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 هدف

های مواجهه با آزار ]سازمان[ خودشان را ایجاد کنند. علاوه هستند سیاستطبق قانون کارکانادا کارفرمایان ملزم 

ها و روندهای مناسب در مواجهه با آزار معیاری است که توسط کمیسیون حقوق بشر بر این وجود سیاست

ه شود. هدف از این نمونهای مربوط به آزار در نظر گرفته میها در شکایتکانادا در ارزیابی مسئولیت شرکت

گذاری کمک به کارفرمایان برای تحقق این الزامات است. با این حال مسئولیت کارفرمایان برای سیاست

که ها به هنگام ضرورت، اطمینان از اینها، به روزرسانی آنهای مناسب، پایش کارآمدی آنکردن سیاستآماده

 زم، محوو  است.های لاکردن آموزشها آگاه هستند، و فراهمتمام کارمندان از سیاست

 مقدمه

آزار، چه جنسی باشد و چه نژادی، بر مبنای یک ویژگی شخصی باشد، و یا از طریق سوءاستواده از اقتدار، بسیار 

مان شایع است. آیا اهمیتی هم دارد؟ های کاریهایمان ممکن است فکر کنیم در محیطبیشتر از چیزی که خیلی

طور که در صوحات بعدی خواهید خواند، تأثیری منوی بر کارمندان بلکه همانبله. آزار نه تنها غیرقانونی است، 

وری برای کارفرمایان به دنبال دارد. یک سیاست مواجهه با آزار های مربوط به بهرههای مالی و هزینهو  هزینه

ری عاری از ترین قدم برای ایجاد محیط کاکند مهمکارآمد که در آن آموزش و تعلیم نقشی کلیدی بازی می

 آزار است.

تواند کار پرزحمتی باشد. ما این بستۀ اطلاعاتی را به همین گذاری مواجهه با آزار میاما نوشتن یک سند سیاست

کنند کمک کنیم بوهمند آزار که به کارفرمایانی که تحت قوانین فدرال کار میایم: برای ایندلیل آماده کرده

های مناسب به آن چیست، و چطور آن را در گوید، پاسخاش چه میدرباره افتد، قانونچیست، چطور اتواق می

محیط کار حذف کنیم یا اقلاً به حداقل برسانیم. امیدواریم این متن نوشتن یک سیاست مواجهه با آزار را 

 تر کند.راحت

حتی در یک  های کاری اعمال شود. حتی در یک حوزۀ کاری، و شایدتواند به تمام محیطهیچ سیاستی نمی

کار استواده  عنوان یک کتابهای کاری مختلف نیازهای مختلوی دارند. از این بستۀ اطلاعاتی بهسازمان، محیط

ها را مناسب محیط کاری خودتان تنظیم کنید. ها، زبان، و پیشنهادها را به کار بگیرید و آنتوانید مثالکنید. می

راهنمایی شما در ایجاد سیاست خودتان و کمک در توضیح آزار به هایی هم برای های بازبینی و مثالفهرست

 تر و کارآمدتر خواهید بود.ها در نتیجۀ چنین سیاستی خوشحالکارمندانتان موجود است. شما و آن
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تواند برای فهم بهتر آزار و نقش کارمندان در پیشگیری از آن در اختیار هایی از این راهنما میهرچند بخش

رو عمدتا برای استوادۀ کارفرمایان تحت قوانین فدرال منظور شده و بیشتر از بگیرد، محتوای پیش ها قرارآن

 زاویۀ کارفرما نوشته شده است.

این راهنما تمام کارفرمایان تحت قوانین فدرال را در نظر گرفته است: بزرگ، متوسط، و کوچک. دو نمونه 

گ و متوسط، و دیگری برای کارفرمایان کوچک. این راهنما سیاست ذکر شده است: یکی برای کارفرمایان بزر

هایی گردد استواده کنید و آن بخشمیهایی که به شما برتوانید تنها از بخشبندی شده است، بنابراین میقسمت

 کنید موید است بین نیروی کارتان توزیع کنید.را که فکر می

سازی این سند کمک کردند و نی هستیم که در آمادهما ]کمیسیون حقوق بشر کانادا[ قدردان زحمات کسا

 ۱کردند. نویس آن ارائههایی که بازخوردهایی ارزشمند برای پیشهمچنین افراد و گروه

 

  

                                                           

1 Status of Woman Canada, Labour Program at Human Resources and Social Development (formerly Human 
Resources Development Canada) 
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 بخش اول: پیشینه

 قانون -۱-۱

 آزار غیرقانونی است

به محیط کار حمایت قانون حقوق بشر کانادا و قانون کار کانادا هر دو از کارکنان در برابر آزارهای مربوط 

 ۱کنند. ]...[می

 شناسایی آزار -2-1

 دهدکند و یا مورد اهانت قرار میزده میرفتاری ناخوشایند که شخصی را تحقیر یا خجالت

زده کند و هر فرد معقولی باید بداند که این آزار هر رفتاری است که شخصی را تخریب، تحقیر یا خجالت 

دادن(، اظهارنظرها )مثل شوخی و کردن و هلها )مثل لمسل شامل کنشرفتار ناخوشایند است. این عم

تواند یک بار اتواق بیوتد یا با شود. آزار میدادن )مثل استواده از پوستر و کاریکاتور( میگذاری(، یا نمایشنام

کنند در ت میگذشت زمان ادامه یابد. قانون حقوق بشر کانادا از کارمندان و مردمی که کالا و خدمات دریاف

مقابل آزارهای مرتبط با نژاد، ملیت یا قومیت، رنگ پوست، مذهب، سن، جنس، وضعیت تأهل، وضعیت 

 کند.یا گرایش جنسی محافظت می 2خانوادگی، دگرتوانی ]معلولیت[، محکومیت عووشده

نون حقوق بشر قرار شود تحت پوشش قاشناخته می« شخصی»عنوان آزار آن نوع رفتار نامحترمانه که معمولاً به

که رفتاری ناخوشایند است، بر مبنای یکی از موارد ممنوع ذکرشده در بالا اعمال ندارد. چنین رفتاری با این

گیرند آزارهای شخصی را هم در سیاست مواجهه با آزار نشده است. با این حال بعضی کارفرمایان تصمیم می

 خود بگنجانند.

 رفتار جنسی ناخوشایند 

شود که به جنسیت فرد مربوط است و همچنین رفتاری با آور یا تحقیرآمیزی میآزار جنسی شامل رفتار رنج

کند، و یا گذاشتن شرایط جنسی آمیز، ناخوشایند، خصمانه یا موهن میماهیت جنسی که محیط کار را ارعاب

و پرسش دربارۀ زندگی جنسی فرد، های شغلی یک فرد. چند نمونۀ آن از این قرارند: بحث برای شغل یا فرصت

شکلی جنسی، اظهارنظر دربارۀ جذابیت یا عدم جذابیت جنسی فرد، پافشاری بر درخواست کردن فرد بهلمس

ملاقات دوستانه یا رمانتیک پس از رد پیشنهاد، گوتن این به یک زن که باید در خانه باشد یا مناسب یک کار 
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دادن کاریکاتور یا پوستر با ماهیت جنسی، نوشتن آمیز، نمایشوسوسه شکلیکردن به کسی بهخاص نیست، نگاه

 آمیز جنسی.نامه یا یادداشت وسوسه

دهد که نابرابری قدرت در شرایطی رخ می آزار جنسی اغلب بیشتر به قدرت ربط دارد تا جنسیت افراد. معمولاً

اعمال و اثبات قدرت به دیگری.  میان افرادِ درگیر وجود دارد و تلاشی است از جانب یک شخص برای

پذیر قرار گیرد که در اقلیت است در وضعیتی آسیبواسطۀ اینتواند زمانی رخ دهد که فرد بههمچنین آزار می

 پذیر، فردی بومی یا دگرتوان( و برای مثال، همکاران او را طرد کنند.)تنها زن، عضو اقلیتی رؤیت

 سوءاستفاده از اقتدار

شکلی نامعقول برای مواجهه دهد که یک فرد از اقتدار ]اختیار و نووذ[ خود بهاقتدار زمانی رخ میسوءاستواده از 

شود. با یک کارمند یا مداخله در کار او استواده کند. این عمل شامل تحقیر، ارعاب، تهدید و اجبار می

ارزیابی عملکرد و برخورد انضباطی  کردن،های مدیریتیِ معمول، مانند توصیهسوءاستواده از اقتدار شامل فعالیت

 آمیز انجام نشوند.شود، تا زمانی که این رفتارها به روشی تبعیضنمی

گیرد. مربوط نباشد تحت پوشش قوانین حقوق بشر قرار نمی ۱سوءاستواده از قدرت ]تا جایی[ که به موارد ممنوع

کنند که سوءاستواده از قدرت را ذکر میهای مواجهه با آزارشان با این حال بعضی کارفرمایان در سیاست

 برنخواهند تافت.

 ای دارد؟سیاست مواجهه با آزار: چه فایده -3-1

 کارمندان ممکن است از شکایت کردن بترسند

مدیران، و کارمندان اغلب باور دارند که آزار مشکلی نیست که در محل کارشان وجود داشته  کارفرمایان،

شود که شکایتی اتواق نیوتد. هرچند، نبود شکایت تضمینی بر نبود تی ایجاد میباشد. این باور مخصوصا وق

کردن دربارۀ موضوع بترسند. ممکن است ]در مشکل در محل کار نیست. کارمندان ممکن است از صحبت

حت های مختلوی تمدیر، یا همکاران آگاه باشند به شکل که کارفرما،نتیجۀ آزار[ خودشان و کارشان بدون این

تأثیر قرار گرفته باشد. افرادی که مورد آزار قرار دارند، ممکن است بترسند اگر شکایت کنند گرفتار شرم، 

ها، ممکن است جویی، از دست دادن شغل، و یا از دست دادن پذیرش همکارانشان شوند. علاوه بر اینتلافی

                                                           

های جغرافیایی، نژاد، سابقۀ جرایم، جنس سن، اجداد، ملیت، رنگ پوست، مذهب، دگرتوانی ]معلولیت[، قومیت، موقعیت خانوادگی، وضعیت تاهل، ریشه 1

 و جنسیت، گرایش جنسی. م.
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دین و  اداری، سن، جنسیت، نژاد،خصوص وقتی تواوت سطح قدرت بترسند کسی حرفشان را باور نکند، به

 چیزهای مشابه در کار است.

 بر استآزار هزینه

آژار تأثیر منوی مستقیمی بر کارمندان و سودآوری یک شرکت دارد. کارمندانی که مورد آزار قرار دارند 

که از های دیگری شوند خوابی، و بیماریهای عصبی، افسردگی، بیدرد، تنشممکن است دچار سردرد، معده

شان را کاهش دهد. کارمندی که مورد آزار است ممکن است وریکار دور نگهشان دارد یا سلامت و بهره

استعوا کند که برای او تاوانی مالی به دنبال دارد، و ضمناً به این معناست که کارمند دیگری باید مورد تعلیم قرار 

وری و میزان بالای حیۀ جمعی تأثیر بگذارد و به کاهش بهرهتواند بر رودار باشد میگیرد. اگر آزار مشکلی دنباله

 جابجایی کارکنان بینجامد. 

 های آزارمطالعۀ موردی: هزینه

دلار پرداخت کرد.  ۰۱۱۱۱عنوان غرامت آزار و تبعیض در محیط کار به یک کارمند زن بیش از کارفرمایی به

زنان باید در خانه »و « این یک کار مردانه است»شد، مثلاً زده روبرو میطور مداوم با اظهارنظرهایی جنسیتاو به

های گرفت. در نتیجۀ اضطرابرفتنش مورد سؤال قرار میهای دستشوییو دربارۀ عادت« ها را بشویندظرف

مدت شد. مرخصی استعلاجی او منجر شد به ارزیابی متعاقب، او ناچار به درخواست مرخصی استعلاجی طولانی

 یف، و او نهایتاً اخراج شد.کردی ضععمل

و گوتند که همکاران مرد و  زده قرار گرفته بودند،دیگر کارمندان زن هم مخاطب اظهارنظرهای جنسیت

های لازم را نداشتند. بعضی گوتند که همکاران مردشان دربارۀ بعضی هایشان گستاخ بودند یا همکاریبالادستی

 .ها دروغ گوته بودنداطلاعات کاری به آن

یک از کارکنانش برای مواجهه با آزار تعلیم ندیده آن شرکت هیچ سیاستی برای مواجهه با آزار نداشت و هیچ

شرکت قبول کرد جریمۀ مالی  بود. در نتیجۀ تحقیق و بررسی کمیسیون حقوق بشر کانادا و ثبت شکایت،

دهد، روندی درونی برای جبران پرداخت کند. علاوه بر این قبول کرد سیاستی برای مواجهه با آزار شکل 

های شغلی رفتارهای قبلی برقرار کند، کارکنان را برای تحقیق در مورد شکایات مورد تعلیم قرار دهد، موقعیت

اندیشی با موضوع آگاهی دربارۀ آزار برای تمام کارکنانش با وظیوۀ حذف تبعیض ایجاد کند، و جلسات هم

 برگزارکند.

 رسانددهد و مشکلات را به حداقل مییآموزش آگاهی را افزایش م
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داشتن یک سیاست مواجهه با آزار در محیط کارتان و آموزش تمام مدیران و کارکنان دربارۀ آزار، قدمی 

کند تشخیص دهند کی رفتارشان ممکن است ضروری برای حذف آزار است. آگاهی بیشتر به افراد کمک می

هایی در ارتباط با آزار در محیط کار داشته باشند، وجود یک رانیآزاردهنده باشد. در صورتی که کارکنان نگ

که آزار گذاری با اعلام ایندهد. یک سند سیاستگذاری، راهی ارتباطی در اختیارشان قرار میسند سیاست

وری و سود را که در اثر مشکلات تواند روحیۀ جمعی را بهبود دهد، و کاهش بهرهپذیرفته نخواهد بود، می

 وط به اضطراب ایجاد شده به حداقل برساند.مرب

وری و کارآمدی محیط کار ضروری است. بسیاری از دانند که شاد بودن محیط برای بهرهبیشتر کارفرمایان می

های خانوادگی دهد وقت صرف مسئولیتاجازه می کند،هایی که ورزش را تشویق میها از طریق برنامهآن

کند، در پی صرف توجه بیشتری به سلامتی، امنیت و به کارمندان کمک میکنند، و در مدیریت اضطراب 

 وری ضروری است.کردن محیط کار از آزار هم برای کارآمدی و بهرهرضایت عمومی کارکنان هستند. خالی

 کارفرمایان به لحاظ قانونی مسئول هستند

 در محیط کارشان مسئول شناخته شوند. دادگاه تواند به لحا  قانونی برای آزارها، کارفرمایان میعلاوه بر این

ها خودشان عامل آزار نبوده باشند. کدام آنهایی بر کارفرما و مدیر اعمال کند، حتی اگر هیچتواند جریمهمی

بنابراین سازمانی که کاری برای پیشگیری از آزار نکند ممکن است با پیامدهای مالی و قانونی جدی مواجه 

 شود.

 تواند:یک سازمان می های بعدی،جوییری از آزار و مواجهه با آن، و محدودکردن نیاز به چارهبرای پیشگی

 به کارمندان و مدیران دربارۀ آزار آموزش دهد؛ و -

طور کامل و محرمانه در سیاست کارآمدی داشته باشد که ضرورت پرداختن فوری به هر موردی از آزار را به -

 بر بگیرد.

 مسئولیت کارفرما مطالعۀ موردی:

های در موقعیت های فدرال ارتقا پیدا کرد،عنوان مسئول یک تیم نظافت در یکی از ادارهاولین زنی که به

اش قرار گرفت. مکالماتی متعدد با ماهیتی جنسی، و مواجهاتی گوناگونی مورد آزار جنسی سرپرست شغلی

داشته است. بیشتر این وقایع در حالی روی داد که فیزیکی شامل تلاش برای دخول جنسی در این مورد وجود 

اش بوده است. او در دادگاه شهادت داد که ترسیده و مرعوب شده بود. مدام این زن در دورۀ خونریزی ماهیانه
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هایش ناخوشایند است. اما آن سرپرست از اقتدارش به سرپرست گوته بود که بس کند و گوته بود که پیشروی

 و را تهدید به عواقبی کرده بود تا او را متقاعد به قبول اعمال ناخوشایندش سازد.استواده کرده و ا

آن اداره برای اعمال سرپرستش مسئول شناخته شد. تصمیم دادگاه عالی کانادا این بود که کارفرما مسئول است 

ات نامطلوب ]تبعیض[ را تواند اثرتنها کارفرما می»محیط کاری خالی از آزار فراهم کند. دادگاه اضافه کرد که 

بنابراین کارفرماها « ترین اصلاح را ایجاد کند: سالم کردن محیط کار.تواند مهماصلاح کند؛ تنها کارفرما می

 برای تمام اعمال کارمندانشان که به هر شکل به اشتغالشان مربوط است، مسئول هستند.

در مورد آزار مسئول هستند، در صورتی  -یا نه بدانند-دادگاه همچنین خاطرنشان کرد که هرچند کارفرمایان 

« جبران کنند و از تکرارش جلوگیری کنند شکلی کارآمد به یک شکایت پاسخ دهند،سرعت و بهبه»که 

  ها کمتر خواهد بود یا وجود نخواهد داشت. شده بر آنهای اعمالجریمه
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 بخش دوم: تدوین سیاست

 بخشدی و سودآوری را بهبود میورهای مواجهه با آزار بهرهسیاست

ها بسیار کمتر از مرخصی های مؤثر مواجهه با آزار هزینۀ چندانی ندارد. هزینۀ این سیاستتدوین و حوظ سیاست

های برکناری، جبران استعلاجی، عملکرد ضعیف، جابجایی کارمندان، شکایات حقوق بشری، درخواست

های ناشی از آن است. اکثر ما افتاده، و درد و رنجستمزد عقبهای حقوقی و جبران دخسارت کارگران، هزینه

تواند به سازمان آسیب وارد قبول داریم که تبلیغات دهان به دهان بهترین نوع تبلیغات است. تبلیغات منوی می

 تری حوظتنها آن کارگران را برای مدت طولانیکند. کارفرمایانی که کارگرانشان خوشحال و مطمئن هستند نه

کنند بلکه وقتی نیاز به استخدام نیروی کار جدید داشته باشند، کارگران بیشتر و بهتری را جذب خواهند می

 کرد. این به معنای ارائۀ خدمات بهتر به مشتریان و کسب مزایای قطعی در بازار است.

 کنند؟گذاری چگونه عمل میالگوهای سیاست -1-2

ن راه جهت اطمینان از داشتن محیط کاری امن و بدون آزار برای همه ها مؤثرتریتغییردادن رفتارها و نگرش

های ایجاد محیطی بدون شدۀ مواجهه با آزار در محیط کارتان یکی از راهاست. داشتن سیاست شواف و شناخته

دهد تا از حقوق و آزار است. اگر کسی ادعای آزاردیدن کند، این سیاست به همۀ افراد درگیر اجازه می

توان سریع، اثرگذار و با کمترین اختلال و هزینۀ ممکن با های خود آگاه شوند. در این صورت، میلیتمسئو

 آزار مواجه شد.

خود از خودیها در این زمینه، با سرعت عمل کنند. آزار بهمهم است که کارفرمایان برای رسیدگی به شکایت

 گردد.د و مواجهه با آن دشوارتر میشورود بلکه با گذشت زمان، احتمالاً بدتر میبین نمی

داشتن سیاست مواجهه با آزار به معنای آن نیست که دیگر هیچ شکایتی در این زمینه صورت نخواهد گرفت. با 

کند ها و روندهای مؤثر، همراه با آموزش مواجهه با آزار برای همۀ کارکنان، کمک میاین حال، داشتن سیاست

شکلی مؤثر حل  گذارند و مسئله با سرعت و بهاند پا پیش میرد آزار قرار گرفتهتا مطمئن شویم افرادی که مو

تر متوقف شود برای کارکنان بهتر خواهد بود. اقدام سریع به نوع کارفرمایان هم است. شود. هرچه آزار سریعمی

دهد و از یت نشان میگر واکنش سریع و مؤثری به شکاها، کارفرمایی که با اجرای طرحی جبراناز نظر دادگاه

کند، نقش و مسئولیتش ]در آزار[ برابر با کارفرمایی نخواهد بود که چنین مراحلی را تکرار آن جلوگیری می

 کند.طی نمی

 مطالعۀ موردی: اهتمام لازم، محیط کاری مسموم
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ماهیت جنسی بیان هایی با عریان، لطیوهای نیمهکارمند زنی شکایت کرد که سرپرستش با استواده از مجسمه

کند. او گوت که در این باره و همچنین دربارۀ پوسترهای زنان برهنه که در ایستگاه پستی محل کارش نصب می

جای حذف موارد مذکور، او را به ایستگاه پستی دیگری شده، به مدیریت شکایت کرده است. آن سازمان به

شامل هر نوع »ست. دادگاه حکم داد که آزار جنسی منتقل کرده که آنجا هم پوسترهای برهنه وجود داشته ا

طور مخربی بر فردی در محیط کار تأثیر بگذارد... وجود ای با ماهیت جنسی است که بهرفتار ناخواسته

ها، گویی جنسی دربارۀ اندازۀ سینهای برای اظهارنظر و لطیوهعنوان بهانهها بهپوسترهایی که کارمندان از آن

ها زده کردن زنان و تضعیف جایگاه آنکنند، قطعاً باعث خجالتیگر کارمندان استواده میشکل بدن و... د

 «.شودمی

ای برای اظهارنظرهای تحقیرآمیز دربارۀ او بود بهانه»آن مجسمه و پوسترها در مواجهۀ شاکی با همکاران مردش 

 «.اندردهاند و محیط کار را مسموم کارزش شمردنش را داشتهکه در واقع قصد کم

پس از اطلاع »این سازمان از وجود چنین آزاری راضی نبود اما هیچ کاری هم برای جلوگیری از آن نکرد. حتی 

آن سازمان مسئول شناخته شد و «. از این آزار، برای جلوگیری از تأثیرات مخرب آن هم اهتمام لازم را نداشت

 دلار خسارت دریافت کرد.  5700شاکی 

نمایش پوسترهای صریح جنسی، در صورتی که باعث شود فردی احساس حقارت یا توجه: اقدام به 

های جنسی گوییای برای اظهارنظرها و لطیوهزدگی کند، آزارگرانه است. لازم نیست حتماً پوستر بهانهخجالت

 )همچون این مورد( باشد.

 گذاری صرفاً راهنما هستندالگوهای سیاست

های مواجهه با آزار مخصوص به خودتان را توانند کمک کنند تا سیاستگذاری میاین الگوهای سیاست

ها را در موارد لازم متناسب با محیط کار و کارمندان خود تغییر دهید. اما توجه داشته باشید که تدوین کنید. آن

معیار قرار « لازماهتمام »عنوان ها را بهها آنهای بنیادین و مشخصی نسبت به آزار وجود دارد که دادگاهواکنش

چه را در توان داشتید های آزارگرانه، هر آندهند. به عبارت دیگر، باید ثابت کنید برای جلوگیری از موقعیتمی

 اید.انجام داده

 شان تحقیق کنید.باید تمام ادعاهای مربوط به آزار را جدی بگیرید و سریعاً درباره -

 ها رسیدگی کنید.ای وجود نداشته باشد، باید به آناکیمحض اطلاع از موارد آزار، حتی اگر شبه -
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های استعلاجی را که به دلیل باید همۀ تلاش خود را برای کاهش اثرات آزار انجام دهید. برای نمونه، مرخصی -

و اند به قربانی بازگردانید و مطمئن شوید که آزارگر و شاید حتی خودِ سازمان از اآزار مورداستواده قرار گرفته

 اند. عذرخواهی کرده

های حقوق بشری برای آزارگر و شاید برای همۀ کارمندان، از بروز دوبارۀ آزار سازی آموزشباید با نهادینه -

 اند.جلوگیری کنید و مطمئن شوید که همۀ کارکنان سیاست شما را درک کرده

 ید.ها متعهد باشمهم است که در سیاست مواجهه با آزار خودتان به این گام

 ها استفاده کنند؟توانند از این سیاستچه کسانی می

 تواند برای همۀ کارفرمایان در بخش دولتی و خصوصی موید باشد.گذارانه میاین الگوهای سیاست

 داری کاناداهای هئیت خزانهسیاست

نگاهی هم به  توانندداری کانادا هستند، میهای هیئت خزانهپوشش سیاستادارات و مؤسسات دولتی که تحت

بیاندازند. این سیاست بر حق هر کارمندی برای « وفصل آن در محیط کارسیاست جلوگیری از آزار و حل»

تنها آزارهای کند. این سیاست نهبرخورد عادلانه در محیط کار و داشتن محیط کاری بدون آزار تأکید می

پوشش دارد بلکه آزارهای کلی را نیز شده تحت ذکر« قانون حقوق بشر کانادا»هایی را که در مربوط به زمینه

دهد. پوشش می« آورآمیز، تحقیرآمیز، تهدیدکننده یا رعبهای الکترونیکی توهیناظهارنظرها یا نامه»همچون 

داند و الزامات بسیار خاصی برای نظارت و دریافت گزارش دادن به آزار میاین سیاست، مدیران را مسئول پایان

وفصل وضعیت است. اگر اقدامات اولیه موفق یا مناسب جانبه برای حلاست خواستار تلاشی همهدارد. این سی

به « گریمیانجی»تواند اقدام به ثبت شکایت رسمی کند. پیش از آغاز تحقیقات، باید نبود، کارمند شاکی می

 طرفین پیشنهاد شود. برای اطلاعات بیشتر در این باره، به خود سیاست رجوع کنید.

 چگونه سیاست مواجهه با آزار تدوین کنیم؟ -2-2

 که سیاست مواجهه با آزارمان کارآمد باشد، باید:برای این

 وچرای مدیر برخوردار باشد؛چوناز حمایت بی -

 شواف باشد؛ -

 منصوانه باشد؛ -

 شده باشد؛ وبرای همه، در تمام سطوح سازمان، شناخته -

 ، اعمال شود.برای همه، در تمام سطوح سازمان -
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هایی واقعی برای دستیابی به دنبال راهتواند بهعنوان اصول بنیادین، مییک کارفرما با استواده از این نکات به

ای اش باشد که همان داشتن محیط کاری سالم و بدون آزار است. مهم نیست سازمان شما چه اندازههدف نهایی

های بزرگ و کوچک آید، برای سازمانچه در ادامه میثر آنداشته باشد، اصول بنیادین یکسان هستند. اک

 کارآمد خواهد بود.

های کوچک تمام منابع لازم را برای تدوین سیاستی تا این حد جزئی که اینجا پیشنهاد اما ممکن است سازمان

شنهادهای بخش تر، نگاهی به پیهای کوچکشده نداشته باشند. برای انطباق عناصر این سیاست با اهداف سازمان

 پنجم بیاندازید.

 سه گام برای رسیدن به محیط کاری سالم -3-2

شود و برای صحبت از اول، فضای حاکم بر سازمان باید طوری باشد که کارمندان مطمئن باشند آزار تحمل نمی

و اگر از های آزارگرانه احساس راحتی کنند. دوم، همۀ اعضای سازمان باید بدانند عواقب آزار چیست موقعیت

 آزاری مطلع شدند، چه کنند. سوم، برای حوظ فضای احترام متقابل، آموزش مداوم ضروری است.

 یک. ایجاد فضای حاکم

 با تغییر فرهنگ محل کار

جویی قرار ترسند جدی گرفته نشوند، هدف تلافیکنند چراکه میکارمندان موارد آزار را همیشه گزارش نمی

کردن دربارۀ آزار، توزیع پوستر و توانند با صحبتمدیر طرد شوند. کارفرمایان میگیرند یا توسط همکاران و 

سازی سیاست مواجهه با آزار، شروع به جزوۀ آموزشی در این باره و درگیرکردن کارمندان در فرایند آماده

 تغییر فرهنگ محیط کار کنند.

 با تدوین سیاست

ای را تحمل نخواهد کرد و اطمینان ریت هیچ موقعیت آزارگرانهکند مدیتدوین سیاستی که با شوافیت اعلام می

 از اجرای چنین سیاستی.

 گذارانهبا صدور بیانیۀ سیاست

ابهام اعلام کند که کارفرما هیچ رفتار نخستین بند از هر سیاست مواجهه با آزاری باید با صراحت و بی

کنند نیز به کارمندان کمک خواهد کرد را منع میای را تحمل نخواهد کرد. ذکر قوانینی که آزار آزارگرانه

 ای جدی است.درک کنند که این مسئله

 با درگیرکردن کارمندان
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گامی مهم در راستای ایجاد فضایی سالم، درگیرکردن کارمندان )در صورت امکان( در فرایند تدوین سیاست 

 های فراوانی دارد:مواجهه با آزار است. این کار آورده

ب برای ورود به بحث و آغاز آموزش افراد در این باره است که آزار چیست، چرا پذیرفتنی نیست و راهی خو -

 توانند انجام دهند.چه کاری در این زمینه می

تر گیرند یا شاهد چنین موقعیتی هستند، راحتای قرار میتواند باعث شود وقتی افراد در موقعیت آزارگرانهمی -

 صحبت کنند.و با ترس کمتری از آن 

کند و آزار را تحمل نخواهد دهد که کارفرما از این سیاست حمایت میپیغامی مقتدرانه و شواف به همه می -

 کرد.

ای شخصی به این سیاست پیدا کنند و برای درک آن و حمایت از آن تلاش شود کارمندان علاقهباعث می -

 بیشتری کنند.

کنند مشارکتشان ارزشمند دانسته شده و ممکن است این اتواق تواند باعث شود کارمندان احساس می -

 رضایتشان از محیط کارشان را افزایش دهد.

 نشان دهید منظورتان چیست

شود. وقتی موقعیت اطمینان حاصل کنید که این سیاست برای مدیران ارشد و همچنین سایر کارمندان اعمال می

که چه کسی درگیر و مطابق با قوانین اجرا کنید، بدون توجه به ایندهد، سیاست را منصوانه ای رخ میآزارگرانه

 موقعیت است.

 دو. تنظیم چارچوب

 هایی در این زمینهکه آزار چیست و ارائۀ نمونهبا توضیح این

هایی در این زمینه به همه شوند که رفتاری خاص نامناسب است. ارائۀ نمونهگاهی کارمندان متوجه این امر نمی

که متوجه شوند محض اینکند بدانند چه چیزی اشکال دارد و چه چیزی ندارد. برخی کارمندان بهکمک می

توان در جلسات زمینه را میاند، رفتار خود را تغییر خواهند داد. این پیشدیگران از رفتارشان آسیب دیده

ر، بروشور، کلیپ یا دیگر ابزارهای وسیلۀ یادداشت، پست الکترونیکی، اطلاعیه، فیلم، پوستعمومی کارکنان یا به

 ارتباطی ایجاد کرد.

 با ارائۀ مسیری شواف برای رسیدگی به شکایات
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های روشنی در اختیار کارمندان و مدیران بگذارید تا بدانند چه رفتارهایی پذیرفتنی است و برای دستورالعمل

رود و عواقب رفتار نان چه انتظاراتی میدهد چه باید بکنند. بگذارید همه بدانند از آحل مشکلاتی که رخ می

هایی نظرها و سوءتواهمهای مواجهه با آزار، ممکن است اختلافآزارگرانه چه خواهد بود. حتی با ارائۀ آموزش

های روشنی برای وجود داشته باشد یا افرادی باشند که سیاست را نادیده بگیرند. بنابراین سیاست باید گام

 ها را دنبال کنند:ا در صورت مواجهه با آزار آنکارمندان مشخص کند ت

 با چه کسی صحبت کنند؛ -

 های غیررسمی یا رسمی رسیدگی به شکایت؛رویه -

 مراحل دقیق طرح شکایت غیررسمی یا رسمی؛ -

 شود؛ وها محافظت میچگونه از آن -

 رود.چه انتظاری از آنان می -

گری یا تحقیق دربارۀ شکایات هستند نیز باید بدانند که چگونه مدیران و افرادی که مسئول دریافت، میانجی

توانند بگیرند و چگونه از کارمندان درگیر حمایت کنند. فرد یا افرادی که عمل کنند، چه نوع تصمیماتی می

هایشان چیست و ممکن است با چه نوع اند نیز باید بدانند چه حقوقی دارند، مسئولیتمتهم به آزار شده

گیرد یا نه، چه کسی رو شوند. تمام افراد درگیر باید بدانند که آیا تحقیقاتی صورت میهایی روبهمجازات

گیرد و آیا این تصمیمات قابل تجدیدنظر هستند یا نه. همچنین کارمندان باید بدانند که فوراً یا تصمیمات را می

توانند مراجعه کنند: کمیسیون نهادهایی میشان کارآمد نبود، به چه ]بعدتر[ در صورتی که روند شکایت داخلی

 شان یا پلیس )در موارد تعرض جسمی یا جنسی(.حقوق بشر کانادا، اتحادیۀ صنوی

 هاسازی نقشبا شواف

شوند باید تا حد امکان بدون کنندۀ مواجهه با آزار تعیین میعنوان مشاور، میانجی یا بررسیافرادی که به

وضوح نقش خود را درک کنند و بتوانند بدون دخالت دیگران وظایوشان را به سوگیری و تعصب باشند. باید

انجام دهند. آنان نباید نقش دیگری بر عهده داشته باشند که احیاناً مغایر با منافع یکی از افراد درگیر در شکایت 

عنوان مشاور را به کننده نباید خودکننده کاملاً آگاه باشند و بررسیباشد. کارمندان باید از نقش بررسی

شده توسط او محرمانه خواهد بود و در روند آوریکارمندان معرفی کند یا وانمود کند که اطلاعات جمع

 رسیدگی مورد استناد قرار نخواهد گرفت.

 مطالعۀ موردی: تضاد منافع



۱۷ 

 

دریافت که در مسیر در شکایتی مربوط به آزار نژادی که علیه یکی از کارفرمایان فدرال طرح شده بود، دادگاه 

رسیدگی به شکایت داخلی کارمند، تضاد منافع وجود داشته است. مشاور حقوق بشر آن سازمان که شکایت 

کارمند شاکی را شنیده بود، دربارۀ چگونگی ادامۀ کار نیز به او مشورت داده بود. در ادامه، این مشاور در طول 

چندین شاهد »اه حقوق بشر، نمایندۀ آن کارمند نیز بود. تحقیقات مربوط به شکایت و در جلسۀ دادرسی دادگ

اند که با مشاور حقوق بشر این سازمان دربارۀ این شکایت و اند، اعلام کردهکه از طرف سازمان ... شهادت داده

از نظر دادگاه، این موردی واضح و قطعی از « اند.سازی برای دادرسی جلسات مشورتی داشتهدر جهت آماده

 بود. « داوریو پیشتضاد »

 سه. حفظ دستاوردها

 دادن به کارمندان فعلی و آتیبا آموزش

های آموزشی، جلسات عمومی، فیلم، بروشور، پوستر، پست توانید از کارگاهبرای آموزش کارمندان فعلی می

به استخدام در  الکترونیکی، یادداشت و دیگر ابزارها استواده کنید. همچنین کارمندان جدید یا افرادی که مایل

ها نباید هایی دارند. این آموزشسازمانتان هستند، باید بدانند در محیط کار بدون آزار چه حقوق و مسئولیت

که این سیاست چیست و بار ارائه شود. همه از برگزاری جلسات ارائۀ اطلاعات یا یادآوری دربارۀ اینفقط یک

 برند.به چه معناست سود می

 مدیران دادن بهبا آموزش

سازی در محیط کار هستند. اگر مدیران در تمام سطوح به همۀ مدیران به نوبۀ خود تا حد زیادی مسئول فرهنگ

کنند و حامی سیاست مواجهه با آزار کارمندان احترام بگذارند، نشان دهند که رفتار آزارگرانه را تحمل نمی

هرچه مدیران آگاهی بیشتری دربارۀ چگونگی شناسایی ساز بسیار کمتر رخ خواهد داد. هستند، رفتارهای مسئله

تر خواهد شوند و محیط کار آراموفصل میتر حلرفتار آزارگرانه و مواجهه با آن داشته باشند، مشکلات راحت

 بود.

 کنندگان مواجهه با آزارها و بررسیدادن به مشاوران، میانجیبا آموزش

عنوان مسئول دریافت شکایات غیررسمی و رسمی و شخص بههر سیاست مواجهه با آزاری باید کسی را 

توانند کارمندانی باشند که کنندۀ شکایات رسمی تعیین نماید. این افراد میعنوان بررسیدیگری را به

اند. شکل قراردادی یا از سوی سازمانی دیگر تعیین شدهاند یا متخصصانی باشند که بهای دیدههای ویژهآموزش

های خود هستند. در نهایت، های لازم را دیده باشند تا مطمئن باشید که قادر به ایوای نقشآموزش ها بایدآن

 ها به هر شکایتی، در موفقیت یا شکست سیاست مؤثر خواهد بود.نحوۀ رسیدگی آن
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 با نظارت بر سیاست و بازبینی آن

ت واقعی نیاز به اصلاحاتی کوچک ویژه وقتی که سیاستی تازه تصویب شده است، ممکن است برای موفقیبه

های مربوط ایِ سیاست بر اساس نظرات کارمندانی که به طرق مختلف درگیر شکایتداشته باشد. بازبینی دوره

کند و در چه خوبی عمل میهایی سیاست بهاند، به شما کمک خواهد کرد تا دریابید در چه زمینهبه آزار شده

های متمرکز، مباحثه در جلسات مدیریت و دریافت ی نظرسنجی، گروههایی نابسنده است. برگزارزمینه

آوری اطلاعات هستند. همچنین اطلاع از بازخوردها از اتحادیۀ کارکنان ابزارهایی کارآمد برای جمع

های خروج با کارمندانی که به هر دلیلی در حال خروج از عملکردهای پربازده کارمندان و انجام مصاحبه

تواند به کسب اطلاعات مرتبط کمک کند. در گذر زمان، به سیاستی خواهید رسید که واقعاً د میسازمان هستن

 فرد شماست.پاسخگوی نیازهای محیط کارِ منحصربه

 دادن به کارمندانآموزش -4-2

دادن به کارمندان نقشی حیاتی در موفقیت سیاستتان دارد. برای نمونه، مشاوران بیرونی، مشاوران آموزش

اند، دیدۀ مواجهه با آزار یا کادر منابع انسانی که در زمینۀ حقوق بشر و مسائل آزار آموزش دیدهآموزش

هایی را ارائه دهند. بدون آموزش مواجهه با آزار، ممکن است کارمندان ندانند که آزار توانند چنین آموزشمی

که چه رفتاری نامناسب است و با آموزش اینچیست یا اگر مورد آزار قرار گرفتند، چگونه واکنش نشان دهند. 

 توان از بسیاری مشکلات پیشگیری کرد.با چنین رفتاری باید چگونه مواجه شد، می

توانند ای شرکت کنند. کارمندان جدید میهمۀ کارمندان و مدیران جدید باید در چنین جلسات آموزشی

های همگانی و سالانۀ شان دریافت کنند. دورهشغلیهای عنوان بخشی از آموزشآموزش مواجهه با آزار را به

 کند.دهد یا فراموش نمیبه شما اطمینان خواهند داد که هیچکس این اطلاعات مهم را از دست نمی« یادآوری»

ای از این سیاست را در اختیار داشته باشد و آن را درک کند. همچنین ضروری است که هر کارمندی نسخه

تواند این هدف را محقق کند. برخی کارفرمایان از همراه با جلسات آموزشی می یک نظام ترویجی خوب

دهد آنان سیاست مواجهه با آزار را خوانده و ای را امضا کنند که نشان میخواهند اظهارنامهکارمندانشان می

ن کاری را انجام اند. ممکن است بخواهید کارمندانتان در پایان جلسات آموزشی مواجهه با آزار چنیدرک کرده

 دهند تا این واقعیت که سازمان شما مسئلۀ آزار را جدی گرفته، تقویت شود.

 چه چیزهایی باید در سیاست وجود داشته باشد؟ -5-2
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بخش »آید. برای جزئیات بیشتر، نگاهی به های موفق مواجهه با آزار میای از عناصر سیاستدر ادامه خلاصه

بخش هوتم: فهرست بازبینی »و « های متوسط و بزرگمواجهه با آزار در سازمان چهارم: فهرست بازبینی سیاست

 بیاندازید.« های کوچکسیاست مواجهه با آزار در سازمان

 گذارانهبیانیۀ سیاست

که از هرگونه موقعیت محض اینکارمندانتان باید بدانند که آزار در محیط کارشان تحمل نخواهد شد و به

ای شواف و صریح در دادن به آن انجام خواهید داد. ارائۀ بیانیهید، اقداماتی فوری برای پایانآزارگرانه مطلع شو

نوس لازم را داشته کند تا در صورت نیاز به شکایت دربارۀ آزار احتمالی، اعتمادبهاین زمینه به آنان کمک می

تواند باعث کاهش رفتارهای فتنی نیست، میای در وهلۀ نخست با ارسال این پیام که آزار پذیرباشند. چنین بیانیه

 چینینی شود.این

 قانون

 کارمندانتان باید بدانند که آزار چیست و خلاف قانون است.

 های کارمندان و مدیرانحقوق و مسئولیت

رود. بخشی از سیاستتان لازم است همۀ افرادی که در محیط کارتان حضور دارند بدانند چه انتظاری از آنان می

د بیانگر حق آنان برای دوری از آزار، مسئولیتشان در زمینۀ رفتار محترمانه با دیگران و همچنین مسئولیتشان بای

 محض اطلاع از آن باشد.)در صورت داشتن نقش مدیریتی( برای جلوگیری از آزار به

 اقدام مستقیم

توانند چنین رفتاری را رگر میکردن دربارۀ آزار یا نوشتن متنی خطاب به آزاگاهی کارمندان فقط با صحبت

توانید آنان را تشویق کنید تا چنین کاری را انجام دهند. به یاد داشته باشید که شاید همیشه متوقف کنند. می

ها در قدرت برای شخصی که آزار دیده ممکن نباشد مستقیماً دربارۀ این رفتار با آزارگر صحبت کند. تواوت

آن( یا وضعیت )همچون موقعیت شغلی زیردست( ممکن است چنین کاری را  )سن، جنس، مذهب، نژاد و امثال

ناممکن سازد. حتی اگر شخص دربارۀ آزار صحبت کند، ممکن است همیشه باعث توقف چنین رفتاری نشود. 

 های دیگری هم برای مواجهه با چنین شرایطی داشته باشید.باید راه

 روندهای غیررسمی

طور غیررسمی شود. کارمندی که بهگیری رسمی نمیروندهای غیررسمی شامل تحقیق، گزارش یا تصمیم

کند از یک مشاور مواجهه با آزار، مدیر، مسئول منابع انسانی یا شخص دیگری که برای مداخله در شکایت می
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هایی دربارۀ چگونگی هتواند توصیگیرد. این شخص میچنین موقعیتی منصوب شده و آموزش دیده، کمک می

ای را با ای در این باره به آزارگر بنویسد یا مکالمهادامۀ روند ارائه کند، به کارمند مورد آزار کمک کند تا نامه

او ترتیب دهد، و یا شاید بتواند به شخص متهم به آزار اطلاع دهد که رفتار او موجب ناراحتی کسی شده و 

 مناسب نیست.

 گریمیانجی

طرفی گری فرایندی داوطلبانه است که به موجب آن افراد درگیر در یک شکایت با شخص ثالث بیمیانجی

 حلی موردتوافق طرفین برسند.کنند که آموزش دیده است تا به آنان کمک کند به راه)میانجی( ملاقات می

ند. وقتی یکی از طرفین خوبی عمل کند که افراد احساس کنند قدرت برابری دارتواند بهگری زمانی میمیانجی

پذیر است )شاید به دلیل تواوت در سن، جنس، مذهب، کند در موضع ضعف قرار دارد یا آسیباحساس می

ای مناسب نیست. همچنین در مواردی که با آزار شدید های دیگر( چنین شیوهنژاد، سطح اقتدار یا ویژگی

ای دی همچون اخراج صورت بگیرد، چنین شیوهرو هستیم و احتمالاً لازم است اقدامات اصلاحی جروبه

 نامناسب است.

تواند پیش از تحقیقات رسمی انجام شود. به درخواست یکی گری میدر صورتی که شرایط اجازه دهد، میانجی

واجد شرایط را از داخل  تواند یک میانجیاز طرفین و با موافقت طرف دیگر، شخص مسئول در سازمانتان می

ان تعیین کند که شاکی و متهم به آزار قبولش داشته باشند. بسیار مهم است که این شخص یا خارج سازم

گری را به کسی تحمیل نکنیم. هریک از گری را دیده باشد. همچنین مهم است که میانجیآموزش میانجی

ق را داشته باشند ها باید این حگری را رد کند. همچنین هریک از آنطرفین این حق را دارد که پیشنهاد میانجی

 عنوان همراه انتخاب کنند.گری، به خواست خود، کسی را بهکه در طول میانجی

 شکایات رسمی

ها در گری اقداماتی ضروری پیش از طرح شکایت نیستند. ممکن است این شیوهروندهای غیررسمی و میانجی

توانند شکایتی رسمی بدانند که چگونه می همۀ موارد موفق نشوند یا مناسب نباشند. بنابراین کارمندانتان باید

گیری، اقدامات جبرانی برای قربانی ها، تصمیمثبت کنند. روند رسمی شامل طرح شکایت، تحقیق، گزارش یافته

شود. این فرایند باید قابل تجدیدنظرخواهی باشد. کارمندان باید از همۀ این و اقدام اصلاحی برای آزارگر می

توانند داشته برد و در پایان این فرایند چه انتظاراتی میبدانند هر مرحله چقدر زمان می مراحل آگاه باشند و

 باشند.
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که درگیر شکایتی شوند، باید بدانند که عواقب آزار دقیقاً چیست. هرگونه جبران همچنین کارمندان پیش از این

رفته، باید در سیاست مشخص شده ستاحتمالی، از عذرخواهی گرفته تا غرامت مالی و جبران فرصت شغلیِ ازد

باشد. به همین ترتیب، اقدامات اصلاحی در قبال آزارگر، از توبیخ کتبی تا مرخصی بدون دستمزد و تنزل مقام و 

های مشخص اقدامات شکلی شواف در سیاست ذکر شده باشند. لطواً برای اطلاع از نمونهاخراج، همگی باید به

در « اقدامات اصلاحی برای آزارگر»و « اقدامات جبرانی برای قربانی»های رفصلجبرانی و اصلاحی نگاهی به س

 گذاری بیاندازید.الگوهای سیاست

 های دیگرگزینه

مشاوران مواجهه با آزار باید به کارمندان بگویند که چه نهادهای دیگری ممکن است در جریان شکایتشان 

ها ممکن ید چنین اطلاعاتی را ارائه دهد. برای نمونه، اتحادیهها کمک کنند. خودِ سیاست نیز بابتوانند به آن

است روندهایی برای شکایت از آزار داشته باشند. کارمندی که از نتیجۀ شکایت خود دربارۀ آزار راضی نباشد، 

تواند با کمیسیون حقوق بشر کانادا مشورت کند. اگر آزار شامل تعرض جسمی یا جنسی باشد )که از جرایم می

 یوری است( مراجعه به پلیس راه مناسبی است.ک

 مشاوران مواجهه با آزار

های کافی برای مواجهه با آزار را مشاور یا هر کسی که برای ایوای چنین نقشی انتخاب شده است باید آموزش

پذیر برای رسیدگی به شکایت آگاه باشد. های دسترسدیده باشد و از سیاست داخلی سازمان و دیگر گزینه

های در دسترس خود را فهمیده است و اگر بخواهد، ها باید اطمینان حاصل کنند که کارمندِ شاکی گزینهآن

تواند به توانند برای نگارش نامه به آزارگر یا صحبت با او کمکش کنند. مشاور مواجهه با آزار همچنین میمی

های دیگر گری را امتحان کند. اگر روشخواهد میانجیشده در سازمانتان اطلاع دهد که کسی میشخص تعیین

تواند به آن کارمند کمک کند تا شکایت رسمی خود را مواجهه با موقعیت نامناسب یا ناموفق باشند، مشاور می

 ثبت نماید.

علاوه بر این، مشاور مواجهه با آزار باید در دسترس کسی که متهم به آزار شده هم باشد تا اطمینان یابد که آن 

گری( مطلع است و های موجود )همچون میانجیهای احتمالی و گزینهسیاست سازمان، مجازات شخص از

داند که چگونه ممکن است اتحادیه یا کمیسیون حقوق بشر بتوانند در این زمینه کمک کنند. مشاورانی که به می

 دهند نباید یکسان باشند.شاکی و متهم مشورت می
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روشنی در سیاست ذکر شده باشد. خوب هایشان برای مداخله باید بهمحدودیتها و اسامی مشاوران، وظایف آن

های آنان های مختلف نیروی کارتان را نمایندگی کنند. صلاحیتاست مشاورانی داشته باشید که بتوانند بخش

 باید از این قرار باشد:

 هوشمند و مورد احترام و اعتماد کارمندان باشند؛ -

 گی در ادعاهای مربوط به آزار را درک کنند؛ ونیاز به حوظ محرمان -

 تمایل داشته باشند تا برای ارائۀ مشاوره به کارمندان آموزش ببینند. -

شود. های مربوط به آزار یا کار در زمینۀ حقوق بشر مزیت محسوب میداشتن تجربۀ قبلی در زمینۀ شکایت

 فع مقابله کنید:اصول محافظتی خاص به شما کمک خواهد کرد تا با تضاد منا

 مشاوران راهنما هستند، نه مدافع؛ -

 دهند؛ وگری یا تحقیق را انجام نمیمشاوران میانجی -

دادن به هریک از طرفین شکایت، نباید نمایندۀ سازمان در هرگونه رسیدگی رسمی یا مشاوران پس از مشورت -

 شکایت حقوق بشری در آن پرونده باشند.

 کنندگانبررسی

های مناسب را دیده باشند. اگر منابع لازم برای گران باید آموزشکنندگان همچون مشاوران و میانجیبررسی

آموزش را داشته باشید و بتوانید به شخص منتخب این فرصت را بدهید که از سایر وظایف خود فاصله بگیرد، 

ید مشاوری از خارج سازمان استخدام کنید توانتوانند از داخل سازمان انتخاب شوند. همچنین میاین افراد می

که در این زمینه تخصص دارد. مهم است که پیش از استخدام مهارت، تجربه و اعتبار شخص برای چنین کار 

 حساسی را بررسی کنید.

کننده باید با شاکی، متهم و همۀ شاهدین مصاحبه کند. سیاست شما باید به همۀ کارمندان یادآوری کند بررسی

کننده باید گزارشی بنویسد و آن را به چنینی بخشی از مسئولیتشان است. بررسیکاری در تحقیقات اینکه هم

شخصی تحویل دهد که در سازمان شما مسئولیت مدیریت شکایت را بر عهده دارد. در این گزارش باید ذکر 

ای رسیده و ه به چه نتیجهکنندشود که با چه کسانی مصاحبه شده، چه سؤالاتی از آنان پرسیده شده، بررسی

ها یا دیگر اقدامات مناسب احتمالی برای این پروندۀ خاص چه هستند. پیش از اقدامات جبرانی، مجازات

 شدن گزارش، هر دو طرف باید این فرصت را داشته باشند که دربارۀ گزارش تحقیقات اظهارنظر کنند.نهایی
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نی مشخصی )مثلاً سه هوته( گزارش مکتوبی را ثبت نماید یا کننده در بازۀ زماممکن است بخواهید که بررسی

تری برای تحقیقات لازم است به اطلاع که مهلت جدیدی تعیین کنید و دلایل این را که مدت زمان طولانیاین

 طرفین برسانید.

 گیریتصمیم

های ای از یافتهخلاصهپس از ارائۀ گزارش تحقیقات، باید تصمیمی رسمی اتخاذ شود. این تصمیم باید شامل 

شده و دیگر اقداماتی که انجام خواهد شد )در کننده باشد و جزئیات اقدامات جبرانی یا اصلاحی تعیینبررسی

صورت وجود( در آن ذکر شود. مهم است به قربانیان آزار اطمینان داده شود که اقدامات انضباطی مناسب علیه 

واند با ارائۀ اطلاعات دقیق به قربانی دربارۀ اقدامات انضباطیِ تآزارگرشان انجام شده است. این کار می

دهند این است که نوع مجازات شده صورت گیرد. رویکردی دیگر که برخی کارفرمایان ترجیح میانجام

)توبیخ کتبی، جریمۀ نقدی، تعلیق و...( به اطلاع قربانی برسد اما جزئیات آن نه. برخی کارفرمایان نیز توضیحات 

کنند. این گرفته از سوی سازمان منتشر میهای حقوق بشری و اقدامات اصلاحی صورتشناسی دربارۀ پروندهنا

گیرد و رفتار نامناسب تواند کمک کند تا به کارمندان تأکید شود که کارفرما مسئلۀ آزار را جدی میکار می

گونه اطلاعاتی که های موردی هیچعهعواقبی دارد. اگر این کار انجام شود، مهم است که در این دست مطال

 منجر به شناسایی طرفین شود وجود نداشته باشد.

 های زمانیمحدودیت

کارمندان شما باید بدانند که تحقیقات چه زمانی آغاز خواهد شد، چقدر طول خواهد کشید و چه زمانی از 

دتر با آزار مقابله شود، خسارت کمتری تر بهترند. هرچه زوهای زمانیِ کوتاهشوند. محدودیتنتایج آن مطلع می

کنند که ها مشخص میتوانند آن تجربه را پشت سر بگذارند. برخی سیاستشود و افراد زودتر میوارد می

تحقیقات باید در دورۀ زمانی مشخصی )از ده روز تا یک ماه( آغاز شوند. همچنین شاید خوب باشد که 

گیری دربارۀ اقدامات ای برای تصمیمرای تکمیل تحقیقات و یک هوتهای بهای زمانی دو یا سه هوتهمحدودیت

 جبرانی و اصلاحی تعیین شود.

 تجدیدنظر

بینی کنید تا کارمندانی که از نتیجۀ شکایت رسمی ناراضی هستند، باید امکان تجدیدنظرخواهی را نیز پیش

 ند.بتوانند دلایل خود را ارائه دهند و آن دلایل مورد بررسی قرار گیر

 جوییتلافی
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شود. تخلوی جویی پذیرفتنی نیست و تخلف انضباطی جدی محسوب میباید با صراحت اعلام کنید که تلافی

اندازۀ آزار اولیه مجازات در پی خواهد داشت. اگر به افراد اجازه دهید که علیه کسی که کم بهکه دست

های سیاست مواجهه با کنند، همۀ آورده جوییشکایت کرده یا کسی که در تحقیقات مشارکت کرده تلافی

ترسند که آزار تکرار شود، شغل خود را کنند و میپذیری میآزار از بین خواهد رفت. کارمندان احساس آسیب

 از دست دهند یا با عواقب منوی دیگری مواجه شوند و در نتیجه، ممکن است دیگر دست به شکایت نزنند.

 نشدههای اثباتشکایت

دهد که آزاری رخ نداده است یا شواهد کافی برای اثبات وقوع آزار وجود شکایات، شواهد نشان میدر برخی 

ای برای شاکی داشته باشد. وقتی ای که با حسن نیت انجام شده نباید هیچ عواقب منوینشدهندارد. شکایت اثبات

 پرسنلی متهم پاک شوند. شکایت آزار اثبات نشود، همۀ سوابق مربوط به این شکایت باید از پروندۀ

 های غیرصادقانهشکایت

داند شکایتش نادرست است. این نوع از ها شاکی میهایی هستند که در آنشکایات غیرصادقانه شکایت

تواند شیوۀ مواجهه با چنین ها بسیار نادر هستند. اما همچنان ممکن است رخ دهند و سیاست شما میشکایت

رو شوند که معادل هایی روبههای غیرصادقانه باید با اقدامات جبرانی و مجازاتتشکایاتی را تعیین کند. شکای

 ای باشد که آزار در آن اثبات شده است.ها در پروندهاقدامات جبرانی و مجازات

اقدامات »، «های غیرصادقانهشکایت»های هایی مشخص در این زمینه، نگاهی به سرفصلبرای مشاهدۀ نمونه

های متوسط و گذاری برای سازماندر الگوی سیاست« اقدامات اصلاحی برای آزارگر»و « قربانیجبرانی برای 

 بزرگ بیاندازید.

 نظارت بر سیاست

ای برای نظارت بر سیاستتان دارید تا از مؤثربودن آن اطمینان حاصل طور خلاصه شرح دهید که چه برنامهباید به

وانند بازخوردهای خود دربارۀ این سیاست را به اطلاع شما برسانند و تکنید. به کارمندان بگویید که چگونه می

اید، شاید خوب تازگی سیاست خود را تدوین کردهبار در آن بازبینی خواهید کرد. وقتی بههر چند وقت یک

سالانه شکل باشد که دو بار در سال آن را مورد بازبینی قرار دهید. در هر صورت، احتمالاً فکر خوبی است که به

توانند تأثیری بر این سیاست خود را بازبینی کنید تا هرگونه تغییر در ساختار سازمان یا دیگر تغییراتی را که می

 سیاست بگذارند در نظر بگیرید.

 عنوان بخشی از فرایند بازبینی سیاست، باید اطمینان حاصل کنید که:به
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 کنند؛ارند و از آن استواده میاند، به آن اعتماد دکارمندان سیاست را درک کرده -

 اند؛شکلی سریع، دقیق و مؤثر مورد رسیدگی قرار گرفتهها بهشکایت -

اند یا در روند تحقیقات دربارۀ یک شکایت همکاری جویی علیه افرادی که شکایت کردهگونه تلافیهیچ -

 اند، صورت نگرفته است.کرده

 برنامۀ اقدام

موقع اقدامات واقعی است. این برنامه باید شامل عناصر زیر برای اطمینان از انجام به تهیۀ برنامۀ اقدام روشی مؤثر

 باشد:

 تدوین سیاست مواجهه با آزار و روندهای آن؛ -

ها را ها یا همۀ آنکنندگان آزار. اگر هریک از این نقشگران و بررسیفرایند گزینش مشاوران، میانجی -

 ای آموزشی نیز فکر کنید؛د، باید به برنامهکارمندان خودتان به عهده بگیرن

های لازم به همۀ کارمندان. این سازی محتوای آموزشی مواجهه با آزار و برنامۀ زمانی برای ارائۀ آموزشآماده -

 های یادآوری و آموزش کارمندان جدید باشد؛برنامه باید شامل اطلاعات مربوط به دوره

 به ایجاد محیط کاری بدون آزار؛ ودادن تعهد مدیریت چگونگی نشان -

های آموزشی )هم برای اتخاذ روشی برای نظارت بر مؤثربودن سیاست مواجهه با آزار، روندها و برنامه -

 کنندگان(.گران و بررسیکارمندان و هم برای مشاوران، میانجی

 در برنامۀ اقدام باید واحد یا فرد مسئول پیگیری هریک از عناصر و تاریخ انجام هریک از وظایف مشخص شود. 
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 های متوسط و بزرگگذاری برای سازمانبخش سوم: الگوی سیاست

تواند راهنمای شما در تدوین سیاست اگر کارمندان زیادی دارید، این نمونه از سیاست مواجهه با آزار می

 ، سازمانی ساختگی، نوشته شده است.«مؤسسۀ الف»کارگیری در خودتان باشد. این سیاست برای به

 بیانیۀ سیاست مواجهه با آزار -1-3

 به: همۀ کارمندان

 تاریخ: ...

 «مؤسسۀ الف»گذارانۀ موضوع: بیانیۀ سیاست

 تعهد ما نسبت به محیط کاری امن و محترمانه

کردن محیط کاری امن و محترمانه برای همۀ کارکنان و مراجعان هستیم. فراهم، ما متعهد به «مؤسسۀ الف»در 

کس، چه مدیر، چه کارمند، چه پیمانکار و چه عضوی از جامعه، به هیچ دلیلی، در هیچ زمانی، نباید با آزار هیچ

بط با کار، دیگران کس حق ندارد سر کار یا در هر موقعیتی مرتکنار بیاید. علاوه بر این، هیچ« مؤسسۀ الف»در 

بخش را آزار دهد. این سیاست یک قدم در راستای کسب اطمینان از این است که محیط کار ما مکانی آرامش

 برای همۀ ماست. 

 آزار غیرقانونی است

از ما در مقابل   ۳کند. قانون کیوریاز ما در مقابل آزار محافظت می 2و قانون کار کانادا ۱قانون حقوق بشر کانادا

که مورد آزار واقع شوید زندگی و کار کنید. کند. شما حق دارید بدون اینرض جسمی و جنسی محافظت میتع

گوید که اگر آزار را در محیط کار توانید برایش اقدامی کنید. این سیاست به شما میاگر مورد آزار هستید، می

 نه مطلع شدید، چه باید بکنید.عنوان مدیر یا کارمند از موقعیتی آزارگراتجربه کردید یا اگر به

ها های مربوط به آزار را با جدیت بررسی کند، چه این شکایتشود تا همۀ شکایتمتعهد می« مؤسسۀ الف»

ها را پیگیری کنیم تا مطمئن شویم شویم همۀ شکایتشکلی غیررسمی. متعهد میرسماً انجام شده باشند و چه به

 اند. هر کسی که فرد یا گروهی از افراد را آزار داده باشد موردل شدهشکلی سریع، محرمانه و منصوانه حبه

                                                           

1 Canadian Human Rights Act 
2 Canada Labour Code 
3 Criminal Code Criminal Code 
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درستی عمل نکنند برخورد خواهیم کرد. در دادن به آزار بهپیگرد قرار خواهیم داد. با مدیرانی که برای پایان

 کنیم.آزار را تحمل نمی« مؤسسۀ الف»

 با احترام،

 آقا/خانم ...، رئیس مؤسسه

 قربانیان اطلاعات برای -2-3

 چگونه آزار را شناسایی کنیم؟ -1-2-3

 زده یا به او توهین کند.هر رفتار ناخوشایندی که شخصی را تخریب، تحقیر یا خجالت

زده کند و فرد معقول باید بداند که این رفتار آزار هر رفتاری است که شخصی را تخریب، تحقیر یا خجالت

گذاری(، دادن(، اظهارنظرها )مثل شوخی و نامکردن و هلل لمسها )مثناخوشایند است. این عمل شامل کنش

تواند یک بار اتواق بیوتد یا با گذشت زمان شود. آزار میدادن )مثل استواده از پوستر و کاریکاتور( مییا نمایش

ل آزارهای کنند در مقابادامه یابد. قانون حقوق بشر کانادا از کارمندان و مردمی که کالا و خدمات دریافت می

مرتبط با نژاد، ملیت یا قومیت، رنگ پوست، مذهب، سن، جنس، وضعیت تأهل، وضعیت خانوادگی، دگرتوانی 

 کند.]معلولیت[، محکومیت عووشده  یا گرایش جنسی محافظت می

ن شود در این سیاست موردتوجه قرار گرفته است. ایهم شناخته می« شخصی»عنوان آزار رفتار نامحترمانه که به

کند اما مبتنی بر زده میشود که یک کارمند را تحقیر یا خجالتدست رفتارها شامل رفتارهای ناخوشایندی می

 یک از موارد ممنوعی که در بالا ذکر شد نیست.هیچ

 آزار جنسی

شود که به جنس و یا جنسیت فرد مربوط است و همچنین آور یا تحقیرآمیزی میآزار جنسی شامل رفتار رنج

کند، یا گذاشتن شرایط جنسی می« مسموم»آمیز، خصمانه یا رفتاری با ماهیت جنسی که محیط کار را ارعاب

های شغلی یک فرد. چند نمونۀ آن از این قرارند: بحث و پرسش دربارۀ زندگی جنسی فرد، برای شغل یا فرصت

نسی فرد، پافشاری بر درخواست شکلی جنسی، اظهارنظر دربارۀ جذابیت یا عدم جذابیت جکردن فرد بهلمس

ملاقات دوستانه یا رمانتیک پس از رد پیشنهاد، گوتن این به یک زن که باید در خانه باشد یا مناسب یک کار 

دادن کاریکاتور یا پوستر با ماهیت جنسی، نوشتن آمیز، نمایششکلی وسوسهکردن به کسی بهخاص نیست، نگاه

 .آمیز جنسینامه یا یادداشت وسوسه
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دهد که نابرابری در شرایطی رخ می آزار جنسی اغلب بیشتر به قدرت ربط دارد تا جنس یا جنسیت افراد. معمولاً 

قدرت میان افرادِ درگیر وجود دارد و تلاشی است از جانب یک شخص برای اعمال و اثبات قدرت به دیگری. 

پذیر قرار گیرد ر اقلیت است در وضعیتی آسیبکه دواسطۀ اینتواند زمانی رخ دهد که فرد بههمچنین آزار می

 پذیر، فردی بومی یا دگرتوان( و برای مثال، همکاران او را طرد کنند.)تنها زن، عضو اقلیتی رؤیت

 سوءاستفاده از اقتدار

هه شکلی نامعقول برای مواجدهد که یک فرد از اقتدار ]اختیار و نووذ[ خود بهسوءاستواده از اقتدار زمانی رخ می

شود. با یک کارمند یا مداخله در کار او استواده کند. این عمل شامل تحقیر، ارعاب، تهدید و اجبار می

کردن، ارزیابی عملکرد و برخورد انضباطی های مدیریتیِ معمول، مانند توصیهسوءاستواده از اقتدار شامل فعالیت

 ام نشوند.آمیز انجشود، تا زمانی که این رفتارها به روشی تبعیضنمی

 تشخیص استبا عقل سلیم قابل آزار معمولاً 

تواند مسئول رفتارش دانسته که این رفتار ناخوشایند بوده است، میاگر شخصی که متهم به آزار است باید می

دانسته که وضعیت نامناسبی دانسته یا باید میشناخته شود، حتی برای آزار غیرعمد. اگر یک کارفرما یا مدیر می

 هایی برای آن سازمان یا شخص در نظر بگیرد.د دارد و برای آن کاری نکرده، ممکن است دادگاه مجازاتوجو

 های آزارنمونه

زدگی شود یک همکار، کارمند یا مراجع احساس تخریب، تحقیر یا خجالتآزار هر رفتاری است که باعث می

گرفتن، نگاه ، نیشگونکردنها، لمسوهینها، اظهارنظرها، تکند. آزار شامل، اما نه محدود به، شوخی

شود. همچنین شامل شرایط زیرچشمی، نمایش پوستر و کاریکاتور، ارسال پست الکترونیکی و تماس تلونی می

برای رابطۀ جنسی؛  هایی دارند )مثلاًشود که مخرّب، تحقیرآمیز یا جنسی هستند و درخواستاستخدامی می

فت ارتقا، افزایش حقوق، انتقال یا برخی دیگر از مزایای شغلی، یا برای کارمند برای حوظ شغل یا دریا

 شدن باید با آن کنار بیاید(.جلوگیری از مجازات

 های آزار از این قرارند:برخی نمونه

ها یا پیشنهادهای ناخوشایند دربارۀ بدن، پوشش، نژاد، ملیت یا گوییها، متلکها، شوخیاظهارنظرها، تهمت -

رنگ پوست، مذهب، سن، جنسیت، وضعیت تأهل، وضعیت خانوادگی، دگرتوانی جسمی یا ذهنی، قومیت، 

 های شخصی افراد؛گرایش جنسی، محکومیت عووشده یا دیگر ویژگی
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های ناخوشایند جنسی )شامل ارتباط مداوم و ناخواسته پس از پایان یک ها یا درخواستاظهارنظرها، دعوت -

 رابطه(؛

 آمیز؛آور یا توهینزده، نژادپرستانه، رنجوای صریح جنسی، جنسیتدادن محتنمایش -

 آزار یا تهدید مکتوب یا شواهی؛ -

 کند؛زده یا به او توهین میهای عملی که کسی را خجالتشوخی -

 آور؛آمیز( یا دیگر حرکات رنجنگاه زیرچشمی )ایوای نقش وسوسه -

 گرفتن و زدن؛کردن، نیشگونمسکردن، لارتباط جسمی ناخوشایند، مثل نوازش -

 آمیز؛مآبانه و طعنهرفتار رئیس -

 تحقیر یک کارمند در مقابل همکارانش؛ -

 شود؛ای او میسوءاستواده از اقتداری که باعث تضعیف عملکرد فرد یا تهدید مسیر حرفه -

 تخریب اموال شخصی؛ و -

 تعرض جسمی یا جنسی. -

 دهد؟آزار کجا رخ می -2-2-3

 مکان یا رویداد مرتبط با کار در هر

شکلی مرتبط با کار است. تواند در خودِ محیط کار رخ دهد یا خارج از محیط کار در موقعیتی که بهآزار می

برای نمونه، در طول سورهای کوتاه ]برای[ تحویل ]کالا یا خدمات[، جلسات خارج از محیط کار، سورهای 

کار مرتبط است یا زمانی که کارمند در جریان کار حضور دارد. آزار  کاری و هر رویداد یا مکان دیگری که به

 در هیچ مکان یا رویداد مرتبط با کاری تحمل نخواهد شد.

 چه چیزی آزار نیست؟ -3-2-3

 ها یا روابطِ مبتنی بر رضایت طرفینشوخی

در آن موافقش باشند. اما مندانۀ دو یا چند کارمند با یکدیگر آزار نیست، اگر همۀ افراد درگیر شوخی رضایت

که این فرد ناراحتی خود را بیان اگر هر کارمندی از این رفتار احساس ناخوشایندی کند و رفتار حتی پس از این

دانستند که فرد راحت نبوده، آنگاه آزار کرده است ادامه یابد، یا اگر دیگرانی که درگیر موقعیت بودند باید می
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شناخته « محیط کار مسموم»تواند چیزی را خلق کند که تحت عنوان می شود. این نوع آزارمحسوب می

 کنند.کنند و مداوماً احساس تحقیر میشود؛ محیط کاری که کارمندان در آن احساس امنیت نمیمی

شان شوند، مادامی که رابطهای عاشقانه یا جنسی میزنند یا درگیر رابطهکارمندانی که با یکدیگر لاس می

ها تغییر کند و دیگری در تلاش برای ادامۀ دهند. اگر نظر یکی از آنمندانه است یکدیگر را آزار نمیرضایت

 رابطه پافشاری کند، آنگاه ]آن رفتار[ آزار است.

 مداخلۀ مدیریتیِ قانونی

 کردن و برخورد انضباطی، با شرایط مقتضی، آزار نیستند.ارزیابی عملکرد، توصیه

 تواند مورد آزار قرار گیرد؟می چه کسی -4-2-3

 پذیرکارمندان آسیب

تر یا امنیت پذیرترین افراد کسانی هستند که دستمزد پایینتواند مورد آزار قرار گیرد. معمولاً آسیبهر کسی می

شغلی کمتری دارند؛ نژاد یا رنگ پوستی متواوت با اکثریت کارمندان دارند؛ زنان در انواع استخدام غیرسنتی؛ 

تر از همکارانشان هستند؛ و افرادی که تر یا مسنفرادی با دگرتوانی آشکار یا پنهان؛ دگرباشان؛ افرادی که جوانا

زمان مورد کند. همچنین افراد گاهی دیگران را برای بیش از یک دلیلِ هممذهبشان آنان را از اکثریت جدا می

 و جنسی یا آزار جنسی و دگرتوانی. دهند: برای نمونه، ترکیبی از آزار نژادیآزار قرار می

های شخصی توانند مورد آزار قرار گیرند. اهمیتی ندارد جایگاه شما در سازمان یا ویژگیاما حتی مدیران هم می

 اید، آن را گزارش دهید.شما چیست؛ اگر معتقدید مورد آزار قرار گرفته

 کاران، مراجعانمتقاضیان کار، پیمان

توانند مورد آزار قرار کاران، مراجعان و رقبا همگی میهمکاران، متقاضیان کار، پیمان مردان، زنان، مدیران،

جنس نیز تواند از سوی زنان روی مردان و میان دو فرد همدهند اما آزار میگیرند. اغلب مردان، زنان را آزار می

 رخ دهد.

 دهد؟چه کسی دیگران را آزار می -5-2-3

تواند دیگری را آزار دهد. مردان، توانند مورد آزار قرار گیرند، هر کسی هم میه میدقیقاً مشابه با افرادی ک

ای آزارگرانه رفتار کنند. ممکن توانند به شیوهکاران، مراجعان و رقبا همگی میزنان، مدیران، همکاران، پیمان

ار عمدی باشد. به هر آور است آزار دهد. یا ممکن است آزداند رفتارش رنجاست کسی دیگری را چون نمی
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آور یا دانسته که رفتارتان رنجدانستید یا اگر یک فرد معقول باید میشکلی، این رفتار پذیرفتنی نیست. اگر می

 مخرّب بوده است، ممکن است برای آزار مسئول شناخته شوید.

 حقوق و وظایف کارمندان -3-3

باشند در محیط کار چگونه با آنان رفتار شود و وظایف  توانند انتظار داشتهگوید میاین بخش به کارمندان می 

 کارمندان نسبت به همکاران، سرپرستان و عموم مردم چیست.

 به دیگران احترام بگذارید

هر کارمندی این حق را دارد که در محیط کار با او منصوانه و محترمانه رفتار شود. همچنین هر کارمندی وظیوه 

شان احترام بگذارد. اهمیتی ندارد جایگاه های فردیطوری رفتار کند که به تواوتدارد با همکاران و مراجعان 

شما یا افرادی که در محیط کار با آنان در تعامل هستید چیست، احترام و ملاحظۀ متقابل کار را برای همۀ ما 

حقیر یا تخریب زده، تتر خواهد کرد. اگر شک دارید که یک شوخی، اظهارنظر یا رفتار کسی را خجالتآسان

 شود، پس آن چیز را نگویید یا آن کار را انجام ندهید.طریقی باعث رنجشش میکند یا بهمی

 سخن بگویید

شود، با آن کنار نیایید. ابتدا، کند که باعث رنجش، آسیب، تحقیر یا تخریب شما میشکلی رفتار میاگر کسی به

ید، این کار را انجام دهید. بگذارید بدانند چه احساسی توانید با آن فرد صحبت کنکنید میاگر احساس می

توانید کنید نمیدارید. به آنان بگویید که رفتارشان نامناسب است. اگر آن رفتار را ادامه دادند یا اگر احساس می

ا کردن با یک مشاور مواجهه بهای مختلوی در اختیار دارید: از صحبتمستقیماً با آن فرد صحبت کنید، گزینه

 آزار گرفته تا ثبت یک شکایت رسمی.

 آزار را گزارش دهید

رسد شخص دیگری را کند که به نظر میای رفتار میبینید که یک همکار یا شخصی دیگر به گونهاگر می

ای توانید به شیوهتوانید و باید از آن سخن بگویید. میدهد، میکند یا مورد آزار قرار میزده میخجالت

کنید کسی مورد آزار است، کنید رفتارشان نامناسب است. اگر فکر میبگذارید آنان بدانند که فکر میمحترمانه 

کنید. با توجه به شرایط، ممکن دادن به این وضعیت از او حمایت میتوانید به او بگویید که در مسیر پایانمی

صمیم بگیرید با هر یک از افراد درگیر در دادن رفتار چیزی بگویید یا شاید تاست بخواهید بلافاصله پس از رخ

توانید با یک مدیر یا مشاور مواجهه با آزار صحبت کنید، شکل خصوصی صحبت کنید. همچنین میموقعیت به

کنید تحت آزار است هماهنگ کنید. شاید او اگرچه شاید بخواهید پیش از آن این مسئله را با فردی که فکر می

 یا شاید بخواهد خودش آن را حل کند. نخواهد آزار را گزارش دهد
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های مربوط به آزار همکاری کنند. هر کسی که در فرایند همۀ کارکنان وظیوه دارند در رسیدگی به شکایت

دهد یا هر کسی که به طریقی در فرایند درگیر است باید این اطلاعات را محرمانه نگه ای ارائه میتحقیق ادله

ها مسائلی جدی هستند و حریم خصوصی وفصلِ مؤثرِ شکایت ضروری باشد. ایندارد، مگر زمانی که برای حل

 افراد باید محترم شمرده شود. حتی زمانی که یک شکایت حل شده است محرمانگی و احترام مهم هستند.

 وظایف کارفرمایان و مدیران -4-3

ربارۀ چگونگی رفتار با کارمندان و عنوان یک نهاد، این بخش نکات مهم دبه« مؤسسۀ الف»برای مدیران و برای 

 چگونگی رسیدگی به موارد آزار را در بر دارد.

 آزار را متوقف کنید

برای تحقق محیط کاری خالی از آزار مسئولیت کامل را بر عهده دارد. همچنین همۀ مدیران در « مؤسسۀ الف»

ارتان یا هر جای دیگری در مؤسسه وظیوه دارند آزار را متوقف کنند. اگر از آزار در فضای ک« مؤسسۀ الف»

کردن آن انجام دهید، چه شکایتی شده باشد چه نشده توانید برای متوقفآگاه شدید، باید هر کاری که می

دانسته که آزاری در جریان بوده، در صورتی که باشد. ندانستن عذر خوبی نیست. اگر یک فرد معقول باید می

تنها با گیرند نهنان شما مسئول خواهید بود. مدیرانی که آزار را نادیده میبگذارید موقعیت ادامه پیدا کند همچ

 نیز با آنان برخورد انضباطی خواهد کرد.« مؤسسۀ الف»مسئولیت قانونی مواجه خواهند شد بلکه 

 آگاه باشید

 دار کمک کند:های مسئلهتواند به هوشیاری شما نسبت به موقعیتها میبودن از اینآگاه

 یری بدون توضیح در عملکرد کارمند؛تغی -

 گیرد؛های استعلاجی بیشتری میکسی ناگهان مرخصی -

 کند؛رسد، در روابط محل کار مشارکت نمیکند، پریشان به نظر میکارمندی خود را منزوی می -

 شایعات؛ و -

 بودن و ناراحتی میان دو یا چند کارمند.معذب -

 به کارمندان گوش بدهید

دادن به افراد وگو کنید. اغلب گوشرسد، با کارمندی که نگرانش هستید گوتاگر چیزی درست به نظر نمی

خواهیم نسبت به حقوق و کرامت تواند به آنان کمک کند تا دربارۀ مشکلشان حرف بزنند. البته از مدیران میمی
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آیند محرمانه نگه دارند، مگر بال آن میدنوگوهایی را که بهوگوها و گوتکارمندان حساس باشند و این گوت

 وفصلِ مؤثرِ شکایت کاملاً ضروری باشد.زمانی که برای حل

 روندهای سیاست مواجهه با آزار -5-3

 ایداگر مورد آزار قرار گرفته -1-5-3

های زیر به شما خواهد گوت که اگر خودتان یا شخص دیگری مورد آزار قرار گرفت چه کنید. همچنین گام

ها و توانید از فرایند شکایت دقیقاً چه انتظاری داشته باشید، غرامتن بخش به شما خواهد گوت که میای

های ممکن برای آزار چه هستند، چگونه درخواست تجدیدنظر کنید و چگونه دربارۀ این سیاست به مجازات

 بازخورد دهید.« مؤسسۀ الف»

 سخن بگویید

که باید انجام دهید، در صورت امکان، این است که به فردی که آزارتان اگر مورد آزار هستید، نخستین کاری 

زدگی، دهد باعث خجالتگوید یا انجام میچه میدهد بگویید کارش را متوقف کند. بگذارید بداند آنمی

شود. اغلب این احتمال وجود دارد فرد آگاه نباشد که رفتارش تحقیر، تخریب یا به طریقی رنجش شما می

 که متوجه شود رفتارش را تغییر خواهد داد.محض اینآور است و بهرنج

 یادداشت بردارید

ای نوشتید، بر آن تاریخ بگذارید و یک ای برایش بنویسید. اگر نامهتوانید با او مستقیماً صحبت کنید یا نامهمی

عتمد بگویید چه کاری انجام کنید، شاید بخواهید به یک دوست مکپی از آن را نگه دارید. اگر با او صحبت می

اید، آور چه بوده، در چه تاریخی رخ داده، چه احساسی کردهکه رفتار رنجاید و چرا. همچنین باید از اینداده

اید و چه کس دیگری حاضر بوده است )اگر شاهدی وجود داشته( یادداشت چه کاری برایش انجام داده

برداری ادامه دهید. این آزار متوقف خواهد شد. اگر نشد، به یادداشتآل پیش برود، چیز ایدهبردارید. اگر همه

 ها بعداً، اگر تحقیقی در کار باشد، موید خواهند بود.یادداشت

 های غیررسمیروند

 کردن با یک مدیر یا مشاور مواجهه با آزارصحبت

جهۀ مستقیم با او نیستید. در این شاید ارتباط مستقیم با شخص ]آزارگر[ کافی نباشد یا احساس کنید قادر به موا

 تان، مدیری دیگر یا یک مشاور مواجهه با آزار صحبت کنید.توانید با سرپرست شغلیموارد، می
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چه رخ داده سؤال خواهد کرد، مطمئن خواهد شد کنید از شما دربارۀ جزئیات آنشخصی که با او صحبت می

دانید و خواهد در اتحادیه یا کمیسیون حقوق بشر( را می های دیگرتان )مانند شکایتکه شما سیاست و گزینه

خواهید پیش بروید. شاید از او بخواهید برای نوشتن یک نامه یا صحبت خودتان با آزارگر پرسید که چگونه می

گری میان شما و شخصی که رفتارش باعث رنجشتان شده به شما کمک کند. شاید از او بخواهید نوعی میانجی

توانید از مشاور مواجهه با آزار بخواهید وفصل وضعیت مؤثر نبود، میها برای حلاگر این تلاش ترتیب دهد.

 برای ثبت یک شکایت رسمی نیز به شما کند.

 گریمیانجی

گری فرایندی است که در تواند پیش از تحقیق رسمی رخ دهد. میانجیگری میاگر شرایط مهیا باشد، میانجی 

حلی مورد پذیرش دو طرف برسند. کند تا به راهبه افراد درگیر در شکایت کمک می طرفیآن شخص ثالثِ بی

)یا اگر این شخص خودش درگیر شکایت  ۱گرانه کار کنید، مدیر منابع انسانیاگر بخواهید روی توافقی میانجی

گر مورد تأیید که ممکن کند. میانجیگر مورد تأیید را تعیین مییک میانجی«( مؤسسۀ الف» 2است، نایب رئیس

است از داخل یا خارج سازمان باشد، باید مورد پذیرش هر دو طرف باشد، نباید به هیچ طریقی در شکایت 

 را نمایندگی کند.یک از اقداماتِ مرتبط با شکایتْ مؤسسه ای از هیچدرگیر باشد و نباید در هیچ مرحله

توانید تصمیم گری را دارند. شما تنها کسی هستید که میبه هر حال، هر یک از طرفین حق نپذیرفتن میانجی

گری تحت فشار هستید کنید برای پذیرش میانجیگری برایتان مناسب است یا نه. اگر فکر میبگیرید آیا میانجی

رنگ پوست، مذهب، گرایش جنسی، جایگاه اقتصادی، سطح کنید به دلیل سن، جنسیت، نژاد، یا احساس می

گیری را نپذیرید. اگر کسی پذیر هستید، میانجیاقتدار یا هر دلیل دیگری در وضعی نامساعد یا آسیب

گاه بخشی از فرایند توانید ]این را[ بگویید و آندهد اما شما با آن راحت نیستید، میگری را پیشنهاد میمیانجی

گری اتواق افتاد، هر فردی این حق را دارد که در طول جلسات هد بود. در صورتی که میانجیشکایت نخوا

 کند همراه داشته باشد.گری[ کسی را که با او احساس راحتی می]میانجی

 های رسمیشکایت

ان از کارمند« مؤسسۀ الف»اگر مسیر غیررسمی برای حل یک موقعیت آزارگرانه موفق نشود یا مناسب نباشد، 

دیده از درون کند. شکایت یا توسط یک فرد متخصصِ آموزشخود برای ثبت شکایت رسمی حمایت می

طور کامل بررسی خواهد سازمان یا توسط یک مشاور مورد تحقیق قرار خواهد گرفت. این فرد شکایت را به
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ن وظیوه دارند در تحقیقات کرد. او با شاکی، آزارگرِ مورد ادعا و هر شاهدی مصاحبه خواهد کرد. همۀ کارمندا

 همکاری کنند.

 کننده نیاز خواهد داشت موارد زیر را بداند:رسیدگی

 نام شما )شاکی( و جایگاهتان؛ -

 نام و جایگاه آزارگر مورد ادعا؛ -

 چه اتواق افتاده؛جزئیات آن -

 دادن این مسائل؛ها و دفعات رخها، زمانتاریخ -

 دادنشان؛ ومکان رخ -

 شاهدی.نام هر  -

 نیاز خواهید داشت تا آمادۀ ارائۀ این اطلاعات باشید.

 عنوان شاکی، شما حق دارید که:به

شکایت خود را ثبت کنید و خیالتان راحت باشد بدون ایجاد شرم یا تنبیه برای شما، به سرعت به آن رسیدگی  -

 شود.می

 تان کند.شخصی منتخب شما در طول فرایند همراهی -

 هیچ چیز از این شکایت )وقتی صادقانه بوده است( در مدارک کاری شما ثبت نخواهد شد. مطمئن شوید -

 در جریان روند رسیدگی به شکایتتان قرار بگیرید. -

 گرفته در نتیجۀ شکایت شما مطلع شوید.صورت ۱از اقدامات اصلاحی -

 با رفتاری منصوانه مواجه شوید. -

 اگر شما متهم به آزار هستید -2-5-3

 وندهای غیررسمیر

است، با دقت موقعیت را مرور کنید. ممکن  طور غیررسمی به شما دربارۀ رفتارتان شکایت کردهاگر کسی به

ها احترامی یا آننحوی به فرد یا گروهی از افراد توهین و بیاید که بهاست ناخواسته چیزی گوته یا کاری کرده
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آمیز بوده، این مسئولیت شما است که آن را ری آزاردهنده یا توهیناید. اگر رفتار شما برای دیگرا تحقیر کرده

 تغییر دهید. ممکن است لازم باشد عذرخواهی کنید.

اید، برای خودتان یادداشت بردارید. گوید که او یا فرد دیگری را آزار دادهوگو وقتی کسی میدر یک گوت

و اگر کاری در ارتباط با آن مکالمه انجام دادید، آن  مکالمه را همراه با تاریخ آن و احساس خودتان ثبت کنید

شده ثبت کنید. بنویسید که آن اتواق در چه تاریخی کار را هم بنویسید. روایت خودتان را از موقعیت آزارِ بیان

 که آیا ماجرا شاهدانی هم داشت یا نه.روی داد، چه افراد دیگری حضور داشتند و این

توانید از یک اید مسئله را بین خوتان حل کنید، میرا با شما مطرح کرده نتوانستهاگر شما و کسی که شکایتش 

 مشاور مواجهه با آزار کمک بخواهید.

 گریمیانجی

طور غیررسمی مسئله را بین خودتان حل کنید، اید بهاگر کسی شما را متهم به آزار کرده و موفق نشده

تواند ضرورت شکایت رسمی را منتوی کند. شما گری میتواند قدم بعدی باشد. میانجیگری میمیانجی

کنید گری کنید، یا اگر به شما پیشنهاد شد با آن موافقت کنید. البته اگر فکر میتوانید درخواست میانجیمی

 آید، مجبور به موافقت نیستید.شوید که به نظرتان درست نمیزور به مسیری سوق داده میبه

گری شوید، مدیر منابع انسانی )یا اگر این شخص خودش موقعیت تحت میانجیخواهید وارد یک اگر می

میانجی مناسبی را که مورد تأیید هر دو طرف باشد از درون یا «( مؤسسۀ الف»درگیر شکایت است، نایب رئیس 

ن حق گری بخشی از فرایند غیررسمی باشد، هر کس ایکند. اگر میانجیبیرون سازمان برای این کار منصوب می

 مند شود.را دارد که از همراهی و کمک شخص منتخب خودش در طول جلسات بهره

 های رسمیشکایت

اگر کسی شکایتی رسمی دربارۀ رفتار شما ثبت کند، باید در فرایند تحقیق و بررسی مشارکت داشته باشید. 

همکاری کنید و تصویر خودتان  رودتوانید از یک مشاور مواجهه با آزار مشورت بخواهید. از شما انتظار میمی

چه اتواق افتاده ارائه کنید. اگر تحقیق و بررسی نشان دهد که شما فرد یا گروهی از افراد را آزار را از آن

مناسب با شما صورت خواهد  ۱رود رفتارتان را تغییر دهید. ضمناً برخورد انضباطیاید، از شما انتظار میداده

 گرفت. 

 م به آزار شده، شما حق دارید که:عنوان کسی که متهبه
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 از شکایت مطلع شوید. -

 ها پاسخ دهید.یک نسخۀ کتبی از ادعاهای رسمی به شما تحویل داده شود و به آن -

 تان کند.شخصی منتخب شما در طول فرایند همراهی -

 در جریان روند رسیدگی به شکایتتان قرار بگیرید. -

 با رفتاری منصوانه مواجه شوید. -

 کارمندان دیگر -3-5-3

وفصل هایی که برای حلها و تمام تلاشرود در تحقیق و بررسی دربارۀ شکایتاز تمام کارمندان انتظار می

گیرد، همکاری کنند. کارمندان باید متوجه حساسیت هر دو طرف باشند و اطلاعات مرتبط به ها صورت میآن

 ها را محرمانه نگه دارند.شکایت

 و بررسی و اقدام متناظر تحقیق -4-5-3

 گزارش کتبی

کسی که تحقیق و بررسی را انجام داده، گزارشی کتبی به مدیر منابع انسانی )یا  اگر این شخص خودش درگیر 

گیرد که با درنظرگرفتن کننده تصمیم میدهد. بررسیتحویل می«( مؤسسۀ الف»شکایت است، نایب رئیس 

که آزار صورت گرفته  وجود دارد یا نه. او گیری دربارۀ اینای نتیجهاحتمالات موجود، آیا شواهد کافی بر

کند. اگر آزار ها برای حل مسئله را شناسایی و یک یا دو مجموعۀ اقدام را پیشنهاد میهمچنین تمام امکان

کند چه نوع صورت گرفته باشد، مدیر منابع انسانی )در صورت نیاز با مشورت مدیریت ارشد( مشخص می

گیرد و آیا فرد یا ای با آزارگر صورت میشود، چه برخورد انضباطیامات جبرانی برای قربانی فراهم میاقد

 شان در سازمان ادامه بدهند یا نه.توانند به کار فعلیافراد خاطی می

 گیری و اعلام حکمتصمیم

ظف است فرد شاکی و کننده، مومدیر منابع انسانی ظرف یک هوته پس از دریافت گزارش کتبی از بررسی

آزارگر را از اقدام انضباطی، اقدامات جبرانی و تغییرات کاری مطلع کند. اقدامات اصلاحی، اقدامات جبرانی و 

 رسانی به افراد درگیر در موقعیت، اعمال خواهند شد.تغییرات کاری، حداکثر تا یک هوته پس از اطلاع

 جداسازیِ شاکی و فرد متهم به آزار



۳۱ 

 

دستی( با هم قرار دارند، مدیر منابع انسانی فرد متهم به آزار در یک رابطۀ طولی )بالادستی، پاییناگر شاکی و 

ها را در بخش دیگری گری یا تحقیق و بررسی، یکی یا هر دوی آنتواند تصمیم بگیرد در طول دورۀ میانجیمی

 یق و بررسی جدا شوند.رده هم در صورت لزوم ممکن است در طول دورۀ تحققرار دهد. همکاران هم

 اقدامات جبرانی برای قربانی -5-5-3

چه فرد تمام تلاشش را برای جبران تأثیرات آزار و تبعیض خواهد کرد. بسته به شدت آزار و آن« مؤسسۀ الف»

تواند یک یا چند اقدام جبرانی از اقدامات زیر در اثر آن از دست داده است، کسی که مورد آزار قرار گرفته می

 ا دریافت کند:ر

 ؛«مؤسسۀ الف»عذرخواهی شواهی یا کتبی از طرف آزارگر و  -

 رفته؛دستمزد ازدست -

 شغل یا ترفیعی که به او داده نشده بود؛ -

 ای که فرد استواده کرده؛رفته، مثلاً مرخصی استعلاجیجبران خسارت برای مزایای کاریِ ازدست -

 جبران خسارت برای صدمات احساسی؛ و/یا -

شود یا اگر در جریان آزار منتقل شده به که فرد به موقعیت شغلی دیگری منتقل نمیتعهدی مبنی بر این -

 که خودش خواهان جابجایی باشد.گردد، مگر اینموقعیت قبلی برمی

چیز از شکایت، تحقیق و بررسی یا تصمیم نباید در پروندۀ کاریِ فرد وقتی شکایت صادقانه بوده است، هیچ

بیاید. اگر بازخورد یا یادداشت نامساعدی در فرایندِ آزارِ فرد در پروندۀ کاری او ثبت شده، باید از  شاکی

 پرونده حذف شود.

 اقدامات اصلاحی برای آزارگر -6-5-3

 در مورد کسی که دیگری را آزار داده بسته به شدت آزار، یک یا چند اقدام انضباطی زیر اعمال خواهد شد:

 توبیخ کتبی؛ -

 جریمه؛ -

 تعلیق از کار، با حقوق یا بدون حقوق؛ -

 انتقال موقعیت شغلی، در مواردی که صلاح نیست دو نور به کارکردن کنار یکدیگر ادامه دهند؛ -

 تنزل رتبۀ کاری؛ یا -
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 عزل از کار. -

 در بیشتر موارد، آزارگر ملزم خواهد شد در یک جلسۀ آموزشی مقابله با آزار نیز شرکت کند.

در روند تحقیق و بررسی شواهد کافی در حمایت از شکایت پیدا نشد، مستندات مربوط به شکایت در  اگر

پروندۀ کاری فرد متهم به آزار قرار نخواهد گرفت. وقتی تحقیقات نشان بدهد آزار صورت گرفته است، این 

 واقعه و اقدامات انضباطیِ آتی در پروندۀ آزارگر ثبت خواهد شد.

 نشدههای اثباتشکایت -7-5-3

ای شواهدی در حمایت از آن فراهم اگر شخصی صادقانه شکایتی را ثبت کرده باشد که هیچ تحقیق و بررسی

شود و اثری از آن در پروندۀ متهم به آزار باقی نخواهد ماند. تا وقتی که شکایت نکند، آن شکایت رد می

اش ثبت نخواهد ی نخواهد داشت و چیزی از آن در پروندهصادقانه بوده باشد، برای فرد شاکی هم جزایی در پ

 شد.

 های غیرصادقانهشکایت -8-5-3

شماری که شکایتی غیرصادقانه مطرح شده است )به عبارت دیگر، کسی که شکایت را های انگشتدر موقعیت

انضباطی قرار  اساس و عمداً با هدف تخریب این کار را کرده است(، شخص تحت اقداممطرح کرده کاملاً بی

 اش نیز ثبت خواهد شد.خواهد گرفت و این واقعه در پروندۀ کاری

جزای کسی که شکایتی غیرصادقانه مطرح کرده، مانند مورد آزار است )بخش اقدامات اصلاحی برای آزارگر 

هایی برای اشتباه متهم شده شامل گامرا ببینید( و بستگی به شدت موقعیت دارد. جبران خسارت برای کسی که به

شود که قبلاً در مورد موقعیت آزار ذکر شده است ای میبازسازی وجهۀ اجتماعی فرد و هر نوع اقدام جبرانی

 )بخش اقدامات جبرانی برای قربانی را ببینید(.

 محرمانگی -9-5-3

کس افشا نام فرد شاکی یا متهم به آزار یا هر قسمت از شرایط مربوط به شکایت را برای هیچ« مؤسسۀ الف»

نخواهد کرد، مگر در مواقع ضروری برای تحقیق و بررسی دربارۀ شکایت یا اجرای اقدام انضباطی مرتبط با 

شکایت، یا در مواردی که الزامی قانونی در این باره وجود دارد. به مدیران درگیر در شکایت هم باید یادآوری 

 رمانه نگه دارند.شود که تمام اطلاعات را )مگر در شرایطی که ذکر شد( مح

 جوییتلافی -6-3
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شود. هرکس علیه کسی که از آزار شکایت جویی یک سرپیچی جدی از اصول انضباطی محسوب میتلافی

جویانه انجام دهد، کرده یا شواهدی در تحقیق و بررسی آزار ارائه داده یا عامل آزار شناخته شده اقدامی تلافی

تر دربارۀ هایی است که پیشهای ممکن، همانجریمه خواهد شد. جریمه شود و متناظراًخود آزارگر شناخته می

 آزارگران ذکر شد.

 تجدیدنظر -7-3

شدن از حکم به نایب رئیس تواند تا یک هوته پس از مطلعفردی که مستقیماً درگیر شکایتی بوده است، می

شکایت بوده، به رئیس کل( درخواست )یا اگر نایب رئیس خودش حکم اولیه را داده یا درگیر « مؤسسۀ الف»

تجدیدنظر دهد. اگر نایب رئیس به این نتیجه برسد که دلایل کافی برای تحقیق و بررسی دوباره یا تغییر جریمه، 

 جبران خسارت و موقعیت شغلی وجود دارد، باید ظرف یک هوته حکم را اعلام کند.

 های دیگرگزینه -8-3

 روندهای شکایت در اتحادیه

کند که با روندهایی مشخص در بعضی مواردِ آزار شکایت خود را یه برای شما این امکان را فراهم میاتحاد

ثبت کنید. برای دریافت اطلاعات بیشتر دربارۀ ثبت شکایت از این طریق با نمایندۀ اتحایۀ خود یا یک مشاور 

 مواجهه با آزار مشورت کنید.

 های بیرونیسازمان

های قومی یا ملیتی، رنگ پوست، دین، سن، جنسیت، وضعیت تأهل، وضعیت د، ریشهاگر آزار مربوط به نژا

های جسمی یا ذهنی، محکومیت عووشده یا گرایش جنسی بوده باشد، شخص شاکی خانوادگی، دگرتوانی

اش شکایت کرده، به کمیسیون حقوق بشر کانادا نیز تواند تا یک سال پس از وقوع رفتاری که دربارهمی

)برای کارکنان خدمات عمومی « ۱قانون روابط نیروی کار بخش خدمات عمومی»کند. شکایت تحت شکایت 

پذیر است. قانون کیوری از افراد در مقابل آزار جسمی یا جنسی محافظت فدرال( یا قانون کیوری نیز امکان

 کند.می

 پایش -9-3

کند. ما ابتدا پس از شش بهبود آن اعمال میگذاری را پایش و تغییرات لازم را برای این سیاست« مؤسسۀ الف»

ای دربارۀ طور سالانه این سند را مرور و بازبینی خواهیم کرد. اگر دغدغهماه، سپس پس از یک سال، و نهایتاً به

                                                           

1 Public Service Labour Relations Act 
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گذاری دارید، آن را به اطلاع مدیر منابع انسانی برسانید. از نظرات شما همیشه استقبال خواهد شد. این سیاست

مؤسسۀ »کاری که خواهان برابری و احترام برای همۀ اعضایش است جایی برای آزار وجود ندارد. در محیط 

 یابی به آن انجام خواهیم داد.داند و ما تمام تلاش خود را برای دستخود را به این هدف متعهد می« الف
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های متوسط و بخش چهارم: فهرست بازبینی سیاست مواجهه با آزار در سازمان

 بزرگ

 

 تدوین سیاست

ها و اقدامات گذاری، جریمهها دربارۀ محتوای سیاستها و کارمندان یا نمایندگان آنمشورت با اتحادیه ⃝

 جبرانی و شناسایی مشاوران مواجهه با آزار

 محتوای سیاست

 گذارانه )مدیریت حامی محیط کاری عاری از آزار است(بیانیۀ سیاست ⃝

 قانون ⃝

 های کارمندانمسئولیتحقوق و  ⃝

 حق برخورداری از محیط کاری عاری از آزار -

 مسئولیت برخورد محترمانه با دیگر کارمندان -

 نکردن در هنگام وقوع آزارمسئولیت سکوت -

 مسئولیت گزارش آزار به فرد مناسب -

 حوظ محرمانگی -

 های مدیران، مسئولان و کارفرمایانمسئولیت ⃝

 های قرارداد با احترام برخورد کنندکنندگان و طرفمراجعان، تأمین با تمام کارمندان، -

 تمام شکایات را مورد تحقیق و بررسی قرار دهند و گزارش کنند -

 خودشان الگوی خوبی باشند -

 با آزار کنار نیایند -

 سرعت و محرمانه برخورد خواهد شدطور جدی، بهکه با اتهامات آزار بهتعهد به این ⃝

 ف رفتار آزارگرانهتوصی ⃝

 روندها ⃝



۴۳ 

 

 راهنماهای کاربردی برای کارمندان و مدیران -

 های غیررسمی و رسمی اقدامشیوه -

 تشویق کارمندان به انتخاب رویکرد غیررسمی در وهلۀ نخست -

 گریمیانجی -

 های شکایتجزئیات گام -

 هابندیزمان -

 گیری و اعلام حکم مسئول تصمیم -

 تجدیدنظر -

 کنندهای آزار رسیدگی میاطلاعاتی دربارۀ دیگر نهادهایی که به پرونده -

 اقدامات جبرانی، اقدامات انضباطی و حواظتی ⃝

 اقدامات جبرانی پیشنهادی -

 های ممکن برای فرد آزارگرگسترۀ جریمه -

 که آیا اطلاعات مربوط به شکایت در پروندۀ فرد آزارگر ثبت خواهد شد یا نهاین -

 نشدن اطلاعات مربوط به شکایت )در صورتی که صادقانه باشد( در پروندۀ فرد شاکیثبت -

دهند، در مقابل کنند یا در تحقیق و بررسی شهادت میحواظت از کسانی که شکایت آزار را ثبت می ⃝

 هاجوییتلافی

 کنندگانانتخاب مشاوران و بررسی

 کنندگان در نظر گرفته شود:ها و بررسیمیانجی ا قلدری،موارد زیر باید در انتخاب مشاوران مواجهه ب ⃝

 مورداعتماد کارمندان باشند -

 مراتب کاری و مدیریتی باشندخارج از سلسله -

 که کارمند هستند یا طرف قرارداداین -

 های مرتبط دریافت کرده باشندتجربۀ مرتبط داشته باشند و آموزش -

 اصل محرمانگی را رعایت کنند -
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 ها برای کارمندان راحت باشدسترسی به آند -

 که به شکایات رسمی خواهند پرداخت یا شکایات غیررسمیاین -

 گری خواهند کرد یا نهکه آیا میانجیاین -

 که آیا تحقیق و بررسی خواهند کرد یا نهاین -

 دهندبه چه کسی گزارش می -

 آیا به مدیریت مشاوره خواهند داد یا نه -

 موزش کارمندان خواهند پرداخت یا نهآیا به آ -

 ها در ارائۀ مشاوره به مدیریت دربارۀ موارد خاص آزارنقش آن -

گری و تحقیق و بررسی را انجام ندهند؛ زمان کار میانجیهای دوگانه نداشته باشند؛ مثلاً همکه نقشاین -

 نمایندۀ سازمان در جلسۀ استماع حقوق بشر نباشند

 آموزش

 انتشار سیاست به تمام کارمندان و مدیران فعلی و جدید از طریق:انتقال و  ⃝

 رسانیجلسۀ اطلاع -

 جلسات گردهمایی کارکنان -

 های کوتاه و نامه ]الکترونیکی[یادداشت -

 یادداشتی روی گزارش پرداخت ماهانه -

 فیلم -

 پوستر -

 بروشور -

 آموزش تمام کارکنان ⃝

مناسبی نشان بدهند، با تمام موارد آزار به درستی برخورد کنند و فضای  که واکنشآموزش مدیران برای این -

 ضدآزار را تداوم بخشند

 که به یکدیگر احترام بگذارند و فضای ضدآزار را تداوم بخشندآموزش کارمندان برای این -
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 هایشانکنندگان برای عملکرد مناسب در نقشآموزش مشاوران مواجهه با آزار و بررسی -

های عنوان بخش ثابتی از جلسات آموزشی، برای مثال: آموزش مدیران، برنامهزش مواجهه با آزار بهآمو -

های اتحادیه، آموزش مهارت-های مدیریتهای آموزشی برای کمیتهسازی برای کارمندان جدید، دورهآماده

 راناجتماعی برای کارمندان، آموزش رفتار محکم و قاطعانه برای کارمندان زن و دیگ

 پایش

 گذاریایِ سیاستتعهد به بازبینی دوره ⃝

 پذیرابودن نسبت به نظرات کارمندان -

 درخواست بازخورد از مشاوران، مدیران و کارمندان -

 کنندهای خروج با کارکنانی که سازمان را ترک میانجام مصاحبه -

 ایجاد تغییرات لازم در سیاست و روندها -
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 های کوچکژه برای سازمانبخش پنجم: ملاحظات وی

 

 گیردهمان اصول را در بر می

اصول مربوط به سیاست مواجهه با آزار کارآمد در یک سازمان کوچک همان اصولی هستند که برای 

 با آزار شما باید: تر وجود داشت. سیاست مواجههکارفرمایان بزرگ

 وچرای مدیر برخوردار باشد؛چوناز حمایت بی -

 شواف باشد؛ -

 منصوانه باشد؛ -

 شده باشد؛ وبرای همه، در تمام سطوح سازمان، شناخته -

 برای همه، در تمام سطوح سازمان، اعمال شود. -

 منابع محدود

های لازم را برای خصوص اگر قدمتمام کارفرمایان در مورد آزار از سوی کارمندانشان مسئول هستند، به

یا در صورت وقوع آن را جدی نگرفته باشند. تواوت البته در این است جلوگیری از آزار در محیط کار برنداشته 

های بزرگ های کوچک معمولا منابع مالی یا کارکنان لازم را برای توسعۀ مسیرهای مشابه سازمانکه سازمان

 گری و تحقیق در اختیار ندارند.برای گزارش، میانجی

 دهندهای کتبی اطلاعات مهمی میسیاست

طور شواهی از این آگاه ایی با یک شرکت بسیار کوچک نسبتا آسان است که کارمندانش را بهبرای کارفرم

کند که آزار پذیرفته نخواهد بود و با هر کس که دیگری را آزار دهد برخورد انضباطی خواهد شد. با این حال، 

قبول یقا چه رفتارهایی قابلپذیر دربارۀ این داشته باشند که دقلازم است کارمندان اطلاعاتی منسجم و دسترس

و اگر مورد آزار قرار بگیرند چه  چه نوع اقدامات انضباطی اعمال خواهد شد، روند ثبت شکایت چیست، نیست،

توانند انتظار داشته باشند. همچنین لازم است بدانند چه مؤسسات دیگری به چنین نوع اقدامات جبرانی را می

شود. اما ممکن است نیاز نباشد ست که یک سیاست کتبی موید و مهم واقع میپردازند. این جایی اشکایاتی می

 تر باشد.]این سیاست[ به پیچیدگی و رسمیت سیاست یک سازمان بزرگ

 ارتباط نزدیک با کارمندان
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که در تر نسبت به اینطور روزانه و از نزدیکنقش مدیر در یک سازمان کوچک حیاتی است. مدیران احتمالاً به

تر در موقعیت بهتری برای باخبرشدن از افتد آگاهی دارند، و نسبت به سازمانی بزرگیط کار چه اتواقاتی میمح

های آزار، اقدام مستقیم، و ارائۀ الگویی از رفتار مناسب هستند. در واقع کارفرمایانی با تعداد کمتری موقعیت

کارمندانشان دارند. کارفرما ممکن است تنها مدیر  تر و ارتباط کاری بیشتری باکارمند احتمالاً تماس مستقیم

 یا تعداد کمی مدیر داشته باشد. سازمان باشد،

 مسیرهای جایگزین شکایت فراهم کنید

همراه داشته باشد. ممکن است ]در یک هایی بهالبته این امر ممکن است برای کارفرمایان کوچک پیچیدگی

تر باشد. برای مثال سرپرست شغلی یک ن شکایت سختکردن مسیرهای جایگزیسازمان کوچک[ فراهم

کارمند متهم به آزار است و همچنین خودش تنها فرد در موضع اقتدار در محیط کار نیز است. در مورد 

ها وجود دارند. ویژه مهم است بدانند چه مؤسسات دیگری برای کمک به آنهای کوچک بهکارمندان شرکت

ما مهم است تعهدی جدی و شواف به محیط کاری خالی از آزار داشته باشد. همچنین مخصوصا در مورد کارفر

ها به یک کارمند معتمد باسابقه های آزار و مواجهۀ اولیه با آنبرای مثال، ممکن است مسئولیت دریافت شکایت

 داده شود، و این کارمند خود باید به آسانی برای کارمندان دیگر در دسترس باشد.

 ابع با دیگران همکار شویدبرای افزایش من

تواند از مؤسسات دیگر یا دیگرانی در همان حوزۀ کاری اطلاعات و کارفرمایی که فاقد منابع کافی است، می

دهد حمایت دریافت کند. کمیسیون حقوق بشر کانادا بروشور پیشگیری از آزار مویدی دارد که توضیح می

توانند این بروشور را بین دهد که کارفرمایان مییشنهاد میهایی برای مواجهه با آن پآزار چیست و گزینه

های کوچک در یک حوزۀ کاری ممکن است تصمیم بگیرند منابعشان را برای کارمندان توزیع کنند. شرکت

با آزار، مشاور،  گر مواجههطراحی سیاستی مشترک ترکیب کنند؛ مثلا افرادی از هر شرکت نقش آموزش

توانند یک گروه حمایتی مشورتی مشترک کننده را ایوا کنند. تعدادی از کارمندان میگر، و بررسیمیانجی

اندیشی یا جلسات آموزشی مرتبطی شرکت کنند که توانند در همصورت انورادی میتشکیل دهند. کارمندان به

ود. این شهای کاری ارائه میوکارهای کوچک، یا انجمنهای کسبهای کارفرما، اتحادیهتوسط سازمان

ها در محیط کار ها ممکن است بروشور، پوستر و چیزهای دیگری داشته باشند که کارفرما بتواند از آنسازمان

 استواده کند. 

 کارمندان باید دربارۀ سیاست بدانند
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های استخدامی و های بزرگ تر، کارمندان آینده و کارکنان جدید باید در طول مصاحبههمانند شرکت

دار هم مهم است؛ یادآوری سیاست به شان از سیاست مواجهه با آزار آگاه شوند. آموزش ادامهلیههای اوآموزش

کارمندان و دوباره به گردش درآوردن آن در جلسۀ سالانۀ کارمندان مثالی از این کار است. مرور متناوب این 

 ضروری است. سیاست، از جمله دریافت بازخورد از کارمندان

دهد سیاست مواجهه با آزار را خوانده و ای را که نشان میخواهند اظهاریهاز کارمندانشان می بعضی کارفرمایان

گیرد که توضیح های مواجهه با آزار قرار میآل این در ترکیب با آموزشطور ایدهاند امضا کنند. بهفهمیده

ارد مورد آزار قرار گرفته های موجود برای کسی که باور ددهد آزار شامل چه چیزهایی است و گزینهمی

 چیستند.
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 های کوچکگذاری برای سازمانبخش ششم: الگوی سیاست

 

شده از سیاست مواجهه با آزار برای محیط کاری شما اگر سازمانی کوچک هستید، ممکن است این نمونۀ کوتاه

، سازمانی «مؤسسۀ الف»کارگیری در شده در بخش سوم باشد. این سیاست برای بهتر از نمونۀ ارائهمناسب

 ساختگی، نوشته شده است.

 بیانیۀ سیاست مواجهه با آزار -1-6

 به: همۀ کارمندان

 تاریخ: ...

 «مؤسسۀ الف»گذارانۀ موضوع: بیانیۀ سیاست

 تعهد ما نسبت به محیط کاری امن و محترمانه

کردن محیط کاری امن و محترمانه برای همۀ کارکنان و مراجعان هستیم. ، ما متعهد به فراهم«مؤسسۀ الف»در 

کس، چه مدیر، چه کارمند، چه پیمانکار و چه عضوی از جامعه، به هیچ دلیلی، در هیچ زمانی، نباید با آزار هیچ

سر کار یا در هر موقعیتی مرتبط با کار، دیگران  کس حق نداردکنار بیاید. علاوه بر این، هیچ« مؤسسۀ الف»در 

بخش را آزار دهد. این سیاست یک قدم در راستای کسب اطمینان از این است که محیط کار ما مکانی آرامش

 برای همۀ ماست. 

 آزار غیرقانونی است

کیوری از ما در مقابل  کند. قانونقانون حقوق بشر کانادا و قانون کار کانادا از ما در مقابل آزار محافظت می

که مورد آزار واقع شوید زندگی و کار کنید. کند. شما حق دارید بدون اینتعرض جسمی و جنسی محافظت می

 توانید برایش اقدامی کنید.اگر مورد آزار هستید، می

 وظایف کارمندان

د و اگر خودش یا فرد دیگری هر کارمندی این حق را دارد که در محیط کار با او منصوانه و محترمانه رفتار شو

مورد آزار است سکوت نکند. تمام کارمندان مسئولیت دارند که آزار را به شخص مناسب گزارش کنند. تمام 

 کارمندان مسئولیت دارند محرمانگی را در مورد تمام افراد درگیر در شکایت آزار حوظ کنند.

 وظایف مدیران
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ر مسئول است. مدیران باید مثالی از رفتار مناسب در محیط کار هر مدیری در ایجاد محیط کاری خالی از آزا

چه شکایتی وجود داشته باشد و چه نه، مقابله کنند.  ها،محض آگاهی از آنهای آزار بهباشند و باید با موقعیت

زار یا از ها مستقیم درگیر آیک از آنهایی بر کارفرما و مدیر اعمال کند، حتی اگر هیچتواند جریمهدادگاه می

اند. مدیری که هیچ کاری برای پیشگیری از آزار یا تحویف آثارش دانستهاش میآن آگاه نبوده، اما باید درباره

 نکرده باشد، ممکن است با پیامدهای مالی و قانونی مواجه شود.

 وظایف مؤسسۀ الف

افتد باشد. من، رئیس اتواق می چه در محیط کارمسئولیت دارد در جریان آن« مؤسسۀ الف»عنوان کارفرما، به

شوم همۀ طور جدی برخورد کنم. متعهد میشوم با تمام پیشامدهای مربوط به آزار بهمؤسسه، متعهد می

اند. هر کسی که فرد وفصل شدهشکلی سریع، محرمانه و منصوانه حلها را پیگیری کنم تا مطمئن شوم بهشکایت

دادن به آزار مورد پیگرد قرار خواهیم داد. با مدیرانی که برای پایان یا گروهی از افراد را آزار داده باشد

 کنیم.آزار را تحمل نمی« مؤسسۀ الف»درستی عمل نکنند برخورد خواهیم کرد. در به

 با احترام،

 آقا/خانم ...، رئیس مؤسسه

 اطلاعات برای قربانیان -2-6

 آزار چیست؟

زده کند و هر فرد معقول باید بداند که این رفتار قیر یا خجالتآزار هر رفتاری است که شخصی را تخریب، تح

تواند یک بار شود. آزار میدادن چیزها میها، اظهارنظرها، یا نمایشناخوشایند است. این عمل شامل کنش

 اتواق بیوتد یا با گذشت زمان ادامه یابد.

 های آزار از این قرارند:برخی نمونه

ها یا پیشنهادهای ناخوشایند دربارۀ بدن، پوشش، نژاد، ملیت یا گوییها، متلکوخیها، شاظهارنظرها، تهمت -

قومیت، رنگ پوست، مذهب، سن، جنسیت، وضعیت تأهل، وضعیت خانوادگی، دگرتوانی جسمی یا ذهنی، 

 های شخصی افراد؛گرایش جنسی، محکومیت عووشده یا دیگر ویژگی

ناخوشایند جنسی )شامل ارتباط مداوم و ناخواسته پس از پایان یک های ها یا درخواستاظهارنظرها، دعوت -

 رابطه(؛

 آمیز؛آور یا توهینزده، نژادپرستانه، رنجدادن محتوای صریح جنسی، جنسیتنمایش -
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 آزار یا تهدید مکتوب یا شواهی؛ -

 کند؛زده یا به او توهین میهای عملی که کسی را خجالتشوخی -

 آور؛آمیز( یا دیگر حرکات رنج)ایوای نقش وسوسهنگاه زیرچشمی  -

 گرفتن و زدن؛کردن، نیشگونکردن، لمسارتباط جسمی ناخوشایند، مثل نوازش -

 آمیز؛مآبانه و طعنهرفتار رئیس -

 تحقیر یک کارمند در مقابل همکارانش؛ -

 شود؛ای او میحرفهسوءاستواده از اقتداری که باعث تضعیف عملکرد فرد یا تهدید مسیر  -

 تخریب اموال شخصی؛ و -

 تجاوز جسمی یا جنسی. -

کنند در مقابل آزارهای مرتبط با قانون حقوق بشر کانادا از کارمندان و مردمی که کالا و خدمات دریافت می 

نژاد، ملیت یا قومیت، رنگ پوست، مذهب، سن، جنس، وضعیت تأهل، وضعیت خانوادگی، دگرتوانی 

 کند.محکومیت عووشده یا گرایش جنسی محافظت می ]معلولیت[،

شود در این سیاست موردتوجه قرار گرفته است. این هم شناخته می« شخصی»عنوان آزار رفتار نامحترمانه که به

کند اما مبتنی بر زده میشود که یک کارمند را تحقیر یا خجالتدست رفتارها شامل رفتارهای ناخوشایندی می

 ارد ممنوعی که در بالا ذکر شد نیست.یک از موهیچ

تواند بین همکاران، بین مدیر و کارمند، بین افرادی با جنسیت متواوت یا از یک جنسیت، بین یک آزار می

 کارمند و مراجع، یا بین یک کارمند و متقاضی شغلی در سازمان صورت بگیرد.

 چه چیزی آزار نیست؟

یکدیگر آزار نیست، اگر همۀ افراد درگیر در آن موافقش باشند.  مندانۀ دو یا چند کارمند باشوخی رضایت

 کردن و برخورد انضباطی، با شرایط مقتضی، آزار نیستند.ارزیابی عملکرد، توصیه

 دهد؟آزار کجا رخ می

شکلی مرتبط با تواند در خودِ محیط کار رخ دهد یا خارج از محیط کار در موقعیتی که بهآزار مرتبط با کار می

ار است. برای نمونه، در طول سورهای کوتاه ]برای[ تحویل ]کالا یا خدمات[، جلسات خارج از محیط کار، ک
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سورهای کاری و هر رویداد یا مکان دیگری که به کار مرتبط است یا زمانی که کارمند در جریان کار حضور 

 د.دارد، کارمندان )و مراجعان( باید در برابر آزار مورد حواظت قرار بگیرن

 روندهای شکایت -3-6

 سخن بگویید

دهد وجه ساکت نمانید. در صورت امکان، به فردی که آزارتان میهیچکنید مورد آزار هستید، بهاگر فکر می

بگویید که با رفتارش راحت نیستید و از او بخواهید کارش را متوقف کند. اغلب این تمام چیزی است که 

ای برایش بنویسید )بر آن تاریخ بگذارید یا نامه شکل مستقیم صحبت کنید،و بهتوانید با ااحتیاج خواهد بود. می

 و یک کپی از آن را نگه دارید(. علاوه بر این، یک دوست معتمد را در جریان اتواقات قرار دهید.

 یادداشت بردارید

رخ داده، با چه تناوبی، چه تمام رفتارهای ناخوشایند و آزارگرانه را ثبت کنید. بنویسید چه اتواقی، کی و کجا 

 اید. تمام موارد آزار را ثبت کنید.کس دیگری حاضر بوده و چه احساسی را تجربه کرده

 گزارش کنید

اگر رفتار آزارگرانه باز هم اتواق بیوتد یا اگر قادر به مواجه مستقیم با فرد آزارگر نباشید، به فردی که برای 

نوعی است. اگر خود این فرد به …فرد مورد نظر « مؤسسۀ الف»ید. در شده شکایت کن ها تعییندریافت شکایت

دیدار کنید. اگر به هر دلیل قادر به « مؤسسۀ الف»مدیر  …طرف شکایت است، لطواً شخصاً با خانم یا آقای 

ض توانید به اتحادیه، یا پلیس )برای موارد مربوط به تعرمی نیستید،« مؤسسۀ الف»گزارش آزار به کسی در 

 توانید مستقیماً از کمیسیون حقوق بشر کانادا کمک بگیرید.جسمی یا جنسی( مراجعه کنید. می

های مواجهه با آزار از او سؤالاتی شده در راستای سیاستوقتی فردی آزار را گزارش کند، شخص تعیین

حاضر بوده است و از  که چه اتواقی، کی و کجا رخ داده، با چه تناوبی، و چه کس دیگریپرسد مانند اینمی

 دارد.تمام مکالمه یادداشت برمی

 های غیررسمیروند

شده بخواهید توانید از فرد تعیینطور غیررسمی اقدام کنید. این به آن معناست که میشاید بخواهید در ابتدا به

ه شما کمک گری یا شکایت رسمی شوید، برای ارتباط گرفتن با شخص دیگر بکه وارد روند میانجیبدون این

کنند یا از طرف شما با او صحبت کنند. رویکرد غیررسمی ممکن است همیشه با موفقیت همراه یا ممکن نباشد، 

 تر مسأله را حل کنید.کند سریعطور باشد، کمک میاما وقتی که این
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 گریمیانجی

دارای صلاحیتی از خارج تواند پیش از تحقیق رسمی رخ دهد. اگر فرد گری میاگر شرایط مهیا باشد، میانجی

سازمان برای ایوای نقش میانجی در دسترس باشد، و شاکی و متهم به آزار هر دو موافقت کنند، این شخص 

وفصل شکایت کمک کند. اگر کسی در دسترس نباشد و طرفین موافق تلاش خواهد کرد به طرفین برای حل

کمک کند. میانجی نباید در تحقیقات مربوط به  وفصل شکایتتواند به حلشدۀ دیگری میباشند، فرد تعیین

یک از اقداماتِ مرتبط با شکایتْ مؤسسه را نمایندگی ای از هیچشکایت درگیر بوده باشد، و نباید در هیچ مرحله

 کند.

توانید تصمیم گری را دارند. شما تنها کسی هستید که میبه هر حال، هر یک از طرفین حق نپذیرفتن میانجی

فشار هستید گری تحتکنید برای پذیرش میانجیگری برایتان مناسب است یا نه. اگر فکر مییا میانجیبگیرید آ

کنید به دلیل سن، جنسیت، نژاد، رنگ پوست، مذهب، گرایش جنسی، جایگاه اقتصادی، سطح یا احساس می

نپذیرید. اگر کسی  گیری راپذیر هستید، میانجیاقتدار یا هر دلیل دیگری در وضعی نامساعد یا آسیب

گاه بخشی از فرایند توانید ]این را[ بگویید و آندهد اما شما با آن راحت نیستید، میگری را پیشنهاد میمیانجی

گری اتواق افتاد، هر فردی این حق را دارد که در طول جلسات شکایت نخواهد بود. در صورتی که میانجی

 کند همراه داشته باشد.ی میگری[ کسی را که با او احساس راحت]میانجی

 تحقیق و بررسی

دیده درون سازمان یا ها توسط شخصی آموزشخواهید از طریق شکایتی رسمی اقدام کنید، بررسیاگر می

دهد. او با شاکی و فرد متهم گیرد. این شخص شکایت را کاملاً مورد بررسی قرار میمشاوری بیرونی انجام می

وجود مصاحبه خواهد کرد. همۀ کارمندان مسئولیت دارند در تحقیقات همکاری های مبه آزار و تمام شاهد

 کنند.

ها و جلسات کسی را که با او احساس هم شما و هم فرد متهم به آزار این حق را دارید که در تمام مصاحبه

 کنید همراه داشته باشید.راحتی می

 شود:تحقیق شامل موارد زیر می

 از شاکی دریافت کند؛تمام اطلاعات مرتبط را  -

 جزئیات شکایت را به اطلاع فرد متهم به آزار برساند و پاسخ او را دریافت کند؛ -

 با تمام شاهدها مصاحبه کند؛ -
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 تصمیم بگیرد با در نظر گرفتن تمام احتمالات آیا آزار روی داده است یا نه؛ و -

 د.ها و اقدامات دیگری را پیشنهاد دهاقدامات جبرانی، جریمه -

 شدهشکایات اثبات

این موضوع را ترجیحاً ظرف یک هوته از تکمیل  کننده به این نتیجه برسد که شکایت معتبر است،اگر بررسی

 کننده پیشنهادهایی برای اقدامات جبرانی مناسب و اقداماتکند. بررسیتحقیقات،کتباً به رئیس گزارش می

کند. رئیس تصمیم خواهد گرفت که چه اقداماتی را اعمال کند انضباطی و یا هر اقدام ضروری دیگری ارائه می

 و طرفین را کتباً و ترجیحاً ظرف یک هوته از دریافت گزارش از تصمیمش باخبر خواهد کرد.

 اقدامات جبرانی برای قربانی

د اقدام از تواند یک یا چنبسته به ماهیت و شدت آزار، اقدامات جبرانی برای کسی که مورد آزار قرار گرفته می

 موارد زیر را در بر بگیرد:

 ؛«مؤسسۀ الف»عذرخواهی شواهی یا کتبی از طرف آزارگر و  -

 رفته؛دستمزد ازدست -

 شغل یا ترفیعی که به او داده نشده بود؛ -

 ای که فرد استواده کرده؛رفته، مثلاً مرخصی استعلاجیجبران خسارت برای مزایای کاریِ ازدست -

 رای صدمات احساسی؛ و/یاجبران خسارت ب -

شود یا اگر در جریان آزار منتقل شده به که فرد به موقعیت شغلی دیگری منتقل نمیتعهدی مبنی بر این -

 که خودش خواهان جابجایی باشد.گردد، مگر اینموقعیت قبلی برمی

 اقدامات اصلاحی برای آزارگر

 ، یک یا چند اقدام انضباطی زیر اعمال خواهد شد:در مورد کسی که دیگری را آزار داده بسته به شدت آزار

 توبیخ کتبی؛ -

 جریمه؛ -

 تعلیق از کار، با حقوق یا بدون حقوق؛ -

 انتقال موقعیت شغلی، در مواردی که صلاح نیست دو نور به کارکردن کنار یکدیگر ادامه دهند؛ -

 تنزل رتبۀ کاری؛ یا -
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 عزل از کار. -

 در یک جلسۀ آموزشی مقابله با آزار نیز شرکت کند. همچنین آزارگر ملزم خواهد شد

 نشدههای اثباتشکایت

ای پیشنهاد کننده هیچ جریمه یا اقدام جبرانیاگر شواهد کافی در حمایت از اتهام آزار فراهم نباشد، بررسی

 نخواهد کرد.

 های غیرصادقانهشکایت

اساس و شده است، یعنی وقتی شکایت کاملاً بیشماری که شکایتی غیرصادقانه مطرح های انگشتدر موقعیت

عمداً با هدف تخریب ثبت شده باشد، شاکی با جزایی معادل فرد آزارگر مواجه خواهد شد. جبران خسارت 

ای هایی برای بازسازی وجهۀ اجتماعی فرد و هر نوع اقدام جبرانیاشتباه متهم شده شامل گامبرای کسی که به

 د موقعیت آزار ذکر شده است.شود که قبلاً در مورمی

 جوییتلافی

جویانه انجام دهد، با هرکس علیه کسی که به هر نحو درگیر شکایت از یک مورد آزار بوده اقدامی تلافی

 جزایی معادل فرد آزارگر مواجه خواهد شد.

 محرمانگی

در مواقع ضروری برای کس افشا نخواهد کرد، مگر ی شکایت برای هیچهیچ اطلاعاتی را درباره« مؤسسۀ الف»

تحقیق و بررسی دربارۀ شکایت یا اجرای اقدام انضباطی مرتبط با شکایت، یا در مواردی که الزامی قانونی 

شکلی مشابه شود تمام اطلاعات را بهها وجود دارد. به مدیران درگیر در شکایت هم توصیه میدربارۀ آن

 محرمانه نگه دارند.

 های زمانیمحدودیت

ها با یابد. شکایتشوند پایان میمحضی که از آن مطلع میمسئولیت دارند اطمینان حاصل کنند آزار بهمدیران 

 شوند.وفصل میبیشترین سرعت ممکن، ترجیحاً ظرف یک ماه از ثبت، حل

 ساله دارد.شاکی باید بداند که برای ثبت شکایت در کمیسیون حقوق بشر کانادا محدودیت زمانی یک

 تحادیهشکایت در ا
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در اتحادیه روندهای شکایتی برای مواردِ مشخصی از آزار وجود دارد. برای دریافت اطلاعات بیشتر دربارۀ  

 ثبت شکایت از این طریق با نمایندۀ اتحایۀ خود مشورت کنید.

 های دیگرگزینه

ن حقوق بشر کانادا تواند با کمیسیوشکایت آزار خود رضایت ندارد می که از نتیجه« مؤسسۀ الف»کارمندی از 

 مشورت کند.

شوند، مراجعه به پلیس مسیر مناسبی اگر آزار شامل تعرض جسمی یا جنسی است که جرایم کیوری محسوب می

 خواهد بود.

 تغییر در سیاست -4-6

شده یا رئیس اش با فرد تعییناگر سوال یا نظری دربارۀ متن سیاست و یا کاربردهای آن دارید، لطواً درباره

طور گوتگو کنید. ما در صورت لزوم تغییراتی را بر این سیاست اعمال خواهیم کرد و آن را به« سسۀ الفمؤ»

  کنیم.مداوم بازبینی می
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 های کوچکبخش هفتم: فهرست بازبینی سیاست مواجهه با آزار در سازمان

 

 محتوای سیاست

 ار است(گذارانه )مدیریت حامی محیط کاری عاری از آزبیانیۀ سیاست ⃝

 قانون ⃝

 های کارمندانحقوق و مسئولیت ⃝

 حق برخورداری از محیط کاری عاری از آزار -

 مسئولیت برخورد محترمانه با دیگر کارمندان -

 نکردن در هنگام وقوع آزارمسئولیت سکوت -

 مسئولیت گزارش آزار به فرد مناسب -

 حوظ محرمانگی -

 کارفرمایانهای سرپرستان، مدیران و مسئولیت ⃝

 های قرارداد با احترام برخورد کنندکنندگان و طرفبا تمام کارمندان، مراجعان، تأمین -

 تمام شکایات را مورد تحقیق و بررسی قرار دهند و گزارش کنند -

 خودشان الگوی خوبی باشند -

 با آزار کنار نیایند -

 محرمانه برخورد خواهد شدسرعت و طور جدی، بهکه با اتهامات آزار بهتعهد به این ⃝

 توصیف رفتار آزارگرانه ⃝

 روندها ⃝

 راهنماهای کاربردی برای کارمندان و مدیران -

 های غیررسمی و رسمی اقدامشیوه -

 تشویق کارمندان به انتخاب رویکرد غیررسمی در وهلۀ نخست -

 گریمیانجی -
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 های شکایتجزئیات گام -

 هابندیزمان -

 و اعلام حکم  گیریمسئول تصمیم -

 تجدیدنظر -

 کنندهای آزار رسیدگی میاطلاعاتی دربارۀ دیگر نهادهایی که به پرونده -

 اقدامات جبرانی، اقدامات انضباطی و حواظتی ⃝

 اقدامات جبرانی پیشنهادی -

 های ممکن برای فرد آزارگرگسترۀ جریمه -

 گر ثبت خواهد شد یا نهکه آیا اطلاعات مربوط به شکایت در پروندۀ فرد آزاراین -

 نشدن اطلاعات مربوط به شکایت )در صورتی که صادقانه باشد( در پروندۀ فرد شاکیثبت -

دهند، در مقابل کنند یا در تحقیق و بررسی شهادت میحواظت از کسانی که شکایت آزار را ثبت می ⃝

 هاجوییتلافی

 آموزش

 مدیران فعلی و جدید از طریق:انتقال و انتشار سیاست به تمام کارمندان و  ⃝

 رسانیجلسۀ اطلاع -

 جلسات گردهمایی کارکنان -

 های کوتاه و نامه ]الکترونیکی[یادداشت -

 یادداشتی روی گزارش پرداخت ماهانه -

 فیلم -

 پوستر -

 بروشور -

 آموزش تمام کارکنان ⃝
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موارد آزار به درستی برخورد کنند و فضای که واکنش مناسبی نشان بدهند، با تمام آموزش مدیران برای این -

 ضدآزار را تداوم بخشند

 که به یکدیگر احترام بگذارند و فضای ضدآزار را تداوم بخشندآموزش کارمندان برای این -

 هایشانکنندگان برای عملکرد مناسب در نقشآموزش مشاوران مواجهه با آزار و بررسی -

های خش ثابتی از جلسات آموزشی، برای مثال: آموزش مدیران، برنامهعنوان بآموزش مواجهه با آزار به -

های اتحادیه، آموزش مهارت-های مدیریتهای آموزشی برای کمیتهسازی برای کارمندان جدید، دورهآماده

 اجتماعی برای کارمندان، آموزش رفتار محکم و قاطعانه برای کارمندان زن و دیگران

 پایش

 گذاریایِ سیاستورهتعهد به بازبینی د ⃝

 پذیرابودن نسبت به نظرات کارمندان -

 درخواست بازخورد از مشاوران، مدیران و کارمندان -

 کنندهای خروج با کارکنانی که سازمان را ترک میانجام مصاحبه -

  ایجاد تغییرات لازم در سیاست و روندها -
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 کارمندان(های پُرتکرار )اطلاعاتی برای بخش هشتم: پرسش

 

 ای است؟آیا ماهیت آزار موضوعی سلیقه

نه. بنا به تواوت در تجارب زیسته، ممکن است افراد مختلف تصورات گوناگونی از ماهیت آزار داشته باشند اما 

توانیم فهمی مشترک از آن ایجاد کنیم. هر رفتار ناخوشایندی که شخصی را تحقیر کند، مورد همچنان می

 یا به او توهین کند، و یا شرایطی جنسی بر شغلش اعمال کند، آزار است.اهانت قرار دهد 

 اگر بقیه در محیط کار با یک رفتار راحت باشند چه؟

دهند. ممکن است یک نور فکر کند رفتارش خوشایند های مختلوی به یک رفتار واکنش نشان میافراد به شکل

دوست ندارد و تنها برای جلوگیری از مواجهه با آن ضرر است، در حالی که در حقیقت مخاطب آن را یا بی

پیشینۀ نژادی یا  آید. چنین چیزی مخصوصاً ممکن است در مواقعی روی دهد که تواوتی در سن،کنار می

کنند برای فرهنگی، سابقه، سطح اقتدار، یا قدرت شخصی بین آن افراد وجود داشته باشد. گاهی افراد حس می

ها را دست نیندازند باید به جمع بپیوندند. اما اگر رد حمله قرار نگیرند و یا همکارانشان آنکه طرد نشوند، مواین

با رفتاری راحت نیستید، این حق را دارید که شکایتی تنظیم کنید و مراحلی را که در این سند شرح داده شده 

 طی کنید.

 فرد چطور بفهمد که رفتاری ناخوشایند است؟

آمیز یا تحقیرآمیز است. در مواقع دیگر، باید حواسمان به  تقیم بگوید که رفتاری توهینتواند مسگاهی فرد می

گرداند، اتاق را ترک رسد، سر بر میزده یا آزرده مینظر خجالتها باشد. اگر کسی بههای ناگوته و نشانهپیام

 ش ناخوشایند باشد.کند، احتمال این وجود دارد که رفتار خاصی برایکند، یا از کسی دوری میمی

کنیم که یک فرد معقول باید بداند که را ایجاد کرده است؛ به عبارت دیگر، فرض می« فرد معقول»دادگاه قانون 

داند که درخواست اعمال جنسی و تهدید انواع مشخصی از رفتار ناخوشایند هستند. برای مثال فردی معقول می

گیرد که چنین ر مواردی از این دست، دادگاه فرض میقبول است. دشغل در صورت رد خواست غیرقابل

نگوته باشد و به نظر رسیده باشد که با « بس کن»یا « نه»رفتاری ناخوشایند بوده است، حتی اگر شاکی هرگز 

 موقعیت کنار آمده است.

 است؟« معقول»مطالعۀ موردی: چه چیز 
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ی مورد آزار جنسی قرار گرفته است. در طول زنی مدعی شد که در طول مصاحبۀ استخدامی با یک ادارۀ دولت

این مصاحبه از او سوالاتی دربارۀ شکایتی مربوط به یک آزار جنسی پرسیده بودند که قبلا علیه ادارۀ دولتی 

 دیگری ثبت کرده بود. او گوت که اثر آن سوالات و آن بحث آزار بوده است.

که آیا آزار روی داده یا نه باید مورد رای تعیین ایناین پرونده بر این مسئله تمرکز داشت که چه معیاری ب

داند یا نه. دادگاه حقوق بشری که آن را آزار می« فردی معقول»استواده قرار بگیرد. معیار سنتی این بود که آیا 

های متواوتی دربارۀ یک رفتار این پرونده را در دست داشت متوجه شد که مردان و زنان ممکن است دیدگاه

داشته باشند. برای مثال، یک مسئول مرد ممکن است فکر کند اشکالی ندارد به زیردست زنی بگوید مشخص 

دارد، در حالی که آن کارمند زن ممکن است با این اظهارنظر مورد تحقیر یا توهین قرار بگیرد. « پاهای زیبایی»

کند مورد آزار جنسی قرار گرفته، ممکن است در مواردی که زنی ادعا می« فرد معقول»بنابراین معیار معمول 

عنوان معیار مناسب برای موارد مربوط به آزار را به« زن معقول»ناکافی باشد. بنابراین دادگاه تجدیدنظر معیار 

 جنسی به کار گرفت.

 ای جنسی بخواهند چطور؟اگر دو همکار رابطه

ال اگر یک نور تصمیم بگیرد به رابطه پایان اند آزار نیست. با این حای که طرفین آزادانه درگیر آن شدهرابطه

دهد، دیگری حق اصرار کردن یا ادامۀ توجه جنسی را ندارد. و در ضمن مدیران باید دربارۀ شروع رابطه با 

هایی که زیردستشان هستند، بسیار محتاط عمل کنند. عدم تعادل قدرت ممکن خصوص آنکارمندانشان، به

 ند رضایت کامل نداشته و احساس کند این رابطه به او تحمیل شده است.است به این معنی باشد که کارم

 اگر کارفرمای من از وقوع آزار آگاه نباشد چه؟

توانند جلوی آزار در محیط کار را بگیرند. بنابراین مسئولیت نهایی بر دوش تنها کارفرماها هستند که می

دانست، همچنان دانست هم، اگر که باید میزار نمیگوید که حتی کارفرمایی که دربارۀ آهاست. قانون میآن

های معقول را برای پیشگیری از آزار و شود. اگر کارفرمایی بتواند نشان دهد که تمام قدممسئول محسوب می

 تر باشد.مراتب سبکمواجهه با آن برداشته است، پیامدهای قانونی و مالی برای او ممکن است به

 تواند آزار باشد؟فتد هم میاگر فقط یک بار اتفاق بی

تواند آزار ای از وقایع است. اما چیزی که حتی یک بار اتواق افتاده باشد هم میبله. اغلب اوقات آزار مجموعه

 چه برای کسی که مخاطب آن قرار گرفته ناخوشایند بوده باشد.باشد، چنان

 ق بیفتد چطور؟یا بعد از ساعت معمول کاری اتفا اگر آزار بیرون از محیط کار،
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شود. محسوب می« محیط کار»اند، بخشی از هر مکان یا زمانی که افراد در آن به دلیلی مربوط به کار حاضر شده

های کاری نیز های شرکتی، و مصاحبههای تلونی، دورهمیها، تماساین امر شامل سورهای کاری، کنورانس

 ست و کارفرمایان مسئول مواجهه با چنین شرایطی هستند.ها مجاز نییک از این موقعیتشود. آزار در هیچمی

 اگر قصد آسیب یا توهین به کسی نبود چه؟

آمیز یا ناخوشایند تواند آزارگرانه باشد، اگر برای آن شخص توهینحتی اظهارنظر یا عملی با بهترین نیت هم می

تار چه اثری بر قربانی گذاشته است. تلقی شود. در مورد آزار قصد فرد مطرح نیست. موضوع این است که آن رف

چه شما گوتید یا انجام دادید شخص دیگری ممکن است قصد شما برای مثال تنها بامزگی بوده باشد؛ اما اگر آن

 ممکن است بدون منظور آزار رسانده باشید. را تحقیر کرده باشد،

 مطالعۀ موردی: ادراک قربانی

هایی نژادپرستانه از سوی مسئولان گذاریها، و اسمظرها، شوخییک کارمند بومی ادعا کرد که با اظهارن

ها یا بالادستی و همکارانش مورد آزار قرار گرفته است. بعضی شاهدها اظهار کردند که هرچند این شوخی

اند، اما در فضایی مورح بین کسانی که با هم دوست بودند مطرح شده و هیچ توهینی اظهارنظرها وجود داشته

مسئله »اند موضوعیت ندارد: ظر نبوده است. دادگاه تصریح کرد قصد افرادی که این اظهارنظرها را کردهمورد ن

 «ادراک فردی است که قربانی واقع شده است.

عنوان دفاع شرکت کرده است به« شوخی»این واقعیت که قربانی با این اظهارنظرها مقابله نکرده و حتی در 

ع ایستاد که این به معنی آن نیست که چنین رفتاری قابل قبول است یا قربانی مطرح شد. دادگاه بر این موض

های نژادپرستانه رضایت کامل داشته است. بر اساس شهادت شاهدی گذاریها و نامنسبت به اظهارنظرها، شوخی

کنار بیایند « دفاعیعنوان یک سازوکار یابند بهناشایست یا تحقیرآمیز می»توانند با اعمالی که متخصص، افراد می

 «.  آوردن استراهی برای دوام»این  …«کنندکردن آن احساس قدرت کافی نمیچون برای متوقف»

 شود؟اگر کسی در محل کار سعی در تلافی یک شکایت کند چه می

جویی تلافیجویی محافظت کنند. کارفرمایان به لحا  قانونی مسئول هستند که از کارمندانشان در برابر تلافی

تحمل نخواهد بود و پیامدهایی جدی به دنبال خواهد علیه هرکسی که به نوعی درگیر یک شکایت بوده قابل

 جویی معادل جزای خود آزار است و شاید حتی شدیدتر هم باشد.طور معمول جزای تلافیداشت. به

 اگر کارفرما اقدام درخوری دربارۀ یک مورد آزار نکرد چه کنم؟



۶۳ 

 

شکلی درخور پرداخته نشده است این حق را دارد که با هایش بهکند به دغدغهکه احساس می کارمندی

ای بیرونی مشخص کند که سسهٔ  کمیسیون حقوق بشری مناسب یا هر سازمان دیگری تماس برقرار کند. اگر مو

واجه شود: برای مثال آزار روی داده است، کارفرما ممکن است با پیامدهای مالی یا انواع دیگری از پیامدها م

رفتۀ شاکی و آسیبی که به خودارزشمندی او وارد شده، یا ]شرکت اعطای عذرخواهی، جبران دستمزد ازدست

 در[ جلسات آموزشی حقوق بشر. شکل دقیق اقدام جبرانی به مورد شکایت بستگی دارد.

 تواند به من کمک کند؟آیا اتحادیه می

سیاست مواجهه با آزار در یک محیط کار، و آموزش اعضای اتحادیه شرکت توانند در ایجاد ها میاتحادیه

شکلی درخور به آن شکایت نپردازد، تواند در صورتی که کارفرما بهکنند. اگر آزاری اتواق بیوتد، کارمند می

 شکایت را به اتحادیه ببرد.

 اگر در کار مورد آزار جنسی قرار گرفتم چه کار کنم؟

های جنسی و جسمی جرایم شود، باید با پلیس تماس بگیرید. تعرضض جسمی یا جنسی میاگر آزار شامل تعر

 شوند.کیوری محسوب می


