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В статье определяется организационный подход к культуре безопасности работника,
предполагающий рассмотрение работника как активного субъекта в этой работе. Орга%
низационный подход выступает в качестве дополнительного к традиционному подходу,
в центре которого находятся опасные условия труда и индивидуально%психологические
особенности работника, являющиеся травмоопасными.

Организационный подход предлагает формирование общей культуры безопасности
работника в контексте организационной культуры. Анализ, проведенный с использова%
нием такого подхода, показал, что его основу составляет формирование мотивации бе%
зопасного поведения, которая входит в более широкий комплекс мотивационных харак%
теристик работника. В эмпирическом исследовании, проведенном на промышленных
предприятиях г. Санкт%Петербурга (Россия), обнаружено, что значимость мотивации бе%
зопасного поведения для всех категорий работников и руководителей выступает одной
из ведущих характеристик. В соответствии с этим определены требования к эталонным
организационным условиям, имеющим свою специфику в зависимости от категории ра%
ботника (рабочий или служащий).

Показано, что формирование культуры безопасности работника может быть реализо%
вано в двух основных формах — технологии и сценария. Определены структурные остав%
ляющие этих форм. При этом обосновано использование определенного стиля взаи%
модействия руководителя с подчиненным в зависимости от уровня развития культуры
безопасности работника и уровня развития рабочей группы. В плане формирования на%
выков безопасного поведения определены правила построения безопасной ситуации 
и других ситуаций, обеспечивающих безопасность.
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Подход, использующийся в психологии безопасности, в котором в качестве объ$
екта выступает работник, выполняющий профессиональную деятельность в оп$

ределенных условиях (опасных или безопасных), уже можно считать традицион$
ным. В рамках этого подхода М. А. Котик понимает психологию безопасности как
отрасль психологической науки, изучающую психологические причины несчастных
случаев, возникающих в процессе труда и других видов деятельности, и пути исполь$
зования психологии для повышения безопасности деятельности (Котик, 1989). При
этом в качестве объекта он рассматривает различные виды предметной деятельно$
сти человека, связанные с опасностью: а) психические процессы, порождаемые дея$
тельностью и влияющие на ее безопасность; б) психические состояния человека, ска$
зывающиеся на безопасности его деятельности; в) свойства личности, отражающие$
ся на безопасности деятельности (там же: 37).

Проведенные с использованием этого подхода исследования дают основания для
выделения нескольких значимых с точки зрения безопасности свойств работника
(Балинт, Мурани, 1968; Котик, 1989; Барабаш, 1984; Джуэлл, 2001; Васильева, 2013;
Обознов, Акимова, 2013): стаж и возраст, пол, индивидуально$психологические осо$
бенности, психофизиологическое состояние, профессионально важные качества.
Особое значение среди этих факторов имеют индивидуально$психологические осо$
бенности, среди которых чаще всего выделяют особенности внимания, интеллект,
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отношение к риску, оптимизм/пессимизм, уровень доверия к людям и технике, соци$
альную адаптивность, локус контроля, эмоциональную устойчивость, стрессоустой$
чивость, способность противостоять фрустрации.

Дополнительные перспективы в исследованиях безопасности труда дает органи$
зационный подход. Организационный подход к различным феноменам человеческой
жизни, связанный с развитием организационной психологии, предполагает в качест$
ве основного объекта анализа человека в социальной организации. При этом чело$
век рассматривается не как компонент, элемент этой организации, а как активная
система, взаимодействующая с другой системой — социальной организацией. 

В этом аспекте и такой феномен, как организационная культура, понимается как
процесс и результат взаимодействия и согласования культур членов организации 
и общих организационных требований. Это в полной мере относится и к культуре
безопасности труда работника как члена организации.

КУЛЬТУРА БЕЗОПАСНОСТИ РАБОТНИКА
В КОНТЕКСТЕ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ

Практически все исследователи в качестве наиболее общего компонента орга$
низационной культуры определяют разделяемые членами организации ценности 
и нормы. Следствием принятия этих норм и ценностей является определенное, со$
ответствующее им поведение. Так, Д. Гибсон с соавторами понимают организаци$
онную культуру как признанные и разделяемые ценности, убеждения, представле$
ния, нормы, артефакты и формы поведения в организации (Гибсон, Иванцевич, Дон$
нелли, 2000). Сходное представление об организационной культуре демонстрирует
Т. П. Галкина, которая понимает ее как «совокупность ценностей, убеждений, отно$
шений, общих для всех сотрудников данной организации, предопределяющих их
нормы поведения» (Галкина, 2001: 71). 

Д. Ньюстром и К. Дэвис считают, что организационная культура определяет иден$
тичность, стабильность, преемственность, понимание организационных событий,
ответственность, оценку и признание (Ньюстром, Дэвис, 2000). При этом, опираясь
на результаты исследования, они делают вывод о том, что в первую очередь культу$
ру определяют как руководители, так и рядовые члены организации.

Э. Шейн, предлагая концепцию организационной культуры, считает, что эта куль$
тура может изучаться на трех уровнях: уровне артефактов, уровне ценностей 
и уровне базовых представлений. Ведущую роль среди них Шейн отводит уровню 
базовых представлений; более того, он считает, что именно на этом уровне можно
установить сущность культуры (Шейн, 2002).

На образную составляющую культуры обращает внимание В. А. Спивак, опреде$
ляя корпоративную культуру как «систему материальных и духовных ценностей,
проявлений, взаимодействующих между собой, присущих данной корпорации, отра$
жающих ее индивидуальность и восприятие себя и других в социальной и веществен$
ной среде, проявляющуюся в поведении, взаимодействии, восприятии себя и окру$
жающей среды» (Спивак, 2001: 27).

В соответствии с таким пониманием формирование культуры безопасности пред$
полагает формирование ценностей безопасности, норм безопасного поведения и ба$
зовых представлений, реализующих ценности и нормы. Формирование культуры 
безопасности происходит на двух основных уровнях — индивидуальном (работник)
и организационном.
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Культура безопасности работника, соотносимая с организационной культурой,
проявляется в соответствующих представлениях и мотивации, обеспечивающих бе$
зопасное поведение (табл. 1).
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Table 1
THE EMPLOYEE'S SAFETY CULTURE

Ценности Мотивация безопасного поведения
Нормы Навыки безопасности
Базовые представления Представления о безопасном работнике, 

безопасной среде, безопасной ситуации
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Таким образом, выделяются два основных направления в формировании культу$
ры безопасности работника:

— формирование мотивации безопасного поведения (реализация ценностей бе$
зопасности на уровне работника);

— формирование навыков безопасного поведения (реализация норм безопасно$
сти на уровне работника).

Формирование образов безопасного работника, безопасной ситуации, безопас$
ной среды (реализация базовых представлений членов организации как реализации
ценностей и норм безопасности) выступает базовым условием формирования как
мотивации, так и навыков.

Прежде чем рассмотреть содержание двух выделенных направлений, необходимо
определить основные методические позиции в формировании культуры безопасно$
сти, имеющие явное психологическое содержание.

МЕТОДИЧЕСКИЕ ОСНОВАНИЯ ФОРМИРОВАНИЯ
КУЛЬТУРЫ БЕЗОПАСНОСТИ РАБОТНИКА

Формирование культуры безопасности работника может быть реализовано в двух
основных формах — технологии и сценария.

Технологию в общем виде можно понимать как способ, обеспечивающий решение
определенной задачи управления — задачи перевода объекта в заданное состояние. 

Технология включает в себя: 
а) характеристику эталонного и реального состояния объекта, а также методы,

позволяющие получить соответствующую информацию; 
б) программу, направленную на преобразование реального состояния объекта, 

а также методы преобразования; 
в) методы реализации программы преобразования; 
г) методы оценки промежуточных и конечных результатов (Грачев, 2013a).
Технологический подход может использоваться как при построении безопасной

организационной среды, так и при организации типовых производственных ситуаций.
Сценарий основан на определении сюжета и действующих лиц. Характерной осо$

бенностью использования сценарного подхода в формировании культуры безопас$



ности является то, что сценарий «работает» как в типичных ситуациях, так и в ситу$
ациях высокой степени неопределенности и может использоваться для подготовки
работника к ситуациям неожиданной угрозы.

Работник, включенный в разработку сценария, может исполнять следующие роли:
автора, который пишет сценарий; режиссера, готовящего сценарий к реализации;
актера, проигрывающего разработанный сценарий; зрителя, воспринимающего и ин$
терпретирующего сценарий; критика, который проводит анализ и оценивает пьесу
(Грачев, 2013b).

Имея в виду то, что работник в формировании культуры безопасности должен вы$
ступать активным звеном, в идеале необходимо стремиться к владению работником
всеми обозначенными ролями.

При проигрывании типичных ситуаций сюжет определен, поэтому в данном слу$
чае сценарный подход приобретает форму ролевой игры. Для подготовки работника
к безопасному поведению имеет смысл начинать подготовку с проектирования сце$
нария, в которое включены сами работники.

При подготовке имеет смысл использовать две категории сюжетов, отработанных
на практике и зафиксированных в виде значимых в плане безопасности ситуаций 
в Госстандарте: происшествие — событие, которое приводит или может привести 
к несчастному случаю; несчастный случай — нежелательное событие, приводящее 
к смертельному исходу, травме или заболеванию работника (ГОСТ Р 12.0.006$2002)
(Система стандартов … , Электр. ресурс).

Еще одно методическое примечание, необходимое в плане формирования культу$
ры, состоит в том, что, несмотря на основную роль руководителя в этой работе, су$
щественное значение при этом будет иметь вовлечение рядовых работников в фор$
мирование культуры безопасности. В связи с этим может использоваться модель 
руководства Херси — Бланшара (см.: Лютенс, 1999). Согласно этой модели руково$
дитель может реализовать один из четырех стилей взаимодействия с подчиненными,
в основе которого лежит:

— директивность с жесткой регламентацией действий подчиненных;
— наставничество с учетом мнения подчиненных на разных этапах деятельности;
— поддержка с высокой степенью самостоятельности подчиненных; но постанов$

ка задачи производится руководителем;
— делегирование, где ответственность — на подчиненных; доверие со стороны ру$

ководителя.
Эти стили применяются в зависимости от уровня развития подчиненного (индиви$

дуальный подход) и рабочей группы. В идеале руководитель развивает группу и от$
дельных подчиненных до уровня делегирования, а для этого он должен владеть все$
ми четырьмя стилями.

ФОРМИРОВАНИЕ МОТИВАЦИИ БЕЗОПАСНОГО ПОВЕДЕНИЯ
Мотивация безопасного поведения работника

в структуре трудовой мотивации
В соответствии с положениями, сформулированными выше, культура безопасно$

сти работника будет состоять: 
1) в способности и желании обеспечить личную безопасность и безопасность дру$

гих (коллег, рабочей группы, подразделения, организации в целом);
2) ответственности за эту безопасность. 
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С учетом этого целесообразно определить значимость ориентации работника на
безопасность в сравнении с другими мотивационными характеристиками для разра$
ботки условий мотивирования персонала к безопасному поведению.

В эмпирическом исследовании, проводившемся в 2004–2006 гг. на промышленных
предприятиях г. Санкт$Петербурга и направленном на определение мотивацион$
ных характеристик типичного работника, участвовали 179 рабочих, 163 служащих 
и 72 руководителя.

Для определения мотивационных характеристик использовалась шкала, оценива$
ющая выраженность характеристик типичного (идеального) работника, разработан$
ная на основе трехкомпонентной модели жизненных ориентаций (Грачев, 2008; 2009)
и апробированная на выборке из 393 человек (рабочие и служащие).

Данные, характеризующие степень выраженности мотивационных характеристик
типичного работника, представлены в табл. 2 (наиболее значимые характеристики).
Среди них особое внимание обращается на ориентацию работника на безопасность;
кроме того, важны и другие характеристики: а) наиболее значимые и б) чувство дол$
га и ответственности по отношению к работе, желание влиять на производственную
жизнь и стремление оказывать помощь коллегам (характеристики, обеспечивающие
включенность в работу и в отношения на уровне духовных ценностей).

Статистический анализ показал, что мотивационные профили типичного работ$
ника у рабочих и служащих практически не различаются, поэтому результаты будут
представлены в целом для выборки работников. 

Прежде всего стоит отметить близость представлений рядовых работников и ру$
ководителей о мотивационных характеристиках типичного работника. Это значит,
что специальной работы, направленной на согласование этих представлений, можно
не проводить.

Видно, что ориентация работника на безопасность является одной из самых зна$
чимых ориентаций как рядовых работников, так и руководителей. Относительно вы$
сока значимость и у ориентации на оказание бескорыстной помощи. Это значит, что
работа с учетом этих мотивов в большей мере состоит в создании условий для реали$
зации этих ориентаций (будут обсуждаться ниже). 

Мотивация, связанная с чувством долга и ответственности по отношению к рабо$
те, имеет среднее значение в ряду мотивационных характеристик, а вот желание вли$
ять на производственную жизнь выражено слабо. Это значит, что рядовые работни$
ки склонны занимать пассивную позицию по отношению к организации безопасных
условий труда, необходима систематическая работа по включению их в принятие ре$
шений.

С учетом этого подготовка работников к включению в решение вопросов, связан$
ных с безопасностью труда, на начальных этапах этой работы должна предполагать
директивность (см. модель Херси — Бланшара), основанную на высокой степени
регламентации. 

Имеют значение связи ориентации работника на безопасность с другими мотива$
ционными характеристиками, определенные в результате корреляционного анализа.

Прежде всего следует отметить, что такие связи обнаружились лишь у рабочих; 
у служащих, несмотря на высокую значимость для них безопасности, эта ориента$
ция не была связана ни с одной мотивационной характеристикой (табл. 3, с. 282).

Итак, с точки зрения рабочих, ориентация на безопасность связана с комплексом
других ориентаций: 
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1. Трудовыми ориентациями:
— чувством долга и высокой моральной ответственности по отношению к работе;
— захваченностью работой;
— отношением к работе как к средству для самосовершенствования, видением

смысла жизни в работе.
2. Коммуникативными ориентациями:
— стремлением к благоприятному положению в коллективе;
— стремлением к признанию, высокой оценке со стороны значимых людей;
— заинтересованностью в интенсивном и глубоком общении с товарищами по 

работе;
— стремлением оказывать бескорыстную помощь товарищам по работе.
С точки зрения служащих, ориентация на безопасность, значимая для них, с дру$

гими ориентациями не связана. Поэтому для рабочих работа по мотивированию 
к безопасному поведению должна иметь комплексный характер, а для служащих она
может иметь вид специализированной подготовки.

ПРОЕКТИРОВАНИЕ БЕЗОПАСНОЙ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ СРЕДЫ 
С УЧЕТОМ МОТИВАЦИИ РАБОТНИКА

Решение задачи проектирования безопасной среды требует учета двух обстоя$
тельств: а) работник полимотивирован, поэтому мотивация к безопасному труду вы$
ступает элементом в структуре общей трудовой мотивации, б) организационные 
условия обычно выступают общими для всей совокупности трудовых мотивов, по$
этому имеет смысл говорить о комплексном проектировании организационной среды,
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НАИБОЛЕЕ ВЫРАЖЕННЫЕ МОТИВАЦИОННЫЕ ХАРАКТЕРИСТИКИ

ТИПИЧНОГО РАБОТНИКА

Table 2
THE MOST EVIDENT MOTIVATIONAL CHARACTERISTICS

OF A TYPICAL EMPLOYEE

Заинтересованность в удовлетворении материальных
потребностей 1 1

Желание выполнять простую, хорошо организованную,
безопасную работу 2 2

Стремление к благоприятному положению в коллективе 3 4

Переживание чувства долга и высокой моральной
ответственности по отношению к работе 9 7

Стремление к признанию, высокой оценке со стороны
значимых людей 4 3

Стремление оказывать бескорыстную помощь
товарищам по работе 5 5

Желание влиять на производственную жизнь 13 15
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центром которого будет проектирование по критерию безопасности. (Особенно это
актуально для рабочих.)

В рамках обсуждаемого выше исследования изучались связи стремления работни$
ка выполнять безопасную работу с его оценками организационных условий.

Статистический анализ результатов показал, что такая связь наблюдается лишь 
у рабочих; у служащих ориентация на безопасность проявляется относительно неза$
висимо от организационных условий (нет ни одной корреляционной связи). Это еще
раз подтверждает сформулированное выше положение, согласно которому работа
по безопасности у служащих может иметь специализированный характер (условия
безопасности и компетенции могут формироваться непосредственно — без увязки 
с другими факторами) (табл. 4).

Видно, что рабочие считают ориентацию на безопасный труд связанной не только
с хорошо разработанной системой должностных обязанностей, но и с характерис$
тиками взаимоотношений, прежде всего по вертикали. 

Для того чтобы реализовать технологический подход к формированию культуры
безопасности работника, следует определить требования к организационной среде 
и соответствующие им организационные формы с учетом мотивации работника —
основной (стремление выполнять безопасную работу) и обеспечивающей (стремле$
ние влиять на организационную среду, ответственность, чувство долга, стремление
помочь товарищам по работе).

Мотив: стремление выполнять простую, хорошо организованную, безопасную ра$
боту.
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КОРРЕЛЯЦИОННЫЕ СВЯЗИ МОТИВАЦИОННОЙ ХАРАКТЕРИСТИКИ

«СТРЕМЛЕНИЕ ВЫПОЛНЯТЬ БЕЗОПАСНУЮ РАБОТУ» С ДРУГИМИ МОТИВАЦИОННЫМИ
ХАРАКТЕРИСТИКАМИ (ВЫБОРКА РАБОЧИХ)

Table 3
THE CORRELATION RELATIONSHIPS OF THE MOTIVATIONAL CHARACTERISTIC OF
THE URGE TO DO A SAFE WORK WITH OTHER MOTIVATIONAL CHARACTERISTICS

(A SAMPLE OF WORKERS)

Видение смысла жизни в работе r=0,47, p< 0,001
Переживание чувства долга и высокой моральной
ответственности по отношению к работе r= 0,37, p< 0,001
Отношение к работе как к средству для развития себя, 
для самосовершенствования r = 0,44, p< 0,001
Захваченность работой r = 0,46, p< 0,001
Стремление оказывать бескорыстную помощь товарищам 
по работе r = 0,45, p< 0,001
Заинтересованность в интенсивном и глубоком общении
с товарищами по работе r = 0,4, p< 0,001
Стремление к благоприятному положению в коллективе r = 0,39, p< 0,001
Стремление к признанию, высокой оценке со стороны
значимых людей r = 0,39, p< 0,001
Желание влиять на производственную жизнь Значимой связи не 

обнаружено



Требования к организационной среде:
1. Минимальная травматичность условий труда. 2. Четко определенные должност$

ные обязанности. 3. Отсутствие угрозы увольнения или понижения профессиональ$
ного статуса. 4. Профессиональное обучение, повышающее степень уверенности ра$
ботника в себе. 5. Регулярность, стабильность и предсказуемость оценок, отсутствие
оценок, представляющих собой угрозу личности. 6. Стабильность и предсказуемость
оплаты труда. 7. Стабильность и предсказуемость действий руководителей, настав$
ников, коллег, отсутствие угрозы с их стороны. 8. Стабильность и предсказуемость
профессионального продвижения. 9. Достаточная простота производственных зада$
ний, четкая постановка производственных целей.

Реализация этих требований оптимизирует уровень тревожности работника, по$
вышает его уверенность в себе и окружающих, что является условием безопасного
поведения.

Мотив: стремление влиять на организационную среду, участвовать в принятии ре$
шений.

Требования к организационной среде:
1. Включенность рядового работника в решение производственных и социальных

вопросов, включая вопросы профессионального обучения и продвижения. 2. Воз$
можность для работника высказать свое мнение во взаимодействии с руководителя$
ми, коллегами. 3. Возможность влиять на критерии оценки результатов труда, вклю$
чая показатели безопасности, возможность давать оценку другим.

Мотив: чувство долга, ответственность за себя и других, взаимопомощь.
Требования к организационной среде:
1. Выраженность моральных ценностей в деловом взаимодействии. 2. Личная от$

ветственность работника за безопасность труда, рабочее место, результаты труда,
взаимоотношения. 3. Взаимная ответственность. 4. Ориентация работника на высо$
кую социальную значимость результатов труда своей рабочей группы, подразделе$
ния, организации. 5. Распространение своего опыта на пользу другим. 6. Оказание
помощи партнерам по деловому взаимодействию. 7. Возможность получить помощь
со стороны руководителя, наставника, коллег.
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КОРРЕЛЯЦИОННЫЕ СВЯЗИ СТРЕМЛЕНИЯ ВЫПОЛНЯТЬ БЕЗОПАСНУЮ РАБОТУ

С ОЦЕНКАМИ ОРГАНИЗАЦИОННЫХ УСЛОВИЙ (РАБОЧИЕ)

Table 4
THE CORRELATION RELATIONSHIPS OF THE URGE TO DO A SAFE WORK WITH

THE EVALUATIONS OF ORGANIZATIONAL CONDITIONS (WORKERS)

Определенность должностных обязанностей r = 0,35, p< 0,001
Уровень конфликтности с непосредственным начальником r = 0,37, p< 0,001
Удовлетворенность отношениями с непосредственным

начальником r=0,35, p< 0,001
Удовлетворенность отношениями с руководителем 

подразделения r = 0,31, p< 0,001
Удовлетворенность стилем работы руководителя r = 0,36, p< 0,001
Высокая оценка отдачи коллектива в работе r = 0,35, p< 0,001



ФОРМИРОВАНИЕ НАВЫКОВ БЕЗОПАСНОГО ПОВЕДЕНИЯ
Навыки безопасного поведения в аспекте культуры безопасности формируются

на основе усвоения правил поведения в ситуации, организованной: а) по критерию
безопасности и б) обеспечивающим безопасность критериям (ответственность, вли$
яние, помощь).

В этой связи актуальны две задачи: определение правил безопасного поведения
и определение технологий и сценариев формирования навыков безопасного поведе$
ния.

Субъектом оптимизации ситуации в организации выступает руководитель (ос$
новное лицо) и сам работник, оптимизирующий ситуацию в форме самоменедж$
мента.

Оптимизация ситуации будет состоять в определении а) основных требований по
соответствующему критерию, б) правил поведения субъекта в соответствии с требо$
ваниями.

Оптимизация ситуации по критерию безопасности
Основные требования к ситуации (могут быть конкретизированы в процессе ра�

боты с экспертами):
— достаточная простота; 
— определенность; 
— стабильность; 
— предсказуемость;
— непротиворечивость требований; 
— отсутствие угрозы. 
Правила поведения:
— проработка опасностей, содержащихся в производственной ситуации;
— проработка угроз со стороны руководителя, товарищей, подчиненных;
— выбор для работника достаточно простых производственных заданий;
— четкая постановка производственных целей;
— предъявление к работнику посильных требований;
— предъявление к работнику непротиворечивых требований;
— установление для работника достаточно определенных должностных обязан$

ностей;
— использование по отношению к работнику достаточно предсказуемой оценки

со стороны руководителя.

Оптимизация ситуации по критерию влияния
Основные требования к ситуации (могут быть конкретизированы в процессе ра�

боты с экспертами):
— возможность принимать самостоятельные решения (оказывать влияние);
— возможность обратиться за помощью (принять влияние).
Правила поведения:
— проработка возможностей принимать работнику самостоятельные решения;
— проработка возможностей для работника обратиться за помощью;
— использование и развитие способностей работника и руководителяк принятию

решений и организаторских способностей;
— использование и развитие способностей работника и руководителя подчи$

няться.
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Оптимизация ситуации по критериям ответственности и взаимопомощи
Требования к ситуации по этим критериям, имеющим духовную природу, выде$

лять не имеет смысла, поскольку духовная детерминированность может присутство$
вать в любой ситуации, которую человек делает духовной в соответствии с выражен$
ностью у него духовных ориентаций. Кроме этого, детерминация ситуации как ду$
ховной зависит от организационной культуры и в связи с этим — от деятельности
руководителя, который по отношению к подчиненным является проводником этой
культуры.

Правила поведения:
— поиск смысла труда для работника, актуализация чувства долга;
— поиск возможностей для взаимопомощи в процессе выполнения работы;
— поиск возможностей для самосовершенствования в процессе выполнения работы;
— определение философии организации (подразделения);
— быть для подчиненных и коллег примером в реализации духовной составляю$

щей труда.
Таким образом, организационный подход к формированию культуры безопасно$

сти работника предполагает комплексную работу, учитывающую жизненные интере$
сы персонала, ориентированную в первую очередь на рабочего, во вторую очередь —
на служащего, для которого достаточна специализированная работа, заключаю$
щаяся в освоении общей культуры безопасности. Основу этой работы составляет
формирование мотивации безопасного поведения, которая связана с а) более широ$
кой совокупностью мотивов, реализующих трудовые и коммуникативные ориента$
ции работника (в первую очередь — рабочего), б) определенными эталонными орга$
низационными условиями, обеспеченными соответствующей системой управления.
Формирование этих условий может происходить а) в форме технологий и сценари$
ев, используемых в зависимости от предпочтений субъектов управления и управлен$
ческих задач, б) в виде подготовленности персонала и рабочей группы в целом к то$
му или иному стилю управления.
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THE ORGANIZATIONAL APPROACH TO THE DEVELOPMENT
OF THE EMPLOYEE’S SAFETY CULTURE

A. А. GRACHEV
(MOSCOW UNIVERSITY FOR THE HUMANITIES, 

THE INSTITUTE OF PSYCHOLOGY OF THE RUSSIAN ACADEMY OF SCIENCES)

Thearticle defines the organizational approach to the worker’s safety culture that impliesthe con$
sideration of the employee as an active subject in his/her work. The organizational approach acts 
as a complementary to the traditional one. In the center of the latter approach,there aredangerous
working conditions and individual and psychological features of the employee, which are injury$
causing.

The organizational approach offers the formation of a common worker’s safety culture in the
context of organizational culture. An analysis with the use of this approach showed that its basis 
is the development of safe behavior motivation, which is a part of a wider set of motivational char$
acteristics of the employee. An empirical study conducted insome industrial companiesbased 
in St. Petersburg (Russia) found that the significance of safe behavior motivation for all categories of
workers and managers is one of the leading characteristics. In accordance with it,the requirements
to benchmark organizational conditionsaredefined.These conditions have a specific character
depending on the category of the worker or employee.

It is shown that the development of the employee’s safety culture may be implemented in two
main forms — of technology and script. The structural components of these formsare defined. In
such a case, the author substantiates the application of a particular style of interaction between the
chief and the subordinate in accordance with the level of the employee’s safety culture development
and the level of working group’s development. In terms of the formation of safe behavior skills some
rules for the construction of a safe situation and other situations that secure safetyare laid down.

Keywords: the psychology of safety, the organizational approach, security motivation, secure
environment, safe situation, the employee’s safety culture.
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