ҚР Денсаулық сақтау және әлеуметтік даму министрлігі 2030 жылға дейінгі еңбек ресурстарының теңгерімінің болжамын әзірлеуді бастады.
Инновациялық экономиканы қалыптастыру шарттары ретінде адами ресурстарды дамыту мақсатында «Стратегия-2050» мемлекеттік бағдарламасында міндет қойылып, нысаналы индикаторлар айқындалды: (28-кесте).
Кесте 28  – 2020-2030 жылдардағы нысаналы индикаторлар
	Нысаналы индикаторлар
	2020ж.

(шындық, %)
	2030 ж.

(шамамен 

болжам, %)

	адами ресурстарды дамыту индексі
	0,764
	0,781

	электрондық білім беру ресурстарының үлесі
	78,8
	95,2

	халықтың компьютерлік сауаттылық деңгейі
	65
	80

	Ескерту - автор деректер бойынша құрастырған [100]


Мақсатты индикаторларға қол жеткізу үшін біз адами ресурстарды сақтауға және инновациялық экономиканы дамытуға көмектесетін бірнеше стратегияларды ұсынамыз. Бұл шаралар елдің инновациялық экономикасы үшін адами ресурстарды даярлау және қайта даярлау жүйесін қалыптастыруға тиіс:

1. Білім беруге инвестициялар. Адами ресурстарды дамыту үшін күшті білім беру жүйесі қажет. Үкіметтер мен жеке ұйымдар адамдарға инновациялық экономикаға үлес қосу үшін қажетті дағдылар мен білім беру үшін бастауыш және орта мектептерден бастап университеттерге дейінгі барлық деңгейдегі білімге инвестиция салуы керек.

Білімге инвестиция салу әлеуметтік ұтқырлықты жақсарту, өмір сапасын жақсарту, денсаулық пен әл-ауқатты жақсарту арқылы елдің экономикалық өсуіне ықпал етеді, табыс теңсіздігін азайту және әлеуметтік келісімді ілгерілету арқылы күшті, инклюзивті қоғам құруға көмектеседі, кедейлік, қылмыс және кемсітушілік сияқты мәселелерді шешуге көмектеседі.
Оқыту әдістерін түбегейлі өзгерту, білім беру процесіне әртүрлі дәрежеде қатысатын күндізгі және онлайн оқыту нысандарының симбиозын қамтамасыз ету қажет, өйткені қазіргі уақытта ол бүкіл әлемде қолданылады. Халықаралық зерттеулерге сәйкес болашақта аралас білім беру формасы басым болады. Білім берудегі АКТ дамуының барлық жаңа тенденцияларын есепке алу және оларды білім беру процесіне енгізу ел білімінің жаңа деңгейге шығуының бастапқы нүктесі болуға тиіс. АКТ-ны жоғары оқу орындарының білім беру процесіне енгізу жұмыспен қамту болжамын және қоғамның жалпыға бірдей еңбегін құруға бағытталған, кадрларды жұмысқа орналастыру және даярлау үшін мүмкіндіктер туғызатын еңбек нарығының болашақ қажеттіліктерін ескере отырып, алдағы онжылдыққа кадрлар даярлау құрылымын жетілдіру қажеттілігін көздеуге тиіс [109].
2. Инновациялық экономиканың сұраныстарына сәйкес білікті кадрлар даярлау. Білікті кадрларды даярлау елді индустрияландыру жөніндегі жоспарлармен және ұлттық біліктілік стандарттарымен байланыстырылуға тиіс.

COVID-19 пандемиясы әлемдік еңбек нарығына және сұранысқа ие кәсіп түрлеріне айтарлықтай әсер етті. Біз жақын арада сұранысқа ие болуы мүмкін кейбір мамандықтарды анықтадық:

- дәрігерлер, медбикелер және денсаулық сақтау әкімшілері сияқты денсаулық сақтау мамандарына сұраныс артуы мүмкін, өйткені әлем COVID-19 пандемиясымен күресуді жалғастыруда және медициналық қызметтерге деген қажеттілік артып келеді;
- пандемия қашықтан жұмыс істеу үрдісін жеделдетті және бұл болашақта да жалғасуы мүмкін. Нәтижесінде жоба менеджерлері, бағдарламалық жасақтама инженерлері және виртуалды іс-шараларды жоспарлаушылар сияқты қашықтан байланыс және ынтымақтастық дағдылары бар мамандарға сұраныс артады;

- технология мен цифрлық шешімдерді пайдалану барлық салаларда өсуде және бұл үрдіс жалғасуы мүмкін. Нәтижесінде жасанды интеллект, деректерді талдау, бұлтты есептеу және киберқауіпсіздік дағдылары бар мамандарға сұраныс артады [109, с.32-46];

- әлем неғұрлым тұрақты болашаққа бет бұрған сайын, күн және жел мамандары, энергия тиімділігі бойынша кеңесшілер және тұрақты даму менеджерлері сияқты жаңартылатын энергия дағдылары бар мамандарға сұраныс артады;

-жалғасып жатқан пандемия онлайн оқытуға айтарлықтай ауысуға әкелді және бұл үрдіс жалғасуы мүмкін. Нәтижесінде онлайн нұсқаушылар, eLearning әзірлеушілері және оқу құралдарын әзірлеушілер сияқты білім беру және оқыту мамандарына сұраныс артады;

- пандемия стресс пен психикалық денсаулықтың айтарлықтай өсуіне әкелді және бұл үрдіс болашақта жалғасуы мүмкін. Нәтижесінде терапевттер, психологтар және әлеуметтік қызметкерлер сияқты психикалық денсаулық мамандарына сұраныс артады.

Бұл бірнеше мысал ғана, ал әр түрлі мамандықтарға сұраныс аймақ пен салаға байланысты өзгеруі мүмкін. Сондай-ақ, еңбек нарығы үнемі дамып келе жатқанын және болашақта үлкен сұранысқа ие жаңа жұмыс түрлері пайда болуы мүмкін екенін атап өткен жөн.

Бірегей қазақстандық мәдениетті қалыптастырумен қатар білім беруді дамыту жастардың бойында қазіргі жағдайда табысты қызмет ету үшін қажетті қасиеттерді қалыптастыруға бағытталуы тиіс. 
Еңбек нарығының конъюнктурасын реттеу, олардың өзгеруін болжауды Ғылым және жоғары білім министрлігі салалық министрліктермен, ең алдымен Ұлттық Экономика министрлігімен тығыз ынтымақтастықта қамтамасыз етуі тиіс, өйткені мамандарды даярлау экономиканың даму үрдістерімен тығыз байланыста жүзеге асырылуы тиіс. ҚР Ғылым және жоғары білім Министрлігі атынан үйлестіруші орган мемлекеттік білім беру тапсырысына сәйкес жоғары білімі бар мамандарды жоспарлау мен бөлуде жоғары оқу орындары мен салалық министрліктер арасында делдал болуға тиіс [110, с. 68].
3. Өңірлік кадр саясатын қалыптастыру. Қазақстан саясатының маңызды бағыты ұлттық экономиканың экономикалық өсуінің маңызды нүктелері болып табылатын урбанизация және агломерация процестерін ынталандыруды және реттеліп дамытуды қамтитын ұтымды аумақтық ұйымды қалыптастыру болып табылады.

Аймақтық кадр саясатына тиімді дарынды қызметкерлерді тарту, ұстап қалу және дамыту стратегияларын қамтуы тиіс: оқыту және дамыту мүмкіндіктерін ұсыну, сондай-ақ жоғары білікті кадрлар үшін мансап жолдарын құру.

Өңірлердегі кадрларды басқарудың тиімді моделі стратегиялық, бейімделгіш және қызметкерлерді тартуға, сәйкестікке, таланттарды басқаруға, әртүрлілік пен инклюзияға бағытталған болуы керек [110, с.117-123].
Шикізаттық емес бағыттағы кадрларды даярлау. Инновациялық экономика жаңа идеялар мен шығармашылықты бағалайтын және қолдайтын мәдениетті қажет етеді. Бұған кәсіпкерлікті ынталандыру, зерттеулер мен әзірлемелерді қолдау және әртүрлі секторлар мен салалар арасындағы ынтымақтастықты ынталандыру арқылы қол жеткізуге болады.

Жеке адамдар үшін де, жалпы қоғам үшін де көптеген артықшылықтар ұсынатын шығармашылық салалар ерекше рөл атқара алады. Шығармашылық салалар экономикалық өсуге және жұмыс орындарын құруға айтарлықтай үлес қосады. Олар жарнама, сәулет, сән, кино, музыка, баспа және бейне ойындарды қоса алғанда, әртүрлі салаларда жұмысқа орналасу мүмкіндіктерін ұсынады. Шығармашылық индустриялар мәдени әртүрлілік пен өзін-өзі көрсетудің негізгі көзі болып табылады. Олар суретшілер мен креативтілерге өздерінің ерекше көзқарастары мен идеяларын көрсетуге, сондай-ақ мәдени алмасу мен өзара түсіністікке ықпал ететін алаң ұсынады.

Шығармашылық индустриялар мүмкін болатын шекараны итермелейді. Олар эксперименттер мен жаңа технологияларды, әдістер мен идеяларды дамытуға мүмкіндік береді. Шығармашылық салаларда жұмыс істеу адамдарға құнды Дағдылар мен білім бере алады, соның ішінде сыни тұрғыдан ойлау, мәселелерді шешу және ынтымақтастық. Сонымен қатар, олар үздіксіз білім беру және кәсіби даму мүмкіндіктерін ұсына алады [111].
Шығармашылық салалар түсіністікке, төзімділікке және эмпатияға ықпал ете отырып, қоғамға оң әсер етуі мүмкін. Олар сондай-ақ өнер және мәдени көрініс арқылы әлеуметтік және саяси мәселелерді шешуге көмектесе алады.

Осыған байланысты креативті индустрияларды дамыту үшін қажетті орасан зор шығармашылық әлеуеті бар өнер жоғары оқу орындарының дамуына, әлсіз материалдық-техникалық базасына назар аудару қажет.

5. Ынтымақтастық пен серіктестікке жәрдемдесу. Үкімет, бизнес және Академия сияқты әртүрлі секторлар арасындағы ынтымақтастық пен серіктестік инновацияларды ілгерілетуге және интеллектуалды әлеуетті сақтауға ықпал етуі мүмкін. Бірге жұмыс істей отырып, бұл әртүрлі ұйымдар экономикалық өсуді ынталандыру үшін ресурстармен, біліммен және тәжірибемен алмасуы мүмкін [111, с.92-107].
Технологиялық парктердің мақсаты инновациялық процеске қатысушы барлық тараптар арасындағы қолайлы ынтымақтастық үшін оңтайлы жағдайларды қалыптастыру, сонымен қатар ғалымдарды барлық қажетті техникалық инфрақұрылыммен және тиісті сервистік қызметтермен қамтамасыз ету болып табылады.

Технопарктер инновациялар мен кәсіпкерлікке ықпал ететін орта құра отырып, мамандарды даярлауда маңызды рөл атқарады:

- технопарктерде көбінесе оқытылатын мамандар қолдана алатын озық жабдықтар мен технологиялар орналастырылады. Бұл олардың дағдыларын жақсартуға және технологиямен байланысты салаларда мансапқа дайындалуға көмектеседі;

- технологиялық парктер көбінесе оқытылатын мамандарға тағылымдамадан өту және практикалық оқыту мүмкіндіктерін ұсынады. Бұл оларға оқу саласында нақты тәжірибе алуға және жоғары сұранысқа ие практикалық дағдыларды дамытуға мүмкіндік береді.

- технологиялық парктер, әдетте, технологияға бағытталған әртүрлі кәсіпорындар мен ұйымдардың үйі болып табылады. Бұл оқытылатын мамандарға өз саласындағы мамандармен байланыс орнатуға және жобалармен бірлесіп жұмыс істеуге мүмкіндік береді;

- технологиялық парктер инновациялар мен кәсіпкерлік мәдениетін дамытуға ықпал етуге арналған. Бұл мамандарды жаңа технологиялар мен шешімдерді әзірлеуге үйретуге шабыттандыруы мүмкін және оларға кәсіпкер ретінде табысқа жету үшін қажетті дағдылар мен ойлауды алуға көмектеседі;

- технологиялық парктер көбінесе технология, биотехнология және инженерия сияқты әртүрлі салалардағы ғылыми-зерттеу және тәжірибелік-конструкторлық бастамаларды қолдайды. Бұл білім алушыларға озық жобалармен жұмыс істеуге және өз саласының дамуына өз үлесін қосуға мүмкіндік береді.

Осылайша, инновациялық экономиканың адами ресурстарын жетілдіру үшін мыналар қажет деген қорытынды жасауға болады:

Инновациялық ортада адам ресурстарын дамыту ұйымның табысының негізгі факторы болып табылады. Инновациялық ортада жаңа идеяларды, технологиялар мен тәсілдерді қалыптастыруға және енгізуге қабілетті білікті мамандарды тарту, дамыту және ынталандыру қажет.

Инновациялық ортада адами ресурстарды дамытудың негізгі аспектілерінің бірі-сапалы білім беру және қызметкерлердің кәсіби дайындығын қамтамасыз ету. Компаниялар білім беру бағдарламаларына, инновациялар мен жаңа технологиялар бойынша курстар мен тренингтерге қол жеткізуді қамтамасыз етуі керек. Сондай-ақ ұйымдар білім беру бағдарламалары мен зерттеулерін әзірлеу үшін университеттермен және ғылыми институттармен серіктестік орната алады.

Қызметкерлерді ынталандыру мен ынталандыру маңызды аспект болып табылады. Компаниялар инновациялық идеялар, жаңа жобаларды енгізу үшін бонустар, ынталандырулар мен сыйақылар ұсына алады. Сондай-ақ, қызметкерлер өз идеяларын айтуға, қателесуге және қателіктерінен сабақ алуға еркіндік сезінетін ынталандыру ортасын құру маңызды.

Инновациялық ортада адам ресурстарын дамытуда компания басшылығы да шешуші рөл атқарады. Басшылар зерттеулер мен инновациялық жобаларды қолдауға, жаңа тәсілдер мен жұмыс әдістерін енгізуге дайын болуы керек. Олар икемді және жаңа идеялар мен өзгерістерге ашық болуы керек.

Тұтастай алғанда, инновациялық ортада адам ресурстарын дамыту кешенді тәсілді және басшылықтың, қызметкерлердің және тұтастай ұйымның қатысуын талап етеді. Өз қызметкерлерін дамытуға және инновациялық мәдениетті құруға инвестиция салатын компаниялардың табысқа жету мүмкіндігі және бәсекеге қабілеттілігі жоғары.
3.2 Индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамытудың зияткерлендіру моделі
Әлемнің ұлттық экономикалары даму жағдайында бір-бірінен ерекшеленеді және көптеген көрсеткіштермен сипатталады. Өмірдің барлық салаларында үздіксіз прогреспен, саяси тұрақтылықпен және жоғары әлеуметтік-экономикалық стандарттармен белгіленген экономикалық дамыған елдер сөзсіз көшбасшылар болып танылады.
Айта кету керек, жаһандану жағдайында ұлттық экономикалардың прогрессивті дамуы адамдардың өмірін қанықтыру, қолайлы экономикалық қатынастар және ақыл-ой қызметі, білім, шығармашылық, инновация, мәдениет, этика негізінде өндіріс есебінен және тәжірибе мен тарихи мұраны ескере отырып, олардың зияткерлендіру деңгейі жоғарылаған жағдайда ғана мүмкін болады [114, с.89-117]. 

Бірақ әлемдік экономикада ұлттық экономиканың зияткерлендіру жағдайын анықтайтын кешенді көрсеткіш жоқ, сондықтан әлемдік экономикадағы макроэкономикалық жүйелердің зияткерлендіру жағдайын салыстырудың кешенді сипаты жоқ. 

Әлемдік экономикалық жүйенің жаһандық даму үрдістері шаруашылықтың индустриялық типінен постиндустриалды, ресурс қажет ететін технологиялардан ғылымды қажетсінетін өндірістерге көшу белгілерін айқын көрсетіп отыр [115]. 

Бұл жағдайларда өңірлік экономиканы басқарудың басымдықтары жұмыспен қамтылған халықтың зияткерлік әлеуетін тиімді пайдалану үшін сапалы жаңа мүмкіндіктер ашатын, ел өңірлерінің дамудың инновациялық жолына көшуінің маңызды индикаторы болып табылатын әлемдік шаруашылық елдерінің зияткерлендіру процестеріне жоғары назар аудару жағына объективті ауысады. 

Әлемде, әсіресе дамыған елдерде, жұмыспен қамтуды зияткерлендіру процестері қазіргі заманғы материалдық өндірістің адам сыйымдылығының төмендеуіне байланысты. 
Жұмыспен қамту құрылымында қызметтер мен ақпарат өндірісі, ғылым, білім беру саласы, жаңа электрондық технологиялармен байланысты жаңа, неғұрлым күрделі кәсіптердің пайда болуы мен таралуы, ақпараттық өнімдерді әзірлеуді, енгізуді және олардың жұмыс істеуін қамтамасыз ететін жұмыспен қамтылғандардың жаңа категориясы – «виртуалды жағалар» пайда болады (Landini, 2016). Түрлі бағалаулар бойынша, ХХІ ғасырдың басында АҚШ – та еңбекті зияткерлендіру нәтижесінде ақпараттық салалар саласы жұмыспен қамтылған халықтың жиынтық зияткерлік әлеуетінің 80% – дан астамын, Жапонияда – 88% – ды қамтиды, ал ЖІӨ түрінде экономикалық әсердің үлкен үлесін алу (АҚШ-та-73 %, ЕО елдерінде-63, Жапонияда-56 %) ең алдымен әртүрлі ақпараттық қызметтер секторының қызметімен байланысты [116].   

Қазіргі әлемде елдің ұлттық экономикасының зияткерлік жағдайындағы айырмашылықтарды сипаттайтын көптеген көрсеткіштер бар (Mueller, 2009).
Мысалы, елдің ұлттық экономикасының зияткерлену деңгейін адами ресурстарының дамуы индексі, жаһандану индексі, жаһандық инновациялық индексі, жаһандық бәсекеге қабілеттілік индексі, білім экономикасының индексі, білім индексі, әлем елдерінің өркендеу индексі, тікелей шетелдік инвестициялардың сенімділік индексі, жаһандық қызметтер индексі, халықаралық қауіпсіздік индексі, баспасөз бостандығы индексі, интернеттің халықаралық даму индексі сияқты көрсеткіштер бойынша жанама түрде анықтауға болады, сондай-ақ электрондық үкіметтің даму деңгейі, ғылымды қажетсінетін экономикалар, жоғары технологиялық өнімдер экспорты, ел халқының сауаттылығы, оқытуға мемлекеттік шығыстар, интернет-пайдаланушылар саны, патентке өтініштер, ғылыми зерттеулер мен әзірлемелерге арналған шығыстар бойынша әлем елдерінің рейтингілері, елдегі зерттеушілер саны басқа [117].  

Бірақ ұлттық экономикалардың зияткерлендіру жағдайын салыстыру кезінде жоғарыда келтірілген деректерді пайдалану кезінде әртүрлі елдер санына, көрсеткіштердің қайталануына, құрамдас көрсеткіштер санының диспропорциясына, жарияланымдардың әртүрлі жылдарына және т.б. байланысты проблемалар туындайды. Сондықтан деректердің салыстырмалылығын қамтамасыз ету үшін біз төрт жалпы көрсеткішті таңдаймыз – Адами даму индексі, Жаһандық инновациялық индекс, жаһандық бәсекеге қабілеттілік индексі және білім экономикасы индексі. Осы индекстердің көмегімен біз зерттеулер жүргізіп, әлемдік экономикадағы ұлттық экономикалардың зияткерлендіру жағдайын анықтаймыз.

Жаһандық экономикадағы басты экономикалық үрдістердің бірі адами ресурстарды зияткерлендіру болып табылатынын ескере отырып, ұлттық экономиканы зияткерлендіру жағдайын кешенді талдауға әдіснамалық тәсілді әзірлеу қажеттілігі туындайды [118]. 

Біз ұлттық экономиканың зияткерлендіру индексін (IINE) талдаудың ықтимал нұсқаларының бірін қарастырдық. Бұл тәсіл, әрине, iine экспресс-талдау құралы ретінде қолданыла алады, бірақ ұлттық экономиканың зияткерлендіру жағдайын терең зерттеу үшін біз күрделі жүйелерді математикалық модельдеу ақпаратын қолданамыз, өйткені бұл мемлекеттің құрылымын зерттеудің негізгі құралдарының бірі, оған белсенді әсер ету құралдарын анықтау. 

Математикалық модельдеу болашақта процестің мінез-құлқын болжауға мүмкіндік береді, бұл процесс көптеген өзара байланысты элементтермен анықталған жағдайларда өте маңызды 
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, бұл туралы ақпарат бақылау матрицасы түрінде пассивті эксперименттің нәтижелерімен анықталады. 

Бұл жағдайда, ең алдымен, элементтер арасындағы қатынастар белгісіз болған кезде құрылымдық белгісіздік мәселесі туындайды. Регрессиялық талдау әдістерінде жүйелердің осы класын модельдеудің дәстүрлі тәсілі екі типтегі жиынтықтарды қамтиды [119: 


[image: image81.wmf]Ω

M

Ì

, тәуелсіз айнымалылар жиынтығы ретінде не қабылданады (болжаушылар);
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 – модель бойынша есептелетін айнымалылар жиынтығы. 

Экономикалық тұрғыдан негізделген болжау жүйесін қалыптастыру (IINE анықтайтын тәуелсіз индикаторлардың мүмкіндігінше аз саны) параметрлік сәйкестендіру мәселелерін шешу процесінде жүзеге асырылады, бұл кеңістіктің кішкентай өлшемімен де математикалық модельдердің нұсқаларының өте үлкен сұрыпталуына әкеледі 
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Сонымен, регрессиялық талдаудың көптеген мәселелерін шешпей, ұлттық экономиканың зияткерлендіру индексін (IINE) анықтайтын ең ақпараттық көрсеткіштерді қалай таңдауға болады деген сұрақ туындайды [120].  

Бұл бөлімде біз толеранттылық қатынасына негізделген күрделі жүйелерді құрылымдық модельдеу әдісін қарастырамыз, өйткені дәл осы әдіс арқасында біз процесті параметрлік сәйкестендірусіз IINE үшін ең жақсы болжаушыларды анықтаймыз. 

Толеранттылық қарым-қатынасы ұғымын алғаш рет ағылшын топологы Зиман және оған тәуелсіз Л. Кальмар ұсынған. Ю.А. Шрейдер және С.М. Якубович толеранттылық кеңістігін іргелі зерттеуді орындады. Бұл зерттеулердің маңызды нәтижесі канондық белгілер жүйесінің толеранттылық қатынасымен қалай берілетінін анықтау болып табылады. Толеранттылық қатынасы екілік байланыстардың сорттарының бірі болып табылады, сондықтан оны зерттелетін объектінің элементтері арасындағы қатынастардың математикалық моделі ретінде таңдауға болады. 

IINE математикалық модельдеу әдістемесін толығырақ қарастырайық. IINE көптеген көрсеткіштермен анықталсын (8) формула [121]:   
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Зерттелетін объект математикалық тұрғыдан S жүйені білдірсін. Жүйе-белгілі бір тұтастық пен бірлікті құрайтын өзара байланысты элементтер жиынтығы. 

Байланыс-бұл жүйенің кез-келген анықтамасына енетін және оның тұтас қасиеттерінің пайда болуы мен сақталуын қамтамасыз ететін ұғым. Бұл ұғым бір уақытта жүйенің құрылымын (статикасын) және жұмыс істеуін (динамикасын) сипаттайды. Байланыс элементтердің еркіндік дәрежесін шектеу ретінде анықталады. 

Құрылым-оның тепе-теңдігін қамтамасыз ететін жүйенің элементтері арасындағы қатынастардың реттілігі. Құрылым жүйені ұйымдастыру әдісін, жүйеде байланыс түрін сипаттайды. Жүйенің кез-келген құрылымы келесі сипаттамалармен анықталады [122]:  

а) жүйенің күрделілігін сипаттайтын байланыстардың жалпы саны;

ә) жүйенің тұрақтылығын анықтайтын өзара әрекеттесулердің жалпы саны;

б) байланыс жиілігі, яғни өзара әрекеттесудің бір элементіне келетін және элементтердің қарқындылығын анықтайтын байланыстар саны;

в) жүйенің ішкі құрылымын анықтайтын ішкі байланыстар саны;

г) жүйенің қоршаған ортамен өзара әрекеттесуін, оның ашықтығын сипаттайтын сыртқы байланыстардың санын анықтау.

Жүйе қанағаттандыруы керек негізгі қасиеттердің бірі – эмердженттілік – бүтіннің қасиеті құрамдас элементтердің қасиеттерінің қосындысына түбегейлі әсер етпейді. Математикалық тұрғыдан алғанда, S жүйесі бос емес жиындардағы қатынас болып табылады, (9) формула: 
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мұнда 
[image: image86.wmf]i
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 таңба қойма жиындарының декарттық көбейтіндісін білдіреді; I-индекстер жиынтығы. 

Егер I жиынтығы элементтердің соңғы санынан тұрса, онда S жүйесін келесі түрде жазуға болады (10) формула [122 р. 947]: 
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Жүйенің күйі S  жиынтығындағы еркін элемент деп аталады. 
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 бинарлы қатынас жүйенің құрылымы деп аталады.
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 жиын тәуелсіз айнымалылар (болжаушылар) жиынтығы деп аталады, егер (11), (12) формулар: 
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мұнда M - болжаушылардың максималды жиынтығы. Модельдің құрылымын үш объектінің жиынтығы ретінде анықтаймыз:  

Ω – зерттелетін объектіні сипаттайтын элементтер жиынтығы; 


[image: image92.wmf]b

 – жүйенің құрылымы; 

Μ – болжамдардың максималды жиынтығы. 

Айнымалылардың өзара байланысы негізінде жүйенің құрылымын сипаттай отырып, біз (21), (22), (23) формуларда [123]: 
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IINE математикалық модельдеу әдіснамасын толығырақ қарастырайық. 

IINE көптеген көрсеткіштермен анықталсын 
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 зерттеу нәтижелері негізінде бақылау матрицасы Х қалыптасқан, ол келесідей (25-формула): 
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мұнда m - белгілі бір уақыт аралығындағы бақылау санына сәйкес келетін жолдар саны; 

N – көрсеткіштер санына сәйкес бағандар саны, xij – I-ші бақылаудағы j-ші көрсеткіштің мәні. 

Болашақта біз мұны қарастырамыз m>N. 

Осы матрицаның әр жолы айнымалылардың мәнін білдіреді 
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және тиісті тәжірибеде.

Statistica ортасында деректерді кешенді статистикалық талдау және өңдеу үшін интегралды жүйеде кейінгі модельдеу үшін мәліметтер базасын құрамыз. 

Біз бастапқы ақпаратты мұқият талдаймыз, өйткені бұл кезең математикалық модельдің дәлдігіне айтарлықтай әсер етеді, сондықтан оларды елемеуге болмайды [124]. 

Деректер базасында өлшемдері әртүрлі болуы мүмкін шамалар бар, сондықтан нәтижелерді талдау, салыстыру және түсіндіру үшін xi көрсеткіштері нормалаудың әртүрлі әдістерін қолдана отырып, к өлшемсіз шамаларға әкеледі, мысалы (26) формула: 
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мұнда 
[image: image101.wmf]i

x

 –xi көрсеткіштің орташа мәні; 


[image: image102.wmf]i
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 – орташа квадраттық ауытқу. 

Талдаудың маңызды құрамдас бөлігі-оларды әрі қарай өңдеу үшін осы ақпараттық «жарылыстарды» анықтау. Мұндай «шығарындылар» ең аз квадраттар әдісі оларды алу үшін қолданылған жағдайда модель параметрлерін бағалау нәтижесін айтарлықтай бұрмалай алады. Ақпараттық жарылыстардың салдарын түзету процедурасы «деректерді цензуралау» деп аталады және үлкен ауытқуларға төзімді әдісті қолдануды немесе қате бағалауға әкелетін мәліметтер базасының элементтерін алып тастауды қарастырады [125].

 Деректерді талдаудың бастапқы кезеңдерінде модельдің дәлдігі деректердегі мәндердің болмауына байланысты болады. 

Егер бақылау саны параметрлер санынан едәуір үлкен болса, кем дегенде бір көрсеткіштің жетіспейтін мәндері бар жолдар (m>>N), Х бақылау матрицасынан шығарылады. Біздің жағдайда мұны жасау мүмкін емес, сондықтан жетіспейтін мәндерді қалпына келтірудің тағы бір әдісін қолданамыз және k қасиеттері бойынша аз ерекшеленетін объектілердің мәні шамамен бірдей (k + 1) қасиеттерге ие болады.

Әрі қарай, құрылған мәліметтер базасының әрбір индикаторын бөлек талдап көрейік.

Зерттелетін жүйенің элементтерінің әрқайсысына терең талдау жасай отырып, олардың орташа мәндерін және вариация коэффициентін анықтаймыз. Математикалық модельде қолданғанда сезімталдықтың болмауына байланысты вариация коэффициентінің мәндері нөлге жақын көрсеткіштерді одан әрі қарастырудан алып тастайық.

Зерттелетін жүйені құрылымдық модельдеудің келесі кезеңі - жүйе элементтері арасындағы жергілікті қатынастарды қалпына келтіру [126].  

Ұяшықтар жиынтығына жататын xi  және xj  екі элемент бір-бірімен өзара байланысты, егер олардың біреуі өзгерсе, екіншісі де өзгереді деп есептейміз. 

Жергілікті өзара байланыс шарасы ретінде біз толеранттылық қатынасты енгіземіз, (27) формула: 
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Осы анықтау әдісін және мүмкін болатын тәсілдердің бірін таңдайық.

Анықтама, (20) форумла:
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         (28)

мұнда 1) rij – үлгі корреляция коэффициенті;  

2) kij –Крамер коэффициенті; 

3) 
[image: image105.wmf](
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. – α таңдалған маңыздылық деңгейіне сәйкес корреляция коэффициенттерінің критикалық мәндері. 

rij – корреляция коэффициенті келесідей анықталды [127]: 
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Корреляция коэффициентінің мәні Стьюдент критерийімен анықталады, өйткені m-бақылаулар саны, бұл соңғы болып табылады: 
– егер
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мұнда 
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 – корреляция коэффициентінің критикалық мәні, мұндағы m-тәжірибелер саны, ал Р – сенімділік ықтималдығы [128].
Кездейсоқ шамалар арасындағы тәуелділік дәрежесін неғұрлым тиімді бағалау-бұл К. Пирсонның орташа квадраттық байланысы, ол келесі түрде (31), (32) формулардан анықталады: 
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[image: image113.wmf]2
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 шаманы Пирсон комбинациясының коэффициенті деп атайды, ол айнымалылар тәуелсіз болған кезде нөлге тең болады, егер функционалды байланыс болса, ол әр айнымалының өзгеру интервалы бөлінетін интервалдар санына байланысты максималды мәніне жетеді. 

Аталған кемшіліктер бастапқыда аталған сандар тең болған кезде жойылды, жалпы жағдайда Крамер шешім тапты. Осыны ескере отырып, сызықты емес байланыстың болуын тексеру үшін Крамер коэффициентін қолданамыз, (33) формула: 
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мұнда 
[image: image115.wmf](
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mi – i-ші айнымалы вариация аралықтарының бөлінулер саны, i = 1,2; 
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 –Пирсон коэффициенті [129]. 

Егер xi және xj айнымалылары арасында корреляция коэффициенті жеңіл болса, онда бұл айнымалылар үшін тексеру Крамер коэффициентін қолдану арқылы жүргізілуі керек. 

Осылайша, жүйенің құрылымын қалпына келтіру ереже бойынша жүзеге (34), (35) формулар асырылады: 
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Толеранттылық кеңістігі 
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 көпше және 
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 толеранттылық қатынасы деп аталады – онда анықталған түрде белгіленеді [130].
Толеранттылық кеңістігі көпше және толеранттылық қатынасы деп аталады –онда анықталған келесі түрде белгіленеді 
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Біз екілік қатынасты 
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 көпше түрде 
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 келесі 
[image: image124.wmf]Ω

 түрде байланыстырамыз, (36) формула: 
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[image: image126.wmf]q

 көмегімен 
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 көпше санды эквиваленттік кластарға бөлу мүмкіндігі пайда болады 
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[image: image130.wmf]Ω

 көпше түрінде беруге мүмкіндік береді, (29) формула: 
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мұнда 
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Ұлттық экономиканың зияткерлендіру индексінің құрылымын анықтайтын көптеген болжамдарды құрастырамыз [130, р. 24]. 

Көпше түр 
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 толеранттылық класы деп аталады, (38), (39) формулар егер: 
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Толеранттылық класын анықтау негізінде біз осы 
[image: image136.wmf]Ω

 көпше жабыны құрудың қарапайым алгоритмін ұсына аламыз мұндай сыныптар: 

Көпше жабынын құру алгоритмінің негізгі элементтері: 
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6т. L(k) жиынына енгізуге болатындығын, яғни L(k) жиынының элементтерімен төзімді екенін тексеріңіз, егер y L(k) - ге жіберілуі мүмкін болса, онда 8-тармаққа өтіңіз;7т. біз y-ді R жиынына жібереміз және 9-тармаққа өтеміз; 

8 т. y-ді көпше L(k) - ке жіберу [131].
9 т. 
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, содан кейін келесі Y қабылдап, 6 тармаққа көшеміз. 

11т. егер 
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, онда ойлаймыз 
[image: image145.wmf](

)

0

;; 1;

YRRkkLkL

===+=

%

 және 5-тармаққа өтіңіз.
12т. 
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13т. егер 
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14т. Біз минималды жабынды қалыптастырамыз 
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Біз тәуелсіз айнымалылар жиынтығын 
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 және меншік ережесін анықтаймыз: 

1. 
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2. Егер біз 
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 ерікті түрде таңдап алып, М жиынын онымен толықтырсақ, онда 1 қасиет бұзылады [132]. 

Көпше санның аяқталуы 
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 және т.с.с. 
[image: image153.wmf]Ω
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, болжамдардың көптеген М жиынтықтарының аяғы да ағып кетеді. 

Құрылымдық модельдеу мәселесін шешу жалғыз емес екенін және болжаушылардың белгілі бір жиынтығын таңдау құқығы зерттеушіге тиесілі екенін ескеріңіз. 

Сонымен, құрылымдық модельдеу негізінде ұлттық экономиканың зияткерлендіру индексі (IINE) төрт индикаторды есептеу арқылы қалыптасады: адамның даму индексі (HDI), Жаһандық инновациялық индекс (GII), жаһандық бәсекеге қабілеттілік индексі (GCI) және білім экономикасының индексі (KEI) [133].
Деректер базасының барлық элементтері алдын-ала барлық көрсеткіштердің мәндері нөлден бірлікке дейінгі диапазонда болатындай етіп нормаланғанын ескеріңіз. 

LINE интегралды көрсеткіші мультипликативті модель (40) формула түрінде анықталады:
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мұнда а1, а2, а3, а4 коэффициенттері-белгілі бір болжаушылардың әрқайсысының салмақтық коэффициенттері. 

Қатысты осы моделі параметрлерін ескереміз, олар болуы тиіс ажырамас бөліктері мен сомасында беруге бірлігіне. 

Регрессиялық талдау әдістерін қолдана отырып, біз модель параметрлерін анықтаймыз.  

Сонымен, ұлттық экономиканың зияткерлендіру индексінің (IINE) математикалық моделі (41) формула келесідей: 
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Салмақ коэффициенттерінің мәндері iine интегралдық көрсеткішін қалыптастыруда қандай да бір болжаушының басымдықтарын айқындайтынын атап өткен жөн. Нәтижесінде IINE интегралдық көрсеткіші бойынша әлем елдерін жіктеуді жүргізу мүмкіндігі пайда болады. 

Математикалық жоспарда кластерлік талдау әдістері осы мәселені шешу үшін қолданылады [134]. 

Кластерлік талдаудың бір маңызды ерекшелігі бар-бұл әдеттегі статистикалық әдіс емес, өйткені статистикалық маңыздылықты тексеру процестері көп жағдайда қолданылмайды және ол мүмкін болатын маңызды шешім береді. 

K-орташа әдісін қолданыңыз (k-means clustering). Осы әдіс аясында біз елдердің кластерлерін бір-бірінен мүмкіндігінше ерекшеленетін етіп табамыз. Бұл әдістің артықшылығы-бөлінген кластерлер арасындағы айырмашылықтардың статистикалық маңыздылығын тексеру мүмкіндігі. Әдісті анықтағаннан кейін объектілер арасындағы қашықтық өлшемін таңдаңыз. 

Мұны істеу үшін Эвклид метрикасын (объектілер арасындағы қашықтық), көп өлшемді кеңістіктегі объектілер арасындағы геометриялық қашықтық болып табылатын ең көп қолданылатын қашықтық өлшемін қарастырыңыз. Евклид қашықтықты есептеу (42) формуласы келесідей: 
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Кластерлеу стратегиясы ретінде біз Вард стратегиясын таңдаймыз. 

Ол кластерлер арасындағы қашықтықты бағалау үшін дисперсияны талдау әдістерін қолданады. Бұл стратегия кластерлеу процесінің әр сатысында құрылуы мүмкін екі гипотетикалық кластерлер үшін квадраттардың (SS) қосындысын азайтады [135]. 

Иерархиялық жіктеу әдістерін қолдана отырып, бес кластер алынды. Төмендегі диаграммадан ең жақсы кластер (өйткені ол барлық IINE компоненттерінің ең үлкен орташа мәндеріне ие) 1-кластер екенін көруге болады. Ол төменде орналасқан 27-суретте орналасқан, сәйкесінше ең нашар кластер-5 нөмірлі кластер.
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Сурет 25 – IINE  компоненттерінің орташа мәндерін кластерлер бойынша бөлу
Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [114, р. 31-36; 116, р. 526-529]
Есептелген нәтижелерге сәйкес, 2018 жылғы жағдай бойынша біз ұлттық экономиканың зияткерлендіру индексі (IINE) деңгейі бойынша әлемдік экономиканың 191 елін бес кластерге бөлді (22-кесте) [136]. 

Кесте 22 – Ұлттық экономиканы зияткерлендіру индексі деңгейі бойынша әлемдік шаруашылық елдерін кластерлеу
	Клас
тер
	Кластер
	Кластерге кіретін елдер саны
	IINE ауқымының өзгеруі

	1
	Ұлттық экономиканы зияткерлендірудің өте жоғары деңгейі
	23
	0,762–0,970

	2
	Ұлттық экономиканы зияткерлендірудің жоғары деңгейі
	34
	0,552–0,761

	3
	Ұлттық экономиканы зияткерлендірудің орташа деңгейі
	80
	0,304–0,551

	4
	Ұлттық экономиканы зияткерлендірудің төмен деңгейі
	21
	0,301–0,303

	5
	Ұлттық экономиканы зияткерлендіру деңгейі өте төмен
	33
	0–0,300

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [114, р. 31-36; 116, р. 526-529]


22-кестеде біз орташа мәндерді көреміз, әр компоненттің стандартты ауытқулары мен дисперсиялары әлемдік экономика елдерінің әр кластері үшін IINE интегралды индикаторын құрайды (23, 24, 25-кестелер).

Кесте 23 – Елдер және ұлттық экономиканы зияткерлендіру индексінің бірінші кластері көрсеткіштерінің орташа мәндері
	Бірінші кластер елдері-IINE өте жоғары деңгейі
	Көрсеткіштер
	Орташа мәндер
	Стандартты ауытқу
	Вариация коэффициенті

	Швейцария, Швеция, Нидерланды, Финляндия, АҚШ, Норвегия, Сингапур, Ұлыбритания, Гонконг (Қытай, САР), Дания, Канада, Жаңа Зеландия, Ирландия, Жапония, Люксембург, Австрия, Бельгия, Израиль, Франция, Корея Республикасы, Исландия, Австралия, Германия
	HDI
	0,900
	0,072
	0,080

	
	GII 
	0,738
	0,135
	0,183

	
	GCI
	0,772
	0,154
	0,199

	
	KEI
	0,898
	0,054
	0,060

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [114, р. 31-36; 116, р. 526-529]


Жіктеу ауқымы шеңберінде бірінші кластерге ұлттық экономиканы зияткерлендіру деңгейі өте жоғары 23 мемлекет кіреді: Швейцария, Швеция, Нидерланды, Финляндия, АҚШ, Норвегия, Сингапур, Ұлыбритания, Гонконг (Қытай, САР), Дания, Канада, Жаңа Зеландия, Ирландия, Жапония, Люксембург, Австрия, Бельгия, Израиль, Франция, Корея Республикасы, Исландия, Австралия, Германия. Соңғысын топтастыру жүргізілетін елдер индексінің тербеліс диапазоны индекс көрсеткішінің орташа мәніне байланысты болатындығы байқалады. Елдің ұлттық экономикасын зияткерлендірудің интегралды индексіне сәйкес олар осылай топтастырылған [137]: 

· жоғары HDI, KEI, GII және GCI – Батыс Еуропа елдері (Швейцария, Швеция, Нидерланды), АҚШ, Сингапур; 

· жоғары HDI-Дания, Канада, Жаңа Зеландия, Ирландия, Исландия, Австралия және Германия. Негізінен бұл Экономикалық даму деңгейі ұқсас Батыс Еуропа елдерінің тобы; 

· жоғары HDI және GCI бар-Гонконг және Жапония. Бұл экономикадағы инновациялық құрамдас бөліктің жоғары даму деңгейімен ерекшеленетін Азия елдері, соның арқасында елдің жаһандық бәсекеге қабілеттілігінің жоғары деңгейіне қол жеткізіледі. 

Бірінші кластер елдерінің тобы ұлттық экономикалардың басым зияткерлік әлеуетін көрсетеді, ол Адами даму, бәсекеге қабілеттілік және халықаралық қозғалысқа қойылатын нормативтік талаптар салаларында инновациялық компоненттерді сапалы тарту есебінен қамтамасыз етіледі. Ұлттық өнімдердің жаһандық бәсекеге қабілеттілігі өндіріс пен қызмет көрсету саласындағы адами әлеуеттің зияткерлік құрамдас бөлігі есебінен қамтамасыз етіледі [137, р. 20]. 

Бірінші кластер шегінде IINE көрсеткішінің құрамдас бөліктерінің диапазондық тербелістері GII-ді төмендету есебінен жүзеге асырылады, оның орташа мәні – 0,738. HDI және KEI позициялық мәндері бірдей (сәйкесінше 0,900 және 0,898), ал GCI мәні GII позициясының ауытқуына тікелей байланысты. 

Ең алдымен, Бірінші кластер елдерінің зияткерлендіру индексін арттыру үшін инновациялар саласындағы негізгі құрауыштарды, атап айтқанда [137, р. 27] институционалдық орта, адами капитал және зерттеулер, Инфрақұрылым, нарықтық және кәсіпкерлік тәжірибе, алынған білім мен технологиялар (ғылыми-практикалық нәтижелер) және шығармашылық қызмет нәтижелерін жақсарту қажет. Сонымен қатар, ұлттық экономиканың инновациялық әлеуетінің институционалдық құрамдас бөлігі ерекше назар аударуға тұрарлық, онда инновациялық процестің барлық элементтері үйлеседі: ғылым, білім, ғылыми әзірлемелерді қаржыландыру жүйесі, коммерцияландыру жүйесі, зияткерлік меншікті қорғау және т.б. 

Кесте 24 – Елдер және ұлттық экономиканы зияткерлендіру индексінің екінші кластері көрсеткіштерінің орташа мәндері
	Екінші кластер елдері – IINE жоғары деңгейі
	Көрсеткіштер
	Орташа мәндер
	Стандартты ауытқу
	Вариация коэффициенті

	Эстония, Испания, Мальта, Чехия, Италия, Біріккен Араб Әмірліктері, Словения, Кипр, Катар, Венгрия, Португалия, Малайзия, Сауд Арабиясы, Латвия, Литва, Бруней, Лихтенштейн, Тайвань (Қытай), Чили, Польша, Словакия, Барбадос, Хорватия, Болгария, Бахрейн, Кувейт, Әзірбайжан, Румыния, Коста-Рика, Оман, Қытай, Маврикий, Уругвай, Греция
	HDI
	0,725 
	0,075 
	0,103 

	
	GII 
	0,408 
	0,081 
	0,199 

	
	GCI
	0,521 
	0,117 
	0,225 

	
	KEI
	0,574 
	0,113 
	0,197 

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [114, р. 31-36; 116, р. 526-529; 138, 139]


Ұлттық экономиканы зияткерлендірудің жоғары деңгейі бар екінші кластерге 34 ел кіреді: ЕО-ның 17 елі, 6 Араб, 5 Азия елдері, Американың 4 елі, Африканың бір елі. Бұл елдер білім экономикасының жоғары деңгейіне ие, бірақ инновациялық және бәсекеге қабілетті құрамдас индекстердің көрсеткіштері бірінші кластердің ұқсас көрсеткіштерінен едәуір төмен. Екінші кластер елдерінің рейтингісінде соңғы орынды Греция алады, оның IINE 0,552. Кувейт, Сауд Арабиясы, Катар, Біріккен Араб Әмірліктері сияқты елдердің жаһандық бәсекеге қабілеттілігінің жоғары индексі шикізат саудасы экспортының құрылымындағы елеулі үлес есебінен қамтамасыз етіледі [138, р. 367]. 

Екінші кластерде ең жоғары орташа көрсеткіш-HDI - 0,725 GCI және KEI сәйкесінше 0,521 және 0,574 бірдей позицияларда. Екінші кластердің ең төменгі орташа көрсеткіші – GII – 0,408, ол осы кластердің IINE елдерінің деңгейін төмендетеді. 

Кесте 25 – Ұлттық экономиканы зияткерлендіру индексінің үшінші кластері көрсеткіштерінің елдері және орташа мәндері
	Үшінші кластер елдері-IINE орташа деңгейі
	Көрсеткіштер
	Орташа мәндер
	Стандартты ауытқу
	Вариация коэффициенті

	Ресей Федерациясы, Таиланд, Түркия, Бразилия, Мексика, Панама, Иордания, Перу, Қазақстан, Украина, Аргентина, Сербия, Оңтүстік Африка Республикасы, Колумбия, Тринидад және Тобаго, Босния және Герцеговина, Тунис, Молдова, Ямайка, Ливан, Грузия, Андорра, Антигуа және Барбуда, Армения, Аруба, Багам аралдары, Беларусь, Белиз, Кабо-Верде, Куба, Доминика, Фиджи, Габона, Гренада, Гайана, Ирак, Кирибати, Ливия, Македония, Мальдив, Микронезия, Черногория, Палау, Палестина, Пуэрто-Рико, Сент-Китс және Невис, Сент-Люсия, Сент-Винсент және Гренадин, Самоа, Сейшель аралдары, Суринам, Сирия Араб Республикасы, Тәжікстан, Солтүстік Македония, Тонга, Түрікменстан, Өзбекстан, Вануату, Эквадор, Моңғолия, Шри-Ланка, Ботсвана, Албания, Филиппин, Индонезия, Доминикан Республикасы, Вьетнам, Иран, Сальвадор, Гана, Үндістан, Марокко, Боливия, Намибия, Парагвай, Египет, Гватемала, Венесуэла (Боливариан Республикасы), Алжир, Қырғызстан
	HDI
	0,544 
	0,896 
	1,647 

	
	GII 
	0,290 
	0,094 
	0,324 

	
	GCI
	0,416 
	0,119 
	0,286 

	
	KEI
	0,404 
	0,093 
	0,230 

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [140]


Ұлттық экономиканы зияткерлендірудің орташа деңгейі бар үшінші кластерге әлемдік шаруашылықтың 80 елі кіреді. Бұл елдер саны бойынша зияткерлендіру индексінің ең ірі кластері, оған әлемдік шаруашылық елдерінің 42% - ы кіреді. Бұл кластердегі елдердің ең көп саны-Америка (28 ел) және Азия елдері (25 ел), одан кейін Африка (11 ел), Еуропа (8 ел), Океания (7 ел) және Фиджи (Австралия) елдері. Бұл кластерге Әзірбайжан, Эстония, Латвия және Литвадан басқа барлық бұрынғы кеңестік республикалар кіреді. Үшінші кластер жоғары HDI және төмен GII деңгейімен сипатталады [139, с. 12]. 

Үшінші кластер елдері әлемдік экономиканың көптеген мемлекеттеріне тән зияткерлік әлеуеттің жай – күйін, атап айтқанда инновацияларды дамытудағы артта қалушылықты көрсетеді. Бұл елдердің KEI дамып келе жатқан елдердің жіктеу тобына жататындығына байланысты 0,4-тен 0,5-ке дейінгі орташа мәнге ие. Бұл жағдайда IINE елдің экономикалық дамуының жиынтық көрсеткіштеріне және HDI-ге тікелей тәуелділігі байқалады. Білім экономикасының деңгейі зияткерлендіру деңгейіне тікелей әсер етеді және бірге HDI-ді арттырады. Бірақ ресурстардың шектеулі болуына байланысты жаһандық инновация индексі өте төмен деңгейде.  

Кесте 26 – Елдер және ұлттық экономиканы интеллектуалдандыру индексінің төртінші кластері көрсеткіштерінің орташа мәндері
	Төртінші кластер елдері-IINE төмен деңгейі
	Көрсеткіштер
	Орташа мәндер
	Стандартты ауытқу
	Вариация коэффициенті

	Гондурас, Гвинея-Бисау, Нигер, Ауғанстан, Бутан, Бурунди, Орталық Африка Республикасы, Чад, Комор аралдары, Экваторлық Гвинея, Гамбия, Гаити, Либерия, Мьянма, Папуа-Жаңа Гвинея, Сан-Томе және Принсипи, Соломон аралдары, Тимор-лести, Конго, Конго (Демократиялық Республикасы), Того
	HDI
	0,259
	0,114
	0,440

	
	GII
	0,188
	0,110
	0,585

	
	GCI
	0,251
	0,127
	0,506

	
	KEI
	0,103
	0,063
	0,612

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [118, с. 59-66; 119, с. 74-78]


Төртінші кластерге ұлттық экономиканы зияткерлендіру деңгейі төмен 21 ел кіреді: Африка құрлығының 13 елі (62%), 38% Азия, Гондурас және Гаити (Америка) және Папуа-Жаңа Гвинея мен Соломон аралдары (Океания) 4 елді өзара бөліседі. Бұл кластердің ең жоғары көрсеткіштері-сәйкесінше 0,259 және 0,251 орташа мәндері бар HDI және HDI. Кластердің ең төменгі көрсеткіші-KEI-0,103. Ол төртінші кластерде IINE төмендетеді. Елдердің төртінші кластері, ең алдымен, жаңа технологиялардың, ақпараттық және телекоммуникациялық инфрақұрылымның дамуының артта қалуы, сондай-ақ халықтың білім деңгейінің төмендігі есебінен зияткерлік әлеуеттің төмен көрсеткішін айқындайды. IINE төртінші кластерді арттыру үшін KEI-дегі негізгі құрауыштарды, атап айтқанда: қазіргі және жаңа білімнің көмегімен экономиканы ынталандыру сапасын; жергілікті мұқтаждықтарды шешуге инновациялар мен жаңа технологияларды тартуды және жаңа технологиялық шешімдерді құруды; халықтың білімділік деңгейі мен кәсіптік даярлығын жақсарту қажет; ақпараттық және телекоммуникациялық инфрақұрылымды дамыту [140, р. 87-89]. 

Барлық төрт кластерді талдауды қорытындылай келе, олардың IINE дамуының бірдей тенденциясы бар екенін байқауға болады. 

Кесте 27 – Елдер және ұлттық экономиканы зияткерлендіру индексінің бесінші кластері көрсеткіштерінің орташа мәндері 
	Бесінші кластер елдері – IINE деңгейі өте төмен
	Көрсеткіштер
	Орташа мәндер
	Стандартты ауытқу
	Вариация коэффициенті

	Кения, Никарагуа, Замбия, Свазиленд, Сенегал, Камбоджа, Руанда, Уганда, Нигерия, Пәкістан, Лесото, Камерун, Непал, Бангладеш, Танзания, Зимбабве, Бенин, Джибути, Эритрея, Эфиопия, Лаос Халықтық Демократиялық Республикасы, Мавритания, Сьерра-Леоне, Судан, Мадагаскар, Мали, Малави, Кот-Д ' Ивуар, Мозамбик, Буркина-Фасо, Ангола, Гвинея, Йемен.
	HDI
	0,140
	0,098
	0,700

	
	GII
	0,324
	0,117
	0,361

	
	GCI
	0,348
	0,185
	0,532

	
	KEI
	0,522
	0,118
	0,226

	Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [118, с. 59-66; 119, с. 74-78]


Бесінші кластерге ұлттық экономиканы зияткерлендіру деңгейі өте төмен 33 ел кіреді: Африка құрлығының 26 елі (78 %), Азия мен Никарагуаның 6 елі – Америка елі. Бұл кластерде алғашқы төртке қарағанда дамудың басқа тенденциясы байқалады. Бесінші кластер елдері барлық параметрлер бойынша зияткерлендірудің ең төмен көрсеткіштерімен сипатталады және мемлекет үкіметтері тарапынан белсенді жәрдемдесуді және қазіргі және жаңа білімнің көмегімен экономиканы ынталандыруды, жергілікті қажеттіліктерді шешуде инновациялар мен жаңа технологияларды тартуды және жаңа технологиялық шешімдерді құруды талап етеді [141]. Бұл кластердің ең төменгі көрсеткіші-HDI. Бұл бесінші кластер елдеріне HDI-ге көбірек көңіл бөлу керек, яғни оның негізгі компоненттерін, атап айтқанда: өмір сүру ұзақтығын арттыру керек; ел халқының сауаттылық деңгейі және күтілетін оқу ұзақтығы. 

26-суретте әлемдік экономика елдерінің кластерленуіне байланысты ұлттық экономиканың зияткерлендіру индексінің тәуелділігі көрсетілген. 


[image: image158.png]0.9

0.8

0.7

0.6

0.5

0.4

0.3

0.2

0.1




Сурет 26 – IINE -ді кластерлер бойынша бөлу 
Ескерту – Әдебиет негізінде құралған [120, р. 379-380; 121, р. 9-18; 122, р. 947-950]

Зияткерлендіру көрсеткіштерін математикалық модельдеудің арқасында нәтижелерді жалпылауға ғана емес, сонымен бірге зерттелетін процестің жаңа қасиеттерін анықтауға, атап айтқанда: алынған кластерлердің әрқайсысының даму тенденцияларын анықтауға, әлемдік экономика елдерінің кластерлері арасындағы тәуелділікті бағалауға мүмкіндік туды. Мысалы, ұлттық экономиканы зияткерлендіру деңгейі өте жоғары елдердің бірінші кластері бірінші кезекте Жаһандық инновациялық индексті (GII), содан кейін жаһандық бәсекеге қабілеттілік индексін жақсарту есебінен зияткерлендіру деңгейін арттыру үшін ресурстың болуымен ерекшеленеді [143]. 

Үшінші бөлім бойынша қорытынды
Инновациялық ортада адами ресурстарды дамытудың негізгі аспектілерінің бірі-сапалы білім беру және қызметкерлердің кәсіби дайындығын қамтамасыз ету. Компаниялар білім беру бағдарламаларына, инновациялар мен жаңа технологиялар бойынша курстар мен тренингтерге қол жеткізуді қамтамасыз етуі керек. Сондай-ақ ұйымдар білім беру бағдарламалары мен зерттеулерін әзірлеу үшін университеттермен және ғылыми институттармен серіктестік орната алады.

Қызметкерлерді ынталандыру мен ынталандыру маңызды аспект болып табылады. Компаниялар инновациялық идеялар, жаңа жобаларды енгізу үшін бонустар, ынталандырулар мен сыйақылар ұсына алады. Сондай-ақ, қызметкерлер өз идеяларын айтуға, қателесуге және қателіктерінен сабақ алуға еркіндік сезінетін ынталандыру ортасын құру маңызды.

Инновациялық ортада адам ресурстарын дамытуда компания басшылығы да шешуші рөл атқарады. Басшылар зерттеулер мен инновациялық жобаларды қолдауға, жаңа тәсілдер мен жұмыс әдістерін енгізуге дайын болуы керек. Олар икемді және жаңа идеялар мен өзгерістерге ашық болуы керек.

Тұтастай алғанда, инновациялық ортада адам ресурстарын дамыту кешенді тәсілді және басшылықтың, қызметкерлердің және тұтастай ұйымның қатысуын талап етеді. Өз қызметкерлерін дамытуға және инновациялық мәдениетті құруға инвестиция салатын компаниялардың табысқа жету мүмкіндігі және бәсекеге қабілеттілігі жоғары.
Осылайша, әлемдік экономика елдерінің әр кластерінде біз интегралды индикатор компоненттерінің басымдықтарын анықтай аламыз, оларды біртіндеп жақсарту қажет болған жағдайда кез-келген кластердің жағдайын жақсартуға әкеледі. Әр түрлі кластерлерді салыстыра отырып, біз компоненттерді дамытудың басым бағыттарын анықтай аламыз, интегралды көрсеткішті қалпына келтіріп, оның жақсаруына әкелеміз. 

Сондықтан, бұл тәсіл әмбебап болып табылады, оны кез-келген статистикалық ақпарат үшін қолдануға болады, бірақ ең бастысы, ұсынылған тәсілдің арқасында елдің жағдайын бағалауға ғана емес, сонымен қатар IINE күйін басқару мәселелерін шешу арқылы оның IINE жағдайын жақсартуға белсенді әсер ету мүмкіндігі пайда болады.

Қазақстанның адами ресурстарының дамуы бірқатар халықаралық рейтингтері бойынша өте жақсы деңгейде екендігін байқауға болады. Олардың ішіндегі ең маңыздысы БҰҰ-ның Адами даму индексі, 191 елдің ішінде 2022 жылы 56-шы орынға ие болды. Соған қарамастан, мемлекет адами капиталды дамыту мәселесін қойып, оны президенттің соңғы Жолдауында 7 басымдыққа айналдырды. Қазақстанның проблемасы мемлекеттің өз қажеттіліктерін анық айқындамауында: бұл жерде адам қандай өлшемдерге сәйкес келуі тиіс екенін, қандай құзыреттер мен біліктіліктерге ие болуы және қандай құндылық бағдарларын бөлісу маңызды. 
Сонымен қатар, әркім өз қызметін жүзеге асыра алатын және ләззат ала алатындай жағдайлар жүйесін қалыптастыру маңызды. Бірақ бұл үшін, соның ішінде шетелден сапалы мамандар тарту мүмкіндігі болуы үшін елде қандай өмір сүру стандарттары болуы керектігін анықтау қажет.

Зияткерлендіру көрсеткіштерін математикалық модельдеудің арқасында нәтижелерді жалпылауға ғана емес, сонымен бірге зерттелетін процестің жаңа қасиеттерін анықтауға, атап айтқанда: алынған кластерлердің әрқайсысының даму тенденцияларын анықтауға, әлемдік экономика елдерінің кластерлері арасындағы тәуелділікті бағалауға мүмкіндік туды. Мысалы, ұлттық экономиканы зияткерлендіру деңгейі өте жоғары елдердің бірінші кластері бірінші кезекте Жаһандық инновациялық индексті (GII), содан кейін жаһандық бәсекеге қабілеттілік индексін жақсарту есебінен зияткерлендіру деңгейін арттыру үшін ресурстың болуымен ерекшеленеді.
ҚОРЫТЫНДЫ
Жүргізілген зерттеулер бойынша келесідей қорытындылар жасауға болады:

1. «Адами ресурстар» түсінігі туралы қазіргі заманғы шетелдік және отандық авторлардың анықтамаларын қарастыру барысында адами ресурстардың экономкалық салалардағы, ұйымдағы, өнеркәсіптегі рөлін көрсететін көптеген ұғымдарына қатысты теориялық еңбектерді талдау нәтижесінде, «адами ресурстар» «адами ресурстарды дамыту», «ұйым ресурстары», «мемлекеттің адами ресурстары» ұғымына анықтамалар енгізілді. 
«Индустриялық-инновациялық экономика жағдайындағы адами ресурстар» ұғымын қайта қарау қазіргі заманғы теориялық тәсілдерді синтездеуге, эмпирикалық деректер мен авторлық ғылыми тұжырымдамаларды есепке алуға негізделеді, бұл жиынтығында адами ресурстардың серпінді индустриялық-инновациялық ортадағы рөліне жаңа көзқарас ұсынады. Нақтыланған анықтама тез өзгеретін экономикалық шындық жағдайында адами ресурстарын түсіну және басқару үшін дәлірек және заманауи негіздемелік контекст жасайды.

2. Адами ресурстарды бағалау әдіснамасын қалыптастыруда адами ресурстарды бағалаудың негізгі элементтері мен факторлары, адами ресурстарды бағалаудың сандық және сапалық, ұйымдастырушылық – басқарушылық тәсілдері, персоналдардың, қызметкерлердің аттестациялық бағалаудың стандартталған тәсілі, адами ресурстарды бағалаудың аналитикалық, басқарушылық моделі, адами ресурстарды бағалау көрсеткіштерін есептеу әдістемесі,  адами даму индексі көрсеткіштерін есептеу әдістемесі анықталды. 

3. Адами ресурстарды дамытудың шетелдік тәжірибесін зерделей отырып, АҚШ, Жапония, Германия елдерінің тәжірибесімен танысып, ол елдердегі қызметкерлердің өмір сүру деңгейін, әлеуметтік игіліктерін, салалық ерекшеліктерін, қызметкерлердің еңбек нарығындағы бәсекеге қабілеттілі қарастырылды.  

4. Индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамытудың шетелдік тәжірибесі кең және әрі алуан екендігін атап өткен жөн. Бұл жаңа ашылуларға, жаңа технологиялардың дамуына және жоғары тиімді командалардың қалыптасуына ықпал ететін талантты адамдардың дамуы үшін қолайлы жағдай жасауды білдіреді.

5. Шетелдік тәжірибенің негізгі қағидалары қатарына адами ресурстарды оқыту мен дамытуға инвестицияларды, инновациялық және ғылыми зерттеулерді қолдауды, кәсіпорындар арасында тәжірибе мен білім алмасу үшін кластерлер мен өнеркәсіптік парктерді қалыптастыруға жәрдемдесуді, персоналдың адалдығы мен білімін нығайтуға, сондай–ақ әріптестікті нығайтуға бағытталған белсенді әлеуметтік саясатты атап өтуге болады. 

6. Адами ресурстарының әртүрлі сапалық аспектілерінің ЖІӨ-ге әсерін
талдау негізінде құрылатын экономикалық-математикалық модель әзірленді. Модель білім деңгейі, дағдылар, инновациялық қабілеттер және қызметкерлердің басқа да қасиеттері, сондай-ақ олардың экономикалық өсуге әсері сияқты факторларды ескереді. Атап айтқанда, әзірленген модель сарапшыға икемділік коэффициенттерінің есептік мәндеріне талдау жүргізуге мүмкіндік берді, бұл жоғары білімі бар мамандардың саны мен бастауыш кәсіптік біліммен айналысатын адамдардың саны ЖІӨ өсуіне айтарлықтай әсер етпейтінін көрсетті. Бұл ретте экономиканың дамуы үшін экономикадағы жұмыспен қамтылғандар саны және жоғары кәсіптік білімі бар жұмыспен қамтылғандар саны сияқты факторлар үлкен маңызға ие, бұл, негізінен, күтілетін факт болды, бірақ математикалық әдістердің көмегімен өзінің ғылыми-әдістемелік негіздемесін тапты. Тұтастай алғанда, модельді талдаудан экономиканың дамуын анықтайтын факторлар адами ресурстарының зияткерлік деңгейін және олардың экономикадағы жұмыспен қамтылғандардың жалпы санындағы үлесін көрсететін факторлар болып табылады. Факторлық экономикалық-математикалық модельдер адами ресурстарының тиімділігін бағалау мәселесін шешудің тиімді ғылыми-әдістемелік тәсілі бола алады.
7. Адами ресурстарды қалыптастыруға және инновациялық дамуға әсер

ететін факторларды талдауға негізделген болжам ұсынылады. Болжам ұзақ мерзімді тенденцияларды, еңбек нарығының динамикасын, білім беру және инновациялық процестерді жан-жақты қарастыруға негізделген. Инновациялық экономика үшін маңызды көрсеткіштің болжамды мәндері елдің жалпы ішкі өніміндегі инновациялық өнімнің үлесі ретінде бағаланады. Экономикалық-математикалық модельдер кешені түріндегі ғылыми - әдістемелік құралдар және оның негізінде жүргізілген болжамды-талдамалық есептеулер сараптамалық-ғылыми қоғамдастықта еліміздің әлеуметтік-экономикалық дамуындағы адами ресурстардың сапалық аспектілерінің өсіп келе жатқан рөлі туралы қалыптасқан пікірді растайды.

Елімізде 2022 жылы өнеркәсіптік өндіріс индексі өткен жылдарға қарағанда (ӨӨИ) – 103,6%-ды құраған. Негізгі салалар арасында өңдеу өнеркәсібі 104,7%-ға айтарлықтай өскен. Өткен жылмен салыстырғанда көлемдердің ұлғаюы резеңке, пластмасса бұйымдарын, фармацевтикалық өнімдер мен препараттарды, машина жасауды, сусындарды, дайын металл бұйымдарын өндіруде байқалады. 

8. 2022 жылы 37606 млрд. теңге сомасына өнеркәсіп өнімі өндірілді, оның ішінде тау–кен өндіру саласында 17977 млрд. теңгеге жалпы көлемнің 47,8%-ы, өңдеуші салада 17121 млрд. теңгеге 45,5%-ға өндірілген. 

9. Қазақстанның инновациялық қызмет нәтижесінің көрсеткіштеріне кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі, инновациялық өнім көлемі, сатып алынған және берілген жаңа технологиялар саны жатады. 2021–2022 жылдары Қазақстан өнеркәсібінің инновациялық қызметін талдау 2022 жылы аяқталған инновациялары бар кәсіпорындар саны 2021 жылмен салыстырғанда 3 есеге, ал инновациялық белсенділік деңгейі 2 есеге жуық артқанын көрсетті. 

10. Қазақстанда 2017-2022 жылдары инновациялық өнім экспорты 3,2 есеге ұлғайған. 2017 жылы 83655,6 млн теңгеден 2022 жылдың желтоқсан айында 134437,6 млн. теңге дейін инновациялық сипаттағы қызметтер экспорты да өсу үрдісіне ие болған. Қазақстан Республикасындағы кәсіпорындарының инновациялық белсенділік деңгейі 2010 жылдан бастап 2021 жылға дейін                             4,3%-дан 10,5%-ға дейін артқан .
11. Қазіргі уақытта адами ресурстарды дамытуға мемлекет тарапынан ғана емес, жеке сектор кәсіпорындары тарапынан да зор күш-жігер жұмсалуда. Қызметкерлердің біліктілігін арттыруға және бизнес-процестерді жетілдіруге бағытталған тиімді оқыту және дамыту бағдарламалары қызметкерлердің өздеріне де, жалпы ұйымдарға да нақты пайда әкеледі.

Тұтастай алғанда, индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамыту мемлекеттер мен бизнес-құрылымдарға бәсекеге қабілетті болып қалуға, халықаралық нарықта көшбасшы позицияларды иеленуге және қолайлы және тұрақты экономикалық жағдай жасауға мүмкіндік береді. 2022 жылы ресми статистикаға сәйкес, жұмыссыздар саны 458,3 мың адамды құрады, ал жұмыссыздық деңгейі 4,9% құрады. Қосымша жұмыс орындары орта мерзімді перспективада жұмыссыздық деңгейін ең төменгі деңгейге дейін төмендетуге мүмкіндік береді деп сенуге болады. Әрине, бұл жұмыс орындарының едәуір бөлігі экономиканың инновациялық даму міндеттеріне сәйкес келетін ғылыми-техникалық және жоғары технологиялық сипаттамалары бар орындарды құрайтынын ескеру қажет. 

Сонымен қатар, мемлекеттің әлеуметтік бағдарламаларын шамамен 2,5 трлн теңге көлемінде бюджеттік қаржыландыруды кеңейту мүмкіндігі пайда болады. Бұл, әрине, халықтың орташа өмір сүру деңгейін арттырады.   

12. Индусртиялды-инновациялық экономика жағдайында адами

ресуртарды дамытуды жетілдіру үшін білім беруге инвестициялар салуымыз қажет. Инновациялық ортада адам ресурстарын дамыту ұйымның табысының негізгі факторы болып табылады. Инновациялық ортада жаңа идеяларды, технологиялар мен тәсілдерді қалыптастыруға және енгізуге қабілетті білікті мамандарды тарту, дамыту және ынталандыру қажет.

Инновациялық ортада адами ресурстарды дамытудың негізгі аспектілерінің бірі-сапалы білім беру және қызметкерлердің кәсіби дайындығын қамтамасыз ету. Компаниялар білім беру бағдарламаларына, инновациялар мен жаңа технологиялар бойынша курстар мен тренингтерге қол жеткізуді қамтамасыз етуі керек. Адами даму индексін, жаһандық инновациялық индексті, жаһандық бәсекеге қабілеттілік индексін және білім экономикасы индексін жақсарту негізінде индустриялық-инновациялық экономика жағдайында адами ресурстарды дамытудың зияткерлік моделі. Зияткерлендіру көрсеткіштерін математикалық модельдеудің арқасында нәтижелерді жалпылап қана қоймай, зерттелетін процестің жаңа қасиеттерін анықтауға, атап айтқанда: алынған кластерлердің әрқайсысының даму тенденцияларын анықтауға, әлемдік экономика елдерінің кластерлері арасындағы тәуелділікті бағалауға мүмкіндік береді. Модельді зияткерлендірудің ұсынылған әдісі бәсекеге қабілеттіліктің жаһандық инновациялық индексін жақсартуды қамтиды. Әзірленген тәсіл индустриялық-инновациялық экономикада персоналды басқарудың дәлірек және прогрессивті моделін құра отырып, адами ресурстарын бағалау мен дамытудағы инновациялық параметрлерді ескеруге мүмкіндік береді.
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ҚОСЫМША А

Кесте А.1 – Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігін анықтау тәсілдері

	Тәсілдердің атауы
	Тәсілдердің мазмұны

	Шығынды   
	Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі есепті кезеңде инновацияларға және инновациялық процестерді ұйымдастыруға нақты шығындардың болуын көрсетеді. 

	Нәтижелі  
	Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі есепті кезеңде тиелген инновациялық өнімнің (тауардың, жұмыстардың, көрсетілген қызметтердің) өз өндірісінің болуы болып табылады.

	Білім
	Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі кәсіпорында ғылыми бөлімшелердің болуына сүйенеді, мұндай бөлімшелердің санын, сондай – ақ өнеркәсіп кәсіпорнының инновациялық белсенділігін дамытудың драйвері болып табылатын инновациялық идеяларды тудыратын зерттеулер мен әзірленімдермен айналысатын қызметкерлер санын есепке алудан тұрады. 

	Инновацияның толықтығына негізделген
	Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі аяқталған инновациялардың болуы болып табылады.

	Жобалық
	Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі жалпы іске асырылған инновациялық кәсіпорын жобаларының портфелі, жобалар санын көрсетуде ұсынылады.

	Стратегиялық
	Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі ұзақ мерзімді перспективада бәсекеге қабілеттілікті арттыру мақсатында кәсіпорынның өзінің инновациялық әлеуетін дамытуға қолда бар мүмкіндіктерін білдіреді. 

	Маркетингтік
	Өнеркәсіптік кәсіпорындардың инновациялық белсенділігі өнімнің жаңалығын арттыру бойынша нарықтық сұранысқа жауап ретінде әрекет етеді.

	Ұйымдастырушылық
	Инновациялық белсенді кәсіпорындар – есепті кезеңде жаңадан құрылған кәсіпорындар (қайта ұйымдастыру жолымен құрылғандарды қоспағанда).

	Кешендік
	Бірнеше тәсілдердің ерекшеліктерін біріктіреді.


ҚОСЫМША Ә

Кесте Ә.1 – Индустриялық-инновациялық қызметті жүзеге асырудың негізгі қағидалары

	Қағида
	Сипаттамасы
	Нәтижесі

	Басым секторлардың шектеулігі мен кластерлерді дамыту
	Шектеулі басым бағыттарды қаржыландыру, кәсіпкерлік ортаны сапалы деңгейге шығару, инвестицияларды белсенді түрде тарта білу, инфрақұрылымдармен қамтамасыз ету, ақпараттық – байланыс технологияларын енгізу
	Индусртиялық – инновациялық өсу, әртараптандыру, өнімді жаңа жұмыс орындарын құру, адами ресурстардың белсенділігін қамтамасыз етуі

	Мемлекеттің белсенділігі
	Кәсіпкерлік қызметті дамыту, оған мемлекеттік қолдау жасау, жеке және квазимемлекеттік сектор арасын тиімді ұйымдастыру, бәсекелестікті қорғау
	Ұлттық өнім шығаруда кәсіпкерліктің рөлін, белсенділігін арттыруы

	Икемділік 
	Экономикалық жағдайлардың өзгерісіне икемді болуы заман талабына сай өзгерістер енгізу, кәсіпкерліктің мүддесін ескеру
	Әлемдік нарық конюъктурасының, оның ішінде ішкі факторлардың (экономикалық, саяси және т.б.) елдегі жағдайға әсерін бақылауда ұстауы

	Нәтижеге бағытталу 
	Нақты нәтижелерге мақсатты көрсеткіштерге қол жеткізу барысын бақылай отырып бағыттау
	Бағдарламалардың тиімділігін қамтаамсыз ету, мақсаттарға қол жеткізу

	Жеке сектормен әріптестік 
	Мемлекеттік саясатты қалыптастыру, сонымен бірге оны іске асыруда мемлекетке арнайы серіктестікпен қамтамасыз ету
	Мемлекеттің кәсіпкерлікті экономикалық өсуде тиімді қолдануы

	Өңірлердің белсенділігі 
	Өнеркәсіптік мамандануы, өңірлердің индустриялық – инновациялық және экономикалық әлеуетінің мемлекеттік саясатты анықтауы, кластерлерді дамыту
	Мемлекеттік саясатты, оның ішінде кластерлерді қалыптастыруда өңірлердің белсенді ықпал етуі

	Қаржыландырудың теңгерімділігі 
	Нарықтық механизмдердің (банктік қаржыландыру, капитал, қарыз нарығы және тағы басқалар) мен мемлекеттік қаржылардың тепе – теңдігін қамту
	Мемлекеттік және жеке меншік секторлардың қаржыларын тиімді үйлестіру


ҚОСЫМША Б

























Еңбек әлеуеті (еңбек нарығы)





мүгедектер





Еңбек ресурстары





Жұмыс күші 


(өндірістің жеке факторы)





Адами ресурстар





Адами фактор





Адами әлеуеті





Адами капитал





кәсіпкер





Экономикалық адам





жұмыссыздар





балалар





Физикалық қабілеттер





Рухани қабілеттер





  





Инновацияның классикалық теориясы





Ұзын циклдер теориясы





Неоклассика


лық теория





Жеделдету теориясы





Технологиялық даму теориясы





Әлеуметтік теория











ӨЗГЕРІС





ИННОВАЦИЯ





ПРОЦЕСС ЖӘНЕ НӘТИЖЕ





ПРОЦЕСС





НӘТИЖЕ





Инновациялық белсенділікті анықтайтын негізгі факторлар





әлеуметтік – саяси тұрақтылық.


ішкі нарықтықтың көлемі мен төлем қабілеттілігінің деңгейі.


несие – қаржы және банк жүйесінің қалыптасуының тұрақтылығы.


инфляция деңгейі.


экономикалық сферадағы жемқорлық пен қоғамдағы қылмыс деңгейі.


инновациялық қызметтің құқықтың қамтамасыз етілуінің деңгейі.


кәсіпкерлік және инвестициялық қызметтің нормативтік базасының тұрақтылығы.


қор нарығының дамуы.


салық саясаты.


технологияның даму деңгейі.





жаграфиялық орналасуы.


табиғи ресурстармен қамтамасыз етілуі жіне оларға қол жетімділік.


қоршаған ортаның жағдайы.


экономиканың құрылымдылық әр – түрлілігі.


нарықтық инфрақұрылымының ахуалы мен дамуы.


халықтың мәдениеті мен білімінің дамуы.


әлеуметтік – саяси тұрақтылық.


басқару органдарының кәсіпорындар-мен өзара іс – әрекеті.


ақпараттық коммуникациялық кеңістік.


нормативтік – құқықтық кеңістік





Мемлекеттің инновациялық белсенділігі





Аймақтың инновациялық белсенділігі





Саланың инновациялық белсенділігі





Кәсіпорынның инновациялық белсенділігі





салалық нарықтың деңгейі.


азық түлік өнімдері нарығының монополизациялану деңгейі.


бағаның икемділігі.


капиталға табыстылық нормасы.


саланың капитал сыйымдылығы.


салық ауыртпашылығының деңгейі.


бәсеке деңгейі.


саладағы әлеуметтік мәселелер.


стратегиялық бірлестіктердің қалыптасуы және басқа да контрагенттермен өзара қатынастардың мүмкіндігі.


технология мен өндірістің күрделілік деңгейі.


инвестициялық нарық инфрақұрылымның даму деңгейі. 


саланың мемлекеттік реттеу деңгейі.





меншік түрлері.


кәсіпорынның қаржылық жағдайы, кәсіпорынның көлемі.


жаңа нарықтарға кіру мүмкіндігі және өз ұстанымын нығайту. 


инвестициялық қызметті жүргізу үшін қаржылардың болуы.


инвестициялық жобалармен басқару тиімділігі.


кәсіпорынның ғылыми – техникалық потенциалы.


кәсіпорындар арасында инновациялық қызметті ынталандыру жүйесі, инновациялық белсенділік деңгейі.


негізгі қорлардың тозу деңгейі.


өнімге төлемге қабілетті сұраныстың болуы. 





ИННОВАЦИЯЛЫҚ ҚЫЗМЕТ





Жаңа өнімдерді, қызметтерді және оларды өндіру әдістерін, жаңа өндірістік процестерді зерттеу және әзірлеу





Технологиялық инновацияларға байланысты машиналар мен жабдықтарды сатып алу





Инновацияға байланысты қызметкерлер


ді оқыту





Өндірістік жобалау





Бағдарламалық құралдар мен жаңа технологиялар


ды сатып алу





Нарыққа жаңа өнімдер шығару бойынша маркетингтік зерттеулер





Адами ресурстарды өлшеу, бағалау модельдері





Экономикалық қаржылық тәсіл негізінде





Қаржылық емес тәсіл негізінде





Шығындарға негізделген тәсілдер





Тарихи шығындарды қалыптастыру





Ауыстыру шығындару, ауыстыру құны





Мүмкіндік шығындарының моделі





Лев Щварцаның болашақ сыйақылардың ағымдағы құны моделі





Ағымдағы конкурстық сатып алу әдісі





Нормативтік (стандартты) шығындар әдісі





Құн (кіріс) кезіндегі тәсілдер





Болашақ кірістерді дисконттау моделі





Фламхольцтің детерминирленген жеке құны моделі





Браммет, Фламхольц және Пайл топтарының құны өлшемін бағалау моделі





Морстің таза пайда моделі





Лайкерт пен Бауэрс моделі





Нортон – Капланның теңестірілген жүйеге негізделген модельдері





Адами ресурстарды бағалау тәсілі


��
�


�
�






Сандық





СаПАЛЫҚ





Адами ресурсты бағалаудың ұйымдастырушылық-басқарушылық тәсілі





Персоналдарды аттестациялау





Еңбек көрсеткіштері мен еңбек ресурстарының құрылымын талдау





Жұмыс уақытын пайдалану тиімділігін талдау





Еңбек ресурстарын пайдалану тиімділігін талдау





Сәйкестік біліктілік деңгейі





Кәсіби қасиеттерді бағалау





Рәсімделген әдістер





Қызметкерлер тобы





Бағалау деңгейі





№1 топ. Басқарманың, өндірістік учаскелердің бастығы. Бас мамандар және олардың орынбасарлары. Бөлім бастықтары


№2 топ. Бөлім бастықтарының орынбасарлары.  Бөлімше бастықтары


№3 топ. Аға мамандар, шеберлер, бригадирлер


№ 4 топ мамандар мен қызметкерлер


























Кәсіби білім мен сапа, еңбек нәтижелері, басқару және жеке қабілеттер





Кәсіби білім, қабілеттіліктің басқарушылық қасиеттері, еңбек нәтижелері


Кәсіби білім, еңбек нәтижелері


Кәсіби дағдылар және еңбек нәтижелері

















Қызметкерлерге мОтивация беру





ҰЙЫМНЫҢ ЭКОНОМИКАЛЫҚ ЖЕТІСТІГІ





ЕҢБЕКТІҢ ӨНІМДІЛІГІ МЕН ТИІМДІЛІГІ





ҰЙЫМНЫҢ НАРЫҚТАҒЫ ЖЕТІСТІГІ





1. Персоналдың зияткерлік және кәсіби дамуына инвестиция салу.


2. Ескірген білімге байланысты адам ресурстарын түзету.


3. Адам ресурстарын алынған тәжірибеге, кәсібилікке және интеллектуалды білімге сәйкес түзету.


4. Жасырын білімді, дағдыларды, дағдыларды және басқа да жеке ерекшеліктерді ескеріп,  адами ресурстарын қосымша қайта бағалау.








Адами ресурстарын бағалаудың сандық тәсілі


+


Сандық критерийлер бойынша персоналды аттестаттауды объективтендіру


+


Нақты қызметкердің даму бағыттарын анықтау














Персоналды басқарудың заманауи әмбебап тәсілінің негізгі компоненттері





Қызметкерлердің өз фирмасымен ұзақ мерзімді байланыстары





Барлық деңгейдегі жұмыспен қамтылғандардың басқаруға кеңінен қатысуы





Қызметкерлерді тұрақты және жалпыға бірдей оқыту және тәрбиелеу





Қызметкерлерге жан-жақты, жан-жақты және тұрақты әсер ету





Ресейдегі персоналды басқару философиясының ерекшелігі





Жеке жұмысымен салыстырғанда ұжымдық жұмыстың жоғары тиімділігі





Еңбек қызметінің циклділігі





Адамдардың рухани қауымдастығының жоғары деңгейі





Әр түрлі этникалық топтардың, ұлттардың, ұлыстардың алуан түрлілігі





Үнемділік пен үнемділіктің төмен деңгейі, 


шағын кеңістіктегі күштердің әлсіз концентрациясы





Адами ресурстарды дамыту модельдері





Қазақстан


Қызметкерлердің қажеттіліктеріне назар аудармау


Еңбек нарығындағы бәсекелестіктің төмен деңгейі


АРБ саласында мамандардың болмауы


Біліктілікті арттыру жүйесінің болмауы


Қызметкерлердің меншік иелері мен басқарушылардың озбырлығынан қорғалмауы





Ресей


Патернализм


Қызметкерлердің қажеттіліктерін елемеу


Қызметкерлердің меншік иелері мен басқарушылардың озбырлығынан қорғалмауы 


Кадр қызметкерлерінің кәсібимстігі


Қызметкерлер мен олардың басшыларының біліктілігін арттыруға мүдделілігі жоқ


Сырттан келген мамандардың әлсіз қысымы


Немқұрайлы жұмысшыларды жұмыстан шығарудың қиындығы





Жапония


Өмір бойы жалдау және уақытша жұмыспен қамту комбинациясы


Персоналды дамытуға және әлеуметтік мәселелерді шешуге инвестициялар


Қызметкерлердің басқармаға қатысуы


Кадрларды үнемі айналдыру


Топтық жылжыту принциптері


Сыйақының жасына және өтіліне байланысты болуы





АҚШ


Қысқа мерзімді жалдау


Фирма есебінен минималды оқыту


Ақшалай ынталандырудың басым болуы


Кәсіби критерийлер бойынша кадрларды іріктеу


Қызметкердің ұйымға емес, мамандыққа деген адалдығы





Еңбек нарығы





Адам ресурстарын ұсыну





Адам ресурстарына көлемдік және құрылымдық сұраныс





Инновациялық экономика





Сапалы басқарушылар





Сапалы мамандар





Біліктілігі жоқ еңбек





Адами ресурстар





Инновациялық экономика





Инновациялық экономика үшін білікті кадрлар





Еңбек нарығы





ҚР ИИДМ





ҚР ЕХӘҚМ





Жоғары білім беру жүйесі





ТжКБ





Білікті кадрлардың көші-қон сальдосы





ҚР ЖБҒМ 





ҚР ЖП





Инновациялық экономика үшін кадрлар даярлау шаралары бойынша ведомствоаралық өзара іс-қимылды реттеу





Үкімет





Адами 


ресурстар





Адами әлеуеті





Адами капитал





Белгілі бір тәртіпте қолдануға болатын адамдардың қасиеттерінің жиынтығы





Жеке және қоғамдық мақсаттарға қол жеткізу үшін қолданылуы мүмкін адамдардың қасиеттерінің жиынтығы





Өндіріс пен экономиканы дамытудың қосымша факторы ретінде қолдану мақсатында дамытуға болатын адамдар қасиеттерінің жиынтығы





Еңбек тиімділігі 





Еңбек өнімділігі





Экономикалық тиімділік





Әлеуметтік тиімділік





- уақыт бірлігіне шаққандағы жаңа тауарлар саны;


- жаңа тауардың нарыққа шығуына жұмсалатын уақыт және т. б.








- еңбек қарқындылығы;


- жұмыс күшімен қамтамасыз ету.

















-тауарларға сұранысты қанағаттандыру дәрежесі;


- қызмет көрсету сапасы;


- тұтыну шығындарын азайту.

















Инновациялық өнім өндіру көлемінің болжамы: (6) модель 





Экономикадағы инновациялық белсенділіктің өсу болжамы: (7) модель 








Инновация шығындарының өсу болжамы: (8) модель





Жоғары білімі бар мамандарды жұмысқа орналастырудың өсу болжамы: (9) модель





Кәсіптік техникалық білімі бар мамандарды жұмысқа орналастырудың өсу болжамы: (10) модель 





Жаңа жұмыс орындарын құру





Адами ресурстар факторының тиімділігіне байланысты ЖІӨ-нің болжамды өсуі





Экономиканың бәсекелестік артықшылықтарының өсуі





Болжам инновациялық өнім өндірісінің өсуі есебінен кумулятивтік әсердің көлемі





Халықтың өмір сүру деңгейінің  өсуі





ЖІӨ-дегі инновациялық өнімнің үлес салмағының өсуі





Экономиканың сапалық өсімі





Президент





«Қазақстан – 2050» стратегиясы





1. проблемаларды анықтау, мақсат қою





Болашақ технологияларды дамыту, инфрақұрылымды дамыту, инновацияларды ынталандыру





ҚР-ның 2025 жылға дейінгі Стратегиялық даму жоспары





Стратегиялық деңгей





Индустриялық-инновациялық қызметті қолдау жүйесінің тиімділігін арттыру





Үкімет





ҚР индустриялық - инновациялық дамуының 2020 - 2025 жылдарға арналған тұжырымдамасы





2. Шешімдерді әзірлеу





Үйлестіру, қаржыландыру және бақылау процестерін дәлірек баптау





ҚР индустриялық - инновациялық дамуының 2020-2025 жылдарға арналған мемлекеттік бағдарламасы





Ғылыми инфрақұрылымды жаңғырту, ғылыми әзірлемелерді нарыққа бейімдеу, әлемдік ғылыми кеңістікке интеграциялау





2021-2025 жылдарға арналған «Білімді ұлт» «Сапалы білім беру» ұлттық жобасы





"Цифрлық Қазақстан" мемлекеттік бағдарламасы, "Бәсекеге қабілеттілік көшбасшылары-ұлттық чемпиондар 2.0" бағдарламасы





Тактикалық деңгей





Цифрлық даму, инновациялар және аэроғарыш өнеркәсібі





3. Мақсатты құжаттарды қабылдау





Astana Hub, "QazInnovations "инновацияларды дамыту жөніндегі ұлттық агенттігі" АҚ, "Qazindustry қазақстандық индустрия және экспорт орталығы" АҚ, Инновациялық технологиялар паркі, "QazTech ventures" АҚ, "Қазына Капитал менеджмент" АҚ, Қазақстанның Даму Банкі





"Зерде" АҚ, "Бәйтерек ҰБХ"АҚ холдингтері





4. Инфрақұрылымды қалыптастыру





Гранттар беру және венчурлық


қаржыландыру (қамтамасыз ету және қатысу); жобаларды іске асыруға жәрдемдесу; жалпы инновациялық мәдениетті ынталандыру және дамыту





Оперативті деңгей





5. Инновациялық саясатты орындау тетіктері
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