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деятельности железной дороги должны произойти серьезные изменения по реструктуризации 
видов деятельности, а именно, наряду с перевозками железная дорога должна будет оказывать 
следующие услуги: инфраструктуры, тяги, обеспечение вагонами. 

Проведенный выше детальный анализ существующей методики калькулирования себе-
стоимости перевозок на БЖД указывает на то, что сегодня она не удовлетворяет запросам 
управления, так как не позволяет определить показатели себестоимости новых услуг, и прежде 
всего, услуг инфраструктуры, что приводит к отсутствию соответствующей информационной 
базы. Для решения современных задач управления затратами перед железнодорожным транс-
портом остро ставится проблема по дальнейшему развитию методики калькулирования, а 
именно – разработке методических подходов для расчета себестоимости оказываемых услуг. В 
составе основных этапов, которые позволят сформировать методику расчета услуг, первона-
чально можно выделить следующие: первый, когда происходит обоснование научно-методиче-
ских подходов к калькулированию себестоимости услуг, базой для которых является выделение 
из единого процесса перевозок технологических процессов оказания каждой услуги; второй, на 
котором подвергаются анализу используемые сегодня в хозяйственной практике железной до-
роги объекты калькулирования себестоимости и устанавливается их недостаточность, связан-
ная с необходимостью предоставления железной дорогой новых услуг.  

В составе объектов калькулирования должны появиться услуги: инфраструктуры железно-
дорожного транспорта (инфраструктурная составляющая); тяги (локомотивная составляющая); 
по обеспечению вагонами (вагонная составляющая). Каждый из выделяемых новых объектов 
калькулирования, в свою очередь, будет детализироваться в соответствии с конкретно выполняе-
мым видом услуги. Что касается существующих объектов калькулирования, то они должны со-
храниться, быть в системе калькуляционных расчетов и под пристальным вниманием, т. к. БЖД 
кроме функций оператора инфраструктуры, будет выполнять и функции компании-перевозчика. 

Информационной базой для калькулирования себестоимости новых услуг  железнодорож-
ного транспорта является форма № 69-жел «Отчет по основным показателям производственно-
финансовой деятельности организаций БЖД (по видам деятельности)», учитывающая группи-
ровку расходов по видам предоставляемых услуг, т. е. с предлагаемыми изменениями. Отчет 
формы № 69-жел, составленный на структурных предприятиях, переданный вышестоящему зве-
ну, агрегируется и является, в том числе, информационной базой для составления калькуляций. 

Изученный опыт зарубежных стран показал, что наиболее целесообразным калькуляци-
онным измерителем в Республики Беларусь на первых этапах выделения расходов по инфра-
структуре и расчета на их базе себестоимости услуг инфраструктуры, являются существующие 
калькуляционные измерители для расчета себестоимости перевозок по их видам: приведенный 
тонно-километр, тонно-километр и пассажиро-километр. Данные калькуляционные измерители 
позволят осуществить не только преемственность показателей себестоимости, но и обеспечат 
единый подход и возможность их сравнения. Последующее развитие системы калькуляцион-
ных расчетов должно быть направлено на конкретную детализацию и разработку методики 
проведения расчетов по каждому виду услуг, исходя из ее технологических особенностей. 

 
Список использованных источников 

 

1 О железнодорожном транспорте : закон Респ. Беларусь от 6 января 1999 г. № 237-З (в ред. за-
кона РБ от 20 июня 2008 г. № 344-З) // Консультант Плюс: Беларусь. Технология 3000. – Минск, 2015. 

2 Соглашение о регулировании доступа к услугам железнодорожного транспорта, включая ос-
новы тарифной политики : закон Респ. Беларусь от 28.12.2010 г. № 215-З // Консультант Плюс: Беларусь. 
Технология 3000. – Минск, 2015. 

 
 

И. В. Глухова 
г. Гомель, ГГУ им. Ф. Скорины 
 

ОСОБЕННОСТИ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПЕРСОНАЛА В УСЛОВИЯХ КРИЗИСА 
 

В современных условиях хозяйствования, которые характеризуются усилением зависимости 
организаций от динамики факторов внешней среды и, соответственно, повышением риска возник-
новения кризиса, наиболее остро стоит проблема создания эффективной системы управления пер-
соналом. Это вызвано тем, что эффективное формирование и использование человеческого  
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капитала организации определяет уровень ее конкурентоспособности и выступает основой ус-
пешного стратегического развития.  

Любое отклонение от заданных параметров деятельности субъекта хозяйствования может 
вызвать неадекватную реакцию со стороны персонала и привести к сбою во взаимодействии 
управляющей и управляемой подсистем, что в будущем, как правило, вызовет кризис персона-
ла. Кризис персонала организации – это явление, которое необходимо рассматривать как ре-
зультат взаимодействия совокупности социальных, психологических и организационно-эконо-
мических факторов трудовой жизни работников, выражающийся в снижении ее качества, утра-
те уровня конкурентоспособности персонала и способствующий «оживлению» системы управ-
ления персоналом и повышению ее эффективности или приводящий организацию к состоянию 
экономической несостоятельности (банкротства) [1, с. 133]. 

С организационным кризисом персонала связан и личностный кризис каждого работника, 
поскольку он оказывает влияние на изменение всех структурных элементов качества его трудо-
вой жизни (статуса, уровня доходов и др.). Так, В. В. Козлов при анализе трех видов личност-
ных кризисов современного человека (материального, социального и духовного) выделил сле-
дующие паттерны переживаний, характерные для всех видов кризисов (в процентах от общего 
числа респондентов): ощущение несправедливости (68,2 %), чувство отчаяния (59,2 %), неуве-
ренность в себе (38,3 %), чувство одиночества (29,4 %), страх (27,6 %), изменение системы 
ценностей (23,6 %) [2]. 

В условиях кризиса перед менеджерами особенно остро стоит проблема поиска подходов 
к формированию структуры персонала, являющейся основой для трансформации системы 
управления и приспособления ее к новым кризисным условиям. Поэтому целесообразно выде-
ление «особых групп» персонала, деятельность которых препятствует реализации антикризис-
ных мероприятий и стабилизации ситуации. В первую очередь, заслуживает рассмотрения ка-
тегория «проблемного» персонала. Как правило, к ней в общем виде относят сотрудников, по-
ведение и деятельность которых выступает источником каких-либо угроз благополучию орга-
низации. С позиции антикризисного управления проблемные сотрудники – это часть персонала 
организации, обладающая социально-психологическими характеристиками, проявление кото-
рых дестабилизирует действующую коммуникационную систему, разрушает корпоративную 
культуру, вызывает изменение психологического состояния коллег, что приводит к невыполне-
нию должностных обязанностей «точно в срок», минимизации эффективности управления и 
ставит под угрозу возможность проведения антикризисных мероприятий.  

К «проблемному» персоналу целесообразно отнести следующих сотрудников:  
−  сотрудников, склонных к конфликтогенным действиям. При этом в качестве последних 

могут выступать стремление к превосходству; навязывание своей точки зрения; проявление 
агрессивности, эгоизма; нарушение правил внутреннего трудового распорядка и др. В основе 
поведения таких людей лежит искаженное понимание системы базовых и вторичных потребно-
стей, а их деятельность направлена исключительно на реализацию собственных интересов в 
ущерб развитию всей организации; 

−  сотрудников, подверженных стороннему воздействию. К таким лицам можно отнести 
тех, кто обладает крайне низкой самооценкой и застенчивостью. Данные факторы делают лю-
дей особенно восприимчивыми к негативному влиянию. Такие работники мало уважают (или 
вообще не уважают) самих себя, поэтому свое мнение и набор жизненных ценностей считают 
незаслуживающими внимания. Подвергаясь убеждающему влиянию, им трудно сопротивлять-
ся, и они легко сдают свои позиции; 

−  сотрудников, глобальной целью жизни которых стала карьера. Карьерист – человек, 
имеющий ярко выраженную мотивацию расти по иерархической лестнице в организации в це-
лях наиболее полной профессиональной самореализации, получения высокой оценки своей 
трудовой деятельности. Карьеристы бывают активными и пассивными, состоявшимися и по-
тенциальными. При этом возникает вопрос: «Какие средства и методы использует такой со-
трудник при планировании и реализации своей карьеры?» Объективный ответ на этот вопрос 
позволит выявить, представляет ли такой человек угрозу для организации и в какой степени; 

−  избыточно амбициозных сотрудников – «несостоявшихся карьеристов». Это лица с по-
вышенной самооценкой, имеющие определенные знания и опыт, но не получившие требуемого 
им карьерного роста. Качества подобного типа людей – черствость, жестокость, лицемерие – 
приобретаются в результате профессиональной деятельности, которая не оценена по заслугам. 
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Такой тип сотрудников может перейти на работу в конкурирующую организацию, негласно 
сотрудничать с ней и т. п.; 

−  сотрудников, стремящихся к большим доходам, но имеющих скромные интеллектуаль-
ные и карьерные возможности. Эта группа работников потенциально представляет угрозу для 
организации, поскольку склонна к девиантному поведению; 

−  сотрудников, которые сводят к минимуму свое время нахождения на работе. Это лица, 
имеющие дополнительную работу и под разными предлогами сокращающие продолжитель-
ность рабочего времени (уход в отпуск за свой счет и т. п.), что ведет к нарушению стабильно-
сти и ритмичности работы организации. 

Формирование представленных выше групп «проблемного» персонала зависит от факто-
ров внутренней среды организациии сложившейся конкретной ситуации. Выделим основные 
ошибки в деятельности HR-менеджеров в условиях кризиса: отсутствие современных методик 
подбора (отбора) персонала в организации; расстановку сотрудников без учета их способностей 
и желаний; отсутствие эффективной системы положительной и отрицательной мотивации; от-
сутствие прозрачной системы карьерного роста и др. 

Важный компонентом кризисной ситуации является стресс, который оказывает достаточ-
но сильное воздействие на состояние и деятельность работников. Так, согласно исследованию, 
проведенному агентством по подбору персонала KellyServices, в Европе 27 % жителей подвер-
жены стрессу на работе, который они оценивают как сильный или очень сильный. Чем благо-
получнее и спокойнее страна, тем сильнее стресс у населяющих эту страну менеджеров средне-
го звена: шведы и швейцарцы – 33 % работающего населения, норвежцы – 31 %, немцы и 
французы – 28 %, итальянцы – 26 %, бельгийцы – 24 %, россияне – 24 %, датчане – 22 % [3].  

Специалисты в области управления персоналом и психологии выделяют следующие виды 
стресса, связанные с профессиональной деятельностью людей. Во-первых, это профессиональ-
ный стресс – многообразный феномен, выражающийся в психических и физических реакциях 
на напряженные ситуации в трудовой деятельности. Во-вторых, организационный стресс – 
психическое напряжение, связанное с ухудшением качества трудовой жизни, высокими нагруз-
ками при выполнении профессиональных обязанностей на рабочем месте в конкретной органи-
зационной структуре (в организации или в ее подразделении), поиском новых неординарных 
решений в рамках кризисной ситуации. 

В результате деятельности в условиях длительного организационного стресса при кризи-
се возникает профессиональное выгорание как разновидность профессиональной деформации 
личности. К числу его основных признаков относят: чувство безразличия, эмоционального ис-
тощения, изнеможения (человек не может отдаваться работе так, как это было прежде); дегума-
низация (развитие негативного отношения к руководителям, коллегам, партнерам); негативное 
профессиональное самовосприятие – ощущение собственной некомпетентности, недостатка 
профессионализма. Негативные последствия организационных стрессов представлены сниже-
нием трудовой мотивации и волевого контроля, текучестью кадров, увеличением конфликтно-
сти в коллективе, снижением производительности труда, переживанием депрессии и переутом-
ления и т. п. 

Таким образом, кризисная ситуация негативным образом воздействует на состояние и де-
ятельность персонала, что приводит к дестабилизации системы управления в целом. Определе-
ние структуры персонала в рамках кризисной ситуации, выявление особенностей деятельности 
групп «проблемного» персонала и своевременная диагностика уровня профессионального вы-
горания работников позволят обоснованно подойти к разработке эффективных антикризисных 
мероприятий в организации. 
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