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فرهنـگ ایمنـی کار و قانـون گذاری
 عامـل کاهش حوادث شغلـی

فرهنگ کار و ایمنی توســط مردم ایجاد می‌شود. در واقع 
چنین امری تعیین می‌کند که هر فرد چگونه در محل کار 
خود ظاهر شود تا کمترین آســیب را متحمل شده و البته 
بالاترین بازدهی را داشته باشد. از سوی دیگر، فرهنگ ایمنی 
بر اساس اولویت‌بندی هر کشور و در سطوح مختلف تعیین 
می‌شود. این اولویت‌ها میزان مسئولیت افراد و مؤسسات در 
قبال ایمنی را مشخص می‌کند. همچنین روشی که آنها برای 
حفظ، تقویت و انتقال نگرانی‌های ایمنی در نظر می‌گیرند، 

بر اساس همین اولویت‌ها است.
این در حالی است که یادگیری، انطباق و اصلاح رفتار فردی و 
سازمانی بر اساس درس‌هایی که از اشتباهات گذشته گرفته 
می‌شود از اهمیت بسزایی برخوردار است. این مسائل پیوند 
مهمی ‌با مدیریت کارفرمایان و در سطح کلان‌تر با عملکرد 

دولت‌ها در حوزه قانونگذاری دارد.
بــه بیان دیگر، فرهنــگ ایمنی مؤثر فقــط مجموعه‌ای از 
سیاست‌ها و رویه‌ها نیست بلکه در سیستم تعبیه شده و این 
به تعامل انســان‌ها با یکدیگر، در مقابل روش‌های تعامل با 
ابزارها در محل کار مانند مانند سیستم‌ها و تجهیزات مرتبط 
می‌شود. بر این اساس تعاملات بی‌شماری که در تمام طول 
یک روز و به صورت مکرر در روزهای متوالی میان کارگر و 

کارفرما رخ می‌دهد، فرهنگ ایمنی را می‌سازد.
از ســویی، یک فرهنگ ایمنی خوب اهــداف را با رهبری 
درست و مسئولیت‌های از پیش تعیین شده، ایجاد می‌کند. 
رهبری خوب بین ابتکارات فوری و فرایندهای بهبود مستمر 
بلند‌مدت تفاوت قائل اســت. اگر‌چه ایجــاد یک فرهنگ 
ایمنی برای مدیریت عالی اولویت است، اما کارکنان نیز این 
مســئولیت را دارند که رویه‌ها را دنبال و در مورد نحوه کار 
خود فکر کنند. این مسأله نباید به عنوان یک وظیفه اضافی 
تلقی شــود. بنابراین فرهنگ ایمنی خــوب اغلب به بهبود 
نظم و انضباط در ســایر حوزه‌های عملیاتی - که می‌تواند 
نتایجی مانند صدمات کمتر در حین کار را به دنبال داشته 

باشد- منتهی می‌شود.

اثرات فرهنگ ایمنی 
فراتر از پیشرفت‌های آشکار ایمنی که در فرایند حکفرمایی 
فرهنــگ ایمنی به دســت می‌آید، شــرکت‌ها از افزایش 

بهــره‌وری و بــازده عملیاتی کلــی از طریــق بهبودهایی 
بهره می‌برند که شــامل مواردی می‌شــود کــه به راحتی 
قابل مشــاهده نیســتند؛ مواردی مانند بهبــود کیفیت، 
آســیب کم تجهیزات و حذف مســائل قضایی، تأخیر در 
تولیــد، جریمه‌ها و موارد مشــابه، از ســویی کاهش این 
 هزینه‌های غیرمســتقیم نیــز باعث افزایش ســودآوری

 خواهد شد. 
اما ســؤال مهم در این رابطه این اســت که چگونه می‌توان 
فرهنگ ایمنی کار را در سازمان‌هایی با مکان‌های متعدد و 
در کشــورها و فرهنگ‌ها مختلف توسعه داد؟ در پاسخ باید 
گفت تغییــر در فرهنگ ایمنی با اهتمام مدیریت شــروع 
می‌شود و در سراسر ســازمان ادامه می‌یابد. بر این اساس 
ســازمان‌هایی که دارای فرهنگ ایمنی مثبت هســتند با 
ارتباطات مبتنی بــر اعتماد متقابل، با درک مشــترک از 
 اهمیت ایمنی و با اعتماد به اثربخشی اقدامات پیشگیرانه،

 متمایز می‌شوند.

مراحل توسعه فرهنگ ایمنی 
ســه مرحله در توســعه فرهنگ ایمنی خوب در کار وجود 
دارد. در مرحله نخســت کارگران بایــد به این موضوع فکر 
کنند که چگونه می‌تواننــد از رخ دادن حوادث جلوگیری 
کنند؛ در مرحله دوم نیــز هنگامی ‌که افراد مقوله ایمنی را 
دارای اهمیت اولیه می‌دانند، ایمنی را به دلیل اهمیت ذاتی 
خودش انجام می‌دهند؛ نه به این دلیل که به آنها گفته شده 

باید ایمنی را رعایت کنند.
 به بیان دیگر، در این مرحلــه رعایت ایمنی برای کارگران 
یک موضوع درونی قلمداد شــده و نیاز دیگر به تذکر برای 
اجرای آن نیست. دست آخر مرحله سوم نیز شامل مفهومی 
‌به نام وابستگی متقابل است. به این معنا که در این مرحله هر 
کارگری باید خیالش راحت باشد که موضوع ایمنی برای هر 
فرد - صرف‌نظر از سطح مدیریت- مطرح است. این موضوع 
در نهایت ضریب رعایت ایمنــی در حین کار را به بالاترین 
درجه ممکن می‌رساند. از ســوی دیگر، این موضوع نتیجه 

مستقیم توسعه فرهنگ رعایت ایمنی در حین کار است.

قوانین موجود
در ســطح جهان نیز قوانین مدونی بــرای رعایت و ایجاد 
فرهنگ ایمنی وجود دارد. در کشورهای توسعه‌یافته، اراده 
برای تحقق فرهنگ ایمنی در حین کار بیشــتر مشــاهده 
می‌شــود و در این رابطه کنوانســیون‌های سازمان جهانی 
کار نیز برای فراگیری فرهنگ ایمنــی وجود دارد. در این 
زمینه می‌توان به کنوانسیون 155 ایمنی و بهداشت شغلی 
سازمان جهانی کار اشــاره کرد. این کنوانسیون اتخاذ یک 
سیاســت ملی ایمنی و بهداشت شــغلی را ارائه می‌دهد و 
اقداماتی را که باید توســط دولت‌ها انجام شــود تشــریح 
می‌کند. این درحالی است که برای ارتقاء ایمنی و بهداشت 
شغلی و بهبود محیط کار در شــرکت‌ها، کنوانسیون 155 
در سال 2002 تکمیل و اصلاح شده است. این کنوانسیون 
خواســتار ایجاد و بازنگری دوره‌ای الزامات و رویه‌ها برای 
ثبت و اطلاع‌رســانی حوادث و بیماری‌های شغلی و انتشار 
آمار ســالانه مرتبط اســت. همچنین کنوانســیون 161 
ســازمان جهانی کار در مورد خدمات بهداشــت حرفه‌ای 
و توصیــه 171 آن ایجاد خدمات بهداشــت حرفه‌ای را در 
سطح شــرکت ارائه می‌دهد. این در حالی است که سازمان 
جهانی کار کنوانسیون‌ها و توصیه‌های دیگری نیز در مورد 
رعایت فرهنگ ایمنی در حین کار دارد که آنها به مانند یک 
 راهنمای جامع برای کشــورها و شرکت‌های مختلف نقش

 ایفا می‌کند.
با وجود این، تلاش‌ها در سطح جهانی و ملی هر سال حدود 2 
میلیون مرگ و 330 میلیون حادثه ناشی از کار روی می‌دهد. 
در این رابطه توسعه سیاست‌ها و چارچوب‌های قانونی برای 
گســترش فرهنگ ایمنی در حین کار از اهمیت بسزایی به 

منظور کاهش این آمار برخوردار است.

یک برنامه با 4 اصل
در سال 2010 ســازمان جهانی کار یک برنامه اقدام را به 
تصویب رساند که شامل چهار اصل بود. بر اساس این برنامه، 
کشورها در سطح ملی با توجه به سیاست‌های خود، اصولی را 
به کار می‌گیرند که باعث گسترش فرهنگ ایمنی حین کار 
می‌شود. همچنین این اصول جامع با شرایط ملی کشورهای 

مختلف سازگار است.
اولین اصل این برنامه شامل تدوین، اجرا و بررسی دوره‌ای 
سیاست‌های ملی در مورد فرهنگ ایمنی حین کار است که 
بیانگر اراده در سطح ملی برای انجام اقدامات نظارتی، اجرایی 
و ترویجی جامع و منسجم در این زمینه است. اصل دوم نیز 
بر ارتقاء گفت‌وگوی اجتماعی از طریق مشارکت و همکاری 
در تمام ســطوح کارفرمایان، کارگران و دولت برای ارتقاء و 
گسترش فرهنگ ایمنی در حین کار تأکید دارد. اصل سوم 
نیز مبتنی بر مبنای تعریف وظایف مربوطه، مسئولیت‌ها و 
حقوق شــرکای اجتماعی حوزه کار است. توسعه اقدامات 
آموزشــی و افزایش اطلاعات در ســطح جامعــه در مورد 
رعایت فرهنگی ایمنــی حین کار نیز به عنوان اصل چهارم 

ذکر شده است.

در تمام نقاط جهان، کارگران در معرض 
آسیب‌های جدی شــغلی قرار دارند؛ 
خطراتی که بعضــاً باعث صدمات جدی 
و حتی مرگ می‌شــوند. البتــه راهکارهای کاهش 
این خطرات به دلیل شــرایط مختلف هر موقعیت 
جغرافیایی، متفاوت اســت. اساسی‌ترین مؤلفه این 
امر، قانونگذاری اســت. در این زمینه کشــورهای 
توسعه‌یافته قوانین سفت و سختی را در مورد ایمنی 
کار وضع کرده‌اند و از همه مهمتر، فرهنگ کار و ایمنی 

در این کشورها جا افتاده است.

بر اساس نظرسنجی اخیر درباره اشتغال در شرکت‌های بزرگ آمریکا که »شاخص فرصت شغلی آمریکا« 
نام دارد، بسیاری از کارمندان به دلیل عدم امکان ارتقاء در محیط کار، شغل خود را ترک می‌کنند. با این 

حال در شرکت‌های برتر سیاست‌های متفاوتی برای ارتقاء شغلی وجود دارد. بر این اساس مدرک دانشگاهی اهمیت 
چندانی در ارتقاء شغلی ندارد و تمرکز بیشتر بر مهارت‌های به‌ دست آمده در حین کار است.

با دســتور دولت کره‌جنوبی، در ماه جاری میلادی 
بیش از 2 هزار کارگر خارجی به دلیل کمبود نیروی 
کار در کارخانه‌های کشتی‌سازی این کشور استخدام 
-E( و )7-E( می‌شوند. دولت کره‌جنوبی، ویزاهای

9( را برای این گروه در یک فرایند بررسی سریع در 
ژانویه صادر کرد.

این کشور همچنین در نظر دارد یک برنامه آموزشی 
برای جویندگان کار محلــی راه‌اندازی کند تا آنها 
بتوانند در کارخانه‌های کشتی‌سازی کشور که بیشتر 
در مناطق جنوبی واقع شده‌اند، کار کنند. کره‌جنوبی 
در حال حاضر با چالش جمعیتی ناشی از نرخ پایین 

زاد‌و‌ولد و پیری سریع دست‌و‌پنجه نرم می‌کند.
انتظار می‌رود این کشــور در ســال ۲۰۲۵ به یک 
جامعه فوق سالمند بدل شود که در آن نسبت افراد 
رده سنی ۶۵ سال و بالاتر ۲۰ درصد از کل جمعیت 
را تشکیل خواهد داد. این کشور در سال ۲۰۱۷ به 
دلیل ســهم بیش از ۱۴ درصدی این رده سنی به 

عنوان جامعه‌ای سالخورده شناخته شد.

 حمایت از 
کارگران مهاجر در مالزی

کارگران مهاجــر در مالزی قرار اســت از ابتکار 
جدیدی بهره‌مند شوند که به محافظت از دستمزد 
آنها کمک می‌کند. پروژه توانمندسازی و حمایت 
از کارگــران مهاجــر )MWEA( که توســط 
ســازمان بین‌المللی کار هدایت می‌شود فاز دوم 

خود را در کوالالامپور راه‌اندازی کرد.
این پــروژه بــه دنبــال تقویت سیاســت‌ها و 
مکانیسم‌های مالزی در مورد حمایت از دستمزد 
کارگران مهاجر برای کمک به بهبود وضعیت آنها 
است. طرح اولیه این پروژه که تا سال ۲۰۲۶ ادامه 
خواهد داشت، توســط وزارت کار ایالات متحده 
تامین مالی می‌شــود. در این پروژه دولت مالزی 
متعهد شده تا با تصویب برنامه اقدام ملی در مورد 
کار اجباری )NAPFL( در ســال ۲۰۲۱، حق 
سازماندهی و حمایت از دستمزد کارگران مهاجر 
را تقویت کند. پروژه »توانمندسازی و حمایت از 
کارگران مهاجر« با دولت و ذی‌نفعان مربوطه برای 
حمایت از اجرای این تعهدات و با تمرکز ویژه بر 
بخش‌های زراعت، تولید و الکترونیک همکاری 
خواهد کرد. حوزه‌های خاص شــامل اقداماتی 
برای ارتقاء حمایت از دستمزد، حمایت از کارگران 
مهاجر برای محاســبه و مطالبه دستمزدشان و 
همکاری با ســازمان‌های مربوطه برای کمک به 
کارگران مهاجری است که از مرزها عبور کرده‌اند.

نیلیم بارواح، کارشناس ارشد مهاجرت، مستقر در 
دفتر منطقه‌ای سازمان بین‌المللی کار در بانکوک، 
در این‌‌ باره گفت: »کارگران مهاجر حق دریافت 
حقوق و مزایای کامل و مقرر را دارند. این ابتکار 
از تلاش‌های دولت مالزی برای افزایش دستمزد 
حمایت می‌کند. همچنین بــه ایجاد آگاهی در 
میان کارگــران مهاجر در مورد حقوق‌شــان و 
اقداماتی که در صورت تضییــع این حقوق باید 
انجام دهند کمک خواهد کرد. این پروژه می‌تواند 
تغییرات واقعی در زندگــی کارگران مهاجر در 
مالزی ایجاد کند«. پرداخت نشــدن دستمزد یا 
از دست دادن دستمزد مشکلی کلیدی است که 
کارگران مهاجر در مالزی با آن مواجه هســتند. 
وضعیتی که با همه‌گیری کرونا تشدید شد. یک 
نظرسنجی منطقه‌ای که شامل ۹۲ کارگر مهاجر 
در مالزی بود و توسط سازمان بین‌المللی کار در 
اکتبر تا نوامبر ســال ۲۰۲۱ انجام شد، نشان داد 
که ۵۲ درصد از پاســخ‌دهندگان که اخراج شده 
یا تعدیل شده‌اند، برای کاری که انجام داده‌اند به 

طور کامل دستمزد دریافت نکرده‌اند.

 کمبود نیروی کار 
در کره‌جنوبی

خبر

رامین بیات
روزنامه نگار
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فرهنگ ایمنی حین کار در ژاپن
»اول ایمنی« شعاری است که در ژاپن مورد توجه است. این درحالی است که در ابتدا مفهوم »تولید اول، کیفیت 
دوم، سوم ایمنی« نزد مدیران ژاپنی وجود داشت، اما بعدها این نگار به مفهوم به »اول ایمنی، دوم کیفیت، 
سوم تولید« تغییر یافت. در نتیجه این تغییر نگاه، آسیب‌های ناشی از کار نیز در ژاپن به سرعت کاهش پیدا 
کرد و همزمان نیز  کیفیت و تولید افزایش یافت. همچنین در ژاپن، ایمنی ابتدا در ساخت‌وساز نمایان شد. 
در این کشور برای توسعه فرهنگ ایمنی حین کار یک سریال انمیشین به نام )Anpanman( به صورت 

طولانی‌مدت از سال 1969 پخش شد که تأثیر آن بر نسل‌های آینده خودنمایی می‌کرد.

مهارت شغلی؛ مهمتر از مدرک تحصیلی
کمتر از ۵ درصد شرکت‌ها از نظر ارتقای شغلی به مدرک لیسانس نیاز دارند

دلایل زیــادی وجود دارد کــه به خاطر آنهــا کارگران 
شــغل خود را ترک می‌کنند. دستمزد کم، عدم انعطاف 
کافی، فرسودگی شــغلی و‌... از جمله این دلایل هستند؛ 
اما بســیاری از افراد شغل‌شــان را به علــت عدم وجود 
یا دسترســی به چشم‌انداز پیشــرفت‌های شغلی ترک 
می‌کنند. بر اســاس نظرســنجی )Joblist( در ژانویه 
ســال ۲۰۲۳ از میان بیــش از ۳۰ هــزار جوینده کار، 
تقریبــاً یک‌پنجم )۱۷ درصد( از کارگرانی که در ســال 
۲۰۲۲ شــغل خود را ترک کرده‌اند، به دلیل فرصت‌های 
 رشــد محدود در موقعیت شــغلی خود، این کار را انجام 

دادند.
در این میان، برخی از شرکت‌ها برای کمک به پیشرفت 
نیــروی کار خــود ســرمایه‌گذاری می‌کنند. شــرکت 
 ،)Burning Glass( تحقیقاتی داده‌ها با نام مؤسســه
مدرســه بازرگانی ‌هاروارد و بنیاد خانواده شــولتز اخیراً 
۲۵۰ شرکت بزرگ دولتی ایالات متحده را از نظر این نوع 
سرمایه‌گذاری رتبه‌بندی کرده‌اند. گزارش آنها شاخص 

فرصت آمریکا نام دارد.

غول مخابراتی
از بین تمام شــرکت‌هایی که مورد بررســی قرار گرفتند، 
یکی به عنوان بهترین مکان رشد شغلی کارکنان برجسته 
بود؛ غول مخابراتی )AT&T( که حــدود ۲۰۳ هزار نفر 
در آن مشغول به کار هستند. بر اساس این بررسی شرکت 
مخابراتی )AT&T( از نظر چهار وجه فرصت‌های بازی را 

برای پیشرفت در اختیار کارکنان خود قرار می‌دهد.
پیش از هر چیز این شرکت یک سکوی پرتاب شغلی بسیار 
عالی است که دسترسی قابل توجهی به فرصت‌ها برای افراد 
بدون تجربه فراهم می‌کند، آنها را به خوبی آموزش می‌دهد و 
سپس آنها را قادر می‌سازد تا به موقعیت‌های شغلی بهتری 
در جاهای دیگر جابه‌جا شوند. دوم، برای کسانی که ماندن 
را انتخاب می‌کنند )AT&T( سمت افراد را به سرعت ارتقاء 
می‌دهد. سوم، برای پیشرفت سریع در )AT&T( نیازی به 
مدرک نیست ‌و‌ چهارم )AT&T( بیش از سایر شرکت‌ها 
برای پر کردن مشاغل درون ســازمان از تبلیغات و نیروی 

کار درونی استفاده می‌کند.
معاون اجرایی و عضو ارشــد منابع انســانی این شــرکت 

مخابراتی معتقد اســت؛ »وقتــی به نامزد یک شــغل یا 
کارمند ایده‌آل فکر می‌کنیم، تمرکز زیادی روی نگرش و 
مهارت‌هایی می‌گذاریم که کســی می‌تواند به نقش اضافه 
کند؛ نه لزوماً مدرک دانشگاهی خاصی که فرد دارد. در واقع 
در )AT&T( کمتر از پنج درصــد از تمام نقش‌ها نیاز به 

مدرک دانشگاهی دارند.«
سال گذشته این شرکت نزدیک به ۳ هزار کارمند اجرایی 
داشت که به مدیریت ارتقا یافتند. علاوه بر این، از تقریباً ۴۵ 
هزار نقشی که در سال ۲۰۲۲ در سراسر کسب‌و‌کار شرکت 
پر شده بود تقریباً ۵۰ درصد توسط کارمندانی پر شد که در 

همین شرکت کار می‌کردند.

اهمیت مهارت
گزارش اخیر می‌گوید این نوع نگرش در میان شرکت‌های 
با رتبه برتر فهرســت مشــابه بود. بر اســاس این گزارش 
»شــرکت‌های برتــر صراحتــاً روی آمــوزش مهــارت 
ســرمایه‌گذاری می‌کنند تا راهی برای پیشرفت باز کنند، 
نه‌فقط برای انطباق بیشــتر یا آمــوزش حین کار و یا نه به 

دلیل حفــظ کارمندانی که با خرج شــرکت برای مدرک 
تحصیلی جدیــد درس می‌خوانند«، بلکه هدف شــرکت 
کمک به کارمندان برای کسب مهارت‌هایی جهت رسیدن 
به شغل بهتر در داخل سازمان است. دیگر شرکت‌های برتر 
)American Express( در این زمینه عبارت بودند از 

.)Microsoft( و )Cisco Systems)، (PG&E( ،


