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ҚАЗАҚСТАН РЕСПУБЛИКАСЫНДАҒЫ ҚЫЗМЕТКЕРЛЕРДІ ӘЛЕУМЕТТІК ҚОРҒАУДЫҢ 
КОРПОРАТИВТІК ТӘЖІРИБЕСІ

АҢДАТПА. Әлеуметтік қорғау ұғымы Мемлекеттік құрылыс тәжірибесінде кеңінен қолданылатын, ресми құжаттарда 
қолданылатын осындай категориялардың қатарына жатады. Сонымен қатар, әлеуметтік қорғау өте кең ғылыми 
пікірталастардың тақырыбы болып табылады және Тұжырымдаманың көлемі мен оның мазмұны әр түрлі зерттеушілерде 
айтарлықтай ерекшеленеді. Осы баптың мақсаты Қазақстан Республикасының ірі кәсіпорындарында әлеуметтік қорғаудың 
корпоративтік практикасының мәнін ашу, сондай-ақ заңнамалық бекіту үшін ұсынылуы мүмкін типтік әлеуметтік кепілдіктер 
мен жеңілдіктерді қарастыру болып табылады. Мақалада «Соколов-Сарыбай тау-кен байыту өндірістік бірлестігі» АҚ 
сияқты қазақстандық кәсіпорындар мысалында халықты әлеуметтік қорғаудың жалпы саясаты мен тәжірибесіне талдау 
жасалған. «АрселорМиттал Теміртау» АҚ және мұнай-газ секторындағы компаниялар. Мақалада BR22182673 «Қазіргі 
заманғы контексте зиянды еңбек жағдайында жұмыс істейтін адамдарға қатысты әлеуметтік кепілдіктердің мемлекеттік 
механизмін өзгерту» (IRN AP23490760) тақырыбы бойынша ғылыми-техникалық бағдарламаны іске асыру барысында 
алынған зерттеулердің нәтижелері берілген. Мақалада мемлекеттік кепілдіктердің ең төменгі жиынтығын ескере отырып, 
«әлеуметтік пакет» деп аталатын жәрдемақылардың, әлеуметтік төлемдердің және жұмыс берушілер тарапынан көрсетілетін 
қолдаудың негізгі санаттары қарастырылады, оған басқалармен қатар, маңызды сәттерде көрсетілетін материалдық көмек 
кіреді. өмір (баланың тууы, неке, өлім, т.б.). Мақалада қызметкерлердің әл-ауқатын жақсартуға және еңбектің қолайлы 
жағдайларын қамтамасыз етуге мүмкіндік беретін негізгі әлеуметтік кепілдіктерді ықтимал заңнамалық бекітудің озық 
тәжірибелері жинақталған. Авторлар жұмыскерлердің моральдық және әлеуметтік жағдайын, сондай-ақ олардың кәсіби 
өнімділігін сақтауға көмектесетін қиын өмірлік жағдайдағы қызметкерлер мен олардың отбасыларына жан-жақты қолдау 
көрсетуге бағытталған корпоративтік әлеуметтік жауапкершілік стандарттарын әзірлеу қажет деп тұжырымдайды.

ТҮЙІН СӨЗДЕР: әлеуметтік кепілдіктер, қызметкерлерге материалдық көмек, жәрдемақы бағдарламалары, ұжымдық 
шарт, салалық келісім, корпоративтік әлеуметтік саясат, зиянды еңбек жағдайлары.
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АННОТАЦИЯ. Понятие социальной защиты относится к числу таких категорий, которые широко используются в практике 

государственного строительства, употребляются в официальных документах. Кроме того, социальная защита служит предметом достаточно 
широких научных дискуссий, причем объем понятия и его содержание у различных исследователей значительно отличаются. Целью 
данной статьи является раскрытие сущности корпоративной практики социальной защиты на крупных предприятиях Республики Казахстан, 
а также рассмотреть типичные социальные гарантии и льготы, которые могут быть предложены для законодательного утверждения. 
Статья представляет собой анализ общей политики и практики социальной защиты населения на примере казахстанских предприятий, 
таких как АО «Соколовско-Сарбайское горно-обогатительное производственное объединение», АО «АрселорМиттал Темиртау» и 
компаний нефтегазового сектора. В статье изложены результаты исследований, полученных в ходе реализации научно-технической 
программы на тему BR22182673 «Трансформация государственного механизма социальных гарантий в отношении лиц, занятых во 
вредных условиях труда в современном контексте» (ИРН AP23490760). В статье с учетом минимального набора государственных гарантий 
рассматриваются основные категории льгот, социальных выплат и поддержки со стороны работодателей, так называемый «соцпакет», 
который включает, в том числе и материальную помощь, предоставляемую в важные моменты жизни (рождение ребенка, брак, смерть и 
др.). В статье обобщаются лучшие практики для возможного законодательного закрепления основных социальных гарантий работников, 
которые могли бы повысить их благосостояние и обеспечить более комфортные условия труда. Авторы делают вывод о необходимости 
разработки стандартов корпоративной социальной ответственности, ориентированных на всестороннюю поддержку сотрудников и их 
семей в сложных жизненных условиях, что способствует поддержанию морального и социального состояния работников, а также их 
профессиональной продуктивности.

КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: социальные гарантии, материальная помощь сотрудникам, льготные программы, коллективный договор, 
отраслевое соглашение, корпоративная социальная политика, вредные условия труда.

Corporate practice of social protection of employees in the Republic of Kazakhstan

ABSTRACT. The concept of social protection is one of those categories that are widely used in the practice of state building. Social protection is 
the subject of extensive discussions, and the scope of the concept varies significantly among different researchers. The purpose of this article is to 
disclose the essence of corporate practice of social protection at large enterprises of Kazakhstan, as well as to analyze typical social guarantees and 
benefits that can be proposed for legislative approval. The article considers social protection of the population using the example of enterprises 
such as JSC Sokolovsko-Sarbayskoye Mining and Processing Production Association, JSC ArcelorMittal Temirtau and oil and gas companies. The 
article presents the results of research obtained in the course of implementing the scientific and technical program on the topic BR22182673 
«Transformation of the state mechanism of social guarantees for persons employed in harmful working conditions in the modern context» (IRN 
AP23490760). The article examines the main categories of benefits, social payments and support from employers, the so-called «social package», 
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which includes, among other things, financial assistance provided at important moments in life. The article summarizes the best practices for 
possible legislative consolidation of the main social guarantees of employees. The authors conclude that it is necessary to develop standards of 
corporate social responsibility aimed at comprehensive support of employees and their families in difficult living conditions, which helps maintain 
the moral and social state of employees, as well as their professional productivity.

KEY WORDS: social guarantees, financial assistance to employees, benefit programs, collective agreement, industry agreement, corporate 
social policy, harmful working conditions.

КІРІСПЕ. Мемлекет теориясының негізін салушы-
лардың бірі Аристотель өзінің «Саясат» трактатында 
бақытты ең жоғары игілік деп атайды. Автор әрбір 
жеке адам мен мемлекеттің бақыты бірдей екенін атап 
көрсетеді. Мемлекеттің мақсаттары – тамақпен қамта-
масыз ету, жайлылықты қамтамасыз ету, қорғау, өр-
кендеу, діни құлшылық, әділеттілік [1]. Құлдық ұғымда-
рына еркін сәйкес келетін ежелгі грек философтарын 
абсолюттендірусіз, сол кезден бастап мемлекеттің 
функциялары іс жүзінде өзгермегенін, кейінгі эконо-
микалық мектептердің көзқарастарының үйлесімді 
жүйелеріне айналғанын атап өткім келеді.

Мемлекеттің функциялары оның мәнін, мақсатын, 
қоғам өмірін реттеудегі рөлін, қызмет салаларын 
білдіретін құрал болып табылады. Мемлекет маңыз-
дылығымен, шекараларымен, нысандары мен жүзеге 
асырылу сфераларымен және олардың көріну сипа-
тымен ерекшеленетін көптеген әртүрлі функциялар-
ды орындайды. Іске асыру саласы сияқты критерийге 
сәйкес мемлекеттің функциялары мыналарға бөлінеді: 
саяси функциялар; әскери функциялар; құқық қорғау 
функциялары; экономикалық функциялар; әлеуметтік 
функциялар. Әлеуметтік функциялар, әдетте, бейбіт 
уақыттағы ең маңызды функциялар болып табылады. 
Олардың ерекшелігі мемлекеттің экономикалық функ-
цияларымен тығыз байланысының болуымен көрінеді. 
Әлеуметтік функциялардың негізгі міндеті – қоғам-
ның әлеуметтік құрамдас бөлігін есепке алмайтын 
нарықтық қызмет ету заңдылықтарына сәйкес жүзеге 
асырылатын экономикалық функциялардың жұмы-
сын теңестіру. Мемлекеттің әлеуметтік функцияларын 
орындау деңгейіне елдің экономикалық жағдайы, эко-
номикалық даму деңгейі, жүзеге асырылып жатқан 
экономикалық стратегия тікелей әсер етеді. Себебі, 
экономикалық даму әлеуметтік саясатты жүзеге асыру 
тұрғысынан мемлекеттің қаржылық мүмкіндіктеріне 
тікелей әсер етеді. Жер шарындағы 200-ге жуық елдің 
әрқайсысы шектеулі ресурстар мен қоғамның шексіз 
қажеттіліктері дилеммасын өзінше шешеді.

Қызметкерлерді әлеуметтік қорғау тұрақты эконо-
микалық даму мен корпоративтік әлеуметтік жауап-
кершіліктің маңызды элементі болып табылады. Қа-
зақстан Республикасында бұл тақырып еңбек жағдай-
ларын жақсарту, қызметкерлердің құқықтарын қорғау 
және олардың әл-ауқатын арттыру қажеттілігіне 

байланысты өзекті. Корпоративтік әлеуметтік қорғау 
бағдарламалары еңбек ресурстарын дамытуға және 
еңбек өнімділігін арттыруға ықпал ететін компаниялар 
Стратегиясының ажырамас бөлігіне айналады.

Ғылыми әдебиеттерде әлеуметтік қорғауды дамы-
тудың өзекті мәселелері танымал ғалымдардың, тео-
ретиктер мен практиктердің еңбектерінде ұсынылған. 
Соңғы жылдардағы Жарияланымдар әлеуметтік са-
ланың нақты бағыттарына арналған: зейнетақымен 
қамсыздандыру, денсаулық сақтауды қаржыландыру, 
міндетті әлеуметтік сақтандыру және т.б. жұмыстарда 
көрсетілген әлеуметтік қорғаудың анықтамалары на-
зар аударуға тұрарлық Mohamed J., Mohd Salleh N.A., 
Utting P., Banerjee A.V., Hanna R., Olken B., Sverdlin Lisker 
D., Shahwan Y., Hamza M., Lubad H.K., Khresat O.M., Вали-
евой Е.Н., Машановой С.А., Проскуриной Н.В., Горшко-
вой Н.В., Мытаревой Л.А., Григорьевой Л.В., Роика В.Д. 
и др. [2-8].

Сонымен қатар, посткеңестік кеңістікте, оның ішінде 
Қазақстан Республикасында әлеуметтік қорғаудың 
проблемалық мәселелері бойынша жұмыстар 
жеткіліксіз.

ЗЕРТТЕУ МАТЕРИАЛДАРЫ МЕН ӘДІСТЕРІ. Қазір-
гі әлеуметтік бағдарланған мемлекеттерде әлеумет-
тік саясаттың институционалдық жүйесі қалыптасқан, 
оған 1-суретте көрсетілгендей барлық шаруашылық 
жүргізуші субъектілер белгілі бір дәрежеде тартылады, 
көптеген өкілеттіктер мемлекеттен бизнеске және жұ-
мысшылардың өздеріне беріледі [9].

Әлеуметтік функциялар әлеуметтік қызметтер мен 
жеңілдіктердің қолжетімділігі мен сапасын арттыра-
тын, әлеуметтік теңсіздік деңгейін төмендететін қоғам-
дық талаптарды қалыптастыруға арналған. Мемлекет-
тің әлеуметтік функцияларын жүзеге асыру әлеумет-
тік-ақпараттық тұрғыда әлеуметтік даму талаптарына 
жауап беретін әлеуметтік саясаттың жаңа үлгілерін 
қалыптастырудан, мемлекеттік органдардың халық 
алдындағы әлеуметтік жауапкершілігін іске асырудың 
жаңа тетіктерін іздеуден көрінеді.

Қазақстанда мемлекеттік бюджеттің әлеуметтік 
шығындарына білім беру, денсаулық сақтау, әлеу-
меттік көмек пен әлеуметтік қамсыздандыру, мәде-
ниет, спорт, туризм және ақпараттық кеңістік, тұрғын 
үй-коммуналдық шаруашылығы салаларына жұмсала-
тын шығындар жатады.

Сурет 1 – Әлеуметтік саясаттың институционалдық жүйесінің құрамы
*Ескерту: Дереккөз негізінде құрастырылған [9]
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1-кестеде көрсетілгендей, 2022-2024 жылдар ара-
лығында Қазақстанның мемлекеттік бюджетінің 
әлеуметтік шығындары 41,9%-ға артты – яғни, 2022 
жылы 13,1 трлн. теңгеден (бағыттар бойынша барлық 

шығындардың 61,0%-ы, ЖІӨ-нің 12,7%-ы) 2024 жылы 
18,6 трлн. теңгеге дейін өсті (барлық шығындардың 
61,4%-ы, ЖІӨ-нің 13,8%-ы).

Кесте 1 – Қазақстанның мемлекеттік бюджетінің әлеуметтік шығындарының құрылымы, 2022-2024 
жылдар

№ Шығын атауы
2022 жыл 2024 жыл 2024 жылдың 

2022 жылға 
қатынасы, %

Сомасы, 
трлн. 
теңге

барлық 
әлеуметтік 

шығындардың %

Сомасы, 
трлн. 
теңге

барлық 
әлеуметтік 

шығындардың %
1. Білім беру шығындары 4,5 34,5 6,7 36,0 148,3
2. Денсаулық сақтау шығындары 2,1 16,1 2,5 13,4 118,4

3. Әлеуметтік көмек және әлеуметтік 
қамсыздандыру шығындары 4,5 34,3 6,0 32,4 134,2

4. Мәдениет, спорт, туризм және 
ақпараттық кеңістікке шығындар 0,7 5,3 1,0 5,4 145,5

5. Тұрғын үй-коммуналдық 
шаруашылық шығындары 1,3 9,9 2,4 12,8 182,3

6. Әлеуметтік шығындар, барлығы 13,1 100 18,6 100 141,9
*Ескерту: Дереккөз бойынша авторлар құрастырған [10]

1-кестедегі деректерді талдау нәтижесінде, 
әлеуметтік шығындардың абсолютті көлемі артқанына 
қарамастан, олардың ЖІӨ-дегі үлесі небәрі 1,1%-ға 
ғана өскенін байқауға болады. Сонымен қатар, барлық 
әлеуметтік шығын түрлері бойынша өсім болғанымен, 
үлестік өсім тек білім беру, тұрғын үй-коммуналдық 
шаруашылық және мәдениет, спорт, туризм мен 
ақпараттық кеңістікке жұмсалған шығындарда ғана 
байқалды.

Мемлекеттің барлық функциялары жүйесіндегі әле-
уметтік функциялары ішкі, айқын және негізгі болып 
жіктеледі. Әлеуметтік бағдарланған мемлекеттер үшін 

әлеуметтік функциялар басымдық ретінде қарастыры-
лады [9]. Алайда, әлеуметтік саясаттың әр түрлі модель-
дері бар, олардың спектрі 2-суретке сәйкес либералды 
және неолибералды модельдерден патерналистік мо-
дельдерге дейін бөлінеді [9].

Адам денсаулығының жағдайы көптеген фактор-
лармен анықталады, олардың ішінде ұйымдағы еңбек 
жағдайлары ерекше орын алады. Бұл денсаулық, еңбек 
әлеуетінің негізгі құрамдас бөлігі ретінде, адамдарға 
экономикалық қызметке қатысуға, тауарларды  
жасауға және тұтынуға мүмкіндік береді.

Сурет 2 – Әлеуметтік саясат модельдерінің спектрі
*Ескерту: Дереккөз негізінде құрастырылған [9]

Тараптардың осындай өзара тәуелділігін ескере 
отырып, қызметкерлердің жұмыс нәтижелері мен 
олардың қызметінің нәтижелері басқарудың ерекше 
объектілеріне айналады.

Азаматтардың Қазақстан Республикасының заңна-
масына сәйкес ең төменгі әлеуметтік стандарттарға 
қол жеткізуге құқығы бар. Орталық және жергілікті 
атқарушы органдар, сондай-ақ өзге де мемлекеттік 
ұйымдар оларға Қазақстан Республикасының Консти-
туциясында және Қазақстан Республикасының заңда-
рында, Қазақстан Республикасының өзге де норма-
тивтік құқықтық актілерінде бекітілген өкілеттіктер ше-
гінде бюджет қаражаты есебінен ең төмен әлеуметтік 
стандарттардың сақталуын қамтамасыз етуге міндетті. 
Бұл «ең төменгі әлеуметтік стандарттар және олардың 
кепілдіктері туралы» Нормативтік-құқықтық актіде тір-

келген Қазақстан Республикасының 2015 жылғы 19 ма-
мырдағы №314-V ҚРЗ Заңы [11].

Мысалы, 11-бап әлеуметтік кепілдіктер мен әлеу-
меттік еңбекақы төлеу құқықтарының орындалуын, 
жұмыс уақыты мен демалыс уақытының ұзақтығын 
қамтамасыз ететін және айлық жалақының ең төменгі 
мөлшерін, күнделікті жұмыстың (жұмыс ауысымының) 
ұзақтығын, жыл сайынғы негізгі ақылы еңбек демалы-
сын қамтитын еңбек саласындағы ең төменгі әлеумет-
тік стандарттарды белгілейді.

Бүгінгі таңда Қазақстанда әлеуметтік саясат жүй-
есінің көптеген модельдерінің жекелеген элементтері 
жұмыс істейді. Мемлекеттік кепілдіктер жүйесі ха-
лықаралық еңбек ұйымының (ХЕҰ) стандарттары бой-
ынша жеткіліксіз деген тезис тірек нүкте болып табы-
лады. Мысалы, ең төменгі жалақы (ЕТЖ) Қазақстанда  
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еңбекақы төлеу жөніндегі ең төменгі әлеуметтік стан-
дарттың негізгі индикаторы ретінде 131-Конвенция 
бойынша Халықаралық еңбек ұйымы (ХЕҰ) ұсынған 
деңгейден едәуір артта қалып отыр [12].

Бұл ретте Қазақстанда ЕТЖ (ең төменгі жалақы) өсіп 

келеді, 2024 жылы Қазақстанда ЕТЖ айына 169,2 еуро, 
яғни жылына 2030 еуро деңгейінде тоқтады. 2-кестеде 
Қазақстандағы ең төменгі жалақының прогрессиясы 
көрсетілген [13].

Кесте 2 – Қазақстандағы ең төменгі жалақы

Жыл Ең төменгі жалақы, теңгені құрады Ең төменгі жалақы, $ Өткен жылмен салыстырғанда 
өсу/төмендеу, %

2024 85 000 187,0 21,4
2023 70 000 153,5 17,7
2022 60 000 130,4 30,7
2021 42 500 99,8 -3,0
2020 42 500 102,9 –

*Ескерту: Дереккөз бойынша авторлар құрастырған [13]

Егер біз ЕТЖ-ға теңгемен қарасақ, онда 2024 жылы 
оның 85  000 теңгені құрағанын және тиісінше өткен 
жылмен салыстырғанда айына 15 000 теңгеге немесе 
21,4%-ға өскенін көреміз. Бұл өсім 2023 жылмен салы-
стырғанда жоғары, ол кезде ең төменгі жалақы 17,7%-
ға артқан болатын, осылайша, соңғы жыл ішінде қыз-
меткерлердің сатып алу қабілеті артты.

Алайда, егер елдердегі ЕТЖ рейтингін бағалайтын 
болсақ, онда Қазақстан 93-ші орында, яғни тізімдегі 
124 елдің ең төменгі жалақысы ең төмен елдердің қа-
тарына кіреді.

Атап өтілгендей, 2024 жылдың 1 қаңтарынан бастап 
Қазақстанда ЕТЖ бюджет бойынша 85 мың теңге мөл-
шерінде белгіленді. Танылған халықаралық индика-
торлардың бірі-Кейц индексі, яғни ХЕҰ 50% - дан төмен 
емес деңгейде ұсынатын ЕТЖ-ның орташа жалақыға 
қатынасы. 2024 жылғы II тоқсандағы бағалау бойын-
ша Қазақстан Республикасындағы жалақының медиа-
налық мәні 278 296 теңгені құрады, яғни ЕТЖ 139 148 
теңгені құрауы тиіс. Нақты көрсеткіш ұсынылғаннан 
54  148 теңгеге немесе 63,7%-ға ерекшеленеді [14]. 
Аталған қарама-қайшылықтарды еңсеру үшін корпо-
ративтік сектор преференциялар мен кадрлық әлеует-
ке салымдардың едәуір үлесін қосады, ал бірінші ке-
зекте әлеуметтік пакет шараларының деңгейі бойын-
ша ірі мұнай-газ-металлургия кешені кәсіпорындары 
және т.б. флагмандар болып табылады.

НӘТИЖЕЛЕР ЖӘНЕ ОЛАРДЫ ТАЛҚЫЛАУ. Шетел-
дік және отандық авторлардың экономика және еңбек 
әлеуметтануы саласындағы зерттеулері адамның еңбек 
қызметіне қатысуы мүмкін деген түсінігімізді байытты. 
Атап айтқанда, «жұмыс күші» дәстүрлі тұжырымдама-
сы қазір «адами капитал» ұғымымен толықтырылуда 
[15]. Олар бірге жеке тұлғаның еңбек әлеуетін жоспар-
лайды, оған бірнеше компоненттер кіреді: денсаулық, 
адамгершілік қасиеттер, білім деңгейі, шығармашылық 
қабілеттер, ұйымшылдық, ассертивтілік.

Juliza Mohamed және Noor Akma Mohd Salleh өз 
зерттеулерінде қызметкерлерді экономикалық және 
әлеуметтік қиыншылықтардан қорғау үшін қызмет-
керлердің әл-ауқаты мен әл-ауқатын қамтамасыз ету 
жөніндегі шаралар кешені ретінде корпоративтік әле-
уметтік жауапкершілік (бұдан әрі-ҚАЖ) саласындағы 
компаниялардың бастамалары шеңберіндегі қызмет-
керлерді әлеуметтік қорғау элементтеріне назар ауда-
рады [2].

Мемлекеттік сектор әлеуметтік қорғау және саясат 
бағдарламаларын іске асыруда маңызды рөл атқа-
рады. Сонымен қатар, жеке сектор әлеуметтік қорға-
уды қамтамасыз етуде белсенді рөл атқара алады, 
әсіресе өз қызметкерлерін Caj бастамалары арқылы.
Peter Cutting мәліметтері бойынша, әділеттілік пен тең 
құқықтың құрамдас бөлігі болып табылатын әлеумет-

тік қорғауды КӘЖ саласындағы компаниялардың ба-
стамалары арқылы қамтамасыз етуге болады [3].

Shahwan Y., Hamza M. және т.б., жұмыскерлерді әле-
уметтік қорғаудың маңызды аспектілерінің бірі әлеу-
меттік жауапкершілікті (зерттеулерге сәйкес компани-
ялардың қаржылық тұрақтылығына тікелей әсер ететін 
корпоративтік әлеуметтік жауапкершілік) есепке алу 
болып табылады. әлеуметтік жауапкершілік шарала-
рының COVID-19 пандемиясы кезінде Амман қор бир-
жасында тіркелген компаниялардың қаржылық нәти-
желеріне әсерін зерттеді [5].

Зерттеу көрсеткендей, қызметкерлерге қамқорлық 
жасау, экологиялық бастамаларды қолдау, қоғаммен 
өзара әрекеттесу және өнім сапасын жақсарту сияқты 
аспектілерді қамтитын әлеуметтік жауапкершілікті 
есепке алу Компания активтерінің кірістілігіне әсер 
етті.

АҚШ пен Еуропада КӘЖ принциптері бұрыннан 
қолданылып келеді және оның мәдениеті қалыпта-
сқан. Бастапқыда КӘЖ жұмысшыларды қолдау, жұ-
мыс орындарын құру және қызметкерлердің өмірі 
мен денсаулығына қамқорлық жасау принциптерін 
қамтыды. Болашақта қоршаған ортаның жай-күйіне 
және өндірістік компаниялардың ықпалына қатысты 
алаңдаушылық компаниялардан осыған байланысты 
шаралар қабылдауды талап етті. Американдық күнжіт-
тің негізгі ережелері ел мен американдық қоғамның 
бағытын нақты көрсетеді. Қоршаған ортаға қамқорлық 
жасау, адам құқықтары мен негізгі конституциялық 
құқықтарды сақтау американдық қоғам менталитетінің 
бөлігі болып табылады [16]. Өтеуге елеулі үлес қосқан-
дар үшін жеңілдікті салық шарттары қолданылады.

Еуропада компаниялардың КӘЖ стратегиясын ен-
гізуін әдетте мемлекет бақылайды: корпоративтік ұй-
ымдарға міндетті медициналық сақтандыру, зейнетақы 
және қоршаған ортаны қорғау бойынша міндеттер 
беріледі, бұл ережелер Дүниежүзілік саммиттердің, 
Халықаралық Еңбек Ұйымының, Адам құқықтарының 
жалпыға бірдей декларациясының, Экономикалық ын-
тымақтастық және даму ұйымының шешімдеріне ен-
гізілген. Құқықтық тұрғыдан алғанда, КӘЖ-ны қадаға-
лау үш деңгейде жүзеге асырылады: ұлттықтан жоға-
ры, ұлттық және жергілікті.

Қытайда корпоративтік әлеуметтік жауапкершілік 
тұжырымдамасы алғаш рет 1978 жылдан кейін Дэн 
Сяопин елді шетелдік инвесторларға ашуға шешім 
қабылдағаннан кейін қабылданды және Қытайда жиі 
кездеседі. Жыл сайын мыңдаған қытайлық компани-
ялар корпоративтік әлеуметтік жауапкершілік туралы 
есептер шығарады. 2005 жылға дейін қытайлық компа-
ниялар КӘЖ туралы тек 22 есеп шығарды. 2019 жылғы 
мәліметтер бойынша тұрғындарының саны 2089 адам-
ды құрады [17].



76 EDUCATION. QUALITY ASSURANCE     №4/2025

Бұл Бүкілқытайлық халық өкілдерінің жиналысы, 
Қытайдың заң шығарушы органы 2005 жылы компа-
ниялар туралы Заңға түзетулер енгізіп, КӘЖ-ны заң-
ды міндеттеме ретінде кодификациялағандығына 
байланысты. Қытайдағы КӘЖ Бизнестің жақсы қоғам 
құруға ерікті міндеттемесі емес, мемлекет жүктейтін  
міндеттеме ретінде.

КӘЖ мазмұны мемлекеттік саясатпен анықталады. 
КӘЖ қызметі негізінен ҚКП мен Үкіметтің саяси құ-
жаттарында, сондай-ақ Орталық министрліктер мен 
жергілікті өзін-өзі басқару органдары шығарған қау-
лыларда көрсетілген Қытай мемлекетінің мәселелерін 
шешуге бағытталған.

Компаниялар қоғам мен қоршаған орта алдындағы 
жауапкершіліктерін көбірек біледі және еңбек және 
адам құқықтарын бұзатындарға қандай жазалар заң-
ды және беделді тұрғыдан қолданылатынын бұрыннан 
түсінген. Компаниялар мәселелердің – қоршаған орта, 
Әлеуметтік және басқарушылық қатынастарды зерт-
тейтін уақыт келді.

Дайындық пен тұрақтылықты арттыруға ұмтылатын 
компаниялар тәуекелдерді бағалау саясатына әлеумет-
тік мәселелерді қосуы керек. Әлеуметтік тәуекелдерді 
анықтау және қызметкерлердің әл-ауқатына сәйкес 
шешімдерді әзірлеу олардың кірістілігі мен беріктігін 
арттыруға ұмтылатын компаниялар үшін өте маңызды.

Зерттеуші М. Критский адами капитал мен «еңбек 
ресурсы» ұғымының арасындағы айырмашылықты 
анықтады және негіздеді [18]. Ол тауар ретінде қара-
стыруға болатын жұмыс күшінен айырмашылығы, ада-
ми капитал ұзақ мерзімді және сенімді ресурс болып 
табылады дейді. Критский М. адами капиталда «толық 
күшпен» қолданылатынын, әртүрлі процестерде ше-
шуші рөл атқаратынын және интеллектуалды мәселе-
лерді шешу үшін сұранысқа ие ұйым болып қала бе-
ретінін, бұл оның бірегейлігін анықтайтынын атап өтті. 
Маңызды тұжырымдардың бірі-күрделі және стан-
дартты емес міндеттерді шешетін кәсіпорындардың 
Денсаулық сақтау саласына инвестиция салу қажеттілі-
гі, бұл қоршаған ортаның шектеулерін азайтуға және 
адамның амортизациясын бәсеңдетуге ықпал етеді.

Ұйымда бола отырып, қызметкер әртүрлі еңбек 
жағдайларының әсеріне ықпал етеді: физикалық, ұй-
ымдастырушылық және әлеуметтік-психологиялық. 
Ұйымдастырушылық ортаның қанағаттанарлықсыз 
жағдайы жағдайында бұл фактордың теріс әсері көп-
теген кемшіліктерге әкелуі мүмкін:

-	 жұмыс жоғалту және іздеу;
-	 жалақының қанағаттанарлықсыз деңгейі;
-	 еңбекақының уақтылы төленбеуі;
-	 жұмыстан қанағаттанбау;
-	 мансаптық және кәсіби өсу перспективаларының 

болмауы;
-	 кәсіби аурулар мен ауруларға қарамастан жұмыс 

істеуге мәжбүр болу;
-	 зиянды және қауіпті еңбек жағдайларындағы ең-

бек қызметі;
-	 қосымша жұмыс уақыты;
-	 әлеуметтік сенімсіздік, толыққанды демалу мүм-

кіндігінің болмауы.
Жоғарыда келтірілген жағдайлардың көпшілігі ұй-

ымның кадр саясатының тиімсіздігін көрсетеді, оның 
индикаторлары:

-	 жоғары айналым;
-	 жұмысшылардың жұмысқа қанағаттанбауы және 

төмен мотивация;
-	 жұмыс жарақаттары мен апаттардың жиілеу 

жағдайлары;
-	 қақтығыстар мен шағымдар;
Бүгінгі таңда ірі қазақстандық компаниялар кор-

поративтік мәдениеттегі қаржылық қызметті басқару 
жүйесінің сенімді тәжірибесін жинақтады, бұл шығын-
дарды айтарлықтай қысқартуға мүмкіндік береді.

Қызметкерлермен жұмыс сонымен қатар стресс 
деңгейінің төмендеуін, ұзақ ұйқыны, режимнің сақта-
луын қамтамасыз етті

Қызметкерлердің денсаулығын нығайту үшін жұ-
мыс берушілердің, жеке әзірлеушілердің және жал-
пы қоғамның қолдауы қажет. Ұйымның барлық мү-
шелерінің физикалық, психологиялық, экономикалық 
және экономикалық өзгерістеріне қол жеткізу, сон-
дай-ақ олардың отбасыларының денсаулығын нығай-
ту еңбекті ұйымдастыруды жақсарту, қауіпсіз және 
жайлы жұмыс орындарын құру, денсаулықты қорғауға 
белсенді қатысу арқылы ғана мүмкін болады.

Персоналды басқару функциялары, әдетте, Кадрлық 
қызметтерге жүктеледі. Қазіргі уақытта бұл функци-
ялар, бірақ кеңейтілген форматта (провайдерлердің 
денсаулығының күнделікті мониторингі мен күтім ша-
раларын қоса) мамандандырылған түрде орындалады.

Қазіргі уақытта кәсіподақтардың практикалық қыз-
меті болып табылатын серіктестіктің ең топтық нысан-
дарының бірі жұмыс берушілер мен кәсіподақтар ара-
сында өзара келісімдер, сондай-ақ ұжымдық шарттар 
жасау және оларды орындау бойынша жұмыс болып 
табылады.

Соколов-Сарыбай тау-кен байыту өндірістік бір-
лестігі кәсіпорнының мысалында ішкі әлеуметтік са-
ясатты іске асырудың мысалын қарастырайық. ESGQ 
рейтингтік агенттігінің деректері бойынша «ССКӨБ» АҚ 
қазақстандық ESG-рейтингіне енді [19].

Бұл Еуразиялық Топтың (ERG) құрамына кіретін ком-
паниялар тобы қоғам мен экономика алдындағы жау-
апкершілікті көрсете отырып, ірі салық төлеуші ретін-
де әрекет ететіндігін білдіреді. Бұл Қазақстанның ESG-
күн тәртібіне қатысу және жария ақпараттың болуы 
арқылы жүзеге асырылады.

Ұжымдық шарт кәсіпорын басшылығы мен Бір-
лестіктің кәсіподақ комитеті арасында жасалған 2021 
жылғы 1 қаңтардан бастап күшіне енеді. Құжат әлеу-
меттік бағдарланған, мүдделі тараптардың тілектерін, 
сондай-ақ ERG кәсіпорындарының үздік тәжірибелерін 
ескере отырып әзірленген [20]. Ұжымдық шарт бірқа-
тар артықшылықтар береді: жаңа редакция қызметкер 
үшін әлеуметтік пакетті сақтап қана қоймай, жақсарта 
алды.

Өндірушілерді сауықтыруға арналған Ұжымдық 
шарттың 10-бөлімі «Медициналық көмек және са-
уықтыру. Лайықты жұмыс шарттары».

Сиқыршылар келісіміне сәйкес жұмыс беруші мін-
деттеме алады:

-	 сауықтыру және лайықты жұмыс жағдайла-
рын қамтамасыз ету жөніндегі іс-шараларды жүргізу 
(10.1-тармақ);

-	 медициналық көмектің қолжетімділігін, көлемін 
және сапасын арттыру үшін әрбір қызметкердің денса-
улығын сақтау және нығайту мақсатында

-	 өндірістік қызметпен байланысты емес жалпы ау-
рулар бойынша Медициналық қызметтерді алу үшін 
әрбір қызметкерге ақшалай қаражат бөлуге (5-қосым-
шаның 6.1-тармағы); қазіргі уақытта жұмыс берушінің 
«Еуразия» медициналық орталығында медициналық 
қызметтер көрсетуге бөлінетін қаражатының сомасы 
әрбір қызметкерге лимиттелмеген (стоматологиялық 
қызметтер мен дәрі-дәрмектерді босатуды қоспаған-
да);

-	 оңалту еміне, сауықтыруға, санаторлық-профи-
лактикалық емдеуге жолдамалар бөлінсін (10.5-тар-
мақ); қазіргі уақытта жұмыскерлерге жұмыс бе-
рушінің қаражаты есебінен «"Еуразия" Медициналық  
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орталығы» ЖШС профилакториясына жолдамалар, 
сондай-ақ жазғы кезеңде «"Еуразия" МО» ЖШС қыз-
меткерлерінің балаларын сауықтыруға жолдамалар 
тегін бөлінеді.

Жұмыс берушінің жұмыскерлер мен олардың бала-
ларын сауықтыруға, сондай-ақ «"Еуразия" МО» ЖШС 
қызметкерлеріне медициналық қызмет көрсетуге 
бағытталған қаражатының жалпы сомасы 2022 жылы 
301 508 038 теңгені құрады.

Бұдан басқа, 2023 жылы «ССКӨБ» АҚ-да қызмет-
керлерді жеңілдетілген санаторлық-курорттық емдеу 
бағдарламасы әзірленіп, іске қосылды, оған сәйкес 
мұндай емдеу ұсынылған қызметкерлер Қазақстан Ре-
спубликасының 4 санаторийінің біріне жолдама сатып 
алу шығындарының 90% - ВОЗ өтеуге құқылы болды. 
Болашақта санаторийлер тізбесін кеңейту жоспарла-
нуда.

Ұжымдық шарттың 12.3-тармағына сәйкес қызмет-
керлердің демалысын ұйымдастыруға қатысты жұ-
мыс беруші кәсіпорынның балансында бар демалыс 
базаларын, спорт кешендерін, демалыс объектілерін 
күтіп-ұстауға, оларды жөндеуге, жиһаз, шаруашылық 
және спорт мүкәммалын сатып алуға қаржыландыруға 
ақшалай қаражат бөледі.

«ССКӨБ» АҚ-да Қаратамар су қоймасының жағасын-
да жазғы демалыс базалары, сондай-ақ Алтынсарин 
ауданында, қарағайлы орманда орналасқан жыл бойы 
демалыс базасы жұмыс істейді. Демалыс базаларының 
жұмыс істеуін Жұмыс берушінің өкілдері және цехтық 
кәсіподақ комитеттері бірлесіп ұйымдастырады.

2022 жылы Жұмыс берушінің «ССКӨБ» АҚ дема-
лыс базаларын ұстауға жіберген қаражат сомасы 
55 045 611 теңгені құрады.

Бұдан басқа, Ұжымдық шарттың 5-қосымшасының 
14.6-тармағына сәйкес жұмыс беруші қызметкерлер 
мен олардың балаларына белгіленген жеңілдікті баға-
мен спорт-сауықтыру кешендеріне, спорт залдарына, 
бассейндерге, спорт секцияларына баруға мүмкіндік 
береді.

2022 жылы Жұмыс берушінің «Горняк» жастар-
спорт клубының спорт секцияларына жұмыскер-
лері мен олардың балаларының жеңілдікпен келуіне 
бағытталған қаражатының жалпы сомасы 26 400 000 
теңгені құрады.

Компанияның негізгі құндылықтарының бірі Қа-
уіпсіздік болды және солай болып қала береді. Сон-
дықтан кәсіпорында еңбекті қорғау мен өнеркәсіптік 
қауіпсіздіктің үздік тәжірибелері енгізілуде. Басты мақ-
сат – қызметкерлердің саналы және қауіпсіз қызметі. 
Бұл жұмысшылардың денсаулығын сақтау жүйесін 
жақсарту жөніндегі міндеттерді іске асырудағы маңы-
зды қадамдар.

Қызметкерлерге арналған қолданыстағы әлеуметтік 
бағдарламалар:

-	 сыйлықақылар, материалдық көмек;
-	 негізгі кәсіп қызметкерлеріне тегін арнайы та-

мақтану;
-	 көп балалы отбасыларға және мүгедек балалары 

бар отбасыларға көмек;
-	 жас мамандарды қолдау;
-	 зейнеткерлерді қолдау, Ардагерлер ұйымдары 

жұмыс істейді;
-	 қызметкерлердің балалары мен қызметкерлердің 

өздері компания есебінен жоғары білім алуға мүмкін-
дік алады.

Қызметкерлер мен олардың отбасы мүшелері үшін 
кәсіпорын ірі іс-шараларды ұйымдастырады: кәсіби 
және мемлекеттік мерекелер, туристік слеттер, бала-
лар жаңа жылдық ертеңгіліктері, КВН фестивальдері, 
жазғы және қысқы спартакиадалар және т.б.

Ұжымдық шарттың ережелеріне сәйкес (5-қосым-
шаның 12.2-тармағы) еңбек шарты тараптардың кез 
келгенінің бастамасы бойынша не зейнеткерлікке 
шығуға байланысты тараптардың келісімі бойынша, 
мемлекеттік арнаулы немесе әлеуметтік жәрдемақы 
тағайындауға байланысты бұзылған жағдайда қыз-
меткер кәсіпорында және топта үздіксіз жұмыс өтіліне 
байланысты ақшалай төлем алады:

-	 10 жылға дейінгі еңбек өтілі кезінде-орташа жа-
лақының 0,5 (жартысы);

-	 10 жылдан 20 жылға дейінгі еңбек өтілі кезінде-1 
(бір) орташа жалақы;

-	 20 жылдан астам еңбек өтілі кезінде-2 (екі) орта-
ша жалақы.

2022 жылы зейнеткерлікке шығуға байланысты ең-
бек шарты бұзылған кезде жұмыс берушінің қызмет-
керлерге біржолғы ақшалай төлемдерге бағытталған 
қаражатының жалпы сомасы 271297846 теңгені құрды.

Ұжымдық шарттың ережелеріне сәйкес жұмыс бе-
руші әлеуметтік сипаттағы жәрдемақылар мен өте-
мақы төлемдерінің кейбір түрлерін төлеуге қосымша 
міндеттеме алды.

8-тармақта көрсетілгендей, қызметкерлерді мате-
риалдық қолдау үшін жұмыс беруші ҚР заңнамасында 
белгіленген еңбекке уақытша жарамсыздық бойынша 
әлеуметтік жәрдемақы мөлшеріне қосымша төлем-
дерді жүзеге асырады: кәсіпорында 2 жыл және одан 
да көп жұмыс өтілі бар қызметкерлерге 2022 жылы бір 
ай немесе одан да көп уақытқа созылатын ауруларға 
байланысты еңбекке уақытша жарамсыздық бойын-
ша айлық жәрдемақыға қосымша ақы төленді Айына 
80 мың теңге (01.07.2023ж. бастап еңбекке уақытша 
жарамсыздық бойынша жәрдемақының ең жоғары 
мөлшерінің артуына байланысты оған қосымша төлем 
мөлшері айына 50 мың теңге болып белгіленді).

2022 жылы ұзақ мерзімді аурулар кезінде (бір айдан 
астам) жұмыскерлерге еңбекке уақытша жарамсыздық 
бойынша әлеуметтік жәрдемақыға қосымша төлем-
дерге бағытталған жұмыс беруші қаражатының жалпы 
сомасы 80 516 199 теңгені құрады.

18 жасқа дейінгі мүгедек балалары бар қызметкер-
лерге ұжымдық шарттың 5-қосымшасының 10.2-тар-
мағына сәйкес жұмыс беруші әрбір мүгедек балаға 
айына 10 000 теңге мөлшерінде жәрдемақы төлейді.

2022 жылы мүгедек балалары бар қызметкерлерге 
ай сайынғы жәрдемақы төлеуге бағытталған Жұмыс 
берушінің жалпы сомасы 13 840 000 теңгені құрады.

Ұжымдық шарттың 10.12.4-тармағына сәйкес 2022 
жылы зиянды өндірістік факторлардың жұмыскерлерге 
әсерін азайту мақсатында жұмыс беруші кәсіпорын қа-
ражаты есебінен зиянды еңбек жағдайларында жұмыс 
істейтін жұмыскерлерге ауысым Ұзақтығы 11 (12) сағат, 
сүт немесе баламалы тамақ өнімдерін 1 ауысымға 0,75 
литр (0,25 литр – кепілдік берілгеннен жоғары) мөл-
шерінде беруді қамтамасыз етті заңнамамен 0,5 литр).

2022 жылы 11 (12) – сағаттық жұмыс ауысымында 
жұмыс істейтін қызметкерлерге заңнамада көзделген 
(0,5 л) артық қосымша сүт (0,25 л) беруге Жұмыс бе-
рушінің қаражатының жалпы сомасы 58 557,480 тең-
гені құрады.

Ұжымдық шарттың 5-қосымшасының 8-бөліміне 
сәйкес жұмыскерлердің өндірісте алынатын ыстық та-
маққа жұмсаған шығыстарын ішінара өтеу үшін жұмыс 
беруші Жұмыс берушінің актісімен бекітілетін мөл-
шерде әрбір жұмыс істеген күні/ауысымы үшін әрбір 
жұмыскерге тамақтануға дотация төлейді. 2022 жылы 
салықтар мен міндетті төлемдерді ескере отырып, ауы-
сымдық субсидия мөлшері 600 теңгені құрады.

2022 жылы Жұмыс берушінің «Сервис» ЖШС асхана-
ларында жұмыскерлер үшін тамақтануды арзандатуға 
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бағытталған қаражатының жалпы сомасы (тамақтануға 
дотация) 860 523 326 теңгені құрады.

8-тармақта көрсетілгендей, жұмыскерлер мен олар-
дың отбасы мүшелерін қосымша әлеуметтік қолдау-
ды қамтамасыз ету мақсатында жұмыс беруші зардап 
шеккен қызметкерлерге жазатайым оқиғалар кезінде 
немесе олардың отбасыларына «Еңбек қызметіне бай-
ланысты жазатайым оқиғалар кезінде ерікті әлеумет-
тік төлем және басқа да көмек туралы» Қағидаларда 
айқындалған мөлшерде және тәртіппен біржолғы 
төлемді жүзеге асырады.

2022 жылы жұмыс берушінің өндірістік қызметпен 
байланысты жазатайым оқиғалардан зардап шеккен 
қызметкерлерге немесе олардың отбасыларына өте-
мақы төлемдеріне бағытталған қаражатының жалпы 
сомасы 23 000 000 теңгені құрады.

Ұжымдық шарттың 5-қосымшасының 10.1 және 
14.8-тармақтарына сәйкес көп балалы қызметкерлерді, 
сондай-ақ 3 кәмелетке толмаған баласы бар қызмет-
керлерді және мүгедек балалары бар қызметкерлерді 
(отбасындағы балалар санына қарамастан) матери-
алдық қолдау мақсатында жұмыс беруші мұндай қы-
зметкерлерге оқушыларды балаларды оқу бастауына 
дайындау үшін біржолғы материалдық көмек төлейді 
әр оқушыға 12 000 теңге мөлшерінде.

Ұжымдық шарттың 5-қосымшасының 9-бөлімі-
не сәйкес қиын өмірлік жағдайларда жұмыскерлерді 
(олардың отбасыларын) материалдық қолдау мақса-
тында жұмыс беруші жұмыскерлерге (олардың отба-
сыларына) мынадай жағдайларда біржолғы материал-
дық көмек төлейді:

-	 бала туу – 50 000 теңге;
-	 қызметкердің отбасы мүшесінің қайтыс болуы – 

50 000 теңге;
-	 қызметкердің қайтыс болуы – 100 000 теңге;
-	 басқа күтпеген жағдайларда (қызметкердің неме-

се оның отбасы мүшесінің емделуіне және т.б.) – қыз-
меткер шеккен шығындардың 100% мөлшерінде.

2022 жылы жұмыс берушінің оқу жылының баста-
луына байланысты көп балалы және басқа санаттағы 
қызметкерлерге материалдық көмек төлеуге, сон-
дай-ақ қызметкерлерге біржолғы материалдық көмек 
көрсетуге бағытталған қаражатының жалпы сома-
сы (15.6-тармақтар бойынша жиынтық). және 15.7.), 
108 931 088 теңгені құрады.

Жаңа Ұжымдық шарт 2025 жылдан бастап ұзар-
тылған құжаттың қолданылуын аяқтай отырып және 
қызметкерлердің қолданыстағы Еңбек және тұрмыс 
жағдайларын жақсарту мақсатында қолданысқа ен-
гізіледі деп жоспарлануда. Еңбек жағдайлары шең-
берінде әлеуметтік-тұрмыстық жағдайларды жақсарту 
бойынша жұмыс жүргізілуде, онда санитарлық-тұрмы-
стық үй-жайларды одан әрі қолдаумен және жақсар-
тумен үш жылға жөндеу бағдарламасы бар. «Қызмет-
керлердің қауіпсіз еңбек жағдайларын ұйымдастыру 
мәселесіне ерекше назар аударылады», – деп атап өтті 
«ССКӨБ» АҚ Бас директоры Сергей Напольских Руд-
ный қаласында өткен баспасөз мәслихатында.

«Qarmet» компаниясының бас директоры Вадим 
Басин «Жақтау» металлургтер кәсіподақтары мен 
«Қорғау» көмір өндірушілерінің кездесуінде кәсіподақ 
өкілдерін диалогқа толық ашықтығы туралы сендірді 
және «Арселор Миттал Теміртау» АҚ-ның 2022-2024 
әлеуметтік-экономикалық мәселелер бойынша қолда-
ныстағы ұжымдық шарты толық көлемде орындалаты-
нын атап өтті.

Мемлекет атынан кепілдіктер беріледі: жаңа инве-
стор кім болса да, қол жеткізілген көрсеткіштер, әле-
уметтік кепілдіктер, жалақы деңгейі өзгеріссіз қалады. 
Оның қалауы бойынша өздігінен ешқандай төмендеу 

немесе өзгерістер болмайды. Барлығы сақталады. Егер 
ұжымдық шартта өзгеріс болса, онда кәсіподақтардың 
әкімшілікпен келіссөздерінің нәтижесінде ғана, онда 
жазылған барлық тармақтар қалады, зейнеткерлікке 
шыққан кездегі төлемдер сияқты – кеншілер де, метал-
лургтер де, – деп атап өтті Вадим Басин.

Кездесу қорытындысы компания мен қызметкер-
лер арасындағы Болашақ ұжымдық шартты бірлесіп 
әзірлеу туралы келісімге қол қою болды. Онда шарт 
тармақтарын, ережелер мен қосымшаларды өзгерту 
туралы барлық шешімдер бұдан былай барлық тарап-
тардың өзара келісімі бойынша жүзеге асырылатыны 
көрсетілген.

«Арселор Миттал Теміртау» АҚ, қазіргі «Qarmet» 
Ұжымдық шарттың әрбір тармағы Мұқият пысықта-
луда. 2022 жылы компанияның ұжымдық шартының 
жаңа нұсқасы қабылданды, онда жұмысшылар үшін 
жағдайлар айтарлықтай жақсарды [21]. Жұмыс бір жыл 
бойы жүргізілді. Осы мақсатта «Арселор Миттал Темір-
тау» АҚ Басқарма өкілдерінен, «"Жақтау" металлург-
тер кәсіподағы» ҚБ, «"Қорғау" көміршілер кәсіподағы» 
ҚБ бірлескен комиссия құрылды. Бұл ретте бұрын 
жаңа Ұжымдық шарт қабылданғанға дейін алдыңғы-
сы күшінде қалады деген уағдаластыққа қол жеткізілді. 
Бұл қадам кез-келген даулы, талапты сәттерді болдыр-
мау үшін жасалды.

«Qarmet» ақ ұжымдық шартының бірінші кезекте 
кәсіподақ мүшелері болып табылатын компания қыз-
меткерлеріне қолданылуы.

Қызметкерлердің әлеуметтік қорғалуы мен ең-
бек құқықтарын қамтамасыз ету бойынша әлеуметтік 
маңызды функциялары мен өкілеттіктері бар кәсіподақ 
ұйымы қазіргі экономикалық қатынастарда кәсіпорын 
Әкімшілігімен сындарлы және жолға қойылған өза-
ра іс-қимыл жасай отырып, оның жақсы «көмекшісі» 
бола алады. Бүгінгі таңда қойылған мақсаттарға қол 
жеткізудегі қиындықтарға қарамастан, кәсіподақ ұйы-
мы еңбек ұжымдарының жемісті қызметі үшін қажетті 
жағдайларды қамтамасыз етуде, кадрлық әлеует дең-
гейін арттыруда, қауіпсіз еңбек жағдайларын жасауға 
және қызметкерлердің денсаулығын сақтауға бағыт-
талған өзге де әлеуметтік міндеттемелерді орындауда 
маңызды рөл атқара алады.

Кәсіподақ ұйымдарының міндеттері.
1.	Қызметкерлердің құқықтарын қорғау.
Кәсіподақтар өз қызметкерлерінің еңбек қатына-

старындағы құқықтарын, соның ішінде жалақы, еңбек 
жағдайлары және жұмыс орнындағы қауіпсіздік мәсе-
лелерін белсенді қорғайды.

2.	Әлеуметтік кепілдіктер.
Кәсіподақтар қызметкерлерге зейнетақы жоспар-

лары, медициналық көмек және басқа да жеңілдіктер 
сияқты әлеуметтік кепілдіктерді қамтамасыз етуге ты-
рысады.

3.	Оқыту және дамыту.
Көптеген кәсіподақтар өз қызметкерлері үшін оқыту 

және біліктілікті арттыру бағдарламаларын ұйымда-
стырады, бұл кәсіби дағдыларды қамтамасыз етуге 
және еңбек нарығындағы бәсекелестердің құзырет-
тілігін арттыруға мүмкіндік береді.

4.	Дағдарыс жағдайында қолдау.
Кәсіби ұйымдар жұмысынан айрылу немесе кәсіптік 

жарақат алу сияқты дағдарыс жағдайында өз қаты-
сушыларына қолдау көрсете алады. Бұл қаржылық 
көмекті қамтуы мүмкін,

5.	Еңбек заңнамасының сақталу мониторингі.
Кәсіподақтар еңбек заңнамасы мен еңбек 

жағдайларының сақталуына мониторингті, 
бұзушылықтарды анықтауды және қызметкерлердің 
құқықтарын құқықтық нормалар арқылы қорғауды 
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жүзеге асырады.
6.	Әлеуметтік диалогқа қатысу.
Кәсіподақтар мемлекеттік ұйымдармен және жұмыс 

берушілермен әлеуметтік диалогқа қатысады, жұмыс-
шылардың экономикалық қорғалуына ықпал ететін 
заңдар мен нормаларды әзірлеуге және енгізуге ықпал 
етеді.

Сондай-ақ, бұл санға жеке өтініш негізінде ұжым-
дық шартқа қосылған және кәсіподақ мүшелерімен 
тең дәрежеде кәсіподақ жарналарын төлейтін қызмет-
керлер кіреді. Сонымен қатар, ұжымдық шарт зейнет-
керлерге және компанияда жұмыс істемейтін қызмет-
керлерге де қолданылады, бірақ компанияның жұмыс 
істемейтін зейнеткерлерінің кәсіподақ комитетінде 
тұрады.

Сонымен, 2022-2024 жылдарға арналған «Qarmet» 
компаниясы болып табылатын «Арселор Миттал 
Теміртау» АҚ Ұжымдық шарты туралы айта отырып, 
бірінші кезекте қызметкерлердің әлеуметтік қолдауын 
арттыратын өзгерістер мен толықтырулар енгізілгенін 
атап өткен жөн.

Атап айтқанда, ҚР еңбек заңнамасына қатысты өз-
герістер, сондай-ақ жаңа жеңілдіктер мен кепілдіктер 
енгізілді. Негізгі тармақтардың бірі – компания қыз-
меткерлерінің жалақысын қаңтардан бастап ҚР Үкіметі 
белгілейтін инфляцияның барлық деңгейіне индекстеу. 
2022 жылы инфляция 20,3% құрады. 2023 жылдың 1 
қаңтарынан бастап компания қызметкерлерінің жа-
лақысы сонша өсті.

Жаңа ұжымдық шартта өзгерген тағы бір маңызды 
жайт-жыл қорытындысы бойынша өндірістік көрсет-
кіштерді орындау үшін біржолғы төлем немесе 13-ші 
жалақы деп аталатын ереже. Егер бұрын 13-ші жалақы 
Болат департаменті бойынша қатты болат (Конвертер 
цехы бойынша) көрсеткіштері үшін есептелсе және 
бұл туралы көптеген түсініспеушіліктер болса, онда 
2022 жылдан бастап прокат цехтарында жалдау сапа-
сы бойынша көрсеткіш алынды. Көмір департаментіне 
келетін болсақ, біржолғы төлемге бірден үш көрсет-
кіш әсер етеді: көмір өндіру, көмір концентратын өн-
діру бойынша бизнес-жоспарды орындау, бекітілген 
жоспарлы деңгейден қатардағы көмірдің нақты күлі-
нен аспау.

Айта кетейік, 2022 жылы компаниядағы барлық көр-
сеткіштерге толық көлемде қол жеткізілді.

Ұжымдық шартта төлемдер автоматты түрде жүр-
гізілетін тармақтар бар. Алайда, компания әкімшілігі 
мен кәсіподақтардың бірлескен шешімімен немесе 
қызметкердің жеке өтініші бойынша ғана орындала-
тындар бар.

Қызметкерге ауыр материалдық жағдайға, алдағы 
операцияларға, өрттерге және т.б. байланысты мате-
риалдық көмек көрсету пункттері бар.

Сол сияқты, комиссия пайызсыз несие беру туралы 
өтініштерді қарастырады. Ұжымдық шартқа сәйкес, 
мұндай несие тұрғын үйді сатып алуға немесе қалпы-
на келтіруге, емделуге, оқуға беріледі, бірақ қажетті 
растайтын құжаттар болған жағдайда.

2022 жылдың қорытындысы бойынша қызметкер-
лерге пайызсыз несие 175 114 000 теңгеге, оның ішін-
де болат департаментінде – 84 325 000 теңгеге, көмір 
департаментінде – 90 789 000 теңгеге берілді.

Ұжымдық шартқа сәйкес денсаулық жағдайы бой-
ынша компания қызметкерімен еңбек шарты бұзылған 
жағдайда өтемақы төлемдері де көзделген.

2022 жылғы Ұжымдық шарт бойынша «Qarmet» 
компаниясының шығындары 29,03 млрд. теңгені құра-
ды, оның ішінде болат департаментінде – 12 317 049 
мың теңге, Көмір департаментінде – 16 714 780 мың 
теңге.

Айта кетейік, «Qarmet» АҚ ұжымдық шартында 
бұрынғы жеңілдіктер мен төлемдерді сақтаумен қатар, 
2022 жылғы жаңа редакцияда қызметкерлердің әл-а-
уқатын жақсартуға, оларды ынталандыруға және қол-
дауға бағытталған қосымша тармақтар пайда болды.

Компанияның кәсіподақ ұйымдарының өкілдері 
мойындағанымен, талқылау барысында көптеген дау-
лар болды. Бірақ ортақ тіл табылды. Бұл мемлекеттік 
органдардың қатысуынсыз, келіспеушілік хаттамала-
рынсыз қол қойылған алғашқы ұжымдық шарт.

Ұжымдық шартты жаңарту тәжірибесі компанияның 
қызметкерлерге деген адал көзқарасы мен қамқор-
лығын көрсетеді.

Бүгінгі таңда компанияда қызметкерлерді ақпарат-
тандыру, қажет болған жағдайда ұжымдық шартты 
түсіндіру және ең бастысы шарттың барлық тармақта-
рын сақтау үшін барлық шаралар қабылдануда. Кәсіпо-
дақтарда даулы мәселелерді шешу үшін комиссиялар 
құрылды.

Мемлекеттік органдар еңбек жағдайлары мен ең-
бекақыны жақсарту, сондай-ақ қызметкерлерді әле-
уметтік қолдау саласындағы компанияның жұмысын 
күшейту туралы айтады. Қарағанды облысының жұ-
мыспен қамтуды үйлестіру және әлеуметтік бағдарла-
малар басқармасының хабарлауынша, 2021 жылдың 
талаптары бойынша уағдаластықтарға қол жеткізіл-
ді, жалақы 15%-ға артты, 13-ші жалақы төленді және 
басқа да әлеуметтік мәселелер шешілді, көмір өндіру 
жоспарлары төмендеді және басқалар.

2022 жылғы қарашадағы шахтадағы қайғылы 
оқиғадан кейін. Ленин көмір департаментінің еңбек 
ұжымдарымен қосымша талаптар қойылды.

Барлығы 18 талап қойылды, оның 3-і орталық мем-
лекеттік органдарда қаралуда, 12-сі орындалды, 3-і 
орындауда.

Келісім комиссиясы жұмысының нәтижелері бойын-
ша мынадай шешімдер қабылданды:

2023 жылғы 1 қаңтардан бастап ұжымдық шартқа 
сәйкес жалақыны инфляция деңгейіне индекстеу жүр-
гізіледі.

2022 жылғы 16 желтоқсанға дейін «Qarmet» АҚ бар-
лық қызметкерлеріне 100% мөлшерінде 13-ші жалақы 
төленді.

Қарағанды облысының еңбек инспекциясы басқар-
масы бүгінгі таңда «Qarmet» ақ ұжымдық шарты бар-
лық мүдделі тараптардың ұсыныстары ескерілген әле-
уметтік бағдарланған шарттардың бірі болып табыла-
тынын атап өтті.

Компаниялар өз қызметкерлерінің еңбегін қорғауға 
және әлеуметтік қорғауға назар аударады, бұл олар-
дың әл-ауқаты мен мотивациясын айтарлықтай артты-
рады. Қолдау бағдарламалары – көпбалалы отбасылар 
мен зейнеткерлерге көмекке материалдық көмек және 
сыйлықақылар – қызметкерлерге қамқорлық жасауға 
міндеттеме көрсетеді.

Ұжымдық келісімді сәтті жүзеге асырудың және жаңа 
жеңілдіктер мен бағдарламаларды енгізудің арқасын-
да мұндай компаниялар өз жұмысының тиімділігін 
арттырып қана қоймай, жұмыс берушінің оң имиджін 
арттырады. Жұмыс шарттары және сыйлықақылар, 
білім беру ақысы және зейнеткерлерді қолдау сияқты 
әлеуметтік кепілдіктер қызметкерлердің қанағаттануы-
на және айналымның төмендеуіне мүмкіндік береді.

Сонымен қатар, жетістіктер мен қызықты бастамаларға 
қарамастан, мұндай бағдарламаларды әзірлеу процесі 
дау-дамайсыз және жеңілдетілген тәсілсіз аяқталмай-
тынын атап өткен жөн. Дегенмен, 2025 жылы қосымша 
жеңілдіктерді енгізу жұмысшылардың әл-ауқатын жақ-
сартудағы және оларды ұзақ мерзімді өнімді жұмысқа 
ынталандырудағы маңызды қадам болып табылады.
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ҚОРЫТЫНДЫ. Ұсынылған «Соколов-Сарыбай та-
у-кен байыту өндірістік бірлестігі» АҚ, «Арселор Мит-
тал Теміртау» АҚ («Qarmet») ұжымдық шарттары және 
ҚР Мұнай-газ, мұнай өңдеу және мұнай-газ химия 
салаларындағы салалық келісім негізінде, ол әлеу-
меттік әріптестік және мұнай-газ, мұнай өңдеу және 

мұнай-газ-химия салаларындағы әлеуметтік және ең-
бек қатынастарын реттеу жөніндегі салалық комис-
сияның №4-2019 хаттамасымен мақұлданған 2019 
жылғы 22 қарашадағы мұнай-газ-химия салаларында 
[22] 3-кестеге сәйкес типтік іс-шараларды жалпылау  
орындалды.

Кесте 3 – Ірі қазақстандық кәсіпорындардың қызметкерлеріне әлеуметтік кепілдіктер мен жеңілдіктер

Кәсіпорын Қызметкерлерге берілетін әлеуметтік кепілдіктер мен 
жеңілдіктер шараларының атауы

Жіктеу 
тобы

Топтардың 
қайталануы-барлығы / 

дәрежесі

«Соколов-Сарыбай тау-
кен байыту өндірістік 
бірлестігі» АҚ
(«ССКӨБ» АҚ)

1.	 Бала туғанда, бала асырап алған кезде, оқу жылының 
басында және туыстары қайтыс болған кезде біржолғы 
төлемдер.
2.	 Қызметкер қайтыс болған жағдайда оның отбасына 
төлемдер.
3.	 Жұмысшыларға пайызсыз несиелер.
4.	 Қызметкерлер мен олардың отбасылары үшін 
санаторийлер мен демалыс үйлеріне жеңілдікті 
жолдамалар.
5.	 Қосымша төлемдермен уақытша еңбекке 
жарамсыздық бойынша жәрдемақы.
6.	 Қызметкерлерді медициналық тексеру және 
вакцинациялау.
7.	 Қызметкерлер мен балаларға арналған сауықтыру 
шаралары.
8.	 Мәдени және спорттық іс-шараларға қатысу кезінде 
жалақыны сақтау.

МП

МП

СВК
ОП + ЛДС

СВК

ОП

ОП

ПЛСГ
МП – 4

2-ші дәреже
СВК – 4

2-ші дәреже

ОП – 7
1-ші дәреже

ЛДС – 4
2-ші дәреже 

ПРТС – 2
3-ші дәреже

ПЛСГ – 2
3-ші дәреже

АО «Арселор Миттал 
Теміртау» / «Qarmet»

1.	 Бала туғанда, некеде тұрғанда, мерейтойлық 
күндерде біржолғы төлемдер.
2.	 Жұмыскерлердің балаларына арналған балалар 
лагерлері мен санаторийлеріне жеңілдікті жолдамалар.
3.	 Уақытша еңбекке жарамсыздық бойынша 
жәрдемақы.
4.	 Өмірлік қиын жағдайларда материалдық көмек 
(қымбат емдеу, жерлеу).
5.	 Қайтыс болған жұмысшылардың балаларына көмек.
6.	 Ата-анасы жарақат алған немесе мүгедек болған 
жағдайда қызметкерлердің балалары үшін оқу ақысын 
төлеу.
7.	 Мәдени және спорттық іс-шараларға демеушілік 
жасау.

МП

ОП +ЛДС

СВК

ПРТС

ЛДС

ПЛСГ

ОП

ҚР Мұнай-газ саласы

1.	 Бала туғанда, бірінші некеде біржолғы төлемдер.
2.	 Уақытша еңбекке жарамсыздық бойынша 
жәрдемақы.
3.	 Қызметкерлер мен олардың отбасы мүшелеріне 
арналған санаторийлер мен демалыс үйлеріне жеңілдікті 
жолдамалар.
4.	 Жерлеу рәсімдерін ұйымдастыру кезінде салттық 
қызметтерге материалдық көмек.
5.	 Жұмысшылардың балаларына арналған сауықтыру 
іс-шаралары және жазғы демалыс.

МП

СВК

ОП +ЛДС

ПРТС

ОП
*Ескерту: Дереккөздер негізінде авторлар құрастырған [20-22]

Талдауға сүйене отырып, заңнамалық бекіту үшін 
ұсынылуы мүмкін келесі типтік әлеуметтік кепілдіктер 
мен жеңілдіктерді бөліп көрсетуге болады:

1. Материалдық көмек (МП):
-	 Бала туғанда, бала асырап алған кезде, оқу 

жылының басында және қызметкердің жақын 
туыстары қайтыс болған кезде біржолғы төлемдер.

-	 Қызметкер қайтыс болған жағдайда оның 
отбасына төлемдер.

-	 Салалық және корпоративтік наградалармен, 
мерейтойлық күндермен марапаттау кезіндегі 
төлемдер.

-	 Жұмыс өтіліне байланысты зейнеткерлікке 
шыққан кездегі ақшалай төлемдер.

2. Әлеуметтік төлемдер мен өтемақылар (СВК):
-	 Жұмысшыларға пайызсыз несиелер.
-	 Қызметкерлер мен олардың отбасы мүшелері 

үшін санаторийлер мен демалыс үйлеріне жеңілдікті 
жолдамалар.

-	 Қосымша төлемдермен уақытша еңбекке 
жарамсыздық бойынша арнайы жәрдемақылар.

3. Сауықтыру бағдарламалары (ББ):
-	 Міндетті және тереңдетілген медициналық 

тексерулер мен қызметкерлерді вакцинациялауды 
қоса алғанда, медициналық қызмет көрсетуді 
қаржыландыру.

-	 Балалар лагерлері мен санаторийлеріне 
жолдамаларды қоса алғанда, қызметкерлер мен 
олардың балалары үшін сауықтыру іс-шараларын 
ұйымдастыру.

4.Қызметкерлердің балаларына арналған 
жеңілдіктер (LDS):

-	 Қызметкерлердің балаларына балалар лагерлері 
мен санаторийлеріне тегін немесе жеңілдікпен 
жолдамалар.

-	 Қаза тапқан қызметкерлердің балаларына 
біржолғы көмек.

5. Қиын жағдайларда жұмыскерлерді қолдау (ЖҚҚ):
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-	 Қымбат емдеу немесе қайғылы оқиғалар сияқты 
өмірлік қиын жағдайларда материалдық көмек.

-	 Жерлеу рәсімдерін ұйымдастыру кезінде салттық 
қызметтерге материалдық көмек.

6. Кәсіби жеңілдіктер және әлеуметтік кепілдіктер 
(PLSG):

-	 Жұмыс беруші ұйымдастырған мәдени және 
спорттық іс-шараларға қатысу кезінде жалақыны және 
жұмыс орнын сақтау. 

-	 Ата-анасы өндірісте жарақат алған немесе 
мүгедек болған жағдайда қызметкерлердің балаларын 
оқытуға ақы төлеу.

Қызметкерлерді әлеуметтік қорғаудың 
корпоративтік тәжірибесіне талдау жасай отырып, 
ұсынылған кәсіпорындар негізінде бірнеше негізгі 
қорытындылар жасауға болады:

1. Заңнамалық базаны жетілдіру қажет. Осыған 
байланысты Қазақстандағы қызметкерлердің 
әлеуметтік қорғалуын реттейтін қолданыстағы 
заңнаманы талдау маңызды аспект болып табылады. 
Бұған Еңбек кодексі, әлеуметтік сақтандыру туралы 
заңдар және басқа да ережелер кіреді.

2. Қолданыстағы корпоративтік бастамаларды 
пайдалану қажет. Мәселен, мысалы, көптеген 
компаниялар медициналық сақтандыруды, зейнетақы 

жинақтарын, еңбек жағдайларын жақсарту 
бағдарламаларын және қызметкерлердің әл-ауқатын 
арттыруға бағытталған басқа шараларды қамтуы 
мүмкін өздерінің әлеуметтік қорғау бағдарламаларын 
енгізуде.

3. Бизнестің әлеуметтік жауапкершілігін күшейту 
қажет. Осылайша, корпоративтік әлеуметтік 
жауапкершілік (КӘЖ) көптеген компаниялардың 
стратегиясының маңызды элементі болуы керек. Ол 
тек заңнаманы сақтауды ғана емес, сонымен қатар 
әлеуметтік жобаларға белсенді қатысуды, жергілікті 
қауымдастықтарды қолдауды және экологиялық 
бастамаларды қамтуы керек.

Осылайша, жұмысшыларды әлеуметтік қорғау 
халықтың өмір сүру сапасын жақсартуда және 
компаниялардың бәсекеге қабілеттілігін арттыруда 
маңызды рөл атқарады. Қазақстанда осы саланы 
дамыту одан әрі заңнамалық жетілдіруді және жұмыс 
берушілердің белсенді қатысуын талап етеді.

ҚАРЖЫЛАНДЫРУ ТУРАЛЫ АҚПАРАТ. Мақала 
BR 22182673 «Қазіргі заманғы контексте зиянды 
еңбек жағдайында жұмыс істейтін адамдарға қатысты 
әлеуметтік кепілдіктердің мемлекеттік механизмін 
өзгерту» бағдарламасын іске асыру шеңберінде 
дайындалды (IRN AP23490760).
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