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 چکیده

های فردی و سازمانی، امنیت شغلی و ای پیچیده و چندوجهی است که با بازتولید آسیبخشونت سازمانی علیه زنان، پدیده
واکنشی و پسینی )اعمال مجازات یا تدابیر انضباطی( برای مهار کشد. راهبردهای صرفاً عدالت در محیط کار را به چالش می

سازی مثابه یک راهبرد فعال و پویا با هدف شناسایی و خنثیبه« پیشگیری»رو، شوند. ازاینای این معضل ناکافی قلمداد میریشه
ژوهش، تبیین و تحلیل جامع یابد. مسئله اصلی این پای میگر خشونت پیش از وقوع آن اهمیت فزایندهبسترهای تسهیل

های اجتماعی افزا است: نخست، رهیافتراهکارهای پیشگیری از خشونت سازمانی علیه زنان با تمرکز بر دو رویکرد مکمل و هم
که بر اصلاح و تحول بنیادین فرهنگ سازمانی و روابط شغلی بر پایه عدالت جنسیتی تأکید دارد و دوم، مداخلات وضعی که با 

های کاری ایمن به دنبال ممانعت از بروز خشونت است. این های بزهکارانه و از طریق طراحی محیطش فرصتهدف کاه
کوشد چگونگی ترکیب بهینه این دو رویکرد را برای دستیابی به حداکثر اثربخشی در پیشگیری از خشونت علیه زنان پژوهش می

زمان و سازی همیری از خشونت سازمانی علیه زنان، مستلزم پیادهها حاکی از آن است که اثربخشی پیشگبررسی کند. یافته
های اجتماعی با تمرکز بر توانمندسازی زنان، ارتقای فرهنگ سازمانی و ترویج عدالت مند دو رهیافت یادشده است. رهیافتنظام

های فیزیکی و طراحی محیط پردازند. مداخلات وضعی، با ابزارهایی نظیرکن کردن علل نرم خشونت میجنسیتی، به ریشه
دهی و حمایت فوری از قربانی، موانع عملی در برابر بروز خشونت را ایجاد های شفاف گزارشمجازی امن، وضع دستورالعمل

تر منجر شده و از بازتولید چرخه خشونت جلوگیری تر و عادلانههای کاری امنکنند. این تلفیق راهبردی، به ایجاد محیطمی
 نماید.می
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 مقدمه
تنها واجد ابعاد اخلاقی و انسانی است، بلکه از ای چندوجهی و پیچیده است که نهخشونت سازمانی علیه زنان، پدیده

در مواجهه  .زندهای کار دامن میای معیوب در محیطسازمانی، به چرخههای فردی و شناختی، با بازتولید آسیبمنظر جرم
با این معضل، رویکردهای صرفاً واکنشی که به دنبال اعمال مجازات کیفری یا تدابیر انضباطی پس از وقوع خشونت 

به یک راهبرد فعال و پویا، اهمیت مثابه 1«پیشگیری»رو، ای آن نیستند. ازاینهستند، غالباً ناکارآمد بوده و قادر به مهار ریشه
؛ 2گر خشونت پیش از وقوع آن استسازی بسترهای تسهیلهدف اصلی پیشگیری، شناسایی و خنثی. یابدای میفزاینده

ها و ساختارهای رویکردی که فراتر از کاهش پیامدها، بر ممانعت از بروز خشونت از طریق مهندسی محیط، روابط، ذهنیت
 3ارد.سازمانی تأکید د

 ؛قابل تفکیک هستند 5«پیشگیری وضعی»و  4«پیشگیری اجتماعی»در چارچوب نظری پیشگیری جرم، دو دسته اصلی 
. این نوع هستندها، هنجارها و فرهنگ نهادی متمرکز پیشگیری اجتماعی بر تحول بنیادین نگرشهای ناظر بر رهیافت

هایی که در زبان، ذهنیت و فرهنگ سازمانی رسوب کرده و ریشههمان -خشونت « علل نرم»پیشگیری، با هدف قرار دادن 
کوشد از طریق اصلاح روابط شغلی، تغییر ساختارهای می -سازندها آشکار میها و نابرابریخود را در قالب کلیشه

در مقابل، . ردویژه زنان، بستری برای تقویت برابری، احترام و امنیت فراهم آو آمیز و توانمندسازی کارکنان، بهتبعیض
این راهبرد در پی کاهش یا  .تمرکز دارد« های عینی ارتکاب خشونتفرصت»تر، بر وضعی با رویکردی ابزاری مداخلات

های کاری، نظارت مستمر، کنترل فضاهای ساختن امکان ارتکاب خشونت از طریق اصلاح طراحی محیطپرهزینه
عمق فرهنگ اگرچه پیشگیری وضعی به 6پذیر است.از افراد آسیب گر )از جمله فضاهای مجازی( و حفاظت فعالتسهیل

شده یا مزمن، مؤثر های نهادینهویژه در محیطپردازد، اما در ایجاد موانع عملی و فوری در برابر بروز خشونت، بهسازمانی نمی
 .و ضروری است

افزا، هدفمند و ساختاری هر دو سطح ی همهای پیشگیری از خشونت سازمانی علیه زنان، منوط به اجرااثربخشی برنامه
وضعی است. این امر نیازمند اراده سیاسی، نظام تقنینی شفاف، مدیریت سازمانی مداخلات اجتماعی و  هایرهیافت

عنوان یک همچنین، پیشگیری باید به. ای در سطوح مدیریتی و منابع انسانی استسازی حرفهحساس به جنسیت و ظرفیت
 ناپذیر از سیاست کلان منابع انسانی تلقی شود، نه اقدامی مقطعی یا نمایشی.زمانی، پایدار و جزئی جداییساسیاست درون

کوشد به این پرسش اصلی این مقاله، در راستای تبیین راهکارهای جامع پیشگیری از خشونت سازمانی علیه زنان، می
جتماعی و مداخلات وضعی، مدلی جامع و مؤثر برای های اتوان با تلفیق راهبردی رهیافتچگونه می پاسخ دهد که

؛ نخست اینکه شودپیشگیری از خشونت سازمانی علیه زنان طراحی کرد؟ در این راستا، دو پرسش فرعی نیز مطرح می

                                                 
1. Prevention of Crimes 
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مداخلات دوم آنکه  ها و سازوکارهای بنیادین پیشگیری اجتماعی برای مقابله با خشونت سازمانی علیه زنان کدامند؟مؤلفه
 زا و محافظت از زنان در محیط کار چیست؟وضعی کارآمد برای کنترل بسترهای خشونت

اجتماعی پرداخته خواهد شد  هایابتدا به بررسی رهیافت؛ شودها، ساختاری دوگانه اتخاذ میبرای پاسخ به این پرسش
« مندسازی زنان در مواجهه با خشونتتوان»و « گری روابط شغلی بر پایه عدالت جنسیتیتنظیم»که در قالب دو محور اصلی 

محافظت فعال از زنان »و « های کاری ایمنطراحی محیط»شود. سپس، در ادامه، مداخلات وضعی در دو سطح تحلیل می
ها، بر ضرورت پیوند میان تدابیر نرم فرهنگی و گیرد. تأکید اصلی در این تحلیلمورد مداقه قرار می« در معرض خشونت
شوند یا به های پیشگیرانه یا به نمادگرایی فروکاسته میاختاری است؛ پیوندی که بدون آن، سیاستاقدامات سخت س

های تأخیری و ناکارآمد محدود خواهند شد. این پژوهش بر آن است تا با تبیین این راهکارها، چارچوبی عملی و واکنش
  .ارائه نمایدتر برای زنان تر و عادلانههای کاری امننظری برای ایجاد محیط

 زنان هیعل یاز خشونت سازمان یر یشگیپ اجتماعی هایرهیافت .1
ترین و مؤثرترین سطوح مداخله در برابر خشونت سازمانی علیه زنان است. این نوع پیشگیری اجتماعی، یکی از مهم

متمرکزند، در پی تحول  های بزهکارانهپیشگیری، برخلاف اقدامات وضعی که اغلب بر کنترل محیط و محدودسازی فرصت
 1.آورندهای اجتماعی، فرهنگی و سازمانی است که امکان خشونت را در سطح ذهنیت، هنجار و ساختار فراهم میدر بنیان

، سعی دارد از طریق مداخلات فرهنگی، تربیتی و «های نرم خشونتریشه»گیری در واقع، پیشگیری اجتماعی با هدف
 2.ا به محیطی عاری از تبعیض، تهدید و تبعیض جنسیتی تبدیل کندساختاری، فضای کلی سازمان ر 

های جنسیتی، نابرابری در ویژه در شکل پنهان یا نمادین آن، در بستری از کلیشهخشونت سازمانی علیه زنان، به
مقابله  شود. به همین دلیل،های جنسیتی در روابط شغلی بازتولید میهای شغلی، سکوت نهادی و غیبت حساسیتفرصت

های جذب، تربیت، ارتقاء و ها، فراتر از اقدامات واکنشی، به بازاندیشی در شیوهمؤثر با این پدیده مستلزم آن است که سازمان
 .ارزیابی نیروی انسانی بپردازند؛ امری که تنها در چارچوب راهبردهای پیشگیری اجتماعی ممکن خواهد بود

گری روابط شغلی بر پایه عدالت جنسیتی که به گیرد: نخست، تنظیمسی قرار میدر این گفتار، دو بند کلیدی مورد برر 
پردازد؛ و دوم، توانمندسازی زنان شاغل محور میاصلاح ساختارهای استخدام، ترفیع و تعامل سازمانی با رویکردی جنسیت

گاهی و تقویت سازوکارهای ح مایتی متمرکز است. این دو راهبرد در مواجهه با خشونت سازمانی که بر آموزش، افزایش خودآ
های سازمانی و گیری کنند و هم ظرفیتتوانند هم از بروز خشونت پیشزمان و مستمر، میمکمل، در صورت اجرای هم

 .فردی لازم برای مقاومت مؤثر در برابر آن را ایجاد نمایند
 

 گری روابط شغلی بر پایۀ عدالت جنسیتیتنظیم .1-1
گاهانه روابط شغلی بر پایه نیازهای پیشگیری از خشونت سازمانی علیه زنان، بازنگری و تنظیمپیش ترینیکی از اساسی گری آ

یابند، در واقع ریشه در های فردی تقلیل میهایی که در ظاهر به کنشاصول عدالت جنسیتی است. بسیاری از خشونت
زنان و مردان، نه بر مبنای شایستگی و احترام متقابل، بلکه بر  ای میانای دارند که در آن، روابط حرفهساختارهای ناعادلانه
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اند. در چنین ساختارهایی، زنان اغلب های نهادی شکل گرفتههای سنتی و نابرابریهای جنسیتی، نگرشمراتبپایه سلسله
 1.دساز گیرند و این فرودستی، زمینۀ بروز و تکرار خشونت را هموار میدر جایگاهی فرودست قرار می

های دارد. این عدالت مستلزم شناسایی تفاوت« برابری صوری»عدالت جنسیتی در روابط شغلی، مفهومی فراتر از 
هایی دلالت دارد که نه صرفاً های کاری است و بر طراحی سیاستساختاری، موانع تاریخی و نیازهای خاص زنان در محیط

های مبتنی به بیان دیگر، در نظام 2کنند.گذاری میابر واقعی را هدفهای بر مساوات، بلکه تعدیل ساختاری و ایجاد فرصت
صورت فعال و ساختاری برای رفع اند بهها تنها موظف به پرهیز از تبعیض نیستند، بلکه مکلفبر عدالت جنسیتی، سازمان

 .ها و اصلاح مناسبات قدرت در درون خود گام بردارندهای موجود، بازتوزیع فرصتشکاف
ها، روابط شغلی از طریق فرایندهایی چون استخدام، آموزش، ارزیابی، ارتقاء، توزیع منابع و تعاملات اغلب سازماندر 

های جنسیتی و های پنهان، کلیشهگیرد. در صورتی که این فرایندها بدون توجه به تبعیضروزمره میان کارکنان شکل می
شده را فراهم سازیهای مکرر، انکارشده و مشروعتوانند بستر خشونتیراحتی مالزامات عدالت ساختاری طراحی شوند، به

های کلی در دستور نامهتر از وضع مقررات عمومی یا صدور آیینگری این روابط باید در سطحی عمیقرو، تنظیمازاین 3آورند.
های های نابرابری و طراحی سیاستیشههای زیسته زنان، تحلیل ر کار قرار گیرد؛ بلکه باید بر مبنای شناخت دقیق از تجربه

 .محور صورت گیردجنسیت
شود، بلکه بر فرهنگ کلی ای زنان منتهی میتنها به تضعیف جایگاه حرفهکه روابط شغلی ناعادلانه نهنکته مهم دیگر آن

یشتر به محیطی گذارد. هرچه میزان تبعیض ساختاری در یک سازمان بالاتر باشد، فضای شغلی بسازمان نیز تأثیر می
توانند به تقویت سرمایه اجتماعی، شود. برعکس، روابط شغلی عادلانه میاعتماد و مستعد خشونت تبدیل میپرریسک، بی

 .سازمانی بینجامندافزایش رضایت شغلی و کاهش تعارضات درون
؛ 5شودمحسوب می 4اولیه گری روابط شغلی بر پایه عدالت جنسیتی نوعی سیاست پیشگیریشناسی، تنظیماز منظر جرم

ساز عمل های ساختاری آن و تضعیف سازوکارهای عادیهای خشونت، مهار زمینهسیاستی که با هدف کاهش انگیزه
 هایمحیط طراحی یا زنان توانمندسازی مانند –های حمایتی گری در تعامل با سایر سیاستکند. همچنین، این تنظیممی
 .دهد افزایش را خشونت با مقابله نظام کل اثربخشی زاافهم شکلی به تواندمی – امن

در ادامه این بند، دو محور اساسی بررسی خواهد شد: نخست، ضرورت بازطراحی الگوهای استخدامی و ترکیب 
جنسیتی کارکنان در راستای ایجاد فضای عادلانه و متوازن؛ و دوم، لزوم اصلاح فرهنگ سازمانی مردسالار که در بسیاری 

مثابه بازوی ساختاری و فرهنگی کند. این دو حوزه، بهبازتولید میاز موارد، خشونت را در سطح زبان، نمادها و روابط انسانی 
 .دهندهای اصلی پیشگیری اجتماعی از خشونت سازمانی را تشکیل میمحور، بنیانگری جنسیتتنظیم

                                                 
، مجله «ای کارکنان با نقش میانجی خشونت های محیط کاربررسی رابطه بین عدالت اجتماعی و امنیت حرفه»رضا نیکنام، علی. 1

 .96(، ص. 1411(، )96) 4العات روانشناسی و علوم تربیتی، مط

 92، مطالعات فقهی و فلسفی، «عدالت جنسیتی و اشتغال زنان از منظر فقهی و حقوقی»سید درید موسوی مجاب و سارا بشری، . 2

 .12، ص. (1936(، )1)

فریبا  م: خشونت در محیط کار، رابطه معناداری وجود داردبا  عدالت سازمانی نشان داده است که بینویژه اینکه برخی مطالعات به. 9

، «های تامین اجتماعیارتباط عدالت سازمانی با خشونت در محیط کار کارکنان شاغل در سازمان»مرادی عباس آبادی و همکاران، 

 .1(، ص. 1419ای در مدیریت و علوم انسانی، تهران، )یازدهمین همایش ملی تحقیقات میان رشته

4. Primary Prevention 

: ، معاونت اجتماعی و پیشگیری از جرم، قابل دسترسی در«مدیریت پیشگیری از جرم، موانع و راهکارها»نام، بی. 5
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 بازطراحی الگوهای استخدامی و ترکیب جنسیتی کارکنان .1-1-1

دهی نیروی انسانی در یه زنان، نحوۀ جذب، استخدام و سازمانترین بسترهای بازتولید خشونت سازمانی علیکی از مهم
اند و تنوع جنسیتی در های کاری است. هنگامی که الگوهای استخدامی بر مبنای منطق مردمحور طراحی شدهمحیط

ناگون گیرد، فرصت بروز و تداوم خشونت علیه زنان در سطوح گوعنوان یک مزیت ساختاری مورد توجه قرار نمیسازمان به
عدالت جنسیتی در استخدام، صرفاً به معنای برابر بودن در تعداد نیست، بلکه به معنای ایجاد  .یابدسازمان افزایش می

 .های برابر برای ورود، بقا، ارتقاء و مشارکت مؤثر زنان در همه سطوح سازمانی استفرصت
کنند نش نیروهای انسانی از مفروضاتی تبعیت میدر بسیاری از ساختارهای اداری و اقتصادی، فرایندهای جذب و گزی

کنند. این مفروضات، اگرچه ممکن است ای تلقی میبا الزامات حرفه« سازگارتر»یا « متعهدتر»، «ترشایسته»که مرد را 
گهی های نهایی گیریها و نیز تصمیمها، معیارهای ارزیابی رزومههای شغلی، شیوۀ مصاحبهآشکارا بیان نشوند، اما در زبان آ

هایی با کمترین قدرت و شوند یا در موقعیتدارند. در نتیجه، زنان غالباً یا در ابتدای مسیر حذف مید در گزینش نیرو نمو
 .توانند به محل بروز انواع خشونت سازمانی بدل شوندسادگی میهایی که بهگیرند؛ موقعیتپذیری جای میبیشترین آسیب

تی کارکنان در سطوح گوناگون سازمان نیز شاخص مهمی از عدالت یا نابرابری جنسیتی از سوی دیگر، ترکیب جنسی
درآمد، پرزحمت و گیر و حضور پررنگ زنان در مشاغل کمهای مدیریتی و تصمیماست. وجود تمرکز شدید مردان در موقعیت

ساز حاکمیت تنها زمینهرکیب معیوب، نهفاقد امنیت شغلی، یکی از نمودهای رایج ساختارهای نابرابر سازمانی است. این ت
نگاه پدرسالارانه بر سازمان است، بلکه مقاومت در برابر تغییرات فرهنگی و ساختاری در جهت رفع خشونت را نیز تقویت 

 .کندمی
 :بازطراحی الگوهای استخدامی با رویکرد عدالت جنسیتی مستلزم چند سطح مداخله است

ها، منع تبعیض و ها باید به صراحت بر برابری فرصتاین سیاست :به جنسیت های جذب حساستدوین سیاست( 1
های نامههای سازمانی تأکید داشته باشند. درج الزام به رعایت عدالت جنسیتی در آیینضرورت تنوع جنسیتی در همه رده

های های موجود، از گامان شکافگرانه برای جبر های تعدیلهای نظارت بر استخدام و ایجاد سهمیهاداری، تشکیل کمیته
 .اولیه در این مسیر است

ها، ناخواسته بسترهایی برای اعمال تبعیض جنسیتی بسیاری از مصاحبه :اصلاح فرآیندهای مصاحبه و گزینش( 2
گاه برای مصاحبههستند. گنجاندن آموزش های استاندارد و لیستگران، استفاده از چکهای مقابله با سوگیری ناخودآ

 .ها منجر شودتواند به کاهش این تبعیضهای فرهنگی یا شخصی، میجداسازی فرآیندهای تخصصی از ارزیابی
تر باشد، امکان اعمال سلایق ردیابیتر و قابلهرچه فرآیند استخدام شفاف :سازی و مستندسازی مراحل جذبشفاف( 3

های سالانه درباره ترکیب جنسیتی انتشار گزارش یابد. الزام نهادها بههای جنسیتی کاهش میفرضشخصی یا پیش
 .کارکنان و فرایندهای جذب، یکی از ابزارهای نظارت عمومی و نهادی بر این روند است

گیر، هم از منظر نمادین و هم از منظر های تصمیمحضور زنان در رده :های کلیدیتشویق به حضور زنان در موقعیت( 4
کند گیری بر کاهش خشونت سازمانی دارد. چنین حضوری، از یک سو الگوی مشارکت برابر را تقویت مینهادی، تأثیر چشم

این هدف، گاه با  دهد.زنی زنان و حساسیت ساختاری نسبت به مسائل آنان را افزایش میو از سوی دیگر، قدرت چانه
های پیشین اتخاذ صورت موقت و هدفمند برای جبران نابرابریقابل تحقق است؛ اقداماتی که به 1اقدامات ترجیحی

 .شوندمی
                                                 
1. Affirmative Action 



های پژوهش .تنها از منظر عدالت، بلکه از منظر کارایی و سلامت سازمانی نیز مزیت داردافزون بر این، تنوع جنسیتی نه
تری از وری بیشتر، رضایت شغلی بالاتر و نرخ پایینهایی با ترکیب متوازن جنسیتی، بهرهد که سازمانانگسترده نشان داده

وگو و باز سمت پذیرش، گفتترک خدمت و تعارض دارند. همچنین، حضور متنوع افراد در محیط کار، فرهنگ سازمانی را به
 .یابدسازی میکمتر مجال رشد و عادی دهد؛ فضایی که در آن، خشونتها سوق میبودن نسبت به تفاوت

ها، نه یک اقدام نمادین، توان گفت که اصلاح الگوهای استخدامی و بازسازی ترکیب جنسیتی در سازماندر نهایت، می
بدون تغییر در نحوه ورود و توزیع قدرت در سازمان، سایر  .نیاز برای پیشگیری از خشونت استبلکه گامی ساختاری و پیش

اصلاح »بدون « درمانی برای خشونت»عبارت دیگر، ت حمایتی یا آموزشی نیز کارایی خود را از دست خواهند داد. بهاقداما
 .به سازمان ممکن نیست« های وروددروازه
 

 اصلاح فرهنگ سازمانی مردسالار .1-1-2
یشگیری اجتماعی در برابر خشونت ترین و البته دشوارترین راهبردهای پاصلاح فرهنگ سازمانی مردسالار، یکی از بنیانی

ها، هنجارها، زبان، رفتارها و قواعد نانوشته، نقش ای از ارزشمثابه مجموعهسازمانی علیه زنان است. فرهنگ سازمانی، به
هنگامی  1کند.های فردی و جمعی در یک محیط کاری ایفا میقبول برای کنشهای قابلای در تعیین چارچوبکنندهتعیین

شود که در آن، زنان ای تبدیل میها و باورهای مردسالارانه باشد، فضای شغلی به عرصهفرهنگ تحت سلطه نگرش که این
شوند؛ جایگاهی که ناگزیر در در ساختار قدرت سازمان تلقی می« دیگری»مثابه عنوان نیروهای انسانی برابر، بلکه بهنه به

 .ردگیمعرض انکار، تحقیر، کنترل یا حذف قرار می
شده شود، بلکه در اشکال پنهان، ضمنی و نهادینهصورت مستقیم اعلام نمیها معمولًا بهفرهنگ مردسالار در سازمان

زده در مکاتبات و تعاملات توان به موارد زیر اشاره کرد: استفاده از زبان جنسیتیابد. از جمله مصادیق رایج آن میبروز می
ستیزانه، های تحقیرآمیز با مضامین زنهای مدیریتی توسط مردان، شوخیتروزمره، فرض طبیعی بودن تصدی پس

تفاوتی سازمانی شناختی یا نمادین و همچنین بیای زنان، تقلیل حضور زنان به عنصر زیباییگرفتن دستاوردهای حرفهنادیده
ای رسند، اما در مجموع، شبکهظر مینبه« اهمیتبی»های خشونت یا آزار. این عناصر، گرچه گاه کوچک و در برابر گزارش

دهند که زنان را در موقعیت فرودست حفظ کرده و امکان اعتراض یا برابری را از از سلطۀ نرم و خشونت نمادین را تشکیل می
 .کنندآنان سلب می

سازوکارها  نخستین گام در اصلاح این فرهنگ، شناسایی دقیق سازوکارهای بازتولید مردسالاری در سازمان است. این
های ارتقاء، نظام ارزیابی گیری، رویهتوانند در نحوۀ آموزش نیروهای انسانی، الگوهای پاداش و تنبیه، ساختار تصمیممی

محور، امکان عملکرد و حتی در معماری فیزیکی فضاهای کاری تعبیه شده باشند. تحلیل این فرایندها با رویکرد جنسیت
 .کندوجود و طراحی مداخلات هدفمند را فراهم میبازخوانی انتقادی از وضعیت م

زده و ارتقاء حساسیت جنسیتی کارکنان و های جنسیتصورت فعال در مسیر تغییر نگرشها باید بهدر گام بعد، سازمان
 شود، بلکههای رسمی محقق نمیمدیران خود حرکت کنند. این امر تنها از طریق برگزاری چند کارگاه یا صدور بخشنامه

های زیسته زنان و سازی از تجربههای آموزشی مستمر، روایتگیری یک اراده نهادی پایدار، همراه با برنامهنیازمند شکل
توانند شوند، نمیتغییر در سبک رهبری سازمانی است. مدیرانی که خود به فرهنگ مردسالار وفادارند یا از آن منتفع می

                                                 
1. Tadesse, Addisalem & Kenenisa Lemi Debela, “Organizational Culture: A Systematic Review”, 

Cogent Business & Management, 11 (1), (2024), p. 1. 



های مدیریتی از منظر عدالت جنسیتی، جزئی در رهبری و بازتعریف شایستگی حامل اصلاح آن باشند. بنابراین، تحول
 .ناپذیر از اصلاح فرهنگی استجدایی

ای با تأکید بر برابری جنسیتی است؛ یکی از مؤثرترین ابزارها در این زمینه، طراحی و اجرای منشورهای اخلاق حرفه
، مسئولیت سازمان در قبال خشونت و حقوق زنان در محیط کاری ایصورت شفاف معیارهای تعامل حرفهمنشورهایی که به

های کنند. افزون بر آن، گنجاندن شاخصسازمانی نهادینه میگویی را دروندهی و پاسخرا تعریف کرده و سازوکار گزارش
وع از سطح شود حساسیت نسبت به این موضعدالت جنسیتی در ارزیابی عملکرد مدیران و واحدهای سازمانی، موجب می

 .محور ارتقاء یابداخلاقی یا تزیینی، به سطح واقعی و انگیزش
که با هدف مداخله  2دانست 1توان نوعی پیشگیری ثانویهشناسی، اصلاح فرهنگ سازمانی مردسالار را میاز منظر جرم

ز یا تحمل خشونت را در هنجارهای رفتاری و ذهنی مسلط در سازمان، در پی تغییر شرایط اجتماعی است که امکان برو 
دهد که هرگاه فرهنگ سازمانی، خشونت علیه زنان را نادیده خوبی نشان میبه سازی خشونتآورند. نظریه عادیفراهم می

تنها تدریج نهبگیرد، توجیه کند یا در برابر آن سکوت کند، این خشونت به امری طبیعی و عادی بدل خواهد شد؛ امری که به
معنای تغییر سازد. بنابراین، تغییر در فرهنگ، بهتفاوت میی ناظران و مدیران را نیز نسبت به شدت آن بیقربانیان، بلکه حت

 .های ادراکی، داوری ارزشی و الگوهای کنش جمعی استدر افق
زمند ای است که نیارشتهدر نهایت باید گفت که اصلاح فرهنگ سازمانی مردسالار، یک فرایند بلندمدت، پیچیده و میان

شناسی است. این شناسی، مدیریت منابع انسانی و جرمشناسی، روانهای حقوق، جامعهتعامل مستمر میان حوزه
چه بخواهند واقعی و اثربخش باشند، باید از سطح شعار و نماد عبور کنند و به تغییر در سازوکارهای روزمره، اصلاحات، چنان

ی بینجامند. بدون چنین تحولی، سایر اقدامات پیشگیرانه محکوم به های نهادگیریهای کلان و جهتگیریتصمیم
بخشد یا از درون تهی های رسمی را معنا میاثری خواهند بود؛ چراکه فرهنگ، بستر نامرئی است که سیاستشکست یا بی

 .کندمی
 

 توانمندسازی زنان شاغل در مواجهه با خشونت سازمانی .1-2
ترین ارکان پیشگیری اجتماعی از ها، یکی از اساسیازسازی مناسبات نهادی درون سازماندر کنار اصلاح ساختارها و ب

خودِ زنان در مواجهه با اشکال گوناگون خشونت است. برخلاف نگاه  3«توانمندسازی»خشونت سازمانی علیه زنان، 
کند، خله را به نهادها یا مردان واگذار میبیند و مسئولیت اصلی مداای که زنان را صرفاً قربانیانی منفعل میکارانهمحافظه

گاه، توانمند و دارای ظرفیت مقاومت و تحول اند که زنان شاغل را بهرویکردهای نوین پیشگیری بر آن مثابه کنشگرانی آ
 .بازشناسند

در  4گیرد.توانمندسازی، مفهومی است پیچیده و چندلایه که ابعاد روانی، اجتماعی، نهادی و حتی سیاسی را در بر می
گاهی زنان از حقوق خود، تقویت اعتمادبه نفس و خودکارآمدی، زمینه خشونت سازمانی، توانمندسازی به معنای افزایش آ

های رسمی و غیررسمی و مشارکت فعال در بار، دسترسی به حمایتهای خشونتیابی در مواجهه مؤثر با موقعیتمهارت
                                                 
1. Secondary Prevention 

2. Dieter Zapf & Marit Warschawski, op. cit., p. 466. 

 .246(، ص. 1911(، )94) 3، رفاه اجتماعی، «های قرآنپیشگیری ثانویه از جرم و انحراف در آموزه»اله خسروشاهی، قدرتو 

9. Empowerment 

و  طینت؛ اقبال پاک13-31(، صص. 1931(، )17) 6، پلیس زن، «عوامل موثر بر توانمندسازی زنان در ناجا»محمدعلی باباپور، . 4

 .95-96(، صص. 1917(، )11) 5، فصلنامه مدیریت صنعتی، «ها و راهکارهاتوانمندسازی کارکنان: ضرورت»زاده، علیرضا فتحی



برداشتن شرایط انفعالی، بیان دیگر، توانمندسازی فرایندی است که با ازمیانت. بهسازمانی اسگیری درونفرآیندهای تصمیم
 .کندگر و مقاوم در برابر خشونت تبدیل میهایی فعال، مطالبهزنان را به سوژه

دیدگی( و آوری و کاهش احتمال بزهشناسی، این راهبرد در چارچوب پیشگیری اولیه )با افزایش تاباز منظر جرم
پیشگیری ثانویه )با ارتقاء ظرفیت مقابله در برابر تکرار خشونت( قابل تحلیل است. هرچه زنان در جایگاه قربانیان بالفعل یا 

در  .تر خواهد شدبالقوه، دانش، مهارت و حمایت بیشتری داشته باشند، چرخه تکرار خشونت، سکوت و انفعال نیز ضعیف
سازی، که بر آموزش زنان شاغل با هدف خودباوری و خودایمن( 1 :بررسی خواهد شد عنصر مجزاادامه، این بند در قالب دو 

گاهی ( 2 های حقوقی، روانی و رفتاری متمرکز است و هدف آن تقویت ذهنیت فعال و مقاوم در برابر خشونت است؛ایجاد آ
سازمانی، تقویت امکان و برونهای حمایت درون های حمایت از زنان شاغل، که به توسعۀ شبکهایجاد و تقویت ظرفیت

این دو راهبرد مکمل، در کنار  .پردازددهی ایمن و دسترسی زنان به مسیرهای اعتراض و شکایت کارآمد میگزارش
های کاری های اساسی نظام پیشگیری اجتماعی از خشونت را در محیطتوانند ستونگفته، میاصلاحات ساختاری پیش

 .سازدط خشونت را کنترل، بلکه کرامت زنان را بازمیفقتشکیل دهند؛ نظامی که نه
 

 سازیآموزش زنان شاغل با هدف خودباوری و خودایمن .1-2-1
و در زمینه خشونت سازمانی  1ترین ابزارهای توانمندسازی در هر سطحی از پیشگیری اجتماعی استآموزش، از بنیادین

واسطه کند. زنان شاغلی که بهمنفعل به کنشگری مقاوم ایفا می پذیریعلیه زنان، نقش محوری در تبدیل وضعیت قربانی
های چه از آموزشهای فردی در معرض اشکال گوناگون خشونت قرار دارند، چنانهای شغلی، جنسیت یا ویژگیموقعیت

ار اجتماعی را زنی و انکدرستی تشخیص دهند، برچسبتوانند این خشونت را بهمحور برخوردار باشند، میهدفمند و جنسیت
هایی، فراتر از انتقال صرف اطلاعات چنین آموزش 2تاب آورند و واکنشی مؤثر، مستند و سازنده در برابر آن نشان دهند.

 .بخش درونی هستندهای ایمنینفس و ظرفیتای، در پی بازسازی ذهنیت، اعتمادبهحقوقی یا حرفه
 :سطح طراحی شودمحتوای آموزشی مؤثر در این حوزه، باید در چند 

های موجود بسیاری از زنان شاغل با حقوق خود در برابر خشونت، مکانیسم :های حقوقی و نهادیآموزش( 1
گاهی، نهدهی، نهادهای مسئول رسیدگی و رویهگزارش تنها امکان واکنش به خشونت را های قانونی آشنا نیستند. این ناآ

های حقوقی شود. آموزشگران میپناهی، ترس و انفعال در برابر خشونتکند، بلکه موجب تقویت احساس بیمحدود می
توانند به زبانی ساده و کاربردی، حقوق فردی، سازوکارهای شکایت، روندهای اداری و نهادهای حمایتی را برای زنان می

 .جربه زیسته زنان همخوان باشدپایین و مردمحور فاصله گرفته و زبان آن با تبهتبیین کنند؛ مشروط بر آنکه از نگاه بالا
خشونت سازمانی، در بسیاری از موارد با اثرات عمیق روانی همچون  :آوری فردیشناختی و تابهای روانآموزش( 2

های روانی لازم ای همراه است. زنان شاغلی که فاقد آموزشارزشی، اضطراب یا اختلال در روابط حرفهاحساس شرم، بی
راحتی ممکن است خود را مسئول خشونت تلقی کنند یا به گویی به این احساسات هستند، بهو پاسخبرای شناخت، مدیریت 

های مدیریت احساس و شناسایی های مقابله روانی، تکنیکآوری، مهارتای تن دهند. آموزش تابانزوای حرفه
 .در این سطح ضروری است سازیهای خنثیمکانیزم

                                                 
 .42زاده، منبع پیشین، ص. و فتحی طینتپاک. 1
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زنان باید بیاموزند چگونه در مواجهه با رفتارهای  :های پرریسکرفتاری در موقعیت های ارتباطی وآموزش مهارت( 3
 جمله از. دهند نشان اثرگذار و مستند سنجیده، واکنشی – رجوعارباب چه و مدیر چه همکار، سوی از چه –بار خشونت
آمیز و خشونت رفتار مستندسازی کمک، درخواست قاطع، گویینه هایروش به توانمی زمینه این در حیاتی هایمهارت

 . کرد اشاره ارتباطی مرزهای شناسایی
توانمندسازی فردی زمانی اثربخش خواهد بود که با اصلاح نگرش  :سازمانی برای تغییر نگرش جمعیآموزش درون( 4

ساختارهای نابرابر یا نگرش هایی که صرفاً بر توانایی فردی زنان متمرکزند و از تغییر جمعی در محیط کار همراه باشد. آموزش
کنند، ممکن است به ایجاد فشار روانی بیشتر بر خودِ زنان منجر شوند. بنابراین، آموزش به زنان باید مردانه سازمان غفلت می

 .در کنار آموزش به مردان، مدیران و سایر کارکنان طراحی شود تا بار تغییر صرفاً بر دوش قربانی قرار نگیرد
شوند که ها از منظری فمینیستی، پاسخی به سازوکارهای سرکوب معرفتی و روانی تلقی میاین آموزش در بُعد نظری،
دهد که سازی خشونت نشان میکند. نظریه عادیمراتبی، بر زنان تحمیل میهای سلسلهویژه در سازماننظام مردسالار، به

ند یا در برابر آن موضع بگیرند، حتی شدیدترین اشکال خشونت گذاری کنند، روایت نمایاگر زنان قادر نباشند خشونت را نام
 .سازی استاز محیط کار تلقی خواهد شد. آموزش، نخستین گام در شکستن این عادی« طبیعی»عنوان بخشی نیز به

شود.  ای، حساس به زمینه و چندلایه طراحیرشتهتوان گفت که آموزش زنان شاغل، باید با رویکردی میاندر نهایت، می
فقط باید ظرفیت مقاومت و مقابله را افزایش دهد، بلکه باید احساس مالکیت، ارزشمندی و شایستگی زنان را این آموزش نه

 .ترین سپر در برابر انواع خشونت استهای کاری تقویت کند؛ احساسی که خود، قویدر محیط
 

 های حمایت از زنان شاغلایجاد و تقویت ظرفیت .1-2-2
گاهی فردی، یکی از مهم در کنار های توانمندسازی زنان شاغل در مواجهه با خشونت ترین مؤلفهآموزش و افزایش آ

هایی با ساختار مردسالار، ویژه در محیطزنان، به 1های حمایتی مؤثر، پایدار و در دسترس است.سازمانی، ایجاد و تقویت نظام
اعتمادی نسبت به سیستم همراه پناهی و بیرا با احساس انزوا، ترس، بی گیرند که تجربه خشونتغالباً در شرایطی قرار می

شود که هیچ سازوکار رسمی، شفاف و حساس به جنسیت برای شنیدن صدای آنان، دانند. این وضعیت زمانی تشدید میمی
 .شان وجود نداشته باشدشان و پیگیری مسئولانۀ شکایاتایحفاظت از موقعیت حرفه

گو، ساختار معنای حضور نهادهای شکلی است، بلکه مستلزم وجود فرهنگ پاسختنها بهی، نهظرفیت حمایت
توان در ها را میاین ظرفیت 2هایی است که امکان گزارش، رسیدگی و جبران را فراهم آورند.گیری عادلانه و نظامتصمیم

 :بندی کردچند حوزه اساسی دسته
زنان برای آنکه تجربه خشونت خود را گزارش دهند، باید : اعتماد و محرمانهدهی ایمن، قابلسازوکارهای گزارش( 1

تنها شامل مصونیت از تهدید و تلافی، بلکه شامل اطمینان از رسیدگی واقعی، حفظ احساس امنیت کنند؛ امنیتی که نه
قدر مبهم، یا وجود ندارند یا آنهای شکایت ها، کانالزنی باشد. متأسفانه، در بسیاری از سازمانکرامت و پرهیز از انگ

سازمانی با ایجاد نهادهای مستقل درون .دهند در سکوت بماننداند که زنان ترجیح میای و مردانه طراحی شدهغیرحرفه
محور و امکان ثبت محرمانه شکایات از اقدامات کلیدی در این زمینه گیری از مشاوران جنسیتآموزش تخصصی، بهره

 .است
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های قانونی، زنان قربانی خشونت سازمانی، اغلب با پیچیدگی: ای در فرایندهای شکایتقوقی و مشاورهحمایت ح( 2
اند. بسیاری از آنان، نه توان مالی گرفتن وکیل دارند، نه از سازوکارهای اطلاعی از حقوق خود مواجهموانع اداری و بی

گاه مات مشاوره حقوقی و روانی در درون سازمان یا همکاری رسمی با هزینه به خدایجاد دسترسی رایگان یا کم .اندشکایت آ
تواند فاصله میان تجربه خشونت و نهاد تخصصی در امور زنان( میهای مردمنهادهای حمایتی بیرونی )مانند سازمان

 .پیگیری مؤثر را کاهش دهد
دیده، تنها یک وظیفه اخلاقی نیست، خشونتحمایت از زنان : ساختارهای حمایتی در سطوح مدیریت و منابع انسانی( 3

صورت رسمی آموزش ببینند که مدیران باید به .ای برای نظام منابع انسانی و مدیریت سازمانی استای حرفهبلکه وظیفه
چگونه در برابر گزارش خشونت واکنش نشان دهند، چگونه از موقعیت شغلی زن قربانی حفاظت کنند، چگونه تبعات روانی 

سازی مضاعف رخ ندهد. تخصیص مسئولیت ای خشونت را جبران کنند و چگونه تصمیماتی اتخاذ کنند که قربانیفهو حر 
 .گو سازدتواند این مسئولیت را عینی و پاسخمی« مشاور جنسیت»یا « دفتر عدالت سازمانی»مشخص به واحدهایی از قبیل 

شده حمایت، تقویت پیوندهای یکی از ابعاد کمتر دیده :سازمانیهای حمایتی غیررسمی و همبستگی درونشبکه( 4
های تبادل وگو یا کارگاههای گفتهای حمایتی، حلقهتشکیل گروه .ای میان خود زنان در سازمان استهمدلانه و شبکه

سکوت و  کشیدنگری جمعی، به چالشتنها بار روانی قربانی را کاهش دهد، بلکه فضایی برای مطالبهتواند نهتجربه می
گری از های غیررسمی، در صورتی که تحت حمایت سازمانی و بدون مداخلهسازی خشونت ایجاد کند. شبکهمقابله با عادی

 .آوری زنان خواهند داشتبالا عمل کنند، نقشی مؤثر در تاب
ابزارهایی برای حمایت  توانند بههای فناورانه میدر عصر دیجیتال، ظرفیت: های حمایتی نوینگیری از فناوریبهره( 5

های آموزشی یا هشداردهنده یا دهی، اپلیکیشنهای آنلاین محرمانه برای گزارشاز زنان بدل شوند. ایجاد سامانه
های بزرگ یا چندسطحی، ویژه در سازمانهایی هستند که بههای پایش فضای مجازی سازمان از جمله نوآوریسیستم

 .گویی را کوتاه کننداسختوانند فاصله میان خشونت و پمی
ای از تعهد سازمان به کرامت انسانی، عدالت جنسیتی و در نهایت، ایجاد ظرفیت حمایتی واقعی از زنان شاغل، نشانه

ای خواهند محیطی عاری از خشونت ایجاد کنند، باید پیش از هر چیز، شنوندههایی که میای است. سازمانمسئولیت حرفه
حمایت، زمانی معنا دارد که زنان در عمل، نه در شعار،  .زنان باشند و نه صرفاً تولیدکننده اسناد رسمیهای واقعی برای رنج

 .احساس امنیت کنند
 

 زنان هیعل یاز خشونت سازمان یر یشگیپ وضعی مداخلات .2
تمرکز دارند، یکی از ها، بازسازی فرهنگ سازمانی و توانمندسازی افراد در کنار رویکردهای اجتماعی که بر اصلاح نگرش

ترین راهبردهای مقابله با خشونت سازمانی علیه زنان، اتخاذ تدابیر پیشگیری وضعی است؛ رویکردی که مؤثرترین و عینی
ای تمرکز دارد که امکان ارتکاب های فردی یا فرهنگی خشونت، بر شرایط محیطی، فیزیکی و فناورانهجای تمرکز بر علتبه

پیشگیری وضعی، عبارت است »کند: گونه تعریف میژرژ پیکا، پیشگیری وضعی را این .کننددشوار میخشونت را تسهیل یا 
مجرمین بالقوه. به عبارت دیگر،  این فرصت برای قهای ارتکاب جرم یا مشکل کردن تحقاز اقدام به محدود کردن فرصت

پیشگیری  1«.گرددای ارتکاب جرم عملی میههای مجرمانه و یا فرصتکاهش و تقلیل فرصت قپیشگیری وضعی از طری

                                                 
(، ص. 1976(، )1) 2، ترجمه عزیز طوسی، ماهنامه دادرسی سازمان قضایی نیروهای مسلح، «پیشگیری از جرایم شهری»پیکا، ژرژ . 1
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هاست، با هدف کاهش فرصت ارتکاب خشونت، ها یا نگرشبرخلاف پیشگیری اجتماعی که هدف آن تغییر ارزش ،1وضعی
شود. این رویکرد، بر این فرض استوار آمیز طراحی میگر و کاهش مزایای ارتکاب رفتار خشونتافزایش هزینه برای خشونت

های کاری، به دلیل وجود فرصت، خلأ نظارتی یا ضعف ساختارهای کنترلی، به اری از کنشگران در محیطاست که بسی
 .گرایانه نباشندصورت پیشینی دارای تمایلات خشونتزنند، حتی اگر بهخشونت دست می

ای یا اعتنایی حرفهبیای خود )همچون آزار کلامی، تعرض روانی، ویژه در اشکال پنهان یا سایهخشونت سازمانی، به
یابد که نظارت کافی، سازوکار هشدار و پاسخ گیری(، اغلب در فضاهایی بروز میحذف سیستماتیک از فرآیندهای تصمیم

ریسک و هم فاقد بازتاب هزینه است، هم کمسریع یا طراحی امن وجود ندارد. در چنین شرایطی، اعمال خشونت هم کم
کوشد با بازطراحی محیط هایی متمرکز است و مییشگیری وضعی، دقیقاً بر چنین موقعیتگر. پمنفی فوری برای خشونت

، 2223. در سال گر را مختل کندکاری، تقویت ابزارهای کنترلی و ایجاد سازوکارهای واکنش سریع، این چرخه تسهیل
برای کاهش خشونت  پیشگیری ویژه برنامه 11 ماه، 9انجام شد که در آن، طی  بر اساس نظریه پیشگیری وضعی ایمطالعه

طور معناداری کاهش یافت و و فیزیکی به کلامیماه، میزان خشونت درونی  9. بعد از شدارائه  سازمانی علیه پرستاران
های خطر اثربخشی که مداخلات مبتنی بر تحلیل موقعیت دادنشان  مطالعهاین  .ابزارهای مقابله افزایش پیدا کردند

 2.دارند سازمانیاهش خشونت توجهی در کقابل
های زنان در از اهمیتی دوچندان برخوردار است؛ زیرا تجربه پیشگیری در زمینه خشونت علیه زنان، این رویکرد

محور، اگر بستر های جنسیتهایی با منشورهای اخلاقی یا آموزشدهد که حتی در سازمانهای شغلی نشان میمحیط
های دربسته، ن نرود، این پدیده ادامه خواهد یافت. زنانی که در راهروهای تاریک، اتاقصورت عملی از بیوقوع خشونت به

مراتب بیشتر از سایرین در معرض کنند، بههای مجازی بدون نظارت یا ساختارهایی فاقد امکان شکایت فوری کار میپلتفرم
 .اند، ولو آنکه فرهنگ سازمانی نیز اصلاح شده باشدخشونت

های کاری است تا احتمال، امکان و ی در این زمینه به معنای مداخله در محیط، فرآیندها و زیرساختپیشگیری وضع
شناسایی و کنترل ( 1 :اثربخشی خشونت علیه زنان کاهش یابد. در همین راستا، این گفتار در دو بند اصلی تنظیم خواهد شد

شغلی امن و کنترل فضاهای مجازی که گاه بستر خشونت های زا در سازمان، با تمرکز بر طراحی محیطبسترهای خشونت
های حساس محافظت از زنان در معرض خشونت سازمانی، با هدف ایجاد ساختارهای واکنش سریع، حراست( 2 اند؛پنهان

هدف از این اقدامات، نه صرفاً کاهش بروز  .دیدهای و موقعیتی برای زنان خشونتبه جنسیت و تضمین امنیت لحظه
 .پاسخ و نه بدون تبعاتت، بلکه ارسال این پیام است که خشونت در هیچ سطحی، نه مشروع است، نه بیخشون
 

 زا در سازمانشناسایی و کنترل بسترهای خشونت .2-1
ترین اقدامات در راستای پیشگیری وضعی از خشونت سازمانی علیه زنان، شناسایی و کنترل بسترهایی است اییکی از پایه

کنند، اما با افزایش این بسترها، الزاماً خشونت را تولید نمی 3.ندهست گر بروز خشونتساز یا تسهیلعمل، زمینهکه در 
 روانی کلامی، فیزیکی، از اعم –برای بروز انواع خشونت « مساعد»هایی فرصت، کاهش نظارت یا حذف بازدارندگی، موقعیت

                                                 
1. Situational Prevention 

2. Cai, J. Wu, S. Wang, H. Zhao, X. Ying, Y. & Tang, Z., “The effectiveness of a workplace 

violence prevention strategy based on situational prevention theory for nurses in managing 

violent situations: A quasi-experimental study”, BMC Health Services Research, 23 (1), (2023), 

p. 1. 

 .97(، ص. 1913(، )9) 17، ، مجله مطالعات پیشگیری از جرم«های حاکم بر پیشگیری وضعی از جرمپارادایم»علی افراسیابی، . 9



 هایسامانه دار یا غیبتقفل درهای کافی، نور نبود فیزیکی، فضای در دهسا چیدمان یک گاه. آورندمی فراهم – جنسی یا
 .کندمی عمل مؤثرتر آمیزخشونت رفتار گیریشکل در اخلاقی، منشور و رسمی آموزش هاده اندازهبه نظارتی،

ظریه نو  1«از جرمرویکرد موقعیتی در پیشگیری »هایی مانند گیری از نظریهدر همین راستا، پیشگیری وضعی، با بهره
ر آن است که اگر یک بزهکار بالقوه، قربانی مناسب و بستر غیربازدارنده در یک زمان و مکان خاص ، بهای روزمرهفعالیت

بنابراین، هدف این بند، مهار یا حذف یکی از این سه  2یابد.شدت افزایش میزمان شوند، احتمال ارتکاب خشونت بههم
 :در دو بند بررسی خواهد شد راهکاردر ادامه، این . حیطی، فناورانه و سازمانی استمؤلفه از طریق مداخلات م

 
 شغلی مصون از تعرض هایطراحی محیط .2-1-1

رسد، اما نظر میشناختی بهطراحی فیزیکی و کالبدی محیط کار، اگرچه در نگاه نخست موضوعی صرفاً مهندسی یا زیبایی
فقط بستری برای انجام کند. فضای فیزیکی نهگیری یا کنترل خشونت سازمانی ایفا میشکلدر بطن خود نقشی بنیادین در 

مراتب، اعمال قدرت و نیز مقاومت در برابر سلطه است؛ در نتیجه، کار، بلکه فضایی برای تعامل اجتماعی، بازتولید سلسله
ویژه علیه زنان ای برای بروز خشونت، بهشدههیلهای ناخواسته یا تستواند به فرصتهرگونه خلل در طراحی این فضا، می

 3.منجر شود
مراتبی سنتی یا نظام اداری قدیمی، طراحی فیزیکی محیط کار هایی با ساختار سلسلهویژه سازمانها، بهدر اغلب سازمان

خصوصی منفعل شکل گرفته است؛ جایی که قدرت در دفاتر مرکزی، درهای بسته و فضاهای -بر اساس الگوی ناظر
ویژه در مواجهه گیرد. این نوع طراحی، بهمراتب غیرشفاف انجام میشود و تعاملات انسانی تحت سیطره سلسلهمتمرکز می

میان کارکنان زن و مرد، بستری مناسب برای بروز انواع خشونت )از جمله آزار جنسی، تهدید روانی، حذف ارتباطی یا 
 .شده از حمایت قرار دارده قدرت نظارتی از میان رفته و قربانی در فضای فیزیکیِ خلعآورد؛ چراکاعتنایی شغلی( فراهم میبی

هایی که نامید؛ یعنی محیط 4گر خشونتتوان فضاهای تسهیلهایی را می، چنین محیطمدارموقعیت پیشگیریاز منظر 
شود هزینه ارتکاب مد، باعث میوآنظمی در الگوهای رفتنبود نظارت مؤثر، ایزولاسیون فیزیکی، ضعف طراحی و بی

در چنین شرایطی، حتی  5گر تقریباً به صفر برسد.خشونت پایین آمده و ریسک شناسایی یا پاسخگویی برای خشونت
 .کارمندانی که در شرایط عادی تمایلی به ارتکاب خشونت ندارند، ممکن است وسوسه یا تشویق به سوءاستفاده از فضا شوند

 :ین وضعیت، راهکارهایی در سطوح مختلف طراحی فیزیکی قابل اجراسترفت از ابرای برون
های قابل دید و حذف نقاط کور در دفاتر باعث ای، پنجرهاستفاده از دیوارهای شیشه :افزایش شفافیت بصری فضاها ●

بین برود. این که حریم خصوصی کامل از ای در معرض نظارت غیرمستقیم قرار گیرد، بدون آنشود تعاملات حرفهمی
 .کندگران ایجاد میتوجهی برای خشونتشفافیت بصری، بازدارندگی روانی و نهادی قابل

                                                 
1. Situational Crime Prevention 

مطالعه تطبیقی پیرامون پیشگیری از وقوع خشونت علیه زنان با اتکا به »حمزه رحیمی، عباس برزگرزاده و اسماعیل عبداللهی، . 2

(، 1412(، )2) 11اسلام و غرب، ، پژوهش تطبیقی حقوق «المللیتدابیر پیشگیرانه وضعی و محیطی در حقوق ایران و اسناد بین

 .72ص. 

9. Denise Salin & Helge Hoel, “Organizational Risk Factors of Workplace Bullying”, In: Ståle 

Valvatne Einarsen, Helge Hoel, Dieter Zapf & Sir Cary L. Cooper (Eds.), Bullying and 

Harassment in the Workplace: Theory, Research and Practice. CRC Press. (2020), p. 307. 

4. Facilitating Environments 

5. Ceccato, V., “Introduction to the Special Issue: Implementing Environmental Criminology for 

Crime Prevention”, Crime Prev Community Saf., 26 (1), (2024), pp. 133–134. 



در بسیاری از موارد آزار جنسی یا روانی، قربانی  ت:شونده بدون نظار ممنوعیت طراحی فضاهای ایزوله یا درهای قفل ●
ای باشد که این فضاها یا وجود گونهافتد. طراحی باید بهگیر میهای دربسته، انبارها یا دفاتر بدون دسترسی دیگران در اتاق

 .های شفاف یا نظارت مستمر همراه باشندهای هشدار، دربنداشته باشند یا در صورت لزوم، با سیستم
ن مسیرهای تردد زنان شاغل نباید از فضاهای مردانه، خلوت یا ناایم :تنظیم دقیق الگوهای تردد و تعاملات فیزیکی ●

عبور کند. طراحی تفکیکی )در عین پرهیز از تفکیک جنسیتی مطلق( برای مسیرهای پرتردد، نورپردازی مناسب در ساعات 
تواند احساس امنیت و اختیار را برای مکالمات خصوصی، از جمله اقداماتی است که می« فضاهای امن»پایانی کار و ایجاد 

 .به زنان بازگرداند
تنهایی کافی نیستند، اما های نظارتی، اگرچه بهدوربین :تصویری با رعایت حریم خصوصیهای پایش نصب سیستم ●

ها باید با رعایت کامل حریم شخصی، اعلام قبلی و تعریف دقیق از نحوه در بازدارندگی خشونت بسیار مؤثرند. البته نصب آن
 .تبدیل نشوند استفاده از تصاویر صورت گیرد تا خود به ابزاری برای کنترل یا تهدید

وگو میان هایی اختصاصی برای استراحت، مشاوره یا گفتطراحی مکان :تخصیص فضاهای حمایتی برای زنان ●
 احساس کاهش همبستگی، تقویت به تواندمی – شوندمی محسوب جنسیتی اقلیت که هاییمحل در ویژهبه –کارکنان زن 

 .کند کمک بارخشونت تجربیات دهیگزارش در تسهیل انزوا و نیز
رسند، اما پیامدهای عمیق روانی، هویتی و نهادی برای زنان نظر میاین اصلاحات، اگرچه در ظاهر فنی و فیزیکی به

دانند، کمتر در معرض سکوت و پذیرش اجباری خشونت پذیر میدارند. زنانی که محیط کاری خود را امن، شفاف و نظارت
 .ای خود ادامه دهندخواهند بود به ساختن مسیر حرفهگیرند و بیشتر قادر قرار می

گر بگیرد، یکی از مؤثرترین ای که فرصت را از خشونتگونههای ارتکاب جرم، طراحی محیط کار بهاز منظر نظریه فرصت
محیط و  جای سرزنش قربانی یا کنترل اجتماعی او، بر کنترلدیدگی زنان است؛ روشی که بهها برای پیشگیری از بزهروش

کند، بلکه به زنان بیان دیگر، این نوع طراحی نه تنها از خشونت پیشگیری میگرهای خشونت تمرکز دارد. بهحذف تسهیل
 .شانناپذیر از مسئولیت سازمان است، نه وظیفه فردیکند که امنیت آنان، بخشی جداییشاغل این پیام را منتقل می

 
 ازی خشونت سازمانیکنترل و نظارت بر بسترهای مج .2-1-2

های کاری حرکت شدن فرآیندها، تعاملات و شبکهسوی دیجیتالیها بههای ارتباطی، سازمانبا گسترش فزایندۀ فناوری
حال اند. این تغییر، گرچه مزایای متعددی در حوزه کارایی، سرعت و گستردگی ارتباطات به همراه داشته، اما درعینکرده

چه تحت عنوان خشونت آن است. کرده فراهم -زنان علیه خشونت سازمانی از جمله- ز خشونتبسترهای نوینی برای برو 



زا به خود حال آسیبهایی خاص، پنهان و درعین، در فضای شغلی شکل2شودمیشناسی مطرح در ادبیات جرم 1مجازی
 3.گیرد که نیازمند شناسایی، کنترل و پیشگیری فعالانه استمی

های اجتماعی ای و اداری، شبکههای مکاتبهرسان داخلی، سامانههای پیامسازمانی، اعم از پلتفرمفضای مجازی 
های شفاف رفتاری و ضعف نظارت ویژه در غیاب سیاستتوانند بهصورت بالقوه میرسمی و حتی بسترهای ویدئوکنفرانس، به

 .ای زنان شوندسازمانی تبدیل به فضایی امن برای آزارگران و محیطی ناامن بر 
های آشکار نیست. بلکه اشکال های صریح یا مزاحمتای، صرفاً محدود به توهینهای مجازی در بستر حرفهخشونت

دهند. لحاظ حقوقی و اخلاقی کمتر قابل شناسایی هستند، در این فضاها روی میتری از خشونت نیز، که بهبسیار ظریف
های دوپهلو، تحقیرهای های حاوی اشارات جنسی پنهان یا ایموجیارسال پیام های ارتباطی،حذف هدفمند زنان از حلقه

های عمومی، افشای اطلاعات خصوصی، تهدید به آبروریزی دیجیتال یا حتی سکوت هدفمند و محور در گروهجنسیت
یت و کارایی زنان های مجازی هستند که بر کرامت، امنگیری دیجیتال، همگی در زمره خشونتحذف از فرایندهای تصمیم

 .گذارندشاغل تأثیر منفی می
دانست که در بستر فناوری، با « ایخشونت سایه»یا « خشونت نرم»توان مصداق نظری، این نوع خشونت را می نگاهاز 
شود. عدم شناسایی این ای زنان اعمال میای خنثی و غیرمستقیم، اما اثری مستقیم بر روان و موقعیت حرفهچهره

سازی رفتار آزارگر و تقویت سکوت قربانی ها، عادیها و فقدان واکنش مناسب از سوی سازمان، منجر به تثبیت آنخشونت
 .گرددمی

 :گذاری، فنی، فرهنگی و حمایتی ضروری استبرای مقابله با این پدیده، اقدامات چندوجهی در سطوح سیاست
اولین گام، تعریف روشن از مصادیق : مجازی سازمانی آور رفتاری در فضایهای روشن و الزامتدوین سیاست( 1

هایی از رفتارهای ممنوع در فضای خشونت مجازی در محیط کار است. سازمان باید با زبانی غیرمبهم و صریح، نمونه
های های داخلی یا منشور اخلاقی، تمام کارکنان را نسبت به مسئولیتنامهدیجیتال را معرفی کرده و از طریق آیین

گاه سازد. این سیاسترفتاری  :ها بایدشان در این بستر آ
 های با بار جنسی، تحقیرآمیز یا تهدیدآمیز باشند؛شامل ممنوعیت ارسال پیام ●
 بر حق زنان در ثبت و پیگیری شکایات دیجیتال تأکید کنند؛ ●
 آورند.های سازمانی را فراهم امکان ردیابی، ثبت و آرشیو مکاتبات مجازی در پلتفرم ●
های ها، استفاده از پلتفرمدر بسیاری از سازمان: های ارتباطی سازمانطراحی فنی امن و شفاف برای پلتفرم( 2

رسان عمومی )مانند واتساپ یا تلگرام( برای امور کاری، زمینه را برای تعاملات غیررسمی، بدون نظارت و در برخی موارد پیام
های امنیتی و کنترلی، مانند امکان ثبت های داخلی با ویژگیراحی یا انتخاب پلتفرممخرب فراهم کرده است. در مقابل، ط

                                                 
1. Cyber Violence 

های دیگر خشونت مجازی در حقیقت اشاره به رفتارها و اعمال عمدی و تکراری نسبت به سایر افراد از طریق رایانه، موبایل و رسانه. 2

برانگیز، های تعارضگوییآبروکردن دیگران، گزافهدید مستقیم گروه یا فرد دیگر، بیدارد که به اشکال مختلفی مانند آزار و اذیت، ته

ها و لیست دوستان آنلاین و مزاحمت مجازی صورت ها، کانالکردن اطلاعات با هدف آبروریزی، اخراج از گروهجعل هویت، فاش

، فصلنامه «زی در راستای حفظ حق بر سلامت اشخاصکنترل فضای مجا»زهرا حسینی و علیرضا انصاری مهیاری، . ر.ک.: گیردمی

 .71(، ص. 1412(، )56) 1تحقیقات حقوق خصوصی و کیفری، 

باقر های کلی کنترل و پیشگیری از جرم در حوزه مجازی در سطح ملی، بنگرید به: برای مطالعه درخصوص سازوکارها و سیاست. 9

(، 6) 1های حقوقی گواه، ، آموزه«د تنظیم مقررات در حوزه فضای مجازی در ایرانماهیت و جایگاه نها»انصاری و روح اله الوندنژاد، 

 .212-911(، صص. 1933)



تواند از وقوع بسیاری از مصادیق خشونت تاریخچه، مدیریت ادمین، محدودسازی ارسال فایل یا کنترل سطح دسترسی می
 . مجازی جلوگیری کند

گذاری است. بسیاری از ش، حلقه مکمل سیاستآموز : های مستمر درباره خشونت مجازی و تبعات آنآموزش( 3
وگوی دوستانه و تعرض دیجیتال کارکنان، چه زن و چه مرد، درک دقیقی از مرز میان شوخی و توهین، انتقاد و تحقیر یا گفت

گاهیصورت مستمر، با برگزاری کارگاهندارند. سازمان باید به های ملبخش و تولید دستورالعهای آموزشی، انتشار محتوای آ
 .ای در میان کارکنان خود کمک کندسازی فرهنگ رفتار دیجیتال حرفهکاربردی، به نهادینه

در اغلب موارد، خشونت مجازی : های مجازیایجاد سازوکارهای سریع، محرمانه و حمایتی برای گزارش خشونت( 4
زنی، مراتبی، از ترس انگیژه در ساختارهای سلسلهوماند. زنان، بهپاسخ میدهی کارآمد، بیدلیل نبود سازوکارهای گزارشبه

ورزند. راهکارهای مؤثر در این حوزه ای یا طرد از محیط کاری، از گزارش رفتارهای آزاردهنده امتناع میتضعیف جایگاه حرفه
 :اند ازعبارت
 ماندن؛دهی محرمانه با امکان ناشناساندازی سامانه گزارشراه ●
 دهنده؛لی فرد گزارشتضمین حفظ امنیت شغ ●
 تسهیل دسترسی به مشاوره روانی و حقوقی پس از ثبت گزارش؛ ●
 گویی در بازه زمانی مشخص.الزام قانونی مدیران به بررسی و پاسخ ●
مقابله با خشونت مجازی علیه زنان در : های سایبری و جنسیتی سازمانافزایی میان سیاستهمپوشانی و هم( 5

های منابع انسانی و اصول عدالت جنسیتی های امنیت اطلاعات، سیاستموفق خواهد بود که سیاستسازمان، تنها زمانی 
گویی خواهد ها و ضعف در پاسخکاری، ابهام در مسئولیتدرهم تنیده و هماهنگ عمل کنند. این هماهنگی، مانع از موازی

های مؤثر در حلهای مجازی، یکی از راهخشونت برای تحلیل، پیشگیری و واکنش به بخشینمیاهای شد. تشکیل کارگروه
 .این زمینه است

ها، امری صرفاً فنی یا اجرایی نیست، بلکه بازتابی از نگرش کلی سازمان به در نهایت، کنترل خشونت مجازی در سازمان
کند، در عمل به ای و کرامت انسانی است. سازمانی که در برابر خشونت دیجیتال سکوت عدالت جنسیتی، مسئولیت حرفه

کند. در مقابل، سازمانی که با حساسیت و تعهد، پناهی را به زنان مخابره میبخشد و پیام بیبازتولید خشونت مشروعیت می
 .شغلی زنان را گذاشته است بنای عدالت در آیندهاکنون، سنگسازد، از همبسترهای دیجیتال خود را امن می

 
 شونت سازمانی معرض خمحافظت از زنان در  .2-2

بنای واکنش مؤثر و دیدگان بالفعل یا در معرض خطر، سنگدر پیشگیری وضعی از خشونت، اقدامات حفاظتی از بزه
شود. این اقدامات، برخلاف رویکردهای کلاسیک که بر مجازات پسینی تمرکز داشتند، محور به خشونت تلقی میاخلاق

 .کنندناپذیر بر فرد و سازمان برجای گذارد، عمل میکه آثار جبراناز آندنبال توقف یا مهار فرایند خشونت پیش به
ها برند. آنسر میاند، غالباً در محیطی پرتنش، نابرابر و فاقد حمایت نهادی بهزنانی که قربانی خشونت سازمانی شده

. در چنین وضعیتی، تأخیر یا ای خود مردد باشنددادن موقعیت حرفهدستممکن است بین ماندن و تحمل یا رفتن و از
اعتباری سازوکارهای ضدخشونت تنها موجب تشدید آسیب به قربانی، بلکه موجب بیناکارآمدی در مداخلات حمایتی، نه

 .شودسازمانی میدرون
از  های بازدارنده، سازوکارهایی مؤثر برای مداخله، حفاظت و مراقبتها، افزون بر طراحیرو، لازم است سازمانازاین

اند یا خطر ادامه خشونت برایشان وجود دارد فراهم کنند. این سازوکارها باید مبتنی بر سه اصل زنانی که در معرض خشونت



در این بند، دو راهکار کلیدی برای  .طرفانه باشندپاسخگویی مؤثر و بی؛ رعایت کرامت و محرمانگی؛ بنیادین سرعت واکنش
منظور ب( امکان مداخله فوری به؛ حراستِ سازمانیِ حساس به خشونت جنسیتی الف(: شودتحقق این هدف بررسی می

 .حفظ امنیت زنان در معرض خطر
 

 حراستِ سازمانیِ حساس به خشونت جنسیتی .2-2-1
های رفتاری یا اخلاقی یا واحدهای بازرسی، نخستین نهادهایی هستند که در برابر گزارش« حراست»در ساختارهای اداری، 

محور و فاقد درک جنسیتی عمل ها، این واحدها بر مبنای الگوی سنتیِ امنیتحال، در اغلب سازمانگیرند. بااینمیقرار 
در چنین  1کند.زا کمک میانجامد، بلکه گاه به تقویت ساختار خشونتتنها به حمایت از زنان نمیکنند؛ رویکردی که نهمی

مشکلات »یا « سکوت به مصلحت است»، «سوءتفاهم»هایی چون ، با واکنشکنندشرایطی، زنانی که خشونت را گزارش می
بنابراین،  .گذارنددیده را تنها میهایی که خشونت را نامرئی و بزهشوند؛ واکنشمواجه می« خانوادگی را به محیط کار نکشانید

این واحد  .محور تحول یابدسیتضروری است که واحد حراست از یک نهاد نظارت خنثی، به یک نهاد حساس، پاسخگو و جن
 .های روانی، زبانی و ساختاری نیز تشخیص دهدهای صریح و فیزیکی، بلکه در لایهباید بتواند خشونت را نه فقط در صورت

 :برای تحقق چنین تحولی، اقدامات زیر کلیدی است
دیده در ترکیب این واحد، آموزشحضور زنان متخصص، مستقل و  :بازآرایی ساختاری و ترکیب جنسیتی واحد حراست( 1

اش را در ای مایل نیست تجربهدیدهدیدگان زن است. هیچ زن خشونتهای جلب اعتماد بزهشرطترین پیشیکی از مهم
گاه از روان زنانه مطرح کند  .فضایی مردانه، خشک و ناآ

های مبتنی بر جنس، با خشونتبرخورد حراست  :های رفتاری خاص در مواجهه با خشونت جنسیتیتدوین پروتکل( 2
باید با اصول متفاوتی نسبت به تخلفات عمومی انجام شود. مسائلی چون حمایت روانی، تضمین امنیت شغلی، اجتناب از 

 .بینی شده باشندهای دقیق پیشسرزنش قربانی و حفاظت از حریم شخصی، باید در قالب دستورالعمل
امکان ارسال محرمانه پیام، چت یا درخواست دیدار از سوی قربانی،  :حراستایجاد مسیرهای ارتباطی محرمانه با ( 3

 .تواند موانع ترس و شرم را کاهش دهدبدون دخالت مدیر مافوق یا همکاران، می
گیرد. در بسیاری از موارد، خشونت از سوی مقامات ارشد صورت می :مراتب قدرتاستقلال عملکردی در برابر سلسله( 4

طرفانه بررسی ها را بیای طراحی شود که بدون ترس از ملاحظات قدرت سازمانی، بتواند گزارشگونهباید بهواحد حراست 
 .کند

سازوکارهای ارزیابی عملکرد،  :ای عملکرد حراست توسط نهاد بیرونی یا هیئت نظارت داخلی مستقلارزیابی دوره( 5
 .ها خواهند شدگزارششدن حراست به ابزار سیاسی یا سرکوب مانع از تبدیل

محور، نه تهدیدی برای اقتدار سازمانی، بلکه تضمینی برای مشروعیت و سلامت آن است. در نهایت، حراست جنسیت
کند، بلکه محیطی امن تنها از خشونت پیشگیری میگری امن و رسیدگی شفاف را فراهم کند، نهسازمانی که امکان گزارش

 .سازدمی برای خلاقیت، رشد و اعتمادسازی
 

 منظور حفظ امنیت زنان در معرض خطرامکان مداخلۀ فوری به .2-2-2

                                                 
1. Helge Hoel & Ståle Valvatne Einarsen, “Investigating Complaints of Bullying and Harassment”, 

In: Ståle Valvatne Einarsen, Helge Hoel, Dieter Zapf & Sir Cary L. Cooper (Eds.), Bullying and 

Harassment in the Workplace: Theory, Research and Practice. CRC Press. (2020), p. 541-544. 



یکی از خلأهای مهم در مواجهه با خشونت سازمانی علیه زنان، نبود ظرفیت سازمانی برای مداخله فوری و اضطراری در 
 یا روانی هایخشونت ویژهبه -دهد که بسیاری از موارد خشونت های میدانی نشان میتجربه 1های پرریسک است.موقعیت

پژوهش برای نمونه، . یابندنمی تشدید یا استمرار امکان شوند، مواجه جدی مداخله با آغازین مرحله همان در اگر -تهدیدآمیز
اگر برخورد حمایتی و مداخلات سریع در اولین مراحل خشونت شروع  دهد( نشان می1391جعفر بوالهری و همکاران )

توجهی نهادها یا انتقال قربانی به قطع یا کاهش شدید ادامه خشونت وجود دارد. اما تأخیر در واکنش، بیشود، احتمال 
 2.شودمراحل اداری طولانی منجر به افزایش ناامنی، استمرار خشونت و حتی گاه ترک شغل یا مکان از سوی قربانی می

های اضطراری خشونت ای برای ورود به وضعیتع و حرفهبرای جبران این خلأ، سازمان باید واجد سازوکاری شفاف، سری
 :اند ازای عبارتهای چنین مداخلهویژگی .باشد

شناس، این کمیته، شامل روان :دیدهبا اعضای مستقل و آموزش« کمیته اضطرار واکنش به خشونت»تشکیل ( 1
وگو با مأموریت آن، بررسی فوری گزارش، گفتنماینده منابع انسانی، مشاور حقوقی و عضو زن معتمد سازمان خواهد بود. 

 .مدت حمایتی استطرفین و اتخاذ تصمیمات کوتاه
 تغییر محل استقرار زن در معرض خطر؛ مانند :ساعت 4۴امکان صدور تصمیمات حمایتی موقت در کمتر از ( 2

 .وضعیتشدن تعلیق موقت مقام بالادستی تا روشن گر با قربانی؛ممنوعیت تماس مستقیم خشونت
مثلًا ممنوعیت طرح عمومی موضوع در  :هایی برای حفاظت از حیثیت زن در طول رسیدگیبینی دستورالعملپیش( 3

 .جمع همکاران، تضمین رازداری کامل و ممانعت از تضعیف موقعیت شغلی او در این بازه
 .ارجاع به مراکز تخصصی در صورت نیازمدت و تأمین مشاوره رایگان، مرخصی حمایتی کوتاه :پشتیبانی روانی فوری( 4
تضمین اجرای تصمیمات حمایتی، نظارت بر سلامت روانی و وضعیت  :مکانیزم پیگیری مستمر بعد از مداخله اولیه( 5

 .گرجویانه از سوی خشونتشغلی قربانی و مقابله با اقدامات تلافی
است. سازمانی « بخشی به امنیت زنانسازمان برای اولویت اراده»حلی فنی باشد، بیانگر که راهمداخله فوری، بیش از آن

که خشونت کند: اینشود، سیگنال روشنی به تمام کارکنان ارسال میمحض دریافت هشدار خشونت، وارد عمل میکه به
 .شود، قربانی تنها نیست و کرامت انسانی در اولویت استتحمل نمی

 
 گیرینتیجه

های کار شناختی چالشی جدی در محیطان، فارغ از ابعاد انسانی و اخلاقی، از منظر جرمپدیده خشونت سازمانی علیه زن
های فردی و سازمانی را به دنبال دارد. پژوهش حاضر با اتکا بر رویکرد پیشگیرانه، به شود که بازتولید آسیبمحسوب می

افزا در مهار این معضل ژی مکمل و همعنوان دو استراتهای اجتماعی و مداخلات وضعی بهتحلیل و تبیین رهیافت
اثربخشی پایدار در پیشگیری از خشونت سازمانی  که شده نشان دادهای مطرحاین پژوهش در پاسخ به پرسش .پرداخت

زمان و ساختاری این دو نوع پیشگیری محقق سازی همعلیه زنان، نه از طریق رویکردهای واکنشی و پسینی، بلکه با پیاده
 شود.می

                                                 
حمزه رحیمی، عباس برزگرزاده و برای مطالعه درباره جایگاه مداخلات فوری در میان راهبردهای پیشگیری وضعی، بنگرید به: . 1

مطالعه تطبیقی پیرامون پیشگیری از وقوع خشونت علیه زنان با اتکا به تدابیر پیشگیرانه وضعی و محیطی در »دالهی، اسماعیل عب

 Helge Hoel & Ståleو  51(، ص. 1412(، )2) 11، پژوهش تطبیقی حقوق اسلام و غرب، «المللیحقوق ایران و اسناد بین

Valvatne Einarsen, op. cit., pp. 550-557. 

، مجله «پیشگیری از خشونت خانگی: اجرای برنامه آزمایشی جلب حمایت در یک منطقه شهری»جعفر بوالهری و همکاران،  .2

 .125-194(، صص. 1937(، )2) 24روانپزشکی و روانشناسی بالینی ایران، 



ها با تمرکز های پیشگیری اجتماعی، مشخص گردید که این رهیافتپاسخ به پرسش نخست پژوهش پیرامون مؤلفه در
این راهبردها شامل  .ها، هنجارها و فرهنگ سازمانی دارندهای عمیق و بنیادین خشونت، سعی در تحول نگرشبر ریشه

)از جمله بازطراحی الگوهای استخدامی و اصلاح فرهنگ گری روابط شغلی بر پایه عدالت جنسیتی اقداماتی چون تنظیم
سازی، و ایجاد سازمانی مردسالار( و توانمندسازی زنان شاغل در مواجهه با خشونت )شامل آموزش خودباوری و خودایمن

شوند. هدف این بخش از پیشگیری، دگرگونی فضای کلی سازمان به محیطی عاری از های حمایتی مؤثر( میظرفیت
ض و نابرابری است که در آن، کرامت زنان تضمین و امکان بروز خشونت در سطح ذهنیت و ساختار از میان برداشته تبعی

 شود.
مداخلات  این ها حاکی از آن است کههمچنین در پاسخ به پرسش دوم در خصوص مداخلات وضعی کارآمد، یافته

فزایش هزینه ارتکاب خشونت تمرکز دارند. این مداخلات های بزهکارانه و اتر، بر کاهش فرصتوضعی با رویکردی عینی
های شغلی مصون از تعرض فیزیکی و زا در سازمان )همچون طراحی محیطشامل شناسایی و کنترل بسترهای خشونت

کنترل و نظارت بر بسترهای مجازی خشونت( و محافظت فعال از زنان در معرض خشونت سازمانی )با ایجاد ساختارهای 
های فوری( هستند. این اقدامات، موانع عملی و فوری در برابر بروز خشونت ایجاد کرده و ریسک و ریع و حمایتواکنش س

 دهند.طور چشمگیری افزایش میهزینه را برای عاملان خشونت به
توانند به نمییک از این دو رویکرد به تنهایی گیری نهایی این پژوهش در پاسخ به پرسش اصلی تأکید دارد که هیچنتیجه

پردازد، اما نیازمند حمایت از ها میمهار کامل خشونت سازمانی علیه زنان منجر شوند. پیشگیری اجتماعی، اگرچه به ریشه
جایی یا های فرهنگی، تنها به جابهطریق موانع عملیاتی وضعی است؛ و پیشگیری وضعی، در صورت عدم اصلاح بنیان

زمان پرداختن به "علل نرم" در مند این دو رهیافت، یعنی همافزا و نظامنابراین، تلفیق همانجامد. بسازی خشونت میپنهان
تر و مولدتر برای تر، عادلانههای کاری امنهای عینی"، یک چارچوب عملی و نظری جامع برای ایجاد محیطکنار "فرصت

فراتر از تدابیر واکنشی، به مسئولیت اجتماعی و  کند تاها را ملزم میدهد. این مدل پیشگیری، سازمانزنان ارائه می
 صورت فعالانه عمل نمایند.شناختی خود در قبال تأمین امنیت و کرامت کارکنان زن بهجرم

 
 

  



 منابع
 3، 11مجله مطالعات پیشگیری از جرم، «. های حاکم بر پیشگیری وضعی از جرمپارادایم»افراسیابی، علی.  (1

 کد یکتا(. . )فاقد214-191(، 1339)
«. ماهیت و جایگاه نهاد تنظیم مقررات در حوزه فضای مجازی در ایران»انصاری، باقر و الوندنژاد، روح اله.  (2

 .leg.2020.2813/10.30497. 2۴1-314(، 1399) 6، 1های حقوقی گواه، آموزه
. )فاقد کد 35-115 ،(1391) 11، 6پلیس زن، «. عوامل موثر بر توانمندسازی زنان در ناجا»باباپور، محمدعلی.  (3

 یکتا(.
پیشگیری از خشونت خانگی: اجرای برنامه آزمایشی جلب حمایت در یک منطقه »بوالهری، جعفر و همکاران.  (4

. 124-135(، 1391) 2، 24مجله روانپزشکي و روانشناسي بالیني ایران، «. شهری
10.32598/ijpcp.24.2.124. 

(، قابل 1391معاونت اجتماعی و پیشگیری از جرم )«. نع و راهکارهامدیریت پیشگیری از جرم، موا»نام. بی (5
)آخرین مشاهده:  ID/17169/17169استانی/-/اخبارhttps://scpd.eadl.ir/newsدسترسی در: 

44/42/1444.) 
فصلنامه مدیریت «. ها و راهکارهاتوانمندسازی کارکنان: ضرورت»زاده، علیرضا. پاک طینت، اقبال و فتحی (6

 . )فاقد کد یکتا(.33-41، (1331) 11، 5صنعتی، 
زمان قضایی نیروهای مسلح، ترجمه عزیز طوسی، ماهنامه دادرسی سا«. پیشگیری از جرایم شهری»پیکا، ژرژ.  (1

 . )فاقد کد یکتا(.42-15(، 1316) 1، 2
«. کنترل فضای مجازی در راستای حفظ حق بر سلامت اشخاص»حسینی، زهرا و انصاری مهیاری، علیرضا.  (3

 .11-33 (،1442) 56، 1فصلنامه تحقیقات حقوق خصوصی و کیفری، 
10.30495/jlap.2023.75137.1744. 

(، 1333) 34، 9رفاه اجتماعی، «. های قرآنپیشگیری ثانویه از جرم و انحراف در آموزه»اله. خسروشاهی، قدرت  (9
 . )فاقد کد یکتا(.214-245

مطالعه تطبیقی پیرامون پیشگیری از وقوع خشونت »رحیمی، حمزه، برزگرزاده، عباس و عبداللهی، اسماعیل.  (14
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and Situational Interventions 
 
 
 

Abstract 
Organizational violence against women is a complex and multifaceted phenomenon that 
challenges job security and justice in the workplace by reproducing individual and 
organizational harms. Purely reactive and ex-post strategies (such as penal sanctions or 
disciplinary measures) are deemed insufficient for fundamentally curbing this issue. Therefore, 
"prevention" emerges as a proactive and dynamic strategy to identify and neutralize the 
facilitating grounds for violence before its occurrence. The main issue of this research is to 
explain and comprehensively analyze strategies for preventing organizational violence against 
women, focusing on two complementary and synergistic approaches: first, social approaches 
that emphasize fundamental reform and transformation of organizational culture and 
professional relationships based on gender justice; and second, situational interventions that aim 
to reduce criminal opportunities by designing safe working environments to prevent the 
occurrence of violence. This research seeks to examine how to optimally combine these two 
approaches to achieve maximum effectiveness in preventing violence against women. The 
findings indicate that the effectiveness of preventing organizational violence against women 
requires the simultaneous and systematic implementation of both approaches. Social 
approaches, by focusing on empowering women, enhancing organizational culture, and 
promoting gender justice, address the soft causes of violence. Situational interventions, through 
tools such as designing safe physical and virtual environments, establishing clear reporting 
guidelines, and providing immediate victim support, create practical barriers against the 
occurrence of violence. This strategic integration leads to the creation of safer and more just 
working environments and and prevents the cycle of violence. 
 
Keywords: Organizational Violence, Violence Against Women, Social Prevention, Situational 
Prevention, Job Security. 

 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  


