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Актуальность. Устойчивость и безопасность производственных процессов являются приоритетом для ор-
ганизаций, действующих в потенциально опасных сферах производства и оказания услуг. Для культивирования 
безопасного стиля работы и поддержания стабильности процессов активно применяется концепция культуры 
безопасности (КБ). Задача приобщения сотрудников к  обеспечению безопасности актуализирует вопросы их 
вовлеченности и мотивационно- ценностных ориентаций.

Цель. Изучить характер взаимосвязи психологических характеристик сотрудников (вовлеченность, особен-
ности мотивационно- ценностной сферы) и уровня культуры безопасности в организации.

Выборка. Выборка исследования —  96 человек, являющихся операторами нефтеперерабатывающих устано-
вок одного их крупнейших НПЗ в России.

Методы. Методика «Вовлеченность в работу» (В. Шауфелли, А. Беккер) в адаптации Д. Кутузовой; методика 
«Вовлеченность в организацию» (В. Доминяк, Т. Татаринова); анкета по оценке культуры безопасности (Л. Горю-
нова, В. Козлов), методика «Индекс стремлений» в адаптации М. Патрикеевой.

Результаты. Общий уровень вовлеченности в работу показал высокие положительные корреляции с такими 
компонентами культуры безопасности, как доверие, личная ответственность, дисциплина, вовлечение сотрудни-
ков в безопасность. Значимые связи были обнаружены между вовлеченностью в отдельные процессы организа-
ции и оценкой ряда компонентов культуры безопасности. Показано, что для сотрудников с более яркой выражен-
ностью внутренних стремлений характерна более высокая оценка КБ. Проведен факторный анализ с выделением 
следующих факторов КБ: индивидуальный групповой и отношения к неопределенности.

Выводы. Исследования подчеркивают роль вовлеченности работников и их мотивационной направленности 
в процессах обеспечения безопасности. Результаты исследования могут быть использованы в процессе работы 
HR-служб, специалистов по охране труда, руководителей подразделений.

Ключевые слова: безопасность, культура безопасности, вовлеченность в работу, вовлеченность в органи-
зацию, индекс стремлений.
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Background. Sustainability and safety of production processes are a priority for organizations operating in potentially 
hazardous areas of production and service. To promote a safe work style and maintain the stability of processes, the con-
cept of a safety culture (SC) is actively used.  ̀ e problem of involving employees to safety issues brings up the aspects of 
engagement, motivation and values.

Objective.  ̀ e research aims to study the relationship between psychological characteristics of employees (involve-
ment, motivation and values) and level of safety culture in the organization.

Sample.  ̀ e sample consists of 96 people who are operators of oil rea ning units at one of the largest oil-rea neries in 
Russia.

Methods. UWES-scale (V. Schaufelli, A. Becker) in the adaptation of D. Kutuzova; “Organizational engagement” 
(V. Dominyak, T. Tatarinova); Safety culture questionnaire (L. Goryunova, V. Kozlov), “Aspirations index” in the adapta-
tion of M. Patrikeeva were used to collect the data.

Results.  ̀ e overall level of work engagement showed high positive correlations with such components of safety 
culture as trust, personal responsibility, discipline, and involvement in safety. Signia cant connections were found between 
engagement in the organization processes and the evaluation of a number of SC components. It is shown that employees 
with higher rate of internal aspirations are characterized by a higher SC score. A factor analysis of the SC components was 
carried out to outline the factors of individual SC, group SC and the attitude to uncertainty.

Conclusion. Research reveals the role of employee engagement and their motivation in safety development.  ̀ e re-
sults of the study can be used in the work of HR services, occupational safety specialists, heads of departments.

Keywords: safety, safety culture, work engagement, organizational engagement, aspiration index.
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Введение

По данным Росстата൫, в  2021  году при несчастных 
случаях на производствах пострадали 21 600 человек. 
Как заявляет Международная организации труда, 
ежегодно от причин, связанных с трудовой деятель-
ностью, умирает 2  млн человек, из них около 20% 
умирают от производственных травм൬.

Особую роль в  области управления безопасно-
стью в организациях играет феномен культуры без-
опасности (КБ). В результате популяризации данно-
го концепта, компании и  государственные органы 
стали уделять повышенное внимание вопросам КБ 
в  ходе аудитов и  управления (Nævestad et al., 2019). 
Утверждается, что КБ представляет и операционали-
зирует ряд психологических и поведенческих харак-
теристик сотрудников в организации, которые могут 
обеспечить эффективность OHS3-программ (Tear et 
al., 2020). Хотя развитая КБ признается индикатором 
безопасности деятельности в  организации, до сих 
пор остается много вопросов в понимании ее состав-
ных компонентов и связей (Tappura, 2022).

Для управления безопасностью требуется соот-
ветствующая мотивационно- ценностная ориента-
ция и  психологическое состояние работников, их 
готовность к  следованию безопасному стилю рабо-
ты. Физическая включенность, мотивированность 
и  когнитивная поглощенность процессами работы 
приводит к  эффективному ролевому и  экстрароле-
вому поведению, что положительно сказывается на 
результатах деятельности (Liy et al., 2019). В  работе 
Ф. Хоман и коллег (Homann et al., 2022) отмечается, 
что в  настоящее время накоплено много исследо-
ваний вовлеченности в  контексте инициатив H&S 
(health and safety) в сферах образования и здравоох-
ранения, однако остается малое количество исследо-
ваний работников производственных направлений 
и так называемых «синих воротничков».

Феномен «культуры безопасности»
С момента аварии на ЧАЭС понятие КБ стало од-

ним из наиболее ярких феноменов в  сфере менед-
жмента безопасности. В 1993 году в отчете комиссии 
по безопасности ядерных установок (ACSNI) было 
отмечено, что «культура безопасности (КБ)  —   это 
совокупность индивидуальных и  групповых ценно-
стей, аттитюдов, компетенций и  паттернов по-
ведения, которые определяют соблюдение, а  также 

1 Производственный травматизм (01.06.2022) —  Условия тру-
да / Федеральная служба государственной статистики (Росстат), 
URL: https://rosstat.gov.ru/working_conditions

2 WHO/ILO: Almost 2 million people die from work-related 
causes each year. https://www.who.int/news/item/16–09–2021-who-
ilo-almost-2-million- people-die-from-work-related- causes-each-
year

3 Occupational health and safety (англ.) —  область охраны тру-
да и здоровья сотрудников.

стиль и  эффективность программ безопасности 
и здоровья в организации…».

В «первую» волну исследований (1990–2005 гг.) ав-
торами был предложен ряд фундаментальных моде-
лей (Reason, 1998; Guldenmund, 2000; Cooper, 2000). 
Согласно анализу Д. Ле Козе (Le Coze, 2019), «вторая» 
волна исследований КБ (2005  г.  —   настоящее вре-
мя) имеет тенденции от критики и  отрицания, до 
ее продвижения и  развития. В  российских реалиях 
тема КБ представлена в виде некоторых базовых ра-
бот, например, (Абрамова, 2009; Машин, 2014) и ряда 
эмпирических исследований, например (Горюнова, 
Давыдова, 2016).

Сейчас КБ является частью общего менеджмента 
безопасности. Традиционная парадигма «Safety- I»൮ 
замещается идеей «Safety- II» (Hollnagel, 2015), кото-
рая направлена   на нормальную вариабельность, учет 
всех стилей работы и  характеристик сотрудников, 
изучение состояния, когда аварий нет. Имеется тренд 
на взаимодействие снизу вверх, поощряющий актив-
ность работников. КБ обновляется вместе с  новой 
парадигмой. В  статье Т. Кэси и  коллег (Casey et al., 
2017) выделены ее особенности для различных стра-
тегий безопасности в организации. Обостряются во-
просы психологических состояний работников, их 
мотивационной сферы.

Таким образом, сложность производственных 
систем и  удобство использования в  менеджерских 
практиках способствуют развитию феномена КБ. 
Есть запрос на углубление представлений, создание 
моделей и  проведение дополнительных эмпириче-
ских исследований.

Феномен «вовлеченности»
Понятие «вовлеченности», введенное У. Канном 

(Kahn, 1990) включает в  себя физический, эмоцио-
нальный, когнитивный компоненты, которые состав-
ляют готовность сотрудников вкладывать усилия 
в компанию. В работе У. Шауфелли и коллег (Schaufeli 
et al., 2002) вовлеченность рассматривается как со-
стояние энтузиазма, поглощенности и энергичности 
во время труда.

Исследователь А. Сакс в 2006 г. предложил разли-
чать два аспекта вовлеченности (Saks, 2006):

• Вовлеченность в работу —  связана с рабочим про-
цессом сотрудника на его/ее рабочем месте;

• Вовлеченность в организацию —  связана с ролью, 
которую сотрудник играет в организации.

В  статье А. Сакса и  коллег (Saks et al., 2022) 
утверждается, что вовлеченность в  организацию 
может быть полезной с точки зрения более высокой 
удовлетворенности сотрудников, результатов рабо-
ты и организационного гражданского поведения.

4 «Safety- I» —  традиционный взгляд на безопасность, предпо-
лагающий минимизацию «неправильного», анализ аварийных 
ситуаций, реактивное реагирование, стремление к  стандарти-
зации и предотвращению происшествий.
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Вовлеченность широко изучается в  научном со-
обществе. В  работе Г. Джозе и  С. Мампилли (Jose, 
Mampili, 2014) показано, что расширение полномочий 
сотрудника может повысить ее уровень. Отмечено, 
что для достижения безопасности на рабочем месте 
необходимо развитие вовлеченности (Bradbury, 2019). 
Вовлеченность работников рассматривается как эле-
мент культуры безопасности (Mackenzie et al., 2019). 
В статье С. Коллиера и коллег (Collier et al., 2016) по-
казана высокая роль вовлеченности в формирование 
КБ пациентов. В работе Е. Биддисон (Biddison, 2016) 
авторы констатируют положительную связь между 
компонентами анкеты на оценку КБ (Safety Attitudes 
Questionnaire), климатом безопасности, командной 
работой, восприятием менеджмента и уровнем вов-
леченности сотрудников, оцененному по методике 
Gallup Q12. Недавнее исследование Ф. Хоман и коллег 
(Homann et al., 2022) рассматривает как аспекты безо-
пасности, так и вовлеченности. Авторы представили 
идеи о вовлеченности сотрудников в работу с точки 
зрения Safety- II. Они отмечают, что, несмотря на то 
что структура была предложена, существует потреб-
ность в эмпирических исследованиях вовлеченности 
сотрудников в  отношении вопросов безопасности 
в других сферах и категориях работников.

Вовлеченность, как одна из наиболее популярных 
характеристик состояния работников кроет в  себе 
большой потенциал и  может быть полезной как 
с точки зрения построения моделей, так и для полу-
чения практических рекомендаций. Эксперты Клуба 
Работодателей൫ отметили, что КБ подразумевает 
постановку во главу угла ценностей жизни и  здо-
ровья сотрудников: в  телеграм- канале сообщества 
утверждается, что добиться этого можно только при 
активном вовлечении в  этот процесс сотрудников. 
Здесь подчеркивается и  мотивационно- ценностная 
ориентация, которая также является важным момен-
том в развитии КБ.

Упомянутые исследования, хотя и  вносят значи-
мый вклад в проработку проблемы, все же оставляют 
место для дальнейшего изучения КБ. По-прежнему 
небольшое число исследований изучают связь КБ 
с  вовлеченностью сотрудников в  работу организа-
ции, ценностных ориентациях работников в отноше-
нии безопасности, связей этих феноменов, анализа 
их структуры.

Цель и гипотезы исследования

Настоящее исследование основано на данных, полу-
ченных при изучении работников- операторов нефте-
перерабатывающих установок (см. раздел «Выборка»). 

1 Встреча Клуба Работодателей «Устойчивое развитие —  мод-
ный тренд или важная часть корпоративной культуры? Часть 1» 
(19.07.2022) [Электронный ресурс] // Служба занятости Санкт- 
Петербурга, URL: https://www.r21.spb.ru/empl/emplclub/events/
details.htm?id=11961967@cmsArticle

По данным 2016–2022  гг., представленным в  источ-
никах Минэнерго РФ, в  среднем по России перера-
батывается около 23366,98 тыс. тонн нефти в год. КБ 
является актуальной темой для компаний этой сферы: 
внимание уделяется поддержанию высокого уровня 
безопасности, разработке программ вовлечения со-
трудников. Кроме того, расширение контекста иссле-
дований в различных отраслях может быть полезным 
для дальнейшего развития проблемной области КБ.

Цель исследования  —   изучить характер связи 
психологических характеристик сотрудников (вов-
леченности, мотивационно- ценностных аспектов) 
и уровня культуры безопасности в организации не-
фтеперерабатывающего сектора.

Были выдвинуты гипотезы о  том, что уровень 
культуры безопасности сотрудников положительно 
связан с:

1) вовлеченностью в работу и в организацию;
2) преобладанием внутренних стремлений в  их 

мотивационно- ценностной сфере.

Методы

В работе используется метод тестирования —  при-
менены психодиагностические методики (анкеты 
и опросники), направленные на оценку психологиче-
ских характеристик сотрудников:

• Методика «Вовлеченность в  работу» (UWES). 
Используется для оценки уровня вовлеченности в ра-
боту. Предложена У. Шауфелли и А. Беккером (Shaufelli, 
Bakker, 2003), в российских реалиях используется адап-
тация Д. Кутузовой (Кутузова, 2006). Опросник содер-
жит 17 вопросов о состояниях, связанных с рабочим 
процессом. Ответы представлены 6-балльной шкалой 
от «никогда (ни разу)» до «каждый день (постоянно)». 
Измеряются как общий уровень вовлеченности, так 
и ее отдельные аспекты: «энергичность», «поглощен-
ность», «энтузиазм».

• Методика «Вовлеченность в  организацию». 
Представляет метод оценки вовлеченности в органи-
зацию и в основе имеет методику UWES (Татаринова, 
Доминяк, 2022). Оценивает не только усилия, вкла-
дываемые сотрудником, но и  приоритетное ролевое 
направление (вовлеченность в функциональные, соз-
дающие, административные, стратегические процессы 
и процессы взаимодействия), что может быть интерес-
но с точки зрения безопасности. Опросник включает 15 
вопросов в 7-балльной шкале (от «абсолютно согласен» 
до «абсолютно не согласен»).

• Анкета по оценке культуры безопасности. Разработана 
Л. Горюновой и В. Козловым (Горюнова, Козлов, 2015) 
в 2015 году. Состоит из 44 вопросов, ответы представ-
лены в 5-балльной шкале (от «полностью не согласен» 
до «полностью согласен»). Оценивается восприятие 
11 характеристик КБ в организации: доверие, сообще-
ние о  нарушениях, менеджмент, поддержка, оценка 
руководства, оценка ресурсов, обучение на ошибках, 
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понимание личной ответственности, отношение к дис-
циплине, коммуникации, вовлечение в безопасность, 
позиция в ситуации неопределенности. Анкета позво-
ляет оценить как восприятие ценностей безопасности, 
так и уровень соблюдения норм.

• Методика «Индекс стремлений». Используется для 
оценки мотивационно- ценностной структуры ре-
спондентов в  виде адаптации опросника Т. Кассера 
и Р. Райана (Патрикеева, 2018). Внутренние стремления 
включают отношения, личностный рост, обществен-
ный вклад, здоровье. Внешние —  признание, богатство, 
известность, имидж. Ответы на утверждения, носящие 
ценностный характер, представлены в 7-балльной шка-
ле (от «не важно» до «очень важно»).

Статистическая обработка данных проводилась 
при помощи IBM SPSS Statistics 22 и  MS Excel 2007. 
Использованы базовые описательные статистики, 
корреляционный анализ, факторный и множествен-
ный регрессионный анализ.

Выборка

Исследование выполнено на выборке 96 чело-
век. Участники отобраны случайным образом среди 
работников- операторов установок одной из крупней-
ших российских нефтеперерабатывающих компаний. 
Работники являются линейным персоналом, имеют как 
минимум высшее техническое образование. Возрастные 
характеристики сотрудников в  выборке: M = 35; σ = 6,4. 
Минимальное и максимальное значения возрастов равны 
соответственно 24 и 58 лет. 83% испытуемых —  мужчины. 
Характеристики стажа работников на текущей должности: 
M = 8,7; σ = 6.

Работник- оператор производит запуск, остановку и кон-
троль переработки нефти, определяет параметры техно-
логического процесса и  регулирует на основе показаний 
контрольно- измерительных приборов его динамику с по-
мощью автоматизированных средств управления, произ-
водит наладку, обслуживание, ремонт используемых узлов 
и  агрегатов, ведет техническую документацию. Одной из 
важнейших трудовых функций является анализ аварий-
ных факторов, предотвращение аварийных ситуаций, 
своевременное реагирование и  ликвидация последствий 
аварий. Остановка оборудования или авария могут выра-
жаться как в увеличении издержек, так и в угрозе жизни 
и здоровью, как самих сотрудников, так и жителей регио-
на. К сотрудникам предъявляются повышенные психоло-
гические требования в  отношении процессов внимания, 
памяти, принятия решений, реакции, стрессоустойчиво-
сти и ответственности, а также состоянию здоровья с точ-
ки зрения отсутствия хронических заболеваний.

Результаты исследования

Результаты описательных статистик по шка-
лам методик представлены в  таблице 1. В  среднем, 

испытуемые характеризуются вовлеченностью на 
уровне, превышающем половину шкалы, что можно 
считать удовлетворительным с  точки зрения орга-
низационной диагностики. В  наибольшей степени 
сотрудники вовлечены в  организационные и  соз-
дающие процессы, что характеризует и  стремление 
к соблюдению регламентов, и открытость улучшени-
ям процесса. Наибольшие значения в оценке культу-
ры безопасности имеют шкалы «Руководство» (M = 
3,83; σ = 0,99), «Личная ответственность» (M  = 3,7; 
σ = 1,03), «Неопределенность» (M  = 3,74; σ = 0,67), 
что согласуется со спецификой профессиональной 
деятельности, поскольку в  данной сфере важно по-
нимание роли собственных действий в  отношении 
безопасности, адекватное реагирование на ситуации 
неопределенности и  оценка деятельности руковод-
ства. В «Индексе стремлений» среднее значение в вы-
борке по внутренним стремлениями характеризует-
ся большим значением и  меньшим разбросом (M  = 
5,46; σ = 0,95) в сравнении с внешними стремлениями 
(M = 4,25; σ = 1,17).
Таблица 1. Описательная статистика 
по шкалам использованных методик

Переменная Среднее С.К.О. Минимум Максимум

Методика «Вовлеченность в работу»
Энергичность 4,09 0,96 1,00 6,0
Энтузиазм 4,06 0,93 1,80 6,0
Поглощенность 4,31 1,13 1,70 6,0
Общая вовлечен-
ность 4,15 0,84 1,80 6,0

Методика «Вовлеченность в организацию»
Функциональные 4,72 1,20 1,33 6,67
Создающие 4,95 1,14 1,00 7,00
Взаимодействия 4,84 1,08 2,00 6,33
Организационные 4,90 1,17 1,00 7,00
Стратегические 4,46 1,27 1,00 6,33
Анкета по оценке культуры безопасности
Доверие 3,69 1,06 1,00 5,00
Сообщения 3,55 0,91 1,50 5,00
Команда 3,26 0,91 1,25 5,00
Руководство 3,83 0,99 1,50 5,00
Ресурсы 3,21 0,93 1,00 5,00
Опыт 3,49 0,98 1,25 5,00
Личная ответ-
ственность 3,70 1,03 1,00 5,00

Дисциплина 3,58 1,00 1,00 5,00
Коммуникация 2,88 0,90 1,25 5,00
Вовлечение в безо-
пасность 3,47 1,02 1,25 5,00

Неопределенность 3,74 0,67 1,75 5,00
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Переменная Среднее С.К.О. Минимум Максимум

Методика «Индекс стремлений»
Внешние 
стремления 4,25 1,17 2,2 6,4

Внутренние 
стремления 5,46 0,95 2,9 6,8

Внутренние 
(Здоровье) 5,49 1,47 2,0 7,0

Внутренние 
(Отношения) 5,69 0,93 3,0 7,0

Внутренние 
(Личностный 
рост)

5,84 0,99 2,7 7,0

Внутренние 
(Общество) 4,82 1,01 2,0 7,0

Тable 1. Descriptive statistics

Variable Mean SD Min Max
Work engagement scale (UWES)
Vigor 4.09 0.96 1.00 6.0
Dedication 4.06 0.93 1.80 6.0
Absorption 4.31 1.13 1.70 6.0
Overall engagement 4.15 0.84 1.80 6.0
Organizational engagement scale
Functional 4.72 1.20 1.33 6.67
Creative 4.95 1.14 1.00 7.00
Interactions 4.84 1.08 2.00 6.33
Administrative 4.90 1.17 1.00 7.00
Strategic 4.46 1.27 1.00 6.33
Safety culture questionnaire
Trust 3.69 1.06 1.00 5.00
Reporting 3.55 0.91 1.50 5.00
Support 3.26 0.91 1.25 5.00
Management 3.83 0.99 1.50 5.00
Resources 3.21 0.93 1.00 5.00
Experience 3.49 0.98 1.25 5.00
Personal responsibility 3.70 1.03 1.00 5.00
Discipline 3.58 1.00 1.00 5.00
Communications 2.88 0.90 1.25 5.00
Safety engagement 3.47 1.02 1.25 5.00
Uncertainty 3.74 0.67 1.75 5.00
“Aspiration index” scale
Intrinsic aspiration 4.25 1.17 2.2 6.4
Extrinsic aspiration 5.46 0.95 2.9 6.8
Intrinsic (Health) 5.49 1.47 2.0 7.0
Intrinsic (Relations) 5.69 0.93 3.0 7.0
Intrinsic (Growth) 5.84 0.99 2.7 7.0
Intrinsic (Society) 4.82 1.01 2.0 7.0

Корреляционный анализ
Вычислены коэффициенты корреляции r-Спир-

мена для компонентов КБ и вовлеченности в работу 
(табл.  2). Непараметрический метод был использо-
ван в связи с наличием порядковых (неметрических) 
шкал в методиках, а также отличием распределения 
ответов по ним от нормального, согласно одновыбо-
рочному критерию Колмогорова —  Смирнова.
Таблица 2. Корреляционная матрица: методика UWES 
и компоненты Aнкеты по оценке культуры безопасности

 Переменные

Эн
ер

ги
чн

ос
ть

Эн
ту

зи
аз

м

П
ог

ло
щ

ен
но

ст
ь

О
бщ

ая
 

во
вл

еч
ен

но
ст

ь

Доверие 0,261* 0,329** 0,276* 0,357**
Отчетность –0,094 0,158 0,041 –0,055
Поддержка –0,039 0,169 0,044 0,068
Менеджмент –0,087 0,186 0,135 0,103
Ресурсы –0,050 0,125 0,062 0,061
Опыт –0,054 0,166 0,072 0,067
Личная 
ответственность 0,354* 0,274** 0,396** 0,437**

Дисциплина 0,345** 0,217* 0,372** 0,416**
Коммуникации –0,011 0,156 0,194 0,178
Вовлечение 
в безопасность 0,332** 0,264** 0,405** 0,424**

Неопределенность –0,048 –0,076 –0,048 –0,063

** —  p. v. < 0,01 и * —  p. v. < 0,05.

Table 2. Correlation coeh  cients: UWES and Safety culture ques-
tionnaire dimensions

Variables

Vi
go

r

D
ed
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Ab
so

rp
tio

n

O
ve

ra
ll 

en
ga

ge
m

en
t

Trust 0.261* 0.329** 0.276* 0.357**
Reporting –0.094 0.158 0.041 –0.055
Support –0.039 0.169 0.044 0.068
Management –0.087 0.186 0.135 0.103
Resources –0.050 0.125 0.062 0.061
Experience –0.054 0.166 0.072 0.067
Personal responsibility 0.354* 0.274** 0.396** 0.437**
Discipline 0.345** 0.217* 0.372** 0.416**
Communications –0.011 0.156 0.194 0.178
Safety engagement 0.332** 0.264** 0.405** 0.424**
Uncertainty –0.048 –0.076 –0.048 –0.063

** —  p. v. < 0.01 and * —  p. v. < 0.05.

Окончание таблицы 1
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В таблице «Критических значений коэффициентов 
корреляции r- Пирсона (r- Спирмена)» для выборки 
в 96 человек значимыми можно считать коэффици-
енты корреляции на уровне 0,2 при 5% уровне значи-
мости и 0,26 на уровне 1%.

Между общей вовлеченностью в  работу и  компо-
нентами доверия, личной ответственности, дисципли-
ны, соблюдения техники безопасности обнаружены 
значимые коэффициенты корреляции: вовлеченные 
сотрудники, как правило, ценят упомянутые аспекты 
безопасности гораздо выше, они в  большей степени 
готовы вкладывать ресурсы в поддержание процессов 
безопасности. Они больше ориентированы на кон-
троль техники безопасности и  соблюдение правил. 
Существует высокий уровень поглощенности в шка-
лах «личной ответственности» (r  = 0,396, p. v. < 0,01) 
и «вовлеченности в безопасность» (r = 0,405, p. v. < 0,01),
что может быть объяснено большей концентрацией 
на вопросах соблюдения безопасности.

Далее были рассчитаны коэффициенты корреля-
ции для тех же шкал анкеты по оценке уровня КБ 
в паре с вовлеченностью в организацию (табл. 3).

Большинство аспектов культуры безопасности 
имеют значимую связь с вовлеченностью в стратеги-
ческие и  административные процессы: сотрудники, 
высоко оценивающие компоненты КБ, больше со-
средоточены на следовании правилам и принципам 
организации, что выражается в  поддержке страте-
гии, следовании процедурам. Функциональные про-
цессы имеют наибольшую корреляцию со шкалой 

«вовлечение в  безопасность»  —   более вовлеченные 
в процесс работы операторы в большей степени вов-
лечены и  в  вопросы безопасности. То же самое от-
носится и к создающим процессам. Те, кто вовлечен 
в  административные процессы, также имеют боль-
шую выраженность «вовлечения в  безопасность», 
а также большее понимание личной ответственности. 
Вероятно, здесь играет роль регламентации деятель-
ности, распределение задач, управление и контроль. 
«Личная ответственность» значимо представлена 
в  процессах взаимодействия: это можно понимать 
так, что каждый сотрудник, который собирается об-
щаться и  взаимодействовать с  любыми заинтересо-
ванными сторонами по отношению к  организации, 
осознает, что его личные действия важны для компа-
нии в целом, ее благополучия и функционирования.

Таким образом, результаты, представленные в  та-
блицах 2 и 3, свидетельствуют в пользу Гипотезы 1.

Выявлена значимая связь между восприятием куль-
туры безопасности и мотивационно- ценностной сфе-
рой сотрудников (табл.  4). Показатели корреляции 
r- Спирмена для внутренних стремлений положитель-
ные и находятся на уровне от r = 0,236 до r = 0,539 при 
уровнях значимости 1% и  5% для ряда компонентов 
оценки культуры безопасности. Показано, что для 
тех, кто ценит внутренние атрибуты, оценка безо-
пасности также склонна быть выше. Сотрудники же, 
которые ориентированы на внешние атрибуты, со-
гласно результатам, в гораздо меньшей степени ориен-
тированы на учет последствий принимаемых решений 

Таблица 3. Корреляционная матрица: методика 
«Вовлеченность в организацию» и компоненты 
Анкеты по оценке культуры безопасности

Переменная

Ф
ун
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-
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ие
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аи

мо
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де
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тв
ия

Ад
ми

ни
-
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ы
е

Ст
ра
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ги

-
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Доверие 0,280** 0,295** 0,237* 0,230* 0,336**
Отчетность 0,120 0,170 0,054 0,118 0,131
Поддержка 0,221* 0,179 0,203* 0,238* 0,227*
Менеджмент 0,227* 0,194 0,154 0,236* 0,208*
Ресурсы 0,189 0,181 0,192 0,272** 0,230*
Опыт 0,231* 0,179 0,226* 0,310** 0,210*
Личная ответ-
ственность 0,344** 0,313** 0,371** 0,315** 0,400**

Дисциплина 0,275** 0,256* 0,318** 0,304** 0,291**
Коммуникации 0,118 0,037 0,095 0,148 0,202*
Вовлечение 
в безопасность 0,401** 0,361** 0,339** 0,354** 0,430*

Неопреде-
ленность –0,029 –0,056 0,003 0,054 0,055

** —  p. v. < 0,01 и * —  p. v. < 0,05.

Table 3. Correlation matrix: 
“Organizational engagement” scale and Safety culture 
questionnaire dimensions

Variable

Fu
nc

tio
na

l
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ea

tiv
e
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te

ra
ct
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ns

Ad
m

in
ist

ra
tiv

e

St
ra
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Trust 0.280** 0.295** 0.237* 0.230* 0.336**
Reporting 0.120 0.170 0.054 0.118 0.131
Support 0.221* 0.179 0.203* 0.238* 0.227*
Management 0.227* 0.194 0.154 0.236* 0.208*
Resources 0.189 0.181 0.192 0.272** 0.230*
Experience 0.231* 0.179 0.226* 0.310** 0.210*
Personal 
responsibility 0.344** 0.313** 0.371** 0.315** 0.400**

Discipline 0.275** 0.256* 0.318** 0.304** 0.291**
Communications 0.118 0.037 0.095 0.148 0.202*
Safety 
engagement 0.401** 0.361** 0.339** 0.354** 0.430*

Uncertainty –0.029 –0.056 0.003 0.054 0.055

** —  p. v. < 0.01 and * —  p. v. < 0.05.
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и принятию личной ответственности за безопасность. 
Таким образом, полученные данные свидетельствуют 
в поддержку Гипотезы 2 о положительной связи уров-
ня культуры безопасности и внутренних стремлений.
Таблица 4. Корреляционная матрица: методика «Индекс 
стремлений» и компоненты Анкеты по оценке культуры 
безопасности

Переменная Внутренние 
стремления

Внешние 
стремления

Доверие 0,486** –0,369**
Сообщения 0,236* –0,189
Команда 0,268** –0,074
Руководство 0,227* –0,218*
Ресурсы 0,268** –0,019
Опыт 0,244* –0,088
Личная отв. 0,528* –0,386**
Дисциплина 0,389** –0,282**
Коммуникации 0,120 –0,115
Вовлечение 
в безопасность 0,539** –0,506**

Неопределенность –0,044 0,023

** —  p. v. < 0,01 и * —  p. v. < 0,05.

Table 4. Correlation matrix: “Aspiration index” scale and Safety 
culture questionnaire dimensions

Variable Intrinsic Extrinsic
Trust 0.486** –0.369**
Reporting 0.236* –0.189
Support 0.268** –0.074
Management 0.227* –0.218*
Resources 0.268** –0.019
Experience 0.244* –0.088
Personal responsibility 0.528* –0.386**
Discipline 0.389** –0.282**
Communications 0.120 –0.115
Safety engagement 0.539** –0.506**
Uncertainty –0.044 0.023

** —  p. v. < 0.01 and * —  p. v. < 0.05.

Факторный и множественный 
регрессионный анализ
В  результатах корреляционного анализа некото-

рые шкалы анкеты по оценке КБ («личная ответ-
ственность», «дисциплина», «доверие», «вовлечение 
в  безопасность») чаще совместно обнаруживают 
связи с  психологическими характеристиками со-
трудников. Они отражают личную позицию в  от-
личие от шкал, которые в  большей степени харак-
теризуют деятельность руководства или коллег 

(сообщения», «команда», «руководство»). Для груп-
пировки шкал был проведен факторный анализ 
11  шкал опросника по оценке культуры безопасно-
сти (табл. 5):
Таблица 5. Матрица компонентов после проведения 
факторного анализа Aнкеты по оценке культуры 
безопасности

Переменная Компонент 
1

Компонент 
2

Компонент 
3

Опыт 0,905
Поддержка 0,885
Менеджмент 0,879
Отчетность 0,856
Ресурсы 0,817
Коммуникации 0,522
Личная ответствен-
ность 0,928

Дисциплина 0,862
Вовлечение в безо-
пасность 0,831

Доверие 0,825
Неопределенность 0,953

** —  p. v. < 0,01 и * —  p. v. < 0,05.

Table 5. Component matrix ai er factor analysis of Safety culture 
questionnaire

Variable Component 
1

Component 
2

Component 
3

Experience 0.905
Support 0.885
Management 0.879
Reporting 0.856
Resources 0.817
Communications 0.522
Personal 
responsibility 0.928

Discipline 0.862
Safety engagement 0.831
Trust 0.825
Uncertainty 0.953

** —  p. v. < 0.01 and * —  p. v. < 0.05.

В  результате анализа методом главных компо-
нент с вращением варимакс (КМО = 0,845, крите-
рий Бартлетта χ2 = 814,58, p. v. = 0,00) было выделено 
3  группы факторов на основании преобладающих 
факторных нагрузок (значение более 0,5). В первую 
группу (доля дисперсии = 39%) вошли «организа-
ционные факторы» (оценка работы руководства, 
команда, обеспеченность ресурсами, коммуника-
ции, сообщения, опыт работы), во второй (доля 
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дисперсии = 30%)  —   «индивидуальные» (понима-
ние ответственности, дисциплина, вовлеченность 
в  безопасность и  доверие). Третий фактор (доля 
дисперсии = 10%) сосредоточил в себе одну един-
ственную шкалу отношения к неопределенности.

Фактор «индивидуальной КБ», относясь к  уровню 
субъекта является целевым для анализа индивидуаль-
ных психологических характеристик сотрудника (вов-
леченность и ценностная ориентация), поэтому далее 
был проведен регрессионный анализ с  пошаговым 
включением переменных.

Таблица 6. Многофакторная линейная регрессия —   модель «Уровня индивидуальной культуры безопасности»

Переменные B SE t p VI
95% CI

LL UL
Const. –2,84 0,5 0,00 –3,835 –1,85
Вовлеченность в работу (общая) 0,39 0,11 0,33 0,001 1,259 0,16 0,63
Вовлеченность в процессы взаимодействия 0,24 0,09 0,26 0,009 1,259 0,06 0,43

** —  p. v. < 0,01 и * —  p. v. < 0,05.

Table 6. Multifactor linear regression analysis —  the model of the “Individual safety culture level”

Variable B SE t p VIF
95% CI

LL UL
Const. –2.84 0.5 0.00 –3.835 –1.85
Work Engagement (overall) 0.39 0.11 0.33 0.001 1.259 0.16 0.63
Engagement in Interactions 0.24 0.09 0.26 0.009 1.259 0.06 0.43

** —  p. v. < 0.01 and * —  p. v. < 0.05.

Итоговый общий вид модели (см. табл.  6): 
«Индивидуальная КБ» = β0 + β1 «Вовлеченность 
в  работу (общая)» + β2 «Вовлеченность в  процессы 
взаимодействия» + ε. Модель имеет следующие 
параметры: F = 16,67 (p. v. = 0,00), R2 (adj.) = 0,25. 
Переменные объясняют 25% вариации зависимой 
переменной. Так, индивидуальный уровень КБ опре-
деляется общей вовлеченностью сотрудника в рабо-
ту, а  также в  процессы взаимодействия с  окружаю-
щей средой. Чем более сотрудник вовлечен в работу 
и погружен в вопросы взаимодействия с заинтересо-
ванными сторонами по отношению к  организации, 
тем большей развитостью культуры безопасности он 
склонен обладать. Подобная модель «уровня индиви-
дуальной культуры безопасности» позволяет анали-
зировать связь вовлеченности и сформированности 
позиции субъекта труда в отношении безопасности 
и безопасного поведения.

Выводы

На основании результатов можно сформулировать 
следующие содержательные выводы:

• общий уровень вовлеченности в  работу значи-
мо положительно коррелирует с  рядом компо-
нент оценки КБ, относящихся к индивидуально-
му уровню. Вовлеченные сотрудники в большей 
степени склонны принимать ответственность за 
безопасность на себя, осознавать значимость мер, 
быть приверженным безопасности и  доверять 

окружающим, тем самым выше оценивая соответ-
ствующие параметры КБ в организации;

• вовлеченность в  функциональные, организаци-
онные и стратегические процессы в наибольшей 
степени охватывают положительную оценку КБ 
в организации. Те сотрудники, которые увлечены 
непосредственными обязанностями, администра-
тивными процедурами, перспективами и возмож-
ностями развития компании более высоко ценят 
предпринимаемые организацией усилия в области 
безопасности и выше оценивают важность данных 
параметров. Не вовлеченный же сотрудник скорее 
не увидит и не оценит реальных мер по обеспе-
чению безопасности, а также не согласится с тем, 
что обеспечение безопасности —  забота каждого. 
Акцент на стратегических процессах подчеркивает 
долгосрочную ориентацию и глобальную перспек-
тиву: для вовлеченных сотрудников безопасность 
выступает скорее в  качестве фундаментального 
ориентира, а не краткосрочной цели.

• более высокая оценка КБ сотрудниками положи-
тельно коррелирует с  выраженностью их вну-
тренних стремлений и отрицательно коррелирует 
с их внешними стремлениями: ориентация, на-
правленная на внутренние ценности, связанные 
с личностным ростом, построением отношений, 
здоровьем, собственным благополучием и  бла-
гополучием окружающих характерна для тех со-
трудников, кто выше оценивает компоненты КБ 
в организации. От таких сотрудников можно ожи-
дать большего внимания к ключевым вопросам 
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устойчивого функционирования, повышенной 
осознанности в отношении как собственных дей-
ствий, так и действий окружающих. Таким обра-
зом, мотивационно- ценностная направленность 
сотрудников является важным параметром безо-
пасности и мер, принимаемых организацией по ее 
обеспечению.

• рассмотрение КБ на индивидуальном уровне 
и  построение регрессионной модели с  данной 
зависимой переменной показало, что общая вов-
леченность в работу и процессы взаимодействия 
вносят вклад в общую положительную оценку КБ 
на уровне сотрудника. Результаты анализа показа-
ли, что вовлеченность в работу является важным 
фактором, когда речь идет об оценке и восприятии 
КБ сотрудниками. Кроме того, участие во взаимо-
действии с заинтересованными сторонами органи-
зации поддерживает идею осознанного отношения 
и глубокого понимания риска, который связан с от-
ветственностью за безопасность себя и общества.

Таким образом, для сотрудников, которые оцени-
вают компоненты культуры безопасности и  их зна-
чимость выше, характерна и  более высокая вовле-
ченность в  работу и  организацию, а  также наиболее 
выраженные внутренние стремления. Настоящая 
работа оставляет перспективы для дальнейших ис-
следований с  фиксацией реальных поведенческих 
индикаторов безопасного поведения, изучения психо-
логических феноменов глубинного уровня (например, 
имплицитных установок) и выявления закономерно-
стей в новых сферах и на новых выборках.

Практическое применение

Практическая реализация результатов исследова-
ния заключается в  продвижении идеи повышения 
вовлеченности сотрудников с  целью обеспечения 
безопасности организации (например, с  помощью 
трансформационного лидерства высшего руковод-
ства или линейных руководителей).

Предлагается проводить обучающие семинары 
и  готовить материалы для образовательных плат-
форм, нацеленных на повышение вовлеченно-
сти сотрудников и  их осознанности в  отношении 
безопасности. Например, проводить тренинги по 
командообразованию, повышению инициатив-
ности и  ответственности сотрудников, целеполага-
нию и  коммуникации, деловые и  «порождающие» 
игры  —   все то, что может привести к  повышению 
связи сотрудников с коллективом, пониманию мис-
сии и ценностей организации, отработке поведения 
в  аварийных ситуациях и  общей вовлеченности 
в процессы.

Также предлагается обратить внимание на 
мотивационно- ценностные ориентации сотрудни-
ков на разных этапах их профессиональной карье-
ры: например, оценка «Индекса стремлений», может 
быть использована в качестве одного из индикаторов 
в системе профессионального отбора.
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