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 2024تاریخ المراجعة: نوفمبر 

 سیاسة الاحترام في العمل 

 

 الاحترام في العمل   
 عدم التجاوز مطلقاً

 
 

 وشاملة توفیر بیئة عمل آمنة ومحترمة   .1
بتوفیر بیئة عمل آمنة ومحترمة وشاملة للمشاركین في مكان العمل. وھذا یعني بیئة خالیة من  ) CSRالمحدودة ( CSRتلتزم شركة 

، و�يئات العمل   ، والتحرش ع� أساس الجنس، والتنمر، والتشه�ي ي ذلك التحرش الجن�ي
، والتحرش بما �ف ي

ف غ�ي القانوئف التمي�ي
 (تحُدد تعریفات ھذه الأفعال والسلوكیات في ھذه السیاسة).  العدائ�ة والإ�ذاء

من خلال ضمان بیئات عمل آمنة ومحترمة، یمكننا جذب أفضل المواھب والاحتفاظ بھا، وتحقیق أداء أفضل عبر القطاع، وتسریع 
 جھود التنوع والشمول، وتعزیز الابتكار. وھذا أمر جید لموظفینا وجید لعملائنا ومجتمعاتنا. 

والدور الذي نلعبھ جمیعًا في منع السلوكیات   CSRتحدد ھذه السیاسة التوقعات السلوكیة من جمیع المشاركین في مكان العمل في 
 السیئة في مكان العمل والتزامنا بعدم تجاوز المشكلات أو الحوادث مطلقًا.  

 مطلقاً مع السلوك غیر القانوني وغیر المقبول في مكان العمل.    التسامح -عدمنھج  CSRتتبنى 

 النطاق  .2
 ویشمل ذلك:   CSRتنطبق ھذه السیاسة على جمیع المشاركین في مكان العمل في 

a.   جمیع الموظفین، بما في ذلك الموظفین العرضیین والمتدربین والمتمرنین وكبار المسؤولین التنفیذیین ومجلس الإدارة؛ 

b.  المقاولون أو المقاولون من الباطن، وأي موظفین لدى المقاولین أو المقاولین من الباطن؛ 
c.  موظفو أي شركة لتأجیر العمالة، أو موظفو أي منظمة أخرى، الذین یعملون في مكان العمل؛ 
d.   ،المتقدمون للوظائف، والعمال الخارجیون، والمتمرنون والمتدربون، والأشخاص الذین یكتسبون خبرة في العمل

 والمتطوعین؛ و 
e.  عملاء شركةCSR   .والزوار والموردون 

 على:  تنطبق هذە الس�اسة

a. ف واخت�ارهم؛ ي ذلك استقدام الموظفني
 جميع جوانب العمل بما �ف

b. ،ي الموقع وخارجه
ي يؤديها المقاولون؛ بما في ذلك العمل �ف  الأعمال اليت

c.  ي تؤثر أو قد تؤثر ع� مكان العمل أو ع� العلاقات داخل  التفاعلات أو الوظائف أو الأحداث خارج ساعات العمل اليت
 مكان العمل؛ 

d.  ي تؤثر، أو قد تؤثر، ع� مكان العمل أو ع� العلاقات التفاعلات من خلال أجهزة الاتصال ووسائل التواصل الاجتما�ي اليت
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 داخل مكان العمل؛ و

e.  كة  الخدمات للعملاء وال��ائن وك�ف�ة التفاعل مع الأفراد من الجمهور.  CSRك�ف�ة تقد�م �ش

ي هذە الس�اسة، تمتد إ� ما هو أبعد من الموقع الفع�ي الذي  
من المهم أن تتذكر أن بيئة العمل، و�التا�ي المتطلبات الموضحة �ف

ا خارج مكان العمل المعتاد وخارج ساعات العمل  يتواجد ف�ه الشخص لأداء العمل.  �مكن أن تحدث السلوك�ات غ�ي اللائقة أ�ض�
ي ذلك (ع�  العاد�ة. ع� سب�ل المثال

ي مكان العمل عندما �كون هناك ارتباط بالعمل، بما �ف
، �مكن أن �حدث التحرش الجن�ي �ف

 سب�ل المثال لا الح�): 

a.  في المناسبات الاجتماعیة الجماعیة التي لا ترعاھا أو تدفع تكالیفھاCSR  ؛ 

b.  في أماكن الإقامة (بما في ذلك غرف الفنادق) المقدمة أو المدفوعة من قبلCSR  ؛ أو 
c. .عبر الإنترنت من خلال استخدام التكنولوجیا ووسائل التواصل الاجتماعي 

إن استهلاك ال�حول أثناء وظائف العمل أو أثناء حدث متعلق بالعمل خارج مكان العمل المعتاد وساعات العمل المعتادة لا �عد 
ا لأي سلوك لا يتوافق مع هذە الس�اسة.   عذر�

 

    المسؤول�ات .3
 جمیع المشاركین في مكان العمل  .3.1

: تقع  ي مكان العمل مسؤول�ة ما ��ي
ف �ف  ع� عاتق جميع المشاركني

a.  أن یكونوا قدوة للسلوكیات المحترمة والمناسبة؛ 
b.  المعلومات إذا لم یكن الأمر واضحًا بشأن أي جانب من جوانب ھذه  فھم ھذه السیاسة والامتثال لھا وطلب المزید من

 السیاسة؛ 

c.   معاملة جمیع المشاركین في مكان العمل بإنصاف واحترام؛ 
d.   عدم الانخراط في أي سلوك محظور بموجب ھذه السیاسة؛ 
e.   الإبلاغ عن أي حوادث تنتھك ھذه السیاسة إلى مدیرك المباشر أو ممثل الموارد البشریة أو عبر عملیة الإفصاح السریة

  50 45 30 1300أو اتصل بالرقم   makeareport@stopline.com.auأرسل بریدًا إلكترونیًا إلى   -لدینا 
 ؛ (نیوزیلندا)  08 50 42 0800 أو  (أسترالیا)

f.   ضمان عدم إیذاء أي شخص قدّم شكوى تتعلق بالتحرش أو التمییز غیر القانوني؛ و 

g.  .التأكد من التعامل مع المخاوف والشكاوى بحساسیة وسریة 
 الشھود  -عدم التجاوز مطلقًا  .3.2

یمكن للأشخاص الذین یشھدون أو الذین على علم بسلوكیات غیر مقبولة وغیر قانونیة مثل التحرش الجنسي أو أنواع أخرى من 
السلوكیات غیر المقبولة، أن یلعبوا دورًا مھمًا في منع وقوع مثل ھذه الحوادث في مكان العمل. عندما ترتكز الإجراءات التي یتخذھا  

من   CSRالزملاء على سلوكیات النزاھة والاحترام، فإنھا یمكن أن تؤثر بشكل إیجابي على تحدید ثقافة مكان العمل. تتوقع 
 مطلقاً" عن أي سلوكیات غیر مقبولة أو غیر قانونیة.الموظفین "عدم التجاوز 

 عندما یكون آمنًا القیام بذلك، نشجع الشھود الذین یطلعون على أي نوع من السلوك غیر المقبول على القیام بالتالي:  

a.   تقدیم الدعم للزمیل الذي یتعرّض لسلوك غیر لائق؛ 

b.  المناشدة باحترام لتوقف ھذا السلوك؛ و/أو 

c.   الإبلاغ عن أي حوادث تنتھك ھذه السیاسة إلى مدیرك المباشر أو ممثل الموارد البشریة أو عبر عملیة الإفصاح السریة
  50 45 30 1300أو اتصل بالرقم   makeareport@stopline.com.auأرسل بریدًا إلكترونیًا إلى   -لدینا 

 . (نیوزیلندا) 08 50 42 0800 أو  (أسترالیا)
 للمدیرینمسؤولیات إضافیة  .3.3

السلوك المؤس�ي باعتبارە مخاطرة ماد�ة. �شمل الضوابط الرئ�س�ة للتخف�ف من هذە  CSR�حدد إطار إدارة المخاطر الخاص بـ 
ام �س�اسة مدونة قواعد السلوك التجاري والأخلاق�ات الخاصة بـ  ف ي العمل.  CSRالمخاطر التواصل والال�ت

ام �ف وس�اسة الاح�ت



3 
 

. سوف توجه  ف المدي��ن لإجراء تقي�مات للمخاطر، وتحد�د   CSRالمديرون مسؤولون عن توص�ل هذە الس�اسات إ� الموظفني
ا مستهدفة لتخف�ف المخاطر بناءً ع� ذلك.  م، وستنفذ خطط� ي أو غ�ي المح�ت

ي ت��د فيها مخاطر السلوك غ�ي القانوئف  المجالات اليت

 : CSR�جب ع� قادة بالإضافة إلى المسؤولیات الفردیة المبینّة أعلاه، 

a.  ي ذلك  تعزیز وتطویر
، والتحرش بما �ف ي

ف غ�ي القانوئف بيئة عمل خال�ة من السلوك�ات غ�ي اللائقة و�شمل ذلك التمي�ي
، و�يئات العمل العدائ�ة والإ�ذاء؛  ، والتحرش ع� أساس الجنس، والتنمر، والتشه�ي  التحرش الجن�ي

b.  أن یكونوا نموذجًا للسلوكیات اللائقة؛ 

c.  متطلبات التأكد من أن جمیع الموظفین الذین یعملون تحت إدارتھم على علم بھذه السیاسة ویدركونCSR  بالتّ�ف
ا لهذە الس�اسة؛   وفق�

d.  الإبلاغ عن الحوادث الخاصة بـ    �س�اسةأن یكونوا على درایةCSR    ي ذلك؛
 و�دورهم �ف

e.   ي الشكاوى؛ التعامل مع جمیع الشكاوى
 والتساؤلات بجد�ة واتباع الإجراءات المناسبة لمراجعة و/أو التحقيق �ف

f.   اتخاذ خطوات بشكل استباقي لتحدید العوامل التي قد تزید من احتمالیة حدوث سلوك غیر لائق، وتنفیذ أو اقتراح
 تدابیر للسیطرة على تلك المخاطر؛ 

g. اتخاذ إجراءات استباق�ة وفور�ة للتعامل مع أي سلوك لا يتوافق مع متطلبات هذە الس�اسة؛ 

h.  التأكد من عدم وقوع أي إیذاء؛ و 

i.   ي مكان العمل ينتهك هذە الس�اسة.  اتخاذ
ي المناسب ضد أي مشارك �ف  الإجراء التأدييب

 

 السلوكیات غیر المقبولة في مكان العمل  .4
 التحرش  .4.1

التحرش ھو السلوك أو التصرّف غیر المرحّب بھ أو غیر المرغوب فیھ والذي قد یعتبره الشخص العاقل مرفوضًا أو مھینًا أو  
 مخیفًا. 

 لا یھم النیة أو الدافع الشخصي للشخص في تحدید ما إذا كان قد حدث تحرش. 
یمكن أن یكون التحرش سلوكًا مسیئاً مفردًا أو متكررًا. إذا تكرر مثل ھذا السلوك، فقد یصل أیضًا إلى مستوى التنمر.  وقد یصل  

 التحرش إلى مستوى التحرش الجنسي وقد یصل أیضًا إلى مستوى التمییز غیر القانوني. 
مع أي شكل من أشكال التحرش في مكان العمل. سیخضع الموظفون الذین یشاركون في التحرش في مكان العمل   CSRلن تتسامح 

 لإجراءات تأدیبیة، تصل إلى وتتضمن الفصل من العمل أو إنھاء المشاركة. 
حتى لو كان السلوك لم یعُتبر تحرشًا من قبل الشخص أو مجموعة الأشخاص الموجھ إلیھم، فإن الشخص الذي یشھد السلوك قد  

 یعتبره تحرشًا. 

: یمكن أن یشمل   التحرش، ع� سب�ل المثال لا الح�، ما ��ي

الت��يخ أو النكات أو التلم�حات  الإهانات أو  •
ي ذلك الإ�ماءات أو السخ��ة 

 بما �ف

 الأسئلة غ�ي المناسبة أو الشخص�ة •

ي  •
ي أو غ�ي اللف�ف

 الإساءة أو التهكم اللف�ف

 إرسال رسائل أو مواد مسيئة •

ف  • ي العن�ف أو المهني
 الاحتكاك البدئف

استخدام التهد�دات أو التخ��ف أو الوعد بمكافأة للتدخل  •
ي عمل 

 شخص آخر �ف

عرض أو توز�ــــع أو التعامل مع المواد الإباح�ة أو العن��ة أو   •
 المسيئة 

��ش تعل�قات مسيئة أو إرسال رسائل مسيئة ع�ب وسائل   •
 التواصل الاجتما�ي 

 المقالب أو النكات العمل�ة  •

 التحرش الجنسي   .4.2
 التحرش الجنسي ھو سلوك غیر مرغوب فیھ ذو طابع جنسي یمكن أن یجعل الشخص یشعر بالإھانة أو الذل أو الترھیب.   

https://www.csr.com.au/%7E/media/%20%20%20%20Corporate/Files/CorporateGovernance/923%20%20CSR%20Incident%20Reporting%20Policy%20%20March%202023
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 یمكن أن یشمل التحرش الجنسي، على سبیل المثال لا الحصر، ما یلي: 

م�ي  • ف  الصف�ي أو الص�اح أو ال�ت

التحديق أو الشبق، أوالإ�ماءات الجنس�ة، أو   •
 المتابعة، أو المشاهدة أو التسكع

طلب صور أو مقاطع ف�ديو حم�مة لشخص   •
 ما

مشاركة أو عرض أو التعليق ع� صور أو   •
مقاطع ف�ديو حم�مة أو ذات طابع جن�ي  

ها   ي تم ��ش ي ذلك المواد اليت
لشخص ما، بما �ف

نت.   ع� وسائل التواصل الاجتما�ي أو الإن�ت

الإدلاء بتعل�قات أو نكات أو أفعال موح�ة   •
ا  جنس��

و�ات أو  • دعوات غ�ي مرغوب فيها لتناول الم�ش
العشاء أو المناسبات الاجتماع�ة غ�ي المتعلقة 

 بالعمل

أسئلة أو تعل�قات حول الح�اة الخاصة   •
 للشخص أو أ�شطته الجنس�ة 

 تعل�قات حول مظهر الشخص  •

 طلبات أو ضغط لممارسة الجنس  •

إرسال أو تقد�م تعل�قات أو صور أو مقاطع ف�ديو أو   •
ي ذلك استخدام الرموز 

هدا�ا جنس�ة ��حة، بما �ف
�ة ذات الدلالات الجنس�ة  التعب�ي

الأفعال الحم�م�ة غ�ي المرغوب فيها، ع� سب�ل المثال،  •
لمس شخص ما أو الإمساك به أو تدل�كه أو عناقه أو  

 محا�ته أو تقب�له

إرسال أو عرض المواد الإباح�ة أو الصور ذات الرسوم  •
ع� النظر إ� المواد الإباح�ة الجنس�ة أو إ�راە الشخص 

 أو الصور ذات الرسوم الجنس�ة 

ي ذلك رفع   •
لمس ملا�س الشخص أو العبث بها، بما �ف

طة حمالة الصدر، أو  التنان�ي أو القمصان، أو تح��ك أ�ش
ي ج�ب الشخص 

 وضع ال�دين �ف

من غیر القانوني حدوث التحرش الجنسي في حالة وجود صلة بمكان العمل أو العامل. لیس من الضروري أن یكون العامل قید أداء  
 مھام عملھ في الوقت الذي یحدث فیھ ھذا السلوك.    

 من المھم أن یفھم جمیع المشاركین في مكان العمل ما یلي:   

a.  فقد تشكل حادثة واحدة تحرشًا جنسیًا؛  -لیس من الضروري أن یكون التحرش الجنسي سلوكًا متكررًا أو مستمرًا 
b.   لا یحتاج الشخص إلى الاعتراض على السلوك حتى یصبح غیر مرحب بھ.  ھناك العدید من الأسباب التي قد تجعل

 الشخص لا یخبرك بأن سلوكك غیر مناسب أو غیر مرحب بھ.  قد یشمل ذلك منصبك في المؤسسة بالنسبة لھم؛ 
c.  ما   -الأمر لا یتعلق بما إذا كان الشخص یعتزم التحرش جنسیًا بشخص آخر أو إذا كان ذلك الآخر قد شعر بالإھانة بالفعل

یھم ھو ما قد یعتقده الشخص العاقل بشأن ھذا السلوك.  یجب أن یدرك المشاركون في مكان العمل أن التعلیقات والأفعال  
 لى شخص آخر؛ و التي لا تسيء إلى شخص واحد، قد تسيء إ

d.  فإن  ولھذا السبب فمكان العمل یشمل الاتصالات الإلكترونیة.  -لا یقتصر التحرش الجنسي على التفاعلات الشخصیة
ي تم   ي ذلك المواد اليت

مشاركة أو عرض أو التعليق ع� الصور أو مقاطع الف�ديو الحم�مة أو الجنس�ة لشخص ما، بما �ف
ا لأن مثل هذا السلوك قد  نت، قد تصل إ� مستوى التحرش الجن�ي نظر� ها ع� وسائل التواصل الاجتما�ي أو الإن�ت ��ش

 يؤثر ع� العلاقات داخل مكان العمل. 

عندما ینخرط المشاركون في مكان العمل في    السیاق أیضًا مھم عند النظر في ما إذا كان الشخص قد تعرض للتحرش الجنسي أم لا. 
 علاقة شخصیة بالتراضي، فإن ھذا لا یعد تحرشًا جنسیًا لأن السلوك لیس غیر مرحب بھ أو غیر مرغوب فیھ.   

 التحرش على أساس الجنس  .4.3
غیر مرغوب فیھ أو مھین بطبیعتھ تتم ممارستھ بسبب جنس الشخص الذي یتعرض للتحرش  التحرش ع� أساس الجنس هو سلوك 

(أو بسبب الخصائص المرتبطة عمومًا بأشخاص من ھذا الجنس) في الظروف التي یتوقع فیھا الشخص العاقل إمكانیة أن الشخص  
 الذي یتعرض للمضایقة سوف یشعر بالإساءة أو الإھانة أو الترھیب. 

 یشمل ذلك السلوك إصدار عبارات لشخص ما، أو بحضور شخص ما، سواء كان ذلك شفھیًا أو كتابیاً. 
التحرش على أساس الجنس  من أمثلة  یمكن للتحرش على أساس الجنس أن یتخذ أشكالاً عدیدة. وكما ھو الحال مع التحرش الجنسي، 

 ما یلي:  
 إصدار تعل�قات أو إ�ماءات مهينة؛  •

ي بيئة العمل؛عرض صور جنس�ة ��حة أو  •
 موح�ة أو ملصقات أو حافظات شاشة �ف
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، والتلم�حات  •  ، والنكات المسیئة؛ و  المزاح الجن�ي

 للأشخاص في مكان العمل.  الجن�ي التشیيء  •

 بیئة العمل المعادیة  .4.4
انخرط من غیر القانوني أیضًا أن یقوم أي شخص بإخضاع شخص آخر لبیئة عمل معادیة على أساس الجنس. سیحدث ھذا إذا  

شخص ما في سلوك یمكن أن یتوقع أي شخص عاقل أنھ قد یؤدي إلى أن تصبح بیئة مكان العمل مسیئة أو مخیفة أو مھینة لشخص  
 آخر.

 یعرّض الشخص أي شخص آخر لبیئة عمل معادیة على أساس الجنس إذا: 

a.  كان كلا الشخصین یعملان في مكان العمل؛ و/أو 

b.  كان الشخص الذي یتعرّض للسلوك موجودًا في مكان العمل في نفس وقت حدوث السلوك أو بعده؛ و 

c.  .توقع الشخص العاقل احتمال�ة شعور الشخص المتعرّض للسلوك بالإساءة أو الإهانة أو التخ��ف 

 �شمل الأمثلة: 

ي بيئة العمل؛ •
ا �ف  عرض صور أو ملصقات أو حافظات شاشة أو أش�اء ��حة أو موح�ة جنس��

 العام، والتلميح، والنكات المسيئة؛ و  المزاح الجن�ي  •

ء • ي  الجنسي للأشخاص في مكان العمل.   التشيي
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 التنمر .4.5

مع التنمر. سیخضع أي مشارك في مكان العمل یشارك في سلوك التنمر لإجراءات تأدیبیة، والتي قد تشمل   CSRلن تتسامح 
 . ي

 الفصل من العمل أو إنهاء ارتباطهم الوظ��ف

ي مكان العمل،التنمر هو 
ف �ف ي مكان العمل أو مجموعة من المشاركني

ف �ف ي موجه نحو أحد المشاركني
مما قد   سلوك متكرر وغ�ي منط�ت

ا ع� الصحة والسلامة.   �شكل خطر�

ي السلوك الذي يتوقع أي شخص عاقل، مع مراعاة جميع الظروف،  " تعيف ي
ي الإ�ذاء أو الإذلال أو  عبارة "غ�ي منط�ت

أن يتسبب �ف
 الانتقاص أو التهد�د 

 : ي قد تصل إ� مستوى التنمر ما ��ي  �شمل السلوك�ات اليت

ي   •
وئف " مثل إرسال رسائل ب��د إل��ت ي

وئف "التنمر الإل��ت
أو رسائل نص�ة فظة أو مخ�فة أو ��ش مثل هذە  

 الرسائل ع� وسائل التواصل الاجتما�ي 

 السخ��ة أو أشكال أخرى من اللغة مهينة  •

ي العمل •
 تعمد الانتقاص من أداء الشخص �ف

 إعطاء شخص ما غالب�ة المهام المزعجة  •

تحد�د مهام أقل أو تتجاوز �شكل غ�ي معقول   •
 مهارة الشخصمستوى 

ي  •
 الاعتداء الجسدي أو اللف�ف

ة باستمرار  •  تحد�د مواع�د نهائ�ة مستح�لة أو متغ�ي

ي يتم تقد�مها �شكل غ�ي  • التعل�قات أو الانتقادات اليت
لائق، ع� سب�ل المثال، بصوت مرتفع/بالص�اح أو  

 تجاە شخص أمام الآخ��ن 

رة أو كاذبة أو  • رة أو شكاوى غ�ي م�ب انتقادات غ�ي م�ب
 ك�د�ة

 ��ش النم�مة أو الإشاعات ال�اذبة عن شخص ما •

 

ا أو بقصد.   ط أن �كون الشخص قد قام بالتنمر ع� الشخص الآخر عمد�  لا ُ�ش�ت

ي مكان العمل  
ف �ف ام المشاركني ف ا لضمان ال�ت ور�� ا �ف ف أدائك معك. تعد مناقشات الأداء جزء� ا أن يناقش المدير أو الم�ش لا �عدّ تنمر�

الإجراءات الإدار�ة المعقولة الأخرى، مثل الإجراءات التأديب�ة وتوجيهات العمل وأوامرە . CSRبمعاي�ي العمل والسلوك�ات الخاصة بـ 
ا. وتخص�ص العم ا لاحت�اجات وأنظمة العمل، لا �شكل تنمر�  ل وفق�

 

 العنف في مكان العمل  .4.6
ي مكان العمل. و�شمل ذلك الإساءة أو 

ي عندما يتعرض الشخص للإ�ذاء أو التهد�د أو الاعتداء �ف ي مكان العمل �عيف
العنف والعدوان �ف

ا التهد�دات اللفظ�ة والنفس�ة، والاعتداءات الجسد�ة ع� الأفراد أو  ا جسد�� ر� الممتل�ات.  مثل هذا السلوك �مكن أن �سبب �ف
ا. �عتمد تأث�ي العنف ع� الضح�ة ع� شدة العنف، أو تجارب الضح�ة، أو مهاراته، أو شخصيته.   ونفس��

 :  �شمل أعمال العنف/الت�فات العدوان�ة ما ��ي

الإساءة اللفظ�ة، سواء كانت شخص�ة أو ع�ب  •
 الهاتف

 الإساءة المكت��ة •

 التهد�دات  •

ه�ب •  التحالف والتنمر وال�ت

 الاعتداء الجسدي أو الجن�ي  •

 ال�قة تحت تهد�د سلاح •

ف أو العملاء أو   • ار المتعمد بممتل�ات الموظفني الإ�ف
كة  ال�ش

ي السلوك 
ا من التصع�د �ف ي مكان العمل نمط�

ي بعض الأح�ان يتبع العنف �ف
ا من الاضطراب  -�ف المُع�ب عنه أو الإحباط   والغضببدء�

هيب�ة، إ� الإساءة اللفظ�ة/ال�تاب�ة والتهد�دات، أو التهد�دات الجسد�ة، أو الاعتداء. �مكن أن �كون العنف داخل   ولغة الجسد ال�ت
 المؤسسة أو من مصادر خارج�ة. 
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�ة أو ع�ب  عملیة الإفصاح السریة �جب عل�ك الإبلاغ عن أي حوادث تنتهك هذە الس�اسة إ� مديرك المبا�ش أو ممثل الموارد الب�ش
  أو  (أسترالیا) 50 45 30 1300أو اتصل بالرقم   makeareport@stopline.com.auأرسل بریدًا إلكترونیًا إلى   -لدینا 

ي  . (نیوزیلندا) 08 50 42 0800
ي مكان العمل، �جب اتباع الإجراء المذكور أعلاە، ول�ن �ف

ي حالة وجود شكوى �شأن العنف �ف
�ف

 حالة العنف الشد�د، �جب عل�ك إخراج نفسك ع� الفور من الموقف والإبلاغ عن الحالة إ� القائد المناسب.  

 .الفصل ب�جراءات موجزةمع العنف في مكان العمل وقد یتم تطبیق إجراءات تأدیبیة شدیدة، قد تصل إلى وتشمل  CSRلن تتسامح 

 

 التمییز غیر القانوني   .4.7
ف  ي عندما  غیر �حدث التمي�ي

 �سبب تلك القانوئف
ً

ح معاملة شخص ما يتمتع �سمة محم�ة �شكل أقل تفض�� �عامل شخص ما أو �ق�ت
 السمة. 

 تحظر تشریعات الولایة والكومنولث التمییز على أساس السمات المذكورة والتي قد تشمل:

 العرق •

 اللون •

 الن�ع  •

 التوجه الجن�ي  •

 الجنس أو اله��ة الجنس�ة •

 الإعاقة أو الحالة الطب�ة •

 السن •

 التفض�ل الجن�ي  •

 الحالة الاجتماع�ة •

 الحمل أو احتمال الحمل •

 حالة الرعا�ة أو المسؤول�ات العائل�ة  •

 الرضاعة الطب�ع�ة  •

ي غ�ي ذي صلة •
 سجل جنائئ

 الخصائص الجسد�ة •

 النشاط الصنا�ي أو الانتماء •

 الدين أو المعتقد أو النشاط الس�ا�ي  •

 لا أھمیة لنیة الشخص أو دافعھ عند تحدید ما إذا كان التمییز قد حدث أم لا.  
 یمكن أن یحدث التمییز بشكل مباشر أو غیر مباشر.

إذا عامل شخص ما أو اقترح معاملة شخص آخر بطریقة غیر مواتیة بسبب تلك الصفة. من أمثلة التمییز  التمییز المباشریحدث 
 المباشر عدم ترقیة شخص ما بسبب عرقھ أو جنسھ أو توجھھ الجنسي أو معتقده الدیني.

إذا فرض شخص ما، أو اقترح فرض، مطلبًا أو شرطًا أو ممارسة غیر معقولة یكون لھا، أو من   التمییز غیر المباشریحدث 
المحتمل أن یكون لھا، أثر في الإضرار بالأشخاص الذین یتمتعون بسمة محمیة. من أمثلة التمییز غیر المباشر سیاسة التوظیف التي  

 ن ذلك ذا صلة بأداء الوظیفة. تتطلب من الموظفین أن یكونوا ذوي طول محدد عندما لا یكو
لن یتم التسامح مع التمییز غیر القانوني. قد یخضع الموظفون الذین یثبت تورطھم في سلوك تمییزي لإجراءات تأدیبیة تصل إلى  

 وتتضمن الفصل من عملھم أو إنھاء ارتباطھم الوظیفي.  

 التشھیر العنصري والدیني  .4.8
التشھیر ھو فعل عام یشجع أو یحث الآخرین على الكراھیة أو الازدراء الشدید أو الاشمئزاز أو السخریة الشدیدة من شخص أو  

 مجموعة من الناس بسبب عرقھم أو دینھم.  
یتضمن ذلك السلوك المنطوق أو المكتوب أو عبر الإنترنت أو السلوك الجسدي تجاه عرق معین أو مجموعة دینیة معینة الذي یشجع  
الآخرین على السخریة منھم أو الكراھیة أو العنف تجاھھم أو إتلاف ممتلكاتھم أو إصدار ادعاءات كاذبة ضدھم. التشھیر العنصري  

 والدیني غیر قانوني. 
الآخرین، على سبیل المثال عن طریق نشر أو توزیع  كما أنھ من المخالف للقانون منح الإذن أو مساعدة شخص ما لتشویھ سمعة 

 معلومات عنھم. 
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 الإیذاء .4.9
یحدث الإیذاء عندما یعرّض شخص ما أو یھدد بتعریض شخص آخر للإضرار لأن الشخص الآخر قدم شكوى، أو ساعد شخصًا  

 آخر في تقدیم شكوى، أو شارك في شكوى. 
 زمیل في العمل. من أمثلة الإیذاء عزل شخص ما لأنھ قدم شكوى ضد 

 . وقد یؤدي إلى اتخاذ إجراءات تأدیبیة ضد الفرد، تصل إلى الفصل من العملیمكن أن یكون الإیذاء غیر قانوني  

 

 الإبلاغ  .5
ا مع متطلبات هذە الس�اسة أو أي ن�ع آخر من السلوك غ�ي اللائق،  ا قد �كون متوافق�

�
إذا كنت تعتقد أنك تواجه، أو واجهت سلوك

 ف�مكنك:  

a. فك، إذا كنت �شعر بالارت�اح للق�ام بذلك؛ و/أو  الاتصال  بمديرك / م�ش

b.  ة�  لتزویدك بالدعم والتوجیھ.  الاتصال بممثل الموارد الب�ش

c.  سیاسة الإبلاغ عن حوادث تقدیم تقریر بموجبCSR ،   ویشمل ذلك عبر البرید الإلكتروني السري الخاص بعملیة
  50 45 30 1300أو اتصل بالرقم   makeareport@stopline.com.auالإفصاح والخط الساخن الھاتفي (

 یمكن أیضًا توفیر السیاسة المذكورة أعلاه في نسخة مطبوعة عند الطلب.   - (نیوزیلندا))  08 50 42 0800 أو  (أسترالیا)

ي لا یمكن توفیر 
ي مكان العمل �ف

ف �ف  إذا قام جميع المشاركني
ّ

بدور  CSRبيئة عمل خال�ة من السلوك�ات غ�ي اللائقة وغ�ي القانون�ة إ�
ي ع� هذە السلوك�ات. 

ي القضاء الاستبا�ت
 �شط �ف

ي مكان العمل عن أي سلوك شُوهد قد ينتهك هذە الس�اسة إ�  CSR تتوقع
ف �ف مدیرك المباشر أو ممثل  الإفصاح من جميع المشاركني

  makeareport@stopline.com.auالموارد البشریة أو عبر عملیة الإفصاح السریة الخاصة بنا (أرسل بریدًا إلكترونیًا إلى 
 . للإبلاغ عن الحوادث CSRسیاسة  -(نیوزیلندا) 08 50 42 0800 أو  (أسترالیا) 50 45 30 1300أو اتصل بالرقم 

الأولویة لرغبات المشتكي، وسلامتھ ورفاھیتھ فیما یتعلق بالمخاوف أو الشكوى المثارة، مع الاعتراف أیضًا بتأثیر  CSRستعطي 
 الصدمة على الشخص الذي یطرح المخاوف. 

الكشف عن الھویة. ومع  قد یرغب الشاھد في عدم الكشف عن ھویتھ، وحیثما كان ذلك مناسبًا، سیتم توفیر عدم  في بعض الحالات، 
ذلك، قد لا یمكن في جمیع الظروف الحفاظ على سریة ھویة الشخص أو الأشخاص الذین یقدمون المعلومات. في بعض الحالات، قد  

 تكون ھناك حاجة إلى تفاصیل كاملة عن الادعاءات لإجراء التحقیقات المناسبة أو حتى یحصل المدعى علیھ على العدالة الإجرائیة. 

 العواقب  .6
من المتوقع أن یلتزم جمیع الأفراد الذین تشملھم ھذه السیاسة بمعاییر السلوك المنصوص علیھا في جمیع الأوقات. قد یخضع أي  

ینتھك ھذه السیاسة لإجراءات تأدیبیة مناسبة، قد تشمل وتصل إلى الفصل من العمل. إذا تبین  CSRمشارك في مكان عمل خاص بـ
 قد انتھك ھذه السیاسة، فقد یتم إنھاء عقده   CSRلـ أن المقاول أو الطرف الخارجي 

 مساعدة الموظفین  .7
نحن ملتزمون برفاھك، لیس فقط فیما یخص دعمك خلال الأزمات الفوریة، ولكن أیضًا دعمك لإدارة رفاھك بشكل ، CSRفي 

 استباقي في المستقبل. 
المصدرین. یمكنك أن تشعر بالدعم والتواصل من خلال برنامج مساعدة  لتزویدك بھذین   Telus Healthنحن نتشارك مع 

 . Telus Healthعلى منصة  -والاستفادة من موارد الرفاھة المبتكرة لدیھم  ) EAPالموظفین السري (
 EAP  –برنامج مساعدة الموظفین  

 008 361 1300 – اتصل في أسترالیا  •

 318 155 0800 –اتصل في نیوزیلندا  •

الدعم فیما یتعلق بالصحة العقلیة والمالیة والجسدیة والنفسیة. سواء كانت لدیك أسئلة بشأن التعامل مع التوتر   Telus Healthتوفر 
  Telusفي العمل والمنزل، أو الأبوة والأمومة ورعایة الأطفال، أو إدارة الأموال، أو المشكلات الصحیة، یمكنك اللجوء إلى 

Health  .للحصول على خدمة سریة یمكنك الوثوق بھا 

https://www.csr.com.au/%7E/media/%20%20%20%20Corporate/Files/CorporateGovernance/923%20%20CSR%20Incident%20Reporting%20Policy%20%20March%202023
https://www.csr.com.au/%7E/media/%20%20%20%20Corporate/Files/CorporateGovernance/923%20%20CSR%20Incident%20Reporting%20Policy%20%20March%202023
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 الدعم الخارجي   .8
الدعم الخارجي متاح أیضًا من خلال مجموعة من المنظمات الخارجیة.  یمكن لأي شخص الاتصال بإحدى الجھات الخارجیة  

 المذكورة أدناه للحصول على معلومات أو مشورة أو لتقدیم شكوى. 
 في أسترالیا، یمكنك الاتصال بلجنة/مجلس تكافؤ الفرص في ولایتك:  •

o ال�ا ي جنوب أس�ت
 لجنة تكافؤ الفرص �ف

o ي نيو ساوث و�لز
ف �ف   قانون مناهضة التمي�ي

o ي ف�كتور�ا
 لجنة حقوق الإ�سان وتكافؤ الفرص �ف

o  ال�ا ي غرب أس�ت
 لجنة تكافؤ الفرص �ف

o لاند ف ي ك���ف
ف �ف   لجنة مكافحة التمي�ي

o  لجنة حقوق الإ�سانACT  

o  ي الإقل�م الشما�ي
ف �ف   لجنة مكافحة التمي�ي

ال�ة لحقوق الإ�سان •  اللجنة الأس�ت

ي نيوز�لندا •
 لجنة حقوق الإ�سان �ف

 لجنة العمل العادل  •

 محقق شكاوى العمل العادل •

ي نيوز�لندا  •
  هيئة علاقات العمل �ف

 CSRالتزام شركة  .9
 نھج عدم التسامح مطلقاً مع السلوك غیر القانوني وغیر المقبول في مكان العمل.    CSRتتبنى 

 بیئة عمل آمنة ومحترمة وشاملة للمشاركین في مكان العمل.  نحن ملتزمون بتوفیر 

 لإنشاء مكان عمل خالٍ من عدم الاحترام.  عدم التجاوز مطلقاًمن أجل  CSRنحن نتطلع إلى العمل مع الجمیع في 

 الموارد  .10
 السیاسات ذات الصلة   .10.1

 . للإبلاغ عن الحوادث  CSRسیاسة یجب قراءة ھذه السیاسة جنبًا إلى جنب مع 

 التشریعات ذات الصلة  .10.2
 

 ولایة  رابطة الشعوب البریطانیة (الكومنولث) 

 (الكومنولث)   2004قانون التمییز على أساس السن لعام 

 (الكومنولث)  1986قانون لجنة حقوق الإنسان الأسترالیة لعام 

 (الكومنولث)   2009قانون العمل العادل لعام 

 (الكومنولث)   1975قانون التمییز العنصري لعام 

 (الكومنولث)   1984قانون التمییز على أساس الجنس لعام 

 (الكومنولث)  2012قانون المساواة بین الجنسین في مكان العمل لعام  

 (الكومنولث)  1992قانون التمییز على أساس الإعاقة لعام 

 ) 1993قانون حقوق الإنسان في نیوزیلندا (

 ) 2000قانون علاقات العمل في نیوزیلندا (

 ) ACT(  1991قانون التمییز لعام 

 (نیو ساوث ویلز)  1977لعام  قانون مناھضة التمییز 

 (كوینزلاند)  1991قانون مكافحة التمییز لعام 

 (جنوب أسترالیا)   1984قانون تكافؤ الفرص لعام 

 (جنوب أسترالیا)  1996قانون التشھیر العنصري لعام 

 (فیكتوریا)    1995قانون تكافؤ الفرص لعام 

 (فیكتوریا)  2001قانون التسامح العنصري والدیني لعام 

 (غرب أسترالیا)   1984قانون تكافؤ الفرص لعام 

http://www.eoc.sa.gov.au/
https://antidiscrimination.nsw.gov.au/
https://www.humanrightscommission.vic.gov.au/
http://www.eoc.wa.gov.au/
https://www.adcq.qld.gov.au/
https://www.hrc.act.gov.au/
https://adc.nt.gov.au/
https://www.humanrights.gov.au/
https://tikatangata.org.nz/
https://www.fwc.gov.au/
https://www.fairwork.gov.au/
https://www.google.com.au/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjTzsmh5P6BAxX5sFYBHTzdCtQQFnoECA0QAQ&url=https%3A%2F%2Fwww.era.govt.nz
https://www.csr.com.au/%7E/media/%20%20%20%20Corporate/Files/CorporateGovernance/923%20%20CSR%20Incident%20Reporting%20Policy%20%20March%202023
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 ) 2015قانون الصحة والسلامة في العمل في نیوزیلندا (

 معلومات السیاسة  .11
 الإدارة المالكة  .11.1

 الموارد البشریة

 تفاصیل المراجعة  .11.2
 شھرًا 12فترة المراجعة: 

 2024القادمة: نوفمبر تاریخ المراجعة 

 تقدیم الملاحظات  .11.3
 إذا كانت لدیك ملاحظات أو اقتراحات حول ھذه السیاسة، فیرجى الاتصال بأي عضو في فریق الموارد البشریة.

 

 

 


