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В статье исследуется экономическая 
категория кадрового потенциала 
предприятий железнодорожной 

отрасли, рассматриваются 
различные подходы к понятийному 

аппарату, дается анализ его 
производных и основных 

составляющих, характеризующих 
отраслевой кадровый потенциал. На 

примере Курганского подразделения 
учебного центра профессиональных 

квалификаций Южно-Уральской 
железной дороги показаны 

параметры системы обучения 
рабочих массовых профессий 

и действующие оценочные принципы, 
критерии комплектования учебных 

курсов.
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Анализ существующих подходов к по-
нятию «кадровый потенциал» по-
зволил выявить несколько принци-

пиальных позиций исследователей. Так, 
некоторые авторы [1] предпочитают срав-
нивать исследуемую категорию с другими 
терминами, исходя из их местоположения 
в макро- и микроэкономике. В работе кон-
статируется, что понятие «человеческие 
ресурсы» может применяться на любом 
уровне экономики, но в большей степени 
оно связано со стратегией управления. 
Категория «трудовой потенциал» чаще 
используется в макроэкономике, понятия 
«рабочая сила» и «трудовые ресурсы» также 
тяготеют к макроэкономике и чаще всего 
находятся в обороте на отраслевом и госу-
дарственном уровнях.

Термины «кадры» и «персонал» харак-
терны уже для микроэкономики и  более 
привычны на уровне предприятий. Поня-
тие «кадровый потенциал» опять же в боль-
шей степени ориентировано на микроэко-
номику, на описание знаний, умений 
и навыков кадрового состава, личностных 
характеристик, необходимых для реализа-
ции кадровой стратегии предприятия. Та-
кого мнения, в частности, придерживается 
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автор исследования о рынке труда в РФ [2], 
указывая, что понятие «кадровый потен-
циал» является устоявшимся именно в ми-
кроэкономике и  применимо для анализа 
функционирования предприятия и  пер-
спектив его развития.

Широкий понятийный аппарат, харак-
теризующий кадровый потенциал, рассма-
тривается в  [3]. Там кадры обозначены 
одной из основных составляющих трудо-
вого потенциала и рассматриваются с уче-
том уровня профессиональных знаний 
и  умений, накопленного опыта работни-
ков. Причем речь идет о людях, находящих-
ся в постоянном развитии, занятых непре-
рывным совершенствованием как своего 
трудового потенциала, так и организации 
в целом.

В монографии [4] определены катего-
рии «трудового потенциала» и «кадрового 
потенциала» на уровне общества, органи-
зации и работника, установлены различия 
между этими категориями. Авторами дает-
ся трактовка кадрового потенциала работ-
ника на основе изучения его трудового 
потенциала через совокупность количест-
венных и  качественных характеристик. 
Иная точка зрения у тех исследователей [5], 
кто утверждает, что категория «кадровый 
потенциал» в отличие от категории «трудо-
вой потенциал» не может быть отнесена 
к отдельному индивиду, что она примени-
ма исключительно к совокупности персо-
нала, его возможностям по достижению 
целей социально-экономической системы.

Особый подход представлен в  работе 
[6], автор которой подчеркивает, что по-
тенциал не является вероятностной вели-
чиной, а кадровый потенциал не предпо-
лагает качественной характеристики. 
В  качестве «образца» такого понимания 
вводится собственное определение приме-
нительно к  науке: «кадровый потенциал 
науки – ​это совокупный набор статисти-
ческих показателей-индикаторов, индек-
сов, отражающих уровень и влияние дина-
мики численности, квалификации, поло-
возрастной структуры исследователей, 
занятых научной деятельностью в конкрет-
ных областях на ожидаемый результат этой 
деятельности». Автор отмечает, что осно-
вой классификации отраслей науки в ста-
тистике являются рекомендации ЮНЕС-
КО, в соответствии с которыми как в оте-

чественной, так и в международной стати-
стической практике выделяют шесть 
крупных областей науки, детализируемых 
по отраслям.

Таким образом, существует немало осно-
ваний считать, что в настоящее время эко-
номическая категория кадрового потенциа-
ла предприятия или отрасли как в теорети-
ческом, так и измерительном аспектах изуче-
на недостаточно, отсутствуют прежде всего 
единые подходы к пониманию кадрового 
потенциала отрасли. В условиях рыночных 
отношений уровень жизни населения всё 
в большей степени становится зависим от 
величины и качества использования потен-
циала работающих людей, что предполагает 
в том числе и необходимость более глубоко-
го изучения проблем воспроизводства, оцен-
ки и реализации кадрового потенциала же-
лезнодорожной сети как основного транс-
портного полигона страны [7].

* * *
«Кадровый потенциал» является мно-

гоаспектной категорией. В  это понятие 
включаются не только кадры, но и опреде-
ленный уровень их совместных способно-
стей и возможностей для выполнения задач 
и  достижения поставленных целей пред-
приятия. Современные организации пред-
ставляют собой сложную социально-тех-
ническую систему, фундаментальной ос-
новой управления которой становятся 
люди, способные пользоваться в полной 
мере плодами научно-технического про-
гресса. Под кадровым потенциалом желез-
нодорожной отрасли следует понимать 
в этом случае совокупность способностей 
и  возможностей ее работников, которые 
своим участием позволяют обеспечить 
эффективную деятельность системы в со-
ответствии с  миссией, стратегическими 
целями и задачами отраслевого холдинга.

Кадровый потенциал наряду с финан-
совым, материальным и информационным 
определяет результаты деятельности ОАО 
«РЖД». Совокупность существующих по-
тенциалов образует состав экономическо-
го потенциала отрасли. Рассматривая кад
ровый потенциал как экономическую ка-
тегорию, следует четко представлять место 
кадрового потенциала железнодорожной 
отрасли в  структуре экономического по-
тенциала.
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Что касается содержания экономиче-
ского потенциала железнодорожной отра-
сли и кадрового потенциала как одной из 
основных его составляющих, то графиче-
ски их можно образно представить в виде 
поездного состава, в котором роль локомо-
тива выполняет кадровый ресурс (рис. 1).

Для движения такого «поезда» необхо-
дима всяческая подпитка кадрового потен-
циала, что возможно лишь во взаимодей-
ствии и при взаимном дополнении потен-
циалов, входящих в  подвижной состав 
и олицетворяющих в сумме экономический 
потенциал железнодорожной отрасли. 
Количественные и качественные измене-
ния кадрового потенциала отражаются на 
величине финансового и  материального 
потенциалов – ​и наоборот. При изменении 
целостности какой-либо составляющей 
поезда происходит сбой в движении (пере-
возочном процессе). С угрозой расбалан-
сировать экономический потенциал от
расли.

Важную роль в условной графической 
модели потенциалов играют внешняя 
и внутренняя среды. Внешней средой вы-
ступает система управления перевозочным 
процессом, внутренней – ​система целевых 
параметров, основных перспектив разви-
тия отрасли, а также управления качеством 
транспортных услуг. Оценка перспектив 
внутренней и  внешней среды неизбежно 
связана с исследованием кадрового потен-
циала, поскольку эффективная деятель-
ность железнодорожного транспорта, как 
постоянно подчеркивается, в значительной 
мере определяется совокупностью способ-

ностей и возможностей рабочей силы, её 
квалификации и профессиональной под-
готовки.

Авторами выполнено мотивированное 
этими соображениями исследование ос-
новных параметров, характеризующих 
обучение рабочих массовых профессий на 
базе Курганской технической школы  – ​
структурного образовательного подразде-
ления Южно-Уральской железной доро-
ги – ​филиала ОАО «РЖД», преобразован-
ного в 2013 году в Курганское подразделе-
ние Южно-Уральского учебного центра 
профессиональных квалификаций.

Результаты, которые получены по ходу 
исследования, дают право на определенные 
обобщения и иллюстрируют сложившуюся 
на сегодняшний день ситуацию с подготов-
кой рабочих массовых профессий для же-
лезных дорог.

* * *
Обучение групп Курганского подразде-

ления учебного центра ведется по направ-
лениям профессиональной подготовки 
и повышения квалификации. План комп
лектования рабочих на учебные курсы 
в 2010–2014 годы представлен в таблице 1.

Приведенные на рис. 2 статистические 
данные свидетельствуют о положительной 
динамике количества рабочих, обучающих-
ся в  Курганском подразделении с  точки 
зрения планомерной подготовки и повыше-
ния их квалификации. Невыполнение 
плана комплектования связано с отменой 
групп, запланированных дирекцией инфра-
структуры, и переносом сроков обучения.

Рис. 1. Экономический потенциал железнодорожной отрасли.
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Таблица 1
План комплектования Курганского подразделения учебного центра на 2010–2014 гг.

Год выпуска 2010 г. 2011 г. 2012 г. 2013 г. 2014 г.

Форма обучения План План План План План

Подготовка 649 637 603 547 540

Повышение квалификации 542 690 399 722 669

Итого 1206 1327 1002 1269 1209
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Обучение в Курганском подразделении 
центра осуществляется по двум формам: 
профессиональная подготовка и повыше-
ние квалификации. Динамика обучения 
рабочих массовых профессий, представлен-
ная на рис. 3, свидетельствует, что в  2013 
году количество рабочих, проходящих про-
фессиональную подготовку, резко снизи-
лось, в то время как показатели повышения 
квалификации специалистов стабильно 
растут и в 2013 году он впервые превысил 
показатель (в количественном выражении) 
подготовки рабочих массовых профессий.

На принятие решения о  повышении 
квалификационного уровня специалистов 
оказали влияние следующие обстоятельст-
ва. Во-первых, снижение показателя под-
готовки специалистов для железнодорож-
ного транспорта указывает на укомплекто-
ванность предприятий отрасли. Во-вторых, 
для подготовки специалистов требуются 
значительные финансовые средства, 
а вследствие снижения объёма перевозок 
и  недостаточности денежных средств от-
сутствует необходимость создавать резерв 
специалистов в большем объёме, чем это 
необходимо по факту. По времени подго-
товка специалиста занимает примерно 
полгода, а продолжительность повышения 
квалификации в среднем примерно месяц. 
Высококлассный специалист значительно 
лучше ориентируется в  непредвиденных 
ситуациях, нежели малоопытный. Тем не 
менее данные 2014 года показывают, что 

уровень подготовки специалистов практи-
чески остался на уровне 2013 года, а план 
повышения квалификации специалистов 
снизился по сравнению с  предыдущим 
годом на 24,3%.

Анализ качественных характеристик 
проходящего обучение персонала свиде-
тельствует, что наиболее вовлечённой 
в  профессиональный образовательный 
процесс категорией являются лица моло-
дого возраста. Средний возраст обучающе-
гося персонала – ​31 год. Самая многочи-
сленная возрастная группа – ​от 25 до 34 лет 
(44% от прошедшего обучение персонала), 
следующая по численности (27%) – ​группа 
возрастного диапазона моложе 25 лет. Мо-
лодёжь до 35 лет составляет более 2/3 от 
общего количества обученных (71%). Рас-
пределение рабочих по возрастным груп-
пам представлено на рис. 4.

Для развития кадрового потенциала 
рабочих кадров отрасли необходимо спо-
собствовать постоянному получению но-
вых профессиональных знаний, повышать 
разрядность, класс и  т. п. В  большинстве 
своем на железной дороге серьезно отно-
сятся к уровню образования своих работ-
ников, поддерживают желание учиться 
и  развиваться. Структура обучающегося 
персонала по уровню образования пред-
ставлена на рис. 5.

Качество обучения рабочих массовых 
профессий представлено двумя показате-
лями на рис. 6 и  7: балльной оценкой 

Рис. 2. Анализ выполнения плана комплектования на 2010–2014 годы.

Рис. 3. Динамика обучения рабочих кадров в 2010–2014 годы.
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практически остался на уровне 2013 года, а план повышения квалификации 

специалистов снизился по сравнению с предыдущим годом на 24,3%.  

 

Рис. 3. Динамика обучения рабочих кадров в 2010-2014 годы. 
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в процентах и коэффициентом прохожде-
ния обучения.

Коэффициенты прохождения обучения 
от 0,64 до 0,6 свидетельствуют о высоком 
уровне знаний обучающихся; коэффици-
енты от 0,59 до 0,4 – ​об оптимальном уров-
не знаний; коэффициенты от 0,39 до 0,3 – ​
о критичном уровне знаний; коэффициен-
ты от 0,29 и  ниже  – ​о  недостаточном 
уровне знаний.

Качество обучения при подготовке ра-
бочих массовых профессий в  2014 году 
возросло по сравнению с  2010 годом на 
13,11%, а при повышении квалификации 
снизилось на 4,58%. Значительное влияние 
на конечный результат обучения оказыва-
ет начальный базовый уровень знаний 
работников предприятий.

Анализ отсева учащихся в 2012–2014 
годы в Курганском подразделении цент-

ра приведен на рис. 8. Коэффициент от-
сева рассчитывается как результат деле-
ния количества уволенных работников по 
собственному желанию и  за нарушения 
дисциплины к  общему количеству обу
ченных. Таким образом, коэффициент 
отсева в 2012 году равен 0,035 (48: 1371 = 
0,035), в процентах это будет составлять 
3,5% (0,035 × 100% = 3,5%). Коэффициент 
отсева в 2013 году – ​0,02 (28: 1380 = 0,02), 
или 2% (0,02 × 100% = 2%). Коэффициент 
отсева в  2014 году  – ​0,022 (27:1206 = 
0,022), или 2,2%. Показатель отсева в 2012 
году в  1,75 раз выше, чем в  2013-м 
и  в  1,6 раза выше, чем в  2014 году 
(3,5%: 2% = 1,75; 3,5%: 2,2% = 1,6). И это 
свидетельствует о стабилизации количе-
ства обучаемых рабочих и кадровой си-
туации в подразделениях, к которым они 
относятся.

Рис. 4. Возрастной состав рабочих, обучавшихся в 2011–2014 годы.
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лет. Молодёжь до 35 лет составляет более 2/3 от общего количества обученных 

(71%). Распределение рабочих по возрастным группам представлено на рис. 4. 
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* * *
В ходе проведенного исследования 

определено количество параметров, кото-
рые характеризуют обучение рабочих мас-
совых профессий в Курганском подразде-
лении учебного центра, сформированы 
количественные и качественные показате-
ли: возрастной состав, образовательный 
уровень, качество обучения, коэффициент 
прохождения обучения, отсев учащихся 
(текучесть обучаемых). Выявленная сово-
купность показателей характеризует рабо-
ту образовательного учреждения и потен-
циал конкурентоспособности отрасли, 
отраженный в  растущей компетенции 
персонала: в знаниях, навыках, опыте ра-
ботающих. Оценка персонала по степени 
обученности профессии дает возможность 
для определения профессиональных ка-
честв и выявления потенциала роста. По-
лучение достоверных результатов при 
оценке сотрудника является весьма акту-
альной задачей, что подтверждает и сделан-
ный нами анализ. Программы обучения 
могут страдать от нехватки показателей, 
которые позволяли бы следить за результа-
тами развития кадрового потенциала. Не-
достаточное использование оценочных 
технологий и интеграции данных о потен-
циале рабочих кадров приводит к ограни-
чению способностей компании в полном 
объёме использовать свои человеческие 
ресурсы.

Включение в оборот объективных по-
казателей должно стать основой для пла-
нирования кадровых решений, выявления 

реальных потребностей в обучении и раз-
витии кадрового потенциала отрасли. Эта 
задача тем более актуальна в связи с реор-
ганизацией технических школ в  учебные 
центры, которые призваны готовить рабо-
чих массовых профессий с  той мерой их 
готовности и уровнем компетенций, кото-
рые обеспечивали бы усиление роста эф-
фективности и производительности труда 
в условиях нового технологического укла-
да и формирования экономики знаний.
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