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Введение

В связи с переходом к рыночным отношени-
ям Республика Таджикистан столкнулась с пробле-
мой подготовки квалифицированных кадров, отве-
чающих современным требованиям рынка труда. 
Сложившаяся ситуация показывает, что националь-
ный рынок труда остро нуждается в подготовленных, 
квалифицированных кадрах. Особо острая нехват-
ка кадров ощущается в сфере промышленности. 
Исходя из изложенного выбранная тема является 
актуальной и своевременной.

Основная часть

Потребность в кадрах различных категорий 
работников (рабочих, специалистов, служащих) 
характеризует общественно необходимую меру 
кадрового обеспечения всех звеньев макроэконо-
мического комплекса, которой надлежит руковод-
ствоваться при осуществлении основных функций по 
управлению кадрами. Это прежде всего такие функ-
ции, как подготовка, переподготовка и повышение 
квалификации кадров, задания по которым на всех 
уровнях планирования должны иметь надежное обо-
снование и устанавливаться с учетом их взаимного 
согласования: подбор, расстановка и использование 
кадров в соответствии с их квалификацией и опытом 
[1, С. 43].

Потребность в кадрах включает конкретные 
профессионально-квалификационные характери-
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стики, которые обусловлены системой образования 
и подготовки кадров. Поэтому потребность в кадрах 
обладает и конкретной структурой: она устанавли-
вается по профессиям и специальностям, характе-
ризующим соответствующий уровень и профиль 
подготовки. Другие, более укрупненные структуры 
потребности, например по группам профессий или 
специальностей, по физическим лицам, можно счи-
тать потребностью в кадрах только тогда, когда они 
являются результатом производственных расче-
тов, полученных на основе свойственной ей струк-
туры. Один из аспектов образования потребности в 
кадрах предусматривает необходимость сочетания 
в нем отраслевого и территориального принципов. 
Поскольку категории и основания для формирова-
ния потребности и оценки информации о ней имеют 
отраслевую направленность (техника, технология, 
работники не могут быть по своей сути «таджикские», 
«памирские», «кулябские» и т. д.), то территориальная 
потребность в кадрах существует объективно только 
как разрез отраслевой потребности. В таком виде 
она может быть использована для соответствующих 
балансовых расчетов. Вместе с тем внутриреспубли-
канские территориальные органы, решая задачи по 
изучению тех, кем замещены рабочие места, непо-
средственно влияют на формирование той части 
потребности, которая связана с улучшением состава 
кадров на укомплектованных рабочих местах.

В переходном периоде заработная плата работ-
ников возрастает, но число не занятых на начальном 
этапе заметно увеличивается. Произошел каче-
ственно новый взрыв, в результате чего от каждого 
человека, специалиста, менеджера, руководителя 
министерства и власти требуются высокое знание и 
профессионализм [2, С. 5].

Профессиональная подготовка должна быть 
нацелена на рынок труда. Парадокс слаборазвитых 
рынков труда состоит в том, что престиж профессии 
оказывается не связанным с возможностью трудоус
тройства. Профессиональная подготовка – форма 
профессиональной подготовки, необходимая для 
дополнительного развития личности и получения 
новых навыков для выполнения определенной рабо-
ты [3, С. 272].

С переходом предприятий на рыночные отно-
шения их регулярная помощь училищам значитель-
но сократилась, осложнились взаимоотношения в 
вопросах планирования, подготовки рабочих и спе-
циалистов, организации производственной практи-
ки, трудоустройства выпускников [4, С. 74]. Многие 
хозяйственные руководители не проявляют должной 
заинтересованности в подготовке молодых кадров. 

Правительство Республики Таджикистан и 
Министерство труда, миграции и занятости насе-
ления Республики Таджикистан уделяют большое 
внимание подготовке и повышению квалификации 
безработных. В Законе Республики Таджикистан 
«О занятости населения» отмечено, что «профес-
сиональная подготовка, повышение квалификации 
и переподготовка безработных граждан могут осу-

ществляться по направлению государственного 
органа занятости населения» [5, С. 72].

За годы независимости число учебных заведе-
ний начального профессионального образования 
сократилось на 8  % , численность учащихся умень-
шилась на 45,9  %, подготовка квалифицированных 
рабочих кадров уменьшилась на 39,8  % и являет-
ся самой низкой за все годы [6, С. 43]. Особенно в 
последние годы в республике работодатели отстра-
нились от участия в процессе подготовки кадров. 
Также не существует базовых предприятий, за счет 
которых традиционно осуществлялись производ-
ственное обучение и производственная практика 
учащихся.

Сложившаяся система планирования контин-
гента учащихся лицеев не учитывает возможности 
учебно-материальной базы учебных заведений, 
потребностей регионов в трудовых ресурсах, при-
водит к перепроизводству малоквалифицированных 
рабочих, не ориентирована на перспективные изме-
нения структуры занятости специалистов в народно-
хозяйственном комплексе.

Сегодня возрастает роль переподготовки 
кадров как одного из ключевых элементов механиз-
ма полной и эффективной занятости. Глубокие струк-
турные сдвиги в занятости, предопределяющие 
перераспределение трудовых ресурсов не только в 
пределах предприятий, отрасли, но и между сфера-
ми народного хозяйства (например, между отрас-
лями материального производства и непроизвод-
ственной сферы), потребуют от многих работников 
сменить свою профессию на другую, отличающуюся 
от прежней. Переподготовка работника станет необ-
ходимым условием его трудоустройства. Следует 
учитывать и то обстоятельство, что большую часть 
высвобождаемых составляют работники, занятые 
неквалифицированным и малоквалифицированным 
ручным и физическим тяжелым трудом. 

Анализ современного состояния показывает, 
что нынешняя система подготовки и повышения ква-
лификации кадров не отвечает современным тре-
бованиям рынка труда, не может подготовить кон-
курентоспособных работников в жестких условиях 
рынка труда, о чем свидетельствуют статистические 
отчеты по республике.

В 2014  г. нами был проведен социологический 
опрос среди работников сферы здравоохранения и 
образования, численность респондентов составляла 
800 человек. На вопрос, повышали ли Вы свою ква-
лификацию в течение последних 3–5 лет, более 90 % 
опрошенных ответили отрицательно, что говорит о 
низком уровне организации проведения мероприя-
тий по повышению квалификации работников отрас-
ли. Почему бы нам не практиковать японский вариант 
повышения квалификации? Например, на большин-
стве предприятий Японии на повышение квалифика-
ции за счет рабочего времени каждую неделю уделя-
ется 8–10 ч, т. е. уровень жизни, доходы, заработная 
плата работников непосредственно зависят от уров-
ня знаний и квалификации.
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Профессиональное мастерство, скорость осво-
ения порученной работы зависят от образования и 
квалификации. Они оказывают существенное влия-
ние на производительность труда и конечные резуль-
таты производства. Исследования показали, что эти 
факторы позволяют повысить производительность 
труда от 1,1 до 1,4 %, так как рабочие более высо-
кой квалификации, как правило, лучше используют 
технику, их труд гораздо производительнее, они 
быстрее адаптируются в новых условиях труда.

Почему бы нам не практиковать, например, 
японский вариант обучения кадров или же вариант 
развитых стран Европы? В Японии основы сельско-
хозяйственных знаний будущие сельскохозяйствен-
ные производители получают еще в общеобразова-
тельной школе.

Говоря о системе образования сельскохозяй-
ственных рабочих в развитых странах, следует отме-
тить, что на базе высокого общеобразовательного 
уровня (не менее 9 лет) ни одна из развитых стран 
не стремится к краткосрочным формам профессио
нального сельскохозяйственного образования. 
Например, в Германии на базе общего 9-летнего 
образования уровень сельскохозяйственного обра-
зования составляет 3–4 года. Поэтому степень под-
готовленности сельскохозяйственных работников в 
Германии выше, качество работы и уровень произ-
водительности труда высокое, соответственно, уро-
вень жизни выше, чем у нас.

Также японские ученые провели исследование 
и определили, что если специалист не работает по 
своей основной специальности, то каждый год он 
теряет 10  % полученных профессиональных знаний 
по специальности, соответственно, за десять лет 
человек может потерять квалификацию.

Например, японский опыт подготовки и повыше-
ния квалификации профессиональных кадров пока-
зывает, что в крупных японских предприятиях 6-днев-
ная рабочая неделя, пять дней из которой работники 
непосредственно заняты своей профессиональной 
деятельностью, а шестой рабочий день все работни-
ки обучаются, изучают инновационные разработки, 
новые разработки конкурентов, таким образом повы-
шая квалификацию. Здесь необходимо добавить, что 
этот день считается рабочим днем и оплачивается за 
счет руководства организации. 

Как показывает опыт Германии, в целом в обще-
образовательных учебных заведениях обучаются 12 
лет, 10 из которых ученики обучаются в классах, т. е., 
в основном обучаются теоретически, а следующие 
два года каждый второй семестр проходят практи-
ку непосредственно на производстве. Таким обра-
зом, они адаптируются к производству до получения 
среднего образования. 

В целях смягчения негативных социальных 
последствий рыночной экономики необходимо пере-
йти к такой модели управления занятостью, которая 
содержала бы как элементы эффективного исполь-
зования трудового потенциала, так и механизм соци-
альной защищенности населения.

Как любая другая страна, Таджикистан имеет 
свои национальные обычаи и традиции, которые в 
той или иной степени оказывают влияние на качество 
кадрового потенциала. Больше всего эти традиции и 
обычаи распространяются на женщин села. Сельские 
девушки слабо участвуют в межгосударственной и 
внутриреспубликанской миграции. Но в то же время 
они составляют около 50 % молодежи. Поэтому жела-
тельно приближать лицеи и рабочие места к месту 
жительства девушек с учетом их запрос. 

Проведенный опрос незанятых женщин ряда 
регионов республики показал, что около 70 % из них 
желают работать в отраслях легкой промышленности, 
здравоохранения, бытового обслуживания [7, С. 74].

Создание условий для всеобщего охвата моло-
дежи профессиональным образованием являет-
ся одним из важнейших направлений обеспечения 
занятости населения. Суть подготовки кадров как 
регулятора сбалансированного спроса и предло-
жения рабочей силы состоит в том, что она позво-
ляет государству активно влиять на формирование 
резерва рабочей силы, т. е. масштабов безработицы, 
в зависимости от цикличности развития экономики.

На наш взгляд, наиболее приемлемым направле-
нием подготовки кадров является создание сети непре-
рывного образования, как это принято во многих раз-
витых странах, где созданы условия, включая личные 
культурно-бытовые проблемы. Повышение професси-
онального уровня, деловой квалификации совершен-
ствование подготовки и компетентности специалистов 
и рабочих не решают проблему обеспеченности сель-
ского хозяйства квалифицированными кадрами, если 
не улучшить состояние социальной инфраструктуры 
села, так как она значительно отстает от городской. 
Необходимо отметить, что в Таджикистане существует 
большой потенциал для развития швейной промыш-
ленности, например организации малых и средних 
предприятий по производству швейной продукции из 
отечественных тканей (пошив нижнего белья, мужских 
сорочек, пиджаков и костюмов) в различных регионах 
республики, что поспособствует обеспечению занято-
сти населения, особенно женщин и молодежи. 

По национальным традициям после замужества 
большинству девушек не разрешают работать, они в 
основном занимаются домашним хозяйством и вос-
питанием детей.

Результаты анализа показали, что в период с 
2008 по 2014 г. число выпускников средних профес-
сиональных учреждений увеличилось и по другим 
специальностям. Например, разработка полезных 
ископаемых – 40 %, энергетика – 41,2 %, металлур-
гия – в 2,4 раза, машиностроение и металлообработ-
ка – в 3,2 раза, технология товаров широкого потре-
бления – на 34,4  %, а также на 34,5  % увеличилось 
число выпускников по специальностям сферы сель-
ского и рыбного хозяйства. 

Анализ данных по выпускникам высших профес-
сиональных учреждений (рис. 1, 2) показал, что в 
период с 2008 по 2014 г. общая численность выпуск-
ников увеличилась на 41,8  %. При этом уровень 
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среднего ежегодного роста численности выпуск-
ников в период с 2008 по 2012 г. составил 14,6  %. 
А в 2013 г. по сравнению предыдущим годом число 
выпускников высшего профессионального образо-
вания резко снизилось – на 19,5 %. Но уже в 2014 г. 
по сравнению с 2013 г. наблюдается рост численно-
сти выпускников учреждениями высшего профес-
сионального образования. Таким образом, в  2014 г. 
по сравнению с предыдущим годом уровень роста 
составил 3,8 %. Наблюдения показывают, что среди 
всех специальностей от общего числа выпускников, 
получивших высшее профессиональное образова-
ние, на первом месте по численности – выпускников 

по специальности экономика и управление 
(32,9  %). В период с 2008 по 2014 г. число 
выпускников по данной специальности уве-
личились на 58,2 %. При этом уровень сред-
негодового роста численности выпускников 
по данной специальности составил более 
20  %. На втором месте среди выпускников 
высших учебных заведений – выпускники по 
гуманитарным и социальным специально-
стям. В 2014 г. их число составляло 21,8 % от 
общего числа выпускников высших учебных 
заведений. 

Необходимо создать в республике еди-
ную систему мониторинга и прогнозирова-
ния спроса на квалифицированную рабо-
чую силу для реального сектора экономики 
в  современных условиях экономического 
развития. Важно то, что Министерство труда, 
миграции и занятости населения Республики 
Таджикистан проводило мониторинг по обе-
спеченности предприятий и организаций 
рабочими кадрами и их потребности в ква-
лифицированных кадрах [9, 10].

Заключение

На основе вышеизложенного можно 
сделать следующие выводы.

1.  Необходимо глубокое исследование 
рынка труда с учетом современных условий 
социально-экономического развития респу-
блики и определить объем рынка в каждой 
из сфер экономики страны, учитывая даль-
нейшую стратегию экономического разви-
тия [11–16].

2.  Важно уделить особое внимание 
совершенствованию материально-техниче-
ской база учреждений сферы образования, 
также совершенствованию системы сти-
мулирования преподавательского состава 
начиная средних образовательных учреж-
дений, средних профессиональных учреж-
дений и заканчивая профессорско-препо-
давательским составом высших учебных 
заведений.

3.  Необходимо организовать и прово-
дить непрерывные курсы повышения квали-

фикации преподавателей учебных заведений всех 
уровней.

4.  Необходимы совершенствование имеющих-
ся и разработка новых рабочих и учебных программ 
по большинству профессий и специальностей в 
соответствии с современным уровнем социального, 
экономического, технического и культурного разви-
тия мирового общества. Так как в современных усло-
виях наблюдается рост уровня трудовой миграции 
из Республики Таджикистан в другие страны, наши 
кадры должны отвечать не только требованиям вну-
треннего рынка труда, но требованиям мирового 
рынка труда [17–24].

Рис. 1. Выпуск учащихся учреждениями высшего профессионального 
образования по группам специальностей [8, С. 153]
[Graduation of students by higher professional education institutions by 
specialty groups]

Рис. 2. Выпуск учащихся учреждениями высшего профессионального 
образования по специальностям электроэнергетика, металлургия 
и машиностроение, электронная техника и связь
[Graduation of students by institutions of higher professional education 
in the fields of power engineering, metallurgy and machine building and 
electronic equipment and communications]
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Abstract. The system of vocational education is an 
important mechanism for regulating the formation of 
labor resources. In Tajikistan, all institutions of vocational 

education need to be reformed and accelerated. The 
main goal of the system of vocational education should 
be professional training and development of professional 
skills of labor resources in order to obtain competitive 
vocational education. The independent use of the 
enlarged structure of the demand for personnel means 
that it is not a matter of the need for personnel, but of their 
required strength. Thus, the need for personnel and the 
required number of personnel should be distinguished. 
The latter does not fully meet the requirements of 
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staffing. In this regard, in the balance of labor resources 
balance needs calculations in the personnel should be 
considered only those that are carried out in the context 
of professions and specialties, while the rest are balance 
calculations of the required number of staff.
This article examines the problems of training in 
Tajikistan. The analysis of the dynamics of training of 
personnel by specialties is carried out. The conclusions 
and proposals on training are given.

Keywords:  personnel training, professional 
development, specialty, competition, labor market, 
industry, higher education, special education, wages
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