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ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ РЕСУРС И ЕГО СПЕЦИФИКА  
В ОРГАНАХ И ПОДРАЗДЕЛЕНИЯХ ПО ЧРЕЗВЫЧАЙНЫМ СИТУАЦИЯМ 
В статье рассматривается проблема человеческого ресурса в производственных отношениях. 

Эта проблема также актуальна и для органов и подразделений по чрезвычайным ситуациям. Ак-
тивизация человеческого ресурса с помощью личной и коллективной заинтересованности требу-
ет весьма значительных финансовых вложений в социальную сферу и сферу образования. В ус-
ловиях ограниченных материальных ресурсов необходимы нематериальные методы, которые бы 
максимально охватили все сферы жизнедеятельности организации. 

In the article the problem of  human resources in productive relations is discussed. This problem is 
topical at emergencies. Management of human resources is the human orientation with the accent on 
maximum use of person’s talent, and on life quality improvement. Activation of human resources by 
means of personal and joint interests demands considerable financial investments in social and educa-
tion sphere. In the conditions of limited material resources, non-material methods are necessary, which 
would embrace all spheres of vital activity of any organizations as much as possible. 

Введение. В последнее время в организаци-
ях все больше внимания уделяется вопросам 
управления человеческими ресурсами. Мы ис-
ходим из того, что управление человеческими 
ресурсами – ориентация на людей с акцентом 
на максимальное использование их таланта, 
повышение качества жизни. 

Человеческие ресурсы рассматриваются се-
годня как неисчерпаемый источник новаций и 
являются фактором развития и стабильности 
организации. Большую сложность для органи-
зации представляет мотивирование самых про-
дуктивных работников. Проблема управления 
человеческими ресурсами характерна для всех 
сторон общественных отношений. 

Из множества отношений наиболее значи-
мыми для нас являются те, которые существен-
ны для органов и подразделений по чрезвычай-
ным ситуациям (ОПЧС). 

Основная часть. В отдельные моменты 
развития осуществляется своего рода накопле-
ние и обострение противоречий между обще-
ством и природой, что влечет за собой возник-
новение чрезвычайных ситуаций, грозящих дес-
табилизацией или разрушением социальной и 
природной систем, и потому требующих неза-
медлительного реагирования со стороны обще-
ства. Эти ситуации могут возникать молниенос-
но вследствие технологических катастроф либо 
вызревать латентно, принимая форму затяжного 
экологического кризиса, обусловленного серь-
езным загрязнением окружающей среды и под-
рывом природно-ресурсного потенциала.  

Современная тенденция развития промыш-
ленного производства, глобализация междуна-
родных отношений придали качественно новую 
ценность человеческому ресурсу, заставили ко-
ренным образом пересмотреть его роль в про-
мышленном производстве. Особую актуаль-
ность гуманитарный фактор приобретает как для 

общества в целом, так и для эффективности ра-
боты конкретного производственного объекта. 

В зарубежной науке в противовес технокра-
тическим, механистическим взглядам на трудо-
вой процесс, разработанным в трудах Ф. Тей-
лора и Г. Форда, в последние десятилетия  
утвердился методологический подход, согласно 
которому человеческий фактор занимает первое 
место при определении потенциала эффективно-
сти современного производства. В соответствии 
с новым подходом механические производст-
венные навыки уступили место умению работ-
ника использовать информационные потоки,  
т. е. даже для рядовых рабочих физические па-
раметры работоспособности уступили место ее 
интеллектуальным характеристикам [1]. 

Любая система управления – это, в первую 
очередь, система управления людьми. Здесь 
проявляется в большей степени, чем в других 
сферах общественной жизни, роль и значение 
человеческого фактора как единства созна-
тельности и деятельности людей, как совокуп-
ности идейных, нравственных, социально-
психологических качеств и свойств человека, 
которые, реализуясь в его профессионально-
трудовой и общественной деятельности, самым 
непосредственным образом оказывают влияние 
на процесс преобразований во всех областях 
бытия и сознания [2, с. 111–112]. 

Условия функционирования ОПЧС предъ-
являют повышенные требования к функцио-
нальным качествам человеческого ресурса, по-
скольку любая аварийная ситуация на объекте 
влечет ощутимые потери для населенных пунк-
тов, нарушает работу целых промышленных 
комплексов, создает угрозу для безопасности 
граждан, проживающих на близлежащих тер-
риториях. При крупных авариях на объектах в 
зону поражения попадают достаточно боль-
шие территории, нарушение экономического 
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функционирования которых способно подчас 
отражаться как на экономике страны в целом, 
так и на жизни большого числа граждан. 

Основные особенности функционирования 
социальных систем в условиях чрезвычайных 
ситуаций состоят в том, что проблема (чрезвы-
чайная ситуация) развивается неожиданно, вне-
запно. Когда она возникает, перед системой 
управления встают задачи, не свойственные ста-
ционарному режиму работы организации и ее 
прошлому опыту. Как показывает практика 
чрезвычайных ситуаций, грамотные действия 
спасателей способны в большинстве случаев 
предотвратить тяжелые последствия либо за-
метно сократить их. При этом главными качест-
вами человеческого фактора являются такие по-
казатели, как психологическая устойчивость  
индивида, квалификация, психологическая спло-
ченность коллектива в целом, умение руково-
дства действовать в условиях чрезвычайной си-
туации. Стратегическое измерение превращает 
кадровую политику в более активную и целена-
правленную. Подходы к поиску, оценке, найму 
персонала становятся зависимыми от принятой 
концепции стратегии развития, а эффективность 
рекрутинга (т. е. найма) постоянно соотносится с 
эффективностью развития организации [3, с. 199]. 

В последние годы в ряде западных стран 
утвердилась стратегия управления человече-
скими ресурсами, согласно которой каждое 
преуспевающее и активно развивающееся 
предприятие не столько приобретает человече-
ский ресурс на общем рынке труда по мере 
технологической необходимости, сколько зара-
нее готовит себе кадровый потенциал путем 
обучения, подготовки потенциальных работни-
ков с учетом не только специфики определен-
ного вида производства, но и конкретного 
предприятия или производственного комплекса 
предприятий [4, с. 46].  

Кадровый потенциал организации – это со-
вокупность доступных ей человеческих ресур-
сов, чьи опыт, знания, компетенции и индивиду-
альные особенности могут быть использованы 
для реализации стратегии организации и дости-
жения ее краткосрочных и долгосрочных целей. 

Формирование потребного кадрового по-
тенциала является вполне решаемой задачей. 
Для этого существует множество способов: на-
ставничество, тесное сотрудничество с учеб-
ными заведениями, формирование кадрового 
резерва. Важной характеристикой человеческо-
го ресурса является ценностно-ориентационная 
зрелость, которая отражает степень готовности 
работников разного уровня прикладывать уси-
лия для достижения высоких результатов в дея-
тельности, стремиться к саморазвитию. Уро-
вень ценностно-ориентационной зрелости оп-

ределяется значениями трех первичных харак-
теристик: ориентированности на достижения в 
текущей деятельности; на развитие; на самораз-
витие. Эти первичные характеристики должны 
помочь выработать твердую убежденность в 
том, что его деятельность будет оценена адек-
ватно полученным результатам. Это позволит 
активизировать трудовой потенциал работника. 

Активизация человеческого ресурса с помо-
щью личной и коллективной заинтересованности 
требует весьма значительных финансовых вло-
жений в социальную сферу и сферу образования. 
В условиях ограниченных материальных ресур-
сов необходимы нематериальные методы, кото-
рые бы максимально охватили все сферы жизне-
деятельности организации. И, к сожалению, воз-
можность финансирования мероприятий, связан-
ных с подбором и подготовкой кадров, в годы 
кризиса стала весьма проблематичной. 

Это касается и системы подготовки и пере-
подготовки кадров для аварийно-спасательной 
службы. Для этого в Республике Беларусь су-
ществует целостная система, которая позволяет 
не только готовить специалистов для ОПЧС, но 
и адекватно реагировать на изменения во 
внешней среде путем подготовки специалистов 
по новым направлениям. Однако и во времена 
кризиса деятельность ОПЧС не может быть ус-
пешной без сохранения и повышения качества 
человеческого ресурса. 

Тем не менее политика по повышению ка-
чества человеческого ресурса в ОПЧС должна 
проводиться постоянно. В основе данной поли-
тики должны лежать четыре базовых принципа: 

1) системность – рассмотрение элементов 
и проблем системы управления ОПЧС (вклю-
чая управление человеческими ресурсами) в 
тесной взаимосвязи друг с другом; 

2) концептуальность – умение находить 
существенные проблемы в подготовке кадров для 
ОПЧС и проектировать действенные решения; 

3) информационность – дает возможность 
управляющим всех уровней использовать в 
своей работе большие объемы достоверной и 
оперативной информации относительно коли-
чественных и качественных потребностей 
ОПЧС в человеческих ресурсах; 

4) социальная компетентность – много-
гранная работа с социальной средой и конкрет-
ными работниками ОПЧС на всех этапах про-
изводственного процесса, позволяющая снять 
главное препятствие на пути всех преобразова-
ний – сопротивление персонала и консерватизм 
организационной культуры. 

В управлении человеческий ресурс является 
самым сложным из всех активов. Но все же 
именно люди являются единственным элемен-
том, обладающим способностью производить 
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все необходимые блага, в том числе и осущест-
влять мероприятия по защите населения от раз-
личного рода чрезвычайных ситуаций. 

Отправным пунктом принятия управленче-
ских решений на различных уровнях органи-
зационного управления является комплекс 
представлений о человеке и его потребностях, 
который должен научно разрабатываться и 
корректироваться с учетом экономических 
возможностей, динамики принципов и целей 
социальной и кадровой политики, а также ряда 
других факторов. Здесь следует согласиться с 
идеей необходимости разработки антрополо-
гических стандартов. 

Понятие антропологического стандарта 
все чаще начинает употребляться в современ-
ной научной литературе. А. С. Колесников под 
антропологическим стандартом предлагает по-
нимать «комплекс, состоящий из следующих 
компонентов:  

– экономический уклад жизни, т. е. принятый 
в том или ином культурном регионе способ про-
изводства материальных благ и необходимый 
для этого способ социальной организации, при-
меняемый к занятым в производстве индивидам;  

– социальная структура, т. е. способ взаимо-
отношений между членами общества, образую-
щего данный культурный регион, независимо от 
их вовлеченности непосредственно в производст-
во и распределение материальных благ (сюда 
входят юридические нормативы, религиозные 
предписания, регулирующие элементы поведен-
ческой практики членов общества, принятая эти-
ка, традиционное, иерархическое деление обще-
ства, государственное устройство и т. д.);  

– идеология, т. е. набор базовых для данной 
культуры мировоззренческих установок, опре-
деляющих собой в весьма значительной мере 
принятые в данном социуме нормы поведения» 
[5, с. 83]. 

Задачами социального и организационного 
управления являются минимизация конфлик-
тов между составляющими антропологических 
стандартов. Для этого необходимо усилить ра-
боту по развитию человеческого ресурса.  

Следует отметить, что в определенной сте-
пени в ОПЧС Республики Беларусь данный 
стандарт нашел свое воплощение. Материаль-
ное обеспечение работников ОПЧС, социаль-
ные гарантии, правовое регулирование отно-
шений и правовая защищенность работников, 
сформированная система ценностей являются 
важными компонентами, которые характери-
зуют сущность человеческого ресурса в ОПЧС. 
Человеческий ресурс – слишком сложное и 

многогранное явление, неисчерпаемое конеч-
ным, жестко заданным набором индикаторов. 
Даже в двух однотипных подразделениях в зави-
симости от внешних и внутренних производст-
венных условий, обстановки в регионе эффек-
тивность работы, а следовательно, реальная 
стоимость человеческого ресурса будет различ-
ной. Этот фактор также необходимо учитывать 
при формировании кадрового потенциала ОПЧС. 

Заключение. Таким образом, следует учи-
тывать, что управление человеческими ресур-
сами ориентировано на потребности самой ор-
ганизации в рабочей силе, а не на потребности 
персонала. Тогда приоритеты кадровой поли-
тики определяются, в первую очередь, резуль-
татами функционального анализа имеющихся и 
проектируемых рабочих мест, а не существую-
щим кадровым потенциалом организации.  
В таком случае весьма существенным, опреде-
ляющим управленческую политику организа-
ции на рынке является определение стратегии 
ее развития и зависимой от нее стратегии найма 
персонала. В органах и подразделениях по 
чрезвычайным ситуациям Республики Бела-
русь, на наш взгляд, лучше всего использовать 
гибкий вариант управления человеческим ре-
сурсом. Нельзя объять необъятное, а следует 
выявить основные, ключевые параметры дан-
ного ресурса и грамотно их использовать. 
Именно это будет являться залогом успешного 
функционирования всех подразделений. 
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