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مق8مة
انطلقــت الثــورة الســورية فــي العــام 2011، كاحتجاجــات ســلمية تطالــب بالحريــة والكرامــة، لكــن ونتيجــة 
لتعاطــي الســلطة القمعــي مــع المتظاهريــن، تحولــت المطالــب الــى الدعــوى لإســقاط النظام. ثم وامــام ازدياد 
وحشية السلطة واستخدمها الرصاص الحي بوجه الناس، تحولت الثورة الى العسكرة. فانتشرت مجموعة 
مختلفــة مــن الفصائــل العســكرية، منهــا مــن عمــل علــى حمايــة مناطقهــا بعــد خروجهــا عــن ســيطرة الســلطة، 

ومنهــا مــن هــدف للإطاحــة بنظــام الأســد، لكــن وفقــاً لأجنــدات مختلفــة لــم تمكنها مــن التوحد. 

قسمت سوريا واقعياَ خلال سنوات الصراع، الى عدة مناطق نفوذ، تحكمها قوى أمر واقع مختلفة، وتسري 
فيهــا منظومــات قانونيــة متنوعــة. فقبــل اســقاط نظــام الأســد، كانــت البلد مقســمة الى اريــع مناطق. مناطق 
ســيطرة الحكومــة المركزيــة،  وتخضــع لقوانينهــا. مناطــق الجنــوب التــي تحكمهــا نظريــاً الحكومــة المركزيــة 
وتخضــع لقوانينهــا، لكــن ســيطرتها عليهــا ضعيفــة. مناطــق شــمال غــرب ســوريا، تحكمهــا الحكومــة الســورية 
المؤقتة ومجموعة متنوعة من الفصائل المسلحة والجيش الوطني السوري المدعوم من تركيا، وتتنازع 
فيهــا مجموعــة مــن القوانيــن بحســب الفصيــل المســيطر )قوانيــن الحكومــة، الشــريعة الإسلاميــة، القانــون 
التركــي(. مناطــق شــمال شــرق ســوريا، وتحكمهــا الإدارة الذاتيــة، وتطبــق فيها القوانين التــي وضعتها. ورغم 
ســقوط نظــام الأســد فــي نهايــة العــام 2024، وخضــوع مناطــق ســيطرته للســلطة المؤقتــة التــي عينتهــا غرفــة 
عمليات الفصائل التي سيطرت على دمشق، لا تزال البلاد منقسمة فعلياً.  حيث رفضت القوى المسيطرة 
على مناطق الجنوب، الســويداء، ودرعا، ومناطق شــمال شــرق ســوريا، تســليم سلاحها للســلطات المؤقتة. 
ومــن جهــة ثانيــة لا تــزال تركــة فتــرة النــزاع، لجهــة الفوضــى القانونيــة قائمــة، ســيما لجهــة المنظمــات والفــرق 

المدنيــة التــي انتشــرت بعد الثورة. 

لعــل إحــدى الســمات المشــتركة لمختلــف المناطــق الســورية، هــي الانتشــار الكبيــر للكيانــات المدنيــة. فبعيد 
العــام 2011، تشــكلت كيانــات مدنيــة كثيــرة، حــاول النــاس مــن خلالهــا التصــدي للاحتياجــات الإنســانية التــي 
أفرزهــا النــزاع، والتعبيــر عــن تطلعاتهــم فــي التغييــر والمســاءلة وتعزيــز الحقــوق. ومع خــروج بعض المناطق 
السورية عن سلطة الحكومة، كثرت هذه الكيانات، وتوسعت أنشطة بعضها لتشمل أعمالًا تعد من أعمال 
الســلطة بطبيعتهــا كالتعليــم والصحــة وتأميــن الميــاه وغيرهــا. وهكــذا، تنتشــر فــي ســورية اليــوم العديــد مــن 
الأشكال والهياكل التي تندرج ضمن مفهوم المجتمع المدني، والتي تختلف عن بعضها في العمل والحجم 
والوضع القانوني. فمن حيث العمل، يوجد عمل تنموي، وإغاثي، وإنساني، وتزويد خدمات، وهو موزع بين 
الســري والعلنــي. ومــن حيــث الحجــم، يوجــد طيف واســع يتراوح بين الشــبكات الكبيــرة والفرق الصغيرة. أما 
لجهــة الحالــة القانونيــة، فيوجــد كيانــات غيــر مســجلة، وأخــرى مســجلة في مختلف مناطق الســيطرة، وأخرى 

مســجلة في دول الشتات1.

وعلى الرغم من هذا الانتشار الواسع للعمل المدني كماً ونوعاً، والدعم الكبير الذي تلقته الكيانات المدنية 
السورية في بعض المناطق، لا تزال هذه الكيانات عاجزة عن التقدم في مجال مكافحة السلوكيات الجنسية 

المسيئة في مكان العمل، ويرجع ذلك لعدة عوامل منها:

1   مجموعة من الباحثين، خريطة الطريق للشراكة بين الاتحاد الأوربي والمجتمع المدني السوري، لوغوس سيفيكوس، شباط 2023، ص 39.



5

القوانين والإجراءات المتعلقة بالترخيص: . 1

تتطلــب القوانيــن الســارية فــي مختلــف مناطــق الســيطرة تســجيل المؤسســة لممارســة العمــل المدنــي. 
والترخيص، في أغلب المناطق، صعب وبطيء، وتشوب إجراءاته المحسوبية والفساد. لذلك يوجد الكثير 
مــن المؤسســات، التــي تعمــل دون رخصــة، ممــا يحــد مــن إمكاناتهــا علــى تطوير سياســات تكافح الســلوكيات 

الجنســية المســيئة وتنفيذهــا؛ فمــثلًا2

قد تخشى من اتخاذ إجراءات بحق المنتهكين، خشية وصول الأمر للسلطات الرسمية.	 

لا تستطيع إبلاغ سلطات إنفاذ القانون في حال كان الانتهاك جريمة جنائية.	 

يصعب عليها التشاور مع المجتمع حول السياسة ونشرها بطريقة تصل إليه. 	 

سلوكيات الســلطات . 2

تحــد ممارســات الســلطات فــي معظــم مناطــق النفــوذ مــن تطــور العمــل المدنــي بشــكل عــام والمواضيــع 
المتعلقــة بالنســاء بشــكل خــاص فمــثلًا3

فــي مناطــق الحكومــة البائــدة، حصــرت وزارة الشــؤون الاجتماعيــة تنفيــذ المشــاريع الحمايــة والدعــم 	 
القانونــي بمنظمتيــن مقربتــان جــداً للســلطة.

في بعض المناطق ترفض سلطات الامر الواقع تنفيذ أنشطة تمكين النساء.  	 

يمارس أعضاء من هذه السلطات السلوكيات الجنسية المسيئة.	 

حساسية المواضيع الجنسية، عموماً. 3

وقضايــا ســوء الســلوك الجنســي خصوصــاً، عنــد مختلــف الفئــات، وفــي كل المناطــق، حيــث يعــد التعــرض 
للســلوك وصمــة عــار تلاحــق الضحيــة الناجيــة، وحتــى المؤسســة التــي وقــع الســلوك فيهــا، أو حــدث نتيجــة 

لأنشــطتها.

ضعف القوانين السارية لجهة مكافحة السلوكيات الجنسية المسيئة. 4

معظم المنظومات القانونية الســارية في مناطق الســيطرة المختلفة، ماعدا الإدارة الذاتية، لا تجرّم العديد 
من الســلوكيات الجنســية المســيئة المجرّمة في القانون الدولي. وفي حالة تجريم بعض الســلوكيات، فإن 

العقوبات المفروضة لا تتناســب مع خطورة الجرم.

طبيعة القضاء وقوى إنفاذ القانون. 5

يعانــي القضــاء وأجهــزة إنفــاذ القانــون فــي مختلــف المناطــق، مــن مشــكلات كثيرة تحــول دون إمكانية الاعتماد 
عليها لمجابهة السلوكيات الجنسية المسيئة في العمل، منها الذكورية، بطء العمل، المحسوبيات، الفساد.

2   الجلسات

3   الجلسات
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عوائق مؤسساتية وتنظيمية:. 6

تتمحور إدارة بعض المؤسسات حول شخصيات قيادية أو لها رمزية اعتبارية في المؤسسة، وتمارس 	 
بعــض هــذه الشــخصيات الســلطة بطريقــة ســلبية وفردانيــة، قــد توفــر بيئــة خصبة للســلوكيات الجنســية 

المسيئة. 

بعض المؤسسـات تتبـع ممارسـات إدارية مشابهة لتلك المتبعة في إدارة الشــركات، والتــي تركــز علــى 	 
الإنتاجية والمخرجــــات، ممــــا يشــــكل عقبــــة فــــي وجـــه التطـــرق للحمايـــة فـــي المؤسســـات فـــي كثيـــر مـــن 

الأحيان. 

ضعف وعي بعض الشخصيات القيادية بموضوعات سوء السلوك الجنسي، في ظل قصور المنظومات 	 
القانونية الناظمة للموضوع.

عدم القناعة بمكافحة سوء السلوك الجنسي، واعتماد السياسة فقط لتلبية متطلبات المانح.	 

ضعـف القـدرات والخبرات الإدارية، ولا سيما فـي التخطيط والحوكمـة وإدارة المخاطر.	 
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 عن ال8ل52
إن توفير بيئة آمنة وصحية للعمل داخل منظمات المجتمع المدني، هو مسؤولية متكاملة تقع على عاتق 
إدارة هــذه الكيانــات وأعضائهــا. لــذا، جــاء هــذا الدليــل الإرشــادي ليبيــن أبــرز المعلومــات والخطــوات التــي مــن 
الممكــن أن تتبعهــا الكيانــات المدنيــة الســورية، لبنــاء وتطوير سياســة وإجــراءات تهدف الى تعزيز بيئة عمل 

آمنة وخالية من جميع أشــكال ســوء الســلوك الجنســي، غير المرغوب بها في العمل.

أهداف الدليل

الهدف العام

يســعى الدليــل إلــى المســاهمة فــي خلــق فــرص لتمكيــن المــرأة العاملــة فــي منظمــات المجتمــع المدنــي 
الســورية ودعمهــا، عبــر خلــق بيئــة عمــل آمنــة وصحيــة، تحقــق كرامــة الانســان ومبــادئ الحقــوق الإنســانية، 

وتكفــل للأشــخاص الحمايــة مــن أي ســلوكيات جنســية مســيئة بغــض النظــر عــن نوعهــا وجســامتها.

الهدف الخاص

بنــاء أداة لتوجيــه إدارات الكيانــات المدنيــة الســورية وإرشــادها، الصغيــرة منهــا والمتوســطة، المســجلة 
وغيــر المســجلة، العاملــة فــي مختلــف مناطــق النفــوذ داخــل الأراضــي الســورية، حــول كيفيــة وضــع سياســات 
وإجــراءات لمكافحــة ســوء الســلوك الجنســي فــي مــكان العمــل بشــكل مبســط وقابــل للتطبيــق والتطويــر.

كيف أُعدّ هذا الدليل 

دُرســت مجموعــة مــن الأدلــة والسياســات المصممــة للحمايــة مــن ســوء الســلوك الجنســي، ســواء فــي 	 
المنظمــات المدنيــة أو فــي شــركات الأعمــال الربحيــة. حيــث اســتخلصت الدراســة مجموعة مــن المعايير 
والممارســات الفضلــى التــي ينبغــي علــى إدارة المؤسســة أخذهــا بعيــن الاعتبــار عنــد وضــع سياســات 

وإجــراءات مكافحــة ســوء الســلوك الجنســي وتنفيذهــا.

وُضعــت مجموعــة مــن الأســئلة لتطــرح فــي جلســات المناقشــة المركــزة. وقــد صممــت لفهــم الســياق 	 
الســوري، والأوضــاع القانونيــة فــي مختلــف المناطــق، ومعرفــة مــدى إدراك الكيانــات المدنيــة الســورية 
لمبــادئ وإجــراءات مكافحــة ســوء الســلوك الجنســي فــي مــكان العمــل، ومــدى قدرتهــا على الالتــزام بهذه 

المبــادئ والممارســات. 

أجريت جلسات عصف ذهني مع العديد من الكيانات المدنية السورية من مناطق متعددة في جميع 	 
مناطق السيطرة. 

أُعــدّت صياغــة النســخة الأولــى مــن الدليــل، بحيــث تضمنــت المبــادئ والممارســات الوطنيــة والدوليــة 	 
الفضلــى فــي هــذا المجــال، وخيــارات متعــددة ممكــن للكيانــات المدنيــة الســورية الأخــذ بهــا لمقاربــة هــذه 

المبــادئ والممارســات.

بعــد إعــداد المســودة الأولــى، جــرى تدريــب المنظمــات والفــرق ســالفة الذكــر عليــه، ثــم عُــدل علــى ضــوء 	 
مجريــات التدريبــات وآراء الأشــخاص.
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فوائد تبني الدليل

إن استخدام هذا الدليل وتبني سياسة لمكافحة سوء السلوك الجنسي من شأنهما: 

 تحقيق مفهوم المسؤولية الاجتماعية ضمن الكيانات المدنية. 	 

جعل نظام عمل المؤسسة قائماً على أفضل المعايير والممارسات العالمية الفضلى من خلال توفير 	 
آليات لتحقيق الحماية من التحرش.

توفير حماية معقولة للنساء أو أي شخص ضمن العمل، في ظل قصور المنظومات القانونية السورية 	 
عن توفير الحماية الكافية المنسجمة مع مبادئ الحقوق الإنسانية.

إيجاد بيئة أكثر اســتقطابا للمانحين، نتيجة تبني سياســات حماية تتقارب مع مبادئهم ومعاييرهم من 	 
جهة، وقابلة للتطبيق في الســياق الســوري من جهة ثانية.

الالتزام بالمبادئ العالمية بخصوص الحماية ووضع إجراءات قابلة للتطبيق في السياق السوري.	 
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 مسر6 ال9صطلحا0
يكــون للكلمــات والعبــارات الــواردة أدنــاه، حيثمــا وردت فــي هــذا الدليــل، المعانــي المخصصــة لهــا مــا لــم تــدل 

القرينــة علــى غيــر ذلك.

كل كلمة ترد لتعريف أو وصف شخص، تدل على الرجل والمرأة.

الكيان المدني، المنظمة/الجمعية/المؤسسة المدنية: 

مصطلحات تســتخدم للدلالة على أي مجموعة أشــخاص تمارس العمل المدني أو الخيري ضمن الأراضي 
الســورية، وأيا كان الوصف الذي تطلقه على نفســها فريق، جمعية، منظمة، مركز...إلخ.

مدونة قواعد السلوك: 

مجموعة المعايير السلوكية التي يلتزم بها موظفو المنظمة والمتطوعون.

سوء السلوك الجنسي، أو السلوك الجنسي المسيء:

 مصطلح يشمل الاستغلال الجنسي، و/أو الاعتداء الجنسي، و/أو التحرش الجنسي.

الحماية من سوء السلوك الجنسي في العمل، أو مكافحته:

هــي مســؤولية المنظمــة لضمــان عــدم تعــرض أعضائهــا للســلوكيات الجنســية المســيئة فــي العمــل، ســواء 
جــاءت مــن الإدارة أو أحــد أعضــاء الــكادر أو الغيــر، وعــدم تعــرض الفئــات المســتهدفة للســلوكيات الجنســية 

المســيئة فــي العمــل، ســواء أكان ذلــك مــن أعضــاء المنظمــة أم  مــن الأطــراف الثالثــة. 

الأطراف الثالثة: 

كل شــخص طبيعــي أو معنــوي تتعاقــد معــه المؤسســة لهــدف مــا يتعلــق بعملهــا، ويشــمل ذلــك الشــركاء، 
والمتعاقديــن، والمورديــن.

الشركاء:  

هم المنظمات المُتعاقَد معها لتقديم البرامج والمشاريع أو توفير التمويل.

الموردون: 

هم الأشخاص أو المنظمات أو الشركات المتعاقد معها لتوفير السلع والمعدات ومختلف الإمدادات التي 
تستخدمها المنظمة بشكل عام. 



10

المتعاقدون: 

هــم الأشــخاص أو المنظمــات أو الشــركات المتعاقــد معهــا لتقديــم خدمــات محــددة، مثــل أعمــال الصيانــة، أو 
إجــراء تقييم خارجي للمؤسســة.

السياسة: 

سياسة مكافحة سوء السلوك الجنسي في مكان العمل.

مكان العمل: 

المكان الذي تمارس المؤسسة أعمالها فيه، ويشمل على سبيل المثال: 

مكاتب المؤسسة.	 

أماكن تقديم السلع والخدمات. 	 

أماكن الراحة، وتناول الطعام، ودورات المياه.	 

وسائل المواصلات الخاصة بالمؤسسة أو بأحد مديريها، في أثناء ذهابه إلى العمل أو عودته منه.	 

الرحلات المتعّلقة بالعمل، أو أماكن التدريب، أو الفعاليات والأنشطة الاجتماعية الخاصة بالعمل.	 

الاستغلال الجنسي: 

أي إســاءة فعليــة أو محاولــة اســتغلال لحالــة ضعــف أو قــوة أو ثقــة تفاضليــة لأغــراض جنســية. علــى ســبيل 
المثــال، الاســتفادة النقديــة أو الاجتماعيــة أو السياســية مــن الاســتغلال الجنســي للآخريــن.

الاعتداء الجنسي: 

التعـــدي أو محاولـــة التعـــدي المتعمـــدة علـــى المســـاحة الشـــخصية بشـــكل جنســــي للأشــخاص، مــــن خــلال 
الفــــرض أو الإكــراه أو التعنيــــف أو التهديــــد أو التخويــــف.

التحرش الجنسي: 

طيــف مــن الســلوكيات والممارســات غيــر المقبولــة أو التهديــدات المرتبطــة بهــا، ســواء حدثــت مــرة واحدة أو 
تكررت والتي تهدف، أو تؤدي، أو يحتمل أن تؤدي إلى إلحاق ضرر جسدي، أو نفسي، أو جنسي، أو اقتصادي. 

العنف المبني على النوع الاجتماعي:

هــو العنــف المرتكــب ضــد شــخص بســبب جنســه، أو بســبب الأدوار والمســؤوليات والتنشــئة المرتبطــة 
بجنســه، ممــا يــؤدي إلــى إجبــار هــذا الشــخص علــى القيــام بشــيء ضــد إرادتــه بالعنــف أو الإكــراه أو التهديــد أو 

الخــداع.
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التمييز: 

أي تفريق أو اســتبعاد أو تفضيل، مبني على أســاس العرق أو اللون أو الجنس أو الدين أو الرأي السياســي 
أو الأصــول الاجتماعيــة، ويكــون مــن شــأنه أن يحــول دون تكافــؤ الفــرص أو المعاملــة المتكافئــة فــي التوظيــف 
والعمــل، ولا يعتبــر تمييــزاً أي تفريــق أو اســتبعاد أو تفضيــل مبنــي علــى المــؤهلات التــي تقتضيهــا طبيعــة 

العمــل، ولا أي إجــراءات تمييزيــة مؤقتــة، تهــدف لضمــان وصــول المــرأة الــى مواقــع صنــع القــرار.

الضحية/الناجية:

- الشخص الذي تعرض لسلوك جنسي مسيء. 

مصطلح “الناجي/ة« يفيد القوة والمرونة والقدرة على التعافي والاستمرار. 

أما مصطلح »الضحية« يحتوي على آثار وقائية، اذ يشير إلى ضحية ظلم يجب أن نسعى إلى تداركه. لذلك، 
سيستخدم هذا الدليل المصطلحين4. 

النهج المرتكز على الضحية/الناجية: 

 هو نهج يولي الأولوية لرغبات الضحية/الناجية وسلامتها ورفاهها في جميع الأمور والإجراءات.

المشتكية/المبلغة: 

أي شــخص، ذكــراً كان أو أنثــى، يقــوم بــإبلاغ إدارة المؤسســة عــن فعــل تعــرض لــه، أو شــهد عليه، أو ســمع عن 
تعــرض غيــره لــه، فــي مــكان العمــل، ســواء مــن أعضــاء المؤسســة أو مــن الأشــخاص المتواجديــن فــي مــكان 

العمــل بحكــم العمــل أو لألــي ســبب كان.

المشتكى عليه:

أي شــخص، ذكــراً كان أو أنثــى، يقــوم بــأي فعــل انتهــاك أو مخالفــة، فــي مــكان العمــل، ســواء كان مــن أعضــاء 
المؤسســة أو مــن الأشــخاص المتواجديــن فــي مــكان العمــل بحكــم العمــل، والذي يتم تقديم الشــكوى بحقه 

أو الإبلاغ عنــه.

4   كوريــن ديفــي، ولوســي هيفيــن تايلــور، تنفيــذ سياســة منــع الاســتغلال والاعتــداء والتحــرش الجنســيين. دليــل مرجعــي ســريع، المملكــة المتحــدة، 2017، تمت 

مراجعتــه فــي عــام 2020 بواســطة لوســي هافيــن تايلور. ص3
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  القسم الأول: 
تطوير 21ا1ة  ل9كافحة 1و3 السلوك الجنسي في الك2ان ال789ي

يشير تعبير سياسة مكافحة سوء السلوك الجنسي في مكان العمل، بشكل عام، إلى مجموعة الإرشادات 
المكتوبة التي توضح إدارة المنظمة، من خلالها، أنواع السلوك الجنسي المسيء التي ترغب في مكافحتها 
في مكان العمل، وحقوق كل من الإدارة والكوادر بهذا الصدد والتزاماتهم، ووســائل الشــكوى والتحقق من 
وقوع السلوك المسيء، والعقوبات التي ستتخذ بحق المرتكب، وخطة تنفيذ السياسة ورقابتها وتطويرها. 

أي أنها قانون المنظمة المتعلق بمكافحة السلوكيات الجنسية المسيئة في مكان العمل. 

وعليه، من دون وجود سياسة:

لن يعرف الكادر ما هي السلوكيات الجنسية المسيئة.	 

لن يعرف الكادر والطواقم الإدارية مسؤولياتهم وحقوقهم.	 

لــن تســتطيع الإدارة محاســبة المنتهــك علــى فعــل لــم تعلــن أنظمــة المؤسســة أنــه مســيء، غيــر مرغــوب 	 
فيــه فــي العمــل، ومعاقــب عليــه، فــلا جريمــة ولا عقــاب إلا بنــص. 

لذلــك، وحتــى تســتطيع المؤسســة خلــق بيئــة عمــل آمنــة وخاليــة مــن الســلوكيات الجنســية المســيئة يتعين 
عليها: 

أن تضع سياسة لمكافحة سوء السلوك الجنسي في مكان العمل. 	 

وأن يكون من السهل الوصول اليها، وتركز على الضحية/الناجية. 	 

يجب أن تقر السياسة من الإدارة العليا للمؤسسة.	 

سيقسم هذا القسم الى فقرتين: 

الفقرة الأولى: محتوى السياسة، أو ما ينبغي أن تشمل.

الفقرة الثانية: كيفية وضع السياسة
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  الفقرة الأولى: 
محتويا0 ضرورية في 21ا1ة مكافحة 1و3 السلوك الجنسي في 

الع59
بحسب منظمة العمل الدولية، لا بد أن تحتوي السياسة على الأمور التالية5:

تعابير تؤكد التزام الإدارة وجديتها في مكافحة السلوكيات الجنسية المسيئة. »
موجز مختصر عن مخاطر السلوكيات الجنسية المسيئة في مكان العمل. »
موجز عن الخطوات الاستباقية والتدابير الوقائية، التي اتخذتها المنظمة، إن وجدت. »
تعاريف وأمثلة عن أشكال السلوك الجنسي غير المرغوب به في المؤسسة. »
موجز عن مسؤوليات الموظفين والمتطوعين في مجابهة سوء السلوك الجنسي. »
موجز عن مسؤوليات الإدارة في مكافحة سوء السلوك الجنسي في العمل ومنعه. »
معلومات عن إجراءات الشكاوى والتحقيق والمعايير المتبعة بصددهما. »
خطة تنفيذ تحدد كيفية تنفيذ السياسة، مراقبة تطبيقها، وتطويرها. »

تعابير تؤكد التزام الإدارة وجديتها في مكافحة السلوكيات الجنسية المسيئة:. 1

يجب أن تكرس في السياســة فقرات تبين بوضوح جدية الإدارة العليا في المؤسســة بمكافحة الســلوكيات 
الجنسية المسيئة، ويجب أن يشمل التزام الإدارة ما يلي:

حماية الضحايا/الناجيات والمبلغات والشهود من أي أعمال عقابية أو انتقامية. 	 

عدم التهاون مع أي شكل من السلوكيات الجنسية المسيئة، ضد أي من الكادر أو الإدارة، أو أي شخص 	 
آخر في مكان العمل.

تنفيذ إجراءات تأديبية على أي شخص ينخرط في هذا السلوك، بما فيها الفصل.	 

ضمان ممارســة وثقافة تنظيمية ســليمة، تعترف بقضايا النوع الاجتماعي، وتشــجّع التنوع والممارســة 	 
التشــاركية في عمليات صنع القرار، وتشــجّع المســاءلة. 

موجز مختصر عن مخاطر السلوكيات الجنسية المسيئة في مكان العمل.. 2

ضع وصفاً صغيراً عن مضار السلوك الجنسي المسيء ومخاطره على الكوادر، والمؤسسة، والمجتمع.

5   منظمــة العمــل الدوليــة، العنــف والتحــرش فــي مــكان العمــل، دليــل مرجعــي لجهــات العمــل، ترجمــة برنامــج العمــل اللائــق للمــرأة فــي الأردن، الناشــر منظمــة 

العمــل الدوليــة، طبعــة أولــى 2022. ص32.
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موجز عن الخطوات الاستباقية والتدابير الوقائية التي اتخذتها المنظمة، إن وجدت.. 3

 برنامج منع العنف والتحرش. 	 

تدريب الكوادر والمسؤولين.	 

مدونة سلوك مراعية لإجراءات الحماية.	 

تعاريف وأمثلة عن أشكال السلوك الجنسي غير المرغوب به في المؤسسة.. 4

سترد في القسم الثاني تعاريف وأمثلة وملاحظات لصياغة هذا البند.

موجز عن مسؤوليات الموظفين والمتطوعين في مجابهة سوء السلوك الجنسي.. 5

اذكــر الواجبــات والالتزامــات التــي تريــد مؤسســتك مــن أعضائهــا التقيــد بهــا فــي ســبيل خلــق بيئة عمــل خالية 
من الســلوكيات الجنســية المســيئة، على ســبيل المثال6: 

احترام سياسات المنظمة والامتثال لها.	 

الامتناع عن ممارسة السلوكيات الجنسية المسيئة، أو التشجيع عليها، أو التغاضي عنها.	 

معاملة أعضاء المؤسســة، أو أي شــخص آخر متواجد في مكان العمل، باحترام وعلى قدم المســاواة، 	 
من دون أي تمييز على أي أســاس كان.

التعــاون مــع الإدارة عنــد إجــراء التحقيــق، والإفصــاح عــن جميــع المعلومــات بصــدق وأمانــة، وتقديــم أي 	 
دلائــل أو أوراق ثبوتيــة أو الشــهادة، إن لــزم الأمــر. 

حضور جميع الجلسات التعريفية والتدريبية ذات الصلة بالسياسة.	 

الإبلاغ بسرعة عن أي تصرف يشتبه بأنه يشكل سلوكاً جنسياً مسيئاً، لتحقيق أكبر قدر من الحماية.	 

حماية واحترام خصوصية التحقيق وسريته، والإفصاح فقط للمسؤولين المختصين.	 

تجنب الأحاديث الجانبية أو نشر الأخبار أو الشائعات أو التأويل أو التهويل.	 

عدم القيام بالتحقيق بالذات، بل الاكتفاء بإبلاغ من هو معني.	 

تجنــب إبــداء أي تعليقــات أو نــكات أو ملاحظــات أو انتقــادات مبنيــة علــى الصفات الشــخصية لأي شــخص 	 
متواجــد فــي مكان العمل.

الامتناع عن لوم المشتكين لما تعرضوا له بشكل قطعي ونهائي.	 

 موجز عن مسؤوليات الإدارة في مكافحة سوء السلوك الجنسي في العمل ومنعه.	. 

تتحمل الإدارة العليا والأقسام الإدارية المسؤولية الأساسية عن خلق بيئة عمل آمنة، خالية من السلوكيات 

6   وزارة العمل الأردنية، دليل ارشادي لمكافحة العنف والتحرش الجنسي في مكان العمل، شياط 2019، ص 22-21.
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الجنســية المســيئة. فمن مهامها، على ســبيل المثال: تنفيذ السياســة )نشــرها وتوعية الكادر بها، وعكســها 
في السياسات الأخرى ذات الصلة(؛ استقبال الشكاوى وعلاجها وفق النهج المرتكز على الضحية/الناجية؛ 

محاسبة المنتهكين؛ مراجعة السياسة وتطويرها. 

حدد التزامات إدارة مؤسستك، بحسب أهدافها وقدراتها وحجمها.	 

حدد مسؤوليات محددة لأشخاص محددين: من المسؤول عن نشر السياسة، والتدريب عليها، وإدارة 	 
المخاطر، وتلقي الشكاوى وإدارتها والرد عليها. 

معلومات عن إجراءات الشكاوى والتحقيق والمعايير المتبعة بصددهما ويجب أن تتضمن:. 7

الفرص الرسمية وغير الرسمية للإفصاح عن سوء السلوك الجنسي.	 

الدعم الذي توفره الإدارة للضحية/الناجية بعد وصول الشكوى أو الإبلاغ إليها.	 

التأكيد على سرعة التعامل مع كافة الشكاوى.	 

بند يضمن عدالة التحقيق وإجراءاته. 	 

التأكيد على سرية المعلومات وطرق جمعها. 	 

إجراءات حماية المبلغين عن المخالفات، والضحايا، والشهود، من الإيذاء والانتقام.	 

خطة تنفيذ تحدد كيفية تنفيذ السياسة، ومراقبة تطبيقها، وتطويرها.. 8

من المسؤول؟ كيف؟ ومتى؟	 

ملاحظة:

على المؤسسة إدراج جميع القضايا والالتزامات القانونية التي نصت عليها القوانين السارية 
في مكان العمل، مثلًا:

تعاريف بشأن السلوكيات الجنسية، إن وجدت في التشريعات الوطنية. »
أحكام العنف المنزلي في تشريعات العمل والتوظيف الوطنية، إن وجدت. »
الأحكام التي تحظر على العمال ارتكاب أفعال جنسية مسيئة. »
الأحكام المتعلقة بمسؤوليات جهات العمل في منع السلوكيات الجنسية المسيئة. »
الأحكام الملزمة لجهات العمل بتبني سياسات الحماية. »
الأحكام الملزمة لجهات العمل بإقرار آلية داخلية للتعامل مع سوء السلوك الجنسي.  »
الأحكام الملزمة لجهات العمل بالحفاظ على الخصوصية والسرية. »
الأحكام التي تحمي المشتكين، والضحايا، والشهود، والمبلغين من الانتقام. »
الأحكام التي توفر دعماً ومساعدة للضحايا. »
الأحكام التي تلزم جهات العمل باتخاذ إجراءات أو فرض جزاءات ضد المرتكب. »
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 الفقرة الثا27ة: 7صائح لتص29م 21ا1ة الح9اية من السلوك 
الجنسي ال9سي3 أو تطويرها

لوضع سياسة الحماية من سوء السلوك الجنسي أو تطويرها في مؤسستك، ينبغي القيام بما يلي:

القيام بعملية تشاركية لوضع السياسة.  »
التشاور مع منظمات أخرى واستشارة الخبراء. »
بعد وضع مسودة السياسة أو عندما تطور سياستك القائمة، تحقق من انسجامها مع قيم  »

مؤسستك، ومن مدى شمولية سريانها، وعدالتها.
 إقرار السياسة من الإدارة العليا للمؤسسة )مجلس الإدارة أو ما شابه( »

أولًا: �القيام بعملية تشاركية لوضع السياسة: 

السياســة الموضوعــة بالتشــاور مــع الــكادر أو المجتمــع قــد تســاعد فــي وضــع توقعــات بشــأن الســلوكيات 
والتصرفــات التــي مــن الممكــن أن تحــدث فــي مكان العمل، وتحديد كيفية منعها، والتبليغ عنها والاســتجابة 
لهــا بفاعليــة وأمــان.  مــن جهــة ثانيــة، إن إشــراك هــؤلاء فــي وضــع السياســة سيشــعرهم بملكيتهــم لهــا، ممــا 
يعــزز التزامهــم بهــا وســعيهم لتنفيذهــا. لذلــك مــن المفضــل إشــراك جميــع مــن ســتطبق عليهــم السياســة 

واستشــارتهم حولهــا. 

قبل البدء بالمشاورات، فكر مع من ستجري المشاورات وكيف.. 1

أ. اقــرأ مجموعــة مــن الأدلــة المتعلقــة بالموضــوع والسياســات لــدى منظمــات أخــرى، لتعزيــز المعرفــة حــول 
محتــوى السياســة، المعاييــر الفضلــى، ومعاييــر الحــد الأدنــى.

ب. حلــل القوانيــن ذات الصلــة، الســارية علــى مؤسســتك، لفهــم واجباتــك القانونية وســبل الحماية والعقاب 
التــي توفرهــا تلك القوانين.

ت. فكر بواقع مؤسستك من حيث عدد الكوادر والوضع القانوني: 

عــدد الكــوادر: لتحديــد مــا إذا كانــت المشــاورات مــع الــكادر ســتؤدي إلــى نتائــج مجديــة. فمثــلًا، فــي حالــة 	 
الفــرق الصغيــرة، قــد تكــون مشــاورة الــكادر غيــر مجديــة لتوســيع الرؤيــة حــول السياســة.

الوضــع القانونــي )مســجلة فــي مــكان تنفيــذ العمــل أم غيــر مســجلة(: إذ قــد لا تســتطيع المؤسســات غيــر 	 
المرخصــة إجــراء مشــاورات مــع المجتمــع، حتــى لــو كانــت راغبة بذلك.

ث. فكر بطبيعة عمل المؤسسة والمشاريع التي تنفذها:

هــل يوجــد مقــر للعمــل أم يجــري العمــل مــن المنــزل؟ هــل تقــدم الخدمــات ضمــن مكاتــب المؤسســة أو 
المســاحات التــي تديرهــا، أم خــارج أبوابهــا، كمراكــز الإيــواء، أو فــي الشــارع...؟

علــى ســبيل المثــال، المؤسســات التــي لــن تعمــل خــارج الأبــواب )المكاتــب، القاعــات والمنشــآت التابعــة لها( 
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لن تحتاج كثيراً إلى التشاور حول كيفية نشر السياسة في المجتمع، بعكس منظمات العمل الإنساني أو 
الإغاثــي، وغيرهــا مــن المؤسســات التــي تعمل مع المجتمعات فــي أماكن إقامتها.

ج. فكر في الأشخاص الذين ستسري عليهم السياسة؟ أعضاء المنظمة فقط؟ أم الغير؟

الأمــر مرتبــط بطبيعــة عملــك، مكانــه، ووضعــك القانونــي. فمــثلًا، المؤسســات غيــر المرخصــة قــد لا تســتطيع 
توقيــع الجــزاء علــى المنتهــك إذا كان مــن الغيــر، لذلــك قــد يكــون مــن الأفضــل هنــا، التشــاور حــول الخطــوات 

الاســتباقية والتدابيــر الوقائيــة للحــد مــن احتماليــة حــدوث ســوء الســلوك الجنســي فــي العمــل.

ح. فكر في الحالات التي يجب أن تغطيها سياستك لأنها: شائعة في المجتمع، من المحتمل حدوثها، آثارها 
كبيرة على المؤسسة.

بعد ذلك قرر مع من ســتجري المشــاورات، مع الكادر فقط، أم مع الفئات المســتهدفة أيضاً، أم أنك تحتاج 
إلى التشــاور مع منظمات أخرى؟

كيفية مشاورة الكادر في وضع السياسة.. 2

إجــراء مشــاورات مــع الموظفيــن حــول سياســة الحمايــة، وطلــب مداخلتهــم حــول مــا يجــب أن تتضمنــه 	 
السياســة.

من الممكن أن تسمح بمداخلات مكتوبة دون ذكر أسماء.	 

من المفيد قبل أو في أثناء المشاورات زيادة الوعي حول ما تعنيه الحماية.	 

يجــب أن تشــمل المشــاورات مجموعــات مــن متنوعــة مــن الــكادر، )مختلــف الهويــات الثقافيــة، والأنــواع 	 
الاجتماعيــة، والموظفــات الأكبــر ســناً والأصغــر ســناً، وذوي الهمــم، الوافديــن.(

قم بإنشاء »مساحات آمنة« لتلك المجموعات من الموظفين لمناقشة القضايا التي تؤثر فيهم، يمكن 	 
أن تكون هذه المساحات الآمنة وجهاً لوجه أو عبر الإنترنت.

من الممكن استخدام سياسة الحماية من مكان آخر وتكييفها لتناسب مؤسستك والبيئة التي تعمل 	 
فيها. وهنا يجب إشراك الموظفين من خلال تعميم المسودة وطلب التعليق عليها قبل الانتهاء منها7.

كيفية التشاور مع المجتمع المستهدف:. 3

إن التشــاور مــع المجتمعــات المســتهدفة هــو آليــة مهمــة وضروريــة لوضــع سياســة حمايــة فاعلــة وقابلــة 
للتنفيــذ، ولا ســيما بالنســبة للمنظمــات التــي تعمــل خــارج مكاتبهــا مــع المجتمعات المتضــررة، كالجمعيات 
الإنسانية والإغاثية. لذلك، فإذا كانت المؤسسة قادرة قانونياً على نشر السياسة في المجتمع المستهدف 
)مســجلة فــي مــكان التنفيــذ والقانــون لا يمنعهــا مــن ذلــك(، مــن المفيــد استشــارة المجتمــع بمختلــف فئاتــه 

ومكوناتــه حــول السياســة.

7   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص 28-27
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 لإجراء مشاورات مفيدة مع المجتمع، من المفيد القيام بما يلي8:

حلل المجتمع الذي تعمل فيه )نساء، رجال، ذوو همم، هويات ثقافية، فئات عمرية(	 

احرص على أن تتم المشاورات مع جميع تلك الفئات. 	 

قد تشــمل المشــاورات، حالات ســوء الســلوك الجنســي الأكثر شــيوعاً في المنطقة، الفئات الأكثر عرضة 	 
لها، طرق الشــكوى الأكثر ملاءمة لمختلف الفئات.

صمم أساليب مختلفة لإجراء المشاورات، للحصول على المعلومات، مثلًا: جلسات جماعية، مقابلات 	 
فردية، مداخلات عبر الإنترنت دون اشتراط ذكر الأسماء.

خــزن المحتــوى والمعلومــات التــي جمعتهــا مــن النــاس بطريقــة آمنــة )مثــلًا: اســتخدم كــودات( لمنــع 	 
حصــول ســلوكيات جنســية مســيئة تنشــأ عــن الاســتخدام غيــر الملائــم للمحتــوى.

�ثانياً: �التشاور مع منظمات أخرى واستشارة الخبراء:

بالنســبة للفــرق الصغيــرة التــي لا تمتلــك عــدداً مــن الأعضــاء كافيــاً لأجــراء مشــاورات مفيــدة، قــد يكــون مــن 
المفيــد إجــراء المشــاورات مــع منظمــات أكثــر خبــرة فــي مواضيــع الحمايــة لوضــع سياســتها.

حتى المنظمات التي يتيح لها حجمها ووضعها القانوني إجراء مشاورات مع الكادر أو مع الكادر والمجتمع، 
من المفيد لها أيضاً استشارة الخبراء لأنه:

من الممكن ألّا تكون مشــاركة الكادر أو المجتمع مجدية في المشــاورات لعدة أســباب، مثلًا: حساســية 	 
الموضوع أو إحســاس الأشــخاص بعدم الجدوى من وضع السياســة.

قد لا يفيد الكادر أو المجتمع في إنتاج آليات لتلقي الشكاوى وإدارتها، ولا سيما في ظل السياق السوري 	 
)قصور القانون، عمل العديد من المنظمات بدون ترخيص، الحساسية العالية لأمور الإساءة الجنسية، 
غرابة موضوع الحماية عن الثقافة المؤسسية والمجتمعية( لذلك قد تفيد استشارة الخبراء في وضع 

آليات مناسبة لهذا الواقع.

��ثالثاً: بعد وضع مسودة السياسة أو عندما تطور سياستك القائمة، تحقق من أنها: 
 تعكس قيم مؤسستك بشأن عدم التمييز، والتنوع، والشمولية، وعدم التنمر بصراحة.	 
تعتــرف بحقــوق الجميــع: الــكادر، والأفــراد المتعامليــن مــع المنظمــة، والفئــات المســتهدفة، فــي الحمايــة 	 

من ســوء الســلوك الجنســي.
تطبق على جميع الموظفين والمتطوعين والمنتسبين في جميع الأوقات.	 
تحدد المخاطر وتديرها. 	 
تتضمن مدونة قواعد السلوك الخاصة بالمنظمة. 	 
 تدمج تدابير الحماية في جميع مجالات المنظمة.	 

�رابعاً: يجب إقرار السياسة من الإدارة العليا للمؤسسة )مجلس الإدارة أو ما شابه(.

8   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص28-27
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 القسم الثا7ي: أشكال 1و3 السلوك الجنسي 
ينبغــي أن تتضمــن السياســة تعاريــف وأمثلــة علــى الســلوكيات الجنســية المســيئة التــي تهــدف المؤسســة، 

مــن خلال هــذه السياســة، إلــى مجابهتهــا فــي مــكان العمــل.

يتضمــن هــذا القســم تعاريــف لمختلــف أشــكال ســوء الســلوك الجنســي، ومجموعــة مــن الأمثلــة علــى هــذه 
الأشــكال.

 الفقرة الأولى: الا1تغلال الجنسي
هو إساءة فعلية أو محاولة استغلال لحالة ضعف أو قوة أو ثقة تفاضلية لأغراض جنسية9. 

أو، هــو إســــاءة فعليــــة أو محاولــــة للإســاءة أو الاســتغلال لغــــرض جنســــي لأشــخاص فــــي موقــــع ضعــــف أو 
هــــشاشة بحســــب هرميــــة القــــوى10. 

عناصر الاستغلال الجنسي:

حتى يوصف سلوكٌ بأنه استغلال جنسي، يجب أن تتوفر جميع العناصر التالية11:

وجود تفاوت في القوة بين المعتدي والضحية/الناجية: أي وجود شخص )المعتدي( أقوى من شخص 	 
ــوة الاجتماعيــة أو السياســية أو الاقتصاديــة أو العاطفيــة أو  ــي القـ )المعتــدى عليــه( نتيجــة لاختلافــات فـ

المعرفيــة أو المكانــة الوظيفيــة.

وجود طابعٌ جنسي للممارسة المفروضة. 	 

رفض المتلقــية، سواء كان الرفض مباشراً بالكلمات، أو غير مباشر، كالبكاء، أو التوتر، أو الغضب.	 

أمثلة على الاستغلال الجنسي:

الاغتصاب أو الاعتداء الجنسـي وأشـكال أخـرى مـن العنـف الجنسـي. 	 

المقايضة: أي طلـب الجنـس أو الحــث عليــه مقابــل مزايــا معينــة نقدية أو اجتماعية أو سياسية.	 

الاتجار بالأشخاص لأغراض جنســية والاعتداء علــى الأطفال.	 

الاتجار بالأشخاص لأغراض جنسية.	 

الجنس القسري. 	 

جميع الممارسات الجنسية مع القاصرين والقاصرات ولو لم تتوفر العوامل سابقة الذكر.	 

9   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص 2.

10   نور أبو عصب، ونوف ناصر الدين، ممارسات وإجراءات، ص 33.

11   نور أبو عصب، ونوف ناصر الدين، ممارسات وإجراءات، ص33.
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 الفقرة الثا27ة: الاعت8ا123
هـو أي تعـدٍ أو محاولـة للتعـدي المتعمـد علـى المسـاحة الجسـدية للأشخاص دون رضاهم،

 أو تهديـد هذه المساحة.

أنواع الاعتداءات: 

الاعتداءات الجنسية: . 1

 التعـــدي أو محاولـــة التعـــدي المتعمـــدة علـــى المســـاحة الشـــخصية بشـــكل جنســــي للأشــخاص، مــــن خــلال 
الفــــرض أو الإكــراه أو التعنيــــف أو التهديــــد أو التخويــــف.

الاعتداءات الجسدية: . 2

التعـــدي أو محاولـــة التعـــدي المتعمـــدة علـــى جســـد شـــخص مــــن خــــلال الفــــرض أو الإكــراه أو التعنيــــف أو 
التهديــد أو التخويــف. أو استخدام القوة ضد شخص أو مجموعة، سواء باستعمال أداة مخصصة أو جسم 
مــادي، أو دون الاســتعانة بــأي أداة، والــذي مــن شــأنه أن يــؤدي إلــى إلحــاق ضــرر مــادي أو جســدي أو نفســي أو 

عقلــي أو أخلاقــي، وقــد يكــون العنــف مبنيــاً علــى النــوع الاجتماعــي13.

ــد  ــد للتهديــ ــتخدام الجســ ــركل أو اســ ــرب والرفــــس والــ قــد لا يكــون الاعتــداء الجســدي جنســياً: مثــل الضــ
ــدياً. ــا جسـ ــوب فيهـ ــر المرغـ ــة أو غيـ ــات المؤذيـ ــن الممارسـ ــا مـ وغيرهــ

قد يكون الاعتداء الجسدي جنسياً، مثل:

ملامسة شــخص آخــر لأغراض جنســية دون الموافقــة.	 

الإيلاج القســري بالأعضاء الجنســية أو بمعــدات وأجهــزة، عــن طريــق المهبــل أو فتحــة الشــرج أو الفــم.	 

الممارســــة الجنســــية تحــــت تأثيــــر المخــــدرات والكحــــول، إذا كان أثرهـــا مغيبـــاً للعقـــل ومقوضـــاً لقـــدرة 	 
الطـــرف الآخــر علـــى إعطــــاء موافقــــة صريحــــة. 

التعذيب بطرق جنسية أو تعذيب يقع على الأعضاء الجنسية. 	 

فرض ممارسة الجنس دون موافقة. 	 

فـرض ممارسـات جنسـية معينـة مثـل ملامسة أو مداعبـة الأعضاء الجنسـية للمعتـدي.	 

12   نــور أبــو عصــب، ونــوف ناصــر الديــن، ممارســات وإجــراءات الحمايــة المثلــى فــي المؤسســات: أداة نحــو منظومــات مســاءلة نســوية تقاطعيــة عابــرة للأوطــان 

للاســتجابة للاســتغلال والاعتــداءات والتحرشــات والمضايقــات والاســتقواء، مركــز التنميــة والتعــاون عبــر الأوطــان ورابطــة النســاء الدوليــة للــسلام والحريــة، تمــوز 

ص41-40.  ،2021

13   وزارة العمل الأردنية، الدليل الإرشادي، ص 21.
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الاعتداءات اللفظية . 3

التعــدي والتهجــم علــى الأشخاص مــن خــلال الألفاظ والكلمــات.

 قد يكون الاعتداء اللفظي غير جنسي، مثل، انتقــاد أو إهانــة شــخص بشـكل عنيـف أو مـن خـلال التعبيـر 
عـــن الغضـــب بعدوانيـــة أو صـــوت عالـــي.  التهديــــد بالاعتــداء الجســــدي. الشــتم والقــدح والــذم والإهانــات. رفــع 

الصوت واســتخدامه وســيلةً للتخويف.

قد يكون الاعتداء اللفظي جنسياً، كالتهديد بالاغتصاب، أو التهديــد بالاعتداء والجنســي.

 الفقرة الثالثة: التحرش أو ال9ضايقة
 طيــف مــن الســلوكيات والممارســات غيــر المقبولــة أو التهديــدات المرتبطــة بهــا، ســواء حدثــت مــرة واحــدة 
أو تكــررت والتــي تهــدف، أو تــؤدي، أو يحتمــل أن تــؤدي إلــى إلحــاق ضــرر جســدي، أو نفســي، أو جنســي، أو 

اقتصــادي، وتشــمل العنــف والتحــرش علــى أســاس النــوع الاجتماعــي14.

لا يشــترط تكــرار هــذه الســلوكيات لاعتبارهــا تحرشــاً. تجنب التعاريف التي تشترط التسلسل أو التكرار 	 
لاعتبار الفعل تحرشاً. 

لا يشــترط التبايــن فــي القوة لاعتبار الفعل تحـرشاً. 	 

لا يشــترط بالتحــــرش الاســتهداف المباشــر للشــخص، فقـــد تحـــدث التحرشـــات والمضايقـــات مـــن خـــلال 	 
توجيـــه الكلام لشـــخص آخـــر. وقـــد يحـــدث التحـــرش وجهـــاً لوجـــه، أو مـــن خـــلال اســـتخدام طـــرف ثالـــث، أو 

عبــر وســــائل التواصــــل الافتراضيــة أو الإلكترونيــة15.

أنواع التحرش16:

التحرش أو المضايقات الجسدية: . 1

هـــي أي ممارســـة أو ســـلوك أو تصـــرف مســـيء وغيـــر مرغـــوب فيـــه قـــد يتعـرض لــه شــخص أو مجموعــة مــن 
الأشخاص ولهــــا طابــــع جســــدي، مباشــــر أو غيــر مباشــر. أمثلة:

الملامسة الجسدية غير المرغوب فيها بكافة أشكالها.	 

النظرات التهديدية والإيماءات الجسدية التهديدية.	 

استخدام أدوات أو معدات أو أسلحة توحي بتهديد جسدي. 	 

الملاحقة والمطاردة والتعدي على المساحة الشخصية بكافة أشكالها. 	 

14   منظمة العمل الدولية، العنف والتحرش، ص10.

15   نور أبو عصب، ونوف ناصر الدين، ممارسات وإجراءات، ص42.

16   نور أبو عصب، ونوف ناصر الدين، ممارسات وإجراءات، ص45-42.
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التهديدات الجسدية المباشرة بالتسبب بأذى أو ضرر. 	 

تخريب الممتلكات. 	 

اللمس الذي يحتوي على طابع جسدي تهديدي/تخويفي. 	 

التربيت على الرقبة أو الكتف أو أي منطقة جسدية لها طابع تهديدي.	 

التحرشات أو المضايقات اللفظية:. 2

أي ممارســـة أو ســـلوك أو تصـــرف مســـيء وغيـــر مرغـــوب فيـــه قـــد يتعـــرض لــــه شــــخص، أو مجموعــــة مــــن 
الأشــخاص، مــــن خلــــال الألفــاظ والكلمــــات، وقــــد تكــــون مباشــــرة أو غيــــر مباشــــرة. أمثلــة:

التعليقــات غيــر المرغــوب فيهــا الموجهــة ناحيــة الجســد أو الشــكل أو الصفــات.	 

الإهانات والشــتائم واســتخدام ألفــاظ غيــر مقبولــة أو غيــر مرغــوب فيهــا مــن المتلقــي أو المتلقيــة.	 

جميـع أشـكال الاعتداءات اللفظيـة، وتتضمـن رفـع الصـوت بهـدف التهديد أو الإقصـاء. 	 

التعليقات النقدية غير البناءة.	 

التعليقـــات غيـــر المباشـــرة والموجهـــة ناحيـــة شـــخص مـــا، مـن خلـال توجيـــه الكلام لأشخاص حيادييـن أو 	 
حياديـات. 

استخدام أســلوب تهكمــي أو اســتهزائي.	 

التحرشات أو المضايقات الجنسية: . 3

هـي أي ممارسـة أو سـلوك أو تصـرف مسـيء لـه طابـع جنسـي وغيـر مرغـوب فيـه قـد يتعـرض لـه الأشخاص، 
بشـــكل مباشـــر أو غير مباشـــر، وقد يتضمن ذلك الســـلوكيات غير الجسدية-جنســـية والســـلوكيات اللفظيـة 

التـي قـد توحـي بطابـع جنسـي، ولا يمكـن تصنيفهـا على أنها اعتـداء.

أي ســلوك، أو ممارســة، أو تلميــح، أو إيمــاء ذو طبيعــة جنســية غيــر مرحــب بهــا، أو أي طلــب للحصــول علــى 
خدمــة جنســية، أو أي ســلوك لفظــي أو غيــر لفظــي أو جســدي آخــر ذي طبيعــة جنســية يتعــارض مــع العمل أو 
يغير من طبيعة العمل، للتوظيف، أو يوضع شرطاً للتوظيف أو يخلق بيئة عمل مخيفة أو عدائية أو مسيئة.

أمثلة:

مشاركة صور أو فيديوهات أو تسجيلات لها طابع جنسي. 	 

التعليقات والنكات والأسئلة الجنسية. 	 

الإيماءات والإيحاءات الجنسـية الضمنيـة، مثـل الغمـز أو النظـر المطـول فـي العيـون. 	 

الإيماءات أو الحركات الجنسية الواضحة.	 

بعض الحركات الجسدية التي تحتوي على معاني جنسية. 	 
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تقديم الهدايا والأغراض بهدف التقرب الجنسي. 	 

التعــدي علــى مســاحة الأفراد الشــخصية لأغراض جنســية، بما فيها الوقــت الخــاص للشــخص. 	 

الإصرار على طلب المواعدة على الرغم من الرفض المتكرر.	 

المغازلة غير المرغوب فيها.	 

طلــب الحصــول علــى خدمــات جنســية بشــكل صريــح أو ضمنــي، مقابــل فــرص مهنيــة أو مقابــل مــادي أو 	 
معنوي.

اللمس الجسدي غير المرغوب فيه.	 

الضغــط أو الإلحــاح المســتمر للانخــراط فــي نشــاط اجتماعــي خــارج مــكان العمــل بطريقــة غيــر مرحــب بهــا 	 
لأســباب غيــر مقبولــة تميــل للناحية الجنســية.

استخدام الصفير أو إصدار أصوات أخرى.	 

التهديدات التي تشير، سواء بشكل صريح أو ضمني، إلى أن رفض العامل لأي نوع من أنواع التحرش 	 
الجنســي مــن شــأنه أن يؤثــر ســلباً فــي مكانتــه فــي العمــل، أو فــي الأجــر الــذي يتقاضــاه، أو منصبــه أو 

مســتحقاته، أو اجازاتــه أو أي مــن حقوقــه أو حتــى ترقيتــه أو الواجبــات الموكلــة إليــه. 

المداعبات والنكات التي تنطوي على طابع جنسي.	 

تسجيل مقطع فيديو أو التقاط الصور لأي شخص دون علمه أو رضاه.	 

التحرش النفسي17:

أي ســلوك جنســي ضــد الأشــخاص يتــم مــن خلال اســتغلال الســلطة، أو التعســف نحوهــم، بشــكل يــؤدي إلــى 
إيقــاع الخطــر علــى أمنهــم وصحتهــم النفســية. أمثلة18:

التحرش، أو التنمر، أو المضايقة، مثل الصراخ، أو الإذلال، أو التهديد، أو الاستبعاد، أو التسبب في ضرر 	 
نفسي، أو ملاحظات مؤذية، أو لغة مسيئة، أو أي شكل من الإساءة اللفظية.

الســخرية بســبب الأســرة، أو التوجــه الجنســي، أو النــوع الاجتماعــي، أو العــرق، أو الثقافــة، أو الخلفيــة 	 
التعليميــة أو الاقتصاديــة، أو بســبب إعاقــة.

إبداء ملاحظات مهينة.	 

ممارسة إجراءات رصد أداء فيها تحرش.	 

إدارة الأمور بصورة تفصيلية تحكمية، أكبر مما هو مطلوب في مكان العمل.	 

المبالغة في إلقاء اللوم بسبب الأخطاء. 	 

17   وزارة العمل الأردنية، الدليل الإرشادي، ص19.

18   منظمة العمل الدولية، العنف والتحرش، ص50.
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تحديد أهداف ومواعيد تسليم مستحيلة. 	 

التكليف بمهمات عديمة الجدوى لا علاقة لها بالوظيفة.	 

التغيير المتعمد لساعات أو جداول العمل لمضايقة عمال/عاملات.	 

تعمد إخفاء معلومات ضرورية لأداء العمل بفاعلية.	 

تجنــب، أو اســتبعاد، أو تهميــش مرؤوس/مرؤوســة أو زميل/زميلــة عمــل مــن خــلال الاســتبعاد أو المنع 	 
من العمل مع آخرين/أخريات أو المشــاركة في الأنشــطة المتعلقة بالعمل.

أفعــال المقايضــة: عــرض نــوع مــن العمــل أو المزايــا مقابــل مزايــا أخــرى غيــر متعلّقــة بالعمــل وتحمــل 	 
أغــراض ذات صلــة بالعنــف والتحــرش والتمييــز19.

التحرش الإلكتروني20: 

أي ســلوك يمــارس عــن طريــق اســتخدام التقنيــات الرقميــة الخاصــة بمــكان العمــل، أو بغيــر مــكان العمــل، 
يهــدف إلــى تهديــد الأشــخاص أو إخافتهــم، أو فضحهــم أو إســكاتهم، أو اســتعمال هــذه التقنيــات لمشــاركة 

محتــوى قــد يكــون صــوراً أو تســجيلات أو مقاطــع فيديــو أو رســومات أو رســائل غيــر أخلاقيــة. أمثلــة:

الترويج للإشاعات. 	 

الملاحقة المادية التي تحصل في الحقيقة أو عبر وسائل التواصل الاجتماعي. 	 

التعرض لمحتوى مسيء أو مهين جنسياً.	 

التعــرض لصــور أو مقاطــع فيديــو أو مــواد مكتوبــة أو مكالمــات أو رســائل ذات طبيعــة جنســية أو بذيئــة أو 	 
ســيئة بأي شــكل من الأشــكال ولأغراض تقع خارج نطاق العمل.

ملاحظات لصياغة هذا القسم:

تجنّــب التعاريــف التــي تربــط ثبــوت الانتهاك برفض الضحية اللفظي الصريح؛ فالرفض يمكن اســتخلاصه 	 
من مؤشــــرات غيـــر لفظيـــة، كالصمـــت، أو تغيـــر لـــون الوجـــه، أو تغيـــر لغـــة الجســـد، أو الدمـــوع، أو غيرهــــا. 

لأنــه، ولعديــد مــن الأســباب، قــد يكــون مــن الصعب علــى الضحية/الناجية الرفض المباشــر بالكلمات.

عرّف مختلف أنواع السلوكيات الجنسية المسيئة غير المقبولة في مكان العمل )الاستغلال الجنسي، 	 
الاعتداء الجنسي، التحرش(. 

تجنّــب التعاريــف التــي تفتــرض التسلســل أو التكــرار لاعتبــار الفعــل ســوءَ ســلوك جنســي. إذ لا يشــــترط 	 
تكــــرار هــــذه الســــلوكيات لاعتبارهــــا ســلوكيات جنســية مســيئة. 

اذكــر أمثلــة علــى جميــع الســلوكيات الجنســية غيــر المرغــوب بهــا في العمــل بمختلف أنواعها: الجســدية، 	 
والنفســية، والجنسية.

19   وزارة العمل الأردنية، الدليل الإرشادي، ص 18.

20   وزارة العمل الأردنية، الدليل الإرشادي، ص 19.
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ركّز في الأمثلة على الحالات المنتشرة والتي لا يرفضها المجتمع بشدة، وتريد مؤسستك مجابتها.	 

وضّح أن هذه الأمثلة هي أمثلة أي )هي على سبيل المثال لا الحصر( حتى لا يتمكن المنتهك من الإفلات من 	 
المساءلة إذا ما قام بسلوك لم يرد في أمثلة سياستك عن السلوكيات الجنسية المسيئة. مثلًا: )تشكل الأمثلة 

التالية على العنف والتحرش مبادئ توجيهية، وليست حصرية، عند تحديد حدوث انتهاك لهذه السياسة(.

لا تكتــفِ بالنــص علــى الســلوكيات الجنســية التــي يجرمهــا القانــون؛ فالقانــون قــد يكــون قاصــراً عــن تجريــم 	 
العديــد مــن الســلوكيات الجنســية، ومكافحتهــا والحمايــة منهــا، والتــي مــن شــأنها تهديــد بيئــة العمــل
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 القسم الثالث: إجرا3ا0 تلقي الشكاوى ومعالجتها
غالباً ما يتجنب الأشــخاص المعتدى عليهم، أو الشــهود، الشــكوى أو الإبلاغ عن ســوء الســلوك الجنســي في 
مكان العمل لعدة أسباب ، كعدم الثقة بأن الجهة المتلقية للشكوى ستتعامل بعدل أو جدية مع الشكوى، 
أو أنهــا لــن تحافــظ علــى الســرية، أو نتيجــة الإحســاس بــأن الإبلاغ عــن حادثــة مــا قد يؤثر ســلباً فــي وظائفهم، أو 

حياتهم المهنية، أو حتى الشــخصية، مســتقبلًا. 

من الممكن أن يتسبب هذا الامتناع في انتشار السلوكيات الجنسية المسيئة في المؤسسة، وخلق بيئة 
عمل متوترة، وغير آمنة، لذلك لا بدّ للإدارة من ضمان وجود:

 آليات فعالة لتلقي الشكاوى والإبلاغ، وتشجع على الإبلاغ.	 

 آليات فعالة للرد على الشكوى والإبلاغ.	 

ملاحظة: لوضع إجراءات تلقي الشكاوى ناجعة

وضع إجراءات الإبلاغ والشكاوى بطريقة تشاركية أي: . 1
التشاور مع مجموعات مختلفة من أعضاء المؤسسة، بحيث تراعي: العمر، والجنس،  »

والمستوى الوظيفي...( لتكون الإجراءات ملائمة للجميع.
إذا سمح الوضع القانوني والمالي للمؤسسة، من الضروري استشارة الفئات المستهدفة  »

والمجتمعات المحلية، حول آليات الشكوى وإجراءاتها. ويمكن أن يتم ذلك مثلًا عبر إجراء 
مسوح، وجلسات عصف، واستبيانات.

ضمن المشاورات أسئلة حول مخاوف الموظفين والفئات المستهدفة، وآليات الشكوى التي  »
تشعرهم بالراحة والأمان.

استخدام الأنشطة القائمة لتحديد المخاوف المتعلقة بسوء السلوك الجنسي. . 2
استشارة منظمات أخرى أكثر خبرة، وخبراء للاستفادة من تجاربهم.. 3

 سيقسم هذا القسم إلى فقرتين:

الفقرة الأولى: إجراءات تلقي الشكاوى وإدارتها: ما يجب توفره لضمان التشجيع على الشكوى. 

الفقــرة الثانيــة: آليــات الاســتجابة للشــكاوى والإبلاغ: مــا يجــب توفــره لضمــان التعامــل مــع الشــكوى بطريقــة 
فاعلــة وآمنة.



27

 الفقرة الأولى:  إجرا3ا0 تلقي الشكاوى وإ6ارتها:
تركز هذه الفقرة على بناء آلية فاعلة لتلقي الشكاوى، أي آلية تشجع على الإبلاغ والشكوى. 

تشــير الممارســات الفضلــى إلــى مجموعــة مــن الأمــور يجــب أن تكــون موجــودة فــي سياســة الحمايــة لضمــان 
ذلــك: وهي:

وجود آليات غير رسمية للشكاوى.  »
وجود قنوات متنوعة للإبلاغ.  »
تحديد نقاط اتصال مسؤولة عن تلقي الشكاوى. »
وجود إجراءات لحماية المبلغين عن المخالفات من العقاب أو الأعمال الانتقامية. »

أولًا: �وجود آليات غير رسمية للشكاوى21:

ينبغــي أن تســمح السياســة بوجــود مســــاحات تتيــــح الحديــــث بيــــن أعضــاء المنظمــة حــول الســلوكيات التــي 
تحــدث فــي العمــل، وهــي مــا تعــرف بالآليــة غيــر الرســمية للشــكوى.  وترجــع أهميــة هــذه المســاحات لعــدة 

أســباب، منهــا:

الحمايـــة 	  الثقــة بمنظومـــات  لعـــدم  بالتقــدم بشــكوى رســمية، ســواء  المتضــرر  الشــخص  عــدم رغبــة 
آخــر.  ســبب  لأي  أو  والمســـاءلة 

حاجــة البعــض إلــى التحــــدث فــــي الحــدث الــذي تعرضــوا لــه أو شــهدوه يقــــع لشــــخص آخــــر، مــن الزمــلاء أو 	 
مســــتقبلي الشــــكاوى أو أحــد المديريــن، للتأكــد مـــن أن الحـــدث هـــو ممارســـة مســـيئة.

هنالـك سلوكيات تتمحور حول سـوء تفاهـم بسيط بحاجـة إلى حلول سـريعة للمشكلات. 	 

تســــاعدنا الشــــكاوى غيــــر الرســــمية علــــى توثيــــق الحــــوادث مــــع شــــخص آخــــر، وقــــد يفيدنــا هــــذا التوثيــق 	 
خــــلال عمليــــة التحقيــــق فــــي حــــال قررنــــا اللجــــوء إلــــى تقديــم شــــكوى رســمية.

مبادئ أساسية للتعامل في حالة الشكوى غير الرسمية22:

أ. الوعد الصريح بالحفاظ على الخصوصية والسرية.

ب. عدم التصرف دون موافقة الضحية/الناجية.

ت. الاتفاق على الخطوات اللاحقة، وطرق متابعة للأمر.

ث. الاحتفاظ بمدونة أو مذكرة للشكاوى غير الرسمية يدون فيها:

جميــع الحــوادث أو الإشارات علــى وقــوع حــوادث أو ممارســات مســيئة.	 

21   نور أبو عصب، ونوف ناصر الدين، ممارسات وإجراءات، ص100-99.

22   نور أبو عصب، ونوف ناصر الدين، ممارسات وإجراءات، ص100-99.
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التواريخ والأوقات التي وقعت فيها هذه الحوادث.	 

الشهود. 	 

وصف الحادثة، والمشاعر التي حُفّزت خلالها، والأثر الذي تولد عنها.	 

ثانياً: �وجود قنوات متنوعة للإبلاغ23: 

قنـــوات الإبلاغ هــي الوســـائل التـــي تتيحهـــا المؤسســـة لمـــن يرغـــب بتقديـــم شـــكاوى، ســـواء مـــن خـــارج 
المؤسســـة أو مـــن داخـــلها:

أ. وضع طرق متعددة للشكوى تناسب الجميع على اختلاف أعمارهم، وجنسهم، ولغتهم، ودرجة تعليمهم( 
مثلًا: صندوق شكاوى بمكان معزول، بريد إلكتروني، الإبلاغ الشفوي، الإبلاغ المكتوب، خط ساخن. 

ب. النظر في مدى أمان هذه القنوات وسريتها للمبلغين عن سوء السلوك الجنسي.

ثالثاً:� تحديد نقاط اتصال مسؤولة عن تلقي الشكاوى:

يجــب أن تحــدد إجــراءات الإبلاغ علــى مــن تقــع مســؤولية تلقــي الشــكاوى وإدارتهــا ومســؤولية هــؤلاء؛ مــثلًا: 
من سيكون مسؤولًا مباشرة عن استقبال الإبلاغ عند وروده إلى المنظمة، وكيف سيتم تقييمه للمتابعة، 

ولمــن ســيحال، وعلــى أي أســاس.

في صفات نقاط الاتصال:. 1

أ. ينبغي أن تعكس  نقاط الاتصال على نحو مثالي تنوع الموظفين.

ب. أن تكــون نقــاط الاتصــال مــن كبــار الموظفيــن نســبياً، قســم المــوارد البشــرية، قســم الحمايــة، إن وجــد، 
مديــرو البرامــج والمشــاريع، عنــد الضــرورة.

ت. أن يكونوا موضع ثقة الكادر.

ث. أن يتمتعوا بالسلطة اللازمة لتنفيذ أدوار وتدابير الحماية24. 

ج. أن يكونوا محايدين ومؤهلين للاستجابة الفاعلة والحساسة للنوع الاجتماعي. 

وتشمل تلك المؤهلات:

القدرة على التحمل والتكيف مع الظروف المحيطة.	 

القدرة على كسب ثقة الأشخاص.	 

الوعي الذاتي والمسؤولية العاطفية والقدرة على التواصل. 	 

القدرة على الاستماع والاصغاء. 	 

23   نور أبو عصب، ونوف ناصر الدين، ممارسات وإجراءات، ص101.

24   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص 20-19.
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القدرة على عدم إصدار أحكام القيمة. 	 

القدرة على كتابة تقارير واضحة ودقيقة25.	 

التزامات نقاط الاتصال لجهة التعامل مع الشكوى:. 2

مــن  وإدارتهــا.  المســيء  الجنســي  بالســلوك  المتعلــق  الإبلاغ  اســتلام  مســؤولية  الاتصــال  نقــاط  تتحمــل 
الشــكاوى: لإدارة  الفضلــى  الممارســات 

تدويــن الشــكوى وتوثيقهــا باستخدام نمــوذج موحــد للشــكاوى.	 

إعلام المشــتكي أو المشــتكية بــأن الشــكوى قــد تــم استلامها.	 

 تحديد المخاطر المتعلقة بالمشتكي أو المشتكية من انتقام أو تهديد وغيرهما.	 

تحديد المساعدة والدعم اللازمين لضمان سلامة المشتكين والمشتكيات وصحتهم.	 

تحديــد إذا مــا كانــت الحادثــة تتطلــب فتــح تحقيــق.	 

تحديد مدة زمنية للتعامل مع الحادث، والإجراءات التي ستتخذ.	 

إعــلام المشــتكي أو المشــتكية بالخطــوات والإجراءات التــي ســيتم اتخاذهــا26.	 

رابعاً: �ضمان وجود إجراءات لحماية المبلغين عن المخالفات من العقاب أو الاعمال الانتقامية. 

أ. بيان التزام من الإدارة بحماية المبلغين وسرية الإجراءات.

ب. اعتماد معايير السرية وسلامة الضحية/الناجية ومقدم الشكوى.

ت. تعيين نقاط اتصال مؤهلة لتلقي الشكوى والتعامل معها.

ملاحظة: 

نتيجة وضع المنظمات السورية، من المتوقع ألا تقوم الضحية بإبلاغ الشخص المسؤول إن كان 
من الإدارة العليا، لذلك من المفضل: 

السماح للضحية بإبلاغ أي شخص من الكادر. »
تدريب مختلف مستويات الكادر على طريقة التعامل حال تلقي الشكوى في مثل هذه الحالة؛  »

مثلًا: اقناع المشتكية باللجوء لسبل الشكوى الرسمية أو غير الرسمية.
ينبغي على الشخص الذي أبلغته الضحية بالحدث إبلاغ المسؤول عن تلقي الشكاوى بذلك،  »

أو إبلاغ أي مدير من الإدارة العليا، ويجب أن يمتنع عن محاولة التحقيق بنفسه، وعن مناقشة 
الإبلاغ مع أي شخص آخر خارج سلسلة الإبلاغ. 

25   نور أبو عصب، ونوف ناصر الدين، ممارسات وإجراءات، ص101.

26   نور أبو عصب، ونوف ناصر الدين، ممارسات وإجراءات، ص102.
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 الفقرة الثا27ة: محتوى آل2ا0 الا1تجا4ة للشكاوى: 
بعــد تلقــي الشــكاوى المتعلقــة بســوء الســلوك الجنســي يجــب أن يتــم التعامــل معهــا بحــذر وعناية شــديدين 
بســبب حساســية هــذه الحــالات وخصوصيتهــا، وضعــف الأطــراف المعنيــة، خاصــة إذا كان مــن ارتكــب الفعــل 

أحــد المديرين.

لذلــك يجــب أن يكــون لــدى المؤسســة إجــراءات مكتوبــة وملزمــة وواضحــة للــرد علــى الإبلاغ المتعلــق بســوء 
الســلوك الجنســي، وينبغــي أن تشــمل:

النص على التزام الإدارة بتقديم الدعم الفوري للضحية.  »
توفير سبل غير رسمية للتعامل مع الإبلاغ. »
تحديد المسؤولين عن إجراء التحقيقات الرسمية وتحديد واجباتهم. »
النص على التزامات الإدارة بشأن التحقيق. »
النص على التزامات الإدارة إذا ثبت وقوع سوء السلوك الجنسي. »
بند يشرح كيفية تنفيذ الإجراءات. »
بند يشرح كيفية مراقبة وتقييم الآليات بشكل مستمر. »

أولًا: التزام الإدارة بتقديم الدعم الفوري للضحية: 

أ. بمجرد تقديم شكوى، يجب إعلام الأطراف المعنية بالدعم المتاح.

ب. يجــب أن يتــم التأكيــد فــي إجــراءات الــرد علــى الشــكوى علــى التــزام الإدارة بتقديم الدعــم الفوري للضحية، 
بغــض النظــر عــن نتيجــة الإبلاغ أو المخــاوف؛ فالأولويــة الأولــى هي دائماً لسلامــة ورفاه الضحية/الناجية. وقد 

تشــمل التزامات الإدارة27: 

الرعاية الطبية	 

إجازة مدفوعة أو غير مدفوعة الأجر أثناء التعافي من الإصابة أو الصدمة وخلال الرعاية الطبية.	 

خدمات المشورة النفسية والدعم النفسي.	 

تأمين مكان حماية. 	 

التعويض عن الأضرار، واستحقاقات إصابات العمل.	 

الدعم المالي للرسوم القانونية والتكاليف الناجمة.	 

الحق في حضور شخص داعم في المقابلات أو الاجتماعات.	 

27   منظمة العمل الدولية، العنف والتحرش، ص 35.
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الممارسات الفضلى لتقديم الدعم للضحية:

أ. تحديد مسارات الإحالة:

من المفيد رسم خارطة لجميع الجهات الخارجية التي من الممكن تسليم الإبلاغ إليها أو إحالة الضحية لها 
لتقدم لها خدمات لا تستطيع مؤسستك تقديمها، ولرسم هذه الخرائط، يجب على الإدارة28:

تحديد السلطات الرسمية التي ينبغي تقديم الإبلاغ إليها إذا كان الحادث إجرامي الطابع.	 

تحديــد خدمــات الدعــم الرســمية وغيــر الرســمية المتاحــة فــي منطقتــك )دعــم نفســي، دعــم طبــي، مراكــز 	 
حمايــة....(.

التشــبيك، إن اســتطاعت، مــع المنظمــات الأخــرى التــي تعمــل علــى قضايــا الحمايــة والعنــف القائــم علــى 	 
النــوع الاجتماعــي فــي المنطقــة لرســم مســارات الإحالــة.

الاحتفاظ بقائمة اتصال جاهزة.	 

ب. تقييم مسارات الإحالة:

لضمان أنها آمنة، ويمكن الوصول إليها، وفي سبيل ذلك علينا:

التحقــق مــن مــزودي الخدمــات لجهة كفاءتهـم وأهليتهـم وأخلاقياتهم ومعاييـر عملهـم. 	 

من المفضل أن تكون قنوات الدعم مراعية للنوع الاجتماعي، مثلًا: الإحالة إلى طبيبة أو مرشدة، الحق 	 
في حضور داعمة....

ت. أخذ الموافقــة المســتنيرة: 

علــــى مــــن يســــتلم الشــــكوى تعريــف المعتــــدى عليهــــم معرفــة كاملــة بنوعيــــة الخدمــــات التــــي مــن الممكــن 
إحالتهــم إليهــا، وأخــذ موافقتهــم علـــى الإحالــة.

ث. إجــراء تقييــم مخاطــر الإحالة: 

قـــد يتســـبب ضعـــف الخدمـــات بـــأذى، بشـــكل أو بآخــــر، وقــــد يكــــون موقــــع مــــزودي الخدمــــات والوصــول إليــه 
خطــــراً بحــد ذاتــه.

ج. متابعة الحالة، لدى مزودي الخدمات29.

28   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص50

29   نور أبو عصب، ونوف ناصر الدين، ممارسات وإجراءات، ص101.
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ثانياً: سبل غير رسمية للتعامل مع الإبلاغ:

فــي بعــض الحــالات التــي لا تنطــوي علــى انتهــاك شــديد، قــد يكــون مــن الممكــن تصحيــح الأمــور بصــورة غيــر 
رســمية، كإجــراء مناقشــات جماعيــة أو ثنائيــة. مــثلًا، فــي حالــة قيــام شــخص بســلوك دون إدراكــه أن ســلوكه 
غيــر مقبــول. هنــا قــد يــؤدي إجــراء مناقشــات غيــر رســمية إلــى فهــم أكبــر للاتفــاق علــى أن تلــك الســلوكيات 

ســتتوقف30.

قد تحتاج هذه الجلسات إلى دعم من الإدارة. وفّر هذا الدعم، واذكر طرقه في سياستك مثلًا. 

توفير مســاحات تتيــح الحديــث بيــن الزملاء والزميلات. 	 

ضمان حضور أشخاص من نقاط الاتصال أو الإدارة العليا جلسات النقاش إذا طلبت الضحية/الناجية.	 

�ثالثاً: تحديد المسؤولين عن إجراء التحقيقات الرسمية وتحديد واجباتهم:

في تحديد المسؤولين عن التحقيق:. 1

إذا تطلبــت الحالــة إجــراء تحقيــق، ينصــح بــأن يقــوم بــه أشــخاص مهنيــون مدربــون علــى التحقيــق فــي هــذه 
القضايــا الحساســة. وينصــح بمراعــاة مــا يلــي:

أ. معايير ضرورية لتشكيل لجنة التحقيق31:

أن يكــون المحققــون قادريــن علــى ممارســة الحكــم الســليم فــي ســلوكياتهم المهنيــة.	 

أن يكــون المحققــون جديريــن بالثقــة وقادرين على تحمل مسؤولية نتائــج التحقيــق.	 

أن يكـــون لديهـــم الخبـــرة الكافيـــة فـــي إجـــراء المقابــلات والتحقيقـــات المتخصصـــة بالانتهــاكات التـــي تـــم 	 
تقديـــم الإبلاغ عنهـــا. إذ قــــد تحتــــاج بعــــض التحقيقــــات إلى متخصصيـــن فـــي مجالات معينـــة مثـــل الطـــب 

وعلـــم النفــــس والقانــــون.

ألا يكـون لـدى المحققيـن أي مصالـح قـد تتضـارب مـع مجـرى التحقيـق والقضيـة.	 

ب. من المفضل أن يكون المسؤول عن التحقيق من خارج المؤسسة.

شبّك مع مؤسسات أخرى متخصصة أو لديها أقسام في هذا المجال.	 

من الممكن خلق كيان من عدة منظمات وتأهيله للقيام بالتحقيقات.	 

ت.  إذا قررت أن تكون عملية التحقيق داخلية:

اسعَ لتدريب كوادرك على التحقيق في الإبلاغ عن سوء السلوك الجنسي.	 

شبّك مع مؤسسات ذات خبرة في التحقيق لمساعدة كوادرك.	 

30   منظمة العمل الدولية، العنف والتحرش، ص33.

31   نور أبو عصب، ونوف ناصر الدين، ممارسات وإجراءات، ص 113.
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في واجبات المحقق:. 2

أ. التحقيق فوراً لتحديد صحة الشكاوى واتخاذ الإجراءات وفقاً لذلك.

ب. جمع المعلومات والأدلة، وتقصي آراء الكادر والشهود.... إلخ. 

ت. الحفاظ عل سرية المعلومات وضمان خصوصية الأطراف المعنية. 

ث. ضمان الحيادية، والموضوعية، والعدل.

 تجب معاملة الأشخاص بحيادية ونزاهة طوال العملية، ويجب تجنب التحيز.  	 

لا ينبغي إشراك الشخص المسؤول عن الإبلاغ/الشكوى بصورة مباشرة في القضية. 	 

معاملة المدعى عليه عل أساس البراءة حتى تثبت إدانته.	 

مواجهة المدعي عليه بالادعاءات المرفوعة ضده، ومنحه فرصة للشرح والدفاع عن نفسه32.	 

اعداد تقرير بالحالة. 	 

ملاحظة حول مبدأ تصديق الناجيات:

مبدأ تصديق الناجيات مبدأ أخلاقي، وضروري في ظل صعوبة اثبات العديد من السلوكيات 
الجنسية المسيئة، لذلك يجب أن يرتب هذا المبدأ:

العمل بجدية وتقديم الدعم الفوري الذي تحتاج إليه المدعية. »
نقل عبء الاثبات إلى المدعى عليه في بعض الحالات )في المبدأ يكون عبء إثبات الوقائع  »

المدعى بها واجب على المدعي(
لا ينبغي أن يرتب مبدأ تصديق الناجيات بأي حال تثبيت الادعاء على المدعي عليه، واتخاذ أي  »

إجراءات ضده دون إجراء تحقيق عادل ومهني وحيادي.

رابعاً: النص على التزامات الإدارة بشأن التحقيق، ويجب أن تشمل:

التزام الإدارة بضمان سرعة التحقيق:. 1

التأكــد مــن عــدم وجــود تأخيــر غيــر ضــروري بيــن تلقــي الشــكوى وإجــراء التحقيــق، وإعــداد التقريــر، واتخــاذ 	 
إجــراء بشــأن الشــكوى.

تبليــغ الأطــراف كافــة بالإجــراءات والوقــت الــذي ستســتغرقه، ســواء فــي أثنائهــا أو عنــد نهايتهــا، وإبــلاغ 	 
الأطــراف بالموعــد المتوقــع لاســتئناف العمليــة، فــي حــال تأخرهــا أو توقفهــا. 

يجب شرح أسباب الإجراءات التي اتخذت، أو أسباب عدم اتخاذها للأطراف.	 

32   منظمة العمل الدولية، العنف والتحرش، ص 37.
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التزام الإدارة بالحفاظ على الخصوصية والسرية: . 2

يجب على الإدارة الحفاظ على خصوصية وسرية الأطراف المعنية كافة طوال فترة التحقيق، وعدم الكشف 
عــن أســماء مقدمــي الشــكوى ومرتكبــي الأفعــال إلا عنــد الضــرورة للتحقيــق، أو لاتخــاذ إجــراءات تصحيحية، أو 

حيثما يقتضي القانون.

يجب أن ينص في الإجراءات على التزامات الإدارة بشأن الحفاظ على خصوصية، وسرية، وأمان المعلومات 
التي تجمع في أثناء التحقيق، مثلًا: 

تقديم المشورة والتوجيه للمشتكية، الضحية، المتهم، والشهود خلال التحقيق.	 

الحفاظ تماماً على خصوصية وسرية المسألة.	 

حق الشخص في طلب الدعم: 	 

فضمــان الســرية لا ينبغــي أن يمنــع الأطــراف مــن التمــاس الدعــم، مــثلًا: مــن خلال برنامــج مســاعدة الــكادر 
الوظيفــي، إحضــار شــخص داعــم، أو جهــة ممثلــة إلــى اجتمــاع33.

حق الكادر في فهم الإجراءات المتخذة:	 

قــد تؤثــر ســرية التحقيقــات فــي معنويــات الموظفيــن نتيجــة جهلهــم بمــا يحــدث، فتــؤدي إلــى حــدوث التوتــر 
وانتشــار الشــائعات والمخــاوف فــي المؤسســة. لذلــك مــن المفضــل أن تقــوم الإدارة بالاســتماع إلــى مخــاوف 
الــكادر وطمأنتهــم بأنــه تــم اتخــاذ الإجــراءات القانونيــة الواجبــة، وتوضيــح ســبب ضــرورة الحفــاظ علــى ســرية 

بعــض جوانــب القضيــة34.

الحماية من الانتقام:. 3

 تجب حماية الضحية والمبلغ والشــهود من أي شــكل من الإيذاء أو الانتقام، لذلك يجب أن تنص إجراءات 
الــرد علــى الشــكوى علــى التزامــات الإدارة لضمان حمايــة هؤلاء من الانتقام مثلًا35:

الحفاظ عل سرية هوية الشخص المشتكي. 	 

منحه إجازة بأجر. 	 

نقله إلى مكان أو موقع عمل آخر، مع ضمان عدم اعتبار الترتيبات المتخذة تدابير عقابية.	 

خامساً: �التزامات الإدارة إذا ثبت وقوع سوء السلوك الجنسي:

الجزاءات الداخلية: . 1

إذا أثبــت التحقيــق صحــة الشــكوى أو الإبلاغ عــن أعمــال العنــف والتحــرش، ينبغــي علــى الإدارة اتخــاذ الإجــراء 

33   منظمة العمل الدولية، العنف والتحرش، ص 34

34   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص50

35   منظمة العمل الدولية، العنف والتحرش، ص34.
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الســليم ضــد مرتكــب الفعــل، ســواء مــن الموظفيــن أو طــرف ثالــث. لذلــك يجــب النــص فــي السياســة علــى 
الجــزاءات التــي يمكــن أن تتخــذ ضــد المنتهــك:

تنبيه كتابي، ثم فصل في حالات )......(، فصل مباشر في حالات ).....(، إبلاغ الشركاء.	 

إخطار قوى إنفاذ القانون:. 2

فــي حالــة الأفعــال التــي تشــكل جرائــم  جنائيــة، يجــب إبلاغ ســلطات إنفاذ القانون عنها، مثل الشــرطة وفقاً لما 
تقتضيــه القوانين والأنظمة36.

يجــب أن تكــون الأولويــة لســلامة ورفــاه الضحايــا أو أي أشــخاص آخريــن معنييــن بمــن فيهــم )المبلغــون، 	 
الشــهود، الزميــلات(.

يتعين على المنظمة أن تحدد، على أســاس كل حالة على حدة، ما إذا كانت الإحالة إلى الســلطات آمنة 	 
ومناسبة لجميع المعنيين، مع إيلاء الأولوية للمصالح الفضلى للضحايا الناجين.

علــى المنظمــات غيــر المرخصــة التفكيــر بكيفيــة ابــلاغ ســلطات القانــون، عنــد الاقتضــاء. وقــد يكــون الحــل 	 
مذكــرات عمــل داخليــة مــع مؤسســات مرخصــة. أو أن تذكــر فــي السياســة اســتبعاد هــذا الاجــراء. 

إبلاغ الجهة المانحة:. 3

بعض الجهات المانحة تطالب بأن يتم إبلاغها بحالات السلوكيات الجنسية المسيئة التي تأتي إلى منظمتك. 
تحقق من المانح والمتطلبات القانونية37.

الاحتفاظ بسجلات الحوادث:. 4

 علــى الإدارة الاحتفــاظ بســجلات تقاريــر الحــوادث، والتحقيقــات، والإجــراءات المتخــذة. حتــى يتســنى تحديــد 
ــو لــم تكــن المعلومــات كافيــة لمتابعــة الإبلاغ أو  الاتجاهــات ومراجعتهــا كجــزء مــن إدارة المخاطــر. وحتــى ل

المخــاوف، ينبغــي تســجيلها. قــد يكــون ذلــك مفيــداً لتحديــد نمــط الضــرر38.

يجب أن يشمل التسجيل ما يلي:

اسم المشتكي، تاريخ التقدم بالشكوى، اسم الشخص الذي تسلم الشكوى.	 

التفاصيل المبلغة.	 

الإجراءات المتخذة لمعالجة المسألة، وأي إجراء آخر مطلوب، )ماذا، متى، ومن قبل من(. 	 

ينبغي أيضاً إعداد محضر للمحادثات، والاجتماعات، والمقابلات، مع ذكر تفاصيل الأشخاص الحاضرين، 	 
والنتائج المتفق عليها.

36   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص50

37   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص50

38   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص50
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مراجعة تدابير الوقاية من المخاطر والسيطرة عليها:. 5

بعد وقوع الانتهاك، ينبغي على الإدارة مراجعة تدابير الوقاية من المخاطر وتقييمها وتطويرها.

سادساً: بند يشرح كيفية تنفيذ الإجراءات39

أ.نشر الإجراءات.

ب. توفير التدريب للموظفين ذوي الأدوار المحددة.

ت. تعريف الكوادر بهذه الإجراءات وتدريبهم عليها. وينبغي أن تشمل:

طريقة الإبلاغ. 	 

الجهة التي تتلقى الإبلاغ. 	 

أهمية الحفاظ على السرية إذا تلقوا إفصاحات. 	 

عدم مناقشة الإبلاغ مع أي شخص آخر خارج سلسلة الإبلاغ.	 

أهمية الإبلاغ عن السلوك المسيء في أقرب وقت ممكن بعد وقوع تهديد أو حادث.	 

ضــرورة إحالــة الشــكاوى التــي يتلقونهــا مباشــرةً إلــى نقــاط الاتصــال أو إلــى مديــر مــن الإدارة العليــا داخــل 	 
المؤسســة. 

أن يفهموا أن عليهم الامتناع عن التحقيق بأنفسهم.	 

فهــم مســؤوليتهم الخاصــة بالإبــلاغ عــن أي مخــاوف قــد تكــون لديهــم بشــأن الزمــلاء أو الشــركاء بشــأن 	 
الســلوكيات الجنســية المســيئة.

ث. بالنسبة للمنظمات المرخصة

من المفضل التواصل مع المجتمعات المحلية حتى يفهموا كيفية رفع شكوى وتقديم إبلاغ.	 

نوع قنوات التواصل لضمان فهم مختلف الفئات للإجراءات.	 

سابعاً: بند يشرح كيفية مراقبة وتقييم الآليات بشكل مستمر للتحقق من:

عند فتح إمكانية الإبلاغ والشــكاوى بصدد الســلوكيات الجنســية المســيئة، من الضروري للغاية أن تتابعها.  
إذ يمكــن أن تكــون طــرق الإبلاغ غيــر مريحــة للأشــخاص. لذلــك علــى الإدارة متابعة هذه  المخاوف بجدية حتى 

لا تنهــار الثقــة بيــن منظمتك وموظفيك أو المجتمع. 

لذلك يجب على الإدارة وفي سبيل ذلك التأكد مما يلي40:

هل الآليات تتلقى الإبلاغ؟ 	 

39   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص 46-45.

40   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص46
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ما أنواع الإبلاغ التي يتلقونها؟ 	 

إذا كانت قنواتك لا تستقبل الإبلاغ، فاستكشف الأسباب المحتملة لذلك. 	 

مــن يقــوم بتقديــم الإبــلاغ؟ علــى ســبيل المثــال: هــل تقوم مجموعــات معينة من الموظفيــن بالإبلاغ أكثر 	 
من غيرها؟ 

هــل الآليــات مناســبة للموظفيــن والمجتمعــات المحليــة؟ هــل يشــعر كل مــن الموظفيــن والمجتمــع 	 
بالراحــة فــي اســتخدامها؟ 

هل تعرض الآليات المستخدمين لمزيد من المخاطر؟ 	 

هل تتم متابعة كل إبلاغ بشكل مناسب داخل مؤسستك؟	 

كيفية القيام بذلك:

مقابلات فردية وجماعية، جلسات نقاش، استبيانات ومسوح من دون ذكر أسماء.	 

يجــب أن تســتهدف الطــرق الســابقة الفئــة المســتهدفة، الــكادر أو الغيــر أو المجتمــع، بمختلــف مكوناتــه 	 
وفئاتــه )العمريــة، الجنســية، الثقافيــة..... الــخ(.
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 القسم الرا4ع: تنف2ذ الس2ا1ة
بعد وضع السياســة، يجب على إدارة المؤسســة البدء بتنفيذها. أي عليها نشــر السياســة، وتعريف أعضاء 

المؤسســة بها، وتدريبهم عليها، وعكس السياســة في جميع السياســات الأخرى المتصلة.

 الفقرة الأولى: 7شر الس2ا1ة
بعــد وضــع سياســة مكافحــة الســلوك الجنســي المســيء، يجــب علــى إدارة المؤسســة نشــرها بطــرق تؤمــن 

وصولهــا لجميــع الأشــخاص الذيــن ستســري عليهــم أحكامهــا )أعضــاء المؤسســة وفئاتهــا المســتهدفة(. 

أولًا: نشر السياسة في المؤسسة

�ينبغي على إدارة المؤسسة: 

نشــر سياســة مكافحــة الســلوك الجنســي المســيء فــي العمــل بطريقــة تضمــن ســهولة وصــول جميــع 	 
أعضــاء المؤسســة اليهــا.

التأكد من دراية كافة الكوادر بها.	 

مناقشة الكادر بالسياسة للتأكد من فهمها وإدراكه لحقوقه واجراءات الشكوى والتظلم.	 

طرق نشر السياسة في المنظمة:

لوحة إعلانات، ملصقات، شبكات داخلية، اجتماعات كوادر، جلسات إعلام الكادر، إنشاء دليل لسياسات 	 
المؤسسة.

من المفضل اتباع أكثر من طريقة لضمان وصول السياسة ‘لى الجميع.	 

المسؤول عن النشر: مجلس الإدارة، الفريق التنفيذي	 

ثانياً: نشر السياسة بين الفئة المستهدفة

 قــد يحــدث الســلوك الجنســي المســيء مــن أحــد المســتفيدين نحــو أحــد كــوادر المؤسســة، أو بالعكــس، قــد 
يكون أحد المستفيدين عرضة لسوء سلوك جنسي من أحد كوادر المؤسسة. لذلك، من واجب المؤسسة 
نشــر السياســة بين المســتفيدين وضمان معرفتهم بالتصرفات الجنســية غير المرغوب بها، وكيفية الإبلاغ 

عنهــا، إن حدثــت )كيف، لمن(.

إذا كانت الخدمات تقدم للمستفيدين بشكل محصور داخل أماكن تابعة للمؤسسة. . 1

يمكن استخدام ذات الطرق المتبعة لنشر السياسة للكادر، على سبيل المثال:

الملصقات والمنشورات.	 
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جلسات جماعية للمستفيدين أو ذويهم.	 

جلسات فردية للمستفيدين أو ذويهم، إذا كانت الخدمات تقدم بشكل فردي.	 

تضمين السياسة في رسالة الدعوة لحضور النشاط.	 

ملاحظة: يفضل استخدام عدة طرق مختلفة لضمان وصول السياسة للجميع، وفهمهم لها.

 نشر السياسة في المجتمعات المستهدفة. 2

إذا كانت المؤسسة تقدم خدماتها خارج أبواب المؤسسة )مراكز إيواء، مدارس، في الشارع....( وتوجهها 
لفئــة غيــر محصــورة مــن المســتفيدين، كمنظمــات العمــل الإنســاني أو الإغاثــي. هنــا لا بــد مــن تطويــر آليــات 

وطــرق للوصــول للمجتمعــات المســتهدفة وضمــان وصــول السياســة لهــم وفهمهــم لهــا.

لتطوير وسائل وصول للمجتمع، يمكن اتباع الخطوات التالية41:

أ. فكّر إن كانت المؤسسة تستطيع قانونياً نشر سياستها في المجتمع: 

هل المؤسسة مسجلة؟ 	 

هل القوانين السارية تمنع نشر السياسة في المجتمع أو تسمح بذلك؟	 

إذا لم تكن المؤسسة قادرة قانوناً على ذلك، فكر بالتشبيك مع مؤسسات تستطيع ذلك.	 

إن لــم تســتطع ذلــك، قــد يكــون مــن المفيــد تعزيــز الإجــراءات الاحترازيــة لمحاولــة منــع المخاطــر المترتبــة 	 
على عدم نشــر السياســة عند تنفيذ الأنشــطة، مثلًا: العمل في مجموعات، نقل التنفيذ الى أماكن أكثر 

أماناً. 

ب. قــرّر ماهــي المعلومــات الرئيســية مــن السياســة التــي ينبغــي أن تصــل للمجتمعــات، ويجــب أن 
تتضمــن:

التصرفات الجنسية المسيئة غير المرغوب بها.	 

آليات الإبلاغ والشكوى.	 

ت. ادرس المجتمع الذي تتعامل معه:

يجب معرفة المجتمع المستهدف بشكل كاف لمعرفة كيف سيؤثر تكوينه، والثقافات والعادات الموجودة 
فيه، في إيصال الرسالة له. وللقيام بذلك حدد:

الفئات الموجودة في المجتمع )الأنواع الاجتماعية، الأعمار، الفئات الأكثر تهميشاً( 	 

الشخصيات الفاعلة والأكثر نفوذاً.	 

ثقافات المجتمع وتعاملها مع السلوكيات الجنسية المسيئة.	 

41   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص 27، 28.
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اللغات التي يتحدثون بها.	 

مدى انتشار الأمية.	 

ث. حلّل كيف ستؤثر طبيعة المجتمع في إيصال معلومات عن الانتهاكات وتشجيع الإبلاغ. 

مثلًا: 

هل يمكن مناقشة ذلك بشكل علني مع الشابات في المجتمعات المحلية؟

هل سيعيق أصحاب النفوذ إيصال الرسالة أو القيام بالإبلاغ؟ كيف يمكن الاستفادة منهم؟

ج. طوّر طرق نشر السياسة بناء على ذلك. 

اســتخدم طرق مختلفة لضمان وصول السياســة لجميع الفئات، مثلًا: الملصقات، المنشــورات، تمثيل 	 
المسرحيات، البرامج الإذاعية، مناقشات، مجموعات تركيز، جلسات توعية.

إشــراك المجموعــات المختلفــة داخــل المجتمــع فــي جميــع مناحــي عمليــة تطويــر طــرق إيصــال رســائلك 	 
الرئيســية، للتأكــد مــن أن رســائلك مناســبة للجميــع.

ح. اعمل على التقييم المستمر لآليات الاتصال. 

تأكد من أن أفراد المجتمع المحلي المختلفين لديهم آلية للإبلاغ 	 

أن الجميع يعرف كيفية الإبلاغ من خلال هذه الآليات. 	 

حاول معالجة الثغرات.	 

من المسؤول: قسم البرامج، أو المشاريع.
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 الفقرة الثا27ة: ت8ريب أعضا3 ال9ؤ1سة على الس2ا1ة
لضمــان فهــم أعضــاء المنظمــة للسياســة وتنفيذهــم لهــا علــى الوجــه المطلــوب، لا بــد مــن حصــول هــؤلاء على 

تدريــب حول السياســة.

يختلف محتوى التدريب بحسب المستوى الوظيفي للشخص والمسؤوليات الملقاة عليه.	 

هناك تدريب يجب أن يتلقاه أي موظف أو متطوع جديد. 	 

وهناك تدريب يجب أن يتلقاه أعضاء الإدارة.  	 

أولًا: تدريب الكادر على السياسة42

لا يكفــي وضــع سياســة الحمايــة مــن الســلوك الجنســي المســيء ونشــرها لخلــق بيئــة عمــل آمنــة وخاليــة من 
التصرفــات المســيئة. بــل يتوجــب علــى إدارة المؤسســة القيــام بجلســات توعيــة وجلســات تدريبيــة علــى 

السياســة للــكادر لضمــان فهمــه لهــا لأن:

بعض السلوكيات المرغوب في مكافحتها قد تعتبر مقبولة عند بعض الفئات.	 

بعــض بنــود السياســة، كإجــراءات الشــكوى والبــلاغ، والتعامــل مــع الشــكوى وغيرها، قد تحتاج إلى شــرح 	 
مفصــل حتى يســتطيع الــكادر فهمها وتنفيذها.

يساعد التدريب في توجيه رسالة حاسمة إلى الكادر حول جدية الإدارة في مكافحة السلوكيات الجنسية 	 
المسيئة في العمل، وإيجاد ثقافة مكان عمل آمنة.

متى يتم التدريب؟ 

عند وضع السياسة أو تعديلها: تدريب جميع الموظفين )لمدة نصف يوم( على الحماية.	 

عند قبول موظفين أو متطوعين جدد يجب تدريبهم )لمدة نصف يوم( على الحماية.	 

اجــراء تدريــب عنــد البــدء بمشــروع جديــد، إذا كانــت بيئــة التنفيــذ تنطــوي علــى مخاطــر مختلفــة وتتطلــب 	 
إجــراءات جديــدة للحمايــة.

توفير فرص تدريب سنوية لتجديد المعلومات.	 

42   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص24
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محتوى التدريب

يشمل التدريب وجلسات التعريف في الحد الأدنى: 
معلومات حول الحماية. »
الاستجابة للشكاوى والادعاءات. »
كيفية الإبلاغ والوصول إلى المواد المناسبة. »
مسؤوليات الأشخاص. »

وقد تشمل
القوانين والتشريعات السارية. »
كيفية تحديد المخاطر. »
إدارة نزاعات مكان العمل. »
كيفية خلق مكان عمل محترم وشمولي. »

�من المسؤول عن التدريب: جميع المديرين، كل في قسمه.

ثانياً: تدريب الإدارة وتطوير عملها:

إن سلوك الإدارة وطريقة عملها لا يقل أهمية عن أي سياسة معتمدة لمكافحة السلوك الجنسي المسيء، 
اذ قــد تــؤدي بعــض الممارســات الإداريــة الســيئة، مثــل ضغــط الكــوادر بالمطالــب الروتينيــة، تدنــي مســتوى 
الســيطرة علــى العمــل، عــدم وضــوح الأدوار، ضعــف العلاقــات فــي العمــل، القيــادة الاســتبدادية، التمييــز فــي 
مــكان العمــل مــن جانــب الإدارة. فــإن هــذا قــد يــؤدي إلى زيادة الإجهاد النفســي والنزاع في مكان العمل، وقد 

يتصاعد الأمر إلى ســلوك عنيف ومســيء43.

�خطوات مهمة لبناء إدارة سليمة وبيئة تنظيمية آمنة:

تدريب تفصيلي للإدارة يرفع قدراتها على مكافحة سوء السلوك الجنسي، ويسهم في:. 1
تأمين معرفة السياسات جيداً. 	 
التيقظ للمشكلات. 	 
مراقبــة العلامــات التــي قــد تنــذر بوقــوع ســلوكيات جنســية مســيئة، مثــل الشــائعات، زيــادة التغيــب عــن 	 

العمــل، انخفــاض مســتوى التحفيــز، انخفــاض أو ارتفــاع معــدل تــرك العمــل، التنمــر.
تلقي الشكاوى.	 

43   منظمة العمل الدولية، العنف والتحرش، ص25.
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التحقيق والتعامل مع الشكوى )القسم الإداري المختص بذلك(	 
حماية العمال من الانتقام.	 
تقييم المخاطر وإدارتها.	 

تدريب تفصيلي ودوري للإدارة حول سبل الإدارة والقيادة السليمة، ومن الممكن أن يشمل: . 2

الحوكمــة الرشــيدة، إدارة النزاعــات، تحليــل المخاطــر، التواصــل ومهــارات القيــادة التشــاركية، إدارة التنــوع، 
الحــوار الفعــال، التخطيــط الاســتراتيجي.

عكس سياسة مكافحة السلوك الجنسي المسيء في جميع الأوراق ذات الصلة44. 3

في مختلف السياسات. 	 

في مدونات قواعد السلوك. 	 

في الوصف الوظيفي وإدارة الأداء لموظفي القيادة العليا.	 

رقابة وتقييم أداء الأقسام الإدارية:. 4

إدراج قضايا الحماية مرة واحدة على الأقل كل ثلاثة أشهر، في اجتماعات فريق الإدارة العليا. لمناقشة 	 
التقــدم والتحديــات فــي تنفيــذ السياســة ومناقشــة خطــة التنفيــذ وكيف تقود الثقافــة التنظيمية أو تعيق 

التقدم في التنفيذ.

إلزام الفرق الإدارية بتقديم تقرير مرحلي عن تنفيذ السياسة إلى مجلس الإدارة سنوياً على الأقل45.	 

عقد جلسات حوارية مع الكادر للاستماع لوجهات نظرهم حول سلوك الإدارة.	 

إجراء مسوح، ممكن عبر الانترنت ودون ذكر الأسماء، لمعرفة وجهات نظر الكادر حول سلوك الإدارة.	 

ملاحظات حول التدريب:

تتحمل جميع طواقم الإدارة مسؤولية التدريب، مثلًا:. 1

مدير البرنامج أو المشروع، بصدد البرنامج والمشروع.	 

مدير الموارد البشرية، بصدد الموظفين والمتطوعين الجدد.	 

مجلس الإدارة، بصدد تدريب الإدارة العليا على السلوكيات الإدارية الفضلى.	 

يجب توثيق من حضر التدريب، والاحتفاظ بسجلات حول ذلك.. 2

44   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص19.
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 الفقرة الثالثة: عكس الس2ا1ة في الس2ا1ا0 ذا0 الصلة:
لضمــان تنفيــذ السياســة، لا بــدّ مــن تعديــل وتطويــر السياســات أو الإجــراءات الأخــرى ذات الصلــة لتعكــس 
سياســة الحماية من الســلوك الجنســي المســيء، مثلًا: )سياســة أو إجراءات التوظيف والتطوّع، سياســة أو 

إجــراءات وضــع البرامــج والمشــاريع، سياســة أو إجــراءات التعاقــد( 

أولًا: إجراءات التوظيف وقبول المتطوعين: 

 مــن الخطــوات الاســتباقية المهمــة لخلــق بيئــة عمــل خاليــة مــن الســلوكيات الجنســية المســيئة تنفيــذ تدابير 
احترازيــة عنــد تعييــن موظفيــن أو متطوعيــن جــدد، لضمــان عــدم وصــول ذوي الســوابق فــي قضايــا  الســلوك 
الجنســي غير المرغوب إلى المؤسســة، من جهة، وضمان فهمهم للسياســة والتزامهم بها، من جهة ثانية. 

لذلــك يفضل

وضع مبادئ توجيهية لعمليات التوظيف والتطوع، تضمن على سبيل المثال:

تطوير إجراءات التوظيف وقبول المتطوعين. »
ضمان معرفة الموظفين والمتطوعين الجدد بسياسة الحماية ومدونة قواعد السلوك. »
ضمان فهم الموظف أو المتطوع الجديد لسياسة الحماية ومدونة قواعد السلوك.  »

المسؤول: إدارة الموارد البشرية، إدارة الموارد البشرية مع نقاط الاتصال.

تطوير إجراءات التوظيف وقبول المتطوعين46:. 1

 للتأكــد مــن حســن ســلوك المتقــدم للوظيفــة أو المتطــوع قبــل قبــول طلبــه ومــن عــدم تعــرض المتقدميــن 
للوظيفة أو التطوع لســلوكيات جنســية مســيئة من قبل الإدارة. ولتحقيق ذلك يمكن القيام بعدة إجراءات 

منها:

أ. تضمين إعلانات التوظيف والتطوع ما يلي:
التزامات الحماية من السلوك الجنسي غير المرغوب.	 
توصيفات وظيفية واضحة. 	 
رؤية المؤسسة وأهدافها.	 
إجـــراءات عمليـــة التوظيـــف والوقـــت المتوقع للمقابلات وموعــــد إصــــدار القــــرار النهائــــي وطـــرق التحقـــق 	 

مـــن المتقدميـــن والمتقدمـــات.
معاييـر الاختيار والكفاءة والخبـرة المطلوبة من المتقدمين والمتقدمات.	 

46   نور أبو عصب، ونوف ناصر الدين، ممارسات وإجراءات، ص 87،88.
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بنــد يتعلــق بالخصوصيــة وأمــان المعلومــات الــواردة فــي الطلبــات. 	 

ب. تطوير عملية استلام الطلبات حتى:  
تضمن أمان معلومات المتقدمين والمتقدمات. 	 
تكون واضحــة وســهلة وحساســة للاحتياجات المختلفــة.	 

ت. تطوير عملية مراجعة الطلبات: 
يتـــم الاختيار مـــن خـــلال لجنـــة تشـــمل أكثـــر مـــن شـخصين مـن خلفيـات متعـــددة ومـن مناصـب وظيفيـة 	 

متنوعـة. 
عادلـة، بحيـث تأخـذ القدرات الجسـدية والعقليـة المختلفـة فـي عيـن الاعتبار. 	 
شمولية، تحرص على تمثيل فئات مجتمعية مختلفة. 	 
خاليـة مـن التحيـزات الصريحـة والمبطنـة، علـى أن تلتـزم بمبـدأ تكافـؤ الفرص. 	 

ث. المقابلات: 
تضميــن مقابــلات العمــل أســئلة متعلقــة بالحمايــة مــن الســلوك الجنســي غيــر المرغــوب للتحقــق مــن 	 

الثغــرات فــي تاريــخ التوظيــف، لكــن دون أن تظهــر كاســتجواب.
يجريهــا موظفــون وموظفــات مــن مناصــب وظيفيــة مختلفــة، عليــا ومتوســطة وإداريــة مســاعدة، لديهــم 	 

وعــي وخبرة. 
ينبغي أن توضح التوقعات من عملية التوظيف وأن توضح التزامات المؤسسة. 	 

ج. التحقق من المتقدمين والمتقدمات: 

يجــب التحقــق مــن ســلوك المتقدميــن، علــى أن يتــم ذلــك بمعرفتهــم. ويمكــن أن تســتخدم عــدة وســائل 
للتحقــق، مثــل:

التوصيات.	 

البحث عبر الأنترنت. 	 

سؤال الدوائر الاجتماعية وغيرها. 	 

أخــذ رأي اثنيــن علــى الأقــل مــن أصحــاب العمــل الســابقين حــول ســلوك المتقــدم، ويفضــل أن يكــون ذلــك 	 
شفهيًا.

فحص السجلات الجنائية )طلب ورقة لا حكم عليه من المتقدم(. قد لا تكون أداة مفيدة في حالة قصور 	 
القوانين السارية عن الإحاطة بجميع الحالات التي تعتبرها المؤسسة سلوكيات جنسية مسيئة.

اســتخدام نمــوذج التصريــح الذاتــي: حيــث يعلــن المتقدميــن أن ليــس لديهــم إدانــات أو فصــل ســابق مــن 	 
العمل نتيجة ســوء ســلوك جنســي47.

من المفضل التحقق بأكثر من طريقة.	 

47   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص16



46

ح. عملية الاختيار: 

يتم الاختيار من خلال التشاور بين أعضاء الطاقم المختلفين. 	 

يجب أن تكون عملية الاختيار شمولية وعادلة وخالية من التحيزات الصريحة والمبطنة. 	 

يجب أن تتم من خلال المعايير المطلوبة للعمل والمحددة في الإعلان. 	 

يجب أن تكون شفافة، بحيث يسهل توفير أسباب عدم الاختيار.	 

ملاحظات حول التوظيف

مــن المفيــد إنشــاء برنامــج مشــترك بيــن المنظمــات تلتــزم بموجبــه المنظمــة بــأن تقدم لأصحــاب العمل 	 
الســابقين طلبــات للتحقــق حــول ســوء الســلوك الجنســي وأن تســتجيب المنظمــات المقــدم الطلــب لهــا 

لمثــل هــذه الطلبات. 

اتبع أكثر من إجراء لضمان التأكد من تاريخ المتقدم. 	 

فــي حالــة عــدم قــدرة المنظمــة علــى الإعــلان العلنــي عــن فتــح بــاب التوظيــف، واتباعهــا أســلوب التزكيــة 	 
مــن مؤسســات أخــرى، يجــب أخــذ التزكيــة مــن أكثــر مــن شــخص مــن المؤسســة ومــن خلفيــات جنســية 

ومســتويات وظيفيــة مختلفــة.

ضمــان معرفــة الموظفيــن والمتطوعيــن الجــدد بسياســة الحمايــة ومدونــة قواعــد الســلوك الخاصــة . 2
بالمنظمة48

توزيــع نســخة مــن السياســة الخاصــة بالحمايــة ومدونــة قواعــد الســلوك لجميــع الموظفيــن والمتطوعين 	 
الجــدد قبــل إصــدار عقــد العمــل أو التطــوع أو عنــد إصدارهما.

إلــزام الموظــف أو المتطــوع بالتوقيــع علــى عقــود تشــمل الحمايــة مــن الســلوك الجنســي غيــر المرغــوب 	 
ومدونــة قواعــد الســلوك الخاصــة بالمنظمــة.

يجب وضع النسخ الموقعة في ملف الموظفين الخاص بهم.	 

ضمــان فهــم الموظــف أو المتطــوع الجديــد لسياســة الحمايــة مــن الســلوك الجنســي غيــر المرغــوب . 3
ومدونــة قواعــد الســلوك الخاصــة بالمنظمــة

تدريب أو جلسة تعريفية حول سياسة الحماية من السلوك الجنسي المسيء.	 

48   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص20
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ثانياً: عكس سياسة الحماية في تصميم البرامج والمشاريع:

مــن الخطــوات الاســتباقية المهمــة التــي مــن شــأنها الحــد مــن الســلوك الجنســي المســيء تصميــم البرامــج 
والمشــاريع بطريقــة تحــد مــن مخاطــر الممارســات الجنســية غيــر المرغــوب بهــا. لذلــك، يجــب علــى المنظمــة 
إجراء تقييمات مخاطر لمختلف الســلوكيات الجنســية المســيئة التي قد تحدث نتيجة البرامج والمشــاريع 

وإدارتهــا لضمــان وضــع برامــج ومشــاريع آمنــة وتنفيذهــا.

من المفيد وضع مبادئ توجيهية لتصميم البرامج والمشاريع، منها: 

تحديد المخاطر المحتملة لسوء السلوك الجنسي التي تطرحها البرامج والمشاريع. ومعالجتها.  »
تصميم البرامج أو تعديلها للتخفيف من مخاطر سوء السلوك الجنسي.  »
تضمين خطط المشروع أنشطة تتعلق بالوعي والحساسية بخصوص الحماية.  »
تشميل الميزانيات بنود لتمويل بناء القدرات والتواصل بخصوص الحماية. »
التأكد من أن المجتمعات المستهدفة على دراية بسياسة الحماية وكيفية الإبلاغ عن المخاوف. »

المسؤول: موظفو البرنامج والمشاريع،  مع نقاط الاتصال، إن وجدت.

إجراءات تنفيذية لتصميم برنامج أو مشروع آمن49:

تحديد المخاطر المحتملة لسوء السلوك الجنسي التي تطرحها البرامج والمشاريع. ومعالجتها:. 1

أ. تحديد المخاطر المتعلقة بسوء السلوك الجنسي في المجتمعات المستهدفة وتقييمها.

تحديد الفئات الأكثر عرضة لخطر السلوكيات الجنسية المسيئة في المجتمعات المستهدفة: 	 

فهؤلاء غالباً ما يكونون أكثر عرضة لارتكاب الانتهاكات عليهم من جانب الموظفين والأفراد المتعاملين مع 
المنظمة. مثلًا: النساء، الفتيات، الأطفال، نساء نازحات، فتيات من ذوي الهمم. 

تحديد أنماط السلوك داخل الأسر والمجتمعات. 	 

إذ، قــد تجعــل أنمــاط الســلوك هــذه، بعــض أفــراد الأســرة أكثــر عرضــة لخطــر ســوء الســلوك الجنســي، مثــل: 
المــرأة النازحــة فــي أثنــاء تلقــي الســلة الإغاثيــة.

تقييم مخاطر البيئة المادية لأماكن التنفيذ. 	 

مــثلًا: هــل المكاتــب مضــاءة، هــل نقــاط الميــاه معزولــة، هــل المراحيــض غيــر مضاءة أو غير مفصولة حســب 
الجنس.

تحديد طرق التواصل مع المجتمعات المستهدفة وتقييم المخاطر:	 

حدد كيف ستتواصل مؤسستك وشركاؤها مع الفئة المستهدفة؟ وجهاً لوجه، أو عبر الإنترنت، من شخص 

49   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص 35، 36.
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لشخص، أو ضمن مجموعة، أو على منصات التواصل الاجتماعي.

ب. حدد كيف يمكن أن يؤدي البرنامج أو المشروع إلى تفاقم مخاطر سوء السلوك الجنسي.

هل ستتلقى مجموعات معينة داخل المجتمع السلع والخدمات التي تعرضهم أكثر لخطر الاستغلال؟ 	 

هــل يــؤدي البرنامــج أو المشــروع إلــى تفاقــم مخاطــر ســوء الســلوك الجنســي، علــى ســبيل المثــال: نقــاط 	 
الميــاه المعزولــة أو المراحيــض غيــر المضــاءة أو غيــر المفصولــة حســب الجنــس.

ت. فكّر في كيفية معالجة هذه المخاطر، على سبيل المثال:

كيفية مراقبة الاتصال الشخصي للشركاء والأفراد المتعاملين مع المنظمة، مع الفئة المستهدفة، إذا 	 
لم يكن لدى مؤسستك إشراف مباشر على ذلك )إدارة عن بعد(. 

تأكد من وجود تدابير للحماية من سوء السلوك الجنسي الإلكتروني إذا كان التواصل عبر الانترنت.	 

كيفية تنفيذ الأنشطة بطريقة تحد من مخاطر مكان التنفيذ.	 

صمّم البرامج والمشاريع بطريقة تضمن معالجة المخاطر.. 2

ضمّن تكاليف التوعية، والتدريب على الحماية، والاستجابة في الميزانيات.. 3

ادمج التوعية والتواصل حول الحماية في أنشطة البرنامج/المشروع.. 4

قيّم، مع المجتمعات المستهدفة، مدى أمان البرنامج.. 5

إذا كان الضرر أو الإساءة قد نشأ بسبب تسليم السلع والخدمات. 	 

إذا كان قد تم الإبلاغ عن ذلك. 	 

ما الذي سيساعد على منع حدوث ذلك في المستقبل.	 

اسأل مجموعات مختلفة من المجتمع.	 

تكييف أو إعادة تصميم أي برنامج أو مشروع يمثل خطراً من ناحية سوء السلوك الجنسي.. 6

تحديد وتوثيق آليات الحماية المحلية والوطنية القائمة وخدمات الدعم بخصوص الإحالة.. 7
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ثالثاً: إجراءات الشراكة والتعاقد:

يمكــن أن يقــوم بالســلوك الجنســي المســيء شــخص مــن طــرف ثالــث )شــريك، مــورد، متعاقــد( ســواء نحــو 
الفئــة المســتهدفة أو كــوادر المنظمــة.

لذلــك ينبغــي علــى المؤسســة أن تعالــج هــذه المخاطــر عبــر تدابيــر وقائيــة، علــى الرغــم مــن وجــود اختلافــات 
قطاعيــة وتنظيميــة.

من المفيد وضع مبادئ توجيهية تنظم طريقة العمل مع الأطراف الثالثة، ويجب أن تشمل:

تقييم الأطراف الثالثة ومدى تواصلهم مع الفئة المستهدفة، وقدرتهم على تنفيذ تدابير الحماية.  »
تطوير العقود مع الأطراف الثالثة وتشميلها بنود بشأن منع سوء السلوك الجنسي. »
تدريب الأطراف الثالثة عند الاقتضاء، ولا سيما عندما تكون هذه المنظمات على اتصال مباشر  »

مع الفئة المستهدفة.
رصد تدابير الحماية، وحالات الانتهاك، لدى الأطراف الثالثة، عبر الاتفاق معهم على كيفية تبادل  »

المعلومات حول الحماية من سوء السلوك الجنسي.

المسؤول: قسم العقود أو القسم القانوني.

لتنفيذ متطلبات الحماية من الســلوك الجنســي المســيء مع الشــركاء والموردين والمتعهدين. 
علينــا القيام بما يلي50:

إجراء تقييم لجميع الشركاء والموردين والمتعهدين قبل الاتفاق على ترتيبات التعاقد: . 1

بالنسبة لجميع الأطراف الثالثة: 

أ. هــل ســيعملون بشــكل مباشــر مــع الفئــات الأكثــر عرضــة للخطــر، وهم عــادة الأطفال والبالغيــن المعرضين 
للخطــر والســكان المتضررين. 

ب. بالنسبة لتقييم الشركاء: 

يمكنكم البحث في الأمور التالية من أجل ضبط أدوارهم والدعم المتوجب تقديمه لهم: 

ما هي القيم التي نتشاركها معهم؟ 	 

كيف تساهم هذه القيم في الحماية من سوء السلوك الجنسي؟ 	 

هل لديهم سياسة للحماية من سوء السلوك الجنسي ومدونة سلوك؟ وما مدى تقاطعها مع سياسة 	 
الحماية ومدونة السلوك المعتمدتين لديكم؟

ما مدى تنفيذ السياسات والقيم على امتداد المنظمة؟	 

50   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص 32-31
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تشــميل العقــود المبرمــة مــع الأطــراف الثالثــة متطلبــات والتزامــات الحمايــة مــن ســوء الســلوك . 2
الجنســي.

 إلزام موظفي الأطراف الثالثة الذين يعملون مباشرة مع الفئة المستهدفة، أو أقله الفئات الأكثر . 3
عرضــة للخطــر، أن يوقعــوا علــى مدونــة قواعــد الســلوك الخاصــة بــك أو تلــك الخاصــة بالطــرف الثالــث 

المنتميــن لــه إذا كانــت على مســتوى مقبول.

إشــراك موظفــي الأطــراف الثالثــة فــي التدريب الــذي تجريه لموظفي مؤسســتك والمتطوعين فيها، . 4
إذا كانــوا ينفــذون الأنشــطة بشــكل مباشــر، أو لديهــم اتصــال كبيــر بالأشــخاص المعرضيــن للخطــر 

والســكان المتضرريــن. 

تقديم موجز قصير لجميع الأطراف الثالثة حول الحماية من سوء السلوك الجنسي.. 5

إذا أمكن، وكانت الموارد متاحة، درّب الأطراف الثالثة على الحماية من سوء السلوك الجنسي.. 6

الاتفاق مع الأطراف الثالثة على كيفية تبادل المعلومات حول الحماية من سوء السلوك الجنسي.. 7

تعديــل تصميــم أماكــن العمــل إذا لــزم الأمــر لتهيئــة بيئــات أكثــر أمانــاً، مراعيــاً الإضــاءة، والأقفــال، . 8
والكاميــرات الأمنيــة، والمســاحات المكشــوفة التــي تقــدم بهــا الخدمــات51. 

توفير أدوات ملائمة لحماية الكوادر، مثل قنوات الاتصال والرصد، والتدابير الأمنية، مثل الأقفال . 9
والكاميرات52.

ممارسات فضلى حول العقود53: 

تعتبــــر العقــــود والالتزامات الخطيــــة المرجــــع الرئيســــي لتنظيــــم العلاقـــات مـع طاقـــم العمـل مـن الموظفيـن 
والموظفـــات الدائميـــن والاستشــاريين والمقاوليــــن والمتعاقديــــن والمتطوعيــــن وعمــــال النظافــــة والأمــن 

ومجلــــس الإدارة والأعضاء والخبـــراء. هناك بنــــود مشــــتركة لا بدّ مــــن تضمينهــــا فــــي العقــــود:
إقرار أعضاء الطاقم بقراءتهم/ن وفهمهم/ن لكل سياسات المؤسسة.	 
إرفاق سياسات المؤسسة وإجراءاتها على شكل ملحقات للعقود والالتزامات الخطية المكتوبة.	 
إرفاق لمحة بالإجراءات التصحيحية والعقوبات المترتبة على الممارسات المسيئة. 	 
وضــع نــص يعطــي المؤسســة الحــق بمشــاركة نتائــج التحقيــق فــي الشــكاوى مــع مؤسســات أخــرى، إن 	 

حدثــت.
أن تحتوي على التزامات المؤسسة لجهة حماية أعضاء الطاقم.	 

51   منظمة العمل، ص30.

52   منظمة العمل، ص30.

53   نور أبو عصب، ونوف ناصر الدين، ممارسات وإجراءات، ص 90.
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 القسم الخامس: خطة ع59 لتنف2ذ الس2ا1ة وتطويرها

 الفقرة الأولى: خطة تنف2ذ الس2ا1ة
ينبغــي علــى إدارة المؤسســة وضــع خطــة لتنفيــذ السياســة ومراقبتهــا، وتحديــد الثغــرات فــي أثنــاء التنفيــذ. 

وذكــر مــا هــي الإجــراءات التــي ســيتم اتخاذهــا لمعالجــة الثغــرات. لذلــك يجــب أن تحــدد السياســة: 

مسؤوليات الإدارة بخصوص ضمان تنفيذ السياسة بدقة.	 

كيفية مراقبة التنفيذ.	 

أولًا: النص على المسؤوليات بوضوح:

تقع مســؤولية ضمان تنفيذ السياســة على عاتق الإدارة العليا وطواقم الإدارة. ويجب ذكر ذلك في سياســة 
الحماية، وفي الوصف الوظيفي، كما يجب إدراجها في مناقشــات التقييم.

تي54:  عادة تكون المسؤوليات كالآ

مجلس الإدارة:. 1

ضمان تطبيق سياسات الحماية وإجراءاتها.	 

تعزيز ثقافة تنظيمية تدعم الحماية.	 

المساءلة عن الحوادث الخطيرة.	 

جميع المديرين: . 2

تعزيز ثقافة تنظيمية تدعم الحماية.	 

ضمان حصول جميع الموظفين الجدد على تدريب حول سياسة الحماية. 	 

ضمان تنفيذ تدابير الحماية ضمن نطاق مسؤولياتهم 	 

تقييم المخاطر التي تجرى على الأنظمة والعمليات والأنشطة.	 

متابعة قضايا سوء السلوك الجنسي ومعالجتها بشكل مناسب وثابت.	 

موظفو الموارد البشرية: . 3

 تنفيذ التدابير اللازمة عند تعيين موظفين ومتطوعين جدد.	 

54   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص20-19
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ضمــان حصــول جميــع الموظفيــن الجــدد علــى نســخة مــن السياســة الخاصــة بالحمايــة، ومدونــة قواعــد 	 
الســلوك، قبــل إصــدار عقــد العمــل، أو عنــد إصــداره. 

وضع النسخ الموقعة في ملف الموظفين الخاص بهم.	 

العمــل كنقطــة اتصــال، عنــد الاقتضــاء، أو تعيينهــم موظفيــن مســؤولين عــن التعامــل مــع ســوء الســلوك 	 
الجنســي داخــل مــكان العمــل.

موظفو البرنامج: . 4

 التأكد من أن المجتمعات المحلية على دراية بسياسة الحماية وكيفية الإبلاغ.	 

العمل كنقطة اتصال للسكان المتضررين، عند الاقتضاء. 	 

إجراء تقييمات مخاطر سوء السلوك الجنسي لجميع البرامج. 	 

تصميم برامج آمنة.	 

نقاط الاتصال: . 5
استلام الإبلاغات المتعلقة بالحماية، وإحالتها إلى المسؤولين عن الرد عليها.	 

زيادة وعي/تدريب الموظفين وأصحاب المصلحة والمجتمعات المحلية. 	 

توثيق من وقع على سياسة ومدونة قواعد السلوك الخاصة بالحماية. 	 

توثيق من تلقى تدريباً على ذلك. 	 

دعــم الفــرق والأقســام لإجــراء تقييمــات للمخاطــر علــى أنظمتهــا وعملياتهــا لضمــان دمــج تدابيــر الحمايــة 	 
بشــكل فعال.

ثانياً: كيفية المراقبة55:

اذكر في السياسة كيف ستتم مراقبة تنفيذ السياسة؛ ومن الممارسات الجيدة لذلك:
تقديم تقرير مرحلي عن تنفيذ سياسة الحماية إلى مجلس الإدارة سنوياً على الأقل. 	 
مراقبــة خطــة التنفيــذ كل ربــع ســنة لضمــان أن المنظمــة تحــرز تقدمــاً نحــو التنفيــذ الكامــل للسياســة 	 

والإجــراءات الخاصــة بالحمايــة. 
تضمين بند حول الحماية من سوء السلوك الجنسي مرة واحدة على الأقل كل ثلاثة أشهر، في جدول 	 

أعمــال اجتمــاع فريــق الإدارة العليــا. لمناقشــة التقــدم والتحديــات فــي تنفيــذ الخطــة وكيــف تقــود الثقافــة 
التنظيميــة أو تعيــق التقــدم في التنفيذ.

عقد جلسات حوارية مع الكادر للاستماع لوجهات نظرهم حول سلوك الإدارة.	 
إجراء مسوح، ممكن عبر الانترنت ودون ذكر الأسماء، لمعرفة وجهات نظر الكادر حول سلوك الإدارة.	 

55   كورين ديفي، ولوسي هيفين تايلور، تنفيذ سياسة، ص16.
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 الفقرة الثا27ة: مراجعة 21ا1ة الح9اية وإجرا3اتها56
 يجــب علــى المؤسســة مراجعــة تدابيــر الوقايــة مــن المخاطــر والســيطرة عليهــا لتقييــم فاعليتهــا، وتحديــد 

مجــالات التحســين، أو إقــرار تدابيــر جديــدة. 

متى يتم ذلك؟

بعــد الإبــلاغ عــن واقعــة ســوء ســلوك جنســي، لتحديــد العوامــل الكامنــة وراءهــا ومعالجتهــا، وإذا مــا كانــت 	 
تدابيــر الســيطرة عــل المخاطــر بحاجــة إلــى تعديلات. 

عندما يشير الكادر أو أحد المديرين إلى أن إجراءات السيطرة عل المخاطر غير فاعلة.	 

عندمــا يحــدث تغيــر كبيــر فــي مــكان العمــل قــد يــؤدي إلــى حــدوث مخاطــر جديــدة أو مختلفــة بمــا في ذلك 	 
التغيــرات فــي بيئــة العمــل، ومهماتــه، وأنظمتــه، وعملياتــه، وإجراءاته؛

على فترات منتظمة، مرة كل سنة أو كل سنتين.	 

كيف يتم ذلك؟

مراجعة السجلات:. 1

قــد يكــون مــن المفيــد الاحتفــاظ بســجلات تتضمــن تقاريــر ســوء الســلوك الجنســي، والإجــراءات المتخــذة 	 
بغيــة تحليــل الاتجاهــات، وتحديــد عوامــل المخاطــر المنتظمــة. 

الاحتفــاظ بســجلات تقاريــر الحــوادث، والتحقيقــات، والإجــراءات المتخــذة حتــى يتســنى تحديــد الاتجاهات 	 
ومراجعتهــا كجــزء مــن إدارة المخاطر. 

حتــى إذا لــم تكــن هنــاك معلومــات كافيــة لمتابعــة الإبــلاغ أو المخــاوف، ينبغــي تســجيلها علــى أي حال. قد 	 
يكــون مــن المفيد تحديــد نمط الضرر.

يجب الحفاظ على سرية السجلات التي تحوي معلومات تعريفية.	 

المسوح:. 2

مــن الممكــن إجــراء مســوح مــع الــكادر، والفئــة المســتهدفة، والأطــراف الثالثــة، دون الإفصــاح عــن الهويــات 
لمعرفــة فاعليــة إجــراءات الســيطرة عــل المخاطــر، بمــا فــي ذلــك الإبلاغ.

يمكــن لإجــراء تلــك المســوح أن يبعــث برســالة مهمــة إلــى الــكادر والأطــراف الثالثــة بــأن المنظمــة ملتزمــة 	 
بالســيطرة عــل مخاطــر ســوء الســلوك الجنســي.

56   منظمة العمل الدولية، العنف والتحرش، ص -27 28.
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 ال9لاحق

 ملحق 1: 97وذج لس2ا1ة مكافحة العنف والتحرش في مكان 
الع59

أولًا: بيان السياسة 

تلتزم مؤسسة)الاسم( بتهيئة بيئة عمل متنوعة، شمولية، آمنة، وصحية، والحفاظ عليها.	 

تدرك المؤسســة الأثر الســلبي لســوء الســلوك الجنســي على أعضاء المؤسســة وعلى الغير، ولا تتهاون 	 
مع أي نوع من الســلوكيات الجنســية المســيئة، ســواء كانت مباشــرة أم غير مباشــرة.

وتلتــزم بانهــا ســتتعامل مــع الحــوادث كافــة بجديــة وســرية، وســتحقق عــل الفــور فــي جميــع الشــكاوى 	 
المقدمــة، بعــدل وبدقــة، وأنهــا ســتولي علــى الــدوام الأولويــة لســلامة وأمــان الضحيــة الناجيــة. 

تقــر بــأن معالجــة ومنــع الســلوكيات الجنســية المســيئة بفاعليــة تتطلــب مســؤولية مشــتركة فــي منــع 	 
ارتــكاب مثــل هــذا الســلوكيات، وإقــرار تدابيــر وقائيــة، والإبــلاغ عــن أ ي انتهــاكات ومخالفــات.

ثانياً: نطاق تطبيق هذه السياسة؟ 

النطاق الشخصي:

تعتبــر هــذه السياســة ســارية ومطبقــة علــى كافــة العامــات والعامليــن فـي المؤسسـة أو معها ويشـمل 	 
ذلـك: الموظفيـن الدائميـن والمؤقتين، والاستشاريين والمقاوليــن والمتعاقديــن والمتطوعيــن وعمــال 

النظافــة والأمن ومجلـس الإدارة والأعضاء والخبـراء سـواء كانــوا مأجوريــن أو عامليــن دون أجــر. 

يجوز لأي شــخص بموجب هذه السياســة تقديم شــكوى ضد موظف أو متطوع من المؤسســة، أو طرف 	 
ثالث ذي صلة كالشركاء، المتعاقدين، الموردين. 

ستتخذ المؤسسة إجراءات تأديبية ضد أي موظف ينتهك هذه السياسة، وبناء على خطورة المخالفة، 	 
قد تشمل الإجراءات التأديبية إنذاراً شفهياً أو كتابيا، إيقافاً عن العمل، الفصل، وتهم جنائية واجراءات 

قانونية محتملة. 

يتوجـــب علـــى المســـؤول عـــن متابعـــة هـــذه السياســـة التحقـــق مـــن نطـــاقٍ تطبيقهـــا وتوثيـــق أي خـــرق فـي 	 
المبـــادئ أو الإجــراءات.

ينتهــك هــذه السياســة، أي شــخص مــن كــوادر المؤسســة أو ادارتهــا، يســمح بأفعــال اســتغلال أو عنــف 	 
أو تحــرش أو انتقــام، أو يرتكبهــا، ويشــمل ذلــك عــدم إبــلاغ إدارة المــوارد البشــرية فــورا عــن مثــل هــذه 

الســلوكيات والتصرفــات، مــع احتمــال إخضــاع هــذا الشــخص لإجــراءات تأديبيــة.

إن تقديم شكاوى لا أساس لها، أو كيدية يمثل إساءة لاستخدام هذه السياسة، وسيعامل هذا على 	 
انه مخالفة، مما قد يستد اتخاذ إجراءات تأديبية ضد مقدم الشكوى.
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النطاق المكاني:

تطبــق هــذه السياســة علــى ســواء ارتكــب الســلوك الجنســي المســيء، داخــل أو خــارج المؤسســة بمــا فــي 
ذلــك مناســبات اجتماعيــة رحلات عمــل، دورات تدريبيــة، أو مؤتمــرات يحضرهــا الــكادر بتوجيهــات مــن إدارة 

المؤسســة.

ثالثاً: ماذا تعني السلوكيات الجنسية المسيئة؟

يغطي سوء السلوك الجنسي نطاقاً واسعاً من الأفعال والسلوكيات غير المقبولة وغير المرغوب فيها في 
العمــل، ويلتــزم جميــع العامليــن والعــاملات فــي المؤسســة فــي التصــدي لجميــع هــذه الممارســات المؤذيــة 

وعدم ممارســتها، وتشــمل تلك الممارســات على ســبيل المثال:

الاستغلال الجنسي: . 1

وهــو إســاءة فعليــة أو محاولــة اســتغلال لحالــة ضعــف أو قــوة أو ثقــة تفاضليــة لأغــراض جنســية،  ويشــمل 
علــى ســبيل المثــال لا الحصــر، طلــــب الجنــــس مقابــــل مزايــــا معينــــة، والاتجــار بالأشــخاص لأغــراض جنســـية، 

والاعتــداء علـــى الأطفــال، والجنـــس القســـري فـــي ظـــروف عـــدم تكافـــؤ بالقـــوى.

الاعتداء الجنسي . 2

وهــو التعـــدي أو محاولـــة التعـــدي المتعمـــدة علـــى المســـاحة الشـــخصية للأشــخاص بشـــكل جنســــي، مــــن 
خــــلال الفــــرض أو الإكــراه أو التعنيــــف أو التهديــــد أو التخويــــف. ويشــمل علــى ســبيل المثــال 

الاعتــداءات الجســدية الجنســية ومــن امثلتهــا ملامســة شــــخص آخــــر لأغــراض جنســـية دون الموافقـــة 	 
والإيلاج القســـري مـــن خـــال الأعضاء الجنســـية أو إيلاج معــــدات وأجهــــزة، عــــن طريــــق المهبــــل أو فتحــــة 

الشــــرج أو الفــــم وغيرهــــا

الاعتداءات اللفظيـة الجنسية ومن امثلتها الشـتم والقـدح والـذم والإهانات واسـتخدام الصـوت العالـي 	 
للتهديـد.

التحرشات أو المضايقات: . 3

وهي مجموعـة مـن الممارسـات الغير المرغوب فيها، والتي تهدد بطبيعتها المتلقي والمتلقية، ولا يشـترط 
تكرار هـــذه الســـلوكيات لاعتبارها تحرشـــا، ولا يشـــترط تبايـــن القـــوى بين المتحرش والمعتـــدى عليهـــم. وقـــد 
تحـدث بشـكل مباشـر أو مـن خـلال توجيـه الكلام لشـخص آخـر علـى سـبيل المثـال. كمـا قـد يحـدث التحـرش 
ــا لوجـــه أو مـــن خـــال اســـتخدام طـــرف ثالـــث أو مـــن خـــال وســـائل التواصـــل الافتراضيــة أو الإلكترونيــة.  وجهـ

وتشــمل على ســبيل المثال لا الحصر:

التحرشــات أو المضايقــات الجســدية ومن امثلتها التربيــت علــى الرقبــة أو الكتــف أو أي منطقــة جســدية 	 
لهــــا طابــــع تهديــــدي والملامسة الجســــدية غيــــر المرغـــوب فيهـــا بكافـــة أشـــكالها وغيرهـــا مـــن المضايقـــات 

غيـر المرغـوب فيهـا.
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التحرشـــات أو المضايقــات اللفظيــة ومــن امثلتهــا الإهانــات والشـــتائم واســـتخدام ألفـــاظ غيـــر مقبولـــة أو 	 
غيـــر مرغـــوب فيهـــا مـــن قبـــل المتلقـــي أو المتلقيـــة

التحرشــــات أو المضايقــــات الجنســــية ومن امثلتها أي ممارســــة أو ســــلوك أو تصـــرف مســـيء لـــه طابـــع 	 
جنســـي وغيـــر مرغـــوب فيـــه قـــد يتعـــرض لـــه شـــخص بشـــكل مباشـــر أو غيـــر مباشـــر، وقـــد يتضمـــن ذلـــك 
الســـلوكيات الغيـــر جســـدية- جنســــية والســــلوكيات اللفظيــــة التــــي قــد توحــي بطابــــع جنســي، ولا يمكــن 

ــا كاعتــداء. تصنيفهــ

لا تعتبر سلوكيات جنسية مسيئة

التفاعــلات اللبقــة، القائمــة عــل الاحتــرام المتبــادل التوافقيــة، وغيــر القســرية المناســبة في مــكان العمل 	 
والمقبولة من الطرفين ســلوكيات جنســية مســيئة.

قــرارات الإدارة اليوميــة، الملاحظــات المشــروعة، والمشــورة التــي تتضمــن مهــام العمــل. بمــا فــي ذلــك 	 
الملاحظــات والآراء الســلبية مــن المــدراء والمشــرفين علــى أداء العمــل أو الســلوك المرتبطــة بالعمــل، 

وتنفيــذ سياســة المؤسســة واجراءاتهــا التأديبيــة المفروضــة لا تعتبــر كذلــك.

رابعاً: حقوق ومسؤوليات الكادر

يحق لأعضاء المؤسســة العمل في بيئة آمنة خالية من الســلوكيات الجنســية المســيئة، والابتعاد في حال 
وجود مخاطر وشــيكة، وتتوقع المؤسســة منهم:

 احترام سياسات المنظمة والامتثال لها.	 

الامتناع عن ممارسة السلوكيات الجنسية المسيئة، أو التشجيع عليها أو التغاضي عنها.	 

معاملــة أعضــاء المؤسســة أو أي شــخص آخــر متواجــد فــي مــكان العمــل باحتــرام وعلــى قــدم المســاواة، 	 
بــدون اي تمييــز وعلــى أي أســاس كان.

التعــاون مــع الإدارة عنــد إجــراء التحقيــق، والإفصــاح عــن جميــع المعلومــات بصــدق وأمانــة، وتقديــم أي 	 
دلائــل أو أوراق ثبوتيــة أو الشــهادة إن لــزم الأمــر. 

حضور جميع الجلسات التعريفية والتدريبية ذات الصلة بالسياسة.	 

الإبلاغ بسرعة عن أي سلوك يشتبه بأنه سلوك جنسي مسيء، لتحقيق أكبر قدر من الحماية.	 

حماية واحترام خصوصية وسرية التحقيق والإفصاح فقط للمسؤولين المختصين.	 

تجنب الأحاديث الجانبية أو نشر الأخبار أو الشائعات أو التأويل أو التهويل.	 

عدم القيام بالتحقيق بالذات، بل القيام بالإبلاغ لمن هو معني.	 

تجنــب إبــداء أي تعليقــات أو نــكات أو ملاحظــات أو انتقــادات مبنيــة علــى الصفات الشــخصية لأي شــخص 	 
متواجــد فــي مكان العمل.

الامتناع عن لوم المشتكين لما تعرضوا له بشكل قطعي ونهائي.	 



57

خامساً: التزامات الإدارة 

الالتزامات العامة للإدارة في توفير الحماية والمحاسبة. 1

ستضمن الإدارة بصورة معقولة عملياً عدم تعرض أي شخص لسلوكيات جنسية مسيئة	 

وستتخذ الإدارة بصورة معقولة عملياً تدابير وقائية لمنع هكذا سلوكيات، بما في ذلك توفير المعلومات 	 
وتدريب للكادر الوظيفي.

ســتتخذ الإدارة إجــراءات بشــأن أي شــكوى أو إبــلاغ عــن ســوء الســلوك الجنســي، وســتجري تحقيقــاً فيــه 	 
بطريقــة ســريعة، عادلــة، وســرية، إلــى جانــب القســم المختــص.

ستتخذ الإدارة إجراءات ضد أي شخص يعرض شخصا آخر لاي سلوك جنسي مسيء. 	 

ســتعامل أي معلومــات جمعــت بســربة تامــة. حيــث لــن تكشــف الإدارة عــن اســم مقــدم شــكوى، أو عــن 	 
ملابســات شــكوى إلا إذا كان هــذا ذلــك ضروريــاً للتحقيــق أومــن أجــل اتخــاذ اجــراء تأديبــي أو مطلــوب فــي 

القانون

ستضمن الإدارة حماية مقدم الشكوى، الضحية، أو الشهود من أفعال انتقامية	 

التزامات الإدارة في تنفيذ السياسة. 2

تقع مسؤولية ضمان تنفيذ السياسة تقع على عاتق الإدارة العليا وطواقم الإدارة على النحو التالي:

مجلس الادارة 

ضمان تطبيق سياسات وإجراءات الحماية.	 

تعزيز ثقافة تنظيمية تدعم الحماية.	 

المساءلة عن الحوادث الخطيرة.	 

جميع المديرين 

تعزيز ثقافة تنظيمية تدعم الحماية.	 

ضمان حصول جميع الموظفين الجدد على تدريب حول سياسة الحماية. 	 

ضمان تنفيذ تدابير الحماية ضمن نطاق مسؤولياتهم 	 

تقييم المخاطر التي تجرى على الأنظمة والعمليات والأنشطة.	 

 متابعة ومعالجة قضايا سوء السلوك الجنسي بشكل مناسب وثابت.	 

موظفو الموارد البشرية 

تنفيذ التدابير اللازمة عند تعيين موظفين ومتطوعين جدد	 

ضمــان حصــول جميــع الموظفيــن الجــدد علــى نســخة مــن السياســة الخاصــة بالحمايــة ومدونــة قواعــد 	 
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الســلوك، قبــل إصــدار عقــد العمــل أو عنــد إصــداره. 

وضع النسخ الموقعة في ملف الموظفين الخاص بهم.	 

العمــل كنقطــة اتصــال عنــد الاقتضــاء أو أن يتــم تعيينهــم كموظفيــن مســؤولين عــن التعامــل مــع ســوء 	 
الســلوك الجنســي داخــل مــكان العمــل.

موظفو البرنامج 

 التأكد من أن المجتمعات المحلية على دراية بسياسة الحماية وكيفية الإبلاغ.	 

العمل كنقطة اتصال عند الاقتضاء للسكان المتضررين. 	 

إجراء تقييمات مخاطر سوء السلوك الجنسي لجميع البرامج 	 

تصميم برامج آمنة	 

نقاط الاتصال 

استلام البلاغات عن الحماية والإحالة الى المسؤولين عن الرد عليها.	 

زيادة وعي/تدريب الموظفين وأصحاب المصلحة والمجتمعات المحلية 	 

توثيق من وقع على سياسة ومدونة قواعد السلوك الخاصة بالحماية 	 

توثيق من تلقى تدريبا على ذلك 	 

دعــم الأقســام لإجــراء تقييمــات للمخاطــر علــى أنظمتهــا وعملياتهــا لضمــان دمــج تدابيــر الحمايــة بشــكل 	 
فعال.

سادساً: إجراءات تقديم الشكوى والرد عليها

اجراءات تقديم الشكاوى . 1

أي شــخص كان ضحيــة ســوء ســلوك جنســي، أو علــم بــه، أو شــهده، يجــب عليــه تقديــم شــكوى رســمية أو 
مجهولــة المصــدر، أو إبلاغ الشــخص المكلــف عيــر قنــوات التبليــغ التاليــة.

إضافة قنوات للتبليغ مع إجراءات عملها ومعاييرها صندوق شكاوى، ايميل، شفاهه.	 

إضافة الأشخاص المسؤولين عن تلقي الشكاوى.	 

ســنتعامل مــع كافــة الجوانــب بخصوصيــة، ســرية، حيــاد، وعــدل. وســتزود الضحيــة بمعلومــات عــن الدعــم 
والخدمــات الأساســية والتــي تشــمل:)تدرج خدمــات الدعــم والإحالــة المقدمــة(

إجراءات التعامل مع الشكاوى . 2

عندما تصل الشكوى للمسؤول عن استلامها، يتم اتخاذ الخطوات التالية
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تدوين الشكوى وتوثيقها كتابيا من خلال نموذج موحد 	 

اعلام المشتكية بأن الشكوى قد تم استلامها	 

تحديـد المخاطـر المتعلقـة بالمشـتكية مـن انتقـام أو تهديـد وغيرهـا	 

تحديــد المســاعدة والدعــم الـلازم لضمــان ســلامة وصحــة المشتكيات	 

تحديد إذا ما كانت الحادثة تتطلب فتح تحقيق	 

تحديــد مــدة زمنيــة للتعامــل مــع الحــادث وتحديــد الإجراءات التــي ســيتم اتخاذهــا	 

اعلام المشتكية بالخطوات والإجراءات التي سيتم اتخاذها	 

اجراء عمليات التحقيق إذا اقتضى الأمر	 

آلية الشكاوى غير الرسمية . 3

إذا رغبت الضحية معالجة المسألة بصورة غير رسمية، يقوم الشخص المكلف بما يلي: 

إتاحة فرصة للشخص المتحرش المزعوم للرد عل الشكوى.	 

ضمان فهم آلية الشكاوى من قبل الشخص المتحرش المزعوم.	 

تيســر مناقشــة بيــن الطرفيــن للتوصــل إلــى حــل مقبــول مــن مقدمــة الشــكوى، أو إحالــة المســألة إلــى 	 
شــخص وســيط معيــن داخــل المؤسســة لحــل المشــكلة.

ضمان الاحتفاظ بسجل سري لما يحدث.	 

متابعة نتائج آلية الشكاوى لضمان توقف السلوك.	 

آلية الشكاوى الرسمية. 4

إذا أرادت الضحية تقديم شكوى رسمية أو إذا لم تحقق آلية الشكوى غير الرسمية نتيجة مرضية، سـتقوم 
المؤسسـة بالخطـوات التاليـة

تعييــــن مختصيــــن ومختصــــات فــــي مجــــال التحقيــــق ومتخصصيــــن بنوعيــــة الإســاءة التــــي تــــم التبليــــغ 	 
عنهــا

اطلاع المشتكين والمشتكيات على مسار عملية التحقيق بشكل دوري. 	 
ســيبدأ الشــخص المكلــف تحقيقــا رســميا، وســيكون مســتقلًا، موضوعيــاً، ويحتــرم حقــوق الشــخص الذي 	 

قــدم الشــكوى، وحقوق المشــتكى عليــه وعليه:
مقابلة الضحية، المشتكى عليه بصورة منفصلة.	 
مقابلة الشهود، وأي أطراف ثالثة أخرى ذات عالقة. 	 
تحليل المعلومات وإفادات الشهود لتحديد وقوع الحادثة فعال.	 
إعداد تقرير مفصل عن التحقيقات، النتائج، والإجراءات الموصي بها	 
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التعامل مع نتائج التحقيق. 5

بعـد استلام نتائـج التحقيـق مـن المحققيـن والمحققـات، سـتقوم المؤسسـة بالخطـوات التاليـة:	 

تحديد الخيارات الإجراءات المتاحة	 

تحليل مخاطر الإجراءات المتاحة	 

التشاور مع المشتكين والمشتكيات والمعتدى عليهم	 

اتخاذ قرار بشأن الإجراءات	 

اخطار المشتكين والمشتكيات بالقرار النهائي.	 

اخطــار المشــتكى عليــه بالقــرار النهائــي مــع منــحه الحــق بالاستئناف.	 

اتخـاذ الإجراءات والتدابيـر للتأكـد مـن منـع تكــرار الإساءة مــرة أخــرى.	 

المبادئ التي تلتزم فيها المؤسسة خلال معالجة الشكاوى. 6

ســتعامل كافــة الشــكاوى والتحقيقــات بخصوصيــة وبســرية، ولــن تكشــف المعلومــات إلا عنــد الحاجــة أو 	 
الضرورة.

ستحفظ كافة المعلومات المتعلقة بالشكوى أو التحقيق في ملفات آمنة داخل إدارة الموارد البشرية	 

 لــن يقــع أي شــخص ضحيــة لتقديــم شــكوى، وســتتخذ إجــراءات وافيــة لضمــان حمايــة مقدمــة الشــكوى، 	 
الضحيــة، والشــاهدُ مــن الانتقــام أثنــاء وبعــد حفــظ التحقيــق. 

ستوفر المنظمة الدعم اللازم للضحية لأجل التعافي وإعادة التأهيل	 

الإجراءات النهائية . 7

يحـق للمؤسسـة اتخـاذ إجـراءات تصويبيـة ناحيـة العامليـن والعاملات إن تبيـن أنهـم قـد ارتكبـوا ممارسـة 	 
مســـيئة مـــن تلـــك الـــواردة فـــي سياســـات الحمايــة ومدونــات الســلوك حتى ولو لم يكن مخالفاً للقوانين 

الوطنية أو المحلية السارية.. )قائمة بالإجراءات(

بالنســبة لســوء الســلوك الجســيم مثــل الاعتــداء الجســدي أو الجنســي الــذي يمكــن أن يشــكل جريمــة 	 
جنائيــة، ســتقدم المنظمــة أيضــا تقاريــر إلــى الجهــات المختصــة للتحقيــق واتخــاذ إجــراء.

يحق للمؤسسة ابلاع الجهات المانحة والشركاء بنتائج التحقيق.	 

آلية الشكاوى الخارجية. 8

يمكن للشخص الذي تعرض لسوء سلوك جنسي أيضا تقديم شكوى قانونية رسمية خارج المنظمة امام 
المحاكم.
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سابعاً: تنفيذ السياسة

نشر السياسة وتفهيمها. 1
ســتتكفل المنظمة بنشــر هذه السياســة على نطاق واســع على جميع الأشــخاص المعنين ســتكفل مع 	 

إدراجهــا فــي دليــل الــكادر الوظيفــي الــذي ســيخضع لتدريب عل محتوى هذه السياســة.
يتوجــب علــى المســؤول عــن متابعــة هــذه السياســة تعميمهــا علــى جميــع العامليــن والحـرص والتأكـد 	 

مـن توفيرهـا لجميـع مـن تربطهـم علاقة مـع المؤسسـة. 
يتوجــب علــى المســؤول عــن متابعــة هــذه السياســة توفيــر تدريبــات وورشــات عمــل داخليــة وخارجيــة 	 

عــن محتويــات السياســة واجراءاتهــا
قد تطلب المنظمة من الكادر الوظيفي من وقت لآخر حضور دورة تدريبية للتذكير بالمعلومات الواردة 	 

في هذه السياسة. 
تقع مسؤولية ضمان دراية الكادر الوظيف بالسياسة على عاتق كل مدير.	 

على القسم المسؤول عن التوظيف والتطويع أن يأخذ في عمله بالحسبان ما يلي:  . 2
تضمين إعلانات الوظائف التزامات الحماية من سوء السلوك الجنسي.	 
البحــث عــن الفجــوات الموجــودة فــي تاريــخ التوظيــف أثنــاء المقابــلات. كأن تُطرح أســئلة تتعلق بالحماية 	 

أثنــاء المقابلات · 
تُؤخــذ توصيتيــن علــى الأقــل، مــن أصحــاب العمــل الســابقين وتتضمنــان أســئلة حــول تصرفــات المرشــح 	 

وســلوكياته ويفضــل أن يكــون ذلــك شــفهيا.
 يجري فحص السجلات الجنائية، حيثما أمكن ذلك 	 
يُؤخذ نموذج الإقرار الذاتي في الاعتبار، عندما يعلن الموظفون عن عدم وجود إدانات أو عمليات فصل 	 

سابقة تمنعهم من العمل.
ضمــان حصــول جميــع الموظفيــن الجــدد علــى نســخة مــن السياســة الخاصــة بالحمايــة ومدونــة قواعــد 	 

الســلوك، قبــل إصــدار عقــد العمــل أو عنــد إصــداره. 
وضع النسخ الموقعة في ملف الموظفين الخاص بهم.	 

على القسم المسؤول عن التعاقد مع أطراف ثالثة أن يأخذ في عمله بالحسبان ما يلي:  . 3

تقييم الأطراف الثالثة ومدى تواصلهم مع الفئة المستهدفة، وقدرتهم على تنفيذ تدابير الحماية 	 

تطوير العقود مع الأطراف الثالثة وتشميلها بنود بشأن منع سوء السلوك الجنسي.	 

تدريــب الأطــراف الثالثــة عنــد الاقتضــاء، خاصــة عندمــا تكون هذه المنظمات على اتصال مباشــر مع الفئة 	 
المستهدفة.

رصــد تدابيــر الحمايــة، وحــالات الانتهــاك، لــدى الأطــراف الثالثــة، عبــر الاتفــاق معهــم علــى كيفيــة تبــادل 	 
المعلومــات حــول الحمايــة مــن ســوء الســلوك الجنســي.
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على القسم القانوني او القسم المختص يتنظم العقود . 4

تشميل العقــود التي تنظيــم العلاقـات مـع طاقـم العمـل كالموظفيـن والموظفـات الدائميـن والاستشاريين 
والمقاوليــــن والمتعاقديــــن والمتطوعيــــن وعمــــال النظافــــة والأمن ومجلــــس الإدارة والأعضاء والخبـــراء، ما 

يلي:

إقرار أعضاء الطاقم بقراءتهم-ن وفهمهم-ن لكل سياسات المؤسسة	 

أن تتوفر سياسات المؤسسة وإجراءاتها كملحقات للعقود والالتزامات الخطية المكتوبة	 

أن تتوفر لمحة بالإجراءات التصحيحية والعقوبات المترتبة على الممارسات المسيئة 	 

أن تحتــوي علــى نــص يعطــي للمؤسســة الحــق بمشــاركة نتائــج التحقيــق فــي الشــكاوى مــع مؤسســات 	 
أخــرى، إن حدثــت.

أن تحتوي على التزامات المؤسسة ناحية حماية أعضاء الطاقم.	 

على القسم المسؤول عن تصميم البرامج أو المشاريع أن يأخذ في عمله بالحسبان ما يلي:  . 5

تحديد ومعالجة المخاطر المحتملة لسوء السلوك الجنسي التي تطرحها البرامج والمشاريع. 	 

تصميم البرامج أو تعديلها للتخفيف من مخاطر سوء السلوك الجنسي. 	 

تضمين خطط المشروع أنشطة تتعلق بالوعي والحساسية بخصوص الحماية. 	 

تشميل الميزانيات بنود لتمويل بناء القدرات والتواصل بخصوص الحماية.	 

التأكد من أن المجتمعات المستهدفة دراية بسياسة الحماية وكيفية الإبلاغ عن المخاوف.	 

ثامناً: خطة التنفيذ والمراقبة والتقييم 

تدرك المنظمة أهمية مراقبة تنفيذ هذه السياسة لتقييم فاعليتها في منع السلوك الجنس المسيء في 
مكان العمل والقضاء عليه، وتقع مسؤولية تنفيذ السياسة ومراقبتها على الإدارة العليا ومختلف الكوادر 

الإدارية. لذلك:

علــى جميــع الأقســام الاداريــة تقديــم تقريــر مرحلــي عن تنفيذ سياســة الحماية الى مجلس الإدارة ســنويا 	 
على الأقل. 

على مجلس الإدارة تضمين جدول أعمال اجتماعاته بند حول الحماية من سوء السلوك الجنسي مرة 	 
واحــدة علــى الأقــل كل ثالثــة أشــهر، لمناقشــة التقــدم والتحديــات فــي تنفيــذ وخطــة التنفيــذ وكيــف تقــود 

الثقافــة التنظيميــة أو تعيــق التقــدم فــي التنفيذ.

تاسعاً: مراجعة السياسة

تلزم المؤسسة بمراجعة السياسة وتطويرها إذا تطلب الأمر ذلك:
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بشكل دوري كل سنتين.	 

بعد الإبلاغ عن واقعة سوء سلوك جنسي.	 

عندما يشير الكادر أو أحد المدراء ان إجراءات السيطرة عل المخاطر غير فاعلة.	 

عندما يحدث تغير كبير في مكان العمل.	 
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 ملحق2: أمثلة عن 1لوك2ا0 إ6ارة 21ئة57
التكتــم أو التغاضــي عــن تصرفـــات جنســية مســيئة صــادرة عــن موظـــف أو موظفـــة، نتيجــة أهميــة دوره أو 	 

اتقانــه لعمله.

التغاض عن سلوكيات إدارية ومالية مسيئة، مثل الاســتقواء والاستيلاء علــى كـدح الغيـر، التنمر.	 

التقليـل مـن شـأن وجهـات النظـر المختلفـة والتعامـل معهـا باستخفاف او استهزاء.	 

إهانــة الأشــخاص وإســاءة معاملتهــم، مـــن خـــلال عـــدم الاســتماع أو الشـــتم أو الاســتهزاء أو غيرهــا مــن 	 
التصرفــات.

التقليل من شأن آراء بغض الفئات مثل النساء أو الأشخاص الأقل عمــرا أو خبرة.	 

عدم الاستماع للآراء أو الاستماع دون اكتراث. 	 

تجاهل المشاكل بين الموظفين وعــدم التعامــل معهــا والتعامل معهــا علــى أنهــا غيــر هامــة وهامشــية.	 

عدم التعامل مع الشكاوى والتغذية الراجعة. 	 

الاستبداد في صنع القرارات وفي توزيع القوة والسلطة والمسؤوليات. 	 

عــدم مشــاركة الفريــق بكيفيــة صياغــة السياســات أو صنــع القــرارات.	 

عدم توظيف أشخاص من فئات مجتمعية مهمشة	 

عدم الشفافية في عمليات التوظيف. 	 

نشــر الشــائعات عــن الأشخاص 	 

التســلط بالمراقبــة والأشراف أو بــأي شــكل مــن أشــكال استغلال الســلطة. 	 

تبخيس عمل الفريق وتحسيسه بالتقصيـر علـى الـدوام. 	 

عدم تلبية احتياجات طاقم العمل الأساسية مثل الأمان الوظيفي	 

معاقبة فرد على أخطاء تتعلق في خلل في الإجراءات والعمليات. 	 

التركيـز علـى أسلوب المعاقبـة علـى الأخطاء، بـدال مـن التطـرق للمشكلات الجذريـة.	 

عــدم وضــوح رؤيــة العمــل والغايــة المرجــوة منــه للموظفيــن والموظفــات	 

57   نور أبو عصب، ونوف ناصر الدين، ممارسات وإجراءات، ص 74،79
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 ملحق3: ك2ف2ة تح8ي8 ال9خاطر 1و3 السلوك الجنسي في مكان 
الع5859 

تحديد أوضاع العمل ذات المخاطر الأعلى، مثل عمل الشخص بمفرده.	 

تحديد المخاطر المتعلقة بتنظيم العمل، مثل ضعف دعم الادارة أو كثرة الطلبات.	 

تحديــد العــادات الاجتماعيــة الضــارة والمرتبطــة بالنــوع الاجتماعــي او العــرق والتــي يمكــن أن تــؤدي ســوء 	 
ســلوك جنسي

استشارة الكادر بشأن الحالات التي يعتقد انها تزيد سوء السلوك الجنسي في العمل.	 

مراجعــة تقاريــر وســجلات مــكان العمــل، التظلمــات، الإجــازات المرضيــة، تــرك العمــل، ومقاييــس الأداء، 	 
ســجل المخاطــر.

مراقبــة عــادات وثقافــة الأعضــاء المرتبطــة بســوء الســلوك الجنســي، مثــل الشــتائم، النــكات الجنســية، 	 
الســخرية، التهكــم.

مراقبة تفاعل الإدارة والموظفين والمتطوعين مع بعضهم البعض.	 

استطلاع رأي لكادر بدون الكشف عن الهويات عن الحوادث أو السلوكيات التي تسببت في عدم الراحة 	 
والمواقف التي من المحتمل أن تصبح أكثر عنفاً.

استطلاع رأي للفئات المستهدفة، وتحليل النتائج، لتحديد أسباب سوء السلوك الجنسي مثل أماكن 	 
التنفيذ، طريقة تقديم الخدمات.

58   منظمة العمل الدولية، العنف والتحرش، ص 28.



66

 ملحق4: 97وذج ا1ت9ارة توث2ق الشكوى59

معلومات المشتكي

اسم المشتكي )اختياري(- العنوان وتفاصيل التواصل- العمر- النوع الاجتماعي- الحالة القانونية اللجوء/
النزوح/حالة الهجرة/الأوراق الثبوتية

معلومات المعتدي عليها

 اســم المعتــدى عليــه )اختيــاري( - العنــوان وتفاصيــل التواصــل- العمــر- النــوع الاجتماعي- الحالــة القانونية 
اللجوء/النزوح/حالــة الهجــرة/الأوراق الثبوتية

هل وصلنا موافقة مستنيرة من المعتدى عليهم؟

تاريخ وقوع الحدث مع ذكر الوقت 

مكان وقوع الحدث

حالة المعتدى عليها الجسدية: 

هل يوجد أي كدمات؟ جروح؟ أو نزيف؟ 

حالة المعتدى عليه النفسية: 

هل يبدو عليهم معالم صدمة أو توتر أو ذعر أو خوف؟

الشهود

هل كان هنالك أي شهود؟ نعم/لا - أسماء الشهود العنوان وتفاصيل التواصل.

وصف قصير للحادثة

تفاصيل المدعى عليه

اسم الشخص المدعى عليه- توصيفه الوظيفي- مكان عمل المدعى عليه- عنوان المدعى عليه- العمر- 
النوع الاجتماعي- وصف ملامح وشكل المدعى عليه

59   نور أبو عصب، ونوف ناصر الدين، ممارسات وإجراءات، ص105-103.
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هل تدخلت أي أطراف أخرى في الحادثة؟

من تدخل؟ هل تدخلت الشرطة أو مؤسسة المّدعى عليه أو العائلة أو الأصدقاء؟ 

كيف كانت طبيعة التدخل؟ 

المساعدات 

هل تم توفير رعاية طبية للمعتدى عليهم؟  ماهي؟

هل تم توفير دعم قانوني للمعتدى عليهم؟ ماهي؟

هل تم توفير دعم مالي للمعتدى عليهم؟ ماهي؟

هل تم توفير دعم نفسي اجتماعي للمعتدى عليهم؟ ماهي؟

هل تم توفير أي دعم آخر؟ ما هو؟ 

ما هي الإجراءات الأمنية التي تم اتخاذها لحماية للمعتدى عليهم-ن؟

من المسؤول-ة عن تطبيق خطة الحماية

هل يوجد أي معلومات مفيدة أخرى؟

هل يرغب المعتدى عليهم بفتح تحقيق؟ ولماذا؟

اسم كاتب-ة التقرير، المنصب والمؤسسة، والتوقيع

التاريخ والوقت

الموقع

توقيع المشتكي في حال وجود موافقة مستنيرة
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 ملحق5: مبا6ئ واجرا3ا0 1ل92ة للتعام5 مع الشكوى 4حسب 
من:9ة الع59 ال8ول2ة60 

سهولة الوصول إلى آلية الشكاوى 

إقرار آلية للإبلاغ والشكاوى يسهل الوصول إليها، آمنة، عادلة، وفاعلة، ونظام لمعالجة الخلافات لكي تقوم 
العمالــة أو أي أ طــراف ثالثــة بــالإبلاغ عــن أي حــالات عنــف أو تحــرش فــي العمــل، أو طلــب المســاعدة بشــأنها 

دون خوف.

إجراء تحقيق فوراً 

معالجة الشــكاوى بســرعة وضمن أطر زمنية محددة. ينبغي إبلاغ الأطراف المعنية بالمدة التي يســتغرقها 
الرد على الشــكوى، وإعلام هذه الأطراف بســير العملية حرن تطمئن انها ليســت مســتثناة.

التعامل بجدية

 التعامل بجدية مع الإبلاغات/الشكاوى كافة، وتقييمها وحيثياتها بموضوعية.

الحفاظ على الخصوصية والسرية

 الحفــاظ عــل ســرية جميــع الأطــراف المعنيــة، وضمــان عــدم معرفــة تفاصيــل القضيــة إلا مــن قبــل الأطــراف 
المعنيــة مباشــرة.

�ضمان العدل 

معاملة المشتكى عليه عل أساس البراءة ما لم تثبت صحة الادعاءات. يجب وضع الادعاءات أمام الشخص 
الذي يواجه الادعاءات، ومنحه فرصة للشرح وينبغي شرح فرصة مراجعة القرارات لجميع الأطراف.

المهنية 

تدريــب الأشــخاص الذيــن يتولــون التحقيــق فــي الشــكوى وتأهيلهــم للاضــطلاع بالمهــام، والعمــل بالســلطة 
التقديريــة اللازمــة لحمايــة كرامــة وخصوصيــة الأطــراف المعنيــة مــع عــدم إعاقــة التحقيــق.

الحيادية والنزاهة

 الحيادية تجاه الأطراف المعنية أمر بالغ الأهمية، ويجب معاملة الأشخاص بحيادية ونزاهة طوال العملية، 
ولا ينبغي اشراك المشتكي بصورة مباشرة في القضية، ويجب تجنب التحيز.

60   منظمة العمل الدولية، العنف والتحرش، ص37.
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�الاستجابة للنوع الاجتماعي

توفيــر آليــات آمنــة وفاعلــة ومراعيــة للنــوع الاجتماعــي لتقديــم الشــكوى وتســوية النزاعــات وتوفيــر الدعــم 
والخدمــات وســبل الانصــاف

دعم الأطراف كافة

بمجرد تقديم شــكوى، يجب إعلام الأطراف المعنية بالدعم المتاح. قد يشــمل ذلك برامج مســاعدة العمال 
او الحق في حضور شخص داعم في المقابلات أو الاجتماعات

دعم الضحية

تقديم دعم ومسعدة للضحية مثلا، إجازة مدفوعة او غير مدفوعة الاجر، دعم طبي ونفسي

حماية الأطراف من أن تصبح ضحية 

مــن المهــم ضمــان حمايــة المشــتكي عــن ســوء الســلوك الجنســي فيمــكان العمــل والمتهــم والشــهود من أن 
يكونــوا ضحية.

الحماية من انتقام محتمل

ينبغي وجود آلية لحماية المشتكي والشهود، لتجنب أعمال انتقام محتملة.

اتخاذ إجراءات سليمة 

إذا تبين من التحقيق صحة الشــكوى، على جهات العمل اتخاذ إجراءات ســليمة ضد مرتكب الفعل، ســواء 
من العمالة أو طرف ثالث، ومراجعة المخاطر التي تؤدي إلى مثل هذا الحادثة، والقضاء عليها أو الحد منها.

�التبليغ بشأن الإجراءات والنتائج

يجب تبليغ الأطراف كافة بالإجراءات والوقت الذي ستستغرقه، خلالها وفي نهايتها، وإبلاغ الأطراف بالموعد المتوقع 
لاستئناف العملية، في حال تأخرها او توقفها. ويجب شرح اسباب الإجراءات التي اتخذت أو لم تتخذ للأطراف.

الاحتفاظ بسجلات:

يجب تسجيل ما يلي

الشخص الذي قدم إبلاغ/شكوى، تاريخ التقديم، والشخص الذي تسلم الإبلاغ/الشكوى.. 1

التفاصيل المبلغة. . 2

الإجراءات المتخذة لمعالجة المسألة. . 3

أي إجراء آخر مطلوب، ما هو، متى، ومن قبل من. . 4

ينبغــي إعــداد محضــر، للمحادثــات الاجتماعــات، والمقابــلات، مــع ذكــر تفاصيــل الأشــخاص الحاضريــن، . 5
والنتائــج المتفــق عليهــا.
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