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در ایران، داده هاي جامع و قابل اتکایی درباره تعداد سازمان هایی که داراي

سیاست یا پروتکل مکتوب براي پیشگیري و رسیدگی به آزار و تبعیض در

محیط کار هستند، وجود ندارد. به نظر می رسد تدوین چنین سیاست هایی

هنوز به رویه اي فراگیر تبدیل نشده و بیشتر در برخی شرکت هاي بزرگ،

استارتاپ ها، شرکت هاي فناوري، سازمان هاي بین المللی و شماري از

نهادهاي مدنی مشاهده می شود. در بسیاري از سازمان ها، اگرچه

آیین نامه هاي انضباطی، منشورهاي اخلاقی یا مقررات کلی درباره رفتار

کارکنان وجود دارد، این اسناد معمولاً تعریف روشنی از آزار، سازوکار

محرمانه گزارش دهی، شیوه رسیدگی، حمایت از گزارش دهندگان یا منع

اقدامات تلافی جویانه ارائه نمی کنند. این وضعیت در بستري شکل گرفته که

قانون کار ایران نیز چارچوب مستقلی براي پیشگیري و رسیدگی به آزار

جنسی در محیط کار پیش بینی نکرده است.

با وجود این خلأ حقوقی، در سال هاي اخیر مسئله آزار و خشونت در محیط

کار بیش از گذشته وارد گفت وگوهاي عمومی و سازمانی شده است.

روایت هاي منتشرشده در جریان جنبش «من هم» فارسی، تا حدي سکوت

پیرامون آزار جنسی و سوءاستفاده از قدرت را شکستند و برخی سازمان ها،

به ویژه در بخش خصوصی و شرکت هاي نوپا، را با مطالبات تازه اي براي

پاسخ گویی روبه رو کردند. هم زمان، ابتکارهاي فمینیستی مانند «کار بدون

آزار» نیز از طریق آموزش، تولید محتواي تخصصی، برگزاري کارگاه و

همکاري با سازمان ها، به شکل گیري سازوکارهاي پیشگیري و رسیدگی

کمک کرده اند.

در چنین شرایطی، بسیاري از سازمان ها ناگزیرند پیش از آنکه از سیاست ها

و سازوکارهاي تخصصی برخوردار باشند، در عمل به موارد آزار و تبعیض

پاسخ دهند. این پاسخ ها معمولاً بر تصمیم هاي موردي مدیران، رویه هاي

منابع انسانی، آیین نامه هاي عمومی یا ابتکارهاي فردي استوار است و گاه

همین تجربه هاي عملی به تدریج زمینه شکل گیري قواعد و رویه هاي پایدارتر

را فراهم می کند.

 

مقدمه
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از این رو، براي فهم چگونگی نهادینه شدن سیاست هاي مقابله با آزار، باید

فرایندي را بررسی کرد که پاسخ هاي سازمانی در دل آن شکل می گیرند.

در چنین بستري، مدیران منابع انسانی و مدیران ارشد نقشی فراتر از

مجریان سیاست هاي سازمانی دارند. آنان نه تنها درباره نحوه رسیدگی به

گزارش ها تصمیم می گیرند، بلکه در شکل دادن به قواعد، رویه ها و

هنجارهاي سازمانی نیز نقش دارند. تجربه آنان می تواند نشان دهد که

سازمان ها چگونه از مواجهه هاي موردي با آزار و تبعیض به سمت ایجاد

سازوکارهاي پایدار حرکت می کنند، چه موانعی بر سر این مسیر قرار دارد و

چه عواملی آن را تسهیل یا متوقف می کند.

با وجود اهمیت این موضوع، تجربه مدیران در ایران، به ویژه درباره چگونگی

شکل گیري پاسخ هاي سازمانی به آزار و تبعیض، کمتر موضوع مطالعه قرار

گرفته است. بیشتر پژوهش هاي موجود بر تجربه قربانیان، ابعاد حقوقی یا

توصیف اشکال خشونت تمرکز داشته اند و کمتر به این پرسش پرداخته اند

که مدیران چگونه این مسئله را در عمل درك و مدیریت می کنند و

سازمان ها چگونه به تدریج به سمت نهادینه کردن سیاست هاي مقابله با آزار

حرکت می کنند.

مقاله حاضر با تکیه بر مصاحبه با شش مدیر منابع انسانی و مدیر ارشد،

تجربه آنان از کار در پانزده محیط کار را در زمینه رویه هاي رسمی و

غیررسمی مواجهه با انواع آزار، تبعیض و نابرابري بررسی می کند. هدف

پژوهش، تعمیم این تجربه ها به همه محیط هاي کاري ایران نیست، بلکه

استفاده از آنها به عنوان دریچه اي براي فهم فرایند شکل گیري پاسخ هاي

سازمانی به آزار و تبعیض در بستري است که هنوز از حمایت هاي حقوقی و

نهادي کافی برخوردار نیست.

بر این اساس، پرسش اصلی پژوهش چنین صورت بندي می شود:

مدیران چگونه با آزار و تبعیض در محیط کار مواجه می شوند و چه عواملی

بر گذار از مداخله هاي موردي به سیاست ها و سازوکارهاي منسجم سازمانی

تأثیر می گذارند؟
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پژوهش حاضر بر این فرض استوار است که مواجهه سازمان ها با آزار و

تبعیض، فرایندي خطی و مبتنی بر اجراي یک سیاست از پیش موجود

نیست. 

در بسیاري از سازمان هاي مورد مطالعه، هنوز سیاست یا پروتکل اختصاصی

مقابله با آزار وجود نداشت و مدیران ناگزیر بودند از طریق تصمیم هاي

موردي، رویه هاي منابع انسانی یا ابتکارهاي فردي با این موقعیت ها مواجه

شوند. ازاین رو، تمرکز این پژوهش نه صرفاً بر اجراي سیاست، بلکه بر فرایند

شکل گیري و نهادینه شدن پاسخ سازمانی به آزار و تبعیض است.

در این چارچوب، مواجهه با آزار از مشاهده، تجربه و یا دریافت گزارش آغاز

می شود. 

مدیران ابتدا باید موقعیت را تفسیر و تعریف کنند و تشخیص دهند که آیا با

آزار، تبعیض، سوءاستفاده از قدرت یا تعارض میان کارکنان روبه رو هستند.

این تفسیر در بستري از فرهنگ سازمانی، روابط قدرت و هنجارهاي

غیررسمی شکل می گیرد و هم زمان تحت تأثیر ظرفیت ها و محدودیت هاي

سازمان، از جمله منابع انسانی، ملاحظات حقوقی، فشارهاي اقتصادي و

ساختار تصمیم گیري قرار دارد. 

برآیند این عوامل، نوع مداخله مدیران را شکل می دهد، مداخلاتی که

می توانند از تصمیم هاي موردي و حل وفصل غیررسمی تا ایجاد سازوکارهاي

سازمانی، تدوین آیین نامه یا تلاش براي اصلاح فرهنگ سازمان را دربرگیرند.

بر این اساس، این پژوهش سیاست هاي مقابله با آزار را نه محصولی آماده و

از پیش موجود، بلکه نتیجه فرایندي تدریجی از یادگیري سازمانی، کنشگري

مدیران و تلاش براي نهادینه کردن تجربه هاي پراکنده می داند. 
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 تجربه و مشاهده آزار و تبعیض

یا دریافت گزارش

تفسیر مدیر از موقعیت

(آزار؟ تعارض؟ تبعیض؟سوءتفاهم؟(

فرهنگ سازمان و

روابط قدرت

ظرفیت و محدودیت

سازمانی

انتخاب شیوه مداخله

اخطارمیانجی گريگفت  وگو

آیین نامهآموزشاخراج

راه اندازي کمپین

کمیته
بررسی

تغییر شیوه جذبسامانه سوت زنی

یادگیري سازمانی

حرکت به سوي نهادینه شدن

سیاست هاي سازمانی

نمودار زیر چارچوب تحلیلی را نشان می دهد که مبناي تحلیل یافته هاي پژوهش است.
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این پژوهش با رویکرد کیفی و از طریق مصاحبه هاي نیمه ساختاریافته انجام

شده است. مشارکت کنندگان، شش مدیر و سرپرست منابع انسانی بودند که

طی سال هاي کاري خود در 15 محیط کار، تجربه مدیریت مسائل کارکنان،

رسیدگی به شکایت ها یا اجراي سیاست هاي مقابله با آزار و تبعیض را

داشتند.

 این محیط هاي کاري طیف متنوعی را دربر می گرفت، از هتل، کشت و

صنعت و محیط هاي کارگري گرفته تا استارتاپ هاي فناوري. نمونه گیري

به صورت هدفمند آغاز شد و سپس با روش گلوله برفی ادامه یافت.

مصاحبه ها بر موضوعاتی مانند تجربه مدیریتی از آزار و تبعیض، مسئولیت

سازمان، شیوه رسیدگی به شکایت ها، اقدامات انجام شده و موانع مقابله با

آزار متمرکز بود. ساختار نیمه ساختاریافته مصاحبه ها این امکان را فراهم

می کرد که مشارکت کنندگان علاوه بر پاسخ به پرسش هاي اصلی، تجربه ها و

موضوعات مهم از نگاه خود را نیز مطرح کنند. مصاحبه ها به صورت حضوري

یا آنلاین و در جلساتی بین یک ونیم تا سه ساعت انجام شد.

بر اساس اظهارات مدیران، تنها پنج مورد از محیط هاي کاري داراي سیاست

یا پروتکل مشخص مقابله با آزار بودند، سایر سازمان ها یا فاقد چنین

سیاستی بودند یا صرفاً از آیین نامه هاي انضباطی و مقررات عمومی استفاده

می کردند. بنابراین، پژوهش حاضر به جاي مقایسه اجراي یک سیاست واحد،

مراحل مختلف مواجهه سازمان ها با آزار و تبعیض، از پاسخ هاي موردي تا

تلاش براي تدوین و اجراي سیاست هاي رسمی را بررسی می کند.

پس از پیاده سازي مصاحبه ها، داده ها با استفاده از تحلیل مضمون تحلیل

شدند. 

کدگذاري اولیه بر تجربه ها، اقدامات، دیدگاه ها و موانع متمرکز بود و سپس

کدها در قالب مضامین گسترده تر سازمان دهی شدند. براي حفظ محرمانگی،

نام افراد و سازمان ها حذف یا ناشناس سازي شده است.

 

   

   

 

روش پژوهش
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روایت هاي مدیران نشان می دهد که پاسخ سازمانی به آزار و تبعیض از

اجراي یک آیین نامه یا دستورالعمل آغاز نمی شود، بلکه نخستین گام آن

تعریف و مسئله مند کردن یک وضعیت است. مدیران پیش از هر مداخله باید

تشخیص دهند که آیا رفتار مشاهده شده یا گزارش شده مصداق آزار، تبعیض

یا سوءاستفاده از قدرت است یا بیشتر به تعارض میان کارکنان، تفاوت هاي

فرهنگی، ضعف مهارت هاي ارتباطی یا سوءبرداشت مربوط می شود. این

فرایند صرفاً یک تشخیص فنی نیست، بلکه نوعی قضاوت مدیریتی است که

بر دانش، تجربه و حساسیت مدیر استوار است و مسیر پاسخ سازمان را

تعیین می کند.

در برخی روایت ها، این قضاوت درباره یک رفتار مشخص صورت می گیرد.

براي مثال، یکی از مدیران توضیح می دهد که رفتار یکی از کارکنان، از

جمله لمس مکرر همکاران بدون رضایت آنان، بیش از آنکه ناشی از قصد

آزار باشد، حاصل ناآشنایی او با مرزهاي تعامل حرفه اي بود. با این حال،

همین تشخیص نیز سازمان را به این نتیجه رساند که ادامه این رفتار امنیت

و آسایش سایر کارکنان را مختل می کند و همکاري با او باید پایان یابد.

 

   

   

 

یافته ها

1. تعریف مسئله، نخستین گام در شکل گیري پاسخ سازمانی

در برخی موارد نیز مدیران بر نقش قضاوت فرد رسیدگی کننده تأکید

می کنند. یکی از مدیران ارشد معتقد بود که در بسیاري از سازمان ها،

تشخیص اینکه یک رفتار مصداق آزار، تبعیض یا صرفاً تعارض میان کارکنان

است، بیش از آنکه بر معیارهاي حرفه اي و مشترك استوار باشد، به برداشت

و تجربه فرد مسئول رسیدگی وابسته است.

«یک آدمی را اخراج کردیم چون این بنده خدا نمی دانست

چطور باید با بقیه رفتار کند. بدون اجازه آن ها را لمس می کرد.

ازش شکایت داشتیم، ولی شخصاً فکر می کنم این آزار و اذیت

جنسی نبود، فقط یک نوع ناآگاهی بود، چون مردها را هم بدون

اجازه زیاد لمس می کرد و حریم خصوصی را نگه نمی داشت.»
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این فرایند تنها به ارزیابی شکایت هاي رسمی محدود نمی شود. گاه مدیران،

بدون آنکه گزارشی دریافت کرده باشند، از طریق مشاهده الگوهاي سازمانی،

وضعیتی را به عنوان یک مسئله تعریف می کنند. یکی از مدیران ارشد توضیح

می دهد که هنگام بررسی عملکرد شرکت هاي زیرمجموعه متوجه شد نسبت

مدیران زن به مرد در سطوح مدیریتی به طور معناداري نابرابر است. این

موضوع نه شکایتی رسمی بود و نه در نظام ارزیابی سازمان جایگاهی داشت،

اما او آن را نشانه اي از یک مسئله ساختاري دانست و تصمیم گرفت نسبت

مدیران زن به مرد را به یکی از شاخص هاي پایش شرکت ها تبدیل کند.

 

   

   

 

«هر دو مدل افراط و تفریط را دیدم، یک مسئول که با گارد

خیلی تهاجمی و به نظر من با یک نگاه فمینیستی تند و تیز

وارد پرونده می شد و تقریباً هر چیزي را هرسمنت می دید، و

یکی هم که اصلاً حساسیتی نداشت و حتی موارد جدي را هم

عادي تلقی می کرد.»

این روایت ها نشان می دهد که نقطه آغاز پاسخ سازمانی، نه وجود یک

پروتکل، بلکه توانایی مدیران در تعریف و مسئله مند کردن یک وضعیت

است. آنچه به عنوان آزار، تبعیض یا تعارض شناخته می شود، پیش از هر چیز

حاصل فرایند تفسیر و قضاوت است. این توانایی نیز ثابت و یکسان نیست.

برخی مدیران، به ویژه زنان، آن را حاصل تجربه زیسته تبعیض و مواجهه با

روابط نابرابر قدرت می دانستند، در حالی که برخی دیگر از نقش آموزش هاي

تخصصی، همکاري با متخصصان، تدوین پروتکل هاي سازمانی و مطالعه

منابع مرتبط سخن می گفتند. بنابراین، تعریف آزار و تبعیض به عنوان یک

مسئله سازمانی، نه صرفاً محصول ویژگی هاي فردي مدیران، بلکه نتیجه

تعامل میان تجربه شخصی، یادگیري حرفه اي و گسترش تدریجی گفتمان

برابري و محیط کار ایمن است.

«اولش همه شرکت ها بدون استثنا به این شاخص اعتراض

کردند که این چه شاخصی است؟ تو کار ما را نمی شناسی،

اینجا کارمون مردانه است. حتی شرکت هایی که بیشتر

نرم افزاري بودند هم می گفتند حالا چندتا زن هم در جلسات

مدیریتی ما هستند، نیازي به این شاخص نداریم و همه این

حرف ها را هم جلوي همان زن ها می زدند.»
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اگر یافته نخست نشان داد که پاسخ سازمانی با تعریف و مسئله مند کردن

یک وضعیت آغاز می شود، روایت هاي مدیران نشان می دهد که این فرایند

هرگز در خلأ اتفاق نمی افتد. برداشت مدیران از آزار و تبعیض، نحوه

گزارش دهی کارکنان و حتی امکان رسیدگی به یک پرونده، همگی در

بستري از هنجارهاي غیررسمی، روابط قدرت، کلیشه هاي اجتماعی و

سلسله مراتب سازمانی شکل می گیرد. به همین دلیل، فرهنگ سازمانی صرفاً

زمینه وقوع تبعیض نیست، بلکه براینکه چه رفتاري دیده شود، چگونه

تفسیر شود و چه پاسخی دریافت کند نیز اثر می گذارد.

1-2. جنسیت و نابرابري در دسترسی به قدرت

بخش قابل توجهی از روایت ها نشان می دهد که تبعیض جنسیتی بیش از

آنکه در ورود زنان به سازمان نمود پیدا کند، در دسترسی آنان به قدرت،

ارتقاي شغلی و ایفاي نقش مدیریتی آشکار می شود. چندین مدیر زن

توضیح می دهند که تا زمانی که در جایگاه کارشناسی قرار داشتند، جنسیت

کمتر به چشم می آمد، اما با ورود به سطوح مدیریتی، واکنش ها تغییر

می کرد. مخالفت ها، زیر سؤال بردن صلاحیت حرفه اي، شایعه سازي و تلاش

براي تضعیف آنان افزایش می یافت

 

   

   

 

2. فرهنگ سازمانی، بستري که مسئله در آن معنا پیدا می کند

«وقتی کارشناس هستی جنسیت خیلی مهم نیست، ولی وقتی

مدیر می شی و حقوقت برابر یا حتی بیشتر از مدیرهاي مرد

می شه، تازه حمله ها شروع می شه. این رو تقریباً در همه

محیط هاي کاري دیده ام.»

در برخی روایت ها، این نابرابري تنها به جایگاه شغلی محدود نبود، بلکه با

ویژگی هایی مانند مجرد بودن نیز تقویت می شد. یکی از مدیران توضیح

می دهد که حتی اعتراض او به رعایت نکردن یک دستورالعمل کاري، نه به

عنوان یک نقد حرفه اي، بلکه به وضعیت تأهل و ویژگی هاي شخصی اش

نسبت داده می شد.
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روایت هاي دیگر نشان می دهد که در بسیاري از محیط هاي کاري، بدن زنان

نیز به بخشی از ارزیابی روزمره تبدیل می شود. برخلاف مردان که بیشتر بر

عملکرد حرفه اي آنان تمرکز می شود، زنان حتی در سطوح مدیریتی نیز با

اظهار نظرهاي مکرر درباره ظاهر و اندام خود مواجه اند.

 

   

   

 

«به کسی که دستگاه را خاموش نکرده بود تذکر دادم، بعد

گفتند چون 37 سالته و مجردي عصبی هستی و حالت خوب

نیست.»

در مواردي، این نگاه جنسیت زده به آزار مستقیم نیز منجر می شد. یکی از

مدیران زن از دریافت تصاویر جنسی ناشناس در دوران مدیریت خود سخن

می گوید و مدیر دیگري تجربه تعرض، پیشنهادهاي جنسی و شایعه سازي

درباره علت موفقیت شغلی خود را روایت می کند.

این روایت ها نشان می دهد که فرهنگ سازمانی صرفاً فرصت هاي برابر را

محدود نمی کند، بلکه رفتارهاي مشابه را نیز براي زنان و مردان به شیوه اي

متفاوت معنا می کند. زن مدیر بیش از آنکه بر اساس عملکرد حرفه اي

ارزیابی شود، در معرض قضاوت درباره جنسیت، بدن، وضعیت تأهل یا روابط

شخصی خود قرار می گیرد. چنین فضایی نه تنها بر تجربه کارکنان، بلکه بر

نحوه تعریف مسئله توسط مدیران و احتمال گزارش شدن تبعیض نیز اثر

می گذارد.

2-2. هویت هاي اجتماعی و مرزبندي هاي غیررسمی

روایت هاي مدیران نشان می دهد که قومیت، زبان و مذهب نیز در بسیاري از

سازمان ها به مرزهایی غیررسمی براي شکل گیري اعتماد، همکاري و

دسترسی به فرصت ها تبدیل می شوند. یکی از مدیران توضیح می دهد که در

برخی محیط ها، کارکنان خارج از گروه قومی غالب به سختی در شبکه هاي

غیررسمی پذیرفته می شوند.

جالب آنکه این فرایند تنها در رفتار دیگران دیده نمی شود، بلکه خود مدیران

نیز گاه به سوگیري هاي ناخودآگاه خود اشاره می کنند.

«در مورد باسن، سینه یا ظاهر زن ها حرف می زدند. حتی

مدیرهایی که انتظارش را نداشتی. یک بار وسط جلسه گفتند

فلانی خیلی خانم خوبیه، بعد یکی از مدیرها گفت: ولی مچ

پاش خیلی کلفته!»
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روایت دیگري نشان می دهد که حتی زبان مشترك نیز می تواند به ابزاري

براي ایجاد یا رفع مرزبندي تبدیل شود. یکی از مدیران می گوید که در

سفرهاي کاري به تبریز، کارکنان عمداً با او ترکی صحبت می کردند و تا

زمانی که چند عبارت ترکی نیاموخت، احساس می کرد به عنوان خودي

پذیرفته نمی شود.

این روایت ها نشان می دهد که فرهنگ سازمانی تنها از قوانین رسمی شکل

نمی گیرد، بلکه شبکه اي از کلیشه ها، هویت هاي جمعی و مرزبندي هاي

غیررسمی نیز بر روابط کاري اثر می گذارند. چنین مرزبندي هایی می توانند

بر نحوه درك مدیران، اعتماد کارکنان و حتی امکان گزارش یا پیگیري

تبعیض تأثیر بگذارند.

3-2. قدرت، سلسله مراتب و عادي سازي سلطه

بعد دیگري از فرهنگ سازمانی در روایت ها، عادي شدن استفاده از قدرت

براي کنترل یا تحقیر کارکنان است. در برخی محیط هاي کاري، مرز میان

مدیریت و سلطه شخصی کمرنگ شده و رفتارهایی که ارتباطی با وظایف

شغلی ندارند، به بخشی از رابطه رئیس و زیردست تبدیل شده اند.

یکی از مدیران از محیط کاري یاد می کند که در آن مدیر، نیروي تحت

مدیریت خود را مجبور می کرد براي او چاي بیاورد، شال هایش را بشوید و در

اتاق آویزان کند، در حالی که آن کارمند داراي مدرك کارشناسی ارشد بود.

نمونه دیگري به نظام ارزیابی عملکرد مربوط می شود. یکی از مدیران توضیح

می دهد که این فرایند در برخی سازمان ها نه ابزاري براي توسعه کارکنان،

بلکه وسیله اي براي اعمال فشار بر آنان است، زیرا تمدید قرارداد یا افزایش

حقوق به ارزیابی مدیر وابسته است و همین وابستگی، امکان سوءاستفاده از

قدرت را افزایش می دهد.

 

   

   

 

«خودم این کلیشه را دارم وقتی می گویند طرف لر است،

ناخودآگاه منتظرم رفتار تند یا غیرقابل پیش بینی داشته باشد.

می دانم اشتباه است، ولی این پیش فرض در ذهنم وجود دارد.»
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اگر یافته هاي پیشین نشان دادند که پاسخ سازمانی با تعریف مسئله آغاز

می شود و در بستر فرهنگ سازمانی معنا پیدا می کند، یافته دیگر این

پژوهش نشان می دهد که حتی پس از تشخیص مسئله نیز مدیران همیشه

قادر نیستند آنچه را درست می دانند اجرا کنند. تصمیم هاي آنان در عمل

تحت تأثیر مجموعه اي از محدودیت هاي حقوقی، تخصصی، سازمانی و

اقتصادي قرار دارد که دامنه انتخاب را محدود می کند. بنابراین، مسئله

بسیاري از سازمان ها صرفاً نبود سیاست هاي مقابله با آزار نیست، بلکه فقدان

ظرفیت لازم براي اجراي مؤثر و پایدار این سیاست هاست.

1-3. وقتی یقین مدیر براي اقدام کافی نیست

یکی از پرتکرارترین چالش هاي مطرح شده، دشواري اثبات ادعاهاي مربوط به

آزار و تبعیض بود. بسیاري از مشارکت کنندگان توضیح می دهند که

رفتارهاي آزارگرانه معمولاً در فضاهاي خصوصی، گفت وگوهاي غیررسمی یا

بدون حضور شاهد رخ می دهد و همین موضوع امکان مداخله رسمی سازمان

را محدود می کند. حتی در مواردي که مدیران از وقوع آزار اطمینان نسبی

دارند، همچنان درباره پشتوانه حقوقی تصمیم سازمان و امکان دفاع از آن در

صورت اعتراض فرد متهم تردید دارند.

 

   

   

 

3-ظرفیت هاي سازمانی، از تشخیص مسئله تا امکان مداخله

این روایت ها نشان می دهد که فرهنگ سازمانی می تواند استفاده نابرابر از

قدرت را به رفتاري عادي و مشروع تبدیل کند. در چنین شرایطی، بسیاري

از رفتارهایی که از بیرون مصداق قلدري یا سوءاستفاده از قدرت به نظر

می رسند، درون سازمان بخشی از روال معمول تلقی می شوند و همین امر

تشخیص، گزارش و رسیدگی به آنها را دشوارتر می کند.

در مجموع، روایت هاي مدیران نشان می دهد که فرهنگ سازمانی صرفاً

زمینه اي براي وقوع آزار و تبعیض نیست، بلکه بر کل فرایند شکل گیري

پاسخ سازمانی اثر می گذارد. هنجارهاي جنسیتی، کلیشه هاي قومی،

مرزبندي هاي اجتماعی و روابط سلسله مراتبی تعیین می کنند چه رفتارهایی

عادي تلقی شوند، چه کسانی بیشتر در معرض تبعیض قرار گیرند، چه

کسانی گزارش دهند و مدیران یک وضعیت را چگونه تفسیر کنند. از این رو،

پاسخ سازمانی نه تنها به وجود پروتکل ها، بلکه به توانایی سازمان در

بازاندیشی و تغییر این هنجارهاي فرهنگی وابسته است.
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این روایت نشان می دهد که محدودیت مدیران صرفاً ناشی از نگرانی درباره

اعتبار سازمان نیست. در غیاب چارچوب هاي حقوقی روشن براي رسیدگی

سازمانی به آزار جنسی، مدیران ناچارند به آیین نامه هاي انضباطی یا مقررات

عمومی منابع انسانی تکیه کنند، مقرراتی که غالباً براي رسیدگی به چنین

پرونده هایی طراحی نشده اند. در نتیجه، حتی زمانی که مدیر وقوع آزار را

باور دارد، ممکن است به دلیل ابهام در اختیارات سازمان یا نگرانی از

پیامدهاي حقوقی، به جاي رسیدگی رسمی، راه حل هاي غیررسمی مانند

استعفا یا خاتمه توافقی همکاري را انتخاب کند.

2-3. رسیدگی بدون متخصص، تصمیم گیري بر پایه تجربه

محدودیت دیگري که تقریباً در همه روایت ها دیده می شود، کمبود ظرفیت

تخصصی براي رسیدگی به شکایت هاست. حتی در سازمان هایی که آیین نامه

یا سازوکارهایی براي رسیدگی تدوین کرده اند، مدیران از نبود افراد

آموزش دیده، تسهیلگران حرفه اي و دستورالعمل هاي تخصصی براي بررسی

بی طرفانه پرونده ها سخن می گویند.

 

   

   

 

یکی از مدیران ارشد که در تدوین پروتکل مقابله با آزار نقش داشته است،

تجربه خود را چنین توضیح می دهد:

«در یکی از شرکت هاي زیرمجموعه با یک کیس آزار روبه رو

شدیم. براي من تقریباً محرز بود که آزار اتفاق افتاده، عکس ها و

گفت وگوهاي اروتیک در یک پلتفرم خصوصی ارسال شده بود و

خود فرد هم اصل ارسال را قبول داشت، اما می گفت با معیارهاي

من این هرسمنت نیست. به او گفتم اگر لازم باشد از پلیس فتا

کمک می گیریم، ولی اگر وارد این مسیر شویم تمام گذشته ات

هم بررسی می شود. در نهایت پذیرفت که استعفا بدهد، اما من

نمی توانستم این موضوع را به صورت رسمی اعلام کنم، چون

جایی اثبات نشده بود و ممکن بود خودش علیه سازمان اقدام

قانونی کند.»
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این روایت نشان می دهد که کیفیت پاسخ سازمانی تنها به وجود آیین نامه

وابسته نیست. نبود نیروي متخصص، نه تنها بر کیفیت رسیدگی اثر

می گذارد، بلکه حتی می تواند بر تشخیص اولیه مسئله نیز تأثیر بگذارد و

موجب شود یک رفتار مشابه، در دو سازمان یا حتی نزد دو مدیر، به شکل

کاملاً متفاوت تفسیر شود.

3-3. ترس از پرونده هایی که هنوز باز نشده اند

بخشی از مقاومت سازمان ها نیز نه از مخالفت با اصل موضوع، بلکه از نگرانی

نسبت به توان سازمان براي مدیریت پیامدهاي اجراي سیاست هاي مقابله با

آزار ناشی می شود.

یکی از مشارکت کنندگان توضیح می دهد که یکی از شرکت هاي زیرمجموعه،

با وجود پذیرش اهمیت موضوع، در برابر برگزاري آموزش ها و ایجاد سامانه

گزارش دهی مقاومت می کرد. دلیل اصلی این مقاومت، نگرانی از افزایش

گزارش هایی بود که سازمان توان رسیدگی به آنها را نداشت.

 

   

   

 

یکی از مشارکت کنندگان توضیح می دهد که نبود دانش تخصصی باعث

می شود رسیدگی ها گاه به افراط یا تفریط کشیده شود، برخی مدیران هر

اختلافی را مصداق آزار تلقی می کنند و برخی دیگر، برعکس، حتی موارد

جدي را نیز عادي می دانند. به اعتقاد او، این مسئله صرفاً ناشی از تفاوت

دیدگاه افراد نیست، بلکه از فقدان زیرساخت حرفه اي براي تربیت

رسیدگی کنندگان ناشی می شود.

او در این باره می گوید:

«دست و دلم می لرزد که یک پروژه رسیدگی را در یک سازمان

راه بیندازم. الان در یک شرکت مسئول رسیدگی یک روان شناس

است، اما خیلی از پرونده ها را اول از زاویه اختلال روانی می بیند.

نگرانی من این است که در ایران هیچ دوره استاندارد، کارآموزي

یا نهاد معتبري براي آموزش رسیدگی به این پرونده ها وجود

ندارد. این کار نیاز به آموزش، سوپرویژن و تجربه دارد، مثل

استخدام منابع انسانی نیست که اگر اشتباه کردي فقط یک

رتبه بندي خراب شود.»
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برخی مشارکت کنندگان به نمونه هاي دیگري از محدودیت ظرفیت اجرایی

اشاره می کنند.

 براي مثال، یکی از مدیران از تلاش ناموفق براي استخدام یک نیروي داراي

معلولیت سخن می گوید که به دلیل مناسب نبودن فضاي فیزیکی سازمان به

نتیجه نرسید. مشارکت کننده دیگري نیز تجربه استخدام یک نیروي دگرباش

را مطرح می کند که در نهایت، به دلایلی خارج از اراده سازمان ، امکان ادامه

همکاري فراهم نشد.

این روایت ها نشان می دهد که فاصله میان پذیرش یک سیاست و اجراي آن،

گاه نه از مقاومت مدیران، بلکه از فقدان زیرساخت هاي لازم براي اجراي آن

ناشی می شود.

4-3. وقتی اقتصاد، سیاست را عقب می زند

برخی محدودیت ها نیز به شرایط اقتصادي و بازار کار مربوط می شود.

مشارکت کنندگان توضیح می دهند که در شرایط کمبود نیروي متخصص،

اخراج کارکنان به آخرین گزینه تبدیل می شود و مدیران تا حد امکان تلاش

می کنند مسائل را از طریق گفت وگو، اصلاح رفتار یا توافق حل وفصل کنند.

از سوي دیگر، فشارهاي اقتصادي بر رفتار کارکنان نیز اثر می گذارد.

 به گفته برخی مدیران، در شرایطی که حفظ شغل و درآمد به دغدغه اصلی

کارکنان تبدیل شده است، احتمال گزارش رسمی آزار یا پیگیري شکایت نیز

کاهش می یابد؛ زیرا بسیاري از افراد نگران اند که گزارش دادن، امنیت شغلی

آنان را به خطر بیندازد.

 

   

   

 

«این سازمان بیشتر از دو هزار نفر پرسنل دارد. تجربه من این

است که اگر سازمانی هیچ کار فعالی در حوزه پیشگیري یا

مقابله نکرده باشد، به ازاي هر صد نفر احتمالاً یک کیس جدي

وجود دارد. مدیرها هم این را می دانند، براي همین دوست ندارند

اصلاً سر این موضوع باز شود، چون می ترسند اگر آموزش و

سیستم گزارش دهی راه بیفتد، دیگر نتوانند پرونده هایی را که بالا

می آید مدیریت کنند.»
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 یافته هاي پیشین نشان دادند که پاسخ سازمانی به آزار و تبعیض با تعریف

مسئله آغاز می شود، در بستر فرهنگ سازمانی معنا پیدا می کند و به

ظرفیت هاي واقعی سازمان براي مداخله وابسته است، روایت هاي مدیران

نشان می دهد که مرحله بعدي، تبدیل این تجربه ها به سازوکارهایی پایدار در

سازمان است. مدیران در سازمان هاي مورد مطالعه، حتی در غیاب قوانین یا

پروتکل هاي جامع، کوشیده اند پاسخ به آزار و تبعیض را از سطح تصمیم هاي

موردي فراتر ببرند و آن را در قالب رویه ها، ساختارها و شیوه هاي مدیریتی

تثبیت کنند. با این حال، این تلاش ها همواره به یک اندازه موفق نبوده و

مسیر نهادینه شدن پاسخ سازمانی در سازمان هاي مختلف، اشکال متفاوتی

به خود گرفته است.

1-4. ساختن قواعد، وقتی تجربه به رویه تبدیل می شود

بخش مهمی از تجربه مدیران به ایجاد سازوکارهایی اختصاص داشت که

رسیدگی به آزار و تبعیض را از تصمیم هاي کاملاً شخصی و موردي فاصله

دهد. در برخی سازمان ها، تجربه پرونده هاي واقعی به بازنگري در رویه هاي

منابع انسانی و ایجاد قواعد جدید انجامید. برخی دیگر نیز ارزیابی هاي

رفتاري و ارزیابی 360 درجه را در کنار ارزیابی هاي سنتی قرار دادند تا

رفتار مدیران و کارکنان نیز بخشی از نظام ارزیابی سازمان باشد. در تعدادي

از سازمان ها نیز کمیته هاي رسیدگی، سامانه هاي گزارش دهی یا سازوکارهاي

سوت زنی ایجاد شد تا تصمیم گیري درباره شکایت ها از وابستگی کامل به

تشخیص یک مدیر خارج شود.

 

   

   

 

این یافته نشان می دهد که فاصله میان تشخیص مسئله و پاسخ سازمانی،

صرفاً محصول فرهنگ سازمانی نیست، بلکه به ظرفیت واقعی سازمان براي

مداخله نیز وابسته است. حتی در سازمان هایی که مدیران نسبت به اهمیت

مقابله با آزار آگاه اند و آیین نامه هایی براي آن تدوین کرده اند، محدودیت هاي

حقوقی، کمبود تخصص، ضعف زیرساخت هاي اجرایی و فشارهاي اقتصادي،

دامنه انتخاب آنان را محدود می کند. در نتیجه، پاسخ سازمانی اغلب به

تصمیم هاي موردي و وابسته به افراد باقی می ماند و به دشواري می تواند به

رویه اي پایدار، قابل تکرار و مستقل از افراد تبدیل شود.

4. از ابتکارهاي مدیریتی تا پاسخ هاي سازمانی
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این روایت ها نشان می دهد که تجربه پرونده هاي واقعی، در برخی سازمان ها

به بازنگري در رویه هاي منابع انسانی و ایجاد قواعد جدید منجر شده است.

به این معنا، نهادینه شدن پاسخ سازمانی تنها با تدوین یک پروتکل آغاز

نمی شود، بلکه زمانی شکل می گیرد که تجربه هاي موردي به قواعدي قابل

تکرار براي آینده تبدیل شوند.

2-4. تغییر فرهنگ، فراتر از نوشتن یک پروتکل

بخش دیگري از اقدامات مدیران نه مستقیماً بر رسیدگی به شکایت ها، بلکه

بر تغییر نگرش ها و الگوهاي رفتاري در سازمان متمرکز بود. 

روایت ها نشان می داد که وجود آیین نامه، پروتکل یا سامانه گزارش دهی،

به تنهایی براي پیشگیري از آزار و تبعیض کافی نیست.

 در برخی سازمان ها، با وجود ایجاد این سازوکارها، همچنان در ارزیابی

کارکنان، روابط میان مدیران و زیردستان و شیوه اعمال قدرت، رفتارهاي

تبعیض آمیز یا قلدري مشاهده می شد. همین تجربه، برخی مدیران را به این

نتیجه رسانده بود که پاسخ سازمانی باید علاوه بر ایجاد قواعد رسمی،

آموزش مستمر و گفت وگو درباره شیوه هاي مدیریت و روابط قدرت را نیز

دربرگیرد.

 

   

   

 

«نتوانستیم پروتکل رسیدگی به آزار و اذیت رو داشته باشیم اما

ارزیابی 360درجه بعنوان یه روش ارزیابی جامع سازمانی رو جا

انداختیم. اینجا دیگه مدیر فقط کارمندها رو بررسی نمی کنه،

کارمندها هم مدیر رو ازیابی می کنند یا مشتریها کارمندها رو...بر

افراد می تونستند بدون نام رفتارهاي نابرابر و تبعیض امیز

جنسیتی مدیرها یا سرپرستهاشون رو هم بگن.»

«بعد از اینکه مواردي از نابرابري رو دیدیم یا گله و شکایت

شنیدیدم سامانه سوت زنی رو راه انداختیم یه ابزار مهم  

پیشگیري و شناسایی آزار. می خواستیم گزارشها رو محرمانه و

امن دریافت کنیم . سعی کردیم همه سازمانهاي تابع مون رو هم

تشویق کنیم که این رو اجرا کنند درواقع تاکید ما این بود و

هست که شناسایی به موقع مشکل باعث افرایش اعتماد

کارمندها می شه دو سه تا سازمان دیگه هم این سامانه رو راه

انداختند.»
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اقدامات فرهنگی تنها به آموزش رسمی محدود نبود. برخی مدیران تلاش

کرده بودند از طریق طرح مستمر موضوع نابرابري جنسیتی در جلسات

مدیریتی، برگزاري گفت وگوهاي داخلی و اجراي برنامه هاي آگاهی بخش،

توجه کارکنان و مدیران را براي مدتی طولانی تر به مسئله آزار و تبعیض

جلب کنند. 

یکی از مشارکت کنندگان در توضیح چنین تجربه اي می گوید:

 

   

   

 

یکی از مشارکت کنندگان توضیح می دهد که پس از تدوین پروتکل و

راه اندازي سامانه گزارش دهی، سازمان همچنان با مشکلاتی در روابط میان

مدیران و کارکنان مواجه بود:

«شروع کردیم به برگزاري چند جلسه آموزشی براي مدیرها و

سرپرست ها. احساس کردیم با اینکه پروتکل و سامانه سوت زنی و

گزارش دهی داریم، باز هم مشکلاتی بین مدیرها و کارمندها

وجود دارد. در ارزیابی ها قلدري هایی می دیدیم که به روابط نابرابر

قدرت و شناخت و درك نادرست مدیرها مربوط بود. نیاز داشتیم

مدیرها در این جلسه ها درباره این موضوع دانش و مهارت

بیشتري به دست بیاورند و با هم گفت وگو کنند.»

«یکی دو تا کمپین مقابله با آزار و اذیت راه انداختیم. سعی

کردیم از روش هاي خلاقانه استفاده کنیم تا آدم ها در طول یک

ماه درگیر این فضا شوند، درباره اش گفت وگو کنند و اطلاعات به

دست بیاورند.»

در برخی موارد، طرح مستمر مسئله نابرابري جنسیتی در جلسات مدیریتی

نیز به تدریج بر تصمیم هاي سازمانی اثر گذاشته و زمینه افزایش حضور زنان

در موقعیت هاي مدیریتی را فراهم کرده بود.

 این تجربه ها نشان می دهد که برخی مدیران، تغییر فرهنگ سازمانی را نه

پیامد خودکار تدوین سیاست، بلکه شرط لازم براي اثربخشی آن می دانستند.

از این منظر، قواعد رسمی زمانی می توانند بر رفتارهاي سازمانی اثر بگذارند

که با آموزش، گفت وگو و بازنگري در شیوه هاي اعمال قدرت همراه شوند.
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با این حال، همه سازمان ها چنین رویکردي نداشتند. در برخی سازمان ها،

پاسخ به آزار عمدتاً در قالب برخورد انضباطی تعریف می شد و اقدامات

پیشگیرانه یا آموزشی جایگاه پررنگی نداشت.یکی از مدیران منابع انسانی

یک استارتاپ با حدود 250 نفر نیروي انسانی توضیح می دهد که طی یک

سال، ده نفر به دلیل تخطی از آیین نامه هاي داخلی و رفتارهاي آزارگرانه از

سازمان اخراج شده اند. او در عین حال تأکید می کند که مدیرعامل و مدیران

ارشد این شرکت علاقه چندانی به آموزش، پیشگیري یا توسعه سیاست هاي

مقابله با آزار نداشتند و مداخلات سازمان عمدتاً پس از وقوع تخلف و در

قالب برخورد انضباطی انجام می شد.

 

   

   

 

3-4. اصلاح پیش از مجازات

روایت هاي مدیران همچنین نشان می دهد که بسیاري از آنان، به ویژه در

سازمان هایی که روابط کاري بلندمدت و کمبود نیروي متخصص وجود دارد،

تلاش می کنند پیش از توسل به اقدامات انضباطی، از راهکارهاي ترمیمی و

گفت وگومحور استفاده کنند. ایجاد فاصله میان افراد درگیر، میانجی گري،

گفت وگو، اصلاح رفتار و نظارت بر تداوم تغییر، از جمله اقداماتی بود که بارها

در مصاحبه ها مطرح شد.

«نیروي کار خوب به سختی پیدا می شه منظورم از نظر حرفه اي

هست به همین دلیل واقعا اخراج اخرین اقدام بود یعنی ما اصلا

این کا ررو نمی کردیم سعی می کردیم یه جوري موضوع رو

حل کنیم جند بار هم فقط نیروها رو جابجا کردیم از یه بخش

به بخش دیگه که تنش رو کنترل کنیم»

«مشکل اصلی مدیرعامل بود خودش پرنسیپی نداشت خب

ببینید از کسی که موقع صحبت با شما پاش رو میز می ذاره چه

انتطاري دارید اموزشهاي ابتدایی رفتار حرفه اي هم اونجا وجود

نداشت اعتقادي نداشت بعد چطور می شد یه اموزشی د رحد

مقابله با ازار یا تبعیض رو جاانداخت.»

مقایسه این تجربه ها نشان می دهد که شدت برخورد انضباطی، لزوماً به

معناي نهادینه بودن پاسخ سازمانی نیست. سازمانی ممکن است در برخورد

با موارد گزارش شده قاطع عمل کند، اما هم زمان هیچ سرمایه گذاري براي

پیشگیري، آموزش یا اصلاح فرهنگ سازمانی انجام ندهد. در مقابل، سازمان

دیگري ممکن است پیش از اعمال مجازات، بر اصلاح رفتار، گفت وگو و

پیشگیري تمرکز کند.
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 از این منظر، تفاوت اصلی میان سازمان ها نه در شدت واکنش، بلکه در نوع

نگاه آنان به مدیریت آزار و تبعیض است، اینکه هدف صرفاً پایان دادن به

یک پرونده باشد یا ایجاد تغییري پایدار در سازمان.

4-4. وقتی همه چیز به یک مدیر وابسته می ماند

با وجود این تلاش ها، روایت هاي مدیران نشان می دهد که بسیاري از این

ابتکارها هنوز به ساختارهاي پایدار سازمانی تبدیل نشده اند. در بسیاري از

موارد، اجراي سیاست ها به پیگیري مدیران خاص وابسته بوده و با جابه جایی

آنان، آموزش ها، کمیته ها یا برنامه هاي پیشگیرانه نیز متوقف شده است.

برخی اقدامات نیز به دلیل مقاومت مدیران ارشد، کمبود منابع یا نبود

زیرساخت هاي لازم ادامه پیدا نکرده اند.

«تو همون استارتاپ قبلی که بودم، واقعاً مشکلات آزار و تبعیض

زیاد بود. جالب این بود که ما زیرمجموعه یک شرکت بزرگ تر

بودیم که خودش کارهاي جدي تري انجام داده بود و داشت

پروتکل هاي مقابله با آزار رو اجرا می کرد. از نظر کاري هم ارتباط

نزدیکی باهاش داشتیم و خیلی از بخش هاي تخصصی مون با هم

در تماس بودند، اما از نظر ساختاري، منابع انسانی مون کاملاً جدا

بود. یعنی اون تجربه ها و سیاست ها عملاً به سازمان ما منتقل

نمی شد. من و چند نفر از همکارام بارها پیشنهاد دادیم که مثلاً

از روز جهانی زنان یا روز جهانی مقابله با خشونت استفاده کنیم

و کم کم سیاست هاي مقابله با آزار جنسیتی رو توي سازمان جا

بندازیم، اما بیشتر از چند برنامه مناسبتی پیش نرفت و در

نهایت همون جا متوقف شد.»

در نتیجه، تجربه سازمان هاي مورد مطالعه بیش از آنکه از استقرار یک الگوي

واحد حکایت کند، نشان دهنده مرحله اي گذار است، مرحله اي که در آن

مدیران می کوشند خلأ سیاست هاي رسمی را با ابتکارهاي مدیریتی جبران

کنند، اما این ابتکارها هنوز در همه سازمان ها به قواعدي پایدار، مستقل از

افراد و قابل تکرار تبدیل نشده اند
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این پژوهش نشان داد که تجربه سازمان هاي مورد مطالعه را نمی توان صرفاً

از دریچه اجراي سیاست هاي مقابله با آزار تحلیل کرد. برخلاف بخش مهمی

از ادبیات بین المللی که بر شکاف میان سیاست و اجرا تمرکز دارد، در بیشتر

سازمان هاي بررسی شده هنوز سیاست اختصاصی و نهادینه شده اي براي

مقابله با آزار وجود نداشت. ازاین رو، چالش اصلی در این نمونه یک مرحله

پیش از اجراي سیاست قرار داشت: گذار از مواجهه هاي موردي، تصمیم هاي

فردي و ابتکارهاي پراکنده به سازوکارهایی پایدار، شفاف و قابل تداوم.

یافته هاي این پژوهش نشان داد که این گذار نه با تدوین یک پروتکل، بلکه

از لحظه اي آغاز می شود که مدیران مسئله را به رسمیت می شناسند، درباره

آن گفت وگو می کنند و می کوشند براي آن پاسخی سازمانی بیابند.

یافته هاي این پژوهش را نمی توان به همه سازمان هاي ایرانی تعمیم داد.

سازمان هاي خانوادگی، محیط هاي کارگري، بنگاه هاي کوچک، سازمان هاي

دولتی و بخش هاي مختلف اقتصاد ممکن است از نظر ساختار قدرت،

فرهنگ سازمانی و ظرفیت منابع انسانی شرایط کاملاً متفاوتی داشته باشند.

افزون بر این، مشارکت مدیران در چنین پژوهشی می تواند خود نشانه اي از

حساسیت بیشتر آنان نسبت به مسئله آزار، تبعیض و فرهنگ سازمانی باشد.

بنابراین، سازمان هاي مورد مطالعه را بهتر است نمونه هایی از بخش نسبتاً

آگاه تر یا پیشروتر فضاي کسب وکار دانست، نه نمایندگان وضعیت عمومی

محیط هاي کار در ایران. بااین حال، همین نمونه محدود نکته اي قابل توجه را

آشکار می کند. در برخی سازمان ها، مدیران منابع انسانی، مدیران ارشد یا

کارکنانی حضور دارند که مسئله آزار و تبعیض را به رسمیت می شناسند و

می کوشند در محدوده اختیارات خود تغییري ایجاد کنند. تدوین

آیین نامه هاي داخلی، ایجاد سازوکارهاي گزارش دهی، ارزیابی رفتار سازمانی،

آموزش کارکنان، توجه به برابري جنسیتی، اصلاح فرایندهاي جذب و تلاش

براي تغییر نگرش مدیران، نمونه هایی از این کنشگري درون سازمانی است.

این اقدامات را نمی توان نشانه نهادینه شدن سیاست هاي مقابله با آزار در

سازمان هاي ایرانی دانست، اما می توان آن ها را نشانه شکل گیري حساسیت و

اراده تغییر در بخشی از محیط هاي حرفه اي تلقی کرد.

 

   

   

 

نتیجه گیري
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این تجربه ها همچنین نشان می دهد که تغییر لزوماً تنها از مسیر اصلاح

قوانین آغاز نمی شود، بلکه می تواند از دل تجربه هاي روزمره، یادگیري

سازمانی و ابتکار مدیران نیز شکل بگیرد.

نقطه قوت این تجربه ها در آن است که نشان می دهند در شرایطی که

حمایت هاي قانونی ناکافی است و سازوکارهاي رسمی روشنی وجود ندارد،

کنشگران درون سازمان می توانند مسئله را وارد گفت وگو کنند، شیوه هاي

موجود را به پرسش بکشند و راهکارهایی هرچند محدود و آزمایشی

بیافرینند. به این معنا، برخی مدیران تنها مجریان قواعد موجود نیستند،

بلکه در عمل به پیش برندگان تغییر سازمانی تبدیل می شوند.

در عین حال، همین وابستگی به افراد مهم ترین نقطه ضعف این تلاش ها نیز

هست. ابتکارهایی که به آگاهی، ارزش ها یا نفوذ یک مدیر وابسته باشند،

ممکن است با جابه جایی او متوقف شوند، به طور نابرابر اجرا شوند یا هرگز به

حقی قابل مطالبه براي کارکنان تبدیل نشوند. تجربه سازمان هاي مورد

مطالعه نشان می دهد هرجا این ابتکارها به قواعد روشن، آموزش مستمر و

سازوکارهاي پاسخ گو تبدیل نشده اند، با تغییر مدیران یا تغییر اولویت هاي

سازمان، بسیاري از دستاوردها نیز از میان رفته اند. از این رو، کنشگري فردي

می تواند نقطه آغاز تغییر باشد، اما جایگزین نهادسازي، پاسخ گویی و

سازوکارهاي مستقل رسیدگی نیست.

از این منظر، مهم ترین یافته این بررسی را می توان در فاصله میان ابتکارهاي

فردي مدیران و کارکنان و نهادینه شدن سازمانی جست وجو کرد. داده ها

نشان می دهد که در برخی سازمان هاي نسبتاً آگاه تر، افرادي براي ایجاد

تغییر تلاش می کنند، اما تبدیل این تلاش ها به سیاست هایی پایدار همچنان

با موانع فرهنگی، اقتصادي، حقوقی و ساختاري روبه روست. بنابراین، مسئله

اصلی تنها نبود پروتکل یا سیاست رسمی نیست بلکه چگونگی تبدیل

تجربه ها، حساسیت ها و اقدامات پراکنده به قواعدي است که مستقل از

حضور افراد، براي همه کارکنان قابل دسترس، شفاف و قابل مطالبه باشند.

پیام این مطالعه آن است که در برخی سازمان هاي داراي مدیران حساس تر،

پاسخ به آزار و تبعیض پیش از آنکه در قالب یک پروتکل رسمی ظاهر شود،

از دل تجربه، گفت وگو، آزمون وخطا و تلاش براي تغییر شکل می گیرد.

ظرفیت تحول در این سازمان ها وجود دارد، اما پایداري آن به توانایی

سازمان ها در تبدیل ابتکارهاي فردي به تعهدي نهادي، سازوکارهایی

پاسخ گو و بخشی از فرهنگ و حکمرانی سازمانی وابسته است.
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«کار بدون آزار» حاصل کار گروهی از فعالان زنان در موسسۀ «آگه گستر فردا» است که از سال 1392

در حوزة مسائل اجتماعی آغاز به کار کرده است. ما بر این باوریم که محیط کار امن و به دور از آزار،

خشونت و تبعیض، حق همۀ انسان هاست و از طریق آموزش و آگاهی رسانی براي پیشگیري، مقابله، و

توقف آزار جنسی در محیط هاي کار تلاش می کنیم.

در نبود قوانین کارآمد براي ایجاد محیط  کار امن، ما در «کار بدون آزار» خدمات مشاوره و آموزش را

براي پیشگیري و مقابله با آزار و خشونت ارائه می دهیم. این خدمات هم براي سازمان ها و کسب وکارها

و هم براي کنشگران و فعالان مدنی طراحی شده است.

براي دریافت مشاوره یا طرح سوالات خود با ما در ارتباط باشید.

www.endworkviolence.orginfo@endworkviolence.org
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