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Введение. В современных условиях создание оптимального механизма управления 
персоналом банковской сферы, который обеспечивает эффективное использование реше-
ний проблем человеческого фактора, приобретает особую важность. 

Государственная кадровая политика Республики Таджикистан является одним из при-
оритетных направлений этого механизма и деятельность государства по координации ме-
роприятий, проводимых в целях развития и совершенствования всего трудового потенциа-
ла страны, охватывает комплекс социально-экономических и политических задач. 

Создание организационных, социально-экономических, политико-правовых и куль-
турно-духовных условий для использования потенциала трудоспособного населения рес-
публики в интересах общества является целью государственной кадровой политики. 

Целью государственной кадровой политики банковской сферы является обеспечение 
оптимального баланса процессов обновления и сохранения численного и качественного со-
става кадров банковской сферы в его развитии в соответствии с потребностями республи-
ки, требованиями законодательства и состоянием рынка труда. 

В этой связи в работе дан анализ основных принципов, задач, приоритетных направле-
ний государственной кадровой политики в области управления кадровым потенциалом бан-
ковского сектора экономики и государственного регулирования системы подготовки, пере-
подготовки и повышения квалификации работников этой сферы в Республике Таджикистан. 

Основная часть. Государственная кадровая политика банковской сферы неразрывно 
связана с управлением человеческими ресурсами, в том числе подбором, подготовкой, рас-
становкой, выдвижением и целевым использованием кадров. Это выдвигает в число основ-
ных задач в банковской сфере республики: 

– прогнозирование и планирование кадрового обеспечения; 
– разработку механизмов и процедур отбора и расстановки кадров; 
– приведение в соответствие кадрового потенциала банковской сферы требованиям, 

предъявляемым на международном рынке труда; 
– повышение конкурентоспособности и интеграцию в мировую экономику; 
– становление гибкого механизма управления трудовыми ресурсами; 
– мониторинг и анализ карьерного роста путем применения современных кадровых 

технологий и механизмов; 
– создание и усиление роли и задач управления персоналом; 
– разработку учебных программ по дополнительному профессиональному образова-

нию и развитию профессиональных навыков; 
– разработку механизма развития международного сотрудничества в сфере обучения и 

переподготовки кадров за рубежом. 
Данные задачи могут быть решены в рамках следующих направлений совершенство-

вания государственной кадровой политики: 
– развитие современных требований в отношении кадров банковской сферы и уровней 

управления; 
– разработка современных критериев отбора кадров банковской сферы с учетом их 

профессиональных и нравственно-психологических качеств; 
– совершенствование форм и методов оценки деятельности кадров банковской сферы; 
– совершенствование механизма современного и действенного института резерва ру-

ководящих кадров банковской сферы; 
– мотивация эффективного труда, рациональное использование кадров банковской 

сферы, создание благоприятных условий для работы и их профессионального роста; 
– разработка мероприятий по предотвращению коррупционных правонарушений; 
– разработка методов и путей решения гендерных вопросов, привлечение трудоспособных 

женщин и одаренной молодежи к общественно-полезному труду в банковских учреждениях; 
– совершенствование системы профессиональной подготовки, переподготовки, повы-

шения квалификации и стажировки кадров банковской сферы. 
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Реализация принципов государственной кадровой политики банковской сферы должна 
служить устойчивому развитию политического и экономического роста, а также содей-
ствовать реализации прав, свобод и интересов граждан, исходящих из Конституции Рес-
публики Таджикистан. К этим принципам относятся следующие. 

Принцип демократизма и прозрачности. Основной целью этого принципа является 
полное и постоянное соответствие деятельности работника банковской сферы интересам 
государства, общества и граждан республики. 

Данный принцип предусматривает демократичное и прозрачное выполнение меропри-
ятий, сменяемость состава работников, отбор и проведение конкурса при расстановке кад-
ров банковской сферы, а также предполагает равенство прав и возможностей граждан при 
выборе профессии и сферы деятельности. 

Принцип плановости. Данный принцип должен служить в практической деятельности 
государственных органов власти и управления, органов местного самоуправления и хозяй-
ствующих субъектов для реализации прогнозирования потребности в кадрах банковской 
сферы, планирования подготовки и повышения квалификации сотрудников банка, ротации 
и использования социальных гарантий. 

Принцип комплексной оценки качеств работников банковской сферы. Руководство 
данным принципом обязывает в кадровой работе при отборе, приеме, расстановке, выдви-
жении работников банковской сферы учитывать в комплексе их служебные, деловые, лич-
ностные качества и состояние их здоровья. Подобный подход к оценке работника предпо-
лагает использование комплекса форм и методов, в том числе аттестации, оценки результа-
тов деятельности, тестов, анкетных опросов и других форм и методов. 

Принцип профессионализма. Данный принцип требует, чтобы профессиональные зна-
ния, умения и навыки замещающих должность соответствовали квалификационным требо-
ваниям, предъявляемым к данной должности. Это предполагает наличие разработанных и 
утвержденных должностных инструкций, а также подготовку, переподготовку, повышение 
квалификации и изучение опыта работников банковской сферы. 

Принцип конкретности. Этот принцип означает необходимость учета не только обще-
го соответствия качеств кандидата и требований к должности, но и конкретной сложив-
шейся ситуации в районе, городе, области или республике в целом, а также в конкретном 
органе или хозяйствующем субъекте. 

Принцип компенсации. Методологической основой данного принципа является то, что 
орган или хозяйствующий субъект есть не собрание отдельно взятых квалифицированных 
специалистов банковской сферы, отдельных личностей, а слаженная команда по выполне-
нию поставленной перед ними задачи. Реализация принципа компенсации предполагает 
такой подбор кадров банковской сферы, чтобы слабые стороны одного работника компен-
сировались соответствующими сильными качествами другого. Недостатки в теоретических 
знаниях, практическом умении и опыте одних компенсируются другими, и таким образом 
создается единая работоспособная и компетентная управленческая команда. Данный прин-
цип предполагает сочетание молодых и опытных кадров банковской сферы, также предста-
вительство различных социальных слоев, национальностей и регионов. 

Принцип социально-правовой защиты кадров банковской сферы. Данный принцип 
означает принятие необходимых законодательных и иных нормативных правовых актов по 
созданию благоприятных социальных, экономических, коммуникационных и правовых 
условий для эффективной работы банковской сферы. 

Мониторинг реализации кадровой политики банковской сферы. Этот принцип служит 
для определения результатов и эффективности предпринимаемых мер по решению вопро-
сов кадрового обеспечения в банковской сфере. 

В реализации кадровой политики банковской сферы нельзя руководствоваться лишь 
одним или несколькими принципами. Только при руководстве совокупностью основных 
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принципов можно рассчитывать на результаты. Но важно не механическое их соблюдение, 
а осознанное руководство ими при принятии решений. 

Одним из основных механизмов реализации кадровой политики в банковской сфере 
является управление персоналом (человеческими ресурсами). 

Управление персоналом в банковской системе – это система управленческого воздей-
ствия на работников банковской сферы в целях наиболее эффективного использования их 
профессиональных и личностных способностей и возможностей. Это система организаци-
онных, социально-экономических, психологических, нравственных и правовых отношений, 
обеспечивающих эффективную реализацию возможностей человека в интересах как самого 
человека, так и организации. 

Основными задачами в направлении совершенствования управления персоналом в 
банковской сфере являются: 

– разработка программ по подготовке специалистов по управлению персоналом в бан-
ковской сфере; 

– совершенствование структуры и деятельности кадровых служб, повышение их роли в 
комплектовании аппарата банковских учреждений квалифицированными, активными, ду-
ховно-нравственными кадрами, формирование профессионализма и культуры управленче-
ских и технологических процессов; 

– разработка и реализация нормативно-правовой базы, отвечающей современным по-
требностям реформирования банковской сферы; 

– разработка и внедрение новых технологий управления персоналом, связанных с про-
ведением конкурсных процедур, аттестации, оценки деятельности, планированием карьеры 
и мотивации работников банковской сферы; 

– издание учебников и методических пособий по вопросам теории и практики управ-
ления персоналом, внедрение новых структур кадровых служб и технологий кадровой ра-
боты в банковской сфере; 

– эффективное применение кадровых технологий в банковской сфере; 
– максимально эффективное использование интеллектуально-кадрового потенциала 

банковской сферы, его сохранение и приумножение; 
– создание более благоприятных условий и гарантий для проявления каждым работни-

ком банка его способностей, реализации позитивных интересов и личных планов, всемер-
ного стимулирования его профессионального роста и служебного продвижения, повыше-
ния эффективности трудовой деятельности; 

– управление развитием профессиональных качеств работников банковской сферы; 
– изучение вопроса по образованию отделения обучения кадров в области управления 

человеческими ресурсами на базе соответствующего высшего учебного заведения страны. 
В банковской системе самостоятельным структурным подразделением, отвечающим за 

разработку и реализацию кадровой стратегии, организацию системы работы с кадрами 
(персоналом), является кадровая служба. 

Кадровая служба банковской сферы выполняет функции центра управления персона-
лом (человеческими ресурсами), конечной целью которого является успешная работа орга-
нов и организации. 

Нынешний статус многих кадровых служб банковской сферы весьма невысок. Занятые 
в них работники не обладают в достаточной степени знаниями в области теории и передо-
вой практики работы с кадрами. Полномочия кадровых служб банковской сферы пока 
определены без учета перспективы, только на переходный период. Поэтому целесообразно 
переходить на новые организационно-структурные формы построения и управления персо-
налом в банковской сфере. 

В нынешних условиях с учетом интенсивного развития науки и техники возрастает от-
ветственность кадровых служб банковской сферы в обеспечении аппарата высококвалифи-
цированными работниками, эффективном использовании кадрового потенциала банков. 
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Кадровые службы уже не могут обходиться без научного обеспечения многогранной дея-
тельности по управлению персоналом. 

Приоритетными направлениями государственной кадровой политики в области управ-
ления кадровым потенциалом банковского сектора экономики являются: 

– создание отраслевых систем мониторинга кадрового потенциала и прогнозирования 
потребности в кадрах банковской сферы, подготовка в этих целях соответствующих методик; 

– разработка и реализация краткосрочных, среднесрочных и долгосрочных программ 
кадрового обеспечения банковской сферы, которые должны стать основой соответствую-
щего государственного заказа на подготовку кадров; 

– приведение структуры подготовки специалистов банковской сферы в соответствие с 
потребностью в них отраслей экономики на основе использования контрактной формы 
подготовки кадров для социально значимых отраслей; 

– формирование механизма государственного регулирования банковской сферы; 
– расширение целевой подготовки специалистов банковской сферы и разработка меха-

низма, обеспечивающего мотивацию их труда; 
– развитие системы подготовки, переподготовки и повышения квалификации руково-

дящих кадров банковской сферы на основе государственного заказа; 
– обеспечение возможности передачи функций органов и организаций соответствую-

щим нижестоящим структурным подразделениям; 
– выявление кадров банковской сферы из числа инициативных, способных женщин и 

одаренной молодежи в целях привлечения их к общественно-полезному труду, в том числе 
привлечения их в соответствии с потребностями отраслей экономики; 

– выявление лидерских качеств молодых специалистов выпускников высших учебных 
заведений для их целевого использования; 

– обеспечение стабильности деятельности работников банковской сферы, развития ме-
ханизмов отбора и продвижения в банковской сфере; 

– оптимизация структуры и функций банковских учреждений; 
– приведение перечня специальностей банковской сферы в соответствие с задачами 

социально-экономического развития республики и актуальными вопросами банковского 
управления; 

– оптимизация численности, профессионально-квалификационной структуры кадров 
банковской сферы с учетом децентрализации функций управления и развития местного са-
моуправления; 

– совершенствование процедур и методов отбора кадров органов банковской сферы, 
формирование реально действующего института резерва кадров для занятия руководящих 
должностей и профессиональной подготовки лиц, состоящих в резерве кадров; 

– оптимизация системы продвижения кадров управления банковской сферы, создание 
благоприятных условий для обеспечения их карьерного роста на основе учета их профес-
сиональных и нравственно-психологических качеств; 

– совершенствование современного механизма и методов оценки работников банков-
ской сферы по результатам их деятельности; 

– формирование системы профессиональной и социальной защищенности работников бан-
ковской сферы на основе разработки конкретных должностных инструкций, совершенствование 
оплаты и материально-моральное стимулирование их труда, обеспечение гарантий занятости; 

– регламентация механизма административного и общественного контроля над дея-
тельностью должностных лиц банковской сферы; 

– создание системы прогнозирования и планирования потребности в кадрах банков-
ской сферы; 

– разработка и реализация учебных программ профессиональной подготовки, перепод-
готовки, повышения квалификации и стажировки руководящих кадров и специалистов 
банковской сферы. 
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Система подготовки профессиональных кадров управленцев должна быть достаточно 
динамичной, удовлетворять потребностям банковской сферы в профессионально подготов-
ленных компетентных руководителях и специалистах. 

Государственная научно-техническая политика в банковской сфере ориентирована на 
структурную и технологическую модернизацию банковской сферы на основе достижений 
научно-технического прогресса и эффективного использования образовательного потенциала 
нации. Высокий уровень науки и образования является основой инновационного развития. 

Развитие научного потенциала и расширение инновационной деятельности банковской 
сферы предусматривает: 

– оптимизацию качественного состава и численности кадров сферы науки и научного 
обслуживания в соответствии с задачами социально-экономического развития республики 
и научно-технической политики государства; 

– определение перечня должностей, подлежащих замещению лицами с учеными степеня-
ми и званиями, с учетом большого практического опыта работы в соответствующей сфере; 

– создание стимулирующих условий труда специалистов и ученых в отечественных 
научных организациях; 

– создание банков данных, системы прогнозирования потребности в кадрах на основе 
мониторинга базовых направлений научно-технической деятельности; 

– разработку системы закрепления научных кадров в отраслях экономики и регионах 
республики, включая меры по социальному обеспечению и социальной защищенности ра-
ботников научной сферы; 

– целевую подготовку научно-педагогических кадров в соответствии с потребностями 
науки и образования; 

– расширение подготовки научных кадров в области управления персоналом в банков-
ской сфере; 

– усиление государственной поддержки молодых ученых во всех направлениях их спе-
циализации и деятельности; 

– создание правовых и организационно-экономических условий для эффективной 
научно-технической деятельности в свободных экономических зонах; 

– повышение социального статуса научных работников банковской сферы; 
– совершенствование системы аттестации высших научных, научно-педагогических и 

других научных кадров и оценки их деятельности по результатам труда. 
Достижение целей, решение задач и приоритетов государственной кадровой политики 

банковской сферы требует совершенствования механизма ее реализации, в частности нор-
мативно-правового, организационно-методического, информационного, материально-
технического, финансового обеспечения. 

Для организационно-методического обеспечения государственной кадровой политики 
банковской сферы предусматривается планирование таких мероприятий: 

– создание систем и методик прогнозирования потребности в квалифицированной ра-
бочей силе всех сфер жизнедеятельности общества; 

– координация действий субъектов государственной кадровой политики банковской 
сферы; 

– разработка комплексных программ кадрового обеспечения регионов, органов госу-
дарственной власти и управления, местного самоуправления, хозяйствующих субъектов; 

– развитие системы последипломного образования кадров банковской сферы на базе 
ведущих высших учебных заведений и постоянно действующих институтов и курсов по-
вышения квалификации; 

– разработка и использование современных кадровых технологий в области отбора, 
расстановки, продвижения, оценки деятельности и трудовой заинтересованности кадров 
банковской сферы. 
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Информационное обеспечение государственной кадровой политики банковской сферы 
предусматривает создание единого информационного пространства, способствующего эф-
фективному взаимодействию субъектов формирования и реализации кадровой политики 
банковской сферы. 

Основными направлениями информационного обеспечения государственной кадровой 
политики банковской сферы являются: 

– определение состава и структуры информации, необходимой для принятия эффек-
тивных решений в области формирования кадрового потенциала банковской сферы; 

– создание республиканской информационной мониторинговой системы учета и ана-
лиза управленческого кадрового потенциала, подготовки и использования кадров, а также 
единого банка данных резерва кадров; 

– работа государственного аппарата, подготовка, переподготовка и повышение квали-
фикации кадров банковской сферы; 

– развитие материально-технической базы учреждений последипломного образования. 
В ходе реализации государственной кадровой политики банковской сферы должны 

определиться следующие аспекты: 
– реализация основных принципов кадровой политики банковской сферы; 
– организационно-штатная политика – планирование потребности в трудовых ресур-

сах, формирование структуры и штата, создание резерва кадров; 
– информационная политика – создание и поддержка системы кадровой информации 

банковской сферы; 
– финансовая политика – формулирование принципов распределения средств, обеспе-

чение эффективной системы стимулирования труда банковской сферы; 
– политика развития персонала – разработка и реализация планов развития, профори-

ентация и адаптация сотрудников, планирование индивидуального продвижения, формиро-
вание команд, профессиональная подготовка и повышение квалификации; 

– поддержка женщин и молодежи – обеспечение преимущественного права доступа к 
труду способных женщин и одаренной молодежи. 

Материально-техническое и финансовое обеспечение государственной кадровой поли-
тики банковской сферы предполагает: 

– организацию прогнозирования и планирования потребности в материальных и фи-
нансовых ресурсах для обеспечения эффективной работы, оценку кадрового потенциала и 
результатов деятельности работника банковской сферы; 

– координацию деятельности банковской сферы по вопросам кадрового обеспечения. 
Приоритеты государственной кадровой политики банковской сферы, направленные на 

достижение стратегической цели в соответствии с программами социально-экономического 
развития Республики Таджикистан, предполагают: 

– сведение до минимума напряженности на рынке труда, значительное уменьшение 
неофициальной и скрытой безработицы; 

– повышение престижа работы в банковской сфере, сферах здравоохранения, науки, 
образования, культуры, сельского хозяйства, способствующей экономическому росту стра-
ны, укреплению нравственных основ жизни народа, физического здоровья граждан и про-
довольственной безопасности государства; 

– формирование современной системы управления персоналом на всех уровнях и 
обеспечение единой государственной кадровой политики; 

– внедрение новых современных технологий процессов подготовки отбора и расста-
новки государственных служащих и кадров сектора экономики; 

– повышение уровня профессионализма, квалификации и образования граждан; 
– формирование управленческого кадрового потенциала в различных сферах деятель-

ности, соответствующего современным требованиям и задачам социально-экономического 
развития республики. 



Х. Х. Холиков  63 

Высшее техническое образование   Том 2   № 2   2019 

Заключение. Таким образом, кадровая политика банковской сферы и управление персона-
лом обеспечивают развитие и эффективное использование профессиональных и личностных 
способностей человека с учетом потребностей, задач и возможностей конкретного органа и ор-
ганизации. Управление персоналом банковской сферы как вид профессиональной деятельности 
одновременно является важнейшим фактором и ресурсом управления обществом, государ-
ством, организацией и в реализации поставленных задач содействует достижению этих целей. 

На данном этапе государственная кадровая политика банковской сферы ориентирована 
на сохранение, эффективное использование созданного кадрового потенциала страны и его 
развитие в соответствии с требованиями обеспечения национальной безопасности в усло-
виях интеграции экономики республики в мировую хозяйственную среду. 
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