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Today, many workers in the workplace experience verbal violence that 

may be consistent with one of the crimes or that may not be criminally 

charged. Given the importance of the issue and the frequency of cases, 

the current article seeks to answer this question: What approach do 

international law rules and domestic legal systems have towards verbal 

violence against workers in workshops? In order to answer this 

question, the current article examines the issue using a descriptive and 

analytical method, based on library studies, and with a comparative 

look at the rules of the International Labor Organization and domestic 

legal systems. The findings of this article indicate that there are 

numerous legal deficiencies in the Iranian legal system in the field of 

protecting workers against verbal violence. On the one hand, the 

general rules contained in the criminal laws are not sufficient to protect 

workers who are victims of verbal violence, and on the other hand, the 

Iranian legislative system has not taken advantage of the documents of 

international organizations and common law legal systems that are 

leading in this field. Therefore, in order to improve the system of 

protecting workers who are victims of violence, it is necessary for Iran 

to accede to Convention No. 190 of the International Labor 

Organization and to adopt specific regulations. 
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نمایند که ممکن های کلامی را تجربه میخشونت ،امروزه بسیاری از کارگران در محیط کار

منطبق بوده و یا آنکه فاقد وصف کیفری باشد. با توجه به اهمیت موضوع  جرائماست با یکی از 

قواعد حقوق  ؛بوده است سؤالدنبال پاسخ به این کنونی به یو فراوانی موارد ارتکاب، مقاله

ها شونت کلامی علیه کارگران شاغل در کارگاههای حقوقی داخلی نسبت به خالملل و نظامبین
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المللی کار و ای و با نگاه تطبیقی به قواعد سازمان بینتحلیلی و بر اساس مطالعات کتابخانه

های این مقاله دلالت بر آن دارد ته است. یافتههای حقوقی داخلی به بررسی موضوع پرداخنظام

های قانونی متعددی در نظام های کلامی، نارساییدر زمینه حمایت از کارگران در برابر خشونت

قواعد کلی مندرج در قوانین جزایی برای حمایت از کارگران  سویکحقوقی ایران وجود دارد و از 

های در نظام تقنینی ایران از اسناد سازمان ،سو قربانی خشونت کلامی کافی نیست و از دیگر

ای گرفته نشده است. لا که در این زمینه پیشرو هستند، بهرههای حقوقی کامنالمللی و نظامبین
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 مقدمه
ناهنجاری  عنوانبهکه در یک قرن اخیر  یمسائلیکی از 

های حقوقی و بسیاری از نویسندگان اجتماعی مورد توجه نظام
1خشونت کلامی مسألهقرار گرفته است،  باشد. خشونت می 
 ر،یتحق منظوربهکه  یگفتار ایکلام  انیبکلامی به معنای 

شود؛ کنترل فرد مخاطب انجام  ایو  دیتهد ،یروان بیتخر
، ممکن است در جامعه آزاردهنده باشد یو یبرا کهیطوربه

نسبت به هر فردی واقع گردد؛ با این حال ارتکاب خشونت 
شیوع بیشتری نسبت  سویکها از کلامی نسبت به برخی گروه

با آثار سو بیشتری همراه است؛  به سایر افراد دارد و از دیگر سو
توان ذکر نمود نمونه می عنوانبهها که از جمله این گروه

کارگران هستند که در طول تاریخ به دلایلی چون طرف ضعیف 
قرارداد کار بودن، همواره در معرض خشونت کلامی کارفرمایان 

 اند.خود بوده

های این موضوع سبب شده است که بسیاری از سازمان
ه کارگران توجه بخشونت کلامی نسبت  مسألهالمللی به بین

 ییارهاسازوکنشان دهند و در نظام حقوقی بسیاری از کشورها 
چون تعیین ضمانت اجراهای مدنی و کیفری برای کاهش 

 ها در نظر گرفته شود. در نظام حقوقی ایرانخشونت گونهینا
های جلوه نیز برخی قوانین از جمله قوانین کیفری به برخی از

یز این خشونت کلامی اشاره دارند و در نظام قضایی ایران ن
 ها مورد توجه قرار گرفته است.موضوع در آرای برخی دادگاه

ها، المللی و داخلی دولتهای بینبا این حال با وجود همه تلاش
راحقوقی در زمینه حقوقی و ف های متعددهمچنان موانع و چالش

ت به پیشگیری یا مقابله با خشونت کلامی کارفرمایان نسب
حال حاضر نیز  این موضوع در کهیطوربهکارگران وجود دارد؛ 

های زهیکی از موضوعات مورد توجه بسیاری از نویسندگان حو
باشد. موارد و حقوق می یشناسجرمعلوم اجتماعی، روانشناسی، 

ه بکه چالش خشونت کلامی نسبت  مسألهر این فوق در کنا
ز اکارگران در ایران نیز وجود دارد و به زعم بسیاری 

 نویسندگان، یکی از دلایل اصلی آن عدم کفایت ضمانت
بعاد اجراهای کیفری موجود است، دلالت بر اهمیت بررسی ا

 حقوقی خشونت کلامی ارتکابی نسبت به کارگران دارد.

                                                             
1- Verbal Violence 

 یهای موجود، مقالهمیت موضوع و چالشبا امعان نظر به اه
الملل ینباست قواعد حقوق  سؤالکنونی به دنبال پاسخ به این 

های حقوقی داخلی نسبت به خشونت کلامی علیه و نظام
در راستای  ها چه رویکردی دارند؟کارگران شاغل در کارگاه

توصیفی  ، پژوهش کنونی با استفاده از روشسؤالپاسخ به این 
ای و با نگاه تطبیقی به لی و بر اساس مطالعات کتابخانهو تحلی

های حقوقی المللی کار و برخی نظامقواعد مصوب سازمان بین
به  خارجی به بررسی موضوع خواهد پرداخت. در این راستا

ه منظور بررسی و تحلیل جامع موضوع در بخش نخست مقال
ن و ادر مورد مفهوم و انواع خشونت کلامی نسبت به کارگر

المللی و بین یسازوکارهاپس از آن در بخش دوم در مورد 
ر نهایت داخلی مقابله با خشونت کلامی نسبت به کارگران و د

های حمایت از کارگران قربانی در بخش سوم در زمینه چالش
 شود.خشونت کلامی توضیح داده می

 وم و انواع خشونت کلامی نسبت به کارگرانمفه -1
ن شاغل ابعاد خشونت کلامی نسبت به کارگرابه منظور بررسی 

ها در درجه نخست آشنایی با مفهوم خشونت کلامی در کارگاه
های ارتکابی نسبت به آنان نسبت به کارگران و انواع خشونت

ررسی بضرورت دارد. به همین جهت در این بخش به ترتیب به 
 شود.این دو موضوع پرداخته می

 ت به کارگرانسبنمفهوم خشونت کلامی  -1-1
بسیاری از نویسندگان، خشونت کلامی را ذیل عنوان خشونت 

عنوان نقطه مقابل خشونت فیزیکی(، مورد بحث و روانی )به
اند و در تعریف خشونت روانی در محیط کار بررسی قرار داده

های فکری است رفتار منجر به آسیب هرگونهاند: بیان داشته
سازد و موجب کاسته شدن از  که ذهن و روان کارگر را مشغول

کیفیت کار وی شود؛ از جمله گفتاری که منجر به تحقیر یک 
تهاجمی و  صورتبهکارگر یا گروهی از کارگران در محل کار 

خشونت کلامی . در واقع، (105: 1398مظهری، )آور شود شرم
نسبت به کارگران به هر نوع گفتار، لحن یا پیام نوشتاری گفته 

شود که شأن، کرامت و امنیت روانی کارگران را در محیط می
تواند آشکار یا پنهان باشد کار نقض کند. این نوع خشونت می
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 کارگرمدت بر و حتی بدون تماس فیزیکی، آثار عمیق و طولانی
 .بگذارد وی و محیط کار

مفهوم کارگر نیز امروزه در نظام حقوقی بیشتر کشورها تعریف 
( 1369)مصوب  قانون کارشده است. در نظام حقوقی ایران نیز 

کارگر کسی است که به هر عنوان » دارد:در تعریف آن بیان می
السعی اعم از مزد، حقوق، سهم سود و سایر در مقابل دریافت حق

(؛ بنابراین کارگر 2)ماده  «کندمیمزایا به درخواست کارفرما کار 
شخصی است که در ازای دریافت دستمزد برای یک شخص 
معین حقیقی یا حقوقی )اعم از شخص حقوقی خصوصی یا 

خشونت کلامی نسبت به  کند.دولتی( با عنوان کارفرما کار می
دلیل تبعیت حقوقی و اقتصادی کارگر از کارفرما کارگران به

شود. منظور از کارگاه در نظام اه واقع میدر محیط کارگ عمدتا 
محلی است که کارگر به درخواست کارفرما یا » حقوقی ایران،

ها و مکان یکلیههمچنین،  .«کندکار می نماینده او در آنجا
 مانندهستند،  که به اقتضای کار متعلق به کارگاه وسایلی

د باشنمی ذهاب جزء کارگاه وسایل ایاب وسلف و  نمازخانه،
 .(4: ماده 1369قانون کار جمهوری اسلامی ایران، )

ها در بیشتر موارد از نوع اگرچه خشونت کلامی در کارگاه
خشونت کارفرمایان یا نمایندگان آنان نسبت به کارگران است، 
با این حال، تنها محدود به آن نبوده و در برخی موارد، شامل 

تر نیز های پایینتبهخشونت کارگران نسبت به کارگران در ر
محدود نبودن خشونت کلامی به مورد نخست از  گردد.می

از سوی برخی « خشونت»در مورد  شدهارائهتعاریف 
مثال،  عنوانبهالمللی نیز قابل استنباط است؛ های بینسازمان

المللی کار در تعریف خشونت در محیط کار بیان سازمان بین
ای از رفتارها و عملکردهای داشته است که خشونت به مجموعه

ای واقعه صورتبهشود که غیرقابل قبول یا تهدیداتی اطلاق می
طور عامدانه انجام شود و به آسیب جسمی، منفرد یا مکرر به

 .(ILO, 2022)روحی، جنسی یا اقتصادی کارکنان بیانجامد 

بنابراین با توجه به موارد فوق در تبیین مفهوم خشونت کلامی 
است  یحوادث هرگونهتوان بیان داشت: نسبت به کارگران می

مرتبط با کار، از جمله رفت و آمد  طیدر شرا کارگرانکه در آن 
مورد  ،آنها روانی سلامت به محل کار و بازگشت از محل کار،

. (Toska et al., 2023: 1) گیردتجاوز قرار  ای دیآزار، تهد

سازمان بهداشت جهانی نیز در برخی اسناد، خشونت کلامی را 
رفت در هر مکان و زمان مرتبط با فعالیت شغلی از جمله زمان 

شغلی را قابل تحقق دانسته  هاییتمأمورو  و آمد به محل کار
 .(WHO, 2024: 21)است 

 انواع خشونت کلامی نسبت به کارگران -1-2
از منظر حقوقی به خشونت کلامی نگریسته شود  چنانچه

مجموع گفتارهایی که مصداق خشونت کلامی هستند را در 
توان به دو دسته تقسیم نمود؛ نخست، بندی کلی مییک تقسیم

تر با یکی از های کلامی که جرم بوده یا به تعبیر دقیقخشونت
د و عناوین مجرمانه تعیین شده در قوانین جزایی انطباق دارن

 های کلامی که فاقد وصف کیفری هستند.خشونت

در نظام حقوقی  عمدتا های کلامی از نوع نخست که خشونت
شامل توهین،  عمدتا اند کشورها در قوانین کیفری احصاء شده

تهدید، افتراء، مزاحمت لفظی برای زنان و کودکان و انتشار 
های کلامی هجو است. در نظام حقوقی ایران نیز خشونت

شامل همین موارد بوده و در قانون مجازات  جرائممنطبق با 
 697، 669، 608مواد  :1375قانون مجازات اسلامی، )اسلامی 

جرم  700و  619، 697، 669، 608ترتیب در مواد  به( 700و 
های جزای نقدی یا با مجازات عمدتا انگاری گردیده است که 

حبس به مدت معین، همراه است. با این حال خشونت کلامی 
شامل چهار مورد نخست  عمدتا ها نسبت به کارگران در کارگاه

یعنی توهین، تهدید، افترای لفظی )مانند نسبت دادن رفتار 
وسایل کارگاه به کارگر( و مزاحمت  مجرمانه تخریب عمدی

مثال در  عنوانبهباشد؛ لفظی برای زنان و کودکان کارگر می
به توان گفت: در نظام حقوقی ایران خصوص مورد اخیر می

هر »نون مجازات اسلامی )بخش تعزیرات(: قا 619موجب ماده 
کس در اماکن عمومی یا معابر متعرض یا مزاحم اطفال یا زنان بشود 

با الفاظ و حرکات مخالف شئون و حیثیت به آنان توهین نماید به  یا
 .«ضربه شلاق محکوم خواهد شد 74تا  حبس از دو تا شش ماه و

بر این اساس چنانچه کارفرما، نمایندگان وی و یا کارگران 
بر شاغلان در آن، مشتریان نیز شاغل در یک کارگاه )که علاوه
ابراز تمایلات  یک کارگر زن،به آنجا تردد دارند(، نسبت به 

جنسی، شوخی، متلک پراکنی جنسی و یا پیشنهاد بوسیدن یا 
باشد  آزاردهندهبرای وی،  کهیطوربهدر آغوش گرفتن نماید؛ 

کار رفته به ه، حتی اگر الفاظ ب(6: 1398)احمدی و همکاران، 
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دلایلی چون فقدان صراحت کافی یا مستقیم با جرم توهین 
باق نباشد باید چنین گفتارهایی را مصداق لفظی قابل انط

 مزاحمت برای زنان در اماکن عمومی و قابل مجازات دانست.

از عناوین  یکیچه های کلامی که بادر مقابل، خشونت
مجرمانه منطبق نیستند، مصادیق متعددی چون تحقیر، 

یادآوری عمدی مکرر خاطرات سرکوب کردن، تمسخر، 
های جسمانی و بدنی ویژگیبد در مورد  آزاردهنده، نفرین، بیان

های تواند شامل شود. این موارد برخلاف خشونترا می مخاطب
وده و بفاقد ضمانت اجرای کیفری  عمدتا کلامی گروه نخست، 

ا رممکن است ضمانت اجرای مدنی یا جبران خسارت معنوی 
رسد در نظام حقوقی ایران بر به دنبال داشته باشد. به نظر می

ان (، بتو1339مدنی )مصوب  یتمسؤولقانون  1س ماده اسا
ن خسارت زنان کارگر حق مطالبه جبرا یژهوبهبرای کارگران 

 گردید. قائلمعنوی برخی از گفتارهای فوق را 

المللی و داخلی مقابله با خشونت کلامی بین یسازوکارها -2
 نسبت به کارگران

در یک قرن اخیر در پی تحولات جوامع بشری به حقوق 
های مایتتوجه شده و این گروه از ح ازپیشیشبکارگران 

های قانونی از اند. یکی از حمایتقانونی متعددی برخوردار شده
المللی و داخلی مورد توجه قرار کارگران که امروزه در اسناد بین

باشد. بر خشونت می گرفته است حمایت از آنان در برابر انواع
همین اساس در این بخش در دو قسمت مجزا به بررسی 

المللی و داخلی مقابله با خشونت کلامی نسبت بین یسازوکارها
 شود.به کارگران پرداخته می

المللی حمایت از کارگران در برابر بین یسازوکارها -2-1
 خشونت کلامی

های در حال حاضر به موجب بسیاری از اسناد مصوب سازمان
1پذیریبآسهای گروه جزءالمللی، کارگران بین محسوب  
برای  ییسازوکارهاشوند؛ به همین جهت در این اسناد می

حمایت از آنان در برابر خشونت، تعیین و توصیه شده است. در 
ار و سازمان المللی کالمللی، سازمان بینهای بینمیان سازمان

ها در این بهداشت جهانی را باید در مقایسه با دیگر سازمان

                                                             
1- Vulnerable Groups 
2- Harassment 

ترین قواعد در زمینه مقابله با زمینه پیشرو و دارای کامل
 خشونت کلامی نسبت به کارگران دانست.

المللی کار با توجه به رسالتی که در زمینه حمایت سازمان بین
نامه آنها مقاوله ینترمهماز کارگران دارد در برخی اسناد که 

به  مشخصا باشد، نامه خشونت و آزار( می)مقاوله 190شماره 
این موضوع خشونت نسبت به کارگران، توجه نشان داده است. 

« آزار»، «خشونت» نامه در تعریف خشونت در محیط کار،مقاوله
را در کنار هم قرار داده است. از منظر سازمان « اذیت»و 

2خشونت و آزار نیب یمشخص مرزالمللی کار بین و  وجود ندارد 
مختلف  یهاتیبا ماه ییشامل رفتارها تواندیخشونت و آزار م

از رفتارها، از  یبیترک ایمستقل  یرفتارها ممکن استکه  شدبا
اتفاق  کی نکهیاز ا نظرصرف. باشد دکنندهیتشد یجمله رفتارها

 یکاف تیدر نظر گرفتن خشونت و آزار و اذ یممکن است برا
 نیباشد، در همه موارد چن یتکرار یرفتار دیبا نکهیا ایباشد، 
 رقابلیغ» ینیو ع یذهن لاحظاتبر اساس م دیبا یرفتار
 دیرفتار با نیقبول بودن، ا رقابلیغ یبرا ارتکاب یابد.« قبول

و  باشد یاقتصاد ای یجنس ،یروان ،یکیزیف بیبا هدف آس»
 یاقتصاد بیآس .«شود بیمنجر به آس طور قطعییا به احتمالا 

 تیمحدود ،یخسارات مال ایتواند شامل از دست دادن درآمد یم
بازار کار، از جمله محدود  ایآموزش  ،یبه منابع مال یدر دسترس

 .در بازار کار باشد شرفتیپ ایماندن  یفرد برا ییکردن توانا
و  یروان ،یجسم بیهمراه با آس «یاقتصاد بیآس»گنجاندن 

همه اشکال  خشونت گفتاری که کندیم نیتضم یجنس
 .(ILO, 2019: 8) یردبرگدر  کلامی را تیخشونت و آزار و اذ

دارد: شاغلان در محیط کار باید نامه بیان میهمچنین، مقاوله
این  عضو دولت هرخشونتی به دور باشند و  هرگونهاز 

از خشونت و  یریجلوگ یرا برا یاقدامات مناسب دیبا نامهمقاوله
اتخاذ از طریق  از جمله ؛کار انجام دهد یایدر دن تیآزار و اذ

 Convention) شاغل محافظت مؤثر از افراد یبرا یریتداب

no. 190, 2019: art. 8)المللی، . در این راستا این سند بین
 بیرا تصو یو مقررات نیقواننماید های عضو را مکلف میدولت
متناسب با  و را ملزم کند اقدامات مناسب انیکارفرما تا نمایند

در  تیاز خشونت و آزار و اذ یریجلوگ یدرجه کنترل خود برا
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آزار و  ،خطرات خشونتبه عمل آید و همچنین، کار،  یایدن
 یابیارز ان، شناسایی وآن ندگانیبا مشارکت کارگران و نما تیاذ

شود و کنترل آنها انجام  یریشگیپ یبرا یو اقدامات
(Convention no. 190, 2019: art. 9). 

بینی برخی پیش ردارندهدرب 190نامه شماره مقاوله 10ماده 
های حل اختلاف و جبران خسارت در دو ضمانت اجراها، روش

هایی که تقالب ماهوی و شکلی است. بر اساس این ماده، دول
شوند مکلف به انجام موارد زیر ق مینامه ملحبه این مقاوله

 د:هستن
وانین قانجام اقدامات مقتضی برای ضمانت پایش و اجرای  .1

 .دنیای کار و مقررات ملی در ارتباط با خشونت، آزار و اذیت در
های تضمین اینکه همه کارگران دسترسی آسان به راه. 2

 مؤثر وعادلانه، ایمن  یسازوکارهاو  مؤثرجبرانی مناسب و 
روز خشونت، باختلافات در صورت  وفصلحلدهی و گزارش

و تحقیق  طرح شکایت یسازوکارهاآزار و اذیت را دارند؛ مانند 
ارج از خاختلاف در  وفصلحل یسازوکارهادر سطح کارگاه، 

 کار، دسترسی به دادگاه یا محاکم. محل
های مناسب در صورت خشونت، آزار و اذیت مجازات ارائه .3

 .در محیط کار
کاری  کارگران حق دارند خود را از وضعیتتضمین اینکه  .4

رای زندگی یا بو جدی  الوقوعیبقرکه آنها را در وضعیت خطر 
است، نجات  دلیل خشونت، آزار و اذیت قرار دادهسلامت آنان به

 .شوند متأثردهند؛ بدون آنکه از پیامدهای نابجای آن 
خشونت  تضمین اینکه بازرسان کار برای رسیدگی به موضوع. 5

در صورت  توقف کار و آزار، اختیارات لازم را دارند؛ از جمله
 :ILO, 2019)الوقوع برای زندگی یا سلامت وجود خطر قریب

8). 

را به  206نامه شماره نامه، سازمان توصیهدر کنار این مقاوله
تصویب رسانیده است که راهنمای اقدام کشورها در زمینه اجراز 

نامه از ماده یك توصیه 2بند باشد. می 190نامه شماره مقاوله
رفع خشونت و »المللی كار با عنوان سازمان بین 206شماره 

های كشور» نین بیان داشته است:چ «آزار و اذیت در دنیای كار
عضو باید در اتخاذ و اجرای رویكردی فراگیر، به موضوع خشونت و 

                                                             
1- WHO Guidelines on Mental Health at Work 

آزار و اذیت در دنیای كار در قوانین كار و استخدام، حفاظت فنی و 
بهداشت كار و تساوی و عدم تبعیض و نیز در قانون كیفری در 

 .(ILO, 2019: No.206) «صورت نیاز بپردازند

نامطلوب خشونت کلامی بر روان قربانیان  یرتأثبا توجه به 
های خشونت، سازمان بهداشت جهانی، یکی دیگر از سازمان

خشونت  مسألهالمللی است که در اسناد مصوب خود بارها به بین
های فیزیکی و گفتاری(، توجه در محیط کار )اعم از خشونت

ه اشخاص دانسته ساز ورود آسیب روانی بنموده و آن را زمینه
در مباحث مربوط به  عمدتا است. این سازمان در اسناد خود 

بهداشت کار به موضوع منع خشونت علیه کارگران توجه نشان 
اسناد سازمان در این زمینه  ینترمهمداده است. 

در مورد سلامت روان  سازمان بهداشت جهانی یهادستورالعمل
1در محل کار های عضو سازمان دولت که به موجب آنها هستند 

باید با وضع قوانین و مقررات در راستای منع یا تعدیل خشونت 
در محیط کار گام بردارند و در وضع قواعد مرتبط با بهداشت 

این موارد  سلامت روان در محل کار ءحفظ و ارتقایا  روانی
 مورد توجه قرار دهند:

در  یاعاجتم ی وخطرات روان تیریمد تکلیف کارفرمایان به .1
ری از و ارزیابی منظم این خطرات به منظور پیشگی محل کار

 کارگران زن. یژهوبهوقوع خشونت علیه کارگران، 
نظور مبه  سلامت روان آموزش به مدیران کارگاه در مورد .2

حیط مدرک خشونت و نحوه تعامل با کارگرانی که خشونت در 
 نهیارگران در زمک بهآموزش اند و نیز کار را تجربه کرده

ر برابر ددفاع دانش سلامت روان و  ءارتقا یبهداشت روان، برا
 ,WHO)خشونت در محیط کار و مدیریت استرس ناشی از آن 

2024:1-3). 
های تعیین ضمانت اجرای حقوقی برای ارتکاب خشونت .3

ای بر یاجتماع -یخطرات روانشدید، مکرر یا ایجادکننده 
 ها؛رگران شاهد وقوع این خشونتکامخاطب خشونت یا سایر 

مک به آنان خدمات به کارگران قربانی خشونت؛ مانند ک ارائه .4
 .یپزشکروانجهت دریافت مشاوره و خدمات 

قانونی برای اعطای اختیارات قانونی به  سازوکارتعیین  .5
بازرسان قانونی به منظور بررسی و اعلام گزارش به مراجع 



 هاکارگران شاغل در کارگاهبررسی ابعاد حقوقی خشونت کلامی ارتکابی نسبت به  128/ معصومی اربابی

 

های واقع در محیط کار حمایتی یا قضایی در مورد خشونت
(WHO, 2024). 

ران در اسناد مصوب این دو سازمان در زمینه حمایت از کارگ
تاکنون بسیاری از  سویکهای کلامی از برابر خشونت
ا تعیین رمقابله با خشونت کلامی  یسازوکارهااستانداردها و 

 یراتتأثحقوقی داخلی  هایسو بر نظام اند و از دیگرنموده
ساز وضع قوانین و مقررات زمینه کهیطوربهاند؛ فراوانی داشته

های گفتاری مختلف در خصوص پیشگیری یا مقابله با خشونت
 اند.نسبت به کارگران شده

رابر خشونت داخلی حمایت از کارگران در ب یسازوکارها -2-2
 کلامی

ها نیز با توجه به المللی برخی دولتهای بینبا سازمان راستاهم
های کلامی بر کارگر قربانی آثار نامطلوب متعددی که خشونت

دنبال آن، تولید و تجارت خشونت، کارگاه محل اشتغال و به
را برای مقابله  ییسازوکارها ،(Olsen, 2019: 500-501)دارد 

در  کهیطوربهاند؛ با خشونت نسبت به کارگران تعیین کرده
نظام حقوقی آنها قوانین و مقررات متعددی در این زمینه به 

عنوان مثال، در نظام حقوقی تصویب رسیده است؛ به
آمریکا به موضوع خشونت علیه کارگران در  متحدهیالاتا

زیادی شده است؛ نخست به دو دلیل، توجه  عمدتا محیط کار 
های ها بر کارگران بخشاین نوع خشونت یرتأثاز جهت 

های بخش یژهوبهخصوصی و دولتی و عملکرد آن بخش 
صنعتی کشور. در واقع با توجه به اینکه عملکرد مطلوب هر 
بخش در درجه نخست در گرو عملکرد مطلوب نیروی انسانی 

منوط به آن است  آن است و عملکرد مطلوب نیروی انسانی نیز
های روانی باشد و اثرات روانی تنش هرگونهمحیط کار به دور از 

، حسب مورد با توجه به میزان و دفعات این ناشی از خشونت
هایی چون کاهش انگیزه ها، ممکن است آسیبخشونت

 و های مربوطهبخشبر عملکرد کارکنان را به دنبال داشته و 
، همواره این موضوع بگذارد یمنف یرتأث خدمات، ارائهتولید یا 

 ,Civil Service Bureau)بوده است مورد توجه دولت فدرال 

های مربوط به . دوم از جهت بالا بودن آمار خشونت(2 :2018

                                                             
1- Occupational Safety and Health Administration 
2- Healthy Workplace Act 
3- Abusive Conduct 

محیط کار در این کشور. به همین دلایل در نظام حقوقی این 
متعددی برای پیشگیری یا مقابله با خشونت  یسازوکارهاکشور 

های فیزیکی و گفتاری(، تعیین در محیط کار )اعم از خشونت
 شده است.

در قوانین  عمدتا خشونت در محیط کار  ،آمریکا متحدهیالاتادر 
و مقررات مربوط به بهداشت کار مورد توجه قرار گرفته است. 

خشونت در محل کار  ی این کشور،و بهداشت شغل یمنیا ۀادار
 ت،یآزار و اذ ،یکیزیخشونت ف به دیتهد ایعمل  هرگونهرا 

در محل کار  که یدکنندهتهدمخرب  یرفتارها ریسا ایارعاب 
و  دیتهداین موارد از جمله  تعریف کرده است که دهد،یرخ م

در نظام حقوقی  .(1HAOS ,2024)ی است آزار کلام
2محل کار سلامت قانون ،آمریکا متحدهیالاتا رفتار  ،

3آمیزینتوه  یکلام تیتکرار آزار و اذ»کند: یم فیتعر گونهینارا  
رفتار »؛ «و القاب نیتوه ز،یرآمیدر محل کار، از جمله اظهارات تحق

 ایکننده ارعاب ز،یدآمیتهد تیبا ماه یکیزیف ای یرکلامیغ ،یکلام
عملکرد  فیضعاز ت یناش یخرابکار» ای «در محل کار رکنندهیتحق
شامل  ،این موارد یکه همه «کارمند در محل کار کی یکار

بنابراین در نظام حقوقی شود. دولتی نیز می یاهبخشکارکنان 
 در محل کار،نسبت به یک کارگر کارفرما  کیرفتار  ،این کشور

آن را  یفرد منطق کی کهیطوربهبوده،  یتسوءنبا  چنانچه
مشروع کارفرما  یبا منافع تجار ارتباطیبو  زیآمنیخصمانه، توه

ممکن است شامل  آمیزینتوه. رفتار ، وصف کیفری داردداندب
 یرآمیزتحقمانند استفاده از سخنان  ،یکلام نیمکرر توهانجام 

 د،یتهدآن را  یفرد منطق کیالقاب باشد که کاربردن هب یا
 داندیفرد م کیکار  فیتضع موجب ای ریتحق ایارعاب 

(Richardson & Richardson, 2022: 7). 

ایالات این کشور نیز در قوانین  بر قانون فوق، برخیعلاوه
مربوط به بهداشت کار به موضوع خشونت در محیط کار توجه 

 زیآمنیرفتار توه عنوان مثال، در ایالت یوتااند؛ بهنشان داده
 یکیزیف ای یرکلامیغ ،ی: رفتار کلامشده است فیتعر گونهینا
که بر اساس شدت،  یگریبه کارمند د نسبت کارمند کی

دهد: یم صیفرد معقول تشخ کیو دفعات وقوع آن،  تیماه
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 (2 ،شود رموجهیغ یشانیپر ای ریارعاب، تحق جادیا سبب( 1
 ای یجسم بیآس و رموجهیغ یناراحت ای ر،یارعاب، تحق سبب

 یاز ناتوانسبب استفاده  (3 ای ،منجر شود یتوجهقابل یروان
شود  یا کارگر کارمند شدهشناخته یروان ای یجسم

(Richardson & Richardson, 2022: 7).  

ر کلامی در آزا ،آمریک متحدهیالاتااگرچه در نظام حقوقی 
ال حتی در با این ح در همه موارد، جرم نیست، لزوما محیط کار 

ا یمواردی که آزار کلامی وصف کیفری ندارد اما کارگر 
ار و خود مورد آز یسرئطور مداوم و مکرر توسط بهکارمندی 

باشد  ازحدیشب یا دیشد یا آزار کلامی ردیقرار گ یکلام تیاذ
یا  کارگرشود،  ی و پریشانی عاطفیروان یناراحت موجبکه 

 کند رحدعوای مطالبه خسارت مطتواند طبق قانون یمکارمند 
 عنوانبهغرامت و جبران خسارت  عمدتا  صورت یناکه در 

 باشند. در واقع با توجه به اینکه خشونت کلامیضمانت اجرا می
تواند شود و این پریشانی میدر برخی موارد، موجب پریشانی می

سطح استرس،  شیاضطراب، افزا ،یافسردگاثراتی چون 
ن، از جمله سردرد مزم یو مشکلات سلامت اختلالات خواب

باشد و برای درمان  را به دنبال داشتهو فشار خون بالا  خوابییب
طور معمول از یک پزشک یا این موارد، قربانی خشونت به

دارو  لازم است سلامت روان گیرد و برایدرمانگر کمک می
 نوی،بر مطالبه خسارت مععلاوه صورت نیدر ا نماید،مصرف 

را  میآزار کلااز  یخسارات ناش ایها نهیهزجبران  دتوانیم
 .(Singh, 2024)بخواهد 

خسارت در این موارد را در نظام  هایی از حکم به جبراننمونه
در عنوان مثال توان مشاهده نمود؛ بهقضایی این کشور نیز می

ی کار طیمح ( کهنتبلاشاکی ) ،پرونده بلانت علیه آجانامیتو
و  نیاز جمله توه ،یکلام تیآزار و اذ دچار مکررا  خود را

خود  یجنس شیگرا اساسبر  زیرآمیتحق یاظهارنظرها
 بخش حوادث را به مافوق خود و نیمورد از ا نیچند دانستمی

در  یاقدام چیاما شرکت ه ؛گزارش کرد ی شرکتمنابع انسان
او گزارش داد او را  کهیهنگامبرابر متخلفان انجام نداد. 

به اظهارات  ی شرکتکارمند منابع انسان نامیدند و «وغرغر»
 بود و دهیترس از وضعیت موجود لانتب کهیدرحال ،وی، خندید

                                                             
1- Health and Safety Executive 
2- Violence at Work 

مجبور شد برای  کهیطوربهکرد؛ می یکیزیاحساس خطر ف
در این پرونده،  مدتی مرخصی بگیرد تا در محل کار حضور نیابد.

دادگاه اظهارات بیان شده در محیط کار نسبت به این کارگر را 
 طیمح نیا یفرد منطق کی خصمانه تشخیص داد و بیان داشت

خصمانه  یکار طیمح ک. از منظر دادگاه، یندیبیرا خصمانه م
احساس  یفرد منطق کی شودیماست که باعث  یطیمح
 ,Poulos LoPiccolo) کند یندیناخوشا ای و یناراحت ،یناامن

محیط کار  یرتأث. دادگاه بر همین مبنا با توجه به (2023:1-2
کارفرما از ایجاد محیط کاری امن، خصمانه بر کارگر و قصور 

 Blount v. Ajinomoto)حکم به جبران خسارت صادر نمود 

Health and Nutrition Northh America, Inc., 2020). 

رد توجه در نظام حقوقی انگلستان نیز خشونت در محیط کار مو
. در است قوانین و مقررات و نیز نهادهای مربوطه قرار گرفته
و سلامت  این کشور از منظر قوانین و مقررات مربوط به ایمنی

 محیط کار، خشونت تمام اقسام رفتارهای پرخاشگرانه،
ی آمیز یا اعمالی را که ممکن است به آسیب روحی، روانتوهین

 .(103: 1398مظهری، ) گیردیبرمو فیزیکی منتج شود را در 
 یبرا یقانون یتمسؤول انیکارفرمادر نظام حقوقی انگلستان، 

 رند.دا را بر عهده کارکنان یکاهش خطر هرگونه خشونت برا
 1974مصوب سال « در کار یمنیقانون بهداشت و ا»طبق 

و رفاه  یمنیدارند تا از سلامت، ا یقانون فهیوظ انیکارفرما
 ینتأماست  یرپذامکان یمنطق طوربهکه  ییکارکنان خود تا جا

خطر  ای از خشونت در محل کار یخطرات ناش ،فهیوظ نیکنند. ا
 تیریمقررات مد .گیردیبرمرا نیز در از کار  یاسترس ناش
را  نایکارفرما (،1999 )مصوب سال در کار یمنیبهداشت و ا
 ریدابکارکنان و اتخاذ ت یرو شیخطرات پ یابیملزم به ارز
ر دات ناشی از خشونت کاهش خطر ای یریشگیپ یمناسب برا
 The Health and Safety at Work etc) کندیم محل کار

Act 1974, 1974, s. 2; Management of Health and 

Safety at Work Regulations, 1999, reg. 3). 

1یمنیاداره بهداشت و ا 2خشونت در محل کار این کشور نیز  را  
مربوط به  طیدر شرا کارگر کیکه در آن  یاهر حادثه» عنوانبه

تجاوز  ای عمدی وجرحضرب، سو استفاده، دیکار خود مورد آزار، تهد
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در نظام حقوقی این  یطورکلبه. کرده است فیتعر «ردیقرار گ
کشور دیدگاه موسعی در مورد خشونت در محیط کار وجود دارد؛ 

اداره ایمنی و سلامت محیط کار انگلستان بیان  کهیطوربه
داشته است: حتی کارگرانی که در زمان تردد بین منزل و محل 

گیرند و یا حتی مواردی که طرفین کارشان مورد آزار قرار می
بدون آنکه یکدیگر را ببینند مانند زمان مکالمه تلفنی، سبب 

و این افراد  آزار یکدیگر شوند، موضوع مصداق آزار کلامی بوده
در این  .(103: 1398مظهری، )نیز باید مورد حمایت قرار گیرند 

ی، جسم بیدر صورت عدم آس یحت یو آزار کلام دیتهد کشور
به کمک  ازینبا ) یجد بیحوادث منجر به مرگ، آسهمانند 

 ای هیاول یهاکمک هب ازینبدون ) یجزئ بی( و آسیپزشک
اداره بهداشت و شوند؛ زیرا از نظر با اهمیت تلقی می( یپزشک

شود و  یکیزیتواند منجر به خشونت فیم یآزار نیچن ی،منیا
بیافزاید و نیز توسط اعضا  شدهتجربهاسترس  سطحبه 

تواند از یم باشدمداوم  ای یجد یکلام دیتهد کهیدرصورت
 و برساند بیاسترس به سلامت کارکنان آس ایاضطراب  قیطر

 از محل کار بتیغ شیو افزا هیکاهش روح ،یمنجر به افسردگ
 .(UNISON, 2013: 2) شود

در نظام حقوقی انگلستان، هرگونه آزار کلامی مستخدمان 
تر دولت نسبت به همکارانشان در سطح اداری مشابه یا پایین

و نیز  بیو آس ضیدر برابر تبع آنانهدف محافظت از از آن با 
های اداری، حسب از نظم حاکم بر سازماندر راستای محافظت 

1مورد ممکن است جرم یا تخلف اداری  آیدشمار به 
(UNISON, 2013: 2).  نظام قضایی انگلستان نیز همانند

گرایش به توسعه دایره  عمدتا قوانین و مقررات این کشور، 
قضات  کهیطوربهشمول خشونت کلامی در محیط کار دارد؛ 

رایت علیه دکتر آرنوت و دادگاه لندن، در دعوای خانم بی
اند. در این به تفسیر موسع در این زمینه شده قائلدیگران، 

دلیل اینکه یکی از کارکنان وی، همکار خود بهپرونده، کارفرما 
شوخی و خنده با صدای بلند، کودن خطاب کرد آن  عنوانبهرا 

خشونت کلامی در محل کار، تلقی و کارگر  منزلهبهرا 
این گفتار را اخراج نمود. در این پرونده، کارفرما در  کنندهیانب

مورد خشونت کلامی در محل کار از ضمانت اجرای اخراج 
 یرأدنبال شکایت مرتکب، دادگاه لندن در استفاده نمود. به

                                                             
1- Administrative Violation 

نسبت صادره بیان داشت: از نظر یک انسان معقول، گفتار کارگر 
و از نظر  شودمحسوب می یزآمخشونتبه همکارش، یک گفتار 

نسبت به  یعدالتیکه منجر به ب یاهیرو ضنق چیهدادگاه 
منصفانه  ویاخراج  ؛ در نتیجهشود وجود نداشته است یشاک

 ,.Miss B Wright v Dr Arnott and others) بوده است

2021). 

گری است. وضعیت به گونه دی با این حال در نظام حقوقی ایران
های کلامی به زعم بسیاری از محققان، آمار خشونت کهیدرحال

، همکاراندماری و )باشد نسبت به کارگران در ایران بالا می
( یا قوانین 1369ار )مصوب اما در قانون ک ،(4-12: 1399

ای نشده کیفری ایران به موضوع خشونت علیه کارگران اشاره
(، 1369)مصوب  قانون کار جمهوری اسلامی ایراندر  است.

« ی کارحفاظت فنی و بهداشت»اگرچه در فصل چهارم با عنوان 
اقداماتی در  به التزام کارفرمایان برای در نظر گرفتن تدابیر و

نان راستای حفاظت فنی و بهداشتی کارگران و محیط کار آ
راتی که رتوجه گردیده است، اما نه در این قانون و نه در مق

رسیده  تاکنون در زمینه حفاظت فنی و بهداشت کار به تصویب
است به خشونت در محیط کار )تعریف و انواع آن و 

ست؛ جلوگیری از آن( توجهی به عمل نیامده ا یسازوکارها
ان در محیط در حال حاضر خشونت نسبت به کارگر کهیطوربه

آید مار نمیکارفرمایی به ش جرائماز مصادیق  یکیچه جزءکار 
؛ این در حالی است که (193-192: 1401، همکاران)صبری و 

ع برخی کشورهای جهان سوم در قوانین خود به این موضو
عنوان مثال، در نظام حقوقی کشور گابن، اند؛ بهتوجه کرده

 (2016 ل)مصوب سا کار طیدر مح تیقانون مبارزه با آزار و اذ
ر، حفاظت در محل کا تیو اذدر مورد مبارزه با آزار بر آموزش 

ارگران، کبه همه  یو جنس یآزار اخلاق ت،یدر برابر آزار و اذ
قانون مقرر  این 6ماده دارد.  یدتأککارمندان دولت و کارآموزان 

 یجنس ای یخلاقآزار ا یقربان خود را که یکارآموز ای کارگر» دارد:یم
کنان اطلاع کار ندگانیتحت پوشش محرمانه به نما تواندیم ،داندیم

 .(ILO, 2021: 68) «دهد

مشخص در زمینه مقابله با خشونت  سازوکاربا توجه به فقدان 
گفتاری نسبت به کارگران در ایران و عدم الحاق ایران به 
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المللی کار، به زعم بسیاری سازمان بین 190نامه شماره مقاوله
جدی در قانون کار ایران در  یخلأهااز نویسندگان، یکی از 

مباحث مربوط به بهداشت کار، فقدان ضمانت اجراهای کافی 
بینی مجازات در و عدم جرم انگاری آزار در محیط کار و پیش

 ،. در نتیجه(336: 1400، همکارانرضوانی و )این زمینه است 
در صورت وقوع خشونت گفتاری نسبت به کارگران در محیط 

قانونی خاص و سیاست جنایی  سازوکاردلیل فقدان کار به
افتراقی، ضمانت اجراهای کیفری موجود در این زمینه همان 

 ضمانت اجراهای عام مقرر در قانون مجازات اسلامی هستند.

های دولتی از جمله آن این موضوع در مورد کارکنان دستگاه
های دولتی که مشمول قانون کار دسته از کارکنان دستگاه

پیش  سؤالتواند مطرح شود. در این خصوص این هستند نیز می
آید آیا در مورد مستخدمان دولت، حق بر مصونیت از می

 خشونت در محیط کار در نظام حقوقی ایران پذیرفته شده است؟
رسد با اتکای به برخی مواد قانون در پاسخ باید گفت: به نظر می
ریت خدمات ( و قانون مدی1345استخدام کشوری )مصوب 

( بتوان مصونیت مستخدمان دولت از 1386کشوری )مصوب 
قانون  53ماده خشونت گفتاری در محیط کار را استنباط نمود. 

با اصلاحات بعدی( در ذیل  1345استخدام کشوری )مصوب 
آسایش و حفظ سلامت  ینتأمدر »فصل پنجم با عنوان 

 مؤسساتها و وزارتخانه» بیان داشته است:« مستخدمین رسمی
شرایط بهداشتی و ایمنی و ایجاد محیط  ینتأمدولتی مکلفند در 

آورند. سازمان  به عملمناسب کار برای مستخدمین اقدامات لازم را 
امور اداری و استخدامی کشور موظف است در این مورد نظارت و 

قانون  86ماده همچنین، طبق  .«هدایت لازم را معمول دارد
های اجرائی مکلفند در ایجاد ستگاهد» مدیریت خدمات کشوری:

محیط مناسب کار و تأمین شرایط بهداشتی و ایمنی برای کارمندان 
 .«خود اقدامات لازم را به عمل آورند

شرایط بهداشتی و  ینتأممحیط مناسب کار و » بدون تردید،
 هرگونه، محیطی است که عاری از «ایمنی برای کارمندان

خشونت گفتاری یا فیزیکی نسبت به آنان باشد. با این حال، 
برای  ییسازوکارهاتواند اگرچه اجرای صحیح این مواد می

پیشگیری یا کاهش خشونت گفتاری نسبت به مستخدمان 
دقیق اجرا و ضمانت اجراهای  یسازوکارهادولت باشد اما 

مشخص  های اجرایی آنهانامهقانونی آن در این قوانین یا آیین

استخدامی کشور در  -نشده است؛ به همین جهت نظام اداری
 این زمینه دارای یک نارسایی اساسی است.

های حقوقی، خشونت گفتاری که در در برخی نظام کهیدرحال
محیط شغلی از سوی یک مستخدم دولت نسبت به مستخدمان 

شود، حسب مورد ممکن است جرم یا دولتی دیگر واقع می
شود؛ در نظام حقوقی ایران، قوانین و مقررات  تخلف محسوب

های دولتی را مصداق خشونت گفتاری در دستگاه صراحتبه
در آرای  همچنان کهاند. این در حالی است که تخلف ندانسته

صادره از برخی محاکم قضایی ایران مطرح شده است خشونت 
خدمات  ارائهبر  یرتأثهای عمومی از جهت گفتاری در محیط

می به افراد دیگر آثار مخرب بیشتری نسبت به سایر عمو
، دادگاه کیفری دو شهرستان قزوین 108شعبه )دارد ها خشونت

1403). 

توان شود که آیا میمطرح می سؤالبا توجه به این سکوت، این 
با توسل به قوانین موجود، خشونت گفتاری نسبت به کارمندان 

کارمندانی که مشمول قانون کار هستند( را  یژهوبهدولت )
مصداق تخلف اداری دانست و از این طریق از آنان حمایت 

باید گفت: قانون استخدام کشوری  سؤالدر پاسخ به این  نمود؟
( و قانون مدیریت خدمات کشوری )مصوب 1345)مصوب 

منابع حقوق اداری ایران با وجود  ینترمهم عنوانبه( 1386
تخلفات کارکنان دولت،  مسألهرخی مواد قانونی به آنکه در ب

ای اشاره دارند، اما در این قوانین و مقررات مرتبط با آنها قاعده
را  یزآمخشونتطور ضمنی رفتار یا گفتار یا به صراحتبهکه 

تخلف بداند، وجود ندارد. در میان قوانین مرتبط با حقوق اداری، 
نامه ( و آیین1372صوب قانون رسیدگی به تخلفات اداری )م

اند نیز مصادیق تخلفات اداری را برشمرده آنکهاجرایی 
 ای به خشونت گفتاری ندارند.صراحت اشارههب

اگرچه نظام حقوقی ایران از آن جهت که برخلاف برخی 
 طوربهرا « خشونت گفتاری» صراحتبههای حقوقی نظام

، به مستقل، تخلف انگاری ننموده است نقص دارد؛ با وجود این
 8برخی از تخلفات اداری برشمرده شده در ماده  رسدنظر می

توان ای است که میقانون رسیدگی به تخلفات اداری به گونه
اعمال و رفتار خشونت گفتاری را ذیل آنها جای داد؛ مانند 

قوانین و مقررات  نقض(؛ 1)بند  خلاف شئون شغلی یا اداری
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رعایت (؛ 4)بند  ایراد تهمت و افترا، هتک حیثیت(؛ 2)بند  مربوط
از مقام و  سوءاستفاده(؛ 21)بند  نکردن شئون و شعایر اسلامی

برای تحصیل  اعمال فشارهای فردی( و 30)بند  موقعیت اداری
(. در واقع، با توجه به اینکه برخی 32)بند  یرقانونیغمقاصد 

فات اداری مندرج در این ماده، کلی هستند و مصادیق تخل
قابلیت آن را دارند که مصادیق متعددی را در خود جای دهند 
بیشتر مصادیق خشونت گفتاری که پیش از این بیان شد را 

مثال، زمانی که گفتار  عنوانبهتوان در دل آنها جای داد؛ می
آمیز یک مستخدم دولت، بدون آنکه مصداق توهین، خشونت

فترا و تهدید باشد موجب آزار یک یا چند مستخدم دیگر شود، ا
اعمال و رفتار خلاف شئون شغلی یا توان ذیل گفتار وی را می

، جای داد و در رعایت نکردن شئون و شعایر اسلامییا  اداری
 این قالب، نسبت به تعیین مجازات اداری برای وی اقدام نمود. 

ام قضایی ایران نیز مشاهده هایی از چنین رویکردی در نظنمونه
های مطرح نزد مثال در یکی از پرونده عنوانبهشده است؛ 

دیوان عدالت اداری که شاکی )مستخدم دستگاه دولتی(، نسبت 
رسیدگی به تخلفات اداری،  هیأتقطعی صادره از سوی  یرأبه 

نزد دیوان عدالت اداری اعتراض نمود، شعبه دیوان در قسمتی 
دلیل به کار تخلف اداری شاکی، به »... یان داشت:صادره ب یرأاز 

های تحقیرآمیز و تا حدی تهدیدآمیز نسبت به همکاران بردن عبارت
آن قسمت از اداره تحت سرپرستی وی در حضور تعدادی از مراجعان، 

آمیز در محل کار به دور از محرز است و چنین رفتارهای خشونت
مستخدمان دولت و موازین اسلامی بوده و تنزل اعتبار دستگاه  شأن

 یرأاجرایی در نزد عموم را به دنبال خواهد داشت. به همین جهت، 
تجدیدنظر رسیدگی به تخلفات اداری، دایر بر محکومیت  هیأت

های حساس محرومیت از انتصاب به پستشاکی به مجازات اداری 
ن های مشمول این قانوو دستگاهدولتی  هایو مدیریتی در دستگاه

 یرأ، متناسب و موافق با قوانین بوده و در صدور سالیکبه مدت 
فوق، اصول و تشریفات دادرسی اداری رعایت شده است؛ به  هیأت

قانون دیوان  63ماده  1آن بر مبنای بند  یدأیتهمین جهت، ضمن 
این قانون  60و  10(، با استناد به مواد 1402عدالت اداری )مصوب 
 36شعبه ) ...« شودشاکی، صادر و اعلام میحکم به رد شکایت 
 .(1402، دیوان عدالت اداری

 یرأشعبه دیوان در  ،شودطورکه مشاهده میبنابراین همان
صادره گفتار تحقیرآمیز یا تهدیدکننده کارمندان دولت نسبت به 

سایر مستخدمان دولت را به نوعی با تخلفات اداری موضوع 
قانون رسیدگی به تخلفات اداری )به  8ماده  21و  1بندهای 

و  اعمال و رفتار خلاف شئون شغلی یا اداریترتیب شامل 
 دانسته است.(، منطبق رعایت نکردن شئون و شعایر اسلامی

و ابهامات موجود در نظام حقوقی ایران در  خلأهابا توجه به 
 منظوربهبه اصلاح قانون کار  قائلاین زمینه، برخی نویسندگان، 

کیفری برای کارفرمایان در زمینه بهداشت کار  یتمسؤولتعیین 
در قانون کار به دو دسته تقسیم  جرائمهستند. به زعم آنان 

 جرائمموضوع قانون کار و دوم،  ائمجر؛ نخست، شوندیم
مطلق  جرائمموضوع قانون کار،  جرائمعمومی ناشی از کار. 

شود بوده و صرف نقض قوانین و مقررات موضوعه موجب می
های فصل کارفرما به تناسب موضوع جرم، مشمول مجازات

یازدهم قانون کار قرار گیرد؛ بدون اینکه نقض قوانین و مقررات 
ای برای کارگر یا شخص ثالث به وقوع حادثهمربوطه منجر 

شود؛ مانند تخلف از قوانین و مقررات مربوط به تنظیم روابط 
کار، ضوابط فنی و بهداشت کار از سوی کارفرما. اما در مقابل، 

کارفرما  یتمسؤولهستند که در آنها  یجرائمناشی از کار،  جرائم
خص ثالث در تنها در صورت ایراد خسارت جانی به کارگر یا ش

شود؛ مانند نقص اثر نقض قوانین و مقررات موضوعه محقق می
عضو یا فوت کارگر در اثر تقصیر کارفرما. در نتیجه در خصوص 

 جزءخشونت نسبت به کارگران با توجه به اینکه این موضوع 
مربوط به  مسائلموضوعات مربوط به بهداشت کار است و در 

مطلق است باید در موارد  یتمسؤولبهداشت کار، کارفرما دارای 
وقوع خشونت در کارگاه متعلق به وی نیز برای کارفرما 

: 1400، همکارانرضوانی و )شد  قائلکیفری مطلق  یتمسؤول
353-354). 

 های حمایت از کارگران در برابر خشونت کلامیچالش -3
های حقوقی الملل و نظاماگرچه امروزه در نظام حقوق بین

برای مقابله با خشونت کلامی نسبت به  ییسازوکارهاداخلی 
کارگران تعیین شده است اما حمایت از کارگران در برابر 

های متعددی مواجه است؛ عدم های کلامی، با چالشخشونت
افشای خشونت کلامی و دشواری اثبات آن، دو نمونه از 

های موجود در این زمینه هستند که در این چالش ینترمهم
 شود.به تشریح آنها پرداخته میبخش 
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 یعدم افشای خشونت کلام -3-1
، جرائمهای حقوق کیفری در مقابله با های نظامیکی از چالش

شناسان، است. به زعم برخی جرم جرائمعدم کشف برخی از 
موسوم « پنهان جرائم»اند به که هنوز کشف نشده جرائماین 

ساز پیدایش نههستند با توجه به آنکه خود ممکن است زمی
آیند. این موضوع شمار میاهمیت به حائزدیگری شوند،  جرائم

های کلامی نسبت به کارگران نیز صادق در مورد خشونت
ود، خشغلی  ۀاست؛ زیرا بسیاری از کارگرانی که در طول دور

آن را  عمدتا کنند خشونت گفتاری در محیط کار را تجربه می
 اعلام ننموده و شکایت کیفری نیز در این خصوص مطرح

نت کلامی به وضعیتی عدم افشای خشوکنند. در واقع، نمی
، تجربه کلامی خشونت قربانی یا شاهد کارگرشود که گفته می

به دلایل فردی، ی خشونت کلامی در محیط کار را یا مشاهده
این موضوع د. کنگزارش یا بازگو نمیسازمانی یا ساختاری، 

لا که در زمینه حتی در کشورهای دارای نظام حقوقی کامن
، نیز مشاهده جامعی هستند نسبتا مقابله با خشونت دارای قوانین 

 نکهیبا وجود اآمریکا،  متحدهیالاتامثال در  عنوانبهشده است؛ 
 شغلی یهاطیشکل خشونت در مح نیترجیرا یتجاوز کلام

 جهیو در نت شودینم یگزارش تلق ستهینوع حادثه شا نیاست، ا
ماند ها گزارش نشده باقی میاز این خشونت یتوجهقابلبخش 

(Toska, 2023: 1) . 

که در محل کار  اشخاصیاز  یاریبسهمچنین در کشور کانادا 
به دلایل متعدد نسبت اند و خشونت را تجربه کرده تیآزار و اذ

 Employment and Social)اند ننمودهبه اعلام آن اقدام 

Development Canada, 2024: 2-6).  در ایران نیز
های گفتاری واقع در محیط کار که از سوی کارفرمایان خشونت

های اجرایی نسبت به یا نمایندگان آنها و یا مدیران دستگاه
مورد شکایت کیفری  عمدتا شود کارکنان آن دستگاه، واقع می

قضایی ایران نیز تاکنون موارد  گیرد و در نظامقرار نمی
 ها مطرح گردیده است.ها در دادگاهمحدودی از این خشونت

عدم اعلام خشونت گفتاری نسبت به کارگران )و کارمندان( یا 
که  گرددیبازمشکایت کیفری نسبت به آن به دلایل متعددی 

                                                             
 با اصلاحات بعدی( 1392قانون مجازات اسلامی )مصوب  104ر.ک: ماده  -1
( 105شود كه جرم موضوع شكایت طبق ماده )سلطه متهم بوده، درصورتی به شكایت وی یا ورثه او رسیدگی می غیر از مواردی كه شاكی تحت»: به موجب تبصره این ماده -2

 .«قانون مشمول مرور زمان نشده باشداین 

بسیاری از کارگرانی  آنکه نخستبرخی از آنها بدین شرح است؛ 
کارفرمای خود یا افراد منصوب آنان مورد خشونت  که از سوی

دلیل ترس از اخراج یا محرومیت از گیرند بهگفتاری قرار می
های آینده کارفرما نسبت برخی مزایای شغلی و یا سختگیری

کنند. این موضوع به وی از طرح شکایت کیفری خودداری می
های مصادیق خشونت ینترمهمدر ایران که در نظام حقوقی آن 

های کاری )یعنی در محیط شدهواقع جرائمگفتاری منطبق با 
محسوب  گذشتقابل جرائم جزءتوهین و تهدید(، 

1شوندمی های خاص دیگری را نیز به همراه دارد. از جمله چالش
قانون مجازات اسلامی )مصوب  106آنکه به موجب ماده 

 در جرم از متضرر هرگاه گذشتقابل تعزیری جرائم در» (،1392
 حق نكند، شكایت جرم، وقوع از اطلاع تاریخ از سال یك مدت

 بوده متهم سلطه تحت اینكه مگر شودمی ساقط او كیفری شكایت
 صورت این در كه نباشد شكایت به قادر اختیار، از خارج دلیلی به یا

 جرم از متضرر هرگاه. شودمی محاسبه مانع رفع تاریخ از مزبور مهلت
 از وی نظرصرف بر دلیلی و كند فوت مذكور مدت انقضای از قبل
 تاریخ از ماه شش مهلت در وی ورثه از یك هر نباشد شكایت طرح
2«دارد شكایت حق وفات . 

کارگری که در محیط کار مورد  با توجه به این ماده باید گفت؛
گیرد، تنها ظرف یک سال توهین یا تهدید کارفرما قرار می

فرصت دارد از وی شکایت نماید و شکایت خارج از این موعد، 
مشمول مرور زمان شکایت خواهد گردید؛ در نتیجه در بسیاری 

چنانچه کارگر صبر کند تا بازنشسته شود و پس از آن موارد، 
دلیل شمول مرور زمان، شکایت مکن است بهشکایت کند، م

در مورد عبارت اگرچه  کیفری وی علیه کارفرما پذیرفته نشود.
تا حد زیادی  مندرج در ماده قانونی فوق« تحت سلطه بودن»

ابهام وجود دارد و در قوانین کیفری به بیان مفهوم آن، پرداخته 
گیری رابطه کار نشده است، با این حال با توجه به اینکه شکل

میان کارگر و کارفرما مستلزم تبعیت اقتصادی و حقوقی کارگر 
باشد در تبیین مفهوم تبعیت حقوقی، برخی از کارفرما می

اند: منظور از تبعیت حقوقی، آن است که هنویسندگان بیان داشت
های موضوع کارگر از لحاظ حقوقی در رابطه با انجام فعالیت
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مقدم و صادقی)قرارداد کار، تحت اقتدار و سلطه کارفرما باشد 
رسد بر همین مبنا و با به نظر می .(47: 1391زاده، شکوهی

ص تحت الهام از تفسیر مبتنی بر حقوق کار باید کارگر را شخ
سلطه کارفرما دانست و شکایت کیفری وی پس از پایان 
اشتغال نزد کارفرمایی که نسبت به وی مرتکب خشونت 

شده است را حتی پس از سپری شدن  جرائمگفتاری منطبق با 
 قرار داد. یرشموردپذاز تاریخ وقوع جرم،  سالیک

دلیل ترس از ممانعت در مورد بسیاری از کارگران به آنکه دوم
های شغلی در آینده از افشای از اشتغال یا از دست دادن فرصت

کنند. در خصوص ترس ممانعت های کلامی امتناع میخشونت
مثال ذکر  عنوانبهتوان زنان و کارگران نوجوان را از اشتغال می

1نمود. در مورد زنان و نوجوانان کارگر که اجازه اشتغال آنان  
یگر حسب مورد منوط به رضایت شوهر یا ولی برای شخص د
همواره این ترس برای آنان وجود دارد که در و قیم است، 

های کلامی خشونت یژهوبهصورت اعلام خشونت کلامی )
های جنسی( یا طرح شکایت کیفری در خصوص حاوی پیام

ها، شوهر زن کارگر و یا ولی قهری یا قیم کارگر این خشونت
تغال آنان را اجازه نداده و از آن ممانعت به عمل نوجوان ادامه اش

بر این در بسیاری موارد، علاوه .(12: 1401پور، اعلمی)آورند 
کارگران از تبعات پس از اخراج از جهت از دست دادن 

توسط کارفرمایان  یریکارگبههای شغلی آینده و عدم فرصت
افرادی  یریکارگبهکارفرمایان از  معمولا دیگر ترس دارند؛ زیرا 

که سابقه طرح شکایت کیفری علیه کارفرمایان دیگر را دارند 
)از آن جهت که آنان را کارگران پرتنش یا دردسرساز تلقی 

در شهرها یا  یژهوبهنمایند؛ این موضوع کنند(، امتناع میمی
بیشتری بر  یرتأثهای شغلی، محدود است، مناطقی که فرصت

 کارگران دارد.

دلیل فقدان برخی از کارگران قربانی خشونت به آنکه سوم
قانونی مشخص برای حمایت از خود در برابر  یسازوکارها

 تیشکابا اند آنچه آنها تجربه کرده نکهیاعتقاد به اکارفرمایان و 
های واقع در محیط کار را گزارش قابل اثبات نیست، خشونت

بر این در برخی . علاوه(2-6: 1401پور، اعلمی)کنند نمی
                                                             

اشد، کارگر سال تمام ب 18تا  15ین کارگری که سنش ب»قانون کار،  80و طبق ماده « سال تمام ممنوع است 15کار گماردن افراد کمتر از به»قانون کار، 79به موجب ماده  -1
 .«شودنوجوان نامیده می

2- Desensitization 

مجازات کیفری  سویککشورها مانند ایران با توجه به اینکه از 
خاصی برای حمایت از کارگران قربانی خشونت وجود ندارد و 
چنین کارگرانی تنها بر اساس قواعد عام حقوق کیفری 

توانند دعوای کیفری کنند و با توجه به سبک بودن مجازات می
اری مانند تهدید و توهین، اگر ترین مصادیق خشونت گفتشایع

بخواهد زحمت طرح شکایت کیفری و صرف وقت را متقبل 
سنگین از جمله  چنداننههای شود نتیجه آن در نهایت مجازات

جریمه نقدی سبک خواهد بود، کارگران قربانی خشونت، انگیزه 
 چندانی برای طرح شکایات کیفری ندارند.

شیوع خشونت در محیط کار و عادی تلقی شدن  آنکه چهارم
های موجود در این زمینه برای کارگران، یکی دیگر از چالش

دلیل تعدد ارتکاب است؛ در واقع بسیاری از کارگران به
های گفتاری در محیط کارشان و عادی بودن این خشونت
دلیل وقوع موارد متعدد آن نسبت به کارگر قربانی ها بهخشونت
هایی را به یا سایر کارگران آن کارگاه، چنین خشونت خشونت

بر اساس نظریه  دانند.اندازه کافی جدی و در خور شکایت نمی
2«زدایییتحساس» تماشای مداوم خشونت منجر به  مواجهه و 

رو و پذیرش سطوح کم شدن پاسخ عاطفی به خشونت پیش
 شخاصابنابراین چنانچه  ؛شودبالاتری از خشونت در زندگی می

حاوی خشونت را به میزان زیاد و در بازه زمانی نسبتا   گفتارهای
نمایند میکنند، به وجود خشونت عادت  دریافتطولانی 

(Anderson et al., 2023:580-591). 

، قصور یا دلیل اشتباهدر بسیاری موارد کارگران به آنکه پنجم
اند، مورد تقصیری که در ارتباط با کارشان مرتکب شده

دلیل گیرند و بههای گفتاری توهین یا تهدید قرار میخشونت
دانند، نسبت آنکه خود را مستحق ندامت و سرزنش شدن می

کنند و به همین جهت، به افشای خشونت کلامی، اقدام نمی
 مانند.هایی پنهان باقی میچنین خشونت

دلیل ترس از آنکه در برخی موارد، قربانیان خشونت به ششم
آن بر زندگی فردی یا خانوادگی خود از افشای آن، امتناع  یرتأث

نمایند؛ این امتناع در خصوص خشونت ارتکابی علیه زنان می
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بسیاری از زنان  کهیطوربههای کار بیشتر رایج است؛ در محیط
دلیل ترس از قضاوت شدن، نسبت به خشونت در کارگر به

کنش تدافعی محیط کار، منفعل بوده و نسبت به آن از خود 
: 1404)اصغری، دهند )مانند پاسخ تهاجمی صریح( نشان نمی

عدم افشای خشونت کلامی به هر دلیلی که باشد،  (.34-36
شدن خشونت  پیامدهای نامطلوب متعددی مانند تداوم و عادی

های روانی )شامل اضطراب، در محیط کار؛ تشدید آسیب
اعتماد به افسردگی و فرسودگی روحی( قربانیان؛ کاهش 

سازمان و بازتولید چرخه سکوت و خشونت را به دنبال خواهد 
ارتکاب جرم  سازینهزمتواند داشت که هر یک از آنها خود می

 از سوی قربانی خشونت شود.

 دشواری اثبات خشونت کلامی -3-2
در بسیاری موارد با وجود آنکه کارگران قربانی خشونت کلامی، 

اما با چالش دشواری اثبات خشونت تمایل به اعلام آن دارند 
دشواری اثبات خشونت کلامی نسبت شوند. کلامی مواجه می

ای و ساختاری اشاره به کارگران به مجموعه موانع حقوقی، ادله
شود اثبات این نوع خشونت در مراجع اداری، می موجبدارد که 

از  نظرصرفانضباطی یا قضایی با چالش جدی مواجه شود. 
های کلامی از آن جهت که خشونت اینکه اثبات خشونت

ای و بدون آثار فیزیکی کلامی در بیشتر موارد، شفاهی، لحظه
باشد، اثبات دشوار می عمدتا و فاقد آثار عینی فوری است، 

شود دشواری هایی که در محیط کارگاه واقع میخشونت
کارفرما قرار بیشتری دارد؛ زیرا محیط کارگاه در سیطره و تسلط 

تواند به آسانی آثار جرم را امحاء نموده یا آن را دارد و وی می
دلایل و مستندات  یآورجمعمخفی نگه دارد؛ در نتیجه 

خشونت برای کارگری که در محیط کارگاه چنین  کنندهاثبات
 خشونتی را تجربه کرده است، بسیار دشوار خواهد بود. 

هایی توسل به ادله تهمچنین، در صورت بروز چنین خشون
شود؛ زیرا در منجر به نتیجه نمی عمدتا گواهی گواهان نیز 

نماینده کارفرما یا کارگران حضور دارند و  عمدتا محیط کارگاه 
کارفرما  جویانهیتلافدلیل ترس از اقدامات این اشخاص به

شوند. نسبت به آنان، حاضر به ادای شهادت علیه کارفرما نمی
موارد، چالش فراتر از این است؛ یعنی کارفرما حتی در برخی 

رابطه شغلی )شامل تبعیت دستوری و مزدبگیری(  یطورکلبه

نماید و کارگر به دلایلی چون فقدان کارگر با خود انکار می
سوابق بیمه، فقدان قرارداد کتبی یا عدم دسترسی به قرارداد 

آن،  بعتبهکارفرمایی و -کتبی، قادر به اثبات رابطه کارگری
 باشد.خشونت واقع شده در کارگاه نمی

دشواری اثبات خشونت کلامی نسبت به  با وجود آنکه چالش
کارگران در بسیاری از کشورها از جمله ایران وجود دارند اما نه 
قوانین کیفری و نه قوانین و مقررات مربوط به حقوق کار 

مشخصی برای حمایت از کارگران در برابر  یسازوکارها
های روانی ناشی از خشونت کلامی ندارند؛ در واقع نظام یبآس

حقوقی ایران در زمینه تعریف قانونی خشونت کلامی و آسیب 
های قانونی به قانونی وجود دارد و حمایت خلأروانی شغلی، 

ئی جز عنوانبهخسارات جسمانی، محدود است و سلامت روان 
 گرفته است.مورد شناسایی قرار ن ،ایمنی و بهداشت کار از

 گیرینتیجه
های خشونت که در یک قرن اخیر مورد توجه یکی از انواع جلوه

المللی و داخلی قرار گرفته است، خشونت های حقوق بیننظام
در  عمدتا ها که کلامی نسبت به کارگران است. این خشونت

شود، ممکن است با یکی محیط کار یا همان کارگاه، واقع می
منطبق بوده و یا آنکه فاقد وصف کیفری باشد. با توجه  جرائماز 

به اهمیت موضوع و شیوع خشونت کلامی نسبت به کارگران، 
المللی کار، برخی کنونی به بررسی رویکرد سازمان بین یمقاله

لا و نظام حقوقی ایران در کشورهای دارای نظام حقوقی کامن
 این زمینه پرداخته است. 

له دلالت بر آن دارد در زمینه حمایت از های این مقایافته
های کلامی، زنان کارگر در برابر خشونت یژهوبهکارگران 

های قانونی متعددی در نظام حقوقی ایران وجود دارد نارسایی
قواعد کلی مندرج در قوانین جزایی برای حمایت از  سویکو از 

 کارگران قربانی خشونت کلامی کافی نیست و از دیگر سو در
های المللی کار و نظامبین نظام تقنینی ایران از اسناد سازمان

ای گرفته لا که در این زمینه پیشرو هستند، بهرهحقوقی کامن
 نشده است. 

نظام حمایت از کارگران قربانی  ءبه همین جهت برای ارتقا
خشونت دو پیشنهاد اساسی قابل طرح است؛ نخست آنکه با 
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المللی کار سازمان بین 190شماره  الحاق ایران به مقاوله
قانونی در این زمینه مرتفع خواهد شد. دوم  یخلأهابسیاری از 

وزیران با عنوان  هیأتنامه مستقل از سوی آنکه تصویب آیین
های کلامی در نامه حمایت از کارگران در برابر خشونتآیین

صریح از خشونت کلامی ها با درج مواردی چون تعریف کارگاه
ای مشروع و آزار روانی شغلی و تعیین مصادیق انتقادات حرفه

از سایر گفتارهای تحقیر یا تهدیدآمیز و نیز شناسایی سلامت 
 نسبتا  سازوکاربخشی از ایمنی و بهداشت کار،  عنوانبهروان 
 .باشدمی یمؤثر

موارد مربوط به اخلاق در پژوهش و نیز  :اخلاقی ملاحظات
داری در استناد به متون و ارجاعات مقاله تماما  رعایت امانت
 .گردید

تدوین این مقاله، فاقد هرگونه تعارض منافعی  :منافع تعارض
 .بوده است

انجام مسؤول  ۀتوسط نویسندنگارش مقاله  سهم نویسندگان:
 .گرفته است

این پژوهش بدون تأمین اعتبار مالی  :پژوهش اعتبار تأمین
 .است یافتهسامان
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