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по шкалам «привязанность к организации», «я=группа», 
«вера в организационные цели», «признание организаци-
онных ценностей», «чувство стабильности во времени», 
«осознание членства в коллективе».

Были обнаружены связи (r) организационной иден-
тификации и организационной идентичности с оценкой 
деятельности руководителя. Чем выше выражено чув-
ство «Мы», тем выше оценка сотрудником деятельности 
руководителя. Если сотрудник оценивает организацию и 
ее членов как целостный механизм, то он рассматривает 
руководителя как составной элемент этой системы, тем 
самым, наделяя его определенными качествами и оце-
нивая на высоком уровне его деятельность. Чем выше 
выражено восприятие критики организации как личной 
обиды, тем выше оценка сотрудником профессиональ-
ных качеств руководителя. Сотрудник, остро пережива-
ющий критику организации как личную обиду, считает, 
что критикуя организацию, люди оскорбляют и его, и 
организацию, и профессионализм (профессиональные 
качества) руководителя. Чем выше осознание соотно-
шения «Я=группа», тем выше оценка сотрудником лич-
ностных качеств руководителя. Сотрудник, четко зна-
ющий свою позицию в организации, коллективе, будет 
выше оценивать личностные качества руководителя. 
Чем выше признание организационных ценностей, тем 
выше оценка сотрудником деятельности руководителя. 
Сотрудник отождествляет ценности организации со сво-
ими ценностями: достижение успеха организацией ста-
новится для него личной целью, которую он стремится 

достичь. Чем выше признание организационных цен-
ностей, тем выше оценка сотрудником деловых качеств 
руководителя. Признание ценностей может происходить 
исходя из доверия к деловым качествам руководителя. 
Чем выше оценка профессиональных качеств руководи-
теля, тем выше желание сотрудника длительно работать. 
Сотрудник, который высоко оценивает профессиональ-
ные качества своего руководителя, более комфортно 
чувствует себя в организации, в коллективе, на рабочем 
месте, стремится и хочет длительно и качественно рабо-
тать. Чем выше вера в организационные цели, тем выше 
оценка сотрудником профессиональных качеств руково-
дителя. Стремясь достичь их, сотрудник будет ориенти-
роваться на руководителя, который является человеком, 
ведущим остальных работников к достижению целей ор-
ганизации. 

Таким образом, организационная идентичность со-
трудников связана с оценкой деятельности руководите-
ля. Эта связь не так заметна, но она есть и это необходи-
мо учитывать при анализе деятельности как всей органи-
зации, так  и ее руководителя.
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В качестве показателя, в целом характеризующего 
риск травматизма на производстве, применяется коэф-
фициент частоты травматизма, отражающий коли-
чество несчастных случаев, приходящихся на 1000 чел. 
среднесписочного числа работающих за определенный 
срок. При проведении анализа частоты смертельных 
случаев МОТ предлагает использовать соотношение 
смертности, связанной с работой, и общей занятости. 
Аналогом данного соотношения в Республике Беларусь 
является коэффициент частоты травматизма со смер-
тельным исходом, показывающий количество травми-
рованных со смертельным исходом на 1000 работающих. 
О достоверности учета показателей можно судить по ре-
зультатам сравнительного анализа частоты травматизма 
и его тяжести (отношения потерь рабочего времени от 
несчастных случаев на производстве в тыс. чел.-дней к 
численности потерпевших при несчастных случаях на 

производстве с утратой трудоспособности на 1 рабочий 
день и более и со смертельным исходом). В среднем на 
одного травмированного работника в 2011 г. в целом по 
стране приходилось 37,57 дня временной нетрудоспо-
собности, что на 12,27 дня, или в 1,48 раза, больше, чем в 
1990 г. [2]. То есть получается, что за последние годы на 
фоне постоянного снижения случаев травматизма рез-
ко возросла степень его тяжести. Как сообщила пресс-
служба Министерства труда и социальной защиты на-
селения Республики Беларусь, мониторинг производ-
ственного травматизма свидетельствует, что основными 
травмирующими  факторами гибели людей на производ-
стве за январь-июль 2013 г. явились: невыполнение ру-
ководителями и специалистами обязанностей по охра-
не труда (21,4 %); 19,4 % из числа погибших смертельно 
травмированы в результате нарушений потерпевшими 
трудовой и производственной дисциплины, инструкции 
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по охране труда; 10,7 % – при допуске к работе без об-
учения, проверки знаний инструктажа по охране труда; 
из-за нахождения в состоянии алкогольного опьянения, 
наркотического или токсического отравления – 8,4 % от 
общего числа. 

Для того, чтобы показатели, основанные на относи-
тельной частотности несчастных случаев, характеризо-
вали реальный риск-травматизм на производстве, в рам-
ках государственного управления охраной труда должна 
быть достигнута высокая степень достоверности учета 
несчастных случаев, что выполняется далеко не всегда. 
В промышленно развитых странах для дисциплинирова-
ния работодателя часто достаточно законодательно ре-
гламентировать его ответственность за предоставление 
ложной информации о своей деятельности. Кроме того, 
системы страхования от несчастных случаев построены 
таким образом, что данные о травмах в органах страхо-
вания перепроверяются путем сравнения информации, 
получаемой из различных источников, и, при необхо-
димости, применяются штрафные санкции. Каждую из 
сфер риска  – формирующую профессиональный риск 

(техническая система), воспринимающую риск (профес-
сиональные группы работников) и управляющую риском 
(институты техники безопасности, охраны и медицины 
труда, страхования) – важно оценивать с позиции ре-
зультирующего эффекта взаимодействия существующих 
видов и уровней рисков, субъектов рисков и «культуры» 
управления безопасностью. Одним из интегральных по-
казателей такого взаимодействия может выступать по-
казатель утраты профессиональной трудоспособности 
работников при длительной трудовой их деятельности 
в определенных, по уровням профессионального риска, 
производствах. 
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Обращение к проблеме социальных компонентов 
инновационного развития вызвано, прежде всего, тем, 
что основное внимание в современной экономической 
политике и практике обращается на технико-техноло-
гическую сущность. На вербальном уровне признается 
теоретически обоснованная роль образования, инфор-
мации, общей, профессиональной культуры, принципов 
и способов коммуникации. В связи с этим особую акту-
альность приобретают проблемы издержек социальных 
элементов на формирование, развитие и использование 
человеческого потенциала.

Один из теоретиков человеческого потенциала 
Г. Беккер считал, что все действия человека имеют эконо-
мическую основу. Инновационная экономика не исклю-
чение. Поэтому подготовка специалистов, отвечающих 
требованиям развития цивилизации и учитывающая ее 
тенденции, носит закономерный характер. Только вы-
сокое абстрагирование от действительности позволяет 
отделить профессиональные навыки от сущности чело-
века, его ответственности, дисциплинированности, со-
стояния физического и психического здоровья. В силу 
отсутствия полномасштабных исследований сложно оце-
нивать структуру человеческого потенциала. Принятые 

количественные измерители, получившие название ин-
декса человеческого развития, не раскрывают сущность 
происходящих социальных процессов. Можно иметь до-
кументальное подтверждение о нескольких высших об-
разованиях или степенях, но при этом не иметь четкой 
гражданской позиции, оставаться утилитарным потре-
бителем человеческих и природных ресурсов, яростно 
разрушать окружающую среду по имя достижения мате-
риального богатства.

Социалистическое планирование (в определенной 
степени справедливо) подвергалось резкой критике. 
Однако моделирование будущих результатов деятельно-
сти человека позволяет выработать оптимальные меха-
низмы преобразования вещественных факторов на ос-
нове разработки внедрения инновационных технологий 
и методов управления. В настоящее время планирование 
как система, сочетающая мыслительную, интеллектуаль-
ную организационную деятельность оказалась невос-
требованной. В лучшем случае государство предлагает 
абстрактные количественные показатели. При этом по-
стоянно усиливается процесс регламентации всего и вся. 
Упако-ванное в жесткие формы предписаний общество, 
все сильнее превращается в ожидающего готовых реше-


