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PREFÁCIO 

Durante o curso para a reconstituição deste manual beneficiámos grandemente com os comentários , antecedentes, inspiração e encorajamento de muitos dos nossos colegas e amigos. Seria difícil mencionar aqui todos os nomes mas gostaríamos de manifestar nosso apreço e agradecimentos a alguns por suas inestimáveis contribuições:

· Louise Diamond, Presidente, a Peace Company orienta o esboço do curriculum de diversidade da CARE e membros da equipa do GED que sempre nos motivaram a adaptar e criar novas metodologias para facilitar o diálogo sobre tópicos difíceis

· Membros do Grupo de Apoio contra a Exploração Sexual pelo seu comprometimento e dedicação continuados para levar adiante este trabalho dentro da CARE

· Sra. Naina Kapur, Directora, Sakshi, que nos proveu de ideias úteis para as actividades através seminários de conhecimento facilitados por ela para o pessoal da CARE na Índia e Sri Lanka.

· O pessoal na CARE Sri Lanka e Índia que participou nas sessões de conhecimento tendo oferecido valioso feedback.

· Muito do pessoal da CARE participou na revisão e edição deste Guia. Alguns dos quais incluíam – Joy Shiferaw, Coordenador de Gestão de Sucessão; Allison Burden, Consultor do Programa Regional, ECARMU; Jock Baker, CARE Grupo de Emergência Internacional; e Stephane Cardinal, Vice Director Regional, SWARMU

· Susan Farnsworth, Sénior Vice Presidente, Programa, CARE USA, que assegurou que este tópico fosse tratado como uma prioridade importante na CARE e consistentemente forneceu o apoio e encorajamento necessários para levar a cabo o trabalho sobre prevenção e resposta à exploração sexual. 
Este recurso foi reunido para orientar o pessoal responsável por criar o conhecimento e/ou coordenar a política de desenvolvimento e implementação organizacional contra o assédio sexual. Ela concentra-se nalguns aspectos básicos de assédio e exploração sexual no local de trabalho que deve ser conhecido e entendido por todos aqueles que estão associados à CARE. Constrói-se nos vários materiais de treinamento disponíveis sobre o assunto e duma maneira forte aproxima os diferentes treinamentos realizados ou conduzidos no passado. Não é, contudo, uma parte original de trabalho mas, mais uma síntese de recursos disponíveis para servir como um guia de referência àquele pessoal que não pode ter mais experiência no treino sobre questões de género, especialmente sobre questões relacionadas com assédio e exploração sexual. 

As actividades sugeridas neste manual não são exaustivas e há muitas outras metodologias, conceitos e métodos que foram já usados nos Escritórios Nacionais e dentro de outras organizações. Baseados na experiência em conduzir discussões sobre este tópico aprendemos que, enquanto é importante para nós  mostrar a visão e expectativas que nós temos como uma organização, devemos também encontrar formas para permitir discussões abertas sobre o que é ou não certo acerca de algum local, tradicional ou novo, práticas que são complicadas e difíceis de resolver. Estas incluem a prática do casamento precoce; relações sexuais ou românticas entre o pessoal trabalhador e membros da comunidade ou mulheres usando poder sexual como uma estratégia de sustento. Encorajamos facilitadores para explorar outras metodologias existentes e recursos locais que podem complementar as actividades recomendadas neste manual.   Esperamos que este seja um recurso que pode criar novas ideias e ser um catalisador de criatividade para expandir e aprofundar nossa compreensão individual bem como organizacional deste importante e sensível tópico.  

Madhuri Narayanan







Vasuda Arora

Conselheiro Sénior, Igualdade de Género e Diversidade


   Consultora

CARE USA

SECÇÃO 1
PREPARAÇÃO

Objectivo: Estabelecer a relevância e importância do tópico e  apresentar o Guia de Facilitação 
A. Acerca da importância da questão… 

A visão da CARE International requer que nos concentremos na discriminação, dignidade, segurança e direitos humanos como centrais para o nosso trabalho na eliminação da pobreza.  Assédio e exploração sexual é uma questão que vai ao coração da nossa visão e valores e, precisamos de manter estes valores nos nossos programas bem como em todas as nossas interacções dentro da organização e com nossos parceiros e participantes ao programa. Desde que a questão de abuso sexual foi levantada na África Ocidental em 2002, tivemos um aumento de incidentes de assédio e exploração sexual ao nível da CO. Nós estamos numa posição poderosa e se começarmos a abusar desse poder ele levanta questões fundamentais acerca da nossa legitimidade. 

Em linha com seu compromisso, a CARE procura criar um ambiente que seja livre de todas as formas de discriminação, assédio e exploração e segue uma política de “tolerância zero”.  Nos últimos dois anos, a CARE fez esforços explícitos para construir conhecimento e sensibilidade acerca deste importante tópico e mandou que todos os seus escritórios nacionais adoptassem políticas e procedimentos apropriados para prevenir a exploração sexual e estabelecer mecanismos efectivos para informar e responda a incidentes. Este guia de facilitação concentra-se exclusivamente na construção do conhecimento sobre assédio e exploração sexual que é uma das mais severas manifestações de discriminação e relações de poder desiguais no ambiente de trabalho. 

B.
Acerca deste Manual e Guia de Facilitação…

Este Guia de Facilitação compreende quatro grandes secções:

· O tema da Secção 1 é “Preparação”. Esta secção cobre uma breve introdução para a questão, este guia de facilitação e iniciativas da CARE para indicar a data para avançar com o trabalho sobre assédio/exploração sexual. Além disso, ela dá alguns indicadores sobre as actividades do pré-seminário e algumas dicas úteis sobre facilitação que ajudarão a planear e distribuir o trabalho efectivamente. 

· O tema da Secção 2 é “Início”. Esta secção sugere algumas actividades para que os participantes se apresentem uns aos outros, agenda e processo do seminário. 

· O tema da Secção 3 é  “Tomando Conhecimento”. Esta secção contem alguns exercícios que visam criar conhecimento básico a volta da questão de assédio/exploração sexual e permitem aos participantes reflectir e levantar algumas questões importantes. 

· O tema da Secção 4 é “Tomando Acções para Prevenção e Resposta”. Esta secção inclui actividades para facilitar os participantes a trabalharem através de algumas das possíveis acções para prevenir e responda à questão de assédio e exploração sexual no local de trabalho. Além disso, visa orientar os participantes para algumas das relevantes iniciativas e políticas da CARE.
Em conformidade com os princípios de simplicidade e facilidade de leitura, a descrição de cada actividade ou exercício segue o mesmo formato que o que se apresenta no quadro seguinte:

‘Textos de Apoio’ necessários para diferentes exercícios foram reunidos no fim e não depois de cada exercício para que eles possam ser facilmente localizados e fotocopiados para distribuição, conforme necessário. 

O manual termina com uma lista de ‘Leituras Sugeridas’ para os facilitadores fortalecerem sua própria perspectiva sobre a questão e se familiarizarem com os documentos chave desenvolvidos e que circularam na CARE sobre a questão de assédio/exploração sexual.  

A secção sobre ‘Referências’ contem a lista de todos os livros/documentos/materiais, publicados ou não publicados que foram consultados e usados no desenvolvimento deste Guia.  

C. Acerca do percurso da CARE até agora…

Na primavera de 2002, a CARE USA formou uma força de trabalho encarregada de fazer recomendações acerca da prevenção e resposta a casos de exploração sexual no contexto da globalidade dos programas  da CARE. Esta acção foi em resposta a casos de exploração sexual apresentados de beneficiários intencionais pelo pessoal de organizações de ajuda humanitária na África Ocidental. Embora as investigações mostrassem que nenhuns trabalhadores da  CARE estavam envolvidos nesse caso, o potencial para tais incidentes foi organizado e o relatório do grupo de trabalho realçou a urgente necessidade de instituir mecanismos para prevenir todos os tipos de exploração e investigar e intervir em todas as alegações de exploração e abuso sexual por participantes do projecto. 

Resumo das Actividades Chave:

· A CARE USA adoptou uma política/ Código de Conduta para enfatizar a responsabilidade do pessoal para programar comunidades participantes e parceiros em relação ao assédio e exploração. 

· Um grupo do núcleo que inclui pessoal escolhido para representar todas as regiões geográficas e funções chave e divisões da CARE USA foi constituído sob a liderança do Conselheiro Sénior para os Escritórios Nacionais para a Igualdade e  Diversidade de Género. Este grupo foi responsável por levar a cabo a fiscalização e orientação da implementação das recomendações do Grupo de Trabalho.

· A CARE contactou outras organizações internacionais e nacionais para reunir e rever suas políticas e acções para identificar áreas de sinergia para lidar efectivamente com os incidentes de exploração sexual e avançar com sua aprendizagem organizacional.

· Um quadro holístico e directrizes para adaptar e implementar uma política/CoC e procedimentos para prevenção de exploração sexual foram desenvolvidos para apoiar o trabalho dos Escritórios Nacionais.

· Um exercício sistemático foi levado a cabo para fazer levantamento do estado de desenvolvimento e implementação da CoC/política e procedimentos nos Escritórios Nacionais pelas cinco regiões em que a CARE opera. O exercício de levantamento revelou que os Escritórios Nacionais estão em diferentes fases de implementação de acções. Enquanto alguns países já tinham adoptado uma política específica e treinado o pessoal, muitos outros estavam no processo de o fazer. Recomendações específicas foram feitas para fortalecer o sistema de monitoração de projectos que envolvem altos valores de transferência de recursos/mercadorias. 

· É importante notar que o trabalho de prevenção da exploração sexual é apoiado pela mais ampla Iniciativa de Igualdade e Diversidade de Género da CARE USA.  Acima de 90% dos Escritórios Nacionais completaram uma análise da lacuna de Igualdade e Diversidade Organizacional de Género para explorar questões de representação, confiança, aprendizagem e responsabilidade e iniciaram acções para melhorar as políticas organizacionais, sistemas e cultura em resposta às conclusões das análises.  
· A partir de Maio de 2005, acima de 90% dos Escritórios Nacionais adoptaram políticas e procedimentos para prevenir e responda a incidentes de assédio e exploração sexual. 
D. Acerca das Actividades do pré-Seminário…

Para tornar qualquer seminário efectivo e um pré-seminário de sucesso a planificação é essencial. É útil lembrar alguns dos elementos principais para a preparação do pré-seminário:

· Local
Reconhecendo a natureza sensível do tópico, recomenda-se o seminário residencial. Um local de reunião afastado daria  espaço aos participantes para se concentrarem totalmente no seminário sem nenhumas preocupações acerca de prazos apertados e gerir trabalho de escritório com a participação do seminário. O seminário residencial permite discussões informais além de sessões de seminário  que são úteis na absorção do que se diz durante o  seminário. Além do mais, permite flexibilidade em termos de tempo, alguns exercícios podem ser estendidos para além do tempo estipulado, se for necessário. Contudo, se não for possível realizar um seminário residencial, o local escolhido deve estar centralmente localizado para o tornar conveniente a todos os participantes. Evidentemente as considerações orçamentais também não serão esquecidas ao se decidir sobre o local do seminário.

· Duração
Idealmente um seminário sobre criação de conhecimento em torno de assédio/exploração sexual no local de trabalho deve ser realizado em dois dias. Deve-se dar tempo suficiente para permitir um diálogo aberto e honesto. Recomenda-se isto porque o assunto discutido pode criar desconforto e requer profunda compreensão baseada na experiência, além do conhecimento teórico. Por isso, devido a muitos factores , nem sempre é possível organizar um seminário tal como este de dois dias. Contudo,  considerando a importância do assunto em mão, recomenda-se fazer o melhor uso possível do tempo disponível modificando os exercícios ou ideias apresentadas neste manual para criar uma plataforma para pensar nas questões de aumentar no mínimo conhecimentos básicos. 

Este treinamento deve ser fortemente encorajado e programado para uma altura que permita o máximo de participação. 

· Selecção dos Participantes
A diversidade entre os participantes em termos de áreas de foco do programa, antecedentes sócio-culturais, localização, nacionalidade, sexo e por assim dizer, fornecem perspectivas e experiências diversas necessárias para lidar com tão importante questão. Um grupo de 15-20 participantes é o ideal para tal seminário.

Considerando a sensibilidade da questão, é importante ser cuidadoso acerca das dinâmicas do poder entre os participantes. Geralmente recomenda-se ter um grupo homogéneo de participantes em termos de níveis/posição na organização para assegurar que os participantes num dado seminário se sintam livres para partilhar seus sentimentos e visões abertamente. Contudo, se isto não for possível, devem ser tomadas providências para estruturar exercícios de uma maneira que seja dócil para franca partilha. Por exemplo, em exercícios que requerem trabalho em subgrupos, participantes do mesmo nível podem ser postos no mesmo grupo.

· Conhecimento anterior acerca dos Participantes
Ajuda a conhecer um pouco acerca dos antecedentes profissionais e pessoais dos participantes para que os exercícios possam ser adaptados para condizerem com o seu contexto. A informação de antecedentes podia incluir – o número de anos em que se encontram associados com a CARE, a natureza e o contexto em que trabalham, seus antecedentes sócio-culturais e outros. Além disso, é útil ter uma ideia acerca do que eles pensam, sentem e sabem acerca de assédio/exploração sexual no local de trabalho. Isto podia ser feito através de reuniões informais e telefonemas. Consulte Textos de Apoio – 1 para algumas questões sugeridas.

· Metodologia
O seminário deve empregar metodologia participativa e interactiva. É uma questão sensível que requer discussões facilitadas e metodologia que permita aos participantes expressarem seus pontos de vista, dúvidas, receios, ansiedades, desconforto e outros.  Encenações, pequeno grupo de trabalho e jogos permitem que discussões tenham lugar de maneira não-ameaçadora. Partilhar exemplos da vida real prova ser poderoso quanto a tocar os ‘corações’ dos participantes.

· Linguagem

É também importante decidir sobre a linguagem a ser usada como um meio de comunicação. Para aqueles participantes que não estão familiarizados ou não são fluentes na língua principal do seminário, devem ser contratados com antecedência intérpretes para o seminário e todos os Textos de Apoio e qualquer outro material de leitura a ser usado pelos participantes deve ser traduzido para as línguas exigidas. 

· Selecção do Facilitador 

Uma vez que o assédio/exploração sexual é geralmente considerado um "assunto de mulheres" espera-se que haja mulheres a facilitar o seminário. Contudo, para se afastar deste estereótipo recomenda-se que tenha um facilitador do sexo masculino e outro do sexo feminino. Tendo dois facilitadores é sempre a melhor ideia para que a responsabilidade possa ser partilhada e a monotonia quebrada. Dependendo dos requisitos do contexto, vocês precisam de decidir se os facilitadores seriam externos ou pessoal interno ou ter uma mistura de um interno e um perito externo. Recomendamos fortemente que um facilitador externo com boa habilidade de facilitador seja contratado porque o tópico é bastante sensível.

· Material de Leitura 
É de extrema importância partilhar breve informação dos antecedentes com os participantes antes do seminário para orientar os participantes acerca do objectivo do seminário e o contexto no qual ele foi planeado. Implica referir em resumo os marcos alcançados pelo escritório nacional em desenvolver um ambiente organizacional livre de discriminação, assédio e exploração, mantendo os valores centrais de Integridade, Respeito, Compromisso, Excelência e Diversidade. Por outro lado vocês podiam partilhar um artigo sobre um incidente da vida real de assédio sexual no local de trabalho na CARE ou fora dela para encorajar os participantes a pensar sobre a questão e aparecer com questões em mente para o local do trabalho.

· Documentação

A documentação é uma parte integrante de qualquer seminário e pode servir como um recurso útil para o futuro. Aconselha-se a decidir sobre o objectivo, audiência e competência da documentação no momento de planificar e identificar a(s) pessoa(s) apropriada(s) para a documentação. 

E. Acerca da Facilitação…

O sucesso de um seminário é largamente determinado pela qualidade da facilitação. Embora não exista a melhor maneira de facilitação e cada pessoa traga sua própria personalidade e criatividade para a facilitação, os princípios de orientação que se seguem podem actuar como uma lembrança para fazer o seminário mais efectivo. 

· Encorajar diálogo constante

Ajudar os participantes a desenvolver um entendimento comum e partilhado da questão é importante para dar grande espaço e oportunidade a todos para apresentar preocupações, partilhar dúvidas ou receios e defender livremente suas ideias. Através do diálogo aberto muitas questões podem ser resolvidas e uma perspectiva positiva de partilha pode ser desenvolvida. 

· Criar um ambiente de não-ameaça e não-julgamento
É essencial criar um ambiente seguro e de confiança para que a partilha aberta aconteça. Isto pode ser feito pondo ênfase na confidencialidade e assegurando aos participantes que nada do que eles partilham será usado contra eles ou sairá da sala para fora. Durante o seminário é também importante não obrigar a calar ou mostrar desprezo ou desgosto em relação a nada que os participantes partilham ou perguntam. Enquanto o objectivo do seminário for o de sensibilizar os participantes é bom lembrar que todos nós passamos por dificuldades de aprendizagem e que essa mudança de atitudes é um processo lento. Mudanças de um dia para o outro acontecem raramente, dada a profunda raiz senão diferentes visões que todos temos. Se os facilitadores estão abertos a escutar diversas opiniões de maneira a não fazer julgamentos , os participantes estarão mais abertos a escutar e desse modo a mudar sua maneira de pensar.

· Sintetizar e traçar inter-ligações 

Uma boa facilitação requer síntese de várias discussões que acontecem durante o seminário. É melhor resumir os pontos de realce de cada exercício e concentrar-se na mensagem chave a ser extraída do exercício. Além disso, é útil ligar os vários exercícios uns aos outros e ligar a questão de assédio/exploração sexual com as questões relacionadas com violência sexual, direitos humanos, género, poder, igualdade, justiça e outros conforme e quando possível. 

· Tenha a certeza da mensagem que quer comunicar de uma maneira definida mas sem imposição

Como facilitador é importante não ser directivo nem impor forçosamente nossos pontos de vista. A  delicada  balança entre ser assertivo e agressivo é difícil mas essencial para se manter. Se alguns participantes dominarem as discussões ou houver uma discussão circular que reforce os mitos populares, o facilitador deve dar direcção, dissipar quaisquer má percepções e mitos e ajudar os participantes a estarem concentrados. Contudo, não se pode ser visto como estando a forçar a sua própria agenda. 

· Lembre-se que assédio Sexual não é apenas um assunto de mulheres 

O assédio sexual é muitas vezes visto como um "assunto de mulheres", mulheres sendo vistas como vítimas e homens como perpetradores. É importante falar desta sobre-generalização logo no início do seminário. Os facilitadores devem ser cuidadosos para expor assédio/exploração sexual como uma questão que preocupa igualmente a ambos homens e mulheres no momento da síntese das discussões realizadas durante o seminário.

Amostra da Agenda do Seminário

	DIA 1
	Actividade
	Tempo Estimado

	Actividade 1
	Introdução aos Participantes
	20 minutos

	Actividade 2
	Expectativas e Agenda do Seminário
	30 minutos

	Actividade 3
	Normas e Logística do Seminário
	20 minutos

	Actividade 4
	Pensamentos Positivos e Negativos 
	30 minutos

	BREVE INTERRUPÇÃO
	
	

	Actividade 5
	História acerca do Dilema da Mulher
	60minutos

	Actividade 6
	Mitos e Factos
	50 minutos

	INTERVALO PARA ALMOÇO
	
	

	Actividade 7
	Privilégios e Responsabilidades
	40 minutos

	Actividade 8
	Diferentes Formas de Assédio Sexual
	120 minutos

	Termina-se o dia com algumas reflexões com os participantes, seguindo-se uma reunião com os ‘olhos’ e ‘ouvidos’ seleccionados do grupo.

	DIA 2
	Actividade
	Tempo Estimado

	Actividade 9
	Caça ao Tesouro
	60 minutos

	BREVE INTERRUPÇÃO
	
	

	Actividade 10
	Definições
	75 minutos

	Actividade 11
	Experiência Íntima
	15 minutos

	INTERVALO PARA ALMOÇO
	
	

	Actividade 12
	Acções Individuais e Organizacionais 
	80 minutos

	Actividade 13
	Iniciativas e Políticas da CARE
	40 minutos

	Actividade 14
	Encerramento
	30 minutos


Note: Pelo menos dois dias devem ser cedidos para o seminário para permitir ricas interacções e aumentar a efectividade.

SECÇÃO 2  

INÍCIO

Objectivo: Apresentar aos participantes, a agenda e campo de acção do seminário
Actividade 1- Apresentações dos Participantes                              


Objectivo:  

Instruções: 

· Dar as boas-vindas ao participantes ao seminário e apresentar-se com brevidade.

· Peça a cada participante para dizer o seu nome e seu significado deste, se existir, um por um. À medida que forem dizendo os seus nomes , peça-lhes para partilharem uma qualidade positiva/atributo que eles associam com a primeira letra dos seus nomes.

· Não permita atributos negativos e peça ao grupo para sugerir se algum participante não for capaz de pensar num atributo positivo.

Questões Introdutórias: Nenhuma

Mensagem/Síntese Chave: Nenhuma

Dicas para Facilitadores: 

· Considere o convite ao Director Nacional ou uma pessoa chave do pessoal trabalhador  para fazer algumas observações na abertura que reforcem a importância deste trabalho

Lista de Materiais e Textos de Apoio: Nenhuma

Actividade 2 – Expectativas e Agenda do Seminário                

Objectivo: 
Tempo de Intervalo:

· Dar instruções e anotar esperanças e receios - 10 minutos

· Discussões em torno de esperanças e receios  – 10 minutos

· Partilhar as linhas gerais do seminário- 5 minutos

· Síntese- 5 minutos

Instruções:

· Anote as principais linhas gerais do seminário num flip chart 

· Distribua dois cartões a cada participante.
· Peça aos participantes para escreverem uma expectativa do seminário no primeiro cartão. Depois, no Segundo cartão, peça-lhes para anotarem qualquer receio/apreensão que possam ter em relação ao processo ou conteúdo do seminário.

· Logo que tenham acabado de escrever, recolha os cartões e coloque-os no quadro/parede para que todos vejam. 

· Partilhe as grandes expectativas que serão cobertas com referência ao plano do seminário. 

· Discuta as restantes expectativas e explique que tópicos podem ser cobertos e quais os que caem fora do campo de acção do seminário. 

· Reconheça os receios partilhados pelos participantes e diga-lhes que eles podiam ser discutidos no decorrer  do seminário.

· Conclua a sessão com uma breve discussão em torno da mensagem chave.

Questões Introdutórias:

· A agenda proposta satisfaz suas expectativas?

· Há alguma coisa importante ou significativa que esteja omissa?

· Vê algum modelo ou tendência nos receios exprimidos pelos participantes?

· Como podemos lidar com ou responda aos receios?

Mensagens/Síntese Chave:

Enfatize que se trata de um seminário de conhecimento básico para orientar os participantes para a questão de assédio e exploração sexual no local de trabalho. É apenas o primeiro passo e não um seminário exaustivo. Seria necessário um seminário de acompanhamento para aprofundar o diálogo acerca dos vários aspectos da questão de assédio/exploração sexual. Não se pode dar todas as respostas mas vai-se tentar ir à superfície de muitas questões relevantes.

Dicas para Facilitadores:

· Deixe que os participantes saibam que não há resposta certa ou errada e que eles devem sentir-se livres para escrever seja o que for que eles sintam.

Lista de Materiais e Textos de Apoio: Flip chart com o objectivo e agenda do  seminário nele escritos, caneta grossa a cores, quadro para mostrar o flip chart, 4 x 6 cartões , canetas, quadro para mostrar os cartões, alfinetes de quadro/ fita de máscara.

Actividade 3 – Normas e Logística do Seminário                  

Objectivo: 
Tempo de Intervalo: 

· Dar instruções e concordar sobre as regras/normas no terreno- 10 minutos

· Informação relacionada com a logística - 10 minutos

Instruções:

· Fale aos participantes da importância em seguir algumas normas básicas durante o seminário para torná-lo de sucesso e produtivo.

· Mostrar um flip chart previamente preparado no qual você tenha escrito as normas básicas do seminário que devem ser seguidas (veja Textos de Apoio #2).

· Peça aos participantes para acrescentarem à lista ou sugerir quaisquer mudanças que possam desejar que sejam feitas a ela. 

· Uma vez finalizadas as normas do seminário através de uma breve discussão, peça aos participantes para se manterem tolerantes uns com os outros durante o seminário bem como responsáveis. 

· Informe aos participantes acerca de quando inicia e quando termina, intervalo para chá, intervalo para almoço, localização das casas de banho e quaisquer outros detalhes administrativos.

· Informe os participantes que você dedicará cerca de vinte minutos no final de cada dia para rever o processo e metodologia a ser adoptada. 

· Os participantes podiam falar abertamente, escrever e comentar suas preocupações num pedaço de papel no anonimato e colocá-lo numa caixa guardada para esse efeito na sala.

· Faça que saibam que o objectivo é o de assegurar que quaisquer lapsos ou falhas que possam ocorrer podem ser levados em consideração nas sessões subsequentes.

· Mais adiante, peça dois voluntários que actuarão com ‘olhos’ e  ‘ouvidos’ do grupo e informe os facilitadores no final de cada dia ou mesmo durante os intervalos para chá ou almoço para reflectirem sobre o processo/metodologia e partilhar quaisquer preocupações que daí possam advir.

· Informe aos participantes acerca das pessoas designadas responsáveis pela documentação do processo do seminário.

Questões Introdutórias: Nenhuma

Mensagens/Síntese: Conclua a sessão enfatizando a importância em seguir as normas do seminário.

Dicas para Facilitadores: 

· Algumas sugestões em relação as normas do seminário podem ser demasiado idealistas ou impraticáveis. Dê forma a lista para condizer com aquelas que podem ser seguidas duma maneira realística.

· Você podia considerar a possibilidade de ter novos voluntários como ‘olhos’ e ‘ouvidos’ do grupo todos os dias.

Lista de Materiais e Textos de Apoio: Flip chart, canetas grossas coloridas, quadro para mostrar o flip chart, Textos de Apoio  #2, caixa para informação/preocupações.
Actividade 4 – Pensamentos Positivos e Negativos                      

Objectivo: 
Tempo de intervalo:

· Dar instruções e Discutir aos pares - 15 minutos

· Discussão e Síntese - 15 minutos
Instruções:

· Peça aos participantes para se sentarem num círculo e formarem um par com a pessoa sentada à direita deles. 

· Uma vez formados os pares peça aos participantes para partilharem um pensamento positivo ou negativo acerca da discussão da questão do assédio e exploração sexual ambos no seminário e ao nível organizacional.

· Se for necessário, partilhe o exemplo de um pensamento positivo como, ‘vai quebrar o silêncio desconfortável em torno deste problema prevalecente’ e esse de um pensamento negativo como, ‘é sempre percebido como sendo um grande negócio’ ou ‘é sempre banalizado e não se lhe dá a atenção séria que merece’. 

· Os participantes devem ser avisados para não rejeitarem os pensamentos apresentados pelos seus respectivos parceiros mas abster-se de julgamentos ou discussão sobre se os pontos de vistas expressos estão certos ou errados.

· Uma vez terminada a apresentação dentro dos pares, peça aos participantes para voltarem ao círculo. Reflicta sobre os pensamentos que emergem e pergunte aos participantes o que eles sentem acerca  da escuta das  preocupações e motivações apresentadas por todos.

· Anote os temas/questões chave num flip chart. Trate com brevidade das principais preocupações. 

· Conclua a sessão reconhecendo que é uma questão sensível que pode criar desconforto e desacordos e que as pessoas podem ter diferentes pontos de vista acerca dela baseadas nas suas experiências.

Questões Introdutórias: 

· Notou alguma tendência? 
· Isto diz-lhe alguma coisa sobre os factores de apoio e resistência no ambiente organizacional para levar a cabo este trabalho? 
Mensagens/Síntese Chave:

Conclua reforçando os pensamentos positivos apresentados pelos participantes. Reconheça que os pensamentos negativos que eles apresentaram são válidos visto que eles emanam do seu conhecimento ou experiência pessoal.  O que é de valor é partilhado abertamente de ambos os pensamentos negativos e positivos durante o seminário para que eles possam ser apropriadamente tratados através de um diálogo sem julgamento. 
Dicas para Facilitadores:

· O objectivo deste exercício é o de fornecer uma plataforma para os participantes expressarem suas apreensões, dúvidas e motivações, permitindo assim que eles discutam e aprendam acerca da questão sem se sentirem ameaçados. Enquanto você precisa de construir sobre os pensamentos positivos apresentados, faça uma nota de alguns dos pensamentos negativos comuns para que eles possam ser protestados/tratados no decorrer do seminário.
Lista de Materiais e Textos de Apoio: Flip chart e um quadro para mostrar o flip chart.

 Actividade 5 – História acerca do Dilema da Mulher                    


Objectivo: 

Tempo de Intervalo:

· Apresentação da História- 5 minutos

· Discussão em Sub-Grupos - 25 minutos 

· Discussão Plenária – 30 minutos

A História
:

Meena vive numa pequena aldeia com o seu marido. Ela vai muitas vezes a cidade mais próxima, atravessando um rio extenso e de pouca profundidade para comprar comida e mobiliário.  Estando um dia na cidade sentiu-se atraída por um jovem estranho. Apaixonaram-se. Ela atravessa o rio todos os dias para se encontrar com seu amado, mas regressa à sua aldeia a tempo de fazer jantar para o seu marido. Um dia, ela e o seu amado demoraram-se na cidade devido a uma violenta chuva. Quando a chuva abranda, ela regressa para atravessar o rio e fica a saber a partir do alarme que ele está inundado. O rio já não é mais extenso e de pouca profundidade mas fundo e veloz.  Não há nenhum lugar para ela atravessar o rio e se ela não volta cedo à aldeia não poderá preparar o jantar para o seu marido.  

Quando ela caminha na direcção contrária ao do rio para a aldeia mais próxima , ela descobre que há três maneiras pelas quais ela pode seguramente atravessar o rio:

a) Meena pode atravessar uma ponte de corda para o outro lado do rio e depois voltar atrás para a sua aldeia.   

   Contudo, ela sabe que há um violador que vive mesmo do outro lado da ponte;

b) Meena pode apanhar o último barco para atravessar o rio; mas o barqueiro insiste que ela deve ter sexo com ele para entrar no barco; 

c) Meena pode atravessar o rio a nado, mas a corrente é veloz e ela não é boa nadadora. 

 O que é que Meena deve fazer e porquê?

Instruções:

· Leia em voz alta a história acima para o grupo e depois peça-lhes para se dividirem em dois subgrupos. 

· Dê-lhes uma cópia da história e peça-lhes para discutirem sobre que opção eles acham que Meena devia decidir e porquê?

· Uma vez que tenham passado um momento de distracção nos subgrupos, mantenha uma discussão em torno das razões atrás da escolha de diferentes opções.

Questões Introdutórias: 

· Foi difícil chegar a uma opção? Se sim, porquê?

· Teria uma opção diferente a sugerir se Meena não fosse casada, mulher solteira?
· Há diferença entre violação e consentir em fornecer serviços sexuais para ganhar alguma coisa?
· Quais foram as suposições que você fez acerca da situação, características e a relação?
· Porque as mulheres estão mais sujeitas ao assédio e exploração sexual do que sua contrapartida masculina?
Mensagens/Síntese Chave:

O modo como respondamos ao assédio e exploração sexual no local de trabalho é influenciado pelas nossas opiniões sobre sexo, normas da sexualidade e violência sexual. É necessário ter conhecimento das nossas percepções e continuar a revê-lo à luz das diferentes opiniões e experiências. É importante ser de espírito aberto e pronto para mudança. 

Dicas para Facilitadores:

· Reconhecer que é uma questão sensível que pode criar desconforto e desacordos.

· Criar um espaço seguro e sem julgamento para os participantes explorarem abertamente suas opiniões.

· Como participantes apresentem razões atrás de suas opções escolhidas, indique o papel da nossa educação de infância, educação e o contexto sócio-cultural na formação de nossas ideias acerca das normas da sexualidade. 
· Reconheça que não há um ponto de vista ‘certo’ ou maneira de ser em relação a sexualidade. Temos o direito de formar o nosso próprio código de conduta baseado nos níveis do nosso conforto enquanto sustentamos o princípio do respeito, não discriminação e dignidade para todos. Ao mesmo tempo, devemos dar espaço aos outros e respeitar suas opiniões. É também importante ser aberto a diferentes opiniões e mudança quando necessário. 
· Exposição a novas ideias e experiências através do diálogo aberto pode criar maior compreensão e ajuda-nos no processo de revisão de nossas percepções.
Lista de Materiais e Textos de Apoio: Flip chart, um quadro para mostrar o flip chart e três cópias de Textos de Apoio #3.
SECÇÃO 3 

TOMANDO CONHECIMENTO

Objectivo: Criar um conhecimento de base acerca da natureza e formas de assédio/exploração sexual e o contexto em que ele ocorre
Actividade 6 – Mitos e Factos                                     

Objectivo: 
Tempo de Intervalo (por declaração)

· Leia em voz alta a declaração e decida se ela é um facto ou mito - 3 minutos

· Prepare argumentos – 5 minutos; pondo adiante argumentos - 5 minutos; Síntese - 2 minutos 

· Síntese e Discussão para terminar o exercício- 20 minutos

Instruções:                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              
· Divida o grupo em dois subgrupos, A e B. Escreva dois quaisquer dos seguintes mitos relacionados com assédio sexual num cartão:

1. ‘Mulheres provocam o assédio sexual’

2. ‘Assédio Sexual não é um fenómeno comum’

3. ‘O que se considera ser assédio sexual é actualmente um namorico que não faz mal’

4. ‘Homens nunca enfrentam o assédio sexual’

· apresente definições e explique o significado de mito e facto (veja Textos de Apoio #4a) 

· Leia em voz alta a primeira declaração do grupo A. 

· Peça-lhes para escolherem um líder de grupo e decidirem entre eles com base em consenso se a declaração é um facto ou um mito. 

· Uma vez que eles tenham decidido sobre isso, peça ao outro grupo para assumir o oposto acerca da declaração. 

· Agora peça a ambos os grupos para prepararem argumentos para defender sua posição e facilitar uma discussão entre os dois grupos. Por exemplo, se o grupo A considerou que a declaração era um mito, eles apresentariam argumentos em apoio desse, enquanto o grupo B diria porque é que seu pensamento era na verdade um facto.
· Uma vez que ambos os grupos puseram seus argumentos adiante, resuma a essência das discussões.

· Agora leia em voz alta a declaração que se segue para o grupo B e repita as instruções descritas em cima.

· Apresente ‘factos’ relacionados com as declarações aos participantes como opostos aos mitos que  geralmente acontecem. (Veja Textos de Apoio #4b)

Questões Introdutórias: 

· Foi fácil tomar uma posição? 

· Foi você bem sucedido em convencer o outro grupo?

· Você se confronta com tais situações na vida real?
Mensagens/Síntese Chave:

· O objectivo desta actividade é o de enfatizar que nós levamos um grupo de suposições sobre uma questão e precisamos claramente de considerar porque é que nós mantemos tais suposições e quais as suas implicações nos outros. 

· Realce que enquanto não pode ser possível mudar nossas más percepções imediatamente, é importante questioná-las à luz dos factos. Os mitos devem ser diferenciados de factos para obter um quadro exacto de uma questão.

Dicas para Facilitadores:

· Pode haver uma situação onde o grupo pode estar dividido sobre se eles consideram a declaração um mito ou um facto. Peça ao líder do grupo para decidir na base da opinião da maioria.

· Saiba que às vezes mesmo a opinião da maioria apoia estereótipos que necessitam de ser corrigidos.

· Não tome partido nem declare os factos enquanto os grupos estiverem a preparar argumentos para apoiar sua posição.

· Resuma a essência de discussões depois de cada declaração.

· Você podia usar as declarações dadas acima ou apresentar algumas outras geralmente consideradas más percepções acerca do assédio sexual que são mais relevantes no contexto, para o contexto dos participantes.

Lista de Materiais e Textos de Apoio:

· Cada uma das declarações separadamente escritas em pequenos cartões

· Textos de Apoio # 4a e 4b

· Projector suspenso

· Transparentes e marcadores OHP 
Actividade 7 – Privilégios e Responsabilidades                      
Objectivo: 

Tempo de Intervalo: 

· Fazer a lista de privilégios em subgrupos - 15 minutos

· Acrescentar às outras listas  – 10 minutos

· Discussão no grupo maior – 15 minutos

Instruções:

· Colocar flip charts em volta da sala com cada um deles marcado por uma categoria representando uma filiação do grupo dominante. Por exemplo, você pode ter  4-6 flip charts espalhados pela sala representando as seguintes categorias: Sexo masculino, pessoal da CARE, Supervisor, Pessoal das Sedes, Educados, Rico (tendo acesso a recursos) ou qualquer outra categoria do grupo dominante que seja mais relevante para a questão da exploração e do poder.

· Peça aos participantes para escolherem um grupo/flip chart no qual eles tenham filiação baseada na sua identidade.  De acordo com a categoria com que eles mais se identificam (parece que há um pensamento/falta de ideia aqui) e explique que esta é uma oportunidade para explorar mais e pensar acerca dos privilégios associados com a filiação do grupo dominante identificado.

· Depois de todos os participantes se terem juntado a um grupo, peça às pessoas para falarem com aqueles que estão no mesmo cartaz acerca dos privilégios (benefícios, vantagens) que eles têm em virtude de manterem sua filiação no grupo. Eles devem escrever os privilégios nos flip charts em branco debaixo dos títulos. 

· Depois que todos os grupos terminarem de escrever, peça a todos para darem uma volta pela sala para reverem os resultados do flip chart e acrescentarem o que eles acharem significante e em falta na lista (assegure diferenciação da lista original usando uma caneta a cores diferente). Por  exemplo, uma mulher iria à lista dos privilégios identificados pelos homens e acrescentaria tudo o que ela sentisse estar em falta na lista baseada na sua experiência. 

· Uma vez que todos  tenham tido a oportunidade de rever as listas e acrescentar seus pontos, peça aos participantes para voltarem ao plenário.

· Mantenha uma breve discussão realçando as diferenças na percepção dos membros do grupo dominante e membros do grupo subordinado acerca dos privilégios e poderes experimentados por aqueles que pertencem ao grupo dominante num dado momento.

Questões Introdutórias:

· Que foi que observou ao fazer a lista?

· Que foi que aprendeu acerca de privilégio e poder? 

· Você deu-se conta de que tinha privilégios de que não tinha antes conhecimento?

· Quantos de vocês ficaram a saber mais dos desafios enfrentados por aqueles que são membros do grupo subordinado num dado contexto? 

· Que consciência tem você agora da sua posição poderosa sobre os outros? Quantas vezes?

· Porque é que isto é relevante para o trabalho da  CARE na prevenção da exploração?

Mensagem/Síntese Chave:

· Com a filiação do grupo dominante vêm certos privilégios e poderes. Muitas vezes não temos consciência destes privilégios e poderes e de facto aceitámo-los sem razões objectivas. Isso limita a nossa compreensão acerca dos problemas ou obstáculos enfrentados por aqueles que pertencem ao grupo subordinado. Por exemplo, como uma pessoa que nasceu numa boa família e recebeu uma boa educação, pode-se não ter conhecimento das lutas de uma pessoa nascida de pais analfabetos e pobres em tentar receber educação média. 

· Pondo de lado o facto de se não conhecer as vantagens que temos como membros do grupo dominante é nossa responsabilidade sermos sensíveis àqueles  que não gozam desses privilégios e nunca fazer mau uso ou abuso do poder que temos sobre eles.

· Devemos lembrar-nos que em qualquer ponto dado temos múltiplas identidades e podemos pertencer a um grupo dominante ou a um grupo subordinado em virtude destas diferenças de identidades. Contudo, enquanto podemos apoiar uma filiação do grupo dominante num dado contexto, com uma identidade diferente podemos pertencer ao grupo subordinado. Por  exemplo, como pessoal trabalhador do sexo masculino da Sede, está-se numa posição mais poderosa que um colega do sexo feminino. Contudo, a mesma pessoa gozaria menos privilégios e poderes quando comparada com uma mulher do pessoal sénior da  CARE Internacional.

Dicas para Facilitadores:

· Diferentes categorias da filiação do grupo dominante podiam ser criadas de acordo com o contexto e composição dos participantes.

· O número de categorias podia ser aumentado ou diminuído de acordo com a disponibilidade de tempo e número de participantes.

· Alguns participantes acham que têm várias filiações no grupo subordinado e assim acham difícil encontrar um lugar para se manterem firmes entre os grupos dominantes. Mas quando o conseguem, é esclarecedor para eles encontrar privilégios que eles anteriormente não conheciam. 

· É um exercício difícil para alguns. Por  exemplo, o pessoal da  CARE pode achar difícil alcançar privilégios. Este é um indicativo de sua falta de conhecimento. No momento em começam a comparar a CARE com uma ONG local ou a comunidade beneficiária, a lista começa a crescer. Assim,  este exercício é muitas vezes uma experiência humilhante para perceber quanto privilégio alguém tem. Muitas vezes as pessoas podem querer saber o que pode ser feito para mudar isto. Enfatizam o poder do conhecimento. Declaram que se você tem conhecimento, você pode educar seu próprio grupo acerca destes privilégios e considerar a discriminação quando a vê. 

· Realce como os membros do grupo subordinado estão mais conscientes de suas limitações e o poder que os membros do grupo dominante gozam quando comparados com eles. Membros do grupo dominante tendem a aceitar sua posição de poder como verdadeira ou como um privilégio merecido.

Lista de Materiais e Textos de Apoio: Nenhuma

Actividade 8 - Diferentes Formas de Assédio Sexual             
Objectivo: 

Tempo de Intervalo:

· Dar Instruções - 5 minutos

· Preparação de voluntários para encenação - 15 minutos

· Encenação - 30 minutos (10 minutos cada)

· Discussão  – 45 minutos (15 minutos cada)

· Discussão e Síntese - 25 minutos

Instruções:

· Informar aos participantes que este exercício implica desempenhar um papel e discutir três encenações. 

· Peça aos participantes para se voluntariarem para as encenações.

· Dar a cada um deles uma cópia da situação de encenação que eles vão desempenhar.

· As instruções específicas, questões introdutórias, mensagem/directriz chave para síntese são explicados mais tarde, depois da descrição de cada situação da encenação.

· Peça aos voluntários para desempenharem seus papeis da encenação um por um. Depois de cada encenação façam uma breve discussão em torno das questões Introdutórias.

· No final das três encenações façam uma discussão ligando todas as três encenações, realçando as plebes bem como as diferenças acentuadas.

· Faça uma breve discussão acerca das várias formas de assédio sexual -verbal, físico, visual.

· Note que as Questões Introdutórias adicionais, mensagens e dicas são fornecidas por cada encenação

Mensagem/ Síntese:

· Há muitos outros contextos e situações em que as dinâmicas do poder estão na peça e que permitem que o assédio/exploração sexual tenham lugar. Homens na comunidade ou mulheres nas ONGs parceiras podiam molestar mulheres trabalhando no campo na comunidade. Mulheres em posições sénior podiam molestar homens subordinados. O assédio sexual podia acontecer entre colegas ou entre pessoas do mesmo sexo.
· É importante reconhecer situações em que o assédio/exploração sexual é possível ocorrer e levantar-se uma voz contra ele. Além disso, é importante tomar acções preventivas proactivas.

Dicas para Facilitadores:

· Mudar os nomes das características na encenação de acordo com o seu contexto nacional. 

· Às vezes os participantes estão hesitantes para se voluntariarem. Nesse caso use sua discrição para escolher voluntários. 

· Mesmo assim os voluntários teriam uma cópia da encenação para compreenderem a situação a ser representada, explicar as características a cada voluntário. Ajude-lhes a pensar em diálogos e linguagem do corpo se eles parecerem hesitantes em desempenhar.

Encenação 1
Cena  1 -Mita vai ter com seu supervisor imediato (do sexo masculino) Matthew para discutir a possibilidade de concorrer a uma posição mais alta na mesma organização. Conforme a política organizacional, antes de se candidatar a uma posição vaga, é necessário obter aprovação e apoio do supervisor. O supervisor faz algumas observações subtis e tem com ela uma subtil senão corporal e intimidativa linguagem  sexualmente. Ele peça que ela venha mais tarde, à noite, para discutir a questão em detalhe.

Cena  2- Quando Mita vai ao encontro do supervisor à noite, ele a convida para jantarem juntos e falar do assunto em mão nas horas vagas. Ela tenta persuadi-lo a não discutirem o assunto fora das horas normais de serviço e fala-lhe acerca da criança esperando por ela em casa. Matthew insiste e a mulher cede e concorda em sair com ele para o jantar.

Cena  3 – Durante o jantar, Matthew começa por falar do seu mau casamento e da consequente solidão e infelicidade expressando indirectamente estar interessada em Mita. Ele aproxima-se um pouco dela e dá-lhe a entender que não precisa de se preocupar com o futuro do seu emprego.

Questões Introdutórias:

· O comportamento de Matthew constituiria assédio/exploração sexual ? Porquê?

· Acha que Mita fez mal e que provocou confusões? Porquê?

· Que achou acerca das dinâmicas de poder na encenação?

· Se fosse um supervisor do sexo feminino e um subordinado do sexo masculino, sua reacção seria diferente para ambos? De que maneira e porquê?

Mensagem/Síntese Chave:

Mostre que a dependência da Mita do seu supervisor em candidatar-se a uma posição mais alta colocou-os numa relação de poder desigual.  Sua carreira está em risco  e o supervisor sabendo disso muito bem fez mau uso do poder que tem sobre Mita. Este é um cenário comum e muitas vezes o assédio/exploração sexual é o resultado directo da existência da desigualdade de poder dentro das relações de trabalho. Devemos nos concentrar no comportamento e no seu impacto e não culpar a pessoa que é molestada.

Dicas para Facilitadores: 
· Continua a lembrar os participantes cumprir os prazos.

· Fiscalize os grupos enquanto se preparam para a encenação e ajude-lhes a pensar nos diálogos.

· Uma situação pode levantar-se onde os observadores não percebem o comportamento de Matthew como sendo assédio sexual e podem culpar a mulher por ter acedido ao convite para jantar. Mostre as dinâmicas do poder entre Mita e Matthew e o progresso da carreira da Mita está dependente de Matthew. Ela podia assim sentir-se pressionada. Além do mais, observou-se que em qualquer situação a pessoa que é molestada não pode ser culpada de ‘provocar confusões’. É  da responsabilidade do supervisor manter um código de conduta profissional e responsável em todos os momentos dentro das relações de trabalho.

Lista de Materiais e Textos de Apoio: Cópias do Textos de Apoio #5a

Encenação  2

Anita foi promovida para uma posição para a qual também alguns homens se tinham candidatado. Alguns de seus colegas (homens e mulheres) Prakash, Denzil e Sunita estão tendo uma discussão informal durante a hora do almoço. Eles fazem observações depreciativas e sexualmente exageradas a respeito de Anita, concluindo que ela foi promovida não porque merecesse mas porque  ‘favoreceu sexualmente o chefe’. Sheila escuta casualmente sua conversa humilhante e levanta objecções ao que se diz. O grupo, entretanto, ignora seus pedidos de parar com a tal conversa depreciativa. Eles atiram-se contra ela dizendo que nada tem a ver com o assunto e que eles estão apenas tendo uma inofensiva  conversa amigável durante a hora do almoço.

Questões Introdutórias:

· Era o comportamento do grupo e o que eles disseram sobre Anita amigável e inofensivo?
· Suas observações sobre Anita constituem assédio sexual? Porquê?
· Qual é o impacto possível do comportamento do grupo sobre Shiela ou Anita (se ela ouvir sobre a conversa) ou outro pessoal na organização?

· Como você se sentiu como Shiela, ouvindo o grupo falar de Anita daquela maneira? (peça ao participante para desempenhar o papel de Shiela)

Mensagem/Síntese Chave:

Resuma as discussões realçando que mesmo quando os comentários/comportamento não são dirigidos para uma pessoa e se realizam com uma intenção aparentemente ofensiva, elas contribuem para tornar o ambiente de trabalho hostil. Tal comportamento pode ser qualificado com assédio sexual. Em situações como estas, não pode haver um ‘molestador’ ou  ‘molestado’ específico em si, mas falar de uma colega duma maneira humilhante e difamando-a manchando sua reputação torna o ambiente de trabalho hostil. Se não for seriamente desencorajada, tal conversa condenável tornar-se-á parte da cultura organizacional. É importante verificar cada comportamento do outro e reflectir sobre o nosso próprio comportamento para assegurar que não contribuímos para tornar o ambiente de trabalho desconfortável e hostil. A maneira como conduzimos a nós mesmos determina se a nossa organização é ou não livre de assédio/discriminação/exploração.

Dicas para Facilitadores:

Uma situação pode levantar-se onde os observadores acham não ser assédio sexual o comportamento do grupo. É importante realçar que criar um ambiente hostil também equivale a  assédio sexual. Uma acção não precisa de ser sempre dirigida a uma pessoa para a qualificar como assédio/exploração sexual. Qualquer comportamento sexual ou comentários que sejam humilhantes, depreciativos ou ofensivos ou que criem um sentimento de desconforto/receio, condenável para qualquer um que oiça ou veja que ela pode constituir assédio/exploração sexual.
Lista de  Materiais e Textos de Apoio: Cópias do Textos de Apoio # 5b
Encenação 3

Gautami é uma eficiente trabalhadora da  CARE promovendo activamente as questões de género dentro do campo de acção do trabalho. Ela é conhecida como corajosa e independente, expressando apaixonadamente suas opiniões sobre questões relacionadas com a sexualidade e participando activamente em reuniões e discussões para integrar a perspectiva sensível do género. É uma colega amável e que dá muita vivacidade as festas oficiais e concentrações. Para a surpresa de muitos dos seus colegas femininos, Gautami não tem hesitações em partilhar bebidas ou um cigarro com colegas do sexo masculino e não se conforma a um estivo de vestir muito convencional. 

Abhilash, um membro da equipa partilha uma boa relação com Gautami. Eles saem juntos muitas vezes para almoçar e para refeições leves. Um dia Abhilash comentou, “Você é tão sexy, uma perfeita combinação de inteligência e beleza, queres te aprontar para descobrir quão atractivo sou eu sexualmente?" Gautami furiosamente objectou imediatamente seu comentário. Abhilash voltou a gritar dizendo  “Pensei que não fosses puritana como outras mulheres, tudo em ti é tão convidativo." Ele depois foi-se embora e contou este incidente a seus colegas e como a palavra obtida em torno de Gautami era de culpa por provocar tal comentário e depois agir 'mais moralista do que tu', por objectar o comentário de  Abhilash.

Questões Introdutórias:

· Acha que o comportamento de Abhilash pode ser qualificado de assédio ou exploração sexual? Porquê?

· Acha que o comportamento de Gautami e maneirismos provocam confusão? Porquê?

· Acha que o comportamento de Abhilash era justificado? Porquê?

· Qual é o possível impacto do comportamento de Abhilash sobre Gautami?

· Como se sentiu representando a característica de Gautami? (Peça ao participante para desempenhar o papel de Gautami)

· Porque ocorre o assédio sexual?

Mensagem/Síntese Chave:

Este é um exemplo clássico de exploração sexual onde mulheres são culpadas por provocarem assédio sexual e depois fazerem barulho a seu respeito. Qualquer pessoa que esteja a ser assediada/explorada não pode ser culpada ou atribuída a responsabilidade de causar exploração. Mulheres vistas como partilhando espaços dos homens em virtude de serem não convencionais em comportamento, vestindo e/ou pensando são muitas vezes acusadas de 'pedir isso'. Este é um exemplo claro de controlo sobre a sexualidade das mulheres. Assédio/Exploração de qualquer tipo especialmente se for sexual por natureza envolve mau uso de poder. Neste caso, o homem está numa posição poderosa em virtude de ser homem. Devido a hábitos patriarcais por trás de muitas normas sócio-culturais, espera-se das mulheres que fiquem dentro dos limites/normas impostas pela sociedade. Qualquer um que se atreva a atravessar esses limites é qualificado de 'promíscuo', 'mau' ou 'perverso', quase merecendo punição! Precisamos de questionar estes hábitos e reivindicar a ideia de que toda a gente merece dignidade, respeito e uma vida livre de violência. Além do mais, precisamos de questionar a hipocrisia e os dois padrões que existem em relação as normas da sexualidade para homens e mulheres. 

Dicas para Facilitadores: 
Às vezes em discussões em torno das razões atrás da ocorrência de assédio sexual, os participantes censuram as mulheres pela maneira como se vestem e comportam ou culpam-nas por encorajar ou causar assédio. Mantenha uma breve discussão acerca das desigualdades de poder e reforce a ideia de que ninguém provoca o assédio. Fale sobre responsabilidade individual observando um código profissional de conduta que inclui o tratamento de todos com dignidade e respeito.

Lista de Materiais e Textos de Apoio: Cópias do Textos de Apoio #5c
Actividade 9 – Caça ao Tesouro                                       

Objectivo: 
Tempo de Intervalo: 

· Explicar o exercício aos participantes - 5 minutos

· Caça ao Tesouro - 20 minutos

· Discussão e Síntese - 35 minutos

Instruções:

· Distribuir a folha de actividade “Caça ao Tesouro do Assédio Sexual” entre os participantes (Textos de Apoio #6a).

· Atribua vinte minutos aos participantes e instrua-lhes para circularem em redor da sala e fazerem perguntas na folha de actividade de qualquer um que eles acharem que sabe a resposta. Podia ser mais do que uma pessoa. 

· Depois de 20 minutos, peça aos participantes para voltarem ao grupo e examinar todas as questões e peça-lhes para levantarem suas mãos se tiverem as respostas. 
· Mantenha uma discussão interactiva em torno dos temas que emergem. Apresente o Textos de Apoio #6 b e c nos pontos relevantes para acrescentar às discussões.

Questões Introdutórias:

· Quem acha que ele/ela obtive uma única e surpreendente resposta?

· Quais as questões que fizeram com que se sentisse desconfortável ao responda? Porquê?

· Que foi que notou sobre o processo usado para encontrar as respostas?

· Quem teve que responda a uma questão que a ele/ela normalmente não é colocada? Como se senti isso?

· Que foi que você aprendeu ou reaprendeu?

Mensagem/Síntese Chave:

· É importante mostrar aos participantes que as respostas se encontram dentro do grupo, dentro de cada um de nós. Todos nós precisamos de auto-conhecimento, escuta activa e desejo de aprender.

· Mostrar que o conhecimento é o primeiro passo para construir a sensibilidade.

· Todos nós somos vulneráveis a uma situação ou outra. É importante ter conhecimento de como nos sentiríamos e que obstáculos podemos encontrar em diferentes situações similares a essa de uma pessoa que enfrenta o assédio/exploração. 

· Não há respostas directas e fáceis para algumas das questões mas é um bom início começar a falar sobre elas.

· Realce que o assédio/exploração sexual é claramente uma questão de poder que tem como consequência o mau uso/abuso de poder. Há muitas fontes de poder - posição, nível, autoridade formal, sexo e outras.

· Realce as diferentes áreas que são afectadas devido ao assédio/exploração sexual- saúde mental, desempenho no trabalho, relações interpessoais, saúde, auto-imagem e outras.
Dicas para Facilitadores:

· Enfatizar nas discussões e enquanto definem assédio sexual que não é a intenção por trás de uma acção mas o impacto que ela tem no recipiente que é a chave para a definição.

· Mostrar que a percepção do recipiente determina se uma acção pode ser qualificada de assédio sexual. qualquer comportamento/gesto sexual que não for desejado pelo recipiente constitui assédio sexual. 

· Mostrar que há diferenças de género e sócio-culturais na maneira de perceber e interpretar comportamentos. Possivelmente o que é um abraço inofensivo para um homem podia ser incómodo para uma mulher. O que se aceita livremente na América podia ser tomado como sexo exagerado em Sudan. Contudo, há uma necessidade de respeitar limites, e ter conhecimento da maneira como nos conduzimos uns aos outros e a nós mesmos. Podemos não ‘ter a intenção’ de ofender mas apesar disso precisamos de ser sensíveis acerca do provável impacto do nosso comportamento.

· Note que o assédio sexual não intencional ocorrendo devido a diferença de percepções das pessoas em questão é apenas um pequeno aspecto. Muitas vezes o assédio sexual é intencional e acontece devido as desigualdades de poder existentes. As pessoas usam indevidamente as vantagens da posição e poder que elas gozam num dado contexto.
Lista de Materiais e Textos de Apoio: Cópias de “Caça ao Tesouro” Folha de Actividade - Textos de Apoio #6 a, b e  c

Actividade 10 - Definições                        



Objectivo: 

Tempo de Intervalo:

· Dar instruções e formar subgrupos - 10 minutos

· Discussões no Subgrupo - 20 minutos

· Apresentações - 15 minutos (5 minutos por subgrupo)

· Discussões - 15 minutos

· Mostrar transparência e síntese - 15 minutos

Instruções:
· Dividir o grupo em três subgrupos.

· Peça ao grupo 1 para  discutir os elementos de definição de assédio sexual e o contexto em que é possível ocorrer.

· Peça ao grupo 2 para discutir acerca dos elementos de definição de exploração sexual e os contextos em que é possível ocorrer, especialmente no contexto da preocupação do Escritório Nacional.

· Peça ao grupo 3 para discutir o que constitui um ‘local de trabalho’ especialmente no contexto da CARE.

· Peça a cada subgrupo para realizar discussões  de 20 minutos e depois fazer breves apresentações ao grupo maior.

· Ligue as discussões e chegue a uma definição geral de cada termo.

· Termine a sessão exibindo uma amostra dos termos (Textos de Apoio #7a) e princípios de definição de assédio/exploração sexual (Textos de Apoio #7b) sobre um projector suspenso.

Questões Introdutórias: 

· Alguma coisa o surpreendeu? 
· O que você aprendeu ou reaprendeu?
Mensagem/Síntese Chave:

Não é importante como você prepara a definição. Ela mudará de acordo com o contexto sócio-económico de cada CO. Contudo, é importante ter conhecimento dos princípios básicos realçados durante o exercício que são universais e devem ser reflectidos na maneira como estes termos são definidos e entendidos.

Dicas para Facilitadores: 

· Realce os princípios de orientação na definição de assédio e exploração sexual, não tanto pela  maneira como os termos estão definidos. (isto é um pouco confuso. Está a tentar dizer para realçar os princípios de orientação ou realçar os participantes?)

· Às vezes os participantes ficam na defensiva e tendem a trivializar a seriedade da questão dizendo, “agora cada uma das minhas acções estará sob escrutínio e terei que estar consciente daquilo que digo ou faço”. Explique que a intenção por trás da discussão sobre assédio sexual é conhecer as suas várias formas, conhecer seu impacto e mostrar sensibilidade para com os colegas e aprender a ser responsável por nossos comportamentos. 

Lista de Materiais e Textos de Apoio: Flip chart, quadro para mostrar o flip chart, caneta e Textos de Apoio  # 7a e  b, transparentes, projector suspenso, marcadores permanentes.
SECÇÃO 4  

TOMAR ACÇÕES PARA A PrevenÇÃO E RespoSTA

Objectivo: Discutir a responsabilidade individual e organizacional para a prevenção e resposta em relação ao assédio / exploração sexual no local de trabalho

Actividade 11 – Experiência Íntima                              

Objectivo: 

Distribuição do Tempo:

· Dar instruções – 3 minutos

· Reflexão individual – 5 minutos

· Partilha em plenário – 7 minutos

Instruções: 

· Peça os participantes para fecharem os seus olhos. Lê as seguintes instruções para eles:

“Fecha os teus olhos. Imagina-te regressando cedo do serviço para casa com a tua parceira ou teu parceiro. É  um fim-de-semana e ambos estão relaxados. Há uma luz de vela, boa música e a vossa música favorita. Depois vais descansar na cama. Agora visualiza uma experiência sexual íntima com a tua parceira ou teu parceiro, dando atenção a todo o pequeno detalhe. Concentra-te nela por algum tempo …devagarinho abre os teus olhos.”

· Logo que abrirem os seus olhos, diz: “Olha para a pessoa ao lado de ti. Se fosse para dizeres a essa pessoa sobre esta experiência, pensa sobre o que irias dizer e porquê.
Perguntas de seguimento:  

· Até que ponto estavas confortável em partilhar a tua experiência?

· Importaste-te sobre a pessoa que estava sentada perto de ti?

· Se fosse uma pessoa que conheces muito bem, estarias disposto a partilhar aquilo que imaginaste? Se for afirmativo, com quem?

· Haveria alguma diferença (mais fácil ou mais difícil) para os beneficiários ou parceiros para partilhar as suas experiências sexuais? Como?

Mensagem/Síntese chave:

Destaca o desconforto que todas as pessoas sentem em partilhar as suas experiências sexuais íntimas. Explica que, se uma experiência sexual positiva é tão pessoal e difícil de verbalizar e partilhar mesmo com as pessoas conhecidas, assim, deve ser reconhecido quão desconfortável, difícil e desagradável é para a pessoa enfrentando o assédio /exploração sexual para falar sobre uma experiência sexual negativa.

Dicas para os facilitadores:

· Não espere que os participantes partilhem os detalhes íntimos. A ideia é de lhes fazer sentir / perceber o desconforto sentido em partilhar, não partilhar uma experiência íntima. 

· Geralmente os participantes reagem forte e furiosamente dizendo: “é assédio pedir-nos para falarmos sobre “isto” ou “aquilo”. É demasiado íntimo falar sobre “isto” ou aquilo, “é demasiado íntimo partilhar com os nossos colegas de serviço, “iriamos sentir um incómodo”. Ajuda-lhes a relacionar este desconforto com o que iria sentir uma pessoa enfrentando assédio / exploração.

· Procura qualquer direcção perante a qual os funcionários poderão sentir-se confortáveis / seguros para narrar ou reportar sobre a experiência de assédio /exploração sexual.

Lista dos materiais de Textos de Apoios: Instruções escritas no cartão
Actividade 12 – Acções Individuais e Organizacionais   

    

Objectivo: 

Distribuição do Tempo:

· Formar subgrupos - 5 minutos

· Discussão em subgrupos - 30 minutos

· Apresentação - 15 minutos (4 minutos por subgrupo)

· Discussão e síntese - 30 minutos
Instruções:

· Divida os participantes em quatro subgrupos. 

· Distribua cópias do estudo de caso 1 (ver Textos de Apoio #8a) entre os subgrupos A e B e peça-lhes para lerem o estudo de caso.

· Distribua cópias do estudo de caso 2 (ver Textos de Apoio #8a) entre os subgrupos C e D.

· Responda a quaisquer esclarecimentos que os participantes possam ter depois de verem os estudos de casos. 

· Agora peça o grupo A e C fazer o levantamento de diferentes formas pelas quais eles pensam podem tomar a responsabilidade individual para responda ao incidente mencionado no estudo de caso como membros da dita organização. 

· Peça os subgrupos B e D para discutirem os mecanismos que devem ser institucionalizados a nível organizacional para responda a tais incidentes.

· Peça-lhes para fazerem referência às perguntas de orientação escritas nos Textos de Apoios dados a eles.

· Aloca 30 minutos para a discussão nos subgrupos.

· Logo que o tempo limite acabar, peça um representante de cada subgrupo para fazerem uma breve apresentação das discussões, um por um. 

· Sintetiza as apresentações feitas e adiciona quaisquer pontos que possam ter ficado de fora.

· Peça os participantes para partilharem os seus pensamentos a respeito das seguintes perguntas:

· Pensas que é possível tomar responsabilidades individuais em responda a incidentes de assédio/exploração sexual? porquê?

· Quais são os problemas que temes enfrentar durante o processo?

· Faz uma breve apresentação e estabelece uma discussão à volta do Textos de Apoio #8b. 

Perguntas de seguimento:

· Qual das duas foi mais fácil imaginar - responsabilidade individual ou responsabilidade organizacional? porquê?

· O que é que aprendeste?

· Foi útil discutir em pequenos grupos? Existe algo que gostarias de acrescentar?

Mensagem/Síntese chave:

· Reforça a necessidade de esforços individuais e organizacionais proactivos para combater assédio e exploração sexual no local de trabalho. 

· Sublinha a importância de mecanismos preventivos.

· Estes são apenas dois tipos de contexto nos quais ocorre o assédio / exploração sexual. Existem muito mais situações diversas nas quais ocorre. Estas serão dimensões adicionais para considerar enquanto estiver a responda as diferentes situações. 

· O que é importante é aceitar a responsabilidade individual, empurrar para a responsabilidade organizacional e tomar acções individuais para contribuir em fazer a nossa organização livre de assédio /exploração sexual.

Dicas para os facilitadores:

· Recorda os participantes para apontar as ideias que surgirem durante as discussões nos subgrupos sem desprezar nenhuma, mesmo se algo parecer irrelevante ou não prático. O alinhamento pode ser feito no grupo alargado depois das apresentações tiverem tido lugar.

· Ajuda os participantes a cobrir os mecanismos preventivos bem como os mecanismos para encorajar reportar e responda a casos de assédio /exploração sexual.

· No caso de os participantes não conseguirem ver os incidentes descritos nos estudos de casos como assédio /exploração sexual, aponta os princípios na determinação do que constitui assédio/exploração sexual.

· Não sejas crítico e discute ao máximo quaisquer diferenças nas opiniões que possam emergir para garantir clareza nas mentes dos participantes.

· Resume as ideias chave para as acções individuais e organizacionais.

· Refere também aos documentos em anexo nos “Materiais sugeridos para Leitura”. Poderias considerar partilhá-los com os participantes. 

Lista dos materiais de Textos de Apoios: podem ser distribuídas cópias do Textos de Apoio #8a entre os participantes e #8b a ser apresentado em transparência e marcadores do reprojector.
Actividade 13 –Políticas e Iniciativas da CARE                      


Objectivo: 
Distribuição do Tempo:

· Apresentações em Power-Point – 20 minutos

· Discussão à volta das apresentações - 20 minutos

Instruções:

· Faz apresentações em power-point com base nos Anexos # 1, 2, 3 e 4.

· Estabelece breves discussões para obter os pontos de vista e comentários dos participantes e responda às perguntas.

Perguntas de seguimento:

· Tinhas conhecimento destas políticas e iniciativas levadas a cabo pela CARE a nível mundial e especificamente no teu país?

· Tens alguns comentários ou sugestões para melhorar a política ou torná-la mais relevante para o contexto do teu país?

Mensagem/Síntese chave:

A CARE já levou a cabo algumas medidas e continua a abordar este assunto de assédio e exploração sexuais no local de trabalho para erradicar a sua existência. O desenvolvimento e implementação de política desempenha um papel chave na prevenção e resposta eficiente aos incidentes de assédio, exploração e abuso sexuais no local de trabalho. Porém, é apenas o início e temos um caminho longo por percorrer para realizarmos a nossa visão dum ambiente de trabalho livre de todas as formas de assédio, exploração e abuso. É necessário que cada um de nós esteja sensibilizado sobre as políticas existentes e aderir a elas e prestar assistência à sua implementação.

Dicas para os facilitadores:

· Nos casos em que não se pode preparar as apresentações em power point, poderão ser apresentados elementos principais dos diferentes anexos através das transparências / cartazes.

· O Anexo # 4 deve ser substituído pela política do Escritório do País, se houver, no caso em que todos os participantes pertencem ao mesmo Escritório Nacional.

· Reitera a importância de se criar políticas específicas nacionais para prevenir e responda a Assédio, Exploração e Abuso Sexuais no Local de Trabalho.

· Os participantes devem ser recordados das suas responsabilidades individuais para estarem conscientes e aderir a várias políticas da CARE.

Lista dos materiais de Textos de Apoios: Computador e retroprojector, anexos 1, 2, 3 e 4.

Actividade 14 – Encerramento                                             


Objectivo: 
Instruções: 

· Peça o grupo para formar um círculo. 
· Peça os participantes para partilharem de forma breve algo que eles tenham aprendido durante o workshop e que levariam com eles; e o que eles irão comprometer-se a fazer para levar a aprendizagem avante no seio do local de trabalho.
· Conclua o evento pedindo os participantes para partilharem as suas avaliações do workshop (conteúdo e metodologia) e partilharem quaisquer sugestões para o melhoramento. Isto poderá ser feito oralmente ou por escrito. 
Mensagem/Síntese chave:

· Afirme que em todos os workshops de criação de sensibilização, a questão é o que necessita ser feito para a aprendizagem ser duradoura. Explica que a mudança deve acontecer a três níveis para ser duradoura e sistémica:

· Pessoal ou Individual – cada um de nós deve fazer algo diferente ou mais para haver mudança.

· Institucional ou Organizacional – as estruturas, políticas e procedimentos devem reflectir valores e princípios básicos e suportarem acções individuais e colectivas.

· Social – os corações e mentes de cada pessoa que cria e/ou segue as normas sociais devem mudar e comprometer-se a transformar a sua comunidade.

· Conclua dizendo que não interessa qual dos três níveis acontece primeiro. Cada um leva diferente tipo de trabalho e cada desempenha um papel em influenciar a mudança em todos os níveis.
Lista dos materiais de Textos de Apoios: Nenhum

TEXTOS DE APOIOS 

TEXTOS DE APOIO #1 – Perguntas de orientação

Observação: O objectivo destas reuniões informais e chamadas telefónicas é recolher informação relevante com vista a tornar o workshop o mais relevante e apropriado possível para os participantes.
1. Já participaste numa formação que aborde a questão de Assédio /Exploração Sexual? Se for afirmativo, quando?

2. Qual era a  natureza do workshop?

3. A CARE (Escritório Nacional relevante) tem uma política para abordar o problema de assédio /exploração sexual? Se for afirmativo, já leste tal política?

4. Acha que existe Assédio sexual no Local de Trabalho no seio da CARE?

5. O que gostarias de saber ou discutir em relação a assédio /exploração sexual no workshop?

TEXTOS DE APOIO #2 – Normas do Workshop

1. Chegue a tempo

2. Desligue os telefones celulares /pondo o telefone no silêncio

3. Dê a todos a oportunidade de falar e partilhar

4. Escute sem interrupção

5. Participe em todas as sessões

6. Não seja crítico

7. Respeite e mantenha confidencialidade

TEXTOS DE APOIO #3 – História sobre o Dilema da Mulher
A Meena vive numa pequena aldeia com o marido dela. Ela sempre vai à vila mais próxima, atravessando um rio largo e de pouca profundidade, para comprar comida e bens da casa. Enquanto na vila, um dia ela apaixona-se por um estranho. Eles apaixonaram-se. Ela atravessa o rio todos os dias ao encontro dele mas regressa à sua aldeia a tempo de preparar o jantar para o marido dela. Um dia, ela e o amante dela demoraram na vila devido à uma tempestade de chuva violenta. Quando a chuva abranda, ela regressa para atravessar o rio e toma conhecimento de forma alarmante que o rio está inundado. O rio já não é mais largo e de pouca profundidade mas profundo e rápido. Não existe nenhum lugar para ela atravessar o rio e se ela não regressar à aldeia dela não será capaz de preparar o jantar para o seu marido. Quando a Meena anda contra a corrente para a próxima aldeia, ela vê que existem três maneiras pelas quais pode atravessar o rio:

a) A Meena pode atravessar a ponte de corda para o outro lado do rio e depois andar de volta para a sua aldeia. Porém, ela sabe que existe um violador que vive mesmo doutro lado da ponte;

b) A Meena pode apanhar o último barco para atravessar o rio mas o barqueiro insiste que ela deve manter relações sexuais com ele para poder entrar no barco; 

c) A Meena pode nadar para a outra margem do rio mas a corrente é muito rápida e ela não é uma boa nadadora. 

O que é que a Meena deve fazer e porquê?

TEXTOS DE APOIO # 4 – Mitos e factos

Textos de Apoio #4a - Definição de Mito e Facto

MITO

1. Uma crença ou história popular tornou-se associada com a pessoa, instituição, ou ocorrência, especialmente uma considerada para ilustrar  um ideal cultural

2. Uma coisa não verdadeira, ficção ou falsidade. Uma verdade disfarçada e distorcida. 

FACTO

1. Uma afirmação ou pedaço de informação que é verdadeira ou ocorrência real. 

2. Uma coisa que se sabe que aconteceu ou é verdadeira ou existe. 

3. Uma informação que se sabe que é verdadeira na base da observação.

Textos de Apoio #4b - Mitos e factos relacionados com assédio /exploração sexual

1. Mitos – “As mulheres provocam assédio sexual”

Facto – Esta é uma desculpa dada pelos perpetradores. Ninguém poderia provocar assédio porque assédio é uma violação dos direitos humanos e ninguém deseja ser violado. A pesquisa mostra que as mulheres são assediadas independentemente do que estiver a vestir, como se comportam e o que são. Elas poderão pertencer a qualquer raça, religião, crença, credo, classe ou nacionalidade.

2. Mito – “Assédio sexual não é um fenómeno comum”

Facto – A pesquisa mostra que assédio /exploração sexual é um problema prevalecente. 

      Observação para os facilitadores: recomenda-se partilhar as estatísticas específicas do país para

fortalecer este facto com evidência.

3. Mito – “Assédio sexual é um namoro inofensivo”

Facto – Qualquer acto/comportamento considerado assédio /exploração sexual nunca é inofensivo. Sempre tem implicações sérias à pessoa que enfrenta tal acto bem como para aqueles o observam. No contexto do local de trabalho, tem um impacto negativo na saúde mental e desempenho no trabalho da pessoa assediada / explorada e implicações sérias para a cultura organizacional.

4. Mito – “Os homens nunca enfrentam assédio sexual”

Facto - Assédio /exploração sexual é ma das manifestações feias da dinâmica de poder desigual. 

      Nas situações onde os homens estão numa posição de desvantagem, eles estão igualmente vulneráveis a assédio/exploração.

TEXTOS DE APOIO #5 – Peça teatral Situações

Textos de Apoio #5a – Peça teatral 1

Cenário 1 –A Mita vai até ao supervisor dela (um homem), Mathew, para discutir a possibilidade de ela requerer um lugar mais alto na mesma organização. Segundo a política organizacional, antes de se requerer a um posto é necessário ter a aprovação e apoio do supervisor. O supervisor faz algumas observações pessoais subtis e tem uma linguagem do corpo subtil mas sexualmente intimidadora. Ele peça a ela para ir ter com ele mais tarde à noite para discutir o assunto em detalhe.

Cenário 2- Quando a Mita vai ao encontro do supervisor à noite, ele diz a ela para se juntar a ele no jantar para falarem sem pressa sobre o assunto na manga. Ela tenta persuadir a ele para não estender a discussão fora das horas normais de expediente e também diz a ele sobre as suas crianças pequenas à espera em casa. O Mathew insiste e a mulher rende-se e aceita ir com ele para o jantar.

Cenário 3 – Durante o jantar, o Mathew começa a discutir o seu mau casamento e as consequentes solidão e tristeza e expressa um interesse indirecto pela Mita. Ele também chega um pouco próximo dela fisicamente e insinua que ela não devia ficar preocupada pelas perspectivas de emprego.

Textos de Apoio #5b - Peça teatral 2

A Anita é promovida para um posto para o qual alguns homens tinham também requerido. Alguns funcionários (homens e mulheres), Prakash, Denzil e Sunita estão a ter uma discussão informal durante o almoço. Todos eles fazem observações coloridas derrogatórias e sexuais sobre a Anita, dando a impressão de que ela foi promovida não porque merecia mas porque “obrigou o chefe sexualmente”. Ela ouve por acaso a sua conversa humilhante e levanta objecção ao que está a ser dito. O grupo, porém, ignora o pedido dela de parar de falar de tal maneira derrogatória. Eles reagem a ela dizendo que não é do interesse dela e que eles estão apenas a ter uma conversa inofensiva amigável.

Textos de Apoio #5c - Peça teatral 3

A Gautami é uma trabalhadora eficiente da CARE activamente no avanço de assuntos do género no seio do âmbito do trabalho. Ela é conhecida como corajosa e independente, apaixonadamente expressando as suas opiniões sobre assuntos relacionados com a sexualidade e activamente a participar durante as reuniões e discussões para integrar a perspectiva sensível a género. Ela é uma colega amigável e extrovertida que adiciona muito brilho em festas oficiais e confraternizações. Para a surpresa de muitas das suas colegas, a Gautami não hesita em partilhar bebidas ou o cigarro com colegas do sexo masculino e não se conforma a um estilo de vestir muito convencional. 

O Abhilash, um membro da equipa, partilha uma boa amizade com a Gautami. Eles sempre saem juntos para o almoço e para lanches depois do serviço. Um dia o Abhilash fez a seguinte observação: “tu és sensual, um cérebro perfeito com beleza, queres ser subida e descobrir quão sensual sou?" A Gautami negou imediatamente de forma zangada a observação dele. O Abhilash gritou de volta dizendo: “Pensava que não eras prudente como as outras mulheres, tudo sobre ti é tão convidativo".  Ele depois continuou e partilhou este incidente com os seus colegas e à medida que a palavra ia circulando, a Gautami era dada culpa de ter provocada tal comentário e depois agir “mais santa que tu”, negando o comentário do Abhilash.

TEXTOS DE APOIO #6

Textos de Apoio #6a – Cartão da Actividade de “Caça ao Tesouro”

Descobre o maior número possível destes tesouros que puderes dentro dum período de 20 minutos, usando pessoas nesta sala como recursos.

1. Porque é que ocorre o assédio sexual?

2. Porque se torna difícil abordar o assédio sexual no local de trabalho a nível organizacional?

3. Partilha dois obstáculos que um queixoso provavelmente possa enfrentar quando reclamando sobre uma experiência de assédio sexual.

4. Partilha duas barreiras que os participantes/beneficiários do projecto provavelmente possam enfrentar e decidirem reportar o assédio sexual?

5. O que pensas que seja o impacto de assédio /exploração sexual sobre a pessoa assediada ou explorada?

Textos de Apoio #6b – Impacto do Assédio sexual no local de trabalho

· Para o queixoso

	1. Emocional/Psicológico

· Pressão

· Culpa

· Ira

· Aversão

· Medo

· Vergonha/ Humilhação

· Sem poder

· Depressão/ Ansiedade

· Confusão

· Auto-imagem baixa /sub-confiança
	2. Físico

· Dores de cabeça

· Náusea

· Insónia

· Alta Tensão

· Úlceras
· Outras queixas psicossomáticas relacionadas com a pressão
	3. Relacionado com o trabalho

· Fraca Concentração

· Baixa motivação

· Incapacidade para cumprir prazos

· Aumento de absentismo

· Demissão/despedimento
· Restrição de mobilidade devido ao medo e insegurança
· Estigmatização Social


· Para o Empregador

· Produtividade e Moral dos Trabalhadores mais baixas

· Aumento dos custos para o recrutamento e formação de novos trabalhadores

· Fraca imagem pública

· Cultura de desconfiança e medo

· Custos e multas legais altos

· Aumento da rotação de pessoal

Textos de Apoio #6c – Blocos para apresentar a queixa/ para reportar

Blocos para apresentar a queixa – para os trabalhadores

· Medo de perder emprego

· Medo de ser desacreditada

· Perda de reputação

· Desconfiança /falta de confiança no sistema

· Falta de informação sobre os mecanismos de queixa

· Medo de que a fonte de rendimento possa ser cortada

· Medo de represálias

· Medo de perder a sua posição

· Normas e práticas culturais

· Aceitação do comportamento através da minimização ou privação do seu impacto

Blocos para apresentar a queixa – para os beneficiários e parceiros
Todos os obstáculos enfrentados pelos trabalhadores permanecem os mesmos para os beneficiários e parceiros. Alguns blocos adicionais enfrentados por eles são os seguintes:

· Medo de represália pela parte dos membros da família

· Medo de abuso adicional

· Falta de informação sobre os mecanismos existentes para responda a tais queixas.

· Falta de apoio familiar.

· Falta de Educação 

Hierarquia inerente entre os oficiais da CARE e o grupo beneficiário

· TEXTOS DE APOIO #7a - Definições: Assédio sexual, Exploração Sexual e o Local de trabalho

Assédio sexual

            Assédio sexual é qualquer comportamento impróprio sexual que seja indesejado, inadequado e ofensivo para o recipiente e cria um ambiente de trabalho hostil, humilhante e intimidador. É um comportamento que não respeita a dignidade das mulheres e dos homens dentro e fora do local de trabalho.

Os exemplos de assédio sexual incluem mas não se limitam a: 

· Uso persistente de linguagem com conotações sexuais e comentários lascivos; 

· Conduta verbal deliberada e repetida tal como ameaças, observações derrogatórias ou ofensivas, chamar nomes, insinuações, calúnias, piadas, palavras degradantes, comentários humilhantes ou inadequados sobre o corpo da pessoa, orientação sexual, coragem sexual ou deficiências sexuais;

· Chamadas nocivas e caluniosas de natureza sexual ofensiva;

· Uma exigência ou pedido de favores sexuais Textos de Apoio por palavras ou acção;

· Expor ou guardar no local de trabalho objectos, fotografias ou grafite sexualmente sugestivos que sejam humilhantes, insultuosas ou intimidadoras.

· Envio de mensagens escritas, gravadas ou electrónicas sexualmente sugestivas que sejam ofensivas, incluindo programas pornográficos de vídeo;

· Exposição indecente, gestos sexuais, voyeurismo

Exploração Sexual

“Exploração Sexual é qualquer abuso dum posto de vulnerabilidade, poder diferencial ou confiança para objectivos sexuais mas não limitado ao proveito monetário, social ou político pela exploração sexual do outro”. –Definição da ONU

Exemplos de exploração sexual incluem mas não se limitam a:

· Oficiais da CARE pedindo mulheres membros do grupo beneficiário para relações sexuais em troca de comida e outros objectos de necessidade.

· Oficiais da CARE ou membros da organização parceira forçando crianças dos membros beneficiários para terem relações sexuais com eles.

· Supervisor pedindo a pessoa supervisionada favores sexuais, onde a resistência para os mesmos poderia conduzir à fraca avaliação de desempenho ou privação de promoção.

Local de trabalho

Local de trabalho refere a qualquer escritório, sub-escritório e/ou contexto de trabalho no seio do qual a CARE trabalha através dos seus oficiais, incluindo consultores, voluntários e pessoal temporário. Local de trabalho assim inclui qualquer zona de operação onde os programas da CARE sejam implementados, incluindo as zonas do campo e comunidades afectadas por calamidades naturais ou conflitos.

TEXTOS DE APOIO #7b – Princípios para a definição de Assédio /Exploração Sexual

· A percepção subjectiva do recipiente sobre o comportamento em questão é primordial na determinação se um acto constitui assédio /exploração sexual.

· Qualquer acto / comportamento / conduta sexual que seja indesejado pelo recipiente pode ser considerado como assédio /exploração sexual.

· A Exploração sexual envolve o abuso intencional do poder que alguém tem sobre a “explorada”.

· O Assédio /exploração sexual pode ser directo ou indirecto, manifestado em termos de palavras, gestos, sinais não verbais e força física.

TEXTOS DE APOIO #8a – Estudos de casos
Estudo de caso 1

O Ross está com a colega de serviço, a Grace, num almoço que foi planificado para lhes dar tempo de coordenar um workshop. Ambos são solteiros. Eles trabalham juntos há três anos e já partilham muitos marcos profissionais importantes. A mesa em que estão sentados tem uma toalha muito longa pendurada, cobrindo as suas pernas. O Ross está cativado com a apresentação, voz e inteligência da Grace. Ele movimenta as suas pernas em direcção às dela debaixo da toalha da mesa. Quando a Grace puxa as suas pernas para outro lugar, ele movimenta as suas pernas para as dela outra vez. Ela diz: “Ross, o que estás a fazer? Não ruines uma boa coisa aqui, está bem?”.  O Ross não pára, ele sorri para a Grace e diz: “O que aconteceu, amor, é apenas a minha perna”. A Grace ignora a sua afirmação e subtilmente vai-se embora. Depois disso, ela evita o Ross todas as vezes que o vê no escritório. Porém, o Ross continua  a fazer passos para ela a cada oportunidade que encontra. 

Perguntas de orientação para o Grupo A

1. O que farias se a Grace te dissesse sobre o comportamento do Ross em relação a ela?

2. O que aconselharias a ela para fazer?

3. Que papel podem desempenhar os colegas de trabalho na prevenção ou resposta a incidentes de assédio sexual?

Perguntas de orientação para o Grupo B

1. O que pode ser feito a nível organizacional para prevenir tais incidentes no futuro?

2. Qual é a responsabilidade organizacional na abordagem de tais incidentes?

3. Que mecanismos devem ser postos no lugar para prevenir e responda tais incidentes?

Estudo de caso 2

O Ryan é um contabilista sénior na CARE. Ele trabalha para a Alice, Directora Sénior das Finanças há cinco anos. Ela é casada. Ele é um pai solteiro. Três anos atrás, eles iniciaram uma relação consensual. Durante a relação, eles tiveram muitos encontros amorosos e viajaram juntos em missões oficiais. Eles também se encontraram num hotel local muitas vezes depois do serviço e aos fins de semana. Durante todos os três anos, a Alice prometeu ao Ryan que ela iria deixar o marido dela, obter um divórcio e casar com ele. Apesar de muitas promessas, ela não pareceu estar a tomar nenhuma acção.

Durante a relação, o Ryan recebeu muitos favores especiais, tais como boas avaliações e promoções, concessões na alocação do trabalho e assim sucessivamente. Depois de três anos de espera, o Ryan um dia vai ao gabinete da Alice e anuncia que ele decidiu procurar outras mulheres. A Alice fica furiosa e ameaça impedir o próximo aumento salarial do Ryan.  À medida que o Ryan se retira gradualmente da relação com a Alice, ela começa a criar problemas profissionais para o Ryan, através de insultos a ele em público, identificação de lacunas no trabalho dele e dando-lhe trabalho extraordinário e prazos irrealísticos. O Ryan está frustrado e decide procurar um outro serviço.

Perguntas de orientação para o Grupo C

1. Como colega de serviço do Ryan, como podes ajudar a ele? 

2. Qual será o teu conselho a ele para lidar com a Alice?

3. Que passos podes levar ao teu nível para responda a este incidente de assédio sexual?

Perguntas de orientação para o Grupo D
1. Que mecanismos organizacionais preventivos devem ser instituídos para prevenir tais incidentes?

2. Quem na organização é responsável em lidar com/responda a tais incidentes?

3. De que forma uma organização pode ser responsabilizada a responda tais incidentes e por quem?

TEXTOS DE APOIO #8b - Prevenção de Assédio e Exploração sexuais no Local e trabalho

O assédio sexual – seja verbal, físico ou visual - deve ser abordado e eliminado o mais rápido possível.

a) Criando uma política 

b) Lançando uma mensagem forte de direcção - passos pro-activos pela Equipa dos Gestores Séniores para expressar tolerança zero em relação ao assédio sexual

c) Orientação para os Novos Funcionários – inclui informar ao recém-admitido sobre o que ele espera e o que se espera dele em termos de código e conduta em relação ao trabalho, formação sobre sensibilização em relação ao assédio sexual, assistir uma gravação de vídeo, aprender sobre o assédio sexual através dum programa de aprendizagem com base no computador.

d) Explicando e disseminando todas as políticas e procedimentos relacionados com a discriminação, assédio sexual e assédio.

e) Reforçar específicos comportamentos positivos com avaliações de desempenho. 

f) Não esperar até que a queixa seja registada, ser proactivo e investigar quaisquer incidentes prováveis de assédio

g) Encorajar comunicação permanente através da publicação de artigos em boletins informativos, ALMISES, colocação de cartazes, publicação de nomes dos funcionários indicados para investigar os incidentes de assédio/assédio sexual/discriminação/exploração.

h) Pesquisas anuais de conduta – para saber sobre a percepção e compreensão dos trabalhadores sobre assédio sexual; foram eles assediados? Ouviram algum caso? Sentem-se seguros em reportar? Estão sensibilizados sobre o regulamento?

i) Monitorar a  implementação e revisão do regulamento

j) Criação de capacidade dos membros dos comités de investigação

k) Criação de sensibilização dos funcionários em postos séniores de direcção 

l) Educação através de workshops periódicos de sensibilização sobre o assunto.

m) Realizar reuniões para providenciar uma plataforma para discutir as preocupações relacionadas com assédio /exploração sexual no local de trabalho.

ANEXOS

ANEXO # 1 –Política da CARE EUA sobre Assédio e Exploração
Código de Conduta e Responsabilidade para as Comunidades Participantes do Programa em relação ao Assédio e Exploração

Consistentes com a visão, missão e valores básicos de respeito, integridade e responsabilidade da CARE bem como o comprometimento à diversidade, nós procuramos criar e manter um ambiente organizacional que seja livre de assédio e exploração e para assegurar o mesmo em todo o nosso trabalho com as comunidades e parceiros.  Isto é crítico para a nossa eficiência como uma organização.  Cada membro da comunidade com quem a CARE trabalha ou presta assistência deve ter a garantia máxima da CARE de que não será sujeito a qualquer forma de assédio ou exploração.  Igualmente, cada trabalhador da CARE deve ter a oportunidade de contribuir totalmente para a missão da CARE no ambiente do trabalho que seja livre de todas as formas de assédio e exploração sociais. Para atingir estes objectivos, a expressamente proíbe e não irá tolerar qualquer forma de assédio ou exploração, seja ela física, sexual ou psicológica. Os trabalhadores da CARE são obrigados a criar e manter um ambiente que previna a exploração e o abuso e promova a implementação do nosso Código de Conduta.

Definições

Assédio

Assédio significa qualquer comentário ou comportamento indesejado que seja ofensivo, humilhante, derrogatório ou qualquer outro comportamento impróprio que não respeite a dignidade dum indivíduo. A CARE proíbe assédio de qualquer participante, parceiro do programa, vendedor ou outra pessoa de visita ou a fazer trabalho oficial com a CARE.  Os exemplos de assédio incluem mas não se limitam a:

Conduta verbal tal como ameaças, observações derrogatórias ou ofensivas, chamar nomes, insinuações, calúnias, piadas ou palavras degradantes para descrever um indivíduo ou características dum indivíduo em geral ou outros comentários humilhantes ou impróprios;

A conduta visual tal como olhar lascivo, gesticulação, exposição ou distribuição de objectos ou fotografias, desenhos animados, grafite, cartazes ou revistas ofensivos;

Observações ofensivas por escrito (cartas, memos, correio electrónico, etc.)

Ameaças ou insinuações que poderão afectar o direito de assistência para o participante do programa

Abuso ou conduta real ou por ameaça física

Exploração

Exploração é o uso do posto de autoridade, influência ou controle dos recursos para pressionar, forçar ou manipular alguém para fazer algo contra a sua vontade. Isto inclui ameaçar impedir assistência do projecto, ameaçar fazer falsas acusações sobre a pessoa em público ou quaisquer outras repercussões negativas no local de trabalho ou comunidade.   Os exemplos de exploração incluem mas não se limitam a:

· Oferta de benefícios especiais aos participantes ou oficiais do programa em troca de favores expressos, implícitos ou exigidos;

· Ameaças ou insinuações de que a recusa ou relutância do indivíduo em se submeter às exigências irão afectar o direito da pessoa à assistência do projecto ou termos e condições de trabalho;

Assédio sexual & Exploração sexual 

Assédio sexual significa qualquer avanço e comentário sexual, exigência, toque, piada, gesto sexuais expressos ou implícitos ou qualquer comunicação ou conduta de natureza sexual, seja verbal, escrita ou visual, por qualquer pessoa para outro indivíduo dentro do âmbito do trabalho da CARE. A definição inclui o assédio sexual que for direccionado a membros do mesmo sexo ou de sexo oposto e inclui o assédio baseado na orientação sexual. A CARE proíbe o assédio sexual de qualquer indivíduo, trabalhador, parceiro do projecto ou participante do programa, independentemente das suas relações com o trabalho.

Exploração sexual significa pressionar ou exigir os indivíduos para darem favores sexuais contra a sua vontade, com a ameaça de lhes privar assistência do projecto, impedir assistência do trabalho do projecto, ou quaisquer outras repercussões negativas no local de trabalho ou comunidade.

Os exemplos de assédio e exploração sexuais incluem mas não se limitam a:

· Oferta de benefícios especiais (incluindo dinheiro, emprego, bens ou serviços) aos participantes do programa em troca de favores sexuais expressos, implícitos ou exigidos;

· Ameaças ou insinuações de que a recusa ou relutância do indivíduo em se submeter a avanços ou exigências sexuais irão afectar o direito da pessoa à assistência do projecto;

· A conduta verbal tal como afirmações sexualmente derrogatórias, comentários verbais gráficos sobre o corpo ou vestuário do indivíduo, palavras sexualmente degradantes usadas para descrever alguém, cartas, notas, correio electrónico ou convites sexualmente sugestivos ou obscenos, comentários humilhantes ou impróprios, chamar nomes, insinuações, calúnias, piadas, avanços ou propostas sexuais;

· Conduta visual, tal como olhar lascivo, gestos sexuais, pôr à disposição ou distribuir objectos ou fotografias, desenhos animados, cartazes de grafite ou revistas sexualmente sugestivos; ou

· Contacto ou conduta físicos reais ou por ameaça, tais como tocar, beliscar, obstruir os movimentos ou outros toques ofensivos.

Assédio e Exploração de Crianças

Como grupo, as crianças (pessoas com idades inferiores a 18 anos) são provavelmente as mais vulneráveis a assédio e exploração.  Os oficiais da CARE são expressamente proibidos de assediar ou explorar crianças. Porque as crianças são tão vulneráveis a abuso e exploração, são proibidas as relações sexuais entre os adultos funcionários da CARE e as crianças.
Relações Sexuais ou Românticas

A CARE desencoraja fortemente os funcionários de se engajar em relações sexuais ou românticas com membros das comunidades com as quais trabalha directamente. Isto é porque como funcionários da CARE, cada funcionário tem potencialmente maior acesso aos bens, serviços e poder em relação aos membros da comunidade participante no programa, o que poderia ser usado para pressionar ou explorá-los. Porém, reconhece-se que os oficiais da CARE são muitas vezes também membros da comunidade participante no programa e assim poderão estar casados ou em relação romântica de longa data na comunidade participante no programa. Espera-se que os oficiais irão exercer discrição, profissionalismo e bom juízo quando existir uma relação romântica entre os oficiais da CARE e os participantes do programa. Se por acaso iniciar uma relação romântica, espera-se que o oficial da CARE comunique esta relação ao seu supervisor, que irá depois determinar se o plano de trabalho existente é adequado.  

Responsabilidade dos funcionários

Todos os funcionários são individualmente responsáveis pelo seu conhecimento e obediência ao Código de Conduta da CARE e Responsabilidade às Comunidades Participantes do Programa a Respeito de Assédio e Exploração.

Reportar Assédio & Exploração

Todos os trabalhadores têm a obrigação de reportar o assédio de qualquer forma e exploração, se eles acreditarem que qualquer destas três formas de abuso já ocorreram no decurso do seu trabalho no seio do local de trabalho ou nas comunidades do programa, se eles observarem tal conduta ou se receberem qualquer informação sobre tal conduta.  Assédio de qualquer forma ou exploração deve ser reportado imediatamente à unidade do trabalhador ou supervisor mais sénior do projecto ou ao Director Nacional e Director dos Recursos Humanos. O relatório pode ser verbal ou por escrito e deve dar detalhes sobre o que aconteceu, incluindo data, local e o nome da testemunha. O relatório inicial e toda a informação subsequente elaborada serão tratados com a mais estrita confidencialidade e será revelada apenas na base de necessidade de saber com vista a investigar a questão.

Investigação das queixas

Será levada a cabo uma investigação confidencial, detalhada, imparcial e pontual das alegações de qualquer forma de assédio ou exploração. A investigação poderá consistir em entrevistas com as testemunhas e outros, como apropriado, recolha de informação sobre a alegada conduta, recolha de documentação ou outros procedimentos apropriados.  O indivíduo suposto de ter violado a política da CARE teria a oportunidade de apresentar a sua opinião sobre os eventos em questão. A CARE irá manter a sua determinação até a investigação ser concluída.  Dentro dum período razoável depois da investigação ser concluída ambos o trabalhador queixoso ou participante do programa e o trabalhador suposto de ter violado esta política seriam informados sobre os resultados da investigação. Todos os registos da investigação serão mantidos confidenciais.

Represália

A CARE não irá tolerar qualquer forma de coerção, intimidação, represália ou retaliação contra qualquer trabalhador que reportar qualquer forma de assédio ou exploração, der qualquer informação ou outra assistência na investigação.

Penas pelo Assédio, Exploração & Retaliação

Qualquer violação deste Código de Conduta e Responsabilidade das Comunidades Participantes no Programa a Respeito de Assédio e Exploração será considerado um acto de indisciplina grossa e qualquer pessoa sujeito a esta política que for encontrado ter assediado, forçado, intimidado ou retaliado contra a outra pessoa em violação deste Código será sujeita à uma acção disciplinar pontual e apropriada até, e incluindo, rescisão como definido na Política e Procedimentos dos Recursos Humanos da CARE. Alegações falsas sobre assédio, exploração ou retaliação a respeito deste Código serão consideradas assédio ou exploração em si e serão tratadas adequadamente no âmbito dos regulamentos da CARE.

Acordo de Observância do Código de Conduta e Responsabilidade dos Participantes do programa

Eu li, compreendi e concordo em observar o conteúdo do Código de Conduta e Responsabilidade para as Comunidades Participantes do Programa a Respeito a Assédio e exploração como descritos no Anexo 26 do Manual dos Funcionários da CARE.

Assinatura:

_____________________________________

Data:  _________

Por favor, escreva o seu nome em letra maiúscula: _______________________________

ANEXO # 2 – Anteprojecto de CoC 2005 da CARE International


Todos os funcionários e parceiros da CARE
 devem manter os mais altos padrões de conduta profissional e pessoal. A toda hora, os funcionários e parceiros da CARE devem tratar todos os beneficiários /parceiros do projecto e participantes com dignidade e respeito. Cada membro da comunidade com quem a CARE trabalha deve ter a máxima garantia de que não será sujeito a qualquer forma de Assédio, Exploração ou Abuso Sexuais. A CARE International proíbe expressamente e não irá tolerar qualquer forma de Assédio, Exploração ou Abuso Sexuais.

A. Definições

Assédio sexual significa qualquer avanço e comentário sexual, exigência, toque, piada, gesto sexuais expressos ou implícitos ou qualquer comunicação ou conduta de natureza sexual, seja verbal, escrita ou visual, por qualquer pessoa para outro indivíduo dentro do âmbito do trabalho da CARE. A definição inclui o assédio sexual que for direccionado a membros do mesmo sexo ou de sexo oposto e inclui o assédio baseado na orientação sexual. A CARE proíbe o assédio sexual de qualquer indivíduo, trabalhador, parceiro do projecto ou participante do programa, independentemente das suas relações com o trabalho.

Exploração sexual significa pressionar ou exigir os indivíduos para darem favores sexuais contra a sua vontade, com a ameaça de lhes privar assistência do projecto, impedir assistência do trabalho ou quaisquer outras repercussões negativas no local de trabalho ou comunidade. 

Abuso sexual significa qualquer invasão física real ou por ameaça de natureza sexual, pela força ou em condições desiguais ou coercivas.

B. Princípios

Este Código de conduta baseia-se nos seguintes princípios:
· Nos nossos programas e escritórios, opomo-nos à discriminação e privação dos direitos com base no sexo, raça, nacionalidade, etnicidade, classe, religião, idade, capacidade física, crença, opinião ou orientação sexual

· Nós tratamos todas as pessoas com dignidade e respeito de acordo com as leis internacionais e costumes locais

· Nós prevenimos e proibimos qualquer forma de assédio ou exploração – física, sexual e/ou psicológica – de pessoas, especialmente mulheres e crianças

· Nós respondamos a quaisquer incidentes observados e/ou reportados de assédio ou exploração ou quaisquer outras violações dos direitos humanos duma maneira rápida e justa

· Nós mantemos os mais altos padrões de eficiência, competência, integridade e transparência no nosso trabalho, como trabalhadores de assistência/desenvolvimento.

· Nós comprometemo-nos responsáveis perante aqueles a quem procuramos prestar assistência bem como aqueles a quem aceitamos recursos. 
C. Comportamentos Proibidos 

O Código de conduta proíbe estritamente a todos os funcionários e parceiros da CARE de se engajarem em qualquer do que se discrimina em seguida:
· Oferta de benefícios especiais (incluindo dinheiro, emprego, bens ou serviços) aos participantes do programa em troca de favores sexuais expressos, implícitos ou exigidos;

· Ameaças ou insinuações de que a recusa ou relutância do indivíduo em se submeter a avanços ou exigências sexuais irão afectar o direito da pessoa à assistência do projecto;

· A conduta verbal, tal como afirmações sexualmente derrogatórias, comentários verbais gráficos sobre o corpo ou vestuário do indivíduo, palavras sexualmente degradantes usadas para descrever alguém, cartas, correio electrónico ou convites sexualmente sugestivos ou obscenos, comentários humilhantes ou impróprios, chamar nomes, insinuações, calúnias, piadas, avanços ou propostas sexuais;

· Conduta visual, tal como olhar lascivo, gestos sexuais, pôr à disposição ou distribuir objectos ou fotografias, desenhos animados, cartazes de grafite ou revistas sexualmente sugestivos; ou

· Contacto ou conduta físicos reais ou por ameaça, tais como tocar, beliscar, obstruir os movimentos ou outros toques ofensivos.

· Expressar interesse sexual ou engajar-se em quaisquer actividades sexuais com crianças (qualquer pessoa com idade inferior a 18 anos). Convicção errada na idade se a pessoa não for defesa

· Uso de crianças como adultos para obter serviços sexuais para outros;

· Tolerar ou ser parte no tráfego de pessoas;

· Qualquer acto que possa constituir assédio sexual, exploração sexual ou abuso sexual ou que não adira aos princípios mencionados neste Código de conduta.

D. Acções Individuais para Responder a Incidentes de Assédio, exploração e abuso sexuais 

A nível individual, espera-se que todos os Funcionários e Parceiros da CARE respondam a incidentes observados ou reportados de Assédio, exploração e abuso sexuais de acordo com as seguintes orientações:

· Criar confiança na pessoa e escutá-la pacientemente de forma não crítica.

· Reportar imediatamente à autoridade competente enquanto estiver a explicar o procedimento ao queixoso.

· Ajudar e prestar assistência à pessoa na recepção de serviços de referência, tais como psico-sociais, legais e médicos adequados, segundo a situação.

· Não se envolver em qualquer conversa solta, espalhar rumores ou divulgar qualquer informação relacionada com o incidente a nenhuma pessoa além da autoridade competente.

E. Responsabilidade Individual para Prevenir Assédio, exploração e abuso sexuais 

A nível individual, espera-se que todos os Funcionários e Parceiros da CARE tomem as seguintes medidas para prevenir Assédio, exploração e abuso sexuais:

· Criar sensibilização sobre os vários aspectos de Assédio, exploração e abuso sexuais - formas, natureza, causas e seu impacto e auto-educar-se sobre como lidar com eles apropriada e adequadamente.
· Estar consciente da política e do código de conduta da CARE para prevenir e responda a Assédio, exploração e abuso sexuais, aplicáveis ao contexto do seu país.
· Criar e usar oportunidades para discutir a questão de Assédio, exploração e abuso sexuais e dissipar mitos associados a ela a nível informal.
· Demonstrar profissionalismo na sua maneira de conduta em conformidade com este Código de conduta. 
A violação deste Código de conduta será tratada como um sério comportamento impróprio e irá levar à tomada de medidas disciplinares severas apropriadas de acordo com os procedimentos estabelecidos.

ANEXO # 3 – Orientações da CARE para os Escritórios Nacionais para Contextualizar a Política/Código de Conduta da CARE EUA e Responsabilidade para as Comunidades e Participantes do programa a respeito do Assédio e Exploração




I.1. Considerações do processo para Contextualizar a política/ Código de Conduta

· Cada País deve rever a política / CoC da CARE USA e fazer revisões das  definições dos termos e procedimentos chave para abordar o contexto cultural e legal único para o país.  Estas revisões devem ser feitas seguindo o processo-devido de consulta e discussão com os funcionários, parceiros e comunidades. 

· Estabeleça discussões com os representantes dos funcionários de todas os níveis e postos de chefia – seleccione os facilitadores certos bem como formar grupos de trabalhadores apropriados para promover discussões honestas e abertas. 

· Assegurar que a política / CoC cobre as pessoas fora da CARE que discriminem, assediem ou explorem os participantes do projecto enquanto estiverem num emprego da CARE. 

· Identificar recursos financeiros e humanos necessários para assegurar o processo-devido e qualidade de trabalho – dar tempo livre para os trabalhadores participarem em sessões de sensibilização e para desempenharem responsabilidades adicionais, se houver.

· Considerar o uso de oradores externos para facilitarem as discussões e para introduzir perspectivas e experiências especializadas doutras organizações.

· Basear-se nas experiências do Escritório Nacional no desenvolvimento e implementação de regulamentos para prevenir assédio e exploração sexuais dos trabalhadores da CARE.

· Aprender a partir das políticas e práticas de protecção doutras ONGs no seu país/ região e organizações de desenvolvimento internacional subordinadas ao mesmo CoC. 

· Poderá existir uma necessidade desenvolver uma política separa centrada na criança para proteger as crianças. Os mecanismos de relatar e de investigação deverão  ser diferentes daqueles instituídas para as mulheres.

· Não tomar acções disciplinares duras/severas contra o queixoso no caso de a alegação ser descoberta ser falsa depois das investigações, a não ser que a intenção malícia da pessoa se estabeleça claramente durante as investigações.

· Assegurar que uma protecção adequada seja dada à vítima, queixoso e testemunhas durante o período de investigação. Providenciar, se for possível, protecção contra a retaliação mesmo depois das investigações. 

I.2. Considerações para criar mecanismos eficientes de reportar e procedimentos de investigação

· Considerar cuidadosamente o contexto cultural e as suas implicações e acomodá-las no processo de investigação e entrevistas – onde, quando, quem e como.

· Instituir estruturas permanentes para reportar e investigação das alegações de exploração ou assédio. Incluir uma pessoa ou organização externa em relação à CARE, como presença da terceira parte encontrada para encorajar o relato de incidentes.
· Porém, não se basear apenas em mecanismos “formais” de relatórios (isto depende da comunicação hierárquica e/ou escrita).  A experiência mostra que se os mecanismos de relato forem demasiado formais, poderão realmente reduzir o número de casos reportados. Incluir mecanismos informais de relato tais como uma caixa confidencial ou comunicação verbal a qualquer funcionário de confiança.
· Consultar as comunidades sobre ideias para mecanismos de relato confidencial e procedimentos de investigação.

· Basear-se na experiência dos mecanismos confidenciais criados para reportar doenças catastróficas e/ou assédio sexual dos funcionários da CARE.

· Aprender das políticas e práticas de protecção/assédio sexual doutras ONGs. 

· Prestar atenção à sensibilização, confiança e capacidade das pessoas indicadas para receber as queixas e dos beneficiários afectados.

· Especificar o período de tempo durante o qual a investigação deve iniciar e terminar.
· Seleccionar investigadores que sejam objectivos e não envolvidos nas circunstâncias à volta da queixa. 

· Dado que os funcionários internacionais não poderão ter contratos de trabalho com o escritório nacional local, clarificar os procedimentos para a recepção e investigação das queixas onde um funcionário internacional está a apresentar a queixa ou é o sujeito da queixa.
II. Implementação do regulamento / CoC

A adopção do Regulamento/CoC deve ser imediatamente implementada através duma estratégia de registo. A implementação do regulamento/CoC deve iniciar com a criação da sensibilização e comprometimento entre os líderes seguidos de formação para todos os trabalhadores com vista a terem uma compreensão do que constitui uma exploração sexual e porquê é um comportamento de tolerância zero. Isto inclui workshops (a serem conduzidos em todo o campo do programa ou escritório do projecto do país) para todos os funcionários em questão sobre os deveres e responsabilidades acrescidos introduzidos pelo regulamento/CoC. Deve ser desenvolvida uma estratégia separada para a formação e suporte dos funcionários da agência parceira e participantes do programa.

II.1.   Criar sensibilização e capacidade através da comunicação e formação 

· O Director do País deve comunicar o regulamento/CoC para todos os trabalhadores, enfatizando o suporte aos gestores séniores.

· Os funcionários dos Recursos Humanos e gestores séniores devem encontrar-se com todos os directores e funcionários para discutir o regulamento /CoC, responda a perguntas, encorajar a obediência e enfatizar o suporte executivo.

· Assegurar que todos os novos funcionários e consultores a curto prazo sejam escrutinados para a sua relevância em trabalhar com participantes vulneráveis do programa. Isto pode ser fortificado através da incorporação de questões específicas relativas à exploração nos pedidos de referência do pré-recrutamento. Nós devemos lutar para termos um equilíbrio de género nos funcionários do projecto/campo.

· Distribuir e discutir o regulamento /CoC na orientação dos funcionários para sensibilizar os novos funcionários que entrarem na organização e para reforçar a sua importância com os funcionários antigos.

· Traduzir o regulamento nas línguas nacionais/locais para assegurar uma compreensão mais ampla e uma adopção eficiente.

· Realizar workshops de formação e sensibilização que acompanhem a distribuição do regulamento/CoC para todos os funcionários.

· Cada funcionário deve assinar a confirmação de recepção do regulamento/CoC e participação nas sessões de formação.

· Dar formação/reciclagem adicional aos funcionários responsáveis/indicados pela/para recepção e/ou investigação das queixas
II.2. Criar sensibilização e empoderar as comunidades/ participantes do programa  

· Investir no empoderamento das comunidades para saberem que comportamento apropriado é e faz os princípios e políticas da CARE transparentes. 

· Desenvolver e implementar actividades de educação comunitária e de sensibilização com a devida consideração ao contexto cultural, incluindo a língua e o nível de alfabetização bem como quaisquer desequilíbrios de poder.

· Identificar programas com mais altos riscos de exploração sexual; exemplo: alta transferência de bens, pessoas deslocadas internamente/comunidades em conflito para iniciar / experimentar actividades a nível comunitário. (Isto é de certo modo confuso)

· Comunicar sistemas de referência claros em cada cenário para que a vítima/sobrevivente saiba onde pode receber assistência de forma pontual.

· Criar um ambiente seguro e de confiança para os participantes do projecto e funcionários se sentirem confortáveis em usar os mecanismos de relato e falar sobre os incidentes de exploração sexual.

· Nos países onde a CARE trabalha com grupos de beneficiários vulneráveis, tais como refugiados e pessoas deslocadas internamente bem como populações com insegurança alimentar, comunidades recentemente assentadas, casas chefiadas por crianças, crianças da rua, etc., deve haver maior cuidado para assegurar que os esforços estão a ser envidados para elevar a sensibilização dos participantes do programa. Por exemplo, poderiam ser colocados sinais permanentes nos campos dos refugiados indicando claramente o direito do beneficiário a artigos alimentares e não-alimentares e enfatizando que estes bens são gratuitos e nada se espera dos refugiados em troca. (Apenas uma ideia de que isto pode ser abordado dentro dos escritórios específicos do país mas talvez usando símbolos para tais participantes que forem analfabetos.

· Aumento de monitoria e avaliação dos programas: envolvendo membros da comunidade beneficiária tem também mostrado melhorias nos padrões da responsabilidade.

II.3.
Desenvolver mecanismos para monitorar a implementação e cumprimento do regulamento

· Nomear um funcionário para coordenar a implementação e monitoria do regulamento. 

· Identificar responsabilidades claras para cada gestor/funcionário em conformidade com o regulamento e incluí-las na Descrição de Funções e Planos Individuais de Operação.

· Instituir um comité para monitorar/rever o estado do regulamento e a sua implementação em intervalos regulares. Considerar a inclusão dum representante duma ONG parceira ou um consultor externo/ especialista em assuntos do género no comité para trazer uma opinião de fora.

· Desenvolver um plano de seguimento depois da avaliação para abordar a fraqueza identificada no regulamento ou sua implementação durante a avaliação.
· Criar um fórum periódico para os participantes do programa partilharem como seguros e empoderados se sentem para reportar e dar seguimento às queixas.
· Criar mecanismos informais de retorno (exemplo: caixa confidencial para solicitar as sugestões dos funcionários/ observações sobre o cumprimento ou a pessoa nomeada, periodicamente.)

SUGESTÃO DE MATERIAIS PARA LEITURA
1. CARE USA Policy/CoC on Accountability to Communities and Program Participants regarding Harassment and Exploitation

2. ALMISES # 5461, 5616, 5641 and 5703

3. 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. Guidelines for Harassment/ sexual harassment /Exploitation Policy Review, 2004
5. Guidelines for establishing reporting and investigation mechanisms for incidents of sexual harassment/ exploitation at workplace, August 2005

6. Sexual Exploitation Update and Plan of Action, December 2004

REFERÊNCIAS

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.

Formato para cada Actividade/ Exercício





Objectivo – clarifica o objectivo ou resultado esperado da actividade


Tempo – indica o tempo aproximado necessário para a actividade com uma posterior interrupção de tempo necessário para cada tarefa conforme apropriado


Instruções – fornece um conjunto de direcções claras e simples para os facilitadores sobre como conduzir o exercício


Perguntas Introdutórias – apresenta um conjunto de questões a serem levantadas entre os participantes para gerar discussão e fazer os participantes reflectirem sobre o processo e resultado de cada exercício


Mensagens Chave e Síntese – inclui sugestões sobre como concluir cada exercício e que mensagens destacar


Dicas para Facilitadores – fornece conhecimentos adicionais e conselhos com base em nossas experiências/observações para lidar com algumas situações difíceis que se podem levantar enquanto se orientam os exercícios


Lista de Materiais e Textos de Apoio necessários – serve de lembrança para se conseguir os materiais antes do seminário





Neste ponto, pode ser útil rever e familiarizar-se com a Política/Código de Conduta da CARE USA; as directrizes fornecidas aos Escritórios Nacionais para contextualizar a política e outros documentos mencionados como parte das leituras sugeridas. 








TEMPO


20 Min                  





Apresentar uns aos outros facilitadores e participantes.





TEMPO


30 Min                  





Conhecer as expectativas dos participantes ao seminário e partilhar as principais linhas gerais.





TEMPO


20 Min                  





Finalizar com regras básicas do seminário/normas e informar aos participantes sobre a logística do seminário.








TEMPO


30 Min                  





Aumentar a compreensão das percepções dos participantes sobre a razão por que a questão de assédio/exploração sexual é uma questão preocupante dentro do contexto do trabalho. 











TEMPO


60 Min                  





Explorar e falar das ideias dos participantes e suposições relacionadas com normas da sexualidade e violência sexual. 





TEMPO


50 Min                  





Explorar e questionar alguns dos mitos que geralmente acontecem na sociedade acerca dos diferentes aspectos de assédio/exploração sexual.








Tornar os participantes conscientes dos privilégios e vantagens, muitas vezes imerecidos e inconscientes, mantidos por pessoas com Filiação no Grupo Dominante. 





TEMPO


40 Min                  





TEMPO


120 Min                  





Sensibilizar os participantes para as diferentes formas de assédio sexual e para alguns dos contextos em que  a exploração/assédio sexual é possível ocorrer 





TEMPO


60 Min                  





Aumentar a compreensão das razões por que ocorre o assédio/exploração sexual, seu impacto sobre o recipiente e as barreiras que ele/a enfrentam na apresentação dos incidentes.








Discutir e concordar sobre certos elementos essenciais para definir os termos ‘Assédio Sexual’, ‘Exploração Sexual’ e ‘Local de Trabalho’.








TEMPO


75 Min                  





TEMPO


15 Min                  





Sensibilizar os participantes pelo desconforto enfrentado por um queixoso e criar uma empatia neles.








Permitir os participantes reconhecerem e aceitarem os indivíduos bem como a responsabilidade organizacional para responda a incidentes de assédio ou exploração.





TEMPO


80 Min                  





Orientar os participantes para o comprometimento e iniciativas da CARE para a criação dum ambiente de trabalho- livre de assédio, exploração e abuso sexuais.








TEMPO


40 Min                  





TEMPO


30 Min                  





Avaliar aprendizagem chave e encerrar a experiência do workshop.








CARE International


Código de Conduta para Prevenir e Responder o Assédio, Exploração e Abuso dos Participantes do programa








 I   ADOPÇÃO DAS POLÍTICAS E PROCEDIMENTOS


1. Contextualizar o Código de Conduta


2. Criar mecanismos eficientes de reportar e procedimentos de investigação








 II    IMPLEMENTAÇÃO 


Criar sensibilização e capacidade dos trabalhadores através de comunicação e formação eficientes 


Criar sensibilização e empoderar as comunidades/ participantes do projecto  


Criar mecanismos para monitorar a implementação e cumprimento das políticas




















III   INTEGRAÇÃO NO CONTEXTO E PRÁTICAS MAIS GERAIS DA ORGANIZAÇÃO 


Situar este trabalho no seio da visão e princípios da CARE International e integrar os assuntos de exploração sexual nos Recursos Humanos / regulamentos do programa / orientações e práticas


Lutar para criar um ambiente de trabalho de confiança para as pessoas se sentirem confortáveis para falar sobre os assuntos de discriminação e exploração de forma segura


Assegurar que as responsabilidades e prestação de contas para a avanço do trabalho de assédio sexual seja claramente definida e entendida pelos trabalhadores a todos os níveis


Promover oportunidades para reflexão, documentação e partilha de experiências que irão fazer o avanço da aprendizagem pessoal e organizacional





     III. Integração no Contexto Organizacional mais Amplo e de Aprendizagem 


 


III.1 Integrar assuntos sobre exploração sexual nos recursos humanos / políticas de programa, orientações e práticas. 


Avaliar e rever a estrutura organizacional bem como as políticas e sistemas de recursos humanos para minimizar a concentração de poder e oportunidades para abuso de poder. 


Lutar para integrar e incluir acções para prevenir exploração sexual na programação a todos os níveis.


A pesquisa antropológica secundária, e se for possível, a primária, pode provar ser uma fonte  útil de informação para compreender o contexto social dos participantes do programa.


Incorporar assédio sexual no Desenho do Projecto/Programa e orientações de revisão das propostas.


Identificar instrumentos e processos apropriados da análise de género/poder para trinar os funcionários a usá-los.


Fazer uma análise de benefícios-prejuízo para saber o potencial impacto do programa sobre os homens, mulheres, crianças ou qualquer grupo específico na comunidade. 


Incorporar assuntos de assédio sexual durante a monitoria e avaliação da terceira parte do projecto.


A provisão de educação, formação de habilidades, actividades de geração de rendimento, programas de violência com base no género, saúde reprodutiva e iniciativas de protecção da criança são bem identificados como medidas que podem reduzir a vulnerabilidade e prevenir a exploração e abuso.





III.2	Lutar para criar um ambiente de trabalho de confiança para as pessoas se sentirem confortáveis a falar sobre assuntos de discriminação e exploração de forma segura.


III.3	Assegurar que as responsabilidades adicionais e prestação de contas para o avanço deste trabalho de exploração sexual sejam claramente entendidas por todos os funcionários a todos os níveis.


III.4	Promover oportunidades para reflexão, partilha e aprendizagem a partir das experiências que contribuam para a aprendizagem tanto pessoal bem como organizacional.














� Adaptado da actividade desenvolvida por CREA e TARSHI, ONGs baseadas na Índia


� Preparado por Vasuda Arora e Madhuri Narayanan e proposto para ser adoptado como padrão em toda a CARE International


� Funcionários da CARE incluem todos os funcionários de campo/Sede, voluntários, consultores permanentes/temporários da CARE e todos os outros que estiverem a trabalhar como parte de projectos e programas implementados pela CARE e estarem ligados à CARE, incluindo para-profissionais  e trabalhadores comunitários





� Estes princípios baseiam-se nos princípios de programação da CARE e da política do Comité Permanente da Inter-Agência sobre a protecção contra o Abuso e Exploração Sexuais 


� Preparado por Madhuri Narayanan, Conselheiro Sénior, Equidade do Género e Diversidade, CARE USA, Fevereiro de 2004
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