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PREFACE 

Lors de la confection de ce manuel nous avons énormément bénéficié  des commentaires, feedback, inspiration et de l’encouragement de la plupart de nos collègues et amis. Il serait difficile de mentionner tous leurs noms mais nous aimerions étendre notre appréciation et nos remerciements à quelques uns pour leurs contributions combien importantes : 

· Louise Diamond, Président, the Peace Company, qui a dirigé l’élaboration du programme de CARE sur la diversité, et les membres de l’équipe GED, qui nous encouragent toujours à adapter et à créer de nouvelles méthodologies pour faciliter le dialogue sur les sujets différents. 

· Les Membres du Groupe ‘Sexual Exploitation Support’ pour leur engagement continu et leur dévouement dans la promotion de ces activités au sein de CARE 

· Ms. Naina Kapur, Directrice, Sakshi, qui nous a fourni des idées utiles  pour mener ces activités à travers les ateliers de sensibilisation dont elle assure la facilitation  pour le personnel de CARE  en Inde et au Sri Lanka.

· LE personnel de CARE Sri Lanka et Inde qui a participé aux séances de prise de conscience et qui nous a fait part d’un feedback très important.

· Un grand nombre de personnel de CARE  ont pris part à la révision et à l’édition du présent Guide. Parmi ceux-ci on peut citer : – Joy Shiferaw, Succession Management Coordinator; Allison Burden, Conseiller Régional sur les Programmes, ECARMU; Jock Baker, CARE International Groupe des Urgences ; et Stephane Cardinal, Vice Directeur Régional, SWARMU

· Susan Farnsworth, Vice Président Principal chargé du Programme, CARE USA, qui s’est chargé de vérifier que ce sujet soit traité en tant qu’une priorité importante à CARE et a constamment fourni l’appui nécessaire et l’encouragement pour faire avancer les travaux sur la prévention et la recherche de solutions à l’exploitation sexuelle. 
Ce document a été confectionné pour servir de guide au personnel chargé d’assurer la sensibilisation et la coordination de l’élaboration et de la mise en application de la politique  de lutte contre le harcèlement sexuel au niveau de l’organisation. Il met l’accent sur les aspects fondamentaux de harcèlement et d’exploitation sexuels sur le lieu du travail que tout le personnel associé à CARE doit connaître et  comprendre. Il s’articule autour des différents documents de formation disponibles  en la matière et s’inspire largement des différentes sessions de formations suivies ou organisées dans le passé.  Il n’est donc pas un document original mais un résumé de la documentation disponible pour  servir de guide de référence au personnel qui n’a peut-être pas beaucoup d’expérience dans la formation sur la problématique genre  surtout  les problèmes  relatifs au harcèlement et à l’exploitation sexuels. 

Les activités proposées dans ce manuel ne sont pas exhaustives et il existe beaucoup d’autres méthodologies, concepts et  méthodes qui ont été déjà utilisés dans les Bureaux de Pays et dans d’autres organisations.  Sur base de l’expérience de diriger les débats sur ce sujet, nous avons appris que, malgré l’importance pour nous d’exposer  notre vision et nos attentes en tant qu’organisation, nous devrions aussi  trouver des moyens pour permettre un débat ouvert sur ce qui est juste et ce qui ne l’est pas pour ce qui concerne certaines pratiques locales, traditionnelles ou nouvelles auxquelles il est difficile de trouver des solutions.  Il s’agit de la pratique de mariage précoce, de relations sexuelles et romantiques entre le personnel et les membres de la communauté ou les femmes qui utilisent l’influence sexuelle comme stratégie de gagne-pain. Nous encourageons les facilitateurs à explorer d’autres méthodologies existantes et les ressources locales qui peuvent compléter les activités  recommandées dans ce manuel.  Nous espérons que ce document constitue une documentation  qui peut encourager de nouvelles idées  et jouer un rôle catalyseur de créativité pour développer et approfondir notre compréhension tant organisationnelle qu’individuelle d’un sujet aussi important et sensible. 

Madhuri Narayanan







Vasuda Arora

Conseiller Principal, Parité Homme Femme et Diversité


Consultant

CARE USA

CHAPITRE 1
PREPARATIFS

Objectif: Déterminer l’intérêt et l’importance  du sujet et introduire le Guide de Facilitation  
A. Sur l’importance du problème… 

La vision de CARE International nous oblige à mettre l’accent sur la discrimination, la dignité, la sécurité et les droits de la personne humaine en tant qu’objectif essentiel de nos activités pour éradiquer la pauvreté.  Le harcèlement et l’exploitation sexuels constituent un problème qui touche au cœur de notre vision et nos valeurs et nous devons faire respecter ces valeurs dans notre programme ainsi que  dans toutes nos interactions  au sein de l’organisation et avec nos partenaires et les participants aux programmes. Puisque le problème d’abus sexuel par les employés des organismes d’assistance humanitaire a été soulevé en Afrique de l’Ouest en 2002,  nous avons eu un nombre sans cesse croissant d’incidents de harcèlement et d’exploitation sexuels au niveau des Bureaux de Pays. Nous sommes dans une position  de pouvoir (d’influence)  et si nous commençons à abuser  de ce pouvoir cela pose des questions fondamentales quant à notre légitimité.      

CARE voudrait, dans le cadre de son engagement, créer un environnement exempt de toutes formes  de discrimination, de harcèlement et d’exploitation et suivre une politique de tolérance zéro.  Au cours des deux dernières années, CARE a fourni des efforts explicites pour éveiller l’opinion publique ç la prise de conscience et à la sensibilité quant à l’importance du sujet et a assigné à tous ses Bureaux de Pays  un mandat d’adopter des politiques et procédures appropriées pour empêcher l’exploitation sexuelle et mettre en place  des mécanismes efficaces pour signaler et réagir à ces incidents. Ce guide de facilitation est centré exclusivement sur la sensibilisation de l’opinion publique sur le harcèlement et l’exploitation sexuels,  qui est l’une des manifestations les plus sévères de la discrimination  et de l’inégalité des relations de pouvoir dans notre environnement de travail. 

B.
A propos du Manuel et du Guide de Facilitation…

Ce guide de Facilitation comprend quatre principaux chapitres:

· Le thème du chapitre 1 est intitulé “Préparatifs”. Ce chapitre couvre une courte introduction sur le sujet, ce guide de facilitation  et les initiatives de CARE  prises à ce jour pour faire avancer  les travaux sur le harcèlement/exploitation sexuelle. En plus, il donne quelques indications quant aux  activités préalables à l’atelier et certains conseils utiles  sur la facilitation pour aider à planifier et à organiser avec efficacité les travaux de l’atelier. 
· Le Thème du Chapitre 2 est “ Présentation”. Ce chapitre  propose certaines activités pour présenter les participants les uns aux autres et les familiariser avec le programme et le processus de l’atelier. 

· Le Thème du Chapitre 3 est “ Prise de Conscience”. CE chapitre contient des exercices  visant à créer une prise de conscience de base sur le problème de harcèlement / exploitation sexuel et permet  aux participants  de réfléchir et de soulever quelques questions importantes. 

· Le Thème du Chapitre 4 est ” Prendre des Mesures de Prévention et de Réaction”. Ce chapitre comprend des activités  à faire pour faciliter le travail aux participants  à travers certaines des masures éventuelles pour prévenir et  réagir  au harcèlement et à l’exploitation sexuels sur le lieu du travail. Par ailleurs, il vise à orienter les participants sur certaines des politiques et initiatives importantes de CARE. 

Conformément aux principes de simplicité et de facilité de lecture, la description de chaque activité  ou exercice  respecte le même format  que celui présenté  dans l’encadré suivant. 


‘Polycopiés’ exigés parce que les différents exercices ont été rassemblés à la fin et non après chaque exercice, pour pouvoir les repérer facilement et en faire des copies à distribuer le cas échéant.  

Le manuel se termine sur une liste de “Documents proposés pour la lecture”(‘Suggested Readings’) aux facilitateurs pour renforcer leur propre perspective sur le problème et les familiariser avec les documents clés élaborés et diffusés au sein de CARE sur le problème de harcèlement/exploitation sexuel. 
Le chapitre sur les ‘ Ouvrages de Référence’ contient la liste de tous les livres/documents/matières,  publiés ou non publiés, qui ont été consultés ou utilisés au cours de l’élaboration de ce Guide. 

C. A propos des réalisations de CARE à ce jour…

Au printemps de l’an 2002, CARE USA a formé une équipe de travail pour formuler des recommandations sur les moyens de prévention et de trouver des solutions aux cas d’exploitation sexuelle dans le contexte des programmes de CARE en général. Cette action s’inscrivait dans le cadre  d’une réponse  aux cas signalés d’exploitation sexuelle des futurs bénéficiaires  par le personnel issu des organisations d’assistance humanitaires en Afrique de l’Ouest.  Bien que les enquêtes aient montré que aucun employé de CARE  n’était impliqué dans l’exemple cité, le potentiel de tels incidents a été reconnu. Le rapport de l’équipe de travail soulignait l’urgence de la nécessité de mettre en place des mécanismes pour prévenir l’exploitation sous toutes ses formes et intervenir dans de telles allégations  d’exploitation et d’abus sexuels des partenaires du projet.  

Résumé des activités essentielles 

· CARE USA a adopté une politique /un Code de Conduite pour mettre l’accent sur la responsabilité du personnel vis-à-vis de la communauté des participants au programme pour ce qui concerne le harcèlement et l’exploitation.

· Un groupe intrinsèque composé de personnel sélectionné représentant toutes les régions géographiques, les fonctions clés et les divisions de CARE USA a été mis sur pied pour assurer la supervision et prodiguer des conseils au niveau de la mise en application des recommandations de l’Equipe de Travail. 

· CARE a approché d’autres organisations tant internationales que nationales  pour collecter et évaluer leurs politiques et leurs actions en vue d’identifier les domaines qui nécessitent une synergie afin de s’occuper plus efficacement des incidents de cas d’exploitation sexuelle et promouvoir l’apprentissage au sein de l’organisation.  

· Un cadre holistique et des orientations  pour ajuster et mettre en œuvre  la politique/ Code de Conduite  et les procédures de prévention de l’exploitation sexuelle ont été rédigés  pour soutenir le travail des Bureaux de Pays. 

· Un exercice systématique a été  fait pour mettre au point la situation de l’élaboration et la mise en application du Code de Conduite/politique  et les procédures dans les Bureaux de Pays  à travers les cinq régions d’opérations de CARE. L’exercice de mise au point a révélé que  les Bureaux de Pays sont à des niveaux différents dans la mise en œuvre des mesures prises. Les mesures spécifiques ont été prises pour renforcer les systèmes  de suivi (monitoring) des projets qui impliquent les montants élevés de ressources / transferts de biens. 

· Il est important de noter que le travail sur la prévention de l’exploitation sexuelle  est soutenu par l’Initiative de l’Egalité entre les Hommes et les Femmes et la Diversité de CARE USA. Plus de 90% des Bureaux de Pays  ont terminé l’analyse de l’écart remarquable au niveau de l’Egalité entre les Hommes et les Femmes et la Diversité Organisationnelle pour explorer  les problèmes de représentation, de confiance, d’apprentissage et de responsabilité et ont initié des mesures pour améliorer les politiques organisationnelles, les systèmes et les cultures  en réponse aux résultats  des analyses. 

· En mai 2005, plus de 90% des Bureaux de Pays de CARE USA ont adopté les politiques et les procédures du personnel pour prévenir et chercher des réponses aux incidents de harcèlement et d’exploitation sexuelle. 

D. A propos des activités préalables à l’atelier…

Pour assurer l’efficacité et la réussite de tout atelier, la planification préalable à l’atelier est nécessaire. Il est utile de se souvenir de certains des  éléments généraux   des préparatifs  qui précèdent l’atelier. 

· Lieu
Reconnaissant le caractère sensible que revêt le sujet, il est recommandé un atelier en internat.  Un lieu hors du campus fournirait de l’espace suffisant aux participants pour se concentrer totalement sur l’atelier sans se soucier des délais imminents et de la gestion des travaux de bureau qu’il faut combiner avec la participation à l’atelier. L’atelier organisé en internat  permet des discussions informelles au-delà  des séances de l’atelier, qui sont utiles pour absorber ce qui se dit pendant l’atelier.  En plus, il permet la flexibilité en termes de temps, quelques exercices pouvant s’étendre au-delà du délai leur imparti, si nécessaire.  Toutefois, il est impossible d’organiser un atelier en internat, le lieu choisi doit être situé au centre pour le rendre commode à tous les participants qui le suivent. Egalement, il faut bien sûr tenir compte des considérations budgétaires lors de la décision sur le lieu à abriter l’atelier. 

· Duration 
L’idéal serait qu’un atelier sur la sensibilisation de l’opinion publique sur le harcèlement /exploitation sexuelle sur le lieu du travail soit organisé pendant deux jours. Il faut accorder du temps suffisant pour permettre un dialogue franc et honnête. Ceci est recommandé parce que le problème discuté peut créer un sentiment de gêne et exige une profonde compréhension des expériences, au-delà de la connaissance théorique.  Cependant, suite à de multiples facteurs, il ne serait pas toujours possible d’organiser un atelier pareil  pendant deux jours.  Donc, compte tenu de l’importance du problème, il est recommandé de tirer le plus de profit  du temps disponible en modifiant  les exercices ou les idées présentées dans le présent manuel pour créer une plate forme afin de réfléchir sur  les problèmes pour faire au moins une sensibilisation de base.   

La participation à cette formation devrait être fortement encourage et programmée à une période qui permet le maximum de préparatifs.  

· Sélection des participants
La diversité parmi les participants en termes de domaines d’intérêt du programme, de contexte socio culturel, d’emplacement, de nationalité, de sexe etc fournira des perspectives diverses et des expériences requises pour s’occuper d’un problème aussi important. Un groupe fort de 15 à 20 participants est idéal  pour un tel atelier.  

Compte tenu de la  sensibilité du problème, il est important  de faire attention quant à la dynamique de pouvoir parmi les participants. D’habitude, il est conseillé d’avoir un groupe homogène de participants en termes de niveaux / position dans l’organisation pour s’assurer que les participants à un atelier donné se sentent libres  pour partager  leurs sentiments  et leurs opinions ouvertement. Cependant, si cela s’avère impossible, il faut prendre caution pour structurer  les exercices  de manière à les rendre favorables au partage franc.  Par exemple, dans les exercices  qui requièrent  le travail en sous groupe, les participants issus du même niveau peuvent intégrer le même groupe. 

· Connaissances Préalables sur les Participants
Il est utile de disposer d’information sur le contexte professionnel et personnel des participants pour que les exercices soient adaptés afin de correspondre à leur contexte. Les informations sur le parcours professionnel pourraient comprendre : le nombre d’années passées dans les activités en association avec CARE la nature et le contexte dans lequel ils opèrent, leur contexte socioculturel etc. Par ailleurs, il est utile d’avoir une idée sur ce qu’ils pensent, leurs sentiments et leurs connaissances sur le harcèlement/exploitation sexuel sur le lieu du travail. Ceci pourrait se faire à travers des réunions informelles et des appels téléphoniques. Voir Prospectus – 1 pour quelques questions proposées. 

· Méthodologie 
L’atelier doit utiliser la méthodologie participative et interactive. Il s’agit d’un problème sensible qui nécessite la facilité dans les discussions et la méthodologie qui permet aux participants de faire entendre leurs points de vue, leurs doutes, leurs craintes, leur gêne etc… Les jeux de rôle, le travail en petit group et des jeux permettent le déroulement des discussions dans une atmosphère sans menace.  Partager les exemples des réalités de la vie s’avère être un puissant coup  qui touche les ‘cœurs’ des participants. 

· Langue

Il est également important de décider  de la langue  à utiliser en tant que moyen de communication. Pour les participants qui ne sont pas familiers ou qui ne parlent pas couramment la langue principale utilisée pendant l’atelier, il faut préparer les interprètes avant l’atelier et tous les polycopiés et tout autre document de lecture  à partager par les participants  doivent être traduits dans les langues exigées. 

· Sélection des Facilitateurs 

Puisque le harcèlement / exploitation sexuel  est généralement considéré comme étant seulement le ‘problème de femmes’  on s’attend à ce que les femmes  facilitent l’atelier. Cependant, pour rompre avec  ce stéréotype il est recommandé  d’avoir un homme et une femme comme facilitateur. Avoir deux facilitateurs est toujours une meilleure idée pour partager la responsabilité et rompre la monotonie.  Selon les exigences du contexte, il faut décider  si les facilitateurs  feraient partie du personnel externe ou interne  ou s’il faut avoir un mélange : un expert interne et un expert externe. Il est fortement conseillé  de recruter un facilitateur externe  équipé de connaissance en matière de facilitation parce que le sujet  est assez délicat.  

· Documents à lire  
IL est utile de partager brièvement quelques informations avec les participants avant  l’atelier pour leur donner  des orientations sur le but de l’atelier et le contexte dans lequel il a été programmé. Cela implique une brève présentation des étapes (activités) importantes réalisées par le Bureau de Pays dans  la promotion d’un environnement organisationnel exempt de discrimination, de harcèlement et d’exploitation,  le respect des valeurs intrinsèques : Intégrité, Respect, Engagement, Excellence et Diversité. En plus,  vous pourriez aussi  partager un article sur un incident, dans le cadre de la réalité de la vie, qui touche sur le harcèlement  sexuel  sur le lieu de travail à CARE ou en dehors  de celle-ci pour encourager les participants à réfléchir sur  le problème  et se présenter à l’atelier avec  des questions à l’esprit. 

· Documentation

La documentation fait partie intégrante de tout atelier et peut servir  de ressource utile dans l’avenir. Il est conseillé de décider sur le but, l’audience et la portée de la documentation au moment de la planification  et d’identifier la (les) personne(s) appropriée(s) pour la documentation. 

E.A propos de la facilitation…

La réussite d’un atelier est largement déterminée par la qualité de la facilitation. Bien qu’il n’y ait pas de meilleure façon de facilitation et que chaque personne apporte sa personnalité  et sa créativité  à la facilitation, les principes directeurs suivants  pourraient agir sous forme de rappel  pour rendre l’atelier plus efficace. 

· Encourager un dialogue constant 

Pour aider les participants à développer une compréhension commune et partagée sur le problème il est important de donner de l’espace suffisant  et une occasion  à chacun  pour  soulever ses problèmes, partager les doutes  ou les craintes et parler haut et fort ce qui leur tient à cœur. A travers un dialogue ouvert la plupart des problèmes  peuvent  être résolus  et une perspective positive partagée  peut se développer. 

· Créer un environnement sans menace et sans jugement 
Il est essentiel de créer un environnement sécurisant et inspirant de la confiance pour permettre le partage d’idées ouvertement. Cela peut se faire en mettant l’accent sur la confidentialité et en assurant les participants qu’aucune idée partagée  ne sera utilisée à leur encontre et ne filtrera pas des locaux de l’atelier. Il est important tout  au long de l’atelier de ne pas négliger, mépriser  ou de se montrer choqué  à l’égard de toute chose  que partagent ou dont doutent les participants. Alors que le but de l’atelier est de sensibiliser  les participants il est utile de ne pas oublier qu’il y a des choses que nous ignorons tous  et que nous nous heurtons tous à des obstacles dans notre apprentissage et que le changement d’attitude est un long processus.  Les changements immédiats sont rares à trouver, vu nos mentalités profondément enracinées mais différentes. Si les facilitateurs  sont ouverts à écouter  les diverses opinions de façon à ne pas formuler de jugement,  les participants seront davantage ouverts à l’écoute  d’où leur changement de mentalité. 

· Synthétiser et mettre en place des interrelations 
Une bonne facilitation exige un résumé des différentes discussions  qui ont eu lieu pendant l’atelier. C’est une meilleure pratique de résumer les points forts ayant marqué chaque exercice  et mettre l’accent  sur le message essentiel à tirer de l’exercice. En plus, il est utile d’établir une liaison entre le problème de harcèlement/exploitation sexuel et les problèmes relatifs à la violence sexuelle, aux droits humains, au genre, à la puissance, à l’égalité, à la justice etc., dans la mesure du possible. 

· S’assurer du message que l’on veut véhiculer d’une façon bien définie et non impressionnante 

Il est important, en tant que facilitateur, de ne pas être directif et d’imposer forcément ses propres points de vue.  L’équilibre précaire entre le fait d’être assertif et être agressif est difficile mais essentiel à maintenir. Si certains participants dominent les discussions ou s’il y a une discussion circulaire qui renforce les mythes populaires, le facilitateur devra donner une orientation, dissiper toutes mauvaises perceptions et tous les mythes pour aider les participants à se concentrer. Cependant, il ne faut pas que ce geste s’interprète comme une pression pour faire avancer son propre programme.     

· Rappelez-vous que le harcèlement sexuel n’est pas seulement un problème de femmes.  

Le harcèlement sexuel est souvent considéré comme un problème de femmes, les femmes étant considérées comme les victimes et les hommes comme les auteurs. Il est important de trouver une solution à cette généralisation excessive tout au début de l’atelier. Les facilitateurs doivent être prudents pour dire que l’exploitation/harcèlement sexuel est un problème  qui concerne à la fois les hommes et les femmes de la même façon  lors  du résumé des discussions engagées tout au long de l’atelier.  

Echantillon de Programme de l’Atelier 
	Journée 1
	Activité
	Durée Estimée 

	Activité 1
	Présentations des Participants 
	20 minutes

	Activité 2
	Attentes et Programme de l’Atelier 
	30 minutes

	Activité 3
	Normes de l’Atelier et Logistique 
	20 minutes

	Activité 4
	Réflexions Positives et Négatives 
	30 minutes

	PETITE PAUSE 
	
	

	Activité 5
	Histoire sur le Dilemme d’une Femme 
	60minutes

	Activité 6
	Mythes et Réalités
	50 minutes

	PAUSE DEJEUNER 
	
	

	Activité 7
	Privilèges et Responsabilités
	40 minutes

	Activité 8
	Différentes Formes de Harcèlement Sexuel
	120 minutes

	Terminer la journée sur certaines réflexions avec les Participants, puis organiser une réunion  avec ‘eyes’ et ‘ears’ du groupe. 

	JOURNEE 2
	Activité
	Durée Estimée 

	Activité 9
	Chasse au Trésor
	60 minutes

	PETITE PAUSE
	
	

	Activité 10
	Définitions
	75 minutes

	Activité 11
	Expérience Intime
	15 minutes

	PAUSE DEJEUNER
	
	

	Activité 12
	Actions Individuelles et Organisationnelles 
	80 minutes

	Activité 13
	Politiques et Initiatives de CARE 
	40 minutes

	Activité 14
	Clôture 
	30 minutes


Note: Il faudrait allouer au moins deux jours à l’atelier pour enrichir les interactions et pour renforcer l’efficacité. 
CHAPITRE 2  

PRESENTATION 

Objectif: Présenter les Participants, le Programme 

et la Portée de l’Atelier 
Activité 1- Présentations des Participants                               


Objectif:  

Instructions: 

· Souhaitez la bienvenue des participants à l’atelier et faites une brève présentation de vous-même. 

· Demandez à chaque participant de dire son nom, ce qu’il signifie, s’il y a lieu, un à un. Au fur et à mesure qu’ils citent leurs noms, demandez-leur  de partager  une qualité /attribut positif qu’ils associent  à la lettre commençant leur nom.

· N’acceptez pas  les attributs négatifs et demandez au groupe de suggérer un attribut si  (un) certain(s) participant(s)  est (sont) incapable(s) de penser sur un attribut positif.

Questions pour le compte rendu: Aucune

Message Essentiel/Synthèse: Aucun
Conseils aux Facilitateurs: 

· Envisager d’inviter le Directeur de Pays ou une personne  membre du personnel clé  pour faire quelques réflexions à l’ouverture de l’atelier et qui souligne l’importance  de ces travaux. 

Liste du Matériel et Polycopiés: Aucun
Activité 2 – Attentes et Programme de l’Atelier                 

Objectif: 
Partition du temps:

· Donner les instructions et consigner sur du papier les espoirs et les craintes - 10 minutes

· Discussion sur les espoirs et les craintes – 10 minutes

· Partager le plan de l’atelier- 5 minutes

· Synthèse - 5 minutes

Instructions:

· Transcrire tout le plan de l’atelier sur un flip chart 

· Distribuer deux cartes à chaque participant.

· Demander aux participants d’écrire ce qu’ils attendant de l’atelier sur la première carte. En plus, sur la deuxième carte, demandez-leur d’y écrire une crainte /inquiétude quelconque qu’ils pourraient avoir  en ce qui concerne le processus ou le contenu  de l’atelier.

· Lorsque tout le monde a terminé d’écrire, ramasser les cartes et les mettre sur un tableau / un mur à la vue de tout le monde.  

· Partager les principales attentes qui seront couvertes  en se référant au plan de l’atelier. 

· Discuter des attentes restantes  et expliquer les sujets dont on pourrait s’occuper  et ceux qui sont en dehors  de la portée de l’atelier. 

· Reconnaître les craintes partagées par les participants  et leur dire que ces craintes pourraient trouver  des solutions  au cours de l’atelier.

· Clôturer la séance  avec une brève discussion  sur le message clé.  

Questions pour le compte rendu :

· Le programme proposé répond-il à vos attentes ?

· Y a-t-il quelque chose d’important  ou de signifiant qui fait défaut ? 

· Voyez-vous un quelconque modèle ou tendance  dans les craintes exprimées par les participants ? 

· Comment peut-on faire face ou réagir à ces craintes ? 

Messages Essentiels/Synthèse:

Souligner le fait qu’il s’agit d’un atelier de sensibilisation au niveau de base  pour orienter les participants sur le problème  de harcèlement et d’exploitation sexuels sur le lieu du travail.  Il ne constitue que la première étape et non  un atelier exhaustif.  Il faudrait un atelier de suivi pour approfondir le dialogue  sur les différents aspects du problème de harcèlement /exploitation sexuel.  Peut–être ne peut-il pas donner toutes les réponses mais il va tenter de dégager plusieurs questions importantes. 

Conseils aux Facilitateurs:

· Laisser les participants se rendre compte qu’il n’y a pas de réponse correcte ou fausse et qu’ils doivent se sentir à l’aise d’écrire tout ce qu’ils ressentent. 

Liste du Matériel et des Polycopiés: Le flip chart sur lequel sont indiqués l’objectif de l’atelier et le programme, des marqueurs en couleur, le tableau pour afficher le flip chart, cartes 4 x 6, stylos, tableau pour afficher les cartes, les jambes du tableau/ le ruban adhésif.

Activité 3 – Normes et Logistique de l’Atelier                   

Objectif: 
Partition du temps: 

· Donner les instructions  et s’accorder sur les règles / normes fondamentales - 10 minutes

· Informations relatives à la logistique - 10 minutes

Instructions:

· Parler aux participants de l’importance de respecter certaines normes de base pendant l’atelier pour en assurer la réussite et le rendre productif.

· Afficher un flip chart préalablement préparé sur lequel vous avez transcrit les normes de base de l’atelier  qu’il faut respecter (polycopié #2).

· Demander aux participants d’ajouter à la liste ou de suggérer tous les changements qu’ils voudraient y apporter. 

· Lorsque les normes de l’atelier ont été finalisées à travers une brève discussion, demander aux participants de s’y conformer tout au long de l’atelier et aussi de tenir les uns les autres responsables. 

· Informer les participants sur l’heure de début et de clôture, les pauses thé, les pauses déjeuner, l’emplacement des toilettes et tout autre détail d’ordre administratif. 

· Informer les participants que vous allez consacrer vingt minutes à la fin de chaque journée pour évaluer le processus et la méthodologie qui sont en train d’être adoptés. 

· Les participants pourraient soit en parler ouvertement ou  écrire les questions et leurs commentaires  sur un morceau de papier sans mentionner leurs noms et le glisser dans une boîte prévue à cet effet dans la salle.

· Leur dire que l’objectif est de s’assurer que toute défaillance ou manquement susceptible de surgir  pourrait être traité dans les séances ultérieures.

· En plus, demander à deux volontaires qui vont agir en tant que « eyes » et «  ears » (témoins oculaires et auditifs)  du groupe et qui devront faire rapport au facilitateur à la fin de chaque journée ou pendant les pauses thé ou déjeuner pour réfléchir sur le processus / la méthodologie et partager tous les problèmes qui surgissent.
· Informer les participants  sur  les personnes désignées comme responsables de la documentation  sur le déroulement de l’atelier. 

Questions de compte rendu: Aucun

Messages Essentiels /Synthèses: Clôturer la séance en mettant l’accent sur l’importance des normes suivantes pour l’atelier. 

Conseils aux Facilitateurs: 

· Quelques suggestions concernant les normes de l’atelier peuvent être trop idéalistes ou non pratiques. Rationaliser la liste  pour s’entendre seulement sur celles qu’on peut suivre de façon réaliste.

· Vous pouvez envisager d’avoir de nouveaux volontaires “eyes” et “ears” du groupe pour chaque journée. 

Liste du Matériel et Polycopiés: Flip chart, marqueurs en couler, tableau pour afficher le flip chart, polycopié #2, boîte où glisser le feedback /les questions. 

Activité 4 – Réflexions Positives et Négatives                       

Objectif: 
Partition du temps

· Donner les instructions  et discussion en  équipes de deux - 15 minutes

· Discussion et Synthèse - 15 minutes
Instructions:

· Demander aux participants  de s’asseoir en cercle et de former équipe avec la personne assise à leur droite. 

· Lorsque les équipes de deux sont formées, demander aux participants de partager une réflexion négative et une réflexion positive à propos du débat sur le problème de harcèlement et d’exploitation sexuels tant sur le plan de l’atelier que sur celui de l’organisation.

· Si nécessaire, partager un exemple  d’une réflexion positive parce qu‘elle va rompre le silence gênant qui entoure ce problème qui prévaut’ et l’exemple d’une réflexion négative parce qu‘elle est toujours  exprimée  pour être la belle affaire’ ou ‘ elle est toujours banalisée sans lui accorder une attention sérieuse  qu’elle mérite. 

· Il faut dire aux participants qu’ils ne doivent pas écarter les réflexions partagées par leurs partenaires respectifs  mais plutôt réserver leurs jugements ou débattre pour savoir si les points de vue exprimés sont vrais ou faux. 

· A la fin du partage des opinions au sein d’équipes de deux, demander aux participants de regagner le cercle. Réfléchir sur les pensées qui surgissent et demander aux participants ce qu’ils ressentent  après avoir entendu les préoccupations et la motivation  partagées par tout le monde.

· Copier les thèmes /problèmes essentiels  sur un flip chart.  Parler brièvement des principales préoccupations. 

· Clôturer la séance en  reconnaissant qu’il s’agit d’un problème délicat qui peut créer un sentiment de gêne et de divergence et que les gens peuvent en exprimer des points de vue différents, sur base de leurs expériences.

Questions pour le compte rendu: 

· Remarquez-vous une quelconque tendance ? 
· Est-ce que cela vous informe sur les mécanismes de soutien et de résistance  dans l’environnement organisationnel pour faire avancer ces activités ? 
Messages Essentiels/Synthèse:

Terminer la séance en renforçant les réflexions positives partagées par les participants.  Reconnaître que les réflexions négatives qu’ils partagent  sont valables en ce sens qu’elles émanent de leur connaissance et de leur expérience personnelle. Ce qui est valable est le partage ouvert  des réflexions positives et des réflexions négatives à travers l’atelier pour qu’elles puissent être traitées de façon appropriée à travers un dialogue sans le jugement des uns et des autres.  

Conseils aux Facilitateurs:

· Le but de cet exercice est de fournir aux participants une plate forme pour faire entendre leurs inquiétudes, doutes, passions, et motivations, pour ainsi leur permettre  de discuter et d’être informés sur le problème sans se sentir menacé. 

· Quoique vous ayez besoin de bâtir sur les réflexions positives communes, prenez note de certaines  des réflexions négatives communes pour qu’elles puissent faire l’objet de débat/ trouver des réponses  au cours de l’atelier.
Liste du Matériel et des Polycopiés: Flip chart et un tableau pour afficher le flip chart. 

 Activité 5 – Histoire sur le Dilemme d’une Femme                     


Objectif: 

Partition du temps:

· Présentation de l’Histoire - 5 minutes

· Discussion en Sous Groupes  - 25 minutes 

· Discussion en plénière– 30 minutes

L’Histoire
:

Meena vit dans un petit village avec son mari. Elle se rend souvent à la ville la plus proche, traversant un large fleuve et moins profond, pour acheter des vivres et des biens pour leur ménage. Une fois, alors qu’elle était en ville, elle se sent attirée vers un jeune étranger. Ils tombent amoureux. Chaque jour elle traverse le fleuve pour rencontrer son amant, mais retourne à son  village pour préparer le souper à son mari. Un jour, elle et son amant sont retardés en ville par une violente trompe d’eau.  Lorsque la pluie cesse, elle retourne  pour traverser le fleuve  et apprend, avec frayeur, que le fleuve a quitté son lit. Le fleuve n’est plus large, mais plutôt profond  et rapide. Il n’y a pas de coin par où elle peut traverser le fleuve, et s’elle ne rentre pas vite au village, elle ne pourra pas préparer le souper à son mari. 

Lorsque Meena  marche en amont vers le village suivant, elle constate trois façons  dont elle peut traverser saine et sauve le fleuve:

a) Meena peut traverser un pont de corde  vers l’autre rive du fleuve pour ensuite regagner son village. Cependant, elle sait que juste sur l’autre  côté du pont vit un violeur ;  

b) Meena peut prendre le dernier ferry qui traverse le fleuve mais le passeur insiste qu’elle doit avoir des relations sexuelles avec lui  pour monter dans son bateau; 

c) Meena peut traverser le fleuve à la nage, mais le courant est rapide et elle ne sait pas bien nager.  

    Que doit faire Meena et pourquoi ? 

Instructions:

· Lire à haute voix l’histoire précédente au groupe et lui demander de former en deux sous groupes.  

· Leur donner une copie de l’histoire et les inviter à discuter sur l’option que, selon eux, Meena devrait choisir et pourquoi ? 

· Lorsqu’ils ont fini d’échanger en sous groupes, animer une discussion  sur les raisons  qui expliquent les différentes options parmi lesquelles elle peut choisir.  

Questions pour le compte rendu: 

· Etait-il difficile de parvenir à une option ? Si oui, pourquoi ?

· Proposeriez-vous une option différente si Meena n’était pas mariée, était célibataire? 
· Y a-t-il une différence entre le viol et le consentement à fournir des services sexuels en vue d’obtenir quelque chose?
· Quelles étaient les hypothèses que vous avez avancées sur la situation, les personnages et les relations ? 
· Pour quoi les femmes sont-elles plus exposées au harcèlement et à l’exploitation sexuels que leurs collègues masculins ? 
Messages Essentiels/Synthèse:

La façon dont nous réagissons au harcèlement et à l’exploitation sexuels  sur le lieu de travail  est influencée par nos points de vue sur le sexe, les normes de la sexualité et la violence sexuelle. Il est nécessaire d’être conscients de nos perceptions et de continuer à les revoir à la lumière des différentes opinions et expériences. Il est important d’avoir l’esprit ouvert et prêt au changement. 

Conseils aux Facilitateurs:

· Reconnaître que le harcèlement sexuel constitue un problème délicat qui peut  créer un sentiment de gêne et de divergence.

· Créer un espace sécurisant et sans jugements des uns et des autres pour permettre aux participants d’explorer leurs points de vue ouvertement. 

· Au fur et à mesure que les participants exposent les raisons justifiant les choix qu’ils ont faits,  signaler le rôle de notre éducation et de notre contexte socioculturel pour modeler  nos opinions sur les normes de la sexualité. 
· Reconnaître qu’il n’existe pas de point de vue ou de savoir être ‘correct’ en ce qui concerne la sexualité. Nous avons le droit de forger notre propre code de conduite basé sur nos niveaux de confort tout en respectant le principe de respect, de non discrimination et de dignité à tous.  Nous devons, dans le même temps, donner de l’espace aux autres et respecter leurs points de vue. Egalement, il est important d’être ouvert aux différentes opinions et de changer, si besoin est. 
· Le contact avec des idées et expériences nouvelles à travers un dialogue  ouvert peut favoriser considérablement la compréhension  et nous aider  dans le processus  de révision de nos perceptions. 
Liste du Matériel et Polycopiés: Flip chart, un tableau pour afficher le flip chart  et trois copies du Polycopié #3.
CHAPITRE 3 

PRISE DE CONSCIENCE

Objectif: Organiser une sensibilisation de base sur la nature  et les 

           formes de harcèlement/exploitation sexuel et le contexte dans lequel il se produit 
Activité 6 - Mythes et réalités                                     

Objectif: 
Partition du temps (par énoncé)

· Lire à haute voix  la déclaration  et décider s’elle est un fait ou un mythe - 3 minutes

· Préparer les arguments – 5 minutes; avancer les arguments  - 5 minutes; Synthèse - 2 minutes 

· Synthèse et Discussion pour mettre fin à l’exercice - 20 minutes

Instructions:                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              
· Diviser le groupe en deux sous groupes, A et B. Copier deux  des mythes suivants  relatifs  au harcèlement sexuel sur une carte :

1. ‘Les femmes provoquent le harcèlement sexuel ’

2. ‘Le harcèlement sexuel  n’est pas un phénomène commun’

3. ‘Ce qui est qualifié de harcèlement sexuel  est en fait du flirt inoffensif’ 

4. ‘Les hommes ne font jamais l’objet de harcèlement sexuel’

· Présenter les définitions et expliquer le sens du mythe et du fait (voir polycopié #4a) 

· Lire à haute voix la première déclaration au groupe A. 

· Leur demander de sélectionner un chef de groupe et décider entre eux, et ce sur base de consensus, si la déclaration  est un fait ou un mythe.  

· Lorsque ils ont fait leur décision, demander à l’autre groupe  d’assumer le contraire au sujet de cette déclaration.  

· Maintenant demander aux deux groupes  de préparer des arguments pour défendre leur position et faciliter  une discussion entre les deux groupes. Par exemple, s le groupe A, considérait que c’était un mythe, ils présenteraient les arguments pour le soutenir tandis que le groupe B dirait pourquoi ils pensaient que c’était un fait. 

· Lorsque les deux groupes ont donné leurs arguments, résumer l’essentiel des discussions.

· Lire maintenant à haute voix  la déclaration suivante  au groupe B et répéter  les instructions  décrites ci haut. 

· Présenter les ‘faits’ concernant les déclarations aux participants  par opposition  aux mythes communément en vigueur. (Voir polycopié #4b)

Questions pour le compte rendu: 

· Etait-il facile de prendre  position ? 

· Avez-vous réussi à convaincre l’autre groupe ?

· Est ce que vous faites face à des situations pareilles dans la vie réelle ? 

Messages Essentiels /Synthèse:

· Le but de cette activité est de souligner le fait que nous portons une série d’hypothèses sur un problème et il nous faut examiner clairement pourquoi  nous avançons de telles hypothèses et quelles sont leurs implications  sur les autres. 

· Faites remarquer que,  bien qu’il ne soit peut-être pas possible de changer nos mauvaises perceptions immédiatement, il est important de les mettre en doute à la lumière  des faits. Les mythes doivent être différenciés des faits pour avoir une image adéquate sur un problème. 

Conseils aux Facilitateurs:

· Il pourrait y avoir une situation  où le groupe peut  être divisé sur la façon dont il considère une déclaration; soit en tant que mythe ou fait.  Demander au chef du groupe  de décider  sur base  de l’opinion de la majorité.

· Soyez  informés que quelques fois même l’opinion de la majorité soutien  les stéréotypes  qui nécessitent une correction.

· N’ayez pas de parti pris et n’énoncez pas les faits  pendant que les groupes préparent les arguments  pour soutenir leur position.

· Résumer l’essentiel des discussions  après chaque  déclaration.

· Vous pouvez utiliser les déclarations  reprises ci haut  ou présenter d’autres mauvaises perceptions portées communément sur  le harcèlement  sexuel  qui semblent plus importantes au contexte des participants. 

Liste du Matériel et Polycopiés:

· Chacune  des déclarations est séparément écrite sur  de petites cartes. 

· Polycopiés # 4a et 4b

· Rétroprojecteur 

· Transparents et marqueurs OHP 

Activité 7 - Privilèges et Responsabilités                       
Objectif: 

Partition du temps: 

· Enumérer les privilèges en sous groupes - 15 minutes

· Ajouter aux autres listes  – 10 minutes

· Discussion en groupe plus large – 15 minutes

Instructions:

· Placer les flipcharts autour de la salle en indiquant sur chaque  flipchart une catégorie représentant l’appartenance au groupe dominant. Par exemple, vous pouvez  monter 4 à 6 flip charts  à travers la salle représentant les catégories suivantes : Masculin, personnel de CARE, Superviseur, le personnel du Siège, les Intellectuels, les Riches (ayant accès aux ressources) ou toute autre catégorie de groupe dominant qui est le plus important au problème d’exploitation et de pouvoir. 

· Demander aux participants de sélectionner un groupe ou un flip chart auquel ils appartiennent  sur base de leur identité. Selon la catégorie à laquelle ils s’identifient le plus (il apparaît comme s’il ya  avait une réflexion, une idée qui manque ici) et expliquer que c’est une chance d’explorer davantage et de réfléchir sur les privilèges associés à l’appartenance au groupe dominant identifié. 

· Après que tous les participants ont regagné un groupe, demander aux gens de parler à ceux qui sont sur le même endroit sur les privilèges (profits, avantages) qu’ils ont  en raison de leur appartenance  à un groupe. Ils devraient copier les privilèges sur les flips charts vierges en dessous des titres. 

· Après que tous les groupes ont fini d’écrire, demander à tout le monde de faire un tour autour de la salle  pour évaluer les résultats sur les flip charts  et d’ajouter tout autre chose qui, selon eux, est signifiant  mais qui ne figure pas sur la liste (assurer la différentiation de la liste originale en utilisant un stylo de couleur différente). Par exemple, une femme figurerait sur la liste  des privilèges identifiés par les hommes et ajouter tout autre chose  qu’elle croit manquant sur la liste sur base de son expérience. 

· Lorsque chacun a eu son tour d’évaluer les listes et d’y ajouter leurs points, demander aux participants  de retourner à la séance plénière. 

· Animer une brève discussion soulignant les différences au niveau de la perception des membres du groupe dominant et les membres du groupe subordonné sur les privilèges et le pouvoir dont jouissent  ceux qui appartiennent au groupe dominant à un point donné dans le temps. 

Questions pour le compte rendu:

· Qu’avez-vous remarqué lorsque vous dressiez les listes ? 

· Qu’avez-vous appris sur le privilège et le pouvoir? 

· Est ce que vous vous êtes rendu compte que vous aviez des privilèges dont vous n’étiez pas conscients bien avant ? 

· Combien d’entre vous étaient conscients des problèmes rencontrés par ceux qui sont membres du groupe subordonné dans un contexte donné? 

· A quel degré êtes vous conscients de votre position de pouvoir sur les autres? Estimez en termes de fréquence ?

· En quoi cela est-il important aux activités de CARE au niveau de la prévention  de l’exploitation ? 

Messages essentiels/Synthèse:

· L’appartenance au groupe dominant comporte certains privilèges et du pouvoir. Nous sommes le plus souvent consciencieusement au courant de ces privilèges et ce pouvoir et en fait nous les considérons comme allant de soi. Cela limite notre compréhension sur les problèmes et les obstacles rencontrés par ceux qui appartiennent au groupe subordonné. Par exemple en tant que personne qui est née dans une famille riche et qui a bénéficié d’une bonne éducation, il se peut qu’on ne soit pas conscient des difficultés d’une personne née de parents analphabètes et pauvres dans sa tentative de bénéficier d’une éducation moyenne. 

· A part le fait d’être conscient des avantages dont nous jouissons en tant que membres du groupe dominant, c’est notre responsabilité d’être réceptif envers ceux qui ne jouissent pas de ces privilèges et qui ne font jamais mauvais usage ou abusent du pouvoir que nous exerçons sur eux.  

· Nous ne devons pas oublier que, à un point donné, nous avons de multiples identités et que nous pouvons appartenir à un groupe dominant ou subordonné en raison de ces différentes identités. Donc, bien que nous appartenions au groupe dominant dans un contexte donné, avec une différente identité, nous pouvons appartenir au groupe subordonné. Par exemple, en tant que membre du personnel masculin du Siège, on est dans une position plus puissante qu’une femme collègue au travail. Cependant la même personne jouirait de moindres privilèges et de pouvoir par rapport à un cadre supérieur féminin  faisant partie du personnel de CARE International.  

Conseils aux Facilitateurs:

· Les différentes catégories  appartenant au groupe dominant pourraient se créer selon le contexte et la composition des participants. 

· Le nombre de catégories pourrait s’accroître ou baisser selon la disponibilité du temps  et le nombre des participants.

· Certains participants se rendent compte qu’ils  appartiennent à plusieurs groupes subordonnés et ainsi ont des difficultés  de trouver une place  parmi  les groupes dominants. Mais lorsqu’ils y arrivent, il est instructif pour eux  de trouver des privilèges dont ils n’étaient pas informés auparavant. 

· C’est un exercice délicat pour certains. Par exemple, il se peut que le personnel de CARE ait des difficultés de s’adapter aux privilèges. Cela témoigne de leur manque de sensibilisation. Au moment où ils commencent à comparer CARE à une ONG locale ou à une communauté de bénéficiaires, la liste commence à s’allonger. Ainsi, cet exercice est souvent une expérience humiliante de se rendre compte de la quantité de privilèges dont on dispose.  Souvent les gens veulent connaître  ce qu’on peut faire  pour changer une telle situation. Souligner ici la puissance d’en être conscient. Reconnaissez que lorsque vous en êtes conscients, vous pouvez  éduquer votre propre groupe sur ces privilèges et dénoncer la discrimination lorsque vous en voyez une.   

· Souligner la façon dont les membres du groupe sont plus conscients de leurs limitations et de leur pouvoir dont jouissent les membres du groupe dominant par rapport à eux. Les membres du groupe dominant prennent leur position de pouvoir comme allant de soi ou en tant que privilège mérité.

Liste du matériel et Polycopiés : Aucun
Activité 8 – Différentes Formes de Harcèlement Sexuel              
Objectif: 

Partition du temps :

· Donner des instructions - 5 minutes

· Volontaires se préparant au jeu de rôle - 15 minutes

· Jeu de rôle - 30 minutes (10 minutes chacun)

· Discussion  – 45 minutes (15 minutes chacune)

· Discussion et Synthèse - 25 minutes

Instructions:

· Informer les participants que cet exercice implique l’interprétation et la discussion  sur trois jeux de rôle.  

· Demander aux participants de se porter volontaires aux jeux de rôle.

· Donner à chacun d’entre eux un exemplaire de la situation du jeu de rôle qu’ils vont interpréter.

· Les informations spécifiques, les questions pour le compte rendu, le message essentiel, les orientations sur la synthèse sont expliquées  par après, après la description de chaque situation de jeu de rôle.

· Inviter les volontaires à interpréter les jeux de rôle un à un. Après chaque jeu de rôle, animer une brève discussion  autour  des Questions pour le compte rendu. 

· A la fin des trois jeux de rôle, animer une discussion qui établit une liaison entre  tous les trois jeux de rôle, en soulignant les points communs ainsi que les différences saisissantes.

· Animer une brève discussion sur les différentes formes de harcèlement sexuel, verbal, physique, visuel.

· Il faut noter que les questions supplémentaires pour le compte rendu, les messages et les conseils sont fournis pour chaque jeu de rôle. 

Message essentiel – Synthèse:

· Il y a beaucoup de contextes et de situations où les dynamiques de pouvoir interviennent  et permettent au harcèlement –exploitation sexuel de se produire. Les hommes dans la communauté ou les hommes qui sont dans les ONG partenaires pourraient harceler les femmes membres du personnel de terrain opérant au sein de la communauté. Les femmes qui occupent les hautes positions  pourraient harceler sexuellement  les hommes qui leur sont subordonnés.  Le harcèlement sexuel  pourrait avoir lieu entre les collègues travailleurs ou entre les personnes de même sexe. 
· Il est important de reconnaître les situations dans lesquelles le harcèlement / exploitation sexuel est susceptible de se  produire et de les dénoncer. En plus, il est important de prendre les mesures préventives et proactives. 
Conseils aux Facilitateurs:

· Changer les noms des personnages dans le jeu de rôle selon le contexte de votre pays. 

· De temps à autres les participants hésitent à se porter volontaires.  Dans ce cas, utiliser votre discrétion  pour sélectionner les participants. 

· Même si les volontaires voudraient disposer d’un  exemplaire du  jeu de rôle pour comprendre la situation à interpréter, expliquer les personnages à chaque volontaire. Aider les participants à réfléchir sur les dialogues et le langage corporel s’ils semblent hésiter à interpréter le jeu de rôle.

Jeu de rôle 1
Scène 1 -Mita monte chez son superviseur immédiat (homme) Matthew pour discuter de la possibilité de se porter candidat à un poste plus élevé au sein de la même organisation. Comme le stipule la politique de l’organisation, avant de se porter candidat à un poste vacant, il faut obtenir l’approbation et le soutien du superviseur. Le superviseur fait quelques remarques subtiles  personnelles et a un langage corporel perspicace  mais intimidant au niveau sexuel. Il lui demande de revenir plus tard dans la soirée pour discuter du sujet en détail. 

Scène 2- Lorsque Mita parvient à rencontrer le superviseur dans la soirée, il lui dit de le rejoindre au dîner pour parler de long en large  sur ce sujet. Elle essaie de le persuader de ne pas étendre la discussion au-delà des heures de travail et lui dit aussi que ses enfants l’attendent à la maison.  Matthew insiste et la femme cède et accepte de sortir avec lui prendre un dîner. 

Scène 3 – Pendant le dîner, Matthew commence à parler  de son mariage malheureux, de la solitude et de la tristesse qui en résultent et exprime un intérêt indirect pour Mita. Il s’approche d’elle aussi un peu physiquement et fait allusion  sur le fait qu’elle ne devrait pas s’inquiéter de ses perspectives d’emploi. 

Questions pour le compte rendu:

· Est-ce que le comportement de Matthew  constituerait un harcèlement –exploitation sexuel ? Pourquoi?

· Pensez-vous que Mita soit en faute et qu’elle se soit attirée des problèmes ?  Pourquoi?

· Qu’avez-vous remarqué au sujet de la dynamique de pouvoir en action ?

· Si la femme était superviseur et l’homme subordonné, est–ce que votre réaction envers les deux serait différente? En quoi et comment ?

Message essentiel/Synthèse:

Souligner le fait que la dépendance de Mita sur  son superviseur  en se portant candidat  au poste plus élevé  les mettent dans une relation de pouvoir inégale.  Sa carrière est en jeu et le superviseur, qui le sait très bien, abuse du pouvoir qu’il détient sur Mita. Il s’agit d’un scénario commun et le plus souvent, le harcèlement – exploitation sexuel est le résultat direct de l’inégalité de pouvoir qui existe  dans les relations de travail.  Nous devons  mettre l’accent sur le comportement et l’impact et non jeter la responsabilité sur la personne victime de harcèlement. 

Conseils aux Facilitateurs: 
· Continuer à rappeler aux participants le respecter du timing.

· Superviser les groupes au fur et à mesure  qu’ils se préparent au jeu de rôle et les aider à réfléchir sur les dialogues.

· Il peut surgir une situation où les observateurs ne perçoivent pas le comportement de Matthew comme étant un harcèlement sexuel et peuvent jeter la responsabilité à la femme pour avoir accepté de sortir pour le dîner. Souligner le fait que la dynamique de pouvoir entre Mita et Matthew et la façon dont se développe la carrière de Mita dépend  de matthew. Elle se sentirait donc soumise à la pression. En plus, il faut noter, que dans toute situation, la personne qui est victime de harcèlement ne peut être tenue responsable de ‘s’être attiré les problèmes’. c’est la responsabilité du superviseur de maintenir un code de conduite professionnel de responsabilité en tous temps dans les relations de travail. 

Liste du matériel et Polycopiés: Exemplaires du Polycopié #5a

Jeu de rôle 2

Anita est promue à un poste auquel quelques hommes s’étaient portés candidats. Certains de ses collègues employés (hommes et femmes)  Prakash, Denzil et Sunita sont engagés dans une discussion informelle pendant le déjeuner.  Ils font des remarques désobligeantes et sexuellement biaisées sur Anita, impliquant qu’elle a été promue, non pas parce qu’elle le méritait, mais par ce qu’elle a ‘obligé le patron sexuellement’. Sheila entend par hasard leur conversation humiliante et objecte à ce qui se dit. Cependant, le groupe ignore qu’elle lui demande d’arrêter de parler d’une façon aussi dénigrante. Il lui rétorque que cela ne la regarde pas et que leur conversation, pendant le déjeuner, est amicale et inoffensive.   

Questions pour le compte rendu:


· Le comportement du groupe et ses propos sur Anita étaient-ils amicaux et inoffensifs ? 
· Leurs remarques sur Anita constituent-elles un harcèlement sexuel ? Pourquoi ? 
· Quel est l’impact probable du comportement du groupe sur Sheila ou Anita (s’elle est informée de la conversation) ou sur les autres membres du personnel dans l’organisation ?

· Quel a été votre sentiment lorsque Sheila  a entendu le groupe parler au sujet d’Anita de cette manière ? Posez cette question au participant qui joue le rôle de Sheila). 

Message Essentiel /Synthèse:

Résumer les discussions en soulignant le fait que, même lorsque les commentaires / comportements ne sont pas dirigés sur une personne et qu’ils se produisent avec une intention apparemment inoffensive, ils contribuent à rendre  hostile l’environnement de travail. Un tel comportement peut être qualifié de  harcèlement sexuel. Dans de pareilles situations, il se peut qu’il n’y ait pas de ‘sujet qui fait le harcèlement’ ou de ‘sujet  qui subit le harcèlement’ en soi, mais en parlant d’un collègue de travail d’une façon dénigrante au niveau sexuel et qui calomnie son succès en entachant sa réputation équivaut à rendre hostile l’atmosphère de travail. Si de tels propos inconsidérés ne sont pas fortement découragés, ils feront partie intégrante de la culture de l’organisation. Il est important donc de contrôler le comportement des uns et des autres et de réfléchir sur notre propre comportement pour nous assurer  que nous ne contribuons pas à rendre l’environnement de travail  peu confortable et hostile. La façon dont nous nous conduisons détermine si oui ou non l’organisation ne connaît pas de harcèlement /discrimination/exploitation. 

Conseils aux Facilitateurs:

Il peut surgir une situation où les observateurs ne pensent pas que le comportement du groupe constitue  un harcèlement sexuel. Il est important de souligner  que le fait de créer un environnement hostile équivaut également au harcèlement sexuel. Un acte ne doit pas toujours être dirigé sur une personne  pour être qualifié de harcèlement / exploitation sexuel. Tout comportement ou commentaire sexuel, qui est humiliant, ou dénigrant ou crée un sentiment de gêne /de peur ou insupportable par toute personne  qui l’entend ou le voit peut constituer un  harcèlement /exploitation sexuel. 

Liste du Matériel et Polycopiés: Exemplaires du Polycopié # 5b
Jeu de rôle 3

Gautami est un employé efficace de CARE qui est activement impliqué dans la promotion  de la problématique genre dans le cadre de son travail. Elle est connue pour être audacieuse et indépendante, exprimant passionnément ses opinions sur les questions relatives à la sexualité et participant activement pendant les réunions et les discussions à intégrer la perspective sensible au genre. C’est une collègue sympathique, ouverte et sociable qui ravive beaucoup les fêtes officielles et les soirées.  A la surprise de beaucoup de ses collègues féminins, Gautami n’a pas le moindre scrupule à partager les boissons  ou à fumer avec les collègues masculins et ne se conforme pas à un style d’habillement très conventionnel. 

Abhilash, un membre de l’équipe, partage une amitié avec Gautami. Ils sortent souvent pour déjeuner et après le travail prennent les repas légers ensemble. Un jour Abhilash fait remarquer, « vous êtes très sexy, un parfait cerveau plein de beauté, voulez-vous coucher et découvrir combien je suis sexy ? » Immédiatement, Gautami objecte avec colère à sa remarque. Abhilash lui cria « je ne vous croyais pas bégueule comme les autres femmes, chez vous tout est appétissant. » Ensuite il continua et fit part de cet incident à ses collègues et lorsque l’incident fut connu Gautami fut blâmé pour avoir provoqué un tel commentaire  et ensuite en se montrant ‘plus saint que les autres, en s’opposant au commentaire de Abhilash.  

Questions pour le compte rendu:

· Peut-on, selon vous, qualifier le comportement d’Abhlash de harcèlement/d’exploitation sexuel ? Pour quoi?

· Pensez-vous que le comportement de Gautami et ses manies attiraient des problèmes? Pourquoi?

· Est-ce que, selon vous, le comportement d’Abhilash était justifié? Pourquoi? 

· Quel est l’impact probable du comportement d’Abhilash sur Gautami? 

· Quel a été votre sentiment en jouant le personnage de Gautami ? (posez cette question au participant  qui interprète le rôle de Gautami)

· Pourquoi a lieu le harcèlement sexuel ? 

Message essentiel/Synthèse:

Ceci est un exemple classique d’exploitation sexuelle où on reproche aux femmes de provoquer le harcèlement sexuel pour ensuite en faire tout le bruit. Toute personne qui est en train de faire l’objet de harcèlement/exploitation ne peut être reproché ou tenu responsable d’avoir provoqué l’exploitation. Les femmes qu’on voit partager les espaces avec les hommes en raison du fait que cela sonne peu conventionnel au niveau du comportement, de l’habillement et/ou de mentalité sont souvent accusées ‘de le vouloir’  (d’y inviter les hommes). Ceci est un exemple clair de contrôle sur la sexualité des femmes. Le harcèlement/exploitation sous toute forme surtout lorsqu’elle est de nature sexuelle implique l’abus de pouvoir.  Dans ce cas, l’homme se trouve dans une position de puissance par le simple fait qu’il est homme. Grâce à la mentalité patriarcale qui se cache derrière la plupart des normes socioculturelles, on s’attend à ce que les femmes restent dans les limites/normes  établies par la société.  Toute femme qui ose passer outre ces limites se voit taxer d’être de ‘mœurs légères’, ‘mauvaises’ ou ‘maléfiques’, méritant presque une punition ! Il nous faut revoir cette mentalité et affirmer l’opinion selon laquelle tout le monde mérite la dignité, le respect et une vie exempte de violence.  Qui plus est, nous devons mettre en doute l’hypocrisie et la politique de deux poids deux mesures qui existent en ce qui concerne les normes de la sexualité pour les hommes et pour les femmes. 

Conseils aux Facilitateurs: 
De temps à autres dans les discussions sur les raisons qui font qu’il y ait le harcèlement sexuel, les participants dénoncent la façon dont les femmes s’habillent et se comportent ou les reprochent  d’encourager ou de causer le harcèlement. Engager une brève discussion sur les inégalités de pouvoir et renforcer l’opinion selon laquelle  personne ne s’attire jamais le harcèlement.  Parler  de la responsabilité individuelle en observant un code de conduite professionnel qui inclut le traitement de tout un chacun  avec dignité et respect. 

Liste du Matériel et Polycopié: Exemplaires du Polycopié #5c
Activité 9 – Chasse au Trésor                                       

Objectif: 
Partition du temps: 

· Expliquer l’exercice aux participants - 5 minutes

· Chasse au trésor - 20 minutes

· Discussion et  Synthèse - 35 minutes

Instructions:

· Distribuer le polycopié #6a, fiche d’activité sur “ Chasse au Trésor du Harcèlement Sexuel” aux participants.

· Accorder vingt minutes aux participants et les inviter à circuler dans la salle  et de poser les questions figurant sur la fiche d’activité à toute personne dont ils pensent obtenir une réponse. Ca peut être plus d’une personne. 

· Après vingt (20) minutes, dire aux participants de regagner le groupe et de parcourir toutes les questions et inviter les participants à lever leurs mains s’ils ont une réponse à la question posée.  
· Engager une discussion autour des thèmes qui émergent. Partager le Polycopié #6 b et c à des points importants pour ajouter aux discussions. 

Questions pour le compte rendu: 

· Qui a le sentiment d’avoir une réponse unique ou surprenante ?

· Quelle est la question pour laquelle vous vous êtes senti gêné à poser ? Pour quoi ? 

· Qu’avez-vous remarqué à propos du processus utilisé pour trouver les réponses ?

· A qui a-t-on posé la question qui d’habitude ne lui est pas posé ? Quel sentiment cela a-t-il produit?

· Qu’avez-vous appris ou réappris? 

Message Essentiel/Synthèse:

· Il est important de faire remarquer aux participants que les réponses se trouvent dans le groupe, dans chacun de nous. Tout ce dont nous avons besoin, c’est la conscience de nous-mêmes, l’écoute active et la bonne volonté d’apprendre. 

· Souligner que la conscience constitue la première étape pour construire la sensibilité. 

· Nous sommes tous vulnérables dans une certaine situation ou dans l’autre.  Il est important d’être conscient des sentiments que nous ressentirions et des obstacles auxquels nous faisons face dans des situations pareilles semblables à la situation d’une personne qui fait face au harcèlement/exploitation.   

· Il n’existe pas de réponses directes et faciles à certaines des questions mais c’est un bon départ de commencer à en parler. 

· Souligner que le harcèlement/exploitation est clairement une source de pouvoir qui englobe l’usage choquant et l’abus de pouvoir. Les sources de pouvoir sont multiples : position, niveau, autorité formelle, sexe etc.

· Souligner les différents domaines  qui sont affectés à cause du harcèlement /exploitation sexuel : santé mentale, performances professionnelles, relations interpersonnelles, santé, le culte de la personnalité etc.
Conseils aux Facilitateurs:

· Au cours des discussions et pendant la définition du harcèlement sexuel, souligner que ce n’est pas l’intention qui est derrière un acte mais plutôt l’impact qu’il exerce sur la victime qui est la clé de la définition.

· Souligner que la perception de la victime détermine si un acte peut être qualifié de harcèlement sexuel.  Tout comportement/geste sexuel non désiré par le destinataire constitue un harcèlement sexuel. 

· Souligner qu’il y a des différences de genre et socioculturelles dans la façon dont nous percevons et interprétons les comportements. Ce qui paraîtrait être un geste inoffensif de serrer quelqu’un dans ses bras pourrait être qualifié d’importun pour une femme. Ce qui est gratuitement accepté en Amérique pourrait être considéré comme une avance sexuelle au Soudan. Donc, il faut respecter les limites  et être conscient de la façon dont nous nous conduisons et de nos relations avec les uns et les autres.  Peut-être nous n’avons pas ‘l’intention’ de nuire mais néanmoins nous devons être sensibles  quant à l’impact éventuel de notre comportement. 

· Noter aussi que le harcèlement sexuel involontaire qui intervient à cause des perceptions différentielles des gens n’est qu’un aspect peu important. Le plus souvent, le harcèlement sexuel est volontaire et a lieu  à cause de l’existence des inégalités au niveau du pouvoir. Les gens tirent indûment profit  de la position et du pouvoir dont ils jouissent dans un contexte donné. 
Liste du Matériel et Polycopiés: Exemplaires de “Chasse au Trésor” Fiche d’activité - Polycopié #6 a, b et c

Activité 10 - Définitions                        



Objectif: 
Partition du temps:

· Donner les instructions et former les sous groupes - 10 minutes

· Discussions en sous groupes  - 20 minutes

· Présentations - 15 minutes (5 minutes par sous groupe)

· Discussions - 15 minutes

· Démonstrations sur transparents et synthèse- 15 minutes

Instructions:
· Diviser le groupe en trois sous groupes.

· Demander au premier groupe de faire un exercice de remue-méninges sur les facteurs de définition de harcèlement sexuel et le contexte dans lequel il est susceptible de se produire. 

· Demander au deuxième groupe de procéder à l’exercice de remue-méninges sur les éléments de définition de l’exploitation sexuelle et les contextes dans lesquels elle est susceptible de se produire, spécialement dans le contexte du Bureau de Pays concerné.

· Demander au troisième groupe de discuter de ce qui constitue un ‘lieu de travail’ surtout dans le contexte de CARE.

· Demander à chaque sous groupe d’engager une discussion pendant 20 minutes et ensuite de faire de courtes présentations au groupe plus élargi.

· Régler les discussions pour aboutir à une définition  générale de chaque terme.

· Terminer la séance en montrant des échantillons de définitions des termes  (polycopié #7a) et les principes de définition du harcèlement/exploitation sexuel (polycopié #7b) sur un rétroprojecteur. 

Questions pour le compte rendu: 

· Avez-vous été surpris par quoi que ce soit ? Qu’avez-vous appris ou réappris?
Message Essentiel/Synthèse:

La façon dont vous formulez la définition ne compte pas beaucoup. Elle change selon le contexte  socioculturel de chaque Bureau de pays. Cependant, il est important d’être conscient des principes fondamentaux soulignés pendant l’exercice, lesquels principes sont universels et doivent se refléter  dans la façon dont ces termes sont définis et compris. 

Conseils aux Facilitateurs: 

· Insister sur les principes directeurs lors de la définition du harcèlement et de l’exploitation sexuels mais n’insistez pas beaucoup sur la façon dont les termes sont définis. (cela crée un peu de confusion.  Vous voulez bien dire ‘mettre l’accent sur les principes directeurs  ou mettre l’accent sur les participants’ ?)  

· De temps à autres, les participants se mettent sur la défensive et ont tendance à banaliser le caractère sérieux du problème en disant, « maintenant chacune de mes actions sera surveillée et je serai obligé d’être conscient de mes paroles et actes ». Expliquer que l’intention qui se cache derrière le débat sur la définition  du harcèlement sexuel est de connaître ses différentes formes, être conscient de son impact et faire montre de sensibilité envers les collègues de travail et apprendre à être responsable de nos comportements.  

Liste du Matériel et Polycopiés: Flip chart, tableau pour afficher le flip chart, stylo, et polycopié # 7a et b, les transparents, le rétroprojecteur, marqueurs en permanence.
CHAPITRE 4  

PRENDRE LES MESURES PREVENTIVES 

ET RECHERCHEr DEs SOLUTIONS 

Objectif: Discuter de la responsabilité individuelle et organisationnelle au niveau de la prévention et de la recherche de solutions  au harcèlement/exploitation sexuel sur le lieu de travail. 

Activité 11 – Expérience Intime                              

Objectif: 

Partition du temps:

· Donner des instructions  – 3 minutes

· Réflexion individuelle  – 5 minutes

· Echange en plénière  – 7 minutes

Instructions: 

· Dire aux participants de fermer leurs yeux. Lire  à haute voix les instructions suivantes :

“Fermez les yeux; Imaginez une situation où vous rentrez tôt du travail et regagner la maison avec votre partenaire. C’est un week-end et vous vous sentez détendu. Il  y a une lueur de bougie, de la bonne musique et votre plat préféré. Ensuite vous vous dirigez au lit. Maintenant, visualisez une expérience sexuelle intime avec votre partenaire tout en accordant attention au moindre détail. Attardez-vous pendant un certain temps sur cette expérience et lentement ouvrez les yeux ”

· Lorsqu’ils ont ouvert les yeux, dites-leur « Regardez la personne assise à votre côté, réfléchissez sur ce que vous lui diriez et pour quoi. “
Questions pour le compte rendu:  

· Quel degré de confort avez-vous ressenti en partageant votre expérience?

· Est-ce que la personne qui était assise à ton côté a été importante pour vous ? 

· S’elle était quelqu’un que vous connaissez très proche de vous, seriez-vous disposés à partager l’expérience de votre imagination?  Si oui, avec qui?

· Y aurait-il une quelconque différence (plus facile ou plus difficile) pour les bénéficiaires ou les partenaires de partager leurs expériences sexuelles ? Expliquez comment? 

Message Essentiel/Synthèse:

Souligner le sentiment de gêne ressenti par chacun en partageant son expérience sexuelle intime. Expliquez que si une expérience sexuelle positive est tellement personnelle et difficile à trouver les mots pour l’exprimer ou même la partager avec les connaissances, alors il faut reconnaître combien gênant, difficile et désagréable sera le sentiment ressenti par la personne qui fait face au harcèlement /exploitation sexuel en parlant d’une expérience sexuelle négative. 

Conseils aux Facilitateurs:

Ne vous attendez pas à ce que les participants partagent les détails intimes. L’idée est de les faire sentir /les amener à se rendre compte du gêne ressenti et non de partager l’expérience intime. 

D’habitude les participants réagissent fortement et avec colère disant ‘qu’en parler revient au harcèlement’ ou que ‘c’est trop intime à partager avec les collègues de travail’, ‘nous nous sentirions gênés’.  Aidez-les à établir le rapport entre ce sentiment de gêne et le sentiment qu’éprouverait la personne qui fait l’objet de harcèlement/exploitation sexuel. 

· Chercher tous les indices pouvant vous mener sur l’individu avec lequel le personnel se sentirait à l’aise /en sécurité s’il s’agit de raconter ou de signaler un incident de harcèlement/exploitation sexuel. 

Liste du Matériel et Polycopiés: Instructions écrites sur une fiche. 

Activité 12 – Actions Individuelles et Organisationnelles   

    

Objectif: 

Partition du temps: 

· Formation de sous groupes  - 5 minutes

· Discussion en sous groupes  - 30 minutes

· Présentation - 15 minutes (4 minutes par sous groupe)

· Discussion et synthèse - 30 minutes
Instructions:

· Diviser les participants en quatre sous groupes. 

· Distribuer les copies de l’étude de cas 1 (voir polycopié #8a) parmi les sous groupes A et B leur demander de lire le texte de l’étude de cas. 

· Distribuer les copies de l’étude de cas 2 (voir polycopié #8a) parmi les sous groupes C et D.

· Répondre aux questions de clarifications provenant des participants après avoir lu les textes de l’étude de cas. 

· Maintenant, demander au groupe A de procéder à l’exercice de remue-méninges sur les différentes façons dont, selon eux, ils peuvent assumer la responsabilité individuelle pour réagir à l’incident mentionné dans l’étude de cas en tant que membres de la dite organisation.  

· Demander aux sous groupes B et D de discuter des mécanismes à mettre en place au niveau de l’organisation  pour réagir à de tels incidents.

· Demander aux groupes de se référer aux questions d’orientation écrites sur les polycopiés leur distribués.

· Accorder trente (30) minutes de discussion en sous groupes. 

· A la fin du délai leur accordé, demander au représentant de chaque sous-groupe de faire une brève présentation des discussions une après l’autre. 

· Résumer les présentations et y ajouter tout autre point qui pourrait être oublié.

· Demander aux participants de partager leurs réflexions en ce qui concerne les questions suivantes:

· Pensez-vous qu’il soit possible d’endosser une responsabilité individuelle en réagissant aux incidents de harcèlement/exploitation sexuel ? Pour quoi?

· Quels problèmes craignez-vous de rencontrer pendant le processus ?

A. Faire une courte présentation et animer une discussion sur le polycopié #8b. 

Questions pour le compte rendu:

· Sur laquelle des deux était-il plus facile à réfléchir : la responsabilité individuelle ou la responsabilité organisationnelle? Pour quoi ?

· Quelle leçon en avez-vous tiré ? 

· La discussion en petits groupes était-elle utile ? Avez-vous quelque chose à ajouter ?

Message Essentiel/Synthèse:

· Renforcer la nécessité d’efforts individuels et organisationnels proactifs pour combattre le harcèlement et l’exploitation sexuels sur le lieu de travail. 

· Souligner l’importance des mécanismes de prévention. 

· Ceux-ci ne représentent que deux sortes du contexte dans lesquels se produit le harcèlement/exploitation sexuel. Il y a beaucoup de situations différentes dans lesquelles se produit le harcèlement. Il y aura des dimensions supplémentaires à prendre en compte en cas de réaction  à ces différentes situations.  

· L’important est d’endosser la responsabilité individuelle,  de faire pression en vue d’une prise de responsabilité au niveau de l’organisation et de prendre des mesures individuelles pour contribuer à faire de notre organisation un lieu de travail exempt de harcèlement /exploitation sexuel.

Conseils aux Facilitateurs:

· Rappeler aux participants de mettre ensemble toutes les idées qui émergent des discussions en sous groupes sans rien abandonner même si quelque chose pourrait paraître sans rapport avec le sujet ou peu réaliste. La rationalisation peut se faire en groupe plus élargi après les présentations. 

· Aider les participants à traiter des mécanismes préventifs ainsi que des mécanismes visant à encourager les gens à relater les incidents et à réagir aux cas de harcèlement/exploitation sexuel. 

· Dans le cas où les participants ne parviennent pas à considérer les incidents décrits dans les études de cas comme harcèlement/exploitation sexuel,  souligner les principes à suivre pour déterminer ce qui constitue le harcèlement/exploitation sexuel. 

· Ne portez pas de jugement et discutez de long en large des divergences d’opinions qui pourraient surgir pour assurer la clarté dans l’esprit des participants. 

· Résumez les idées essentielles en faveur des mesures (actions) individuelles et/ou organisationnelles.

· Référez-vous également aux documents annexés sous la rubrique ‘ Lectures Recommandées’. Vous pourriez aussi envisager de les partager avec les participants. 

Liste du Matériel et Polycopiés: exemplaires du polycopié #8a à distribuer aux participants et #8b à présenter sur le transparent, les marqueurs OHP, le rétroprojecteur et le transparent.
Activité 13 –Politiques et Initiatives de CARE                   


Objectif: 
Partition du temps:

· Présentations PowerPoint– 20 minutes

· Discussion sur les présentations - 20 minutes

Instructions:

· Faire les présentations PowerPoint en se basant sur l’Annexe # 1, 2, 3 et 4.

· Animer de courtes discussions pour obtenir les points de vue et les commentaires des participants et répondre à leurs questions. 

Questions pour le compte rendu

· Etiez-vous informés de ces politiques et initiatives prises par CARE dans l’ensemble et plus spécifiquement dans votre pays ?
· Avez-vous des commentaires ou des suggestions à formuler pour améliorer la politique ou la rendre plus utile au contexte de votre pays ? 

Messages Essentiels/Synthèse:

CARE a entrepris quelques mesures importantes et continue à s’occuper du problème de harcèlement et d’exploitation sexuels sur le lieu du travail pour l’éradiquer. La formulation et la mise en application des politiques joue un rôle important dans la prévention et la recherche de solutions efficaces aux incidents de harcèlement, d’exploitation et d’abus sexuels sur le lieu du travail. Cependant, ce n’est que le début et nous avons un long chemin à parcourir pour réaliser notre vision d’un environnement de travail exempt de toutes formes de harcèlement, d’exploitation et d’abus. Chacun de nous a l’obligation d’être au courant  des politiques en place et de les respecter et d’aider à leur mise en application. 

Conseils aux Facilitateurs:

· Dans le cas d’impossibilité de préparer les présentations PowerPoint, les principaux éléments des différentes annexes pourraient être présentés à travers les transparents/les flip charts.

· Annexe # 4 doit être remplacée par la politique du Bureau de Pays, s’il y en a, dans le cas où  tous les participants appartiennent au même Bureau de Pays. 

· Réitérer l’importance de mettre en place les politiques spécifiques au pays afin de prévenir et faire face au Harcèlement, à l’Exploitation et à l’Abus Sexuels sur le lieu de travail. 

· Il faut rappeler aux participants leurs responsabilités individuelles d’être au courant  et d’observer les différentes politiques de CARE. 

Liste du Matériel et Polycopiés: ordinateur et projecteur, annexes 1, 2, 3 et 4.

Activité 14 – Clôture                                             


Objectif: 
Instructions: 

· Demander au groupe de former un cercle.  
· Demander aux participants de partager brièvement une leçon apprise pendant l’atelier et qu’ils aimeraient prendre chez eux et ce qu’ils s’engageront à faire pour promouvoir ce qu’ils ont appris sur le lieu du travail. 
· Clôturer l’événement en invitant les participants à partager leur feedback sur l’atelier (le contenu et la méthodologie) et échanger sur les suggestions à des fins d’améliorations. 
Message Essentiel/ Synthèse:

· Ajouter que dans tous les ateliers de sensibilisation la question qui se pose est ce qu’il faut faire pour que l’apprentissage perdure. Expliquer que pour être durable et systématique, le changement doit intervenir sur trois niveaux:

· Personnel ou Individuel  – chacun de nous doit faire quelque chose de différent ou de plus pour réaliser un changement.

· Institutionnel ou organisationnel – les structures, politiques et les procédures doivent refléter les valeurs intrinsèques et les principes ainsi que le soutien individuel et les actions collectives.

· Social – les cœurs et les esprits de chaque personne déterminent et/ou suivent les normes sociales  doivent changer et s’engager à transformer  leur communauté. 

· Clôture la séance en disant que peu importe le niveau qui intervient le premier parmi les trois. Chaque niveau prend une nature différente du travail et chacun de ces niveaux joue un rôle pour influencer le changement à tous les niveaux. 
Liste du Matériel et Polycopiés : Aucun

Polycopiés 

POLYCOPIES #1 – Questions d’Orientation 

Note: Le but de ces réunions informelles et de ces appels téléphoniques  est de collecter les informations pertinentes pour faire de l’atelier l’événement le plus important et le plus approprié pour les participants. 
1. Avez-vous jamais participé à une formation sur le problème de Harcèlement/Exploitation Sexuel ? Si oui, quand?

2. Quelle était la nature de cet atelier? 

3. Est-ce que CARE (le Bureau de Pays concerné) dispose d’une politique pour s’occuper du problème de harcèlement/exploitation sexuel? Si oui, l’avez-vous lue?

4. Est-ce que, selon vous, le Harcèlement Sexuel sur le Lieu de Travail existe à  CARE ?

5. Qu’est-ce que vous aimeriez connaître ou discuter sur le harcèlement/exploitation sexuel sur le lieu de travail?

POLYCOPIES #2 – Normes de l’Atelier

1. Arriver à temps

2. Eteindre les téléphones cellulaires /maintenir la sonnerie en mode silencieux 

3. Donner à chacun la chance de parler et d’échanger 

4. Ecouter sans interruption 

5. Participer à toutes les séances

6. Ne pas formuler (porter) de jugements 

7. Respecter et garder la Confidentialité. 

POLYCOPIES #3 – Histoire sur le Dilemme d’une Femme 
Meena vit dans un petit village avec son mari. Elle se rend souvent à la ville la plus proche, traversant un large fleuve et peu profond, pour acheter des vivres et des biens pour leur ménage. Une fois, alors qu’elle était en ville, elle se sent attirée vers un jeune étranger. Ils tombent amoureux. Chaque jour, elle traverse le fleuve pour rencontrer son amant, mais retourne à son village pour préparer le souper à son mari. Un jour, elle et son amant sont retardés en ville par une violente trombe d’eau.  Lorsque la pluie cesse, elle retourne  pour traverser le fleuve  et apprend, avec frayeur, que le fleuve a quitté son lit. Le fleuve n’est plus large, mais plutôt profond  et rapide. Il n’y a pas de coin par où elle peut traverser le fleuve, et s’elle ne rentre pas vite au village, elle ne pourra pas préparer le souper à son mari. 

Lorsque Meena  marche en amont vers le village suivant, elle constate trois façons  dont elle peut traverser saine et sauve le fleuve:

a) Meena peut traverser un pont de corde vers l’autre rive du fleuve pour ensuite regagner son village. Cependant, elle sait que juste sur l’autre côté du pont vit un violeur ;  

b) Meena peut prendre le dernier ferry qui traverse le fleuve mais le passeur insiste qu’elle doit avoir des relations sexuelles avec lui  pour monter dans son bateau; 

c) Meena peut traverser le fleuve à la nage, mais le courant est rapide et elle ne sait pas bien nager.  

Que doit faire Meena et pourquoi ?



POLYCOPIES # 4 – Mythes et Réalités 

Polycopié #4a - Définition d’un Mythe et d’un Fait réel

MYTHE

1. Une croyance populaire ou une histoire qui a été associée à une personne, une institution, un événement surtout celui dont on pense qu’il illustre un idéal culturel. 

2. Quelque chose d’invraisemblable,  fiction, ou mensonge. La vérité déguisée et dénaturée. 

FAIT

1. Une déclaration ou une information qui est vraie ou un événement réel. 

2. Quelque chose dont on connaît qu’il a eu lieu ou qu’il est vrai ou qu’il existe.  

3. Ce dont on connaît la véracité sur base d’observation. 

Polycopié #4b - Mythes et faits relatifs au harcèlement /exploitation sexuel 

1. Mythe - ‘Les femmes provoquent le harcèlement sexuel’

Fait – Il s’agit d’une excuse donnée par les auteurs. Personne ne saurait provoquer le harcèlement car le harcèlement constitue une violation des droits de la personne humaine et  personne  ne souhaite voir ses droits bafoués. La recherche montre que les femmes font l’objet de harcèlement sans tenir compte des vêtements qu’elles portent, de leur comportement et de quels types de gens  elles sont. Elles peuvent appartenir à n’importe quelle race, religion, classe sociale, croyance, classe ou nationalité.  
2. Mythe - ‘Le harcèlement sexuel n’est pas un phénomène commun’

Fait – la recherche montre que le harcèlement /exploitation sexuel est un problème répandu.  

      Note aux facilitateurs: il est conseillé de partager les statistiques spécifiques au pays pour renforcer ce fait au moyen de preuves. 

3. Mythe - ‘Le harcèlement sexuel c’est du flirt inoffensif’

Fait – tout acte/comportement perçu comme harcèlement/exploitation sexuel n’est jamais inoffensif. Il a toujours de sérieuses implications  pour la personne qui le subit ainsi que pour ceux qui l’observent. Dans le contexte du lieu de travail, il exerce un impact négatif sur la santé mentale  et les performances professionnelles de la personne victime de harcèlement/exploitation et de sérieuses implications sur la culture organisationnelle. 

4. Mythe - ‘Les hommes ne font jamais l’objet de harcèlement sexuel’ 

Fait – Le harcèlement/exploitation sexuel est l’une des manifestations les plus déplorables de 

l’inégalité de la dynamique du pouvoir.  

      Dans des situations où les hommes se trouvent dans une position désavantageuse ils sont également vulnérables au harcèlement/exploitation.

POLYCOPIE #5 Situations de Jeu de Rôle

Polycopié #5a – Jeu de Rôle 1
Scène 1 -Mita monte chez son superviseur immédiat (homme) Matthew pour discuter de la possibilité de se porter candidat à un poste plus élevé  au sein de la même organisation. Comme le stipule la politique de l’organisation, avant de se porter candidat à un poste vacant, il faut obtenir l’approbation et le soutien du superviseur. Le superviseur fait quelques remarques subtiles et personnelles et a un langage corporel perspicace  mais intimidant au niveau sexuel. Il lui demande de revenir plus tard dans la soirée pour discuter  du sujet en détail. 

Scène 2- Lorsque Mita parvient à rencontrer le superviseur dans la soirée, il lui dit de le rejoindre au dîner pour parler de long en large sur ce sujet. Elle essaie de le persuader de ne pas étendre la discussion au-delà des heures de travail et lui dit aussi que ses enfants l’attendent à la maison.  Matthew insiste et la femme cède et accepte de sortir avec lui prendre un dîner. 

Scène 3 – Pendant le dîner, Matthew commence à parler  de son mariage malheureux et de la solitude et de la tristesse qui en résultent et exprime un intérêt indirect pour Mita. Il s’approche aussi un peu physiquement et fait allusion sur le fait qu’elle ne devrait pas s’inquiéter de ses perspectives d’emploi. 

Polycopié #5b – Jeu de Rôle 2

Anita est promue à un poste auquel quelques hommes s’étaient portés candidats. Certains de ses collègues employés (hommes et femmes)  Prakash, Denzil et Sunita sont engagés dans une discussion informelle pendant le déjeuner.  Ils font des remarques désobligeantes et sexuellement biaisées sur Anita, impliquant qu’elle a été promue non pas parce qu’elle le méritait, mais par ce qu’elle a ‘obligé le patron sexuellement’. Sheila entend par hasard leur conversation humiliante et objecte à ce qui se dit. Cependant le groupe ignore qu’elle lui demande d’arrêter de parler d’une façon aussi dénigrante. Il lui rétorque que cela ne la regarde pas et que seulement ils sont dans une conversation amicale inoffensive pendant le déjeuner.   

Polycopié #5c – Jeu de Rôle 3

Gautami est un employé efficace de CARE qui est activement impliqué dans la promotion  de la problématique genre dans le cadre de son travail. Elle est connue pour être audacieuse et indépendante, exprimant passionnément  ses opinions sur les questions relatives à la sexualité et participant activement pendant les réunions  et les discussions  à intégrer la perspective sensible au genre. C’est une collègue sympathique, ouverte et sociable qui ravive beaucoup les fêtes officielles et les soirées. A la surprise de beaucoup de ses collègues féminins, Gautami n’a pas le moindre scrupule à partager les boissons  ou à fumer avec les collègues masculins et ne se conforme pas à un style d’habillement très conventionnel. 

Abhilash, un membre de l’équipe, partage une amitié avec Gautami. Ils sortent souvent pour déjeuner et après le travail prennent les repas légers ensemble. Un jour Abhilash fait remarquer, « vous êtes très sexy, un parfait cerveau plein de beauté, voulez-vous coucher et découvrir combien je suis sexy ? » Immédiatement, Gautami objecte avec colère à sa remarque. Abhilash lui cria en disant, « je ne vous croyais pas bégueule comme les autres femmes, chez vous tout est appétissant. » Ensuite il continua et fit part de cet incident à ses collègues et lorsque l’incident fut connu Gautami fut blâmé pour avoir provoqué un tel commentaire  et ensuite en se montrant ‘plus saint que les autres, en s’opposant au commentaire de Abhilash.  

POLYCOPIE #6

Polycopié #6a – “Chasse au Trésor” Fiche d’Activité 

Rechercher autant de ces trésors que vous pouvez dans une période de trente minutes, en utilisant comme ressource les gens qui se trouvent dans la salle.

1. Pour quoi a lieu le harcèlement sexuel ? 

2. Pourquoi devient-il difficile de s’occuper du harcèlement sexuel sur le lieu de travail au niveau de l’organisation ?

3. Donner deux obstacles auxquels un plaignant est susceptible de faire face lorsqu’il se plaint d’une expérience de harcèlement sexuel.

4. Citer deux obstacles  auxquels les participants /bénéficiaires du projet sont susceptibles de faire face s’ils décident de signaler un incident de harcèlement sexuel?

5. Quel est, selon vous, l’impact du harcèlement/exploitation sexuel sur la personne victime de harcèlement/exploitation ?

Polycopié #6b - Impact du harcèlement Sexuel sur le Lieu de Travail 

· Pour le Plaignant

	1. Emotionnel/Psychologique

· Stress

· Culpabilité

· Colère

· Ecœurement

· Peur

· Honte/ Humiliation

· Impuissance

· Dépression/ Anxiété

· Confusion

· Faible image de soi-même / peu de confiance

· Vulnérabilité acquise
	2. Physique

· Maux de tête

· Nausée

· Insomnie

· Tension élevée

· Ulcères

· Autres maladies psychosomatiques relatives au stress 
	3. relatif au travail

· Mauvaise Concentration 

· Faible motivation

· Incapacité à respecter les délais 

· Absentéisme accru 

· Démission /Révocation 
· Restriction de la mobilité à cause de la peur et de l’insécurité 
· Stigmatisation sociale


· Pour l’employeur

· Faible productivité et Moral des Travailleurs 

· Augmentation des Coûts pour recruter et former de nouveaux employés 

· Mauvaise image publique 

· Culture du soupçon et de la peur 

· Coûts juridiques élevés et amandes 

· Augmentation du chiffre d’affaires 

Polycopié #6c – Obstacles rencontrés en présentant les plaintes et en signalant les incidents 

Obstacles rencontrés par le personnel en présentant les plaintes

· Peur de perdre l’emploi

· Peur d’être traité d’incrédule

· Perte de la réputation 

· Méfiance /manque de confiance dans le système

· Manque d’information sur les mécanismes de présentation des plaintes 

· Peur de se voir privé de la source de revenu 

· Peur de faire l’objet de représailles

· Peur de perdre son statut

· Normes et pratiques culturelles 

· Acceptation de comportement en minimisant ou en contestant son impact. 

Obstacles rencontrés par les bénéficiaires et les partenaires en présentant les plaintes

Tous les obstacles rencontrés par le personnel sont les mêmes que pour les bénéficiaires et les partenaires. Certains obstacles supplémentaires rencontrés sont les suivants :

· Peur de backlash sur les membres de leurs familles

· Peur de subir d’autres abus

· Manque d’information sur les mécanismes en place pour répondre à ces plaintes

· Manque de soutien de la famille

· Manque d’Education 

· Hiérarchie inhérente entre le personnel de CARE et le groupe bénéficiaire.

POLYCOPIE #7a - Définitions: Harcèlement Sexuel, Exploitation Sexuelle et Lieu de Travail 

Harcèlement Sexuel

            Le Harcèlement Sexuel est toute méconduite sexuelle  qui est importune, inappropriée et offensive pour la personne qui la subit et crée un environnement de travail hostile, humiliant et intimidant. C’est un comportement qui ne respecte pas la dignité des femmes et des hommes sur ou en dehors du lieu de travail.

Parmi les exemples d’exploitation sexuelle figurent, mais sans limite, les suivants :

· Usage continuel de langage avec des connotations sexuelles, des commentaires obscènes; 

· Conduite verbale délibérée et répétée tels que les menaces, les remarques désobligeantes ou offensives, des insultes, allusions grivoises, des calomnies, des plaisanteries, des mots dénigrants, des commentaires humiliants ou inappropriés sur le corps des individus, l’orientation sexuelle, les prouesses sexuelles ou les déficiences sexuelles; 

· Appels anonymes et calomnies de nature sexuellement offensive;

· Une exigence ou une demande de faveurs sexuelles exprimées par des mots ou actions;

· Afficher ou stocker sur le lieu de travail des objets sexuellement suggestifs, des dessins ou graffitis, qui sont humiliants, insultants ou intimidants.

· Envoyer des messages écrits, enregistrés ou électroniques sexuellement suggestifs qui sont offensifs, y compris des programmes vidéo de pornographie;

· Outrage public à la pudeur, gestes sexuels, voyeurisme. 

Exploitation Sexuelle

“L’Exploitation Sexuelle est tout abus d’une position de vulnérabilité, de pouvoir différentiel  ou de confiance à des fins sexuelles y compris mais sans se limiter à, le profit monétaire, social ou politique de l’exploitation sexuelle de l’autre.” –Définition des Nations Unies

Parmi les exemples d’exploitation sexuelle figurent, mais sans limite, les suivants :

· Le personnel de CARE  qui demande aux femmes membres du groupe bénéficiaire de faire des relations sexuelles en échange de vivres et autres articles de première nécessité.

· Le personnel de CARE ou les membres de l’organisation partenaire qui force les enfants des membres  bénéficiaires de faire des relations sexuelles avec eux.

· Le superviseur qui demande à la personne sous ses ordres des faveurs sexuelles qui, si elle lui résiste  pourrait se voir mal côté lors de l’évaluation des performances professionnelles ou refusé la promotion. 

Lieu de travail 

Le lieu de travail se réfère à tout bureau, sous bureau et/ou un contexte de travail dans lequel CARE opère à travers son personnel, y compris les consultants, les volontaires et le personnel temporaire.  Ainsi donc le lieu de travail est tout endroit d’opération où sont exécutés les programmes de CARE  y compris les zones de terrain d’opération et les communautés affectées par les catastrophes naturels ou des conflits.  

POLYCOPIE #7b – Principes de Définition du Harcèlement /Exploitation Sexuel 

· La perception subjective  de l’auteur du comportement en question  est très importante pour déterminer si un acte constitue un harcèlement/exploitation sexuel. 

· Tout acte sexuel/comportement /conduite non souhaité par la personne vers laquelle il est destiné  peut être qualifié de harcèlement/exploitation sexuel. 

· L’Exploitation Sexuelle implique l’abus intentionnel de pouvoir qu’on a sur la personne ‘exploitée’. 

· Le Harcèlement / Exploitation Sexuel peut être direct ou indirect, s’exprimer en termes de mots, gestes, signaux non verbaux et la force physique.

POLYCOPIE #8a – Etudes de Cas 
Etudes de cas 1

Ross est avec son collègue Grace dans le cadre d’un déjeuner  qui a été programmé pour leur donner du temps pour assurer la coordination d’un atelier. Ils sont, tous les deux, célibataires. Ils ont travaillé ensemble et ont partagé ensemble beaucoup d’étapes importantes dans leur carrière professionnelle.  La table autour de laquelle ils sont assis est couverte d’une nappe pendante, qui cache leurs jambes. Ross est épris de l’apparence de Grace, de sa voix et de son intelligence. Il bouge ses jambes vers les siennes sous la nappe.  Lorsque Grace retire sa jambe, il bouge encore sa jambe vers la sienne.  « Ross, qu’est –ce que vous faites ? Ne gâchez pas cette occasion, Okay ? » Ross ne s’arrête pas, il sourit à Grace et dit, « Qu’est-ce qu’il y a ma petite amie, ce n’est que ma jambe. Grace ignore sa déclaration et, avec finesse, s’en va. Par la suite elle évite Ross chaque fois qu’elle le rencontre au bureau. Cependant, Ross continue de faire des avances à chaque occasion qui s’offre à lui.  

Questions d’orientation pour le Groupe A

1. Que feriez-vous si Grace vous racontait le comportement de Ross envers elle ?

2. Qu’est-ce que tu lui conseillerais de faire ? 

3. Quel rôle peuvent jouer les collègues pour prévenir et réagir aux incidents de harcèlement sexuel ?

Questions d’orientation pour le Groupe B

1. Que peut-on faire au niveau de l’organisation pour prévenir de tels incidents à l ‘avenir ?

2. Quelle est la responsabilité de l’organisation pour s’occuper de ces incidents ?

3. Quels mécanismes faut-il mettre en place pour prévenir et réagir à ces incidents? 

Etude de cas 2

Ryan est comptable principal à CARE. Il a travaillé pour Alice, Directrice Principale, chargée des Finances, pendant cinq ans. C’est un père qui vit seul. Il y a trois ans ils ont entamé des relations consensuelles. Au cours de ces relations, ils ont continué à se donner des rendez-vous et à voyager ensemble en voyages officiels. Ils se sont également rencontrés dans un hôtel local à de nombreuses occasions après le travail et les week-ends. Tout au long de ces trois années, Alice a promu à Ryan qu’elle quitterait son mari, divorcerait d’avec lui  pour épouser Ryan. Malgré les promesses répétées, elle n’a pas semblé prendre une quelconque mesure. 

Pendant ces relations Ryan a bénéficié de plusieurs faveurs spéciales, comme de bonnes évaluations, et des avancements en grade, des concessions dans l’attribution de tâches etc.  Après trois années d’attente, un jour Ryan entre dans la chambre d’Alice et lui annonce qu’il a décidé de voir d’autres femmes. Alice se met en colère  et menace de lui refuser l’augmentation de son prochain salaire. Au fur et à mesure que Ryan se retire de ses relations avec Alice, celle-ci commence à créer des problèmes d’ordre professionnel pour Ryan, en l’insultant en public, en trouvant des fautes dans son travail  et en lui assignant des tâches supplémentaires dans des délais peu réalistes. Ryan est frustré et décide de chercher un autre emploi.  

Questions d’orientation pour le Groupe C

1. En quoi pouvez-vous aider Ryan en tant que son collègue ? 

2. Quel sera votre conseil à Ryan  pour s’occuper d’Alice ?

3.   Quelles mesures pouvez-vous prendre à votre niveau pour réagir à cet incident de harcèlement sexuel ?

Questions d’orientation pour le Groupe D
1. 1.    Quelles mesures préventives, au niveau de l’organisation, faut-il instituer pour prévenir de tels incidents ? 

2. Qui, au niveau de l’organisation, est responsable de s’occuper /trouver des solutions à de tels incidents? 

3. En quoi une organisation peut –elle être tenue responsable  de répondre à de tels incidents et par qui ? 

POLYCOPIE #8b - Prévention du Harcèlement et de l’Exploitation Sexuels sur le Lieu de Travail 

Il faut s’attaquer au harcèlement sexuel et l’arrêter – qu’il soit verbal, physique le plus tôt possible. 

a) Mettre une politique en place 

b) Envoyer un message fort de la direction – des mesures proactives  prises par l’Equipe de Direction pour exprimer la tolérance zéro pour le Harcèlement Sexuel 

c) Nouvelle Orientation des Employés – il s’agit d’informer le nouvel employé de ce qu’il attend et de ce qu’on attend de lui en termes de code de conduite personnel par rapport au travail, la formation sur la sensibilisation au Harcèlement Sexuel, regarder une cassette vidéo, s’informer sur le Harcèlement Sexuel à travers un programme d’apprentissage basé sur ordinateur.

d) Expliquer et diffuser toutes les politiques et procédures relatives à la discrimination, au harcèlement et à l’exploitation sexuels.

e) Renforcer les comportements positifs spécifiques grâce à des évaluations des performances. 

f) N’attendez pas d’agir lorsqu’une plainte a été enregistrée, soyez proactif et enquêtez sur tout incident éventuel de harcèlement. 

g) Encouragez une communication continue à travers la publication d’articles dans des bulletins, ALMISES, afficher les posters, publier les noms du personnel désigné pour enquêter sur les incidents de harcèlement/Harcèlement Sexuel/discrimination/exploitation. 

h) Organiser des sondages annuels – pour connaître  la perception et la compréhension des employés au sujet du Harcèlement Sexuel, s’ils ont fait l’objet de Harcèlement Sexuel, s’ils ont entendu parler d’un tel cas, s’ils se sentent confiants pour signaler les incidents, s’ils sont conscients de la politique?

i) Faire le suivi de l’exécution et de la révision  de la politique.  

j) Enrichissement des connaissances pour les membres des comités d’enquête. 

k) Eveiller la conscience du personnel dirigeant. 

l) Education à travers des ateliers de sensibilisation sur ce problème. 

m) Tenir des réunions pour fournir une plate-forme afin de discuter des problèmes relatifs au harcèlement/exploitation sexuel sur le lieu de travail.

ANNEXES

ANNEXE # 1 –Politique de CARE USA sur le Harcèlement et l’Exploitation 
Code de Conduite et de Responsabilité des Communautés de Participants au Programme pour ce qui concerne le Harcèlement et l’Exploitation 

Dans le cadre de sa vision, sa mission et ses valeurs intrinsèques de respect, d’intégrité et de responsabilité, ainsi que de son engagement à la diversité, CARE voudrait  mettre en place  et maintenir un environnement organisationnel qui est exempt de harcèlement et d’exploitation, et s’assurer qu’il en soit de même  dans toutes ses activités  avec les communautés et les partenaires.  Ceci est très important pour notre efficacité en tant qu’organisation.  Chaque membre  de la communauté  avec lequel CARE travaille ou qui bénéficie  de l’assistance doit être pleinement assuré qu’il ne fera pas l’objet de forme de harcèlement ou d’exploitation de quelque nature qu’elle soit. De même, chaque employé de CARE  doit avoir l’occasion de contribuer pleinement  à la mission de CARE dans un environnement de travail  qui est exempt de toutes formes  de harcèlement et d’exploitation sociale. Pour réaliser ces objectifs, CARE interdit formellement et ne tolérera pas toute forme de harcèlement ou d’exploitation, qu’elle soit physique, sexuelle ou psychologique. Les employés de CARE  sont tenus de créer  et d’entretenir un environnement  qui empêche l’exploitation et l’abus  et favorise la  mise en application de son code de conduite. 

Définitions

Harcèlement signifie tout commentaire ou comportement importun qui est offensif, humiliant, désobligeant ou tout autre comportement inapproprié qui ne respecte pas la dignité d’un individu. CARE interdit le harcèlement  de tout participant au programme, partenaire, fournisseur ou tout autre individu  en visite  ou qui fait du business avec CARE. Les exemples de harcèlement comprennent, mais ne se limitent pas aux suivants :

· Conduite verbale tels que les menaces, les remarques désobligeantes ou offensives, des insultes, allusions grivoises, des calomnies, des plaisanteries, des mots dénigrants utilisés pour décrire  un individu ou les caractéristiques individuelles  en général ou tous autres commentaires humiliants ou inappropriés ; 

· Conduite visuelle tel que le regard libidineux, la gesticulation, l’affichage ou la distribution d’objets ou de dessins offensifs, des dessins animés, des graffitis, des posters ou des  magazines;

· Des remarques offensives à l’écrit (lettres, mémos, emails, etc.)

· Menaces ou insinuations  qui pourraient affecter le droit à l’assistance pour un participant au programme ;

· Menace d’abus physique ou d’acte ou conduite. 

Exploitation

Exploitation signifie l’utilisation de la position d’autorité, d’influence ou de contrôle sur les ressources  pour exercer la pression, forcer ou manipuler quelqu’un à faire quelque chose contre sa volonté. Ceci comprend la menace de refuser à quelqu’un l’assistance du projet, la menace de faire de fausses revendications sur quelqu’un en public, ou toutes autres répercussions sur le leu de travail ou dans la communauté. Les exemples d’exploitation comprennent mais ne se limitent pas aux suivants : 

· Offrir des avantages spéciaux à des participants ou employés du programme en échange de faveurs exprimées, implicites ou demandées ;

· Menaces ou insinuations selon lesquelles le refus d’un individu ou le manque de volonté  à se soumettre aux exigences affectera  le droit de la personne à l’assistance et au soutien du projet, ou à des termes  et conditions d’emploi.

Harcèlement Sexuel et Exploitation Sexuelle 

Harcèlement sexuel signifie toute avance sexuelle importune (gênante), tout commentaire exprimé ou toute demande sexuelle implicite, un contact, une plaisanterie, un geste et toute autre communication ou conduite de nature sexuelle, qu’elle soit verbale, écrite ou visuelle, par une personne à un autre individu dans l’étendue du travail de CARE. La définition inclut le harcèlement sexuel qui est dirigée vers les membres du même ou du sexe opposé et qui inclut le harcèlement basé sur l’orientation sexuelle. CARE interdit le harcèlement sexuel de tous les individus, employé, partenaire du projet ou participant au programme indépendamment de leur relation de travail. 

Exploitation sexuelle signifie faire pression sur ou exiger à des individus de fournir des faveurs sexuelles contre leur volonté, avec la menace de leur refuser l’assistance du projet, le soutien au travail, ou toutes autres répercussions négatives sur le lieu du travail ou dans la communauté. Les exemples de harcèlement et d’exploitation comprennent, mais ne se limitent pas, aux suivant : 

· Offrir des avantages spéciaux (y compris de l’argent, l’emploi, les biens ou les services) à des participants au programme en échange de faveurs sexuelles exprimées, implicites ou exigées ;

· Menaces ou insinuations selon lesquelles  le refus d’un individu ou la réticence à accepter les avances ou les exigences sexuelles affectera le droit de la personne à l’assistance et au soutien du projet. 

· La conduite verbale telle que les remarques sexuellement dérogatoires, des commentaires verbaux crus sur le corps ou les vêtements d’un individu, les mots sexuellement dégradants utilisés pour décrire un individu, des lettres sexuellement suggestives ou obscènes, des notes, des emails ou des invitations, des commentaires humiliants ou inappropriés, des insultes, allusions grivoises, des calomnies, des plaisanteries des avances ou des propositions de relations sexuelles ; 

· Conduite visuelle telle que le regard libidineux, les gestes sexuels, affichage ou distribution d’objets ou dessins sexuellement évocateurs, des bandes dessinées, affiches en graffiti ou des magazines ; ou

· Contact à proprement parler ou menace physique ou conduite, telle que de petites tapes, pincement sur les fesses, blocage des mouvements ou tout autre contact offensif. 

Harcèlement et Exploitation des Enfants 
En tant que groupe,  les enfants (personnes en dessous de 18 ans) sont probablement les plus vulnérables au harcèlement et à l’exploitation. Il est expressément interdit au personnel de CARE d’user de harcèlement ou d’exploiter les enfants. Puisque les enfants  sont également vulnérables à l’abus et à l’exploitation, les relations sexuelles entre le personnel adulte de CARE  et les enfants sont prohibées.
Relations sexuelles ou sentimentales 

CARE décourage fermement le personnel  contre  tout engagement  dans des relations  sexuelles ou sentimentales avec les membres  des communautés  avec lesquelles il travaille directement. Ceci parce que, en tant qu’employé de CARE , chaque membre du personnel  a potentiellement plus d’accès à des biens , services et pouvoir  que les membres de la communauté des participants au programme, cet accès  pourrait être utilisé pour  user de la pression  ou de l’exploitation sur eux. Cependant, il faut reconnaître que  les employés de CARE  sont souvent aussi des membres  de la communauté  des participants au programme, et donc ils peuvent être mariés ou avoir des relations sentimentales de longue date au sein de la communauté des participants au programme. On s’attend à ce que tous les employés de CARE  montrent  de la discrétion, du professionnalisme et de bon jugement lorsqu’il s’agit  d’une relation  sentimentale  entre  les employés de CARE  et les participants au programme. Si de quelque façon  que ce soit,  une relation sentimentale se développait, on s’attend à ce que l’employé de CARE fasse connaître cette  relation à son superviseur immédiat, qui ensuite déterminera si l’arrangement de travail actuel est approprié. 

Responsabilité du personnel 

Tous les membres du personnel seront individuellement tenus responsables de leur connaissance  et de leur respect  du Code de Conduite de Responsabilité de CARE pour les  Communautés des Participants pour ce qui concerne  le Harcèlement et  l’Exploitation. 

Signaler les cas de Harcèlement et d’Exploitation 

Tous les employés ont l’obligation de signaler toute forme d’exploitation s’ils pensent que l’une de ces trois formes d’abus a eu lieu  au cours de leurs fonctions sur le lieu de travail ou dans les communautés  des participants au programme, s’ils constatent une telle conduite, ou s’ils reçoivent une quelconque information sur une conduite pareille. Le harcèlement sous toute forme ou  l’exploitation  doit être signalée au superviseur le plus âgé du service aux employés ou du projet, au Directeur de Pays ou au Directeur chargé des Ressources Humaines. Le Superviseur doit, à son tour,  le signaler  au Directeur de Pays et au Directeur  des Ressources Humaines. Le rapport peut être verbal  ou à l’écrit et doit fournir les détails de ce qui s’est passé, y compris la date, le lieu et le nom du témoin.  Le rapport initial  et toutes les informations ultérieures  développées seront gardées dans la stricte confidentialité  et ne seront  divulguées  que le cas échéant  pour mener une enquête et régler l’affaire.  

Enquêter sur les plaintes 

Une enquête rapide, confidentielle, détaillée et impartiale sera  ouverte sur les allégations de toute forme de harcèlement ou d’exploitation.  L’enquête peut comprendre  des interviews avec les témoins et les autres personnes jugées appropriées, la collecte d’information sur la conduite qui a fait l’objet d’allégations, la compilation de la documentation  ou les autres procédures appropriées.  L’individu accusé d’avoir agi contrairement  à la politique de CARE a l’occasion de présenter son point de vue ou sa version des faits en question. CARE gardera sa décision jusqu’ à ce que l’enquête se termine. Dans un délai raisonnable après la fin de l’enquête, l’employé qui est le plaignant ou le participant au programme et l’employé accusé d’avoir agi contrairement à cette politique seraient informés des résultats  de l’enquête. Toutes les informations de l’enquête resteront  confidentielles. 

Représailles 

CARE ne tolérera aucune forme de coercition, d’intimidation, de représailles ou de vengeance contre un employé qui signale toute forme  de harcèlement ou d’exploitation, fournit une information ou une autre assistance au cours d’une enquête. 

Peines prévues pour les cas de Harcèlement, d’Exploitation et de Représailles 

Toute violation du présent Code de Conduite et de Responsabilité de CARE pour les  Communautés des Participants au Programme pour ce qui concerne  le Harcèlement et  l’Exploitation  sera considérée comme un acte d’inconduite grave et toute personne  soumise à cette politique qui se rendra coupable de harcèlement, de coercition, d’intimidation ou de représailles contre une autre personne  en violation du Code de Conduite sera immédiatement soumise à une mesure disciplinaire appropriée y compris la résiliation de son contrat tel que stipulé dans la Politique et les Procédures  des Ressources Humaines en vigueur  à CARE.  Les fausses affirmations de harcèlement, d’exploitation ou de représailles  pour ce qui concerne le présent Code seront considérées comme étant du harcèlement ou de l’exploitation en soi  et seront traitées en conséquence  en vertu  des politiques de CARE. 


Par la présente, je déclare avoir lu, compris et m’engage à respecter le contenu du Code de Conduite et de Responsabilité de CARE pour les  Communautés des Participants au Programme pour ce qui concerne  le Harcèlement et  l’Exploitation tels que décrit à l’Annexe 26 du Manuel des Employés de CARE. 

Signature:

_____________________________________

Date: ________________

Prière de taper votre nom:_______________________________

ANNEXE # 2 – Projet de Code de Conduite de CARE International 2005


Tous les employés
  de CARE doivent respecter les normes les plus standard de conduite professionnelle et personnelle. Les employés et les partenaires de CARE doivent à tout temps traiter tous les bénéficiaires / partenaires du projet et les participants dans la dignité et le respect. Chaque membre de la communauté qui collabore avec CARE doit avoir la plus grande assurance qu’il ne sera soumis à aucune forme de Harcèlement, d’Exploitation et d’Abus  Sexuel. CARE International interdit expressément  et ne tolérera aucune forme de Harcèlement, d’Exploitation et d’Abus Sexuel. 

 A. Définitions

Harcèlement sexuel signifie toute avance sexuelle importune (gênante), commentaire exprimé ou une demande sexuelle implicite, un contact, une plaisanterie, un geste et toute autre communication ou conduite de nature sexuelle, qu’elle soit verbale, écrite ou visuelle, par une personne à un autre individu dans l’étendue du travail de CARE. La définition inclut le harcèlement sexuel  qui est dirigée  vers les membres du même ou du sexe opposé  et qui inclut le harcèlement basé sur l’orientation sexuelle. CARE interdit  le harcèlement sexuel  de tous les individus, employé, partenaire du projet ou participant au programme indépendamment de leur relation de travail. 

Exploitation sexuelle signifie faire pression sur ou exiger à des individus de fournir des faveurs sexuelles contre leur volonté, avec la menace de leur refuser l’assistance du projet, le soutien au travail, ou toutes autres répercussions négatives  sur le lieu du travail  ou dans la communauté. 

Abus sexuel signifie toute intrusion à proprement parler ou sous la menace physique à caractère sexuel, par la force ou dans des conditions inégales ou coercitives.  

B. Principes

Ce Code de Conduite est basé sur les principes suivants : 

· Dans nos programmes et nos bureaux  nous sommes contre  la discrimination et le refus des droits  basés sur le sexe, la race, la nationalité, l’ethnie, la classe sociale, la religion, la capacité physique, l’âge, le caste, l’opinion ou l’orientation sexuelle

· Nous traitons toutes les personnes dans la dignité et le respect  selon les lois internationales et les coutumes locales. 

· Nous empêchons et interdisons  toute forme de harcèlement ou d’exploitation – physique, sexuelle et/ou psychologique – faite à des individus, plus spécialement les femmes et les enfants. 

· Nous réagissons  à tout incident de harcèlement ou d’exploitation ou à toutes violations  des droits humains constatés ou signalés de façon rapide et juste. 

· Nous respectons les normes les plus standard de l’efficacité, de la compétence, de l’intégrité et de la transparence dans nos activités en tant que employés dans le domaine humanitaire et de développement. 

· Nous nous tenons responsables  envers ceux que nous cherchons à assister ainsi qu’envers  ceux dont nous acceptons des ressources.   

C. Comportements Interdits  

Le Code de Conduite interdit strictement à tous les employés et partenaires de CARE de s’engager dans l’un ou l’autre des cas suivants:

· Offrir des avantages spéciaux (y compris de l’argent, l’emploi, les biens ou les services) à des participants au programme en échange de faveurs sexuelles exprimées, implicites ou exigées ;

· Menaces ou insinuations selon lesquelles  le refus d’un individu ou la réticence à accepter les avances ou les exigences sexuelles affectera le droit de la personne à l’assistance et au soutien du projet. 

· La conduite verbale telle que les remarques sexuellement dérogatoires, des commentaires verbaux crus sur le corps ou les vêtements d’un individu, les mots sexuellement dégradants utilisés pour décrire un individu, des lettres sexuellement suggestives ou obscènes, des notes, des emails ou des invitations, des commentaires humiliants ou inappropriés, des insultes, allusions grivoises, des calomnies, des plaisanteries des avances ou des propositions de relations sexuelles ; 

· Conduite visuelle telle que le regard libidineux, les gestes sexuels, affichage ou distribution d’objets ou dessins sexuellement évocateurs, des bandes dessinées, affiches en graffiti ou des magazines ; ou

· Contact à proprement parler ou menace physique ou conduite, telle que de petites tapes, pincement sur les fesses, blocage des mouvements ou tout autre contact offensif. 

· Exprimer un intérêt sexuel ou s’engager dans des activités  sexuelles avec les enfants (toute personne en dessous de 18 ans). Se tromper sur l’âge si la personne ne se défend pas.;

· Utilisation d’enfants ou d’adultes pour procurer des services sexuels aux autres (proxénétisme);

· Tolérer ou faire partie du trafique de personnes;

· Tout acte pouvant constituer un harcèlement sexuel, une exploitation sexuelle ou un abus sexuel et qui ne respecte pas  les principes  mentionnés dans le présent Code de Conduite. 

D. Mesures Individuelles pour réagir aux Incidents  de Harcèlement, d’Exploitation  et d’Abus Sexuels.  

On s’attend à ce que tous les employés et les Partenaires de CARE, individuellement, réagissent aux incidents de Harcèlement, d’Exploitation et d’Abus Sexuels constatés ou signalés selon les orientations suivantes :

· Gagner la confiance de la personne et l’écouter avec patience de manière à ne pas porter de jugement.

· Signaler immédiatement à l’autorité concernée toute en expliquant la procédure au plaignant.

· Soutenir et aider la personne à recevoir des services de référence tels que les services psychosociaux, juridiques ou médicaux appropriés dans une situation donnée.

· Ne pas se laisser pas entraîner dans des propos inconsidérés, propager des rumeurs ou divulguer toute information relative à l’incident à une personne autre que l’autorité concernée. 

E. Responsabilité Individuelle pour Prévenir le Harcèlement, l’Exploitation et l’Abus Sexuels  

On s’attend à ce que tous les employés et les Partenaires de CARE, individuellement, prennent les mesures suivantes pour prévenir le Harcèlement, l’Exploitation et l’Abus Sexuels.

· Sensibiliser l’opinion publique sur les différents aspects de Harcèlement, d’Exploitation et d’Abus Sexuels – ses formes, sa nature, ses causes et son impact et apprendre soi-même comment s’en occuper de façon appropriée et adéquate.

· Etre informé de la politique et du Code de Conduite de CARE en matière de prévention  et de réaction au  Harcèlement, à l’Exploitation et à l’Abus Sexuels,  applicable au contexte de son pays. 

· Créer et utiliser les opportunités  pour discuter  du problème de harcèlement, d’Exploitation et d’Abus Sexuel pour dissiper les mythes  non formellement y rattachés.

· Faire montre du professionnalisme en sa manière de se conduire et d’agir conformément au Code de Conduite.  

Toute violation du présent Code de Conduite sera qualifiée de faute lourde et entraînera des sanctions disciplinaires sévères appropriées telles qu’énoncées dans les procédures.

ANNEXE # 3 – Directives de CARE aux Bureaux de Pays pour Contextualiser la Politique / le Code de Conduite et de Responsabilité de CARE USA aux Communautés des Participants au Programme en ce qui concerne le Harcèlement et l’Exploitation




I.1. Explorer les considérations pour Contextualiser la Politique / Code de Conduite 

· Chaque pays devrait évaluer la politique / le Code de Conduite de CARE USA et procéder à des révisions  des définitions des termes clés et procédures pour s’occuper du contexte juridique et culturel unique au pays. Ces révisions devraient se faire suivant un processus en bonne et due forme  de consultation et discussion avec le personnel, les partenaires et les communautés. 

· Engager des discussions avec les représentants du personnel à travers tous les niveaux  et fonctions – sélectionner les vrais facilitateurs et former des groupes de personnel approprié en vue d’encourager des discussions honnêtes et ouverts. 

· S’assurer que la politique / le Code de Conduite couvre  les individus en dehors  de CARE  qui  font de la discrimination, harcèlement et exploitation des participants au projet lorsqu’ils sont à la tâche leur assigné par CARE. 

· Identifier les besoins en ressources financières et humaines  pour assurer un processus en bonne et due forme et la qualité  du travail – réserver du temps au personnel pour participer à des séances de sensibilisation et  s’acquitter des responsabilités supplémentaires, s’il y en a.

· Envisager d’utiliser des personnes ressources externes pour faciliter les discussions et faire venir la perspective et les expériences d’un expert des autres organisations.

· S’inspirer des expériences des Bureaux de Pays tout en développant et en mettant en application des politiques  pour empêcher le harcèlement et l’exploitation sexuels du personnel de CARE.

· Apprendre des politiques et pratiques de protection des autres ONG dans votre région/ pays  et dans les organisations internationales de développement.

· Animer des discussions sur le sujet et encourager les partenaires à adopter la même politique /le même Code de Conduite pour leur personnel. Trouver des voies et moyens d’inclure du texte dans les accords contractuels pour tenir les partenaires responsables du même Code de Conduite. 

· Il se peut qu’il y ait nécessité de développer une politique séparée centrée sur l’enfant pour protéger les enfants. Les mécanismes de signaler les incidents et d’en mener des enquêtes devraient différer de ceux mis en place pour les femmes.

· Ne pas prendre des mesures disciplinaires strictes /sévères contre le plaignant dans le cas où l’allégation se trouve être fausse après les enquêtes, à moins que l’intention de la personne de nuire est établie clairement après les enquêtes.

· S’assurer que la victime, le plaignant et les témoins bénéficient de la protection suffisante pendant la période de l’enquête. Assurer, si possible, la protection contre des représailles même après les enquêtes. 

I.2. Points à considérer pour mettre en place des mécanismes efficaces de signaler les incidents  et les procédures de mener des enquêtes

· Considérer soigneusement le contexte culturel et ses implications et les amener à s’adapter au processus d’enquête  et aux interviews – où, quand, qui et comment ?

· Mettre en place des structures permanentes de reportage et d’enquêter sur les allégations d’exploitation ou de harcèlement. Inclure un individu ou une organisation , externe à CARE, parce qu’une tierce personne encourage  le fait de signaler les incidents.

· Cependant, ne comptez pas seulement sur les mécanismes ‘formels’ de signaler les incidents (cela dépend de la communication hiérarchique et/ou écrite).  L’expérience montre que si  les mécanismes de signaler les incidents  sont trop formels,  cela risque de réduire le nombre de cas signalés. Il faut inclure les mécanismes informels de signaler les incidents tels que l’usage de boîtes à suggestions ou la communication verbale  à un membre du personnel de confiance. 
· Se concerter avec les communautés  sur les idées en faveur  des mécanismes confidentiels de signaler les incidents et les procédures d’enquêtes.

· Bâtir sur les expériences des mécanismes confidentiels  mis en place pour signaler une maladie catastrophique et /ou un harcèlement sexuel  du personnel de CARE. 

· Tirer une leçon  des politiques et pratiques de protection et de lutte contre le harcèlement sexuel des autres ONG.  

· Accorder une attention particulière à la sensibilité, à la confiance  et à la capacité  des personnes désignées pour recevoir  les plaintes  et la capacité des bénéficiaires affectées. 

· Spécifier une période au cours de laquelle  l’enquête doit commencer et se terminer.

· Sélectionner les enquêteurs  qui sont objectifs  et qui ne sont pas impliqués  dans les circonstances  qui entourent  la plainte déposée.  

· Vu que, éventuellement, le personnel international n’a pas de contrats de travail avec le bureau de pays local, il faut clarifier la procédure  de réception  et d’enquête sur les plaintes où le personnel international est soit en train de déposer plainte soit fait l’objet d’une plainte.
II. Mise application de la Politique / du Code de Conduite 

L’adoption de la politique / du Code de Conduite doit immédiatement être suivie par une stratégie de mise en exécution. L’exécution de la politique / du Code de Conduite doit commencer par la sensibilisation  et l’engagement parmi les dirigeants puis la formation de tout le personnel pour s’assurer qu’ils ont une compréhension de ce qui constitue l’exploitation sexuelle et pour quoi c’est un comportement à tolérance zéro.  Ceci comprend des ateliers (à organiser dans chaque pays, terrain d’opérations ou bureau de projet où existe  un tel programme) pour  tout le personnel concerné  sur le renforcement des obligations et responsabilités introduites par  la Politique /le Code de Conduite.  Il faut développer une stratégie séparée pour la formation et le soutien  du personnel de l’agence partenaire  et des participants  au programme.  

II.1.   Renforcer la prise de conscience et la capacité du personnel à travers la communication et la formation.  

· Le Directeur de Pays  doit communiquer la politique /le Code de Conduite  à tous les employés en soulignant le soutien de la part des cadres dirigeants. 

· Les Ressources Humaines,  les cadres Dirigeants  doivent rencontrer tous les  directeurs et tout le personnel pour discuter  de la politique /du Code de Conduite ,  répondre aux questions posées, encourager le respect  et mettre l’accent sur  le soutien des cadres.

· S ‘assurer que tous les membres du personnel et les consultants à cour terme  sont testés pour examiner leur adaptabilité au travail avec participants vulnérables  du programme.  Cela peut être renforcé   en incorporant  les questions spécifiques relatives  à l’exploitation dans les requêtes  de référence préalables au recrutement.  Nous devons nous efforcer d’assurer l’équilibre entre les hommes et les femmes  au sein du le projet  / du personnel.  

· Distribuer et discuter  sur la politique /le Code de Conduite au niveau de l’orientation des employés pour sensibiliser le nouveau personnel qui intègre l’organisation et pour renforcer son importance  avec le personnel ancien. 

· Traduire la politique dans les langues nationales /locales pour en assurer une compréhension plus élargie  et une adoption efficace.

· Organiser  des ateliers de  formation et de sensibilisation  qui accompagnent la distribution  de la politique /code de Conduite pour tout le personnel.

· Il faut que chaque employé signe  un accusé de réception de la politique /du Code de Conduite et de participation à la formation.

· Assurer une formation supplémentaire / accompagnement pour le personnel responsable / désigné pour  recevoir  et/ou enquêter sur les plaintes.

II.2. Sensibiliser l’opinion publique et renforcer les capacités des communautés /participants au programme.   

· Il faut investir dans le renforcement des capacités des communautés pour connaître quel type de comportement est approprié et mettre de la transparence dans les politiques  et principes de CARE. 

· Développer et mettre en oeuvre des activités d’éducation communautaire et de sensibilisation  de l’opinion publique en tenant compte du contexte culturel y compris le niveau de langue et d’alphabétisation ainsi que tous les déséquilibres au niveau du pouvoir. 

· Identifier les programmes à haut risque d’exploitation sexuelle par exemple : le transfert de matières premières,  les Déplacés Internes (IDPs)/ les communautés en conflit, pour initier / diriger des activités au niveau de la communauté .

· Communiquer les systèmes de référence clairs  dans chaque cadre  pour que la victime /ou la personne qui a survécu à un incident  connaisse où aller pour recevoir de l’assistance  et bénéficier  de l’aide sans tarder. 

· Créer un environnement sécurisant  et qui inspire de la confiance  pour les participants au projets  et le personnel  pour se sentir à l’aise  lors de l’utilisation des mécanismes de signaler les incidents  et de parler des incidents  d’exploitation sexuelle. 

· Dans les pays où CARE opère avec des groupes élargis de bénéficiaires vulnérables, comme des réfugiés, des Déplacés Internes ainsi que des populations en proie à l’insécurité alimentaire, des communautés récemment réinstallées, des enfants chefs de ménages, les enfants de la rue, etc., il faut s’assurer, avec le plus de soin possible, que les efforts sont déployés pour sensibiliser les participants au programme à être conscients de leurs droits. Par exemple : les signes permanents  pourraient être affichés dans les camps de réfugiés pour indiquer clairement que les bénéficiaires ont droit à des articles alimentaires et non alimentaires tout en soulignant que ces articles (ces biens) sont gratuits et que rien n’est attendu des réfugiés en échange de ces biens. (C’est une réflexion qu’on peut traiter dans des bureaux de pays spécifiques, mais en utilisant peut-être des symboles  pour les participants analphabètes. )

· Le suivi et l’évaluation accrus des programmes, qui implique les membres issus  de la communauté bénéficiaire s’est également avéré efficace dans l’amélioration  des normes  de responsabilité. 

II.3.
Développer des mécanismes pour assurer le suivi de la mise en exécution et le respect de la politique. 

· Désigner un membre du personnel pour coordonner la mise en œuvre et le suivi de la politique. 

· Identifier clairement les responsabilités de chaque directeur / membre du personnel pour se conformer à la politique et l’incorporer dans la Description des Postes et les Plans Opérationnels Individuels.

· Mettre sur pied une commission pour assurer le suivi / l’évaluation du statut de la politique et sa mise en œuvre à des intervalles réguliers. Envisager d’inclure un représentant d’une ONG paire ou un consultant externe / un expert en Genre dans la commission pour obtenir un point de vue émanant d’une personne de l’extérieur. 

· Mettre au point un plan de suivi pour trouver des réponses aux faiblesses identifiées dans la politique ou dans sa mise en oeuvre  lors de l’évaluation. 
· Mettre sur pied un forum périodique pour les participants au programme afin de partager la façon  dont ils se sentent renforcés pour signaler les incidents et assurer le suivi des plaintes.  
· Mettre sur pied des mécanismes informels de feedback (par exemple : des boîtes de suggestions pour le personnel / les observations sur le respect et la personne désignée, périodiquement).


LECTURES RECOMMANDEES  
1. CARE USA Policy/CoC on Accountability to Communities and Program Participants regarding Harassment and Exploitation / Politique et Code de Conduite de CARE USA sur la Responsabilité devant les Communautés  et les Participants au  Programme  en ce qui concerne le Harcèlement et l’Exploitation 

2. ALMISES # 5461, 5616, 5641 and 5703

3. Directives pour les Bureaux de Pays  dans le cadre de Contextualiser  la Politique / le Code de Conduite  et la responsabilité  devant les Communautés et les Participants au  Programme  en ce qui concerne le Harcèlement et l’Exploitation / Guidelines to Country Offices to Contexualize CARE USA’s Policy/Code of Conduct and Accountability to Communities and Program Participants regarding Harassment and Exploitation 

4. Directives sur le Harcèlement / le Harcèlement Sexuel / l’Evaluation de la politique sur l’Exploitation, 2004 / Guidelines for Harassment/Sexual harassment/Exploitation Policy Review, 2004
5. Directives sur la Mise en place  des mécanismes de signaler et d’enquêter sur les incidents de Harcèlement et d’Exploitation  Sexuels  sur le lieu de travail, août 2005 / Guidelines for establishing reporting and investigation mechanisms for incidents of sexual harassment/ exploitation at workplace, August 2005

6. Informations sur l’Exploitation Sexuelle et le Plan d’Action, Décembre 2004 / Sexual Exploitation Update and Plan of Action, December 2004

REFERENCES

1. CARE Policies addressing Sexual Harassment, Exploitation and Abuse.

2. Stopping Sexual Harassment Before It Starts- A Business and Legal Perspective, 2nd Edition, Mike Deblieux, American Media Publishing, 1998.

3. Gender Training Manual, MOLD Unit, CARE India, 2004.

4. SGTM 5 E: Sexual Exploitation, Sexual Abuse and Human Trafficking in a Peacekeeping Context.

5. UNICEF, Sexual Exploitation and Abuse-Complaints and Investigations Protocols, Draft 2/July 2003.

6. ICVA, Building Safer Organizations, Project Proposal and Budget, April 2004.

7. Prevention of Sexual Exploitation in a Humanitarian Crisis, UNICEF Ethiopia Training in IASC Core Principles, May 2003.

8. Prevention of Sexual Exploitation and Abuse in Humanitarian Crisis in South Africa, Training Guide, WFP-SCUK-UNICEF.

9. NPSCC/ICVA, Report on Sexual Exploitation/Abuse Training held in Leicester, UK.

10. Promoting Gender Equity and Diversity – A CARE Training Curriculum for Facilitators, CARE USA, 2005

11. Sexual Harassment at the Workplace, Training Program for CARE Sri Lanka, designed and facilitated by Naina Kapur, SAKSHI.

12. The Oxfam Gender Training Manual, Suzanne Williams, Janet Seed and Adelina Mwau with contributions form Oxfam staff and others, Oxfam, 1994.

13. Understanding Humanitarian Aid Worker Responsibilities: Sexual Exploitation and Abuse Prevention, CCSEA Sierra Leone.

14. Sexual Harassment, Exploitation and Abuse, Facilitator’s Guide, CARE International in Zimbabwe.

Format de chaque Activité / Exercice





Objectif – il clarifie l’objectif et les résultats attendus de l’activité 


Temps – indique le temps approximatif nécessaire pour réaliser l’activité avec une partition supplémentaire du temps  requis pour chaque activité  


Instructions – fournit des instructions claires et simples aux facilitateurs sur la façon de faire cet exercice. 


Questions sur le compte rendu – donne un ensemble de questions à soulever parmi les participants pour entraîner une discussion et amener les participants à réfléchir  sur le processus et le résultat de chaque exercice 


Messages Essentiels et Synthèse – inclut les suggestions sur la façon  de conclure chaque exercice et les messages qu’il faut souligner. 


Conseils aux Facilitateurs– fournit des idées supplémentaires et des conseils  bases sur nos expériences /observations pour s’occuper de certaines situations difficiles qui pourraient surgir pendant les exercices. 


Liste de Matériels et de Polycopiés Nécessaires – sert de rappel pour prendre des dispositions  afin d’obtenir les matériels avant le début de l’atelier.  





A ce point, il est peut être utile de se familiariser et de réviser le Code de Conduite / la politique de CARE USA; les directives données aux Bureaux de Pays  pour contextualiser la politique et les autres documents mentionnés dans le cadre des documents proposés pour la lecture.  








Durée


20 Min                  





Présenter les facilitateurs et les Participants les uns aux autres





Durée


30 Min                  





Connaître ce que les participants attendent de l’atelier et le Plan Elargi de l’Atelier.





Durée


20 Min                  





Finaliser les règles/normes de base de l’atelier et informer les participants sur la logistique de l’atelier.








Durée


30 Min                  





Augmenter le niveau de compréhension sur les perceptions des participants quant à la raison pour laquelle le problème de harcèlement/exploitation sexuel est un sujet important dans le cadre des travaux de l’atelier 











Durée


60 Min                  





Examiner et traiter les points de vue et les hypothèses des participants  en rapport avec les normes de la sexualité et de la violence sexuelle. 





Durée


50 Min                  





Explorer et mettre en doute certains des mythes portés communément  dans la société sur  les différents aspects de harcèlement / exploitation sexuel 





Sensibiliser les participants sur les privilèges et les avantages  souvent immérités et inconscients détenus par les gens appartenant au Groupe Dominant. 





Durée


40 Min                  





Durée


120 Min                  





Sensibiliser les participants sur les différentes formes de harcèlement sexuel et sur certains des contextes dans lesquels le harcèlement / exploitation est susceptible de se produire.  





Durée


60 Min                  





Développer la compréhension sur les raisons de survenance  de harcèlement /exploitation sexuel, son impact sur la victime et les obstacles auxquels la victime fait face pour signaler ces incidents. 








Discuter et s’accorder sur certains facteurs essentiels pour définir les termes ‘Harcèlement Sexuel’, ‘Exploitation Sexuelle’ et ‘Lieu de Travail ’.








Durée


75 Min                  





Durée


15 Min                  





Sensibiliser les participants sur le sentiment de gêne affiché par un plaignant et développer de l’empathie envers les plaignants








Permettre aux participants de reconnaître et d’endosser la responsabilité individuelle et organisationnelle de réagir aux incidents de harcèlement ou d’exploitation sexuel. 





Durée


80 Min                  





Orienter les participants sur l’engagement et les initiatives de CARE pour créer un environnement de travail exempt de harcèlement, d’exploitation et d’abus sexuels.








Durée


40 Min                  





Durée


30 Min                  





Procéder à la révision des leçons essentielles et clôturer l’expérience de l’atelier. 





CARE International


Code de Conduite pour Prévenir et Réagir au  Harcèlement, à l’Exploitation et à l’Abus des Participants au Programme 





 I   ADOPTION DE POLITIQUES ET PROCEDURES





1. Contextualiser le Code de Conduite 


2. Mettre en place des mécanismes efficaces de signaler les incidents de harcèlement et les procédures de mener des enquêtes 








 II    MISE EN APPLICATION 


Sensibiliser le personnel et renforcer ses capacités à travers une communication efficace  et des formations  


Sensibiliser l’opinion publique  et renforcer les communautés ! les participants aux projets   


Développer des mécanismes pour effectuer le suivi de l’exécution et le respect des politiques 




















III   INTEGRATION DANS LE CONTEXTE ET  LES PRATIQUES PLUS ELARGIS AU NIVEAUX DE L’ORGANISATION 


Situer ce travail  dans le cadre de la vision  et des principes de CARE International et intégrer les problèmes d’exploitation sexuelle dans les RH / politiques des programmes / orientations et pratiques 


S’efforcer de créer  un environnement de travail qui inspire de la confiance  pour que les gens se sentent à l’aise  pour parler des problèmes de  discrimination  et d’exploitation en sécurité


S’assurer que le niveau avancé de responsabilité et de redevabilité pour faire avancer le travail sur l’Exploitation Sexuelle est clairement défini  et que le personnel le comprend à tous les niveaux 


Encourager les gens à trouver des occasions de réflexion, de documentation et d’échange d’expérience qui vont développer l’apprentissage tant au niveau individuel qu’au niveau organisationnel 





    








 III. Intégration dans le Contexte plus Elargi et l’Apprentissage au    


          niveau Organisationnel  


 


III.1 Intégrer la Problématique de l’exploitation sexuelle dans les RH / les politiques du programme, les orientations et les Pratiques   


Evaluer et revoir la structure organisationnelle  ainsi que  les politiques des Ressources Humaines et les systèmes pour réduire au minimum la concentration  de pouvoir et les cas d’abus de pouvoir. 


S’efforcer d’intégrer et de rationaliser les mesures  pour prévenir l’exploitation sexuelle à tous les niveaux de programmes.


Mener une recherche secondaire  et, si possible, une recherche principale anthropologique pouvant s’avérer être une source d’information utiles pour mieux comprendre le contexte social des participants au programme.


Incorporer l’ Exploitation Sexuelle dans la conception du projet/ programme et dans les propositions de révision des orientations. 


Identifier des outils et procédures appropriés pour l’analyse de la relation genre / pouvoir et former le personnel à leur utilisation. 


Mener une analyse des avantages et inconvénients pour être au courant de l’impact potentiel du programme sur les hommes, les femmes, les enfants ou tout autre groupe spécifique dans la communauté.  


Incorporer les questions d’Exploitation Sexuelle pendant le suivi et l’évaluation  du projet tiers. 


Assurer l’éducation, la formation, les connaissances, les activités génératrices de revenus , les programmes de lutte contre la violence basée sur le genre, la santé reproductive et les initiatives de protection des enfants sont tous identifiés  comme des mesures  pouvant réduire  la vulnérabilité  et prévenir l’exploitation  et l’abus. 





III.2 S’efforcer de créer  un environnement de travail qui inspire de la confiance   �pour que les gens se sentent à l’aise  pour parler des problèmes de discrimination  et d’exploitation en sécurité.





III. 3 S’assurer que le niveau accru de responsabilité et de redevabilité pour faire avancer le travail sur l’Exploitation Sexuelle est clairement défini  et que le personnel le comprend à tous les niveaux. 





III. 4 Encourager les gens à trouver des occasions de réflexion, de documentation et d’échange d’expérience qui vont développer l’apprentissage tant au niveau individuel qu’au niveau organisationnel. 





Accord de Respect du Code de Conduite et de Responsabilité de CARE pour les Participants au Programme  








� Adaptée d’après l’activité développée par CREA et TARSHI, ONG basées en Inde 


� Préparé par Vasuda Arora et Mathuri Narayanan et propose pour adoption comme norme à travers CARE International 


� Parmi les Employés de CARE figurent tout le personnel de CARE permanent / temporaire,  personnel de terrain/ du Siège, les volontaires, les consultants et tous les autres  qui travaillent dans le cadre des projets et programmes gérés par CARE et qui sont connectés à CARE , y compris les para professionnels  et les agents communautaires. 


� Ces principes sont basés sur les Principes de Programmation de CARE et la Déclaration  de Politique  par la Commission Permanente  Inter Agence sur  la Protection  contre  l’Abus et l’Exploitation Sexuels


� Préparé par Madhuri Narayanan, Conseiller Principal, Parité Hommes Femmes et Diversité, CARE USA, Février 2004
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