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תקנון

למניעת הטרדה מינית והתנכלות על רקע מיני

	תחולה: הוראות תקנון זה חלות על עמותת משולחן לשולחן - לקט ישראל (להלן - "העמותה"), עובדיה, לרבות עובדי קבלן כוח אדם, חברות קשורות וחברות שירותים, המועסקים בפועל בעמותה, כמו גם נותני שירותים עצמאיים.


כללי:

העמותה שמה לה למטרה, למנוע קיום מקרי הטרדה מינית בקרב עובדיה ועובדים שפועלים בתחומיה ואתריה ולגלות אפס סבלנות לגילויים של התנהגות העולים לכדי הטרדה מינית ו/או עלולים לעלות לכדי הטרדה מינית. לפי סעיף 7(ד)(2) לחוק למניעת הטרדה מינית, התשנ"ח-1998 (להלן: "החוק"), נקבע בזאת תקנון העמותה כדלהלן: הטרדה מינית והתנכלות על רקע מיני פוגעות בכבוד האדם, בחירותו, בפרטיותו ובשוויון בין המינים. העמותה לא תשלים עם קיומן של תופעות אלו ומעין אלו.
הטרדה מינית והתנכלות על רקע מיני מהווים גם מעשים פליליים ועילה לתביעה בנזיקין, החל בכניסתו של החוק לתוקף, ביום כ"ט באלול התשנ"ח (20.9.1998). הטרדה מינית והתנכלות פוגעות ביחסי העבודה, מהוות הפרה יסודית של חובות האמון של העובדים וכן מהוות עבירת משמעת חמורה (הכל לפי העניין). הטרדה מינית והתנכלות אסורות לחלוטין על פי דין ובכלל זה בתחומי העמותה וביישום פעילותיה, גם מחוץ לתחומי העמותה ומעבר לשעות פעילות העובדים. 
תקנון זה נועד להבהיר את עיקרי הוראות החוק והתקנות למניעת הטרדה מינית ולהבטיח כי מקום העבודה, לרבות תהליך קליטת עובד חדש לעמותה, יהיה חופשי מתופעות פסולות של הטרדה מינית ו/או התנכלות שמקורה בהטרדה מינית. התקנון מהווה חלק מפעולות העמותה, לעשות כל מאמץ למנוע כל מקרה של הטרדה מינית במקום העבודה ולהבטיח לעובדות ולעובדים סביבת עבודה מוגנת וחפה מהטרדות מיניות. במקרה של סתירה בין תקנון זה לבין החוק והתקנות על פיו, החוק והתקנות גוברים., וניתן לעיין בהם כאמור בסעיף 9 לתקנון זה.
תקנון זה מנוסח בלשון זכר אך לעמותה ולעובדיה ברור כי הטרדה מינית יכולה להתבצע כלפי אישה או גבר כאחד, ועל כן תקנון זה תקף לשני המינים. 

העמותה מינתה את גב' פלג פירסט כאחראית למניעת הטרדה מינית (להלן: "האחראית למניעת הטרדה מינית")
בכל תלונה, שאלה או הבהרה הינך מוזמן/מוזמנת לפנות בכל שעה בעל פה או בכתב לאחראית למניעת הטרדה מינית בפרטי ההתקשרות הבאים:
טלפון נייד: _____0509622208___או בדוא"ל_______peleg@leket.org____
בנוסף, ניתן לפנות בכל תלונה, שאלה או הבהרה אל גב' ליאור זגר, מנהלת משאבי אנוש בארגון בפרטי ההתקשרות הבאים: טלפון נייד: 054-4456753 או בדוא"ל: liors@leket.org
חלק א': הגדרות הטרדה מינית והתנכלות
1.
מהי הטרדה מינית:

(א)
אם כי ברוב המקרים הטרדה מינית נעשית על ידי גבר כלפי אשה, הטרדה מינית יכולה להיעשות הן על ידי גבר והן על ידי אשה, כלפי גבר או אשה והחוק מכסה את כל האפשרויות הללו.


(ב)
על פי החוק והפסיקה, הטרדה מינית היא אחת משבע צורות התנהגות אסורות ואלה הן :



(1)
סחיטת אדם לביצוע מעשה בעל אופי מיני.




לדוגמא: מעסיק, או ממונה המאיים לפטר עובדת אם היא תסרב לקיים איתו יחסי מין.



(2)
מעשה מגונה



לדוגמא: עובד או ממונה הנוגע בעובדת לשם גירוי מיני או החושף עצמו בפניה, בלא הסכמתה.



(3)
הצעות חוזרות בעלות אופי מיני למרות שהאדם שאליו מופנות ההצעות הראה שאינו מעוניין בהן.

לדוגמא: התייחסות חוזרת לפן המיני במראו של אדם, למרות הבהרות של האחרון כי הדבר מפריע לו (אין צורך להראות "חוסר עניין" ביחסי מרות).


 (4)
התייחסות חוזרת למיניותו של אדם, אף שהאדם שאליו מופנות ההתייחסויות הראה שאינו מעוניין בהן.
לדוגמא: התייחסות חוזרת לפן המיני במראהו של אדם, למרות הבהרותיו שהדבר מפריע לו. ואולם אין צורך להראות אי הסכמה במקרים שיפורטו להלן. שליחת סרטונים, או מסרים ואמירות בלתי ראויים.



(5)
התייחסות מבזה או משפילה למינו או לנטייתו המינית של אדם, בין אם הוא הראה שהדבר מפריע לו ובין אם לאו.

לדוגמא: התייחסות חד פעמית לנטייה מינית, אמירה מבזה ביחס לכלל הנשים.
(התייחסות נלמדת מביטויים בעל פה, בכתב, בהתנהגות, בשליחת מסרים חזותיים או שמיעתיים, לרבות באמצעות הטלפון הנייד, מחשב, או חומר מחשב).


(6)
פרסום תצלום, סרט או הקלטה של אדם, המתמקד במיניותו, בנסיבות שבהן הפרסום עלול להשפילו או לבזותו ולא ניתנה הסכמתו לפרסום.
לדוגמא: הפצת סרטון באתרים פתוחים של תיעוד יחסי מין ללא הסכמת המצולמים, פרסום ועריכה גרפית של ראש אדם על תמונת עירום ללא הסכמתו, באופן שעלול להשפילו, פרסום תמונה בעלת אופי מיני של אדם ללא הסכמתו.
(7)
הטרדה מינית סביבתית
לדוגמא: תליית תמונות בעלות אופי מיני, צפייה בתוכן פורנוגרפי במקום העבודה, התבטאות בעלת אופי מיני שיש בכוחה להשפיל אף שאינה מכוונת לאדם מסוים, שימוש בביטויים גסים שיש בהם כדי להשפיל נשים/גברים.

(ג)
אי הסכמה


(1)
ככלל אדם צריך להראות שהוא אינו מסכים למעשה של הטרדה מינית. חובה זו אינה חלה לגבי אלה:

1. סחיטה (פסקה (ב) (1) לעיל);
2. התייחסות מבזה או משפילה (פסקה (ב) (5) לעיל);
3. ניצול של יחסי מרות בעבודה, תלות חינוך או טיפול- של קטין, חסר ישע (לגבי המעשים בפסקאות (ב) (3) ו- (4) לעיל);
4. ניצול תלות, במסגרת טיפול נפשי או רפואי- של המטופל במטפל (לגבי  מעשים בפסקאות ב(3) ו-(4) לעיל). 



(2)
אי הסכמה מראים בין במילים ובין בהתנהגות ובלבד שלא יהיה ספק סביר לגבי משמעות ההתנהגות.
(ד)
הגדרת יחסי מרות
· יחסי מרות אינם מוגבלים ליחסי מעסיק, או ממונה ישיר בלבד. 
· בבחינת המקרה יישקלו הנסיבות הרלוונטיות, לרבות פערי כוח, הפרשי גילאים, מעמד אישי וכלכלי, יכולת השפעה של בעל המרות על מעמדו ועתידו של העובד הכפוף (להלן: "הכפיף").
· במסגרת יחסי מרות, ההנחה היא שהכפיף יירתע מלהביע אי הסכמה או התנגדות לבעל המרות. בפסיקה נקבע כי מערכת יחסים מינית בין ממונה לכפיף, עשויה להיכלל במסגרת החוק למניעת הטרדה מינית, כאשר במערכת היחסים קיים יסוד של ניצול יחסי המרות בין השניים. לפיכך, נקבע כי על בעל המרות להוכיח כי מערכת היחסים הינה בהסכמה אמיתית והדדית של שני הצדדים ולא עקב ניצול יחסי המרות. 
(ה)
הגדרת יחסי השפעה
· בפסיקת בתי הדין לעבודה הוכרו גם "יחסי השפעה".
· אין מדובר ביחסי מרות, אבל גם אין מדובר ביחסי עבודה בין שני עובדים במעמד מקביל. ייתכן ש"השפעה" של האחד תנבע מוותק גדול יותר בעבודה, גיל מבוגר יותר, וותק מקצועי וניסיון גדולים יותר, או מוניטין והשפעה חברתית על עובדים אחרים (גם לפי תפיסה סובייקטיבית של הצדדים).
· במקרה של הטרדה מינית בין שני עובדים באותו תפקיד מקצועי, שקיימים ביניהם יחסי השפעה, כך שקיימים פערי כוחות מעמדיים בין השניים, העובד המוטרד לא יידרש להראות כי התנגד להטרדה, כפי שנדרש במקרה של עובדים מקבילים.
(ו)
איסור על יחסים רומנטיים/מיניים, ללא עדכון האחראית למניעת הטרדה מינית
· נוכח פסיקת בתי הדין לעבודה, מבהירה העמותה כי אין מקום לקיום קשרים מיניים, או רומנטיים בין ממונה לבין מי מהעובדים הכפיפים לו.
· יחסים כאמור בין ממונה לכפיף, עשויים להימצא כאירוע של הטרדה מינית אסור. גם אם מדובר ביחסים רצוניים, הדדיים, לכל דבר ועניין, קיים חשש לניגוד עניינים ופעילות בלתי מקצועית, כמו גם יצירת הטרדה מינית סביבתית.
· מאידך, מקום העבודה, כמקום אנושי, יש ויקרה שנפשם של שני עובדים תיקשר, הדדית ובהסכמה מלאה והם ירצו לממש קשר זוגי (כזה או אחר) מחוץ למקום העבודה, הגם שהחלו בקשר במסגרתו. קשר כאמור לא ייחשב כהפרת משמעת, רק אם זוג העובדים, יפנה לאחראית למניעת הטרדה מינית של העמותה ויעדכן אותה מראש על הקשר שנוצר ויצהיר על רצוניות וחופשיות הקשר מצד שני הצדדים.
· האחראית למניעת הטרדה מינית תכבד את פרטיות העובדים שהצהירו על קשר זוגי מרצונם החופשי, ולא תחשוף את הקשר הזוגי ברבים, ככל והעובדים המצהירים אינם רוצים בכך. מובהר כי יהיה על האחראית להעביר המידע אודות הקשר להנהלת העמותה, על מנת למנוע מצב של ניגוד עניינים ופגיעה בעבודה השוטפת, כתוצאה מהקשר.  
· לא ניתנה הודעה כאמור, בעת קיום הקשר, תיחשב אי ההודעה כהפרת משמעת חמורה. הפרת משמעת חמורה כאמור, עלולה להקים חזקה, בדבר היעדר הסכמה חופשית בקשר ובהתאם כי מדובר בהטרדה מינית והעמותה תידרש לנקוט צעדים בכל ההיבטים הללו ואחרים. 

2.
מהי התנכלות על רקע מיני?

(א)
על פי החוק למניעת הטרדה מינית וחוק שוויון הזדמנויות בעבודה, התשמ"ח-1988, התנכלות היא כל אחד מאלה, אם המעשה מתבצע במסגרת יחסי עבודה (ר' סעיף 4 להלן):



(1)
מעסיק או ממונה מטעמו פוגע בעובד או בדורש עבודה - כאשר מקור הפגיעה הוא הטרדה מינית, או בתלונה או בתביעה שהוגשו על רקע הטרדה מינית. ואולם לגבי הטרדה מינית מהסוג של הצעות חוזרות בעלות אופי מיני והתייחסויות חוזרות למיניותו של אדם, די שמקור הפגיעה יהיה הצעה אחת בלבד או התייחסות אחת בלבד. 

דוגמא: ממונה המונע את קידומה של עובדת עקב סירובה להצעתו החד- פעמית למגע מיני, או מעסיק/ממונה הפוגע בתנאי העסקה, לרבות צמצום זכויות עובד שהגיש תלונה על הטרדה מינית, או של עובד התומך בעובד שהגיש תלונה על הטרדה מינית.


(2)
מעסיק או ממונה מטעמו פוגע בעובד או בדורש עבודה - כאשר מקור הפגיעה הוא תלונה על התנכלות כאמור בסעיף זה או תביעה משפטית בשל התנכלות כאמור.



(3)
מעסיק או ממונה מטעמו פוגע בעובד או בדורש עבודה - כאשר מקור הפגיעה הוא סיוע של עובד לעובד אחר בקשר לתלונה או תביעה משפטית על התנכלות כאמור בסעיף זה.

דוגמא: עובדת מסרה עדות בקשר להתנכלות כלפי עובד אחר; המעסיק או הממונה מרעים את תנאי העבודה שלה בשל כך.

(ב)       הגנת תלונת שווא/תביעת שווא במשפט על התנכלות כאמור בפסקה א(2) או (3)- יוכלו המעסיק והממונה לטעון להגנתם כי העובד או דורש העבודה ידע כי התביעה או התלונה הוגשו על סמך פרטים שאינם נכונים. 

3.
מה יכול להיחשב כחלק מ"מסגרת יחסי עבודה"?

על פי החוק למניעת הטרדה מינית, הטרדה מינית או התנכלות ב"מסגרת יחסי עבודה" מתקיימת בכל אחת מ- 4 נסיבות חלופיות, אלה:


 (1)
במקום העבודה;


 (2)
במקום אחר שבו מתנהלת פעילות מטעם המעסיק;
דוגמא: אולם שבו מציגים המעסיק ועובדיו תערוכה של מוצרי המעסיק; מכון להכשרה או השתלמות שבו מתקיים קורס מטעם המעסיק; מסעדה שבה מתקיימת מסיבה מטעם המעסיק לעובדיו.


 (3)
תוך כדי עבודה;

דוגמא: נסיעה הנעשית בזמן העבודה במסגרת העבודה, כגון לשם ישיבת עבודה או דיון מחוץ למשרדי המעסיק, לרבות פעילות בחו"ל.


 (4)
תוך ניצול מרות ביחסי העבודה בכל מקום שהוא 
דוגמא: בביתו של ממונה, בחדר מלון, חדר ישיבות, מלון בנסיעה עסקית לחו"ל, מכונית וכיו"ב.
חלק ב': הטרדה מינית והתנכלות הן בלתי חוקיות

4.
הטרדה מינית והתנכלות הן בלתי חוקיות


(א)
הטרדה מינית והתנכלות על רקע מיני מהוות התנהגות בלתי חוקית הפוגעת בכבוד האדם, בחירותו, בפרטיותו ובשוויון בין המינים.


(ב)
הטרדה מינית והתנכלות מהוות (על פי החוק למניעת הטרדה מינית, ולעניין התנכלות - גם על פי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה) - 



(1)
עבירה פלילית, היכולה לגרום למאסרו של המטריד או המתנכל או לחיובו בקנס;



(2)
עוולה אזרחית, שבגינה ניתן להגיש תביעה משפטית; בתביעה כזו ניתן לתבוע פיצוי כספי וסעדים אחרים, קבועים או זמניים, מהמטריד, מהמתנכל, ובמקרים מסוימים - מהמעסיק של אלה.
5.
הטרדה מינית והתנכלות מהוות עבירות משמעת חמורות

הטרדה מינית והתנכלות מהוות עבירות משמעת חמורות, שעליה צפוי המטריד או המתנכל להתחייב בעונש משמעתי, כמפורט להלן בתקנון זה.
חלק ג': מדיניות העמותה ואחריותה

6.
הטרדה מינית והתנכלות מנוגדת למדיניות העמותה

הטרדה מינית והתנכלות פוגעות ביחסי העבודה, עומדות בניגוד למדיניות העמותה, והיא לא תשלים עימן.
7.
אחריות העמותה כמעסיק


(א)
העמותה פועלת ותמשיך לפעול בכל המישורים המפורטים להלן:



(1)
מניעת הטרדה מינית והתנכלות;



(2)
טיפול ביעילות בהטרדה מינית או בהתנכלות שידע עליהן;



(3)
תיקון הפגיעה עקב הטרדה מינית או התנכלות, או עקב הגשת תלונה או תביעה על אלה.


(ב)
העמותה אימצה שורה של צעדים מתקדמים על מנת להבטיח מניעת הטרדה מינית או התנכלות על רקע מיני, וטיפול בתלונה מעין זו לאחר קבלתה באופן ההדוק ביותר שניתן. בין היתר מינתה העמותה ממונה על הטרדה מינית, ומנהיגה נהלים ברורים לשם יצירת סביבת עבודה מכבדת.
8.
צעדי מנע

(1) כל ממונה וכל עובד בעמותה חייב להימנע ממעשים של הטרדה מינית והתנכלות במסגרת יחסי עבודה ולעשות כל שביכולתו כדי למנוע מעשים כאמור, והכל כדי ליצור, יחד עם הנהלת העמותה, סביבת עבודה בלא הטרדה מינית והתנכלות.
(2) עובדי העמותה יידרשו, מעת לעת, להשתתף בפעולות הדרכה והסברה בדבר איסור הטרדה מינית והתנכלות ומניעתן. יש ויתקיימו בעמותה פעילויות הסברה על ידי ארגוני נשים, או ארגונים חברתיים שפועלים למיגור הטרדות במקום העבודה, מבלי שתהיה לכך פגיעה במהלכה התקין של העבודה. ההשתתפות בפעילויות הדרכה מטעם העמותה הינה חובה. 
(3) כל עובד שייקלט בעמותה, יקבל מידע אודות זהות הממונה והמקומות בהם יוכל לעיין בתקנון.
9.       קבלת מידע, וממי
כל אחד מהעובדים זכאי ומוזמן לפנות אל האחראית על מניעת הטרדה מינית ולבקש ממנה, בכל עת, לעיין ואף לקבל העתק מכל אחד מהמסמכים המפורטים להלן:

· חוק למניעת הטרדה מינית, התשנ"ח-1998;
· תקנות למניעת הטרדה מינית (חובות מעסיק), התשנ"ח-1988;
· תקנון העמותה למניעת הטרדה מינית.

כל אחד מהעובדים רשאי, בכל עת, לקבל מידע על פעולות הסברה והדרכה בדבר איסור הטרדה מינית והתנכלות ומניעתן. 
כל אחד מהעובדים רשאי להתייעץ ולהביא מידע, באופן פרטי ותוך שמירה על פרטיותו, בכל הנוגע למיגור תופעת ההטרדה המינית וייעוץ לעניין זכויות נפגעים מהטרדה מינית.

חלק ד': מה לעשות אם הוטרדת מינית או אם התנכלו לך?

10.
(א)
אם אדם סבור שהטרידו אותו מינית או שהתנכלו לו, פתוחות לפניו שלוש אפשרויות לפי החוק. האדם יכול לבחור לנקוט באחת או יותר מבין אפשרויות אלה:



(1)
טיפול באחריות המעסיק: אם ההטרדה או ההתנכלות התבצעה "במסגרת יחסי עבודה", הנפגע יכול להגיש תלונה במקום העבודה (הפרוצדורה לעניין זה מפורטת בחלק ו' להלן).



(2)
הליך פלילי: הנפגע יכול להגיש תלונה במשטרה.



(3)
הליך אזרחי: הנפגע יכול להגיש, במגבלות תקופת ההתיישנות בדין תביעה בבית המשפט (בדרך כלל - בבית הדין האזורי לעבודה) נגד - 

· המטריד או המתנכל בעצמו;
· ואם הוא טוען שהמעסיק אחראי, גם המעסיק.


(ב)
מה הקשר בין ההליכים השונים המפורטים לעיל?



(1)
נפגע מהטרדה מינית או התנכלות יכול לבחור אם ליזום אחד או יותר מההליכים האמורים.



(2)
העמותה כמעסיקה יכולה להחליט איך ישפיעו הליכים פליליים או אזרחיים על אופן הטיפול שבאחריותה. 
חלק ה': הליך הגשת תלונה אצל העמותה וטיפול בה

11.
מי יכול להגיש תלונה, ובאילו נסיבות?


תלונה בגין הטרדה מינית או התנכלות יכולה להיות מוגשת לאחראית בעמותה על ידי אחד מאלה:
(1) עובד שטוען כי מעסיק, ממונה או עובד אחר, או לקוח, או ספק, או גורם קשור הטריד אותו מינית או התנכל לו במסגרת יחסי עבודה ;
(2) אדם אחר שטוען כי עובד של העמותה או ממונה מטעמה הטריד אותו מינית או התנכל לו, במסגרת יחסי עבודה;
(3) אדם אחר מטעמו של המוטרד;
(4) עובד כוח אדם ו/או עובד חברת שירותים שעבודתם מבוצעת במתחמי העמותה.  

12.
בפני מי מתלוננים?

(1) תלונה יש להגיש לאחראית. פרטיה מופיעים בתקנון זה, ויעודכנו ויפורסמו בהודעות חוזרים מעת לעת.
(2) הגיעה תלונה למנהל בעמותה, שאינו האחראית, יהיה עליו לעדכן את האחראית מיידית ומבלי שיפנה לטפל בתלונה, באופן עצמאי.
(3) האחראית צריכה לקיים בירור על פי דין להגיש סיכום וממצאים למנכ"ל ולצרף דין וחשבון על פעילותה (ללא חשיפת נתונים פרטיים). 


(ב)
אם האחראית היא האדם שמתלוננים עליו ("הנילון") או שהיא בעלת נגיעה אישית לנושא התלונה או למעורבים בה או שהיא מצויה בניגוד אינטרסים לתפקיד אותו היא ממלאה בעמותה, תוגש התלונה למנכ"ל העמותה, או לעורכת דין רחל הררי ליפשיץ בטלפון 0523623636 ותועבר, במקרה הצורך, לבירור באמצעות ממונה חיצונית. 

(ג)
אם הנילון היה עובד של קבלן כוח אדם המועסק בפועל בעמותה-



(1)
תוגש התלונה לאחראית מטעם הקבלן או לאחראית מטעם העמותה;


(2)
אם הוגשה התלונה לאחראית למניעת הטרדה מינית מטעם הקבלן, אותו אחראי/ת רשאי/ת להעביר את הטיפול בבירור התלונה לאחראית מטעם העמותה, ואם הועבר הטיפול כאמור – האחראי/ת מטעם הקבלן יודיע על כך למתלונן.

13.
תוכן התלונה


התלונה תכלול תיאור המקרה, לרבות:



(1)
פירוט זהות המעורבים במקרה ועדים, אם ישנם;



(2)
מקום האירוע;



(3)
במקרה שנטען כי בוצע מעשה של הטרדה מינית - אחד מאלה:




א.
האם המוטרד הראה למטריד שההתנהגות מפריעה לו;




ב.
האם יש בין המטריד למוטרד יחסי תלות, מרות וכד'.

14.
אופן הגשת התלונה והבירור

(א)
ניתן להגיש תלונה בכתב או בעל-פה.


(ב)
הוגשה תלונה בעל פה -



(1)
תרשום האחראית את תוכן התלונה;



(2)
המתלונן או מי שמגיש את התלונה מטעמו יחתום על התרשומת של האחראית כדי לאשר את תוכן הדברים לאחר שקרא את הפרוטוקול ואישר את תוכנו. 


(3)
האחראית תעביר למתלונן עותק מרישום התלונה, כשהוא חתום על ידה.
15.
בירור התלונה


(א)
התקבלה תלונה, האחראית –


(1)
תיידע את המתלונן באשר לדרכי הטיפול בהטרדה מינית או התנכלות לפי החוק (חלק ה' לעיל);


(2)
תפעל לבירור התלונה ולצורך כך, בין היתר, תשמע את המתלונן, תביא בפני הנילון את פרטי התלונה ותבקש את תגובתו, תשמע עדים, אם ישנם, ותבדוק כל מידע שהגיע אליה בעניין התלונה.



(3)
האחראית תרשום את דברי הנילון ותבקש ממנו לחתום על התרשומת.



(4)
במהלך בירור התלונה, לא תותר חקירה נגדית של מי מהצדדים או של עדים.
(5)
תרשומת האחראית למניעת הטרדה מינית הינם לשימושה בלבד, לשם בירור ההליך וקביעת ממצאים מסקנות והמלצות, לא יוצגו לאף צד ו/או לנציגי העמותה, אלא בצו שיפוטי תקף.
(6)
האחראית תשמור את התרשומות בתיקייה מאובטחת ייעודית.

(ב)
אחראית לא תטפל בבירור תלונה אם היא בעלת נגיעה אישית לנושא התלונה או למעורבים בה.


(ג)
בירור התלונה ייעשה ביעילות וללא דיחוי.


(ד)
בירור תלונה ייעשה תוך הגנה מרבית על כבודם ופרטיותם של המתלונן, הנילון ועדים אחרים, ובין היתר -



(1)
לא תגלה האחראית מידע שהגיע אליה במהלך בירור התלונה, לרבות התלונה, רישומים שעשתה במהלך בירור התלונה, אלא אם כן היא חייבת לעשות כן לשם הבירור עצמו או על פי דין;



(2)
לא תשאל האחראית שאלות בקשר לעבר המיני של מתלונן שאינו קשור לנילון, ולא תתייחס למידע על עברו המיני של המתלונן כאמור; האמור בפסקה זו לא יחול אם האחראית סבורה שאם לא תשאל שאלות או תתייחס כאמור, ייגרם עוול בלתי ניתן לתיקון לנילון.


(ה)
האחראית למניעת הטרדה מינית תעדכן את מנכ"ל העמותה על הגשת תלונה, לשם בחינת אמצעים למניעת הישנות הפגיעה, מתן עזרה ומניעת התנכלות עד לתום הבירור וקבלת החלטה באשר לאופן הטיפול במקרה.

(ו)
העמותה תגן על המתלונן/מוטרד, במהלך בירור התלונה, מפני פגיעה בענייני עבודה כתוצאה מהגשת התלונה או מפני פגיעה אחרת במסגרת יחסי עבודה שיש בה כדי לשבש את בירור התלונה; בין היתר תפעל העמותה, ככל הניתן, להרחקת הנילון מהמתלונן וככל שנראה לה נכון בנסיבות העניין. 
על הבירור חל חיסיון וכל המעורבים חייבים להקפיד על חיסיון ופרטיות וכבודם של הגורמים המעורבים. 

(ז)
בתום בירור התלונה תגיש האחראית בעמותה למנכ"ל העמותה, ללא דיחוי, סיכום בכתב של בירור התלונה בליווי המלצותיה המנומקות לגבי המשך הטיפול בה.


(ח)
היה הנילון עובד של קבלן כח אדם המועסק בפועל בעמותה, תגיש האחראית את סיכומו לאחראית מטעם הקבלן ולמנכ"ל העמותה.


(ט)
מבלי לגרוע מהאמור בסעיף 12 לעיל, נודע (בין היתר באמצעות מכתב אנונימי) לאחראית על מקרה של הטרדה מינית או התנכלות במסגרת יחסי עבודה, ולא הוגשה תלונה או שהמתלונן חזר בו מתלונתו, יועבר המקרה לבירור של האחראית; הועבר מקרה כאמור לבירור של האחראית או נודע לאחראית על מקרה כאמור, תקיים האחראית, ככל שניתן, בירור על אודות המקרה לפי סעיף זה, בשינויים המחויבים, ואם המתלונן חזר בו מתלונתו, תברר גם את סיבת החזרה מהתלונה.

16.
טיפול העמותה במקרה של הטרדה מינית או התנכלות


(א)
קיבלה העמותה את סיכומיה והמלצותיה של האחראית לפי סעיף 15(ז) לעיל, יחליט המנכ"ל בלא דיחוי ובתוך תקופה שלא תעלה על 7 ימי עבודה, לגבי כל אחד מאלה:



(1)
מתן הוראות לעובדים המעורבים במקרה, לרבות בדבר כללי התנהגות ראויים במסגרת יחסי עבודה והרחקת הנילון מהמתלונן, וכן נקיטת צעדים בענייני עבודה, והכל כדי למנוע את הישנות המעשה של הטרדה מינית או התנכלות, או כדי לתקן את הפגיעה שנגרמה למתלונן עקב ההטרדה או ההתנכלות;



(2)
פתיחה בהליכים משמעתיים לעניין הטרדה מינית או התנכלות על רקע מיני, היה ונמצא לכך בסיס מתאים המעוגן בהמלצות האחראית;



(3)
אי נקיטת צעד כלשהו (גניזת התלונה), אם הם סבורים שאין ממש בתלונה, או אם קיבלו את המלצת האחראית שסברה כי התלונה הוגשה שלא בתום לב.


(ב)
מנכ"ל העמותה יפעל ללא דיחוי לביצוע החלטתו לפי סעיף קטן (א) וימסור הודעה מנומקת בכתב על החלטתו למתלונן, לנילון ולאחראית; כן יאפשר למתלונן ולנילון לעיין בסיכום ובהמלצות.


(ג)
מנכ"ל העמותה רשאי, עקב שינוי בנסיבות, לשנות את החלטתו לפי סעיף קטן (א) או לעכב את ביצועה וימסור הודעה מנומקת על כך בכתב למתלונן, לנילון ולאחראית.

(ד)
על אף האמור בסעיף זה, רשאי מנכ"ל העמותה לדחות את החלטתו, לעכב את ביצועה או לשנותה, בשל הליכים משמעתיים או משפטיים הנוגעים למקרה נושא ההחלטה; העמותה תפעל באופן הבא:


(1)
תימסר הודעה מנומקת בכתב על כך למתלונן, לנילון ולאחראית;



(2)
כל עוד לא הסתיימו ההליכים כאמור, תפעל העמותה לפי הוראות סעיף 15(ו);



(3)
בתום ההליכים יקבל המנכ"ל החלטה לפי סעיף קטן (א).


(ה)
היה הנילון עובד של קבלן כוח אדם המועסק בפועל בעמותה, רשאים המנכ"ל, והקבלן להסכים בשאלה מי מביניהם יבצע את הוראות סעיף זה, כולן או חלקן.

(ז)
החליטה העמותה על נקיטת הליכים משמעתיים, אלו יבוצעו, ככל הניתן ללא דיחוי, בכפוף להליכי שימוע. עד לתום ההליך המשמעתי, תוסיף העמותה לפעול ככל הניתן, למניעת הישנות ההטרדה ו/או ההתנכלות ושמירת פרטיות וכבוד המעורבים.
(ח)
מטרת ההליך המשמעתי, בין היתר, ליתן ביטוי לעמדת העמותה כלפי מעשים של הטרדה מינית, משך ההטרדה, הפער בין המתלונן לנילון, קיום/אי קיום יחסי מרות, ביצוע התנכלות וכיו"ב נסיבות.
חלק ו': עיקר הוראות המשמעת הנהוגות בעמותה
17.
הטרדה מינית והתנכלות על רקע מיני, לרבות תלונה או תביעת שווא על הטרדה מינית או התנכלות, הן עבירות משמעת חמורות אשר העובר אותן יהיה צפוי לצעדים משמעתיים בהתאם להוראות הסכם העבודה החל עליו.

חלק ז': שונות

18.      עובד של קבלן כוח אדם המועסק בפועל אצל העמותה
1. לפי החוק והתקנות, במקרה שעובד של קבלן כוח אדם מועסק בפועל אצל העמותה (מעסיק בפועל):
(1) כל מה שנאמר בתקנון זה לגבי "עובד" כולל גם את אותו עובד של קבלן כוח אדם;
(2) כל מה שנאמר בתקנון זה לגבי "מעסיק" כולל גם את אותו מעסיק בפועל.
לכן, מעסיק בפועל נושא באותה אחריות שנושא מעסיק רגיל בגין הטרדה מינית והתנכלות שמבצע עובד קבלן כוח אדם המועסק אצלו.
2. הוראות מיוחדות מצויות בסעיפים 12(ג) ו- 15(ח) לתקנון זה. 

אחראית למניעת הטרדה מינית של העמותה על פי חוק למניעת הטרדה מינית:

עו"ד פלג פירסט,טלפון נייד: 050-9622208, דוא"ל:  peleg@leket.org
