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Coopération Canada héberge Digna, le Centre d’expertise sur la prévention de l’exploitation et des abus sexuels (PEAS). Digna vise à 
contribuer au changement de culture organisationnelle au sein de la communauté canadienne de la coopération internationale en offrant 
des formations, des ressources en ligne et des services de consultation pour l’adoption de meilleures pratiques tenant compte de la 
dimension de genre, dans le but ultime de prévenir l’exploitation et les abus sexuels dans les opérations et au près des partenariats, en 
particulier à l’égard des femmes et des filles.
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Notes au/à la formateur-trice
Comment préparer cet exercice : 

1.	 Choisissez la série de cartes de pouvoir que vous utiliserez : série exploitation et abus sexuels / série 
harcèlement sexuel.

2.	 Utilisez les cartes de personnages existantes ou créez les vôtres à l’aide des modèles vierges. 
3.	 Imprimez les cartes de personnages.
4.	 Préparez un espace suffisamment grand pour que les participant-e-s puissent le traverser (idéalement la 

longueur de la pièce).

Pour un format en ligne :  
•	 Préparer un tableau blanc (ex : avec Miro)
•	 Dessinez un tableau avec quinze colonnes (une par déclaration) et une ligne par carte de personnage.
•	 Attribuer un personnage à chaque participant-e. 
•	 Demandez-leur de déplacer leur image d’une colonne vers la droite si l’affirmation s’applique à leur personnage.

Les positions de pouvoir  

Schéma de l’exercice 

10 minutes

1.	 Le/la formateur-trice présente l’exercice et donne des instructions.  
Nous ferons un jeu de rôle.

Je vais distribuer une carte de personnage à chacun d’entre vous. Ne montrez pas votre carte aux autres.

2.	 Le/la formateur-tricd distribue au groupe des cartes de personnages imprimées.
Prenez quelques minutes pour imaginer la vie de votre personnage en termes de famille, de moyens de 
subsistance, d’état émotionnel, de santé, etc.

3.	 Le/la formateur-trice demande aux participant-e-s de se placer d’un côté de la salle.
Vous entendrez une série de déclarations. 

– Si vous pensez pouvoir répondre OUI à une affirmation, faites un pas en avant.  
– Si vous pensez que vous répondriez NON à une affirmation, ne bougez pas. 

10 minutes

Le/la formateur-trice lit les affirmations une par une, à voix haute, en permettant aux participant-e-s de se 
déplacer entre chaque affirmation, jusqu’à ce que le/la participant-e qui le/la précède ne puisse plus avancer.

– Je n’ai pas à me soucier de subvenir à mes besoins ou à ceux de ma famille.
– J’ai mon mot à dire sur la façon dont l’argent de la famille est dépensé
– Je prends au moins deux repas complets par jour
– Je vis dans un logement que je loue ou dont je suis propriétaire
– J’ai un statut légal dans mon pays de résidence
– Je n’ai pas peur de la violence à la maison
– J’ai fréquenté l’école secondaire ou j’envisage de le faire
– Je n’ai jamais eu à faire la queue ou à mendier de la nourriture
– J’ai mon propre compte bancaire
– Je peux influencer les décisions prises au niveau communautaire
– Je peux payer un traitement à l’hôpital si nécessaire
– J’ai l’occasion de rencontrer des fonctionnaires en visite
– Je n’ai pas peur de me promener seul(e) la nuit
– J’ai le temps et l’accès à l’internet
– J’ai accès à de l’eau potable

20 minutes

Le/La formateur-trice anime une discussion entre les participant-e-s.

Je vais vous demander à chacun de révéler l’identité de votre personnage : 

– Pourquoi pense-t-on que vous vous êtes retrouvé-e dans cette situation?
– Comment vous sentez-vous dans cette position?
– Auriez-vous répondu de la même manière si vous étiez un homme/une femme?

5 minutes Le/La formateur-trice résume les principaux points de la discussion et clôt la session.

4
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Source: Safeguardingsupporthub.org

Les positions de pouvoir : Cartes de personnages  

1
Fonctionnaire du 
gouvernement

2
Dirigeant 

communautaire

3
Membre d’une 

communauté religieuse 
minoritaire

4
Homme âgé de 65 ans

5
Agriculteur de subsistance 

avec une femme et six 
enfants vivant dans une 

région en proie à des 
conflits ethniques

6
Dirigeant religieux 

travaillant dans une 
communauté paisible

7
Femme de 15 ans chef de 
famille dans un dans un 
village rural, avec deux 

sœurs plus jeunes

8
Femme lesbienne

9
Fille de 12 ans 

récemment mariée

10
Réfugié d’un pays 

voisin avec une 
compréhension limitée 

de la langue locale

11
Homme de 16 ans 
victime de la traite

12
Homme, officier de 

police

13
Personne en situation 
de handicap physique

14
Survivant d’un 

ouragan, d’un incendie 
ou d’une catastrophe 

naturelle

15
Dirigeant politique

16
Veuve depuis 5 ans 

avec six enfants

17
Personnel d’une ONGI 
venant de la capitale

18
Homme issu d’un 
groupe ethnique 

minoritaire, employé 
d’une OSC

19
Personne transgenre

20
Travailleur migrant 

sans documents légaux

21
Homme prospère 

propriétaire 
d’entreprise

22
Toxicomane âgé de 17 
ans vivant dans la rue

23
Mère célibataire de 16 

ans, travailleuse du 
sexe

24
Fillette de 10 ans 

souffrant d’une déficience 
visuelle et vivant dans un 

orphelinat

25
Travailleur humanitaire 
avec les nations unies

26
Femme, cheffe de 

famille

27
Enfant non 

accompagné

28
Homme avec une 
situation de santé 

mentale

29
Fils d’un dirigeant 

politique local

30
Dirigeante d’une OSC

31
Femme ouvrière 

dans la confection de 
vêtements (couturière)

32
Femme du groupe 
ethnique dominant, 

employée d’une OSC 
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Notes au/à la formateur-trice

Définitions de l’EAS  

Plan de l’exercice

5 minutes

1.	 Le/La formateur-trice présente l’exercice et donne des instructions. 

Nous allons nous répartir en groupes. Chaque groupe doit définir l’un de ces termes (exploitation, abus 
et harcèlement sexuels) en utilisant son propre langage pour rendre les termes plus compréhensibles. 
Utilisez des exemples que vous pourriez présenter à votre famille et à vos amis lorsque vous discuterez 
de ce que vous avez appris aujourd’hui.

Veuillez décrire ces termes de manière à aider les gens à mieux les comprendre. Par exemple, veuillez 
énumérer les comportements qui pourraient être inclus dans votre définition et les termes locaux pour 
ces comportements. Notez vos réponses et désignez une personne de votre groupe pour les présenter 
à l’ensemble du groupe.

2.	 Le/La formateur-trice distribue un document à chaque groupe.

Vous pouvez utiliser la question figurant sur votre polycopié pour guider votre réflexion.

10 minutes Les groupes travaillent sur les définitions.

10 minutes Les groupes présentent leurs définitions. Le/La formateur-trice les complète et les clarifie si 
nécessaire.

5 minutes Le/La formateur-trice récapitule avec le diagramme IASC.  
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Exploitation sexuelle

Discutez de la définition du 
terme au sein de votre groupe.  

Notez vos réponses et nommez 
une personne de votre groupe 
pour faire une présentation à 
l’ensemble du groupe.

Questions directrices :

1.	 Comment décririez-vous ces termes 
dans votre propre langue?

2.	 Comment les décririez-vous en termes 
simples à d’autres personnes telles 
que les membres de votre famille, vos 
voisins et d’autres personnes de votre 
entourage?

3.	 Dressez la liste des comportements 
susceptibles d’être inclus dans votre 
définition, ainsi que les termes locaux 
désignant ces comportements.

?

Exploitation sexuelle
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Discutez de la définition du 
terme au sein de votre groupe.  

Notez vos réponses et nommez 
une personne de votre groupe 
pour faire une présentation à 
l’ensemble du groupe.

Questions directrices :

1.	 Comment décririez-vous ces termes 
dans votre propre langue?

2.	 Comment les décririez-vous en termes 
simples à d’autres personnes telles 
que les membres de votre famille, vos 
voisins et d’autres personnes de votre 
entourage?

3.	 Dressez la liste des comportements 
susceptibles d’être inclus dans votre 
définition, ainsi que les termes locaux 
désignant ces comportements.

?

Abus sexuels

Abus sexuels
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Discutez de la définition du 
terme au sein de votre groupe.  

Notez vos réponses et nommez 
une personne de votre groupe 
pour faire une présentation à 
l’ensemble du groupe.

Questions directrices :

1.	 Comment décririez-vous ces termes 
dans votre propre langue?

2.	 Comment les décririez-vous en termes 
simples à d’autres personnes telles 
que les membres de votre famille, vos 
voisins et d’autres personnes de votre 
entourage?

3.	 Dressez la liste des comportements 
susceptibles d’être inclus dans votre 
définition, ainsi que les termes locaux 
désignant ces comportements.

?

Harcèlement sexuel

Harcèlement sexuel
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Notes au/à la formateur-trice

Principes clés d’un système de 
signalement  Facilitator’s Guide // Prevention of Sexual Exploitation and Abuse // Module 1 

 

 

 
 

 
Session Five: The Reporting Process 
Duration: 120 minutes 

Session Objective: 

• Define the key principles and elements of a good SEA internal reporting system and describe their own 
organization’s reporting system. 

 
Topic One: Key Principles of a Reporting System 

Duration: 15 minutes 

Learning Objectives: 

• Define the key principles and elements of a good organizational SEA internal reporting system 

 
Slide: Session 5: The Reporting Process 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

 

Duration for this slide/activity: 20 minutes 

Facilitator says: 

We know from the Modules on Standards of Conduct that 
we can identify what sexual exploitation and abuse, and 
harassment looks like and understand our obligations to 
report it. But how do we report it? What happens to our 
reports? These are important questions you may have, and 
this session will help you understand the reporting system in 
the organization. 

 
Remember, we are talking about ways for you to report 
sexual exploitation and abuse when you have reasonable 
suspicions that it is happening, you become aware of it or 
are told about it. 

 
This session only focuses on our duty to report, and to 
understand how those reports are handled by the 
organization. We are not discussing any reporting 
mechanisms that may be available in the community: only 
about how YOU can report and what happens with your 
report. 

 
Before we dive deeper into the details, let’s see if we can 
first identify some of the key principles that are important 
when creating and operating an internal staff reporting 
system. 

44 

Volet 5 : Le processus de signalement
Durée : 120 minutes

Objectifs : Définir les principes et les éléments clés d’un bon système de signalement interne de l’EAS et décrire le 
système de signalement de son organisation.

Sujet 1 : Principes clés d’un système de signalement                                             

Durée : 15 minutes

Objectif d’apprentissage : 

•	 Définir les principes et les éléments clés d’un bon système de signalement interne de cas d’EAS.

Durée de cette diapositive/activité : 20 minutes

Le/La formateur-trice dit : 

Grâce aux modules sur les normes de conduite, 
nous savons que nous pouvons identifier ce que sont 
l’exploitation, l’abus et le harcèlement sexuels et 
comprendre nos obligations de les signaler. Mlement 
dans l’organisation.

N’oubliez pas que nous parlons de la manière dont vous 
pouvez signaler les cas d’exploitation et d’abus sexuels 
lorsque vous avez de bonnes raisons de soupçonner 
qu’ils se produisent, que vous en avez connaissance ou 
qu’on vous en parle.

Ce volet se concentre uniquement sur notre devoir de 
signaler les cas et la façon dont ces signalements sont 
traités par l’organisation. Nous ne discutons pas des 
mécanismes de signalement qui peuvent être disponibles 
dans la communauté : nous nous concentrons 
uniquement sur la manière dont VOUS pouvez signaler 
les cas et sur ce qu’il advient de votre signalement.

Avant de nous plonger dans les détails, voyons si nous 
pouvons d’abord identifier certains des principes clés qui 
sont importants pour créer et assurer le fonctionnement 
d’un système de signalement interne pour le personnel.

Diapositive : Volet 5 : Le processus de 
signalement
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Notes au/à la formateur-trice

Facilitator’s Guide // Prevention of Sexual Exploitation and Abuse // Module 1 
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Facilitator says: 

What are the key principles of a good internal report 
handling system? 

Record the answers on a flipchart paper. If people seem 
stuck, you can start the list by writing one or two ideas 
down. 

Expect answers that are included below, with notes about 
why they are important. (Show slide while you go over the 
principles.) You may get different answers or terms, but 
most of the concepts covered below will be raised. As the 
facilitator, be sure to summarize and reinforce all of the 
points raised by participants, highlighting the concepts 
below. Keep in mind that these principles apply to the entire 
report handling system - from receiving reports in the field, 
to escalating to senior managers, to investigation of 
allegations of misconduct by the appropriate internal or 
external staff. 

Confidentiality: (of the details) Reporters need to be 
confident that their reports don’t become gossip in the 
organization and the community and that reports are only 
shared with those who “need to know” or are directly 
involved in reviewing the report and conducting any 
investigations. Confidentiality is not about shaming a 
survivor for raising the issues OR to cover up wrongdoing by 
staff. The purpose is to protect individuals involved from 
potential retaliation or other harms, as well as ensuring that 
a survivor has the opportunity to tell those around them 
if/when they want to and not to have it done for them. 

Transparency: (of the process) Staff should know generally 
who is involved in the process, some general principles of 
how reports are treated, and what are the basic steps of the 
process. This is complementary, not contradictory to 
confidentiality. There should be transparency about the 
general process, and confidentiality of the specific details 
and reports. 

Process is well known/accessible: The reporting 
mechanism and process should be discussed and well 
posted so that people know where to report. It should 
include means for reporting for all staff, including volunteers 
and those not assigned computers or phones. 

Independence: A reporting process should have a degree 
of independence. If your supervisor is the subject of the 
report, you should never have to report to them, and that 
person, or anyone else who could be implicated by the 
report, should not be involved in the handling of your report. 
There should be some level of independence of those 
investigating the allegations from those involved in the 
allegation. 

Le/La formateur-trice dit : 

Quels sont les principes clés d’un bon système de 
traitement des signalements internes?

Notez les réponses sur un tableau de papier. Si les 
participant-e-s semblent bloqués, vous pouvez commencer 
la liste en notant une ou deux idées.

Attendez-vous à recevoir des réponses qui sont incluses 
ci-dessous, avec des notes expliquant pourquoi elles sont 
importantes. (Montrez la diapositive pendant que vous 
passez en revue les principes.) Vous pouvez obtenir des 
réponses ou des termes différents, mais la plupart des 
concepts abordés ci-dessous seront soulevés. En tant 
qu’animateur, veillez à résumer et à renforcer tous les 
points soulevés par les participants, en soulignant les 
concepts ci-dessous. Gardez à l’esprit que ces principes 
s’appliquent à l’ensemble du système de traitement des 
signalements – de la réception des signalements sur le 
terrain, à la transmission aux cadres supérieurs, jusqu’à 
l’enquête sur les allégations d’inconduite par le personnel 
interne ou externe approprié.

Confidentialité (des détails) : La personne qui fait un 
signalement doit avoir la certitude que son signalement ne 
se transformera pas en ragots au sein de l’organisation et 
de la communauté et qu’il sera communiqué seulement 
aux personnes qui ont « besoin de savoir » ou qui sont 
directement impliquées dans l’examen du signalement et la 
conduite de toute enquête. La confidentialité n’a pas pour 
but de faire honte à une survivante pour avoir soulevé les 
problèmes OU de couvrir des actes répréhensibles commis 
par le personnel. L’objectif est de protéger les personnes 
concernées contre d’éventuelles représailles ou d’autres 
préjudices, ainsi que de veiller à ce qu’un survivant ait 
la possibilité de le dire à son entourage si et quand il le 
souhaite plutôt que de le faire à sa place.

Transparence (du processus) : Le personnel doit savoir 
en général qui est impliqué dans le processus, certains 
principes généraux sur la façon dont les signalements sont 
traités et quelles sont les étapes de base du processus. 
Ceci est complémentaire et non contradictoire avec la 
confidentialité. Il doit y avoir une transparence sur le 
processus général et une confidentialité sur les détails 
spécifiques et les signalements.

Accessibilité (du processus) : Il faut discuter du 
mécanisme et du processus de signalement et les afficher 
en vue afin que les gens sachent où signaler les cas. Il doit 
inclure des moyens de signalement pour tout le personnel, 
y compris les bénévoles et ceux qui n’ont pas d’ordinateur 
ou de téléphone.

Indépendance : Un processus de signalement doit 
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Impartiality: A reporting system does not prejudge reports, 
either putting them aside as not possibly being true or 
treating the report as absolute truth. A good reporting 
system receives all reports and escalates to the appropriate 
person to evaluate and review objectively and investigate 
when needed. 

Integrity: The system is operated in a way that consistently 
maintains the other principles (like confidentiality and 
impartiality) and does not change depending on who files a 
report or who is the subject of the report. That means 
reports against the Head of Office are taken as seriously 
and investigated as promptly as a report against a lower- 
level staff member. 

Timeliness: Because reports involve sensitive issues and 
often matters of physical and/or emotional harm, the reports 
must be addressed and resolved as quickly as possible. 
Support service referrals for survivors are provided as soon 
as possible and are not dependent on the finalization of the 
investigation process. 

Survivor-centered: The system ensures that a survivor’s 
needs, wishes and safety concerns are considered during 
the reporting and investigation process. A survivor can 
decide what sort of support services they need (medical, 
legal, psycho-social) and how they want to participate in an 
investigation process. That means having mapped-out 
referral services in advance of any reports, available in the 
language of the survivor. 

Accountable: A reporting system may need to be 
accountable to donors (and require informing donors of 
reports received and how they are handled), as well as to 
national authorities, reporting certain conduct to law 
enforcement when mandated by local law (such as when 
there may be child survivors of criminal abuse). 

Thorough: A good reporting system will be thorough in 
seeking to understand the nature and circumstances of 
events in the report, and conduct investigations when 
necessary 

Notes au/à la formateur-trice

présenter un certain degré d’indépendance. Si votre 
supérieur hiérarchique fait l’objet du signalement, vous ne 
devriez jamais avoir à lui rendre compte, et cette personne, 
ou toute autre personne qui pourrait être impliquée dans 
le signalement, ne devrait pas être impliquée dans le 
traitement de votre signalement. Il doit y avoir un certain 
niveau d’indépendance entre les personnes qui enquêtent 
sur les allégations et celles qui sont impliquées dans les 
allégations.

Impartialité : Un système de signalement ne préjuge 
pas les signalements en les mettant de côté parce qu’ils 
sont invraisemblables ou en les traitant comme des 
vérités absolues. Un bon système de signalement reçoit 
tous les signalements et les transmet à la personne 
appropriée pour qu’elle les évalue et les examine 
objectivement et enquête si nécessaire.

Intégrité : Le système est géré de manière à maintenir 
les autres principes (comme la confidentialité et 
l’impartialité) et ne change pas en fonction de la 
personne qui fait le signalement ou de celle qui en fait 
l’objet. Cela signifie que le signalement contre le chef du 
bureau est pris aussi sérieusement et fait l’objet d’une 
enquête aussi rapidement que celui contre un membre 
du personnel de niveau inférieur.

Rapidité : Les signalements impliquent des questions 
sensibles et souvent des questions de préjudice 
physique et/ou émotionnel. Ils doivent donc être traités 
et résolus aussi rapidement que possible. L’orientation 
des survivants vers des services de soutien est assurée 
dès que possible et ne dépend pas de la finalisation du 
processus d’enquête

Centré sur les survivants : Le système garantit que 
les besoins, les souhaits et les préoccupations en 
matière de sécurité d’un survivant sont pris en compte 
pendant le processus de signalement et d’enquête. Un 
survivant peut décider du type de services de soutien 
dont il a besoin (médicaux, juridiques, psychosociaux) 
et de la manière dont il souhaite participer au processus 
d’enquête. Cela signifie qu’il faut dresser la liste des 
services de soutien avant tout signalement, et ce, dans 
la langue de la victime.

Responsabilité : Il peut être nécessaire de rendre des 
comptes sur le système de signalement aux organismes 
subventionnaires (et d’informer les organismes 
subventionnaires des signalements reçus et de la 
manière dont ils sont traités), ainsi qu’aux autorités 
nationales en signalant certains comportements aux 
forces de l’ordre lorsque la loi locale l’exige (comme 
lorsqu’il y a des enfants survivants à des abus criminels).
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Safety, security and well-being: Safety, security and 
well-being should be considered in how a report is received 
and for all persons. It requires consistently addressing any 
risks to people involved in the report, from survivors to 
witnesses to community members to staff and the subject of 
the allegations. 

Objectivity: This overlaps with impartiality. When reviewing 
and investigating a report, the people involved must look for 
all available evidence, both in favor and against the reporter, 
and both in favor and against the subject of the allegations. 

 
 
 

Language Note: Concepts and principles can always be tricky to translate across language and culture. It is less 
important that you use specific terms listed here than a good translation of the description of the identified term. Ask 
participants for multiple different words that could define the concepts, in both dominant and non-dominant 
languages. 

 
 
 
 
 

Online Delivery: Consider using the whiteboard feature on your remote platform to collect answers. You could have 
people speak up directly. If people are not active, you could try asking people to type answers into the chat box and 
have the producer capture those answers on the whiteboard. The producer could also type directly into a Document 
program in larger type and share the screen. Once people share in writing, you can ask people to volunteer to 
explain their answers. Another option could be to use the free tool of Mentimeter.com, which allows you to ask the 
survey question “What are the key principles to a good internal report handling system?” and have the participants' 
answers appear in a word cloud. You can invite participants to explain the terms they used. 

Notes au/à la formateur-trice

Complet : Un bon système de signalement permet 
de comprendre la nature et les circonstances des 
événements signalés et de mener des enquêtes si 
nécessaire.

Sûreté, sécurité et bien-être : La sûreté, la sécurité 
et le bien-être doivent être pris en compte dans la 
manière de recevoir un signalement, et ce, pour toutes 
les personnes. Il faut traiter de manière cohérente tous 
les risques encourus par les personnes concernées par 
le signalement, des survivants aux témoins, en passant 
par les membres de la communauté, le personnel et la 
personne faisant l’objet des allégations.

Objectivité : Ce principe recoupe l’impartialité. Lors 
de l’examen et de l’enquête sur un signalement, les 
personnes impliquées doivent chercher toutes les 
preuves disponibles, tant en faveur qu’à l’encontre de la 
personne ayant fait le signalement et tant en faveur qu’à 
l’encontre de la personne faisant l’objet des allégations.

Notes sur la langue : Les concepts et les principes peuvent toujours être difficiles à traduire d’une langue et 
d’une culture à l’autre. Il est moins important que vous utilisiez les termes spécifiques énumérés ici qu’une bonne 
traduction de la description du terme identifié. Demandez aux participants de trouver plusieurs mots différents qui 
pourraient définir les concepts dans les langues dominantes et non dominantes.

Notes pour le format en ligne : Envisagez d’utiliser la fonction de tableau blanc de votre plateforme à distance 
pour recueillir les réponses. Vous pouvez demander aux gens de s’exprimer directement. Si les gens ne sont 
pas actifs, vous pouvez leur demander de taper leurs réponses dans la messagerie instantanée et demander 
au producteur de les mettre sur le tableau blanc. Le producteur peut également les indiquer directement dans 
un document en gros caractères et montrer l’écran. Une fois que les participants ont écrit leurs réponses, vous 
pouvez demander à des personnes de se porter volontaires pour les expliquer. Une autre option pourrait être 
d’utiliser l’outil gratuit de Mentimeter.com, qui vous permet de poser la question « Quels sont les principes clés 
d’un bon système de traitement des signalements internes? » et de faire apparaître les réponses des participants 
dans un nuage de mots. Vous pouvez inviter les participants à expliquer les termes qu’ils ont utilisés.
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Deux options sont possibles pour cet exercice :

Éléments clés d’un système de 
signalement  

Option 1 :
Fournit des conseils sur l›adaptation de l›activité à un système

de signalement organisationnel individuel.

Option 2 :
Fournit des conseils aux petites organisations qui travaillent à
renforcer leur système interne de traitement des signalements.
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Topic Two: Key Elements of a Good Reporting System 

 
Duration: 45 minutes 

 
NOTE: There are two options for delivering this session. 

OPTION 1: Provides guidance on tailoring the activity for an 
individual organizational reporting system. 

OPTION 2: Provides guidance for delivering to small 
organizations that may be working on strengthening 
their internal report handling system. 

 
OPTION 1 
Slide/Activity: The 5Ws and the 1H of an 
Internal Reporting System 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Participants work on Handout 5 

STEP 1 

 
 
 

 

 
OPTION 1 

 
Facilitator’s note: 

This exercise requires advance preparation and producing 
customized handouts and tools based on the organization’s 
policies and procedures. 

The goal of this exercise is for staff to understand the basic 
steps in the organization report handling system. It is optimal 
for organizations with a well-developed and documented 
reporting system. 

 
 
 
 

PREPARATION 

STEP 1. Review the organization’s policy and/or 
procedures on reporting staff misconduct, and any 
specialized policies or procedures on reporting sexual 
exploitation and abuse. Sometimes these are called 
“Whistleblowing Policies” or “Complaint Handling 
Procedures.” Be sure to find the ones that address SEA 
complaints, and not general human resource grievances on 
interpersonal conflict in the workplace. Using the following 
categories and prompting questions, copy and paste the 
relevant sections into a new document that you will use as a 
handout for this session or paraphrase the answers from the 
policy (ideally, in one or two sentences). Example answers 
are included below for guidance, but be sure to complete it 
based on the organization’s reporting system. If the policy 
or procedures cannot answer one of the prompting 
questions, leave it off the list. This list is also included in the 
annex as Handout Five: The 5Ws and 1H of an Internal 
Reporting System. 
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Sujet 2 : Éléments clés d’un bon système de signalement                                                                                 

Durée : 45 minutes

NOTE : Il existe deux options pour présenter ce sujet.

L’OPTION 1 : fournit des conseils sur l’adaptation de l’activité au 
	 système de traitement des signalements d’une 	
	 organisation.
L’OPTION 2 : fournit des conseils pour la présentation aux 		
	 petites organisations qui peuvent travailler sur 	
	 le renforcement de leur système interne de traitement 	
	 des signalements.

OPTION 1

Diapositive/Activité : Les 6 questions pour 
concevoir un système de signalement 

OPTION 1

Notes au/à la formateur-trice: Cet exercice nécessite 
une préparation et la production de documents et d’outils 
personnalisés en fonction des politiques et procédures de 
l’organisation.

L’objectif de cet exercice est de permettre au personnel de 
comprendre les étapes de base du système de traitement 
des signalements de l’organisation. Il est optimal pour les 
organisations disposant d’un système de traitement des 
signalements bien développé et documenté.

PRÉPARATION
ÉTAPE 1. Examinez la politique et/ou les procédures 
de l’organisation pour le signalement des inconduites 
commises par le personnel, ainsi que toute politique ou 
procédure spécialisée sur le signalement de l’exploitation et 
des abus sexuels. Elles sont parfois appelées « politiques 
de dénonciation » ou « procédures de traitement des 
plaintes ». Veillez à trouver celles qui traitent des plaintes 
relatives à l’EAS et non des griefs généraux des ressources 
humaines sur les conflits interpersonnels sur le lieu de 
travail. En utilisant les catégories et les questions incitatives 
suivantes, copiez et collez les sections pertinentes dans 
un nouveau document que vous utiliserez pour ce sujet ou 
paraphrasez les réponses dans la politique (idéalement, 
en une ou deux phrases). Des exemples de réponses 
sont inclus ci-dessous à titre indicatif, mais veillez à les 
compléter en fonction du système de signalement de 
l’organisation. Si la politique ou les procédures ne peuvent 
pas répondre à l’une des questions incitatives, ne la 
mentionnez pas dans la liste. Cette liste est également 
incluse en tant que document 5 : Les 6 questions pour 
concevoir un système de signalement.

Les participant-e-s travaillent avec le 
document 5

ÉTAPE 1 

https://accounts.google.com/InteractiveLogin?authuser=0&continue=https://docs.google.com/document/d/1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln/edit&followup=https://docs.google.com/document/d/1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln/edit&ltmpl=docs&osid=1&passive=1209600&service=wise&ifkv=AeDOFXguSg8_v5Nk8RL2s8mXF3IdjGi8Bxt6R6gLcjnU-GcuyNkhcTSboj0FlNP6IhRnBLnjZlw46Q#heading=h.1egqt2p
https://accounts.google.com/InteractiveLogin?authuser=0&continue=https://docs.google.com/document/d/1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln/edit&followup=https://docs.google.com/document/d/1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln/edit&ltmpl=docs&osid=1&passive=1209600&service=wise&ifkv=AeDOFXguSg8_v5Nk8RL2s8mXF3IdjGi8Bxt6R6gLcjnU-GcuyNkhcTSboj0FlNP6IhRnBLnjZlw46Q#heading=h.1egqt2p
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1) Who 

− has an obligation to report knowledge or 
suspicions of sexual exploitation and abuse? 
(For example, all staff, board members and staff 
have an obligation to report SEA.) 

− has ultimate responsibility for oversight of the 
report handling process? 
(For example, H.Q. Department, such as the 
President or H.R. or Ethics or Legal has the ultimate 
responsibility for oversight of the report handling 
process.) 

− conducts the investigations? 
(For example, the H.Q. team responsible for 
oversight of the investigation assigns an 
independent internal or external investigator.) 

− reaches conclusions and imposes disciplinary 
sanctions? 
(For example, the most senior manager of the staff 
accused of wrongdoing makes decisions about 
disciplinary sanctions, with the input of H.R., Legal 
and/or Ethics.) 

− else should be notified about the allegations and 
who should notify them? 
(For example, donors may need to be notified of 
allegations of SEA. Donor notification is handled by 
the H.Q. team responsible for investigation 
oversight. When there are mandatory reporting 
obligations for child abuse under national law, the 
Country Director should confer with Legal on that 
process. 

 
2) What? 

− happens after a report is filed? What are the first 
steps in handling the report? 
(For example, after a report is filed locally, it must be 
escalated to the responsible H.Q. department for 
review and guidance. That team will assess the 
report and determine next steps. If the allegations 
involve a member of the Executive Team, the Board 
of Directors will be informed.) 

− happens if the report involves staff from another 
agency? 
(For example, after the report is escalated to the 
responsible H.Q. Department, it will be referred to 
the agency involved, in consultation with the country 
team.) 

− are the key principles used in handling the 
report? 
(For example, all reports are handled with the 
principles of Confidentiality, Independence, 
Timeliness, Integrity and being Survivor-Centered.) 

− are the reporter’s responsibilities after 
reporting? 
(For example, all staff should maintain confidentiality 
of their involvement in the investigation process and 
what they discuss with investigators. Staff should 
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1. Qui?
•	 a l’obligation de signaler toute connaissance ou tout 

soupçon d’exploitation et d’abus sexuels?
(Exemple : tous les employés et les membres du conseil 
d’administration ont l’obligation de signaler les cas 
d’EAS.)

•	 a la responsabilité ultime de superviser le processus 
de traitement des signalements?
(Exemple : le siège social par l’entremise du président 
ou du service des RH, de l’éthique ou juridique a la 
responsabilité ultime de la supervision du processus de 
traitement des signalements.)

•	 mène les enquêtes?
(Exemple : l’équipe du siège social chargée de superviser 
l’enquête désigne un enquêteur indépendant interne ou 
externe.)

•	 tire des conclusions et impose des mesures 
disciplinaires?
(Exemple : le plus haut responsable du personnel accusé 
d’un acte répréhensible prend les décisions relatives aux 
mesures disciplinaires avec le concours du service des 
RH, de l’éthique ou juridique.)

•	 doit être informé des allégations et qui doit l’en 
informer?
(Exemple : les organismes subventionnaires peuvent 
avoir besoin d’être informés des allégations d’EAS. 
Leur notification est traitée par l’équipe du siège social 
responsable de la supervision de l’enquête. Lorsque la 
législation nationale prévoit des obligations de notification 
obligatoire en cas de maltraitance d’enfants, le directeur 
national doit s’entretenir avec le service juridique au sujet 
de ce processus.)

2. Quoi?
•	 Que se passe-t-il après le signalement? Quelles sont 

les premières étapes du traitement du signalement?
(Exemple : après qu’un signalement a été fait localement, 
il doit être transmis au service responsable du siège 
social pour examen et recommandation. Ce service 
l’évaluera et déterminera les prochaines étapes. Si 
les allégations impliquent un membre de l’équipe de 
direction, le conseil d’administration en sera informé.)

•	 Que se passe-t-il si le signalement implique le 
personnel d’une autre agence?
(Exemple : après que le signalement a été transmis au 
département responsable du siège social, il sera transmis 
à l’agence concernée, en consultation avec l’équipe du 
pays.)

•	 Quels sont les principes clés utilisés pour le 
traitement du signalement?
(Exemple : tous les signalements sont traités selon 
les principes suivants : confidentialité, indépendance, 
rapidité, intégrité et centré sur le survivant.)

•	 Quelles sont les responsabilités de la personne qui 
fait le signalement par la suite?
(Exemple : tous les membres du personnel doivent 
préserver la confidentialité de leur participation au 
processus d’enquête et de ce dont ils discutent avec 
les enquêteurs. Le personnel ne doit jamais enquêter 
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never investigate themselves, but should report 
through an appropriate channel.) 

- are the key steps in the investigation process? 
(For example, if the report is filed in country, it must 
be escalated to the responsible H.Q. team for 
oversight and review. The allegation is reviewed to 
determine if more information is needed or whether 
there is sufficient information of a potential SEA 
violation to begin an investigation. An investigation 
team is formed and managed by the senior manager 
in country. The investigation is conducted by 
reviewing documents and having interviews with 
reporters, witnesses, and the subject of allegations. 
Investigators make factual findings on what 
happened, and the senior manager decides whether 
those facts are a policy violation and appropriate 
disciplinary sanctions, in consultation with H.R., 
Legal, or Ethics. Improvements to training and 
procedures are identified to minimize occurrence of 
future allegations and/or incidents.) 

 
3) When? 

− should you make a report? 
(For example, you should make a report as soon as 
you become aware of facts that cause you to believe 
there may be a violation of SEA standards.) 

− are there any time limits for making a report? 
(For example, there are no time limits to making a 
report.) 

 
4) Where (or to whom?) 

− does a staff member make an initial report? 
(Be sure to include all options.) 
(For example, staff can report to their supervisor, 
their H.R. representative, a senior member of in- 
country management or to an anonymous hotline 
(via, web, email, or phone), whichever is most 
comfortable and where the staff member feels most 
confident in the response. Staff are not required to 
report to a person who is the subject of the 
allegation and should identify the alternative 
reporting channel.) 

 
5) How (are people protected?) 

− is a staff reporter protected after filing a report? 
(For example, staff cannot be retaliated against for 
filing a report or participating in an investigation. 
Retaliation includes having employment terminated, 
being demoted, or otherwise being discriminated 
against in the course of work duties.) 

− are survivors supported/protected in the 
reporting and investigation process? 
(For example, survivors are entitled to referrals to 
support services for medical, psycho- social or legal 
support as soon as reports are made, and they are 
not dependent on the outcome of the 
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lui-même, mais doit faire un signalement par le biais d’un 
mécanisme approprié.)

•	 Quelles sont les principales étapes du processus 
d’enquête?
(Exemple : si le signalement est fait dans le pays, il doit 
être transmis à l’équipe responsable du siège social pour 
être supervisé et examiné. L’allégation est examinée 
pour déterminer si des informations supplémentaires sont 
nécessaires ou s’il existe suffisamment d’informations sur 
un cas potentiel d’EAS pour commencer une enquête. 
Une équipe d’enquête est formée et dirigée par le cadre 
supérieur du pays. L’enquête est menée en examinant des 
documents et en ayant des entretiens avec la personne 
qui a fait le signalement, les témoins et la personne 
faisant l’objet des allégations. Les enquêteurs font des 
constatations factuelles sur ce qui s’est passé et le cadre 
supérieur décide si ces faits constituent une violation de la 
politique et impose les mesures disciplinaires appropriées, 
en consultation avec le service des RH, juridique ou 
d’éthique. Des améliorations à la formation et aux 
procédures sont apportées pour minimiser l’occurrence de 
futures allégations et/ou incidents.)

3. Quand?
•	 devez-vous faire un signalement?

(Exemple : vous devez faire un signalement dès que 
vous avez connaissance de faits qui vous amènent à 
penser qu’il peut y avoir une violation des normes en 
matière d’EAS.)

•	 Existe-t-il des délais pour faire un signalement?
(Exemple : il n’y a pas de limite de temps pour faire un 
signalement.)

4. Où (ou à qui?)
•	 un membre du personnel fait-il le signalement initial? 

(Veillez à inclure toutes les options).
(Exemple : les membres du personnel peuvent s’adresser 
à leur supérieur hiérarchique, à leur représentant des RH, 
à un membre supérieur de la direction du pays ou à une 
ligne d’assistance anonyme (par Internet, par courriel ou 
par téléphone), selon ce qui leur convient le mieux et ce 
qui leur inspire le plus confiance. Le personnel n’est pas 
tenu de faire un signalement à une personne faisant l’objet 
de l’allégation et doit identifier un autre mécanisme de 
signalement.)

5. Comment (les personnes sont protégées?)
•	 la personne qui fait le signalement est-elle protégée 

après le signalement?
(Exemple : le personnel ne peut faire l’objet de représailles 
parce qu’il a fait un signalement ou participé à une 
enquête. Les représailles comprennent le fait d’être licencié, 
d’être rétrogradé ou d’être victime d’une autre forme de 
discrimination dans l’exercice de ses fonctions.)

•	 les victimes/survivantes sont soutenues/protégées 
dans le processus de signalement et d’enquête?
(Exemple : les victimes/survivantes ont le droit d’être 
orientées vers des services d’aide pour obtenir un soutien 
médical, psychosocial ou juridique dès que le signalement 
est fait et sans attendre le résultat de l’enquête. Toute 

Les participant-e-s travaillent avec le 
document 5

ÉTAPE 2 

Les participant-e-s travaillent avec le 
document 5

ÉTAPE 3 

Les participant-e-s travaillent avec le 
document 5

ÉTAPE 4 
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Participants work on Handout 5 
STEP 2 

 
 

Participant work on Handout 5 
STEP 3 

 
 
 
 
 
 
 

Participants work on Handout Six 
STEP 4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 

 
investigation. Any investigation will be carried out in a 
way that does not put the survivor at further risk of 
harm, or such risks are significantly mitigated). 

 
6) Why? 

− do we have a reporting process? (TIP: Look in the 
purpose or objective section of the policy that 
expresses the importance of the policy) 
(For example, our organization values the safety and 
dignity of our staff and the communities we support 
and we expect staff to adhere to the highest standards 
of professional conduct. We have a reporting process 
to ensure that if any staff violate these principles, we 
can hold them accountable and stop harmful 
behavior.) 

 
 
 

STEP 2. Prepare a document that lists out all the answers to 
the questions, in 14 -16 pt. font for easier reading. Making 
sure each answer is a separate paragraph. Cut out each 
answer and mix up their order in a pile. 

STEP 3: Prepare six different flip chart sheets. At the top 
should be the title of the category (Who, What, When, Where, 
How and Why). Draw a line down the center. On the left 
side, write the prompting questions. During the training, you 
will randomly distribute the cut-out answers to small groups, 
and they will be responsible for taping up on the right side of 
the flipchart paper, matching their answer to the appropriate 
question. 

STEP 4: Complete the blank flowchart in Handout Six: 
Example of a Reporting Flow Chart, inserting relevant 
answers for the organization. If your organization already has 
a flowchart with sufficient detail, print that out and be prepared 
to share it. 

 

DURING THE TRAINING: 45 minutes 

 
Facilitator’s note: 

Tape the six flipchart papers with the titles (Who, What, 
When, Where, Why and How) around the room just as you 
are beginning the activity, with the help of a colleague, if 
possible. Be sure to have as many as three rolls of tape 
handy for each of the three groups. 

 
Facilitator says: 

Now that we have identified some key principles for a good 
report handling system, let’s explore in more detail what the 
reporting process looks like in this organization and see how 
those principles show up. 
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enquête sera menée de manière à ne pas exposer 
la victime/survivante à un risque supplémentaire de 
préjudice ou à atténuer sensiblement ces risques.)

6. Pourquoi?
•	 disposons-nous d’un processus de signalement? 

(CONSEIL : cherchez dans la section but ou objectif 
de la politique qui exprime l’importance de la politique.)
(Exemple : notre organisation attache de l’importance 
à la sécurité et à la dignité de son personnel et des 
communautés qu’elle soutient et nous attendons du 
personnel qu’il adhère aux normes les plus élevées de 
conduite professionnelle. Nous disposons d’un processus 
de signalement pour garantir que si un membre du 
personnel enfreint ces principes, nous pouvons l’en tenir 
responsable et mettre fin au comportement préjudiciable.)

ÉTAPE 2. Préparez un document qui énumère toutes les 
réponses aux questions en caractères de 14 à 16 points 
pour faciliter la lecture. Veillez à ce que chaque réponse 
fasse l’objet d’un paragraphe distinct. Découpez chaque 
réponse et mélangez leur ordre dans une pile.

ÉTAPE 3. Préparez six feuilles de tableau de papier. En 
haut doit figurer le titre de la catégorie (Qui, Quoi, Quand, 
Où, Comment et Pourquoi). Tracez une ligne au centre. Sur 
le côté gauche, écrivez les questions incitatives. Au cours 
de la formation, vous distribuerez au hasard les réponses 
découpées à de petits groupes qui seront chargés de les 
coller sur le côté droit de la feuille du tableau de papier pour 
la question appropriée.

ÉTAPE 4. Complétez l’organigramme vierge du Document 6 
: Organigramme de traitement d’un signalement en insérant 
les réponses pertinentes pour l’organisation. Si votre 
organisation dispose déjà d’un organigramme suffisamment 
détaillé, imprimez-le et soyez prêt à le montrer.

DURANT LA FORMATION : 45 minutes

Notes au/à la formatrice:

Collez les six feuilles du tableau de papier avec les titres 
(Qui, Quoi, Quand, Où, Pourquoi et Comment) autour de la 
pièce au moment où vous commencez l’activité avec l’aide 
d’un collègue, si possible. Veillez à avoir trois rouleaux 
de ruban adhésif à portée de main pour chacun des trois 
groupes.

Le/La formateur-trice dit :

Maintenant que nous avons identifié quelques principes 
clés d’un bon système de traitement des signalements, 
explorons plus en détail ce à quoi ressemble le processus 
de signalement dans cette organisation et voyons comment 
ces principes se manifestent.

https://accounts.google.com/InteractiveLogin/signinchooser?authuser=0&continue=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fdocument%2Fd%2F1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln%2Fedit&followup=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fdocument%2Fd%2F1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln%2Fedit&ltmpl=docs&osid=1&passive=1209600&service=wise&ifkv=AeDOFXgBlB7-F2J7L3pHYRuZDA0HGOkWehlqqI5_xnmPKmTNx8BXnOBdoWh7h_xlM0ytsoTIrCq7&flowName=GlifWebSignIn&flowEntry=ServiceLogin#heading=h.111kx3o
https://accounts.google.com/InteractiveLogin/signinchooser?authuser=0&continue=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fdocument%2Fd%2F1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln%2Fedit&followup=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fdocument%2Fd%2F1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln%2Fedit&ltmpl=docs&osid=1&passive=1209600&service=wise&ifkv=AeDOFXgBlB7-F2J7L3pHYRuZDA0HGOkWehlqqI5_xnmPKmTNx8BXnOBdoWh7h_xlM0ytsoTIrCq7&flowName=GlifWebSignIn&flowEntry=ServiceLogin#heading=h.111kx3o
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Let’s divide into 3 equal groups (grouping by seated areas). 
As you can see around the room, I have hung six different 
sheets, with the 5 Ws and 1 H of a basic reporting system: 
Who, What, When, Where, Why and How. Under each of 
those categories, you will see prompting questions, like 
“Who has an obligation to report?” and Where do you file a 
report?” 

 
I will now pass out 5-6 statements for each group, in random 
order, that contain the answers to all the questions on the 
sheets. Each group will tape their answer in the right-hand 
column, next to the question in the left-hand column. As a 
group, we are piecing together the key elements of the 
organization’s reporting system. As you do so, keep in mind 
how these elements also relate back to some of the Key 
Principles of a Reporting System on our first flip chart sheet. 

Let’s take 10-15 minutes to put your pieces in their correct 
spots, and then we can review together the whole process. 

 
 

Facilitator says: 

Let’s come back together to review the reporting process. 
Let’s answer each of the questions under each of the 
Categories, starting with “Who.” I would ask a 
representative from the group who posted the answer to 
share it and add any comments or observations, especially 
on how it might relate to one of our key principles. 

 
Facilitator’s note: 

A de-briefing on the 5Ws and 1H should take approximately 
20 minutes. As a summary to this exercise, once you have 
gone through all the categories, distribute the Handout Six, 
Worksheet 2: Example of a Flow Chart, that you have 
already completed for the organization in Step 4 of 
Preparation. You can also use the Organizational Reporting 
Flow Chart if they have one. 

 
Facilitator says: 

To make this process even easier to understand, let’s 
review this flowchart together, which shows where to report, 
who is involved in the process and the basic steps. 

 
Facilitator’s note: 

Be sure to make use of your Parking Lot! You may get 
very specific questions on reporting and investigations for 
which you may not have the answers. That’s okay - you 
should never try to answer a question you are unsure of. 
Mark the question on the Parking Lot and refer it to the 
proper person who can provide an answer. Be sure that 
you, or the person responsible for the answer, does share it 
back to all participants through some form of 
communication. Also, be sure to add it to an FAQ sheet for 
the organization. 
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Nous allons nous diviser en 3 groupes égaux (en nous 
regroupant par zones où nous sommes assis). Comme vous 
pouvez le voir autour de la salle, j’ai accroché six feuilles 
différentes avec les 6 questions pour concevoir un système 
de signalement de base : Qui, Quoi, Quand, Où, Pourquoi 
et Comment. Sous chacune de ces catégories, vous verrez 
des questions incitatives, comme « Qui a l’obligation de faire 
un signalement? » et « Où faire un signalement? ».

Je vais maintenant distribuer 5 à 6 papiers à chaque groupe, 
dans un ordre aléatoire, qui contiennent les réponses à 
toutes les questions des feuilles. Chaque groupe collera 
ses réponses dans la colonne de droite à côté de la bonne 
question de la colonne de gauche. En tant que groupe, 
nous sommes en train de reconstituer les éléments clés 
du système de signalement de l’organisation. Ce faisant, 
gardez à l’esprit que ces éléments sont également liés à 
certains des principes clés d’un système de signalement 
figurant sur notre première feuille de tableau de conférence.

Prenons 10 à 15 minutes pour mettre vos réponses à leur 
place, puis nous pourrons revoir ensemble l’ensemble du 
processus.

Le/La formateur-trice dit :

Revenons ensemble pour revoir le processus de 
signalement. Répondons à chacune des questions sous 
chacune des catégories, en commençant par « Qui ». Je 
demanderais au représentant du groupe qui a affiché la 
réponse de la mentionner et d’ajouter tout commentaire ou 
observation, en particulier sur la façon dont elle pourrait 
être liée à l’un de nos principes clés.

Notes au/à la formateur-trice :

Un compte rendu sur les 6 questions devrait prendre 
environ 20 minutes. En guise de résumé de cet exercice, 
une fois que vous aurez passé en revue toutes les 
catégories, distribuez le Document 6, feuille de travail 
2 : Organigramme de traitement d’un signalement que 
vous avez déjà rempli pour l’organisation à l’étape 4 de la 
préparation. Vous pouvez également utiliser l’organigramme 
de signalement de l’organisation si elle en a un.

Le/La formateur-trice dit :

Pour rendre ce processus encore plus facile à comprendre, 
examinons ensemble cet organigramme, qui indique où 
faire un signalement, qui est impliqué dans le processus et 
les étapes de base.

Notes au/à la formateur-trice :

Veillez à utiliser les questions « en attente »! Vous pouvez 
recevoir des questions très spécifiques sur les signalements et 
les enquêtes pour lesquelles vous n’avez pas les réponses. Ce 
n’est pas grave – vous ne devez jamais essayer de répondre à 
une question si vous n’êtes pas certain de connaître la réponse. 
Mettez la question dans la section « en attente » et transmettez-
la à la personne compétente qui pourra y répondre. Assurez-
vous que cette personne ou vous communiquez la réponse à 
tous les participants par le biais d’une forme de communication. 
Veillez également à l’ajouter à la liste des questions les plus 
fréquemment posées par l’organisation.

https://accounts.google.com/InteractiveLogin/signinchooser?authuser=0&continue=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fdocument%2Fd%2F1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln%2Fedit&followup=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fdocument%2Fd%2F1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln%2Fedit&ltmpl=docs&osid=1&passive=1209600&service=wise&ifkv=AeDOFXj7mCW5hqgwfgP9CJmKxBb6p-E2R-UvaqC7fGXo3jfaKWL2ktxvQYXFH5nFkEsGcM4bMZLS&flowName=GlifWebSignIn&flowEntry=ServiceLogin#heading=h.111kx3o
https://accounts.google.com/InteractiveLogin/signinchooser?authuser=0&continue=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fdocument%2Fd%2F1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln%2Fedit&followup=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fdocument%2Fd%2F1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln%2Fedit&ltmpl=docs&osid=1&passive=1209600&service=wise&ifkv=AeDOFXj7mCW5hqgwfgP9CJmKxBb6p-E2R-UvaqC7fGXo3jfaKWL2ktxvQYXFH5nFkEsGcM4bMZLS&flowName=GlifWebSignIn&flowEntry=ServiceLogin#heading=h.111kx3o
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Online Delivery: Considering your available remote training platform and technology available, think about the best 
ways to complete this activity in small groups. Consider distributing electronic copies of the organizational reporting 
procedures, assigning each small group a Category (or multiple Categories with those with fewer questions) and 
then have each group present on the assigned Category(ies) to the larger group. Another option would be to create 
shared Documents (in Teams or Google Docs) or shared Virtual Sticky Notes (Jamboard from Google or Miro in 
Teams) and organize as shown in Handout/Worksheet Five: The 5 Ws and 1H of Reporting Systems Divide people 
into breakout rooms and provide each group a unique set of answers in a shared document. Each group posts their 
answers (by either copying/pasting into a shared Document or into a Virtual Sticky Note) to the Master Document 
showing all the categories. Debrief in the large group as described above. Also consider screen sharing of the 
completed flow chart in Handout/Worksheet Six: Example Flow Chart or the organization’s own reporting flow chart. 

 
HANDOUT: 
OPTION 2: Handout 6 Worksheet Two: 
Example Flow Chart 

 
 

Staff observes, receives information on, or experiences 
something that either is exploitation, abuse, or 

harassment or provides a reasonable suspicion of 
exploitation or abuse. 

 
 
 
 
 

REPORTING 
CHANNELS 

 
 
 
 

SAFETY & SUPPORT 
TO SURVIVOR 

    DECIDES NEXT Si  TEPS 
INITIAL 

ASSESSMENT •   Is there sufficent  inf or ma t ion  that  al leges  an    
Includes Risk & SEA violation and thus requires 

Safety Assessment investigation? 
• What support is needed (survivor/reporter or               REPORTING DECISIONS 

others)? • To other organization with 
• Is this a crime that requires mandatory implicated staff 

reporting? 
• Is there mandatory donor reporting of • To donor (where mandated) 

allegation?     
• Does this involve another organization and                • To law enforcement (where 

require referral? mandated or requested by 
survivor) 

 
 
 
 
 

Decision made to investigate COMMUNICATION WITH 
INVESTIGATION PREPARE AN INVESTIGATION PLAN SUBJECT OF

 
PLAN ALLEGATIONS 

• Addressing any safety or 
well-being concerns 

 
• Potential administrative 

suspension 
 

INVESTIGATION 
(internal or external investigator) 

 
CONDUCT THE 
INVESTIGATION KEEPING SURVIVOR 

• Reviews any documentary devidence and INFORMED 
conducts • Update on investigation 

• Gathers any factual fini ngs process 

 
• Perform ongoing risk 

assessment 

 
CONCLUDING THE INVESTIGATION • Evaluate and update 
• Decide on whethe facts found by referral needs 

investigation constitute a policy violation 
 

CONCLUDE THE • Disciplinary decisions 
INVESTIGATION 

• Communication to survior and subject of 
allegations 

 
• Lessons learned and strengthening 

prevention and reporting mechanisms 
 

• Recording disciplinary sanctions in HR life 

 
 

 

 
OPTION 2 

Facilitator’s note: This exercise requires some advance 
preparation and some knowledge of the organization’s 
internal reporting system, in practice, even if it is not fully 
documented. 

The goal of this exercise is for staff in smaller organizations 
to understand the basic steps in the organization report 
handling system, to be able to identify the responsible 
persons in different steps, and to identify any gaps that can 
be addressed. It is optimal for organizations with the 
beginnings of an internal reporting system that want to 
ensure that they have met some minimum requirements, in 
relation to their size and scope. 

 
PREPARATION 

Review the organization’s policy (or procedures) on 
reporting staff misconduct and any specialized policies or 
procedures on reporting sexual exploitation, abuse and 
harassment. Sometimes these are called “Whistleblowing 
Policies” or “Complaint Handling Procedures” or are 
embedded in Employee Handbooks. Be sure to find the 
ones that address SEAH complaints and not general 
human resource grievances on interpersonal conflict in the 
workplace. Based on the available resources and/or 
knowledge you have of practice, you should try to complete 
the blanks in Part 2 of Handout Six, Worksheet 2: Example 
Flow Chart. Even if you can’t complete all the parts, it will 
give you a good sense of how developed the organization’s 
procedures are and the gaps. 

If you are unable to obtain written materials or the 
organization has not formalized the process, this is an 
opportunity to guide the organization along the key steps of 
an internal reporting process and help them think through 
the responsible persons for the different steps. 

Notes au/à la formateur-trice

Notes pour la prestation en ligne : Compte tenu de la plate-forme de formation à distance et de la technologie 
dont vous disposez, réfléchissez aux meilleurs moyens de réaliser cette activité en petits groupes. Pensez à 
distribuer des copies électroniques des procédures de signalement de l’organisation, à assigner à chaque petit 
groupe une catégorie (ou plusieurs catégories pour ceux qui ont moins de questions) et à demander à chaque 
groupe de faire une présentation sur la ou les catégories assignées au grand groupe. Une autre option serait de 
créer des documents partagés (dans Teams ou Google Docs) ou des notes autocollantes virtuelles partagées 
(Jamboard de Google ou Miro dans Teams) et de les organiser comme indiqué dans le document/feuille de 
travail 5 : Les 6 questions pour concevoir un système de signalement. Répartissez les participants dans des 
salles de discussion et fournissez à chaque groupe un ensemble unique de réponses dans un document partagé. 
Chaque groupe affiche ses réponses (soit en les copiant/collant dans un document partagé, soit dans une note 
autocollante virtuelle) dans le document principal où figurent toutes les catégories. Faites un retour en grand 
groupe comme décrit ci-dessus. Vous pouvez également envisager de partager l’écran de l’organigramme 
complété dans le document/feuille de travail 6 ou l’organigramme de signalement de l’organisation.

OPTION 2

Notes au/à la formateur-trice : Cet exercice nécessite 
une certaine préparation et une certaine connaissance du 
système de signalement interne de l’organisation dans la 
pratique, même s’il n’est pas entièrement documenté.

L’objectif de cet exercice est de permettre au personnel des 
petites organisations de comprendre les étapes de base du 
système de traitement des signalements de l’organisation, 
d’être en mesure d’identifier les personnes responsables 
des différentes étapes et de cerner les éventuelles lacunes 
à combler. Il est optimal pour les organisations qui ont les 
prémices d’un système de traitement des signalements 
internes et qui veulent s’assurer qu’elles ont satisfait à certaines 
exigences minimales en fonction de leur taille et de leur portée.

PRÉPARATION

Examinez la politique (ou les procédures) de l’organisation 
concernant le signalement des inconduites du personnel, 
ainsi que toute politique ou procédure spécialisée concernant 
le signalement de l’exploitation, des abus et du harcèlement 
sexuels. Ces politiques sont parfois appelées « politiques de 
dénonciation » ou « procédures de traitement des plaintes » 
ou sont intégrées dans les manuels des employés. Veillez à 
trouver celles qui traitent des plaintes relatives à l’EAHS et 
non des griefs généraux des ressources humaines sur les 
conflits interpersonnels sur le lieu de travail. En fonction des 
ressources disponibles et/ou des connaissances que vous avez 
de la pratique, vous devriez essayer de remplir les espaces 
vides de la partie 2 de la feuille de travail 2 du document 6. 
Même si vous ne pouvez pas remplir tous les espaces, cela 
vous donnera une bonne idée du degré de développement 
des procédures de l’organisation et des lacunes.

Si vous ne pouvez pas obtenir de documents écrits ou 
si l’organisation n’a pas formalisé le processus, c’est 
l’occasion de guider l’organisation dans les étapes clés d’un 
processus de signalement interne et de l’aider à réfléchir 
aux personnes responsables des différentes étapes.

DOCUMENT

OPTION 2 : Document 6, fiche de travail 
2 : Organigramme de traitement d’un 
signalement

https://accounts.google.com/InteractiveLogin/signinchooser?authuser=0&continue=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fdocument%2Fd%2F1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln%2Fedit&followup=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fdocument%2Fd%2F1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln%2Fedit&ltmpl=docs&osid=1&passive=1209600&service=wise&ifkv=AeDOFXhAU9UiRRQ81CchRwXKHCdUbh4_zpO3c4-sObpi5wTWm7j7vBDMPRjqEunQXmc89Lwn7BgvKA&flowName=GlifWebSignIn&flowEntry=ServiceLogin#heading=h.111kx3o
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DURING THE TRAINING 

Facilitator says: 

We are going to review an example flow chart on best 
practices of an internal report handling system. After that, 
we will distribute a flowchart for you to complete based on 
your current policies and procedures, in order to understand 
how it currently works and where there could be 
improvement. 

 
Facilitator’s note: 

Review steps in the flow chart for about 20 minutes. 

Then distribute any organizational reporting procedures for 
reference. 

 
Facilitator says: 

Let’s break into small groups. (NOTE: Groups can be 
between 3-5 people, depending on the overall group size). 

Let’s take 20 minutes in groups to fill out the second part of 
the Handout that has blanks in the flowchart for the different 
responsibilities. If you are unsure of an answer you can 
leave it blank and discuss it in the larger group. If it is not 
specified in your procedures, but you think you know the 
answer, include it, but note that it is not in writing. 

 
Facilitator’s note: 

If the organization has any type of written procedures, have 
the participants refer to them to complete the chart. If there 
is a “practice” that is known but not officially documented, 
they can use that, too. Note to participants that this may be 
a good opportunity to use the flowchart to help formally 
document their procedures. 

During the debriefing sessions, be sure to show the 
flowchart document on the screen, and input answers from 
the group as they go along. 

 
Facilitator says: 

Let’s come back into the larger group and compare notes 
across our flow charts. Can one group get us started and 
identify the different reporting methods? Do any other 
groups have something different to add? 

Notes au/à la formateur-trice

PENDANT LA FORMATION

Le/La formateur-trice dit :

Nous allons examiner un exemple d’organigramme sur 
les pratiques exemplaires en matière de traitement des 
signalements internes. Ensuite, nous distribuerons un 
organigramme que vous devrez compléter en fonction de 
vos politiques et procédures actuelles afin de comprendre 
comment vous fonctionnez actuellement et où nous 
pourrions apporter des améliorations.

Notes au/à la formateur-trice: 

Passez en revue les étapes de l’organigramme de traitement 
d’un signalement pendant environ 20 minutes.

Distribuez ensuite les procédures de signalement de 
l’organisation à des fins de référence, si elle en a.

Le/La formateur-trice dit :

Répartissons-nous en petits groupes. (REMARQUE : les 
groupes peuvent être composés de 3 à 5 personnes en 
fonction de la taille globale du groupe.)

Prenons 20 minutes en groupes pour remplir la deuxième 
partie du document qui comporte des espaces vides dans 
l’organigramme pour les différentes responsabilités. Si vous 
n’êtes pas sûr d’une réponse, vous pouvez laisser l’espace 
vide et en discuter avec le grand groupe. Si la question ne 
figure pas spécifiquement dans vos procédures, mais que 
vous pensez connaître la réponse, incluez-la, mais notez 
qu’elle n’est pas écrite.

Notes au/à la formateur-trice:

Si l’organisation dispose de procédures écrites, 
demandez aux participants de s’y référer pour compléter 
l’organigramme. S’il existe une « pratique » connue, mais 
non documentée officiellement, ils peuvent également 
l’utiliser. Notez aux participants qu’il s’agit peut-être d’une 
bonne occasion d’utiliser l’organigramme pour les aider à 
documenter officiellement leurs procédures.

Pendant le retour sur l’exercice, veillez à montrer 
l’organigramme à l’écran et à inscrire les réponses du groupe 
au fur et à mesure.

Le/La formateur-trice dit :

Revenons en grand groupe et comparons les notes de nos 
organigrammes. Un groupe peut-il commencer et mentionner 
les différentes méthodes de signalement? D’autres groupes 
ont-ils quelque chose de différent à ajouter?
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Facilitator’s note: 

Record the group’s answers and move through the next 
steps (Initial Assessment, Investigation Plan, Conducting 
the Investigation and Concluding the Investigation) having 
different groups lead on each step, and asking other groups 
to share any different answers. 

Let participants themselves exchange discussion on why 
something is or is not appropriate to include. Where there 
is disagreement or confusion as to what is the best answer, 
remind participants to view the questions through one of the 
Key Principles of reporting systems that were discussed, to 
help find a good answer. Keep in mind that there are rarely 
“wrong” answers to such questions, but there are answers 
that may be “better” than others, when guided by these 
principles. 

 
 

Key Principles (for reference) 

Confidentiality (of the details): Reporters need to be 
confident that their reports don’t become gossip in the 
organization and the community, and that reports are only 
shared with those who “need to know” or are directly 
involved in reviewing the report and conducting any 
investigations. 

Transparency (of the process): Staff should know 
generally who is involved in the process, some general 
principles of how reports are treated and what are the basic 
steps of the process. This is complementary, not 
contradictory to confidentiality. There should be 
transparency about the general process, and confidentiality 
of the specific details and reports. 

Process is well known/accessible: The reporting 
mechanism for staff and the entire process should be 
discussed and well posted so that people know where to 
report, and it should include means for reporting for all staff, 
including volunteers and those not assigned computers or 
phones, as well as anonymous options and in local 
languages that they understand. 

Independence: A reporting process should have a degree 
of independence. If your supervisor is the subject of the 
report, you should never have to report to them, and that 
person should not be involved in the handling of your 
report. There should be some level of independence of 
those investigating and making decisions on the allegations 
from those involved in the allegation. 

Notes au/à la formateur-trice

Notes au/à la formateur-trice :

Inscrivez les réponses du groupe et passez aux étapes 
suivantes (évaluation initiale, plan d’enquête, réalisation de 
l’enquête et conclusion de l’enquête) en laissant différents 
groupes diriger chaque étape et en demandant aux autres 
groupes d’ajouter toute réponse différente.

Laissez les participants échanger eux-mêmes sur les raisons 
pour lesquelles il est ou non approprié d’inclure quelque 
chose. En cas de désaccord ou de confusion quant à la 
meilleure réponse, rappelez aux participants de considérer 
les questions à la lumière d’un des principes clés des 
systèmes de signalement qui ont été discutés, pour les aider 
à trouver une bonne réponse. Gardez à l’esprit qu’il y a 
rarement de « mauvaises » réponses à ces questions, mais 
qu’il y a des réponses qui peuvent être « meilleures » que 
d’autres lorsqu’elles sont guidées par ces principes.

Principes clés (pour référence)

Confidentialité (des détails) : La personne qui fait un 
signalement doit avoir la certitude que son signalement ne 
se transformera pas en ragots au sein de l’organisation et 
de la communauté et qu’il sera communiqué seulement 
aux personnes qui ont « besoin de savoir » ou qui sont 
directement impliquées dans l’examen du signalement et la 
conduite de toute enquête.

Transparence (du processus) : Le personnel doit savoir en 
général qui est impliqué dans le processus, certains principes 
généraux sur la façon dont les signalements sont traités 
et quelles sont les étapes de base du processus. Ceci est 
complémentaire et non contradictoire avec la confidentialité. 
Il doit y avoir une transparence sur le processus général 
et une confidentialité sur les détails spécifiques et les 
signalements.

Accessibilité (du processus) : Il faut discuter du 
mécanisme et du processus de signalement et les afficher 
en vue afin que les gens sachent où signaler les cas. Il doit 
inclure des moyens de signalement pour tout le personnel, 
y compris les bénévoles et ceux qui n’ont pas d’ordinateur 
ou de téléphone, ainsi que des options anonymes et dans la 
langue locale comprise.

Indépendance : Un processus de signalement doit présenter 
un certain degré d’indépendance. Si votre supérieur 
hiérarchique fait l’objet du signalement, vous ne devriez 
jamais avoir à lui rendre compte, et cette personne, ou 
toute autre personne qui pourrait être impliquée dans le 
signalement, ne devrait pas être impliquée dans le traitement 
de votre signalement. Il doit y avoir un certain niveau 
d’indépendance entre les personnes qui enquêtent sur les 
allégations et celles qui sont impliquées dans les allégations.



22 23

Facilitator’s Guide // Prevention of Sexual Exploitation and Abuse // Module 1 

56 

 

 

 
 
 

   
Impartiality: A reporting system does not prejudge reports, 
either putting them aside as not possibly being true or 
treating the report as absolute truth. A good reporting 
system receives all reports and escalates to the appropriate 
person to evaluate and review objectively, and investigate 
when needed. 

Integrity: The system is operated in a way that consistently 
maintains the other principles (like confidentiality, 
impartiality) and does not change depending on who files a 
report or who is the subject of the report. 

Safety, security and well-being: Safety, security and well- 
being are considered in how a report is received and for all 
persons. It requires consistently addressing any risks to 
people involved in the report, from survivors to witnesses to 
community members to staff and the subject of the 
allegations. 

 
 

Online Delivery: Considering your available remote training platform, and technology available, think about the best 
ways to complete this activity in small groups. Consider distributing electronic copies of any organizational reporting 
procedures, along with a copy of Handout Six, Worksheet 2: Example Flow Chart in a shared Document (in Teams or 
Google Docs), with an individual copy for each group. After reviewing the Example Flow Chart in Part 1 of the 
Handout, divide people into breakout rooms and have each group complete Part 2 by filling in the blanks on each line 
with the responsible person. When returning to the large group, have the producer share a screen with Part 2 of the 
Worksheet, and fill in the blanks with answers from the group, with discussion tips noted above. 

Notes au/à la formateur-trice

Impartialité : Un système de signalement ne préjuge pas 
les signalements en les mettant de côté parce qu’ils sont 
invraisemblables ou en les traitant comme des vérités 
absolues. Un bon système de signalement reçoit tous les 
signalements et les transmet à la personne appropriée pour 
qu’elle les évalue et les examine objectivement et enquête si 
nécessaire.

Intégrité : Le système est géré de manière à maintenir les 
autres principes (comme la confidentialité et l’impartialité) 
et ne change pas en fonction de la personne qui fait le 
signalement ou de celle qui en fait l’objet.

Sûreté, sécurité et bien-être : La sûreté, la sécurité et le 
bien-être doivent être pris en compte dans la manière de 
recevoir un signalement, et ce, pour toutes les personnes. Il 
faut traiter de manière cohérente tous les risques encourus 
par les personnes concernées par le signalement, des 
survivants aux témoins, en passant par les membres de la 
communauté, le personnel et la personne faisant l’objet des 
allégations.

 Notes pour le format en ligne : Compte tenu de la plateforme de formation à distance dont vous disposez et de la 
technologie disponible, réfléchissez aux meilleurs moyens de réaliser cette activité en petits groupes. Envisagez de 
distribuer des copies électroniques de toutes les procédures de signalement de l’organisation, ainsi qu’une copie du 
document 6, feuille de travail 2 dans un document partagé (dans Teams ou Google Docs) et une copie individuelle 
pour chaque groupe. Après avoir examiné l’organigramme de la partie 1 du document, répartissez les participants 
en petits groupes et demandez à chacun d’entre eux de remplir la partie 2 en indiquant la personne responsable 
dans les espaces vides à chaque ligne. De retour en grand groupe, demandez au producteur de montrer un écran 
affichant la partie 2 de la feuille de travail et de remplir les espaces vides avec les réponses du groupe en suivant les 
conseils de discussion indiqués ci-dessus. 

https://accounts.google.com/InteractiveLogin/signinchooser?authuser=0&continue=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fdocument%2Fd%2F1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln%2Fedit&followup=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fdocument%2Fd%2F1Hnt_CDc1LmEfluCENMeXRmaNjhvXc3Ln%2Fedit&ltmpl=docs&osid=1&passive=1209600&service=wise&ifkv=AeDOFXguR3XBgt52J2UOyKlalvLj_wTfbe8A8GmwfeNF4ahmO6XWhaF4AJeCuodKawVnGmZjcxGg&flowName=GlifWebSignIn&flowEntry=ServiceLogin#heading=h.111kx3o
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Handout Five B: The 5 Ws and 1H of Reporting Systems 
 

Who 
- has an obligation to 

report knowledge or 
suspicions of sexual 
exploitation, abuse or 
harassment? 

- has ultimate 
responsibility for 
oversight of the report 
handling process? 

- conducts the 
investigations? 

- reaches conclusions and 
imposes disciplinary 
sanctions? 

- else should be notified 
about the allegations and 
who should notify them? 

What 
- happens after a report is 

filed? What are the first 
steps in handling the 
report? 

- happens if the report 
involves staff from 
another agency? 

- are the key principles 
used in handling the 
report? 

- are the reporter’s 
responsibilities after 
reporting? 

- are the key steps in the 
investigation process? 

When 
- should you make a 

report? 

- are there any time limits 
for making a report? 

How (are people 
protected) 

Where (or to whom) 
- does a staff member 

make an initial report? 
(Be sure to include all 
options.) 

Why 
- do we have a reporting 

- is a staff reporter process? (TIP: Look in 
protected after filing a the purpose or objective 
report? section of the policy that 

- are survivors 
supported/protected in 

expresses the 
importance of the policy.) 

the reporting and  

investigation process?  

Éléments clés d’un système de signalement : Document à l’intention 
des participants, option 1

Qui

•	 A l’obligation de de signaler 
toute connaissance ou 
soupçons d’exploitation, 
d’abus ou de harcèlement 
sexuel?

•	 Est responsable en dernier 
ressort de la supervision du 
processus de traitement des 
signalements?

•	 Mène les enquêtes?
•	 Tire des conclusions et 

impose des sanctions 
disciplinaires?

•	 D’autre devrait être 
informé-e des allégations et 
qui devrait les informer?

Quoi

•	 Qu’est-ce qui se produit 
après le dépôt d’un rapport 
de signalement? Quelles 
sont les premières étapes du 
traitement du signalement?

•	 Qu’est-ce qui se produit 
si le signalement implique 
du personnel d’une autre 
agence?

•	 Quels sont les principes clés 
utilisés dans le traitement du 
signalement?

•	 Quelles sont les 
responsabilités de la 
personne qui fait le 
signalement après l’avoir 
fait?

•	 Quels sont les étapes clés 
du processus d’enquête?

Quand

•	 Devriez-vous signaler?
•	 Existe-t-il des délais pour 

faire un signalement?

Comment (les personnes 
sont-elles protégées)?

•	 Une personne signalant un 
membre du personnel est-il 
protégé après l’avoir fait?

•	 Les survivant-e-s sont-ils/
elles soutenu-e-s/protégé-
e-s dans le processus de 
signalement et d’enquête?

Où (ou à qui)

Un membre du personnel 
fait-il un premier signalement? 
(Veillez à inclure toutes les 
options).

Pourquoi

Avons-nous une procédure 
de signalement (Asctuce : 
consulter la section but ou 
objectif de la politique qui 
traduit l’importance de la 
politique.)

Source : InterAction. Handout Five B: The 5 Ws and 1H of Reporting Systems
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SUPERVI
SOR 

 
 
 

 

 

REPOR
TING 

INITIAL 
ASSESSM

ENT 
Includes Risk 

INVES
TIGATI

CONDUCT 
THE 

CONCLUDE 
THE 

 

Staff observes, receives information on, or 
experiences something that either is exploitation, 
abuse, or harassment or provides a reasonable 

suspicion of exploitation or abuse. 

  
STATIC 

CHANNELS 
(email address, 

SENIOR MANAGEMENT (and/or 
investigation unit) DECIDES 

 

SAFETY & 
SUPPORT TO 
SURVIVOR 

(provide referrals to 
Is there sufficient information that 
alleges an SEA violation and thus 
requires investigation? 
What support is needed 
(survivor/reporter or others)? 
Is this a crime that requires 
mandatory reporting? 
Is there mandatory donor 
reporting of allegation? 
Does this involve another 
organization and require referral? 

REPORTING 
DECISIONS 

To other 
organization with 
implicated staff 
To donor (where 
mandated) 

Decision made to investigate 
PREPARE AN INVESTIGATION 

 

COMMUNICATION 
WITH SUBJECT OF 

ALLEGATIONS 
Addressing any 
safety or well-
being concerns 
Potential 

INVESTIGATION 
(internal or external 
investigator) 

 
Reviews any documentary 

 
KEEPIN

G 
SURVIVOR 
INFORMED 

Update on 
investigation 
process 
Perform 

CONCLUDING THE INVESTIGATION 
Decide on whethe facts found by 
investigation constitute a policy 
violation 
Disciplinary decisions 
Communication to survior adn 
subject of allegations 
Lessons learned and 
strengthening prevention and 
reporting mechanisms 

 

 

 
 

SUPERVI
SOR 

 
 
 

 

 

REPOR
TING 

INITIAL 
ASSESSM

ENT 
Includes Risk 

INVES
TIGATI

CONDUCT 
THE 

CONCLUDE 
THE 

 

Staff observes, receives information on, or 
experiences something that either is exploitation, 
abuse, or harassment or provides a reasonable 

suspicion of exploitation or abuse. 

  
STATIC 

CHANNELS 
(email address, 

SENIOR MANAGEMENT (and/or 
investigation unit) DECIDES 

 

SAFETY & 
SUPPORT TO 
SURVIVOR 

(provide referrals to 
Is there sufficient information that 
alleges an SEA violation and thus 
requires investigation? 
What support is needed 
(survivor/reporter or others)? 
Is this a crime that requires 
mandatory reporting? 
Is there mandatory donor 
reporting of allegation? 
Does this involve another 
organization and require referral? 

REPORTING 
DECISIONS 

To other 
organization with 
implicated staff 
To donor (where 
mandated) 

Decision made to investigate 
PREPARE AN INVESTIGATION 

 

COMMUNICATION 
WITH SUBJECT OF 

ALLEGATIONS 
Addressing any 
safety or well-
being concerns 
Potential 

INVESTIGATION 
(internal or external 
investigator) 

 
Reviews any documentary 

 
KEEPIN

G 
SURVIVOR 
INFORMED 

Update on 
investigation 
process 
Perform 

CONCLUDING THE INVESTIGATION 
Decide on whethe facts found by 
investigation constitute a policy 
violation 
Disciplinary decisions 
Communication to survior adn 
subject of allegations 
Lessons learned and 
strengthening prevention and 
reporting mechanisms 

Éléments clés d’un système de signalement : Document à l’intention 
des participants, option 2
Organigramme de traitement d’un signalement d’exploitation et d’abus sexuels
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Topic Three: Barriers to Reporting and Solutions to Overcome Barriers 

Duration: 60 minutes 

Learning Objectives: 

• Identify the common reasons why people 
don’t report and the impacts of not reporting 

• Identify some workable solutions in reporting 
systems to overcoming reporting barriers 

 
Slide: The Problem Tree 

 

 
 

Design your own tree: 

Roots = causes 

Leaves = impacts 

 

Group 1: Reasons women do not report 

Group 2: Reasons men do not report 

Group 3: Reasons children do not report 

Group 4: Reasons disabled people do not 
report 

Group 5: Reasons the elderly do not report 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
Duration for this slide/activity: 20 minutes 

 
Facilitator says: 

We will now be exploring some of the reasons why people 
do not report when they have experienced SEA by creating 
a “problem tree.” 

Each group is going to design their own tree—the trunk of 
the tree is the “problem”—people not reporting SEA 
violations. At the “roots” are the causes: Why do people not 
report? The “leaves” are the impacts: What happens when 
people don’t report? 

 
Facilitator’s note: 

Prepare an example tree to show the group. Next, divide 
participants into smaller groups of four to five people each 
by counting off 1-5, or some other creative grouping method 
such as birthday month, height, favorite season, etc. Assign 
each group one of the following: 

1. Reasons women do not report 
2. Reasons men do not report 
3. Reasons children do not report 
4. Reasons people with disabilities do not report 
5. Reasons the elderly do not report 

Give each group a piece of flipchart paper and markers and 
tell them they have 15 minutes to create their 
tree/document their responses. 

Groups may wish to select one person to report back to the 
larger group but everyone is welcome to contribute. 

Circulate the room as participants are working to ensure 
everyone is on track and to respond to any questions. 
Provide a 5- and 2-minute warning before the time is up. 
Call everyone back together and ask the groups to report 
out one by one for about 5 minutes each. 

57 

Notes au/à la formateur-trice

Obstacles au signalement  

Durée de cette diapositive/activité : 20 minutes

Le/La formateur-trice dit :

Nous allons maintenant explorer certaines des raisons 
pour lesquelles les gens ne signalent pas les cas d’EAS en 
créant un « arbre à problèmes ».

Chaque groupe va concevoir son propre arbre. Le tronc de 
l’arbre est le problème – soit les personnes qui ne signalent 
pas les cas d’EAS. Les causes se trouvent aux racines : 
pourquoi les gens ne signalent-ils pas les cas? Les feuilles 
sont les impacts : que se passe-t-il lorsque les gens ne 
signalent pas les cas?

Notes au/à la formateur-trice : Préparez un exemple 
d’arbre à montrer au groupe. Ensuite, divisez les 
participants en petits groupes de quatre à cinq personnes 
chacun en comptant de 1 à 5 ou en utilisant une autre 
méthode de regroupement créative comme le mois de 
naissance, la taille, la saison préférée, etc. Attribuez à 
chaque groupe l’une des tâches suivantes : 

.	1 Raisons pour lesquelles les femmes ne signalent pas 

.	2 Raisons pour lesquelles les hommes ne signalent pas 

.	3 Raisons pour lesquelles les enfants ne signalent pas 

.	4 Raisons pour lesquelles les personnes handicapées ne 
signalent pas 

.	5 Raisons pour lesquelles les personnes âgées ne 
signalent pas 

Donnez à chaque groupe une feuille de tableau de papier et 
des marqueurs et dites-leur qu’ils ont 15 minutes pour créer 
leur arbre en écrivant leurs réponses. 

Les groupes peuvent choisir une personne pour faire un 
rapport au grand groupe, mais tout le monde est invité à 
contribuer. 

Circulez dans la salle pendant que les participants travaillent 
pour vous assurer que tout le monde est sur la bonne 
voie et pour répondre à toutes les questions. Donnez 
un avertissement 5 minutes et 2 minutes avant la fin du 
temps imparti. Réunissez ensuite tous les participants et 
demandez aux groupes de faire leur rapport un par un 
pendant environ 5 minutes chacun.

Durée : 60 minutes 

Objectifs d’apprentissage :  

•	 Cerner les raisons qui incitent bien souvent les 
gens à ne pas signaler et les conséquences de la 
décision de ne pas signaler.

•	 Nommer quelques solutions réalisables au sein 
d’un système de signalement pour surmonter les 
obstacles au signalement.

Diapositive : Arbre à problème

Créez votre propre arbre : 

Racines = causes 
Feuilles = impacts 

Groupe 1 : Raisons pour lesquelles les femmes 
ne font pas de signalement

Groupe 2 : Raisons pour lesquelles les 
hommes ne font pas de signalement

Groupe 3 : Raisons pour lesquelles les enfants 
ne font pas de signalement

Groupe 4 : Raisons pour lesquelles les 
personnes handicapées ne font pas de 
signalement

Groupe 5 : Raisons pour lesquelles les 
personnes âgées ne font pas de signalement

Sujet 3 : Obstacles aux signalements et solutions pour surmonter ces obstacles
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Debrief: Reasons women do not report 
debrief 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

 
 
 
 

 

 
Duration for this slide/activity: 5 minutes 

 
Facilitator says: 

Would Group One: Reasons women do not report, 
please present their tree to everyone? 

 
Facilitator’s note: 

Give the group 1 to 5 minutes to share their problem tree 
causes and impacts. Group One does not have to cover all 
of the causes and impacts, but by the end of the report with 
Group Five all of these reasons should be covered. 

We know that many of the items on Group One’s list here 
will also be discussed by the other groups. Items on other 
lists could also appear here. The goal is to identify both the 
common, overlapping issues, and ones that could be more 
specific to certain groups. 

 
Reasons for not reporting: 

• Fear of reprisal or other consequences 
• Fear of not being taken seriously 
• Fear of senior official and/or expatriate staff member 
• Fear of “getting it wrong” 
• Fear that resources from the NGO will be cut off 
• Fear of losing job 
• Not seen as acceptable practice in country/region (for 

example, women are blamed in such situations 
because they are not “acting properly”) 

• Not seen as acceptable to challenge those in authority 
• Lack of knowledge of reporting process 
• Lack of understanding of what kind of “proof” is 

necessary to support (NOTE: Only reasonable 
suspicions and concerns supported by observable 
actions or statements) 

• Belief that nothing will change 
• Shame and stigma 

58 

Notes au/à la formateur-trice

Retour sur les raisons pour lesquelles les 
femmes ne signalent pas

Durée de cette diapositive/activité : 5 minutes

Le/La formateur-trice dit :

Le groupe 1 responsable des raisons pour lesquelles 
les femmes ne font pas de signalement pourrait-il 
présenter son arbre à tout le monde?

Notes au/à la formateur-trice : 

Donnez au groupe 1 environ 5 minutes pour mentionner les 
causes et les impacts de son arbre à problèmes. Le groupe 
un n’est pas obligé de couvrir toutes les causes et tous les 
impacts, mais à la fin de la présentation du groupe cinq, 
toutes les raisons devraient avoir été mentionnées.

Nous savons que de nombreux éléments de la liste du 
Groupe 1 seront également discutés par les autres groupes. 
Les points figurant sur d’autres listes pourraient également 
apparaître ici. L’objectif est d’identifier à la fois les questions 
communes qui se chevauchent et celles qui pourraient être 
plus spécifiques à certains groupes.
 
Raisons de ne pas signaler :

•	 Peur de représailles ou d’autres conséquences
•	 Peur de ne pas être prises au sérieux
•	 Crainte d’un membre de la direction et/ou d’un membre 

du personnel expatrié
•	 Peur de « se tromper ».
•	 Crainte que les ressources de l’ONG soient coupées
•	 Peur de perdre son emploi
•	 Non considéré comme une pratique acceptable dans 

le pays/la région (exemple : les femmes sont blâmées 
dans de telles situations parce qu’elles n’agissent pas « 
correctement »)

•	 Pas acceptable de défier les personnes en position 
d’autorité

•	 Manque de connaissances sur le processus de 
signalement

•	 Manque de compréhension du type de « preuve » 
nécessaire pour étayer (REMARQUE : uniquement des 
soupçons et des préoccupations raisonnables étayés par 
des comportements ou des déclarations observables)

•	 Croire que rien ne changera
•	 Honte et stigmatisation
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Impacts of not reporting: 

• SEA continues/ more people are harmed 
• Unable to identify perpetrators 
• Survivors do not get the support and services they need 

and deserve 
• Survivors suffering from depression, stress, and trauma 

may turn to negative coping mechanisms (self-harm, 
drug/alcohol addiction, hurting others) 

• Perpetrators feel like they can act without 
consequences and do even greater harm 

• Communities lose confidence in the NGO and stop 
cooperating 

• Communities become angry at the NGO and take 
matters into own hands 

• The NGO gets a bad reputation and is unable to attract 
good candidates or funding 

 
Debrief: Reasons men do not report debrief 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

 
 
 
 

 

 
Duration for this slide/activity: 5 minutes 

 
Facilitator says: 

Would Group Two: Reasons men do not report, please 
present their tree to everyone? 

 
Facilitator’s note: 

Give Group Two about 5 minutes to share their problem 
tree. In addition to the items covered by Group One, ensure 
the following ideas are covered: 

• Stigma around masculinity norms and SEA 
• Belief that men cannot experience SEA 

Notes au/à la formateur-trice

Impacts de ne pas signaler :

•	 L’EAS continue/plus de personnes sont blessées.
•	 Il est impossible d’identifier les auteurs.
•	 Les survivants ne reçoivent pas le soutien et les services 

dont ils ont besoin et qu’ils méritent.
•	 Les survivants souffrant de dépression, de stress et de 

traumatisme peuvent se tourner vers des mécanismes 
d’adaptation négatifs (automutilation, dépendance à la 
drogue ou à l’alcool, violence envers les autres).

•	 Les auteurs de violences ont le sentiment qu’ils peuvent 
agir sans subir de conséquences et faire encore plus de 
mal.

•	 Les communautés perdent confiance dans l’ONG et 
cessent de coopérer.

•	 Les communautés sont en colère contre l’ONG et 
prennent les choses en main.

•	 L’ONG acquiert une mauvaise réputation et n’est pas en 
mesure d’attirer de bons candidats ou des fonds.

Durée de cette diapositive/activité : 5 minutes

Le/La formateur-trice dit : Le groupe 2 responsable 
des raisons pour lesquelles les hommes ne font pas 
de signalement pourrait-il présenter son arbre à tout le 
monde?

Notes à au/à la formateur-trice : Donnez au groupe 2 
environ 5 minutes pour partager son arbre à problème. En 
plus des éléments couverts par le groupe 1, assurez-vous 
que les idées suivantes sont couvertes :

•	 Stigmatisation en raison des normes de masculinité et 
de l’EAS

•	 Croyance que les hommes ne peuvent pas faire 
l’expérience de l’EAS

Retour sur les raisons pour lesquelles les 
hommes ne signalent pas
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Debrief: Reasons children do not report 
debrief 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

 
 
 
 

 

 
Duration for this slide/activity: 5 minutes 

 
Facilitator says: 

Would Group Three: Reasons children do not report, 
please present their tree to everyone? 

 
Facilitator’s note: 

Give Group Three about 5 minutes to share their problem 
tree and ensure the following additional ideas are covered: 

• Afraid they will not be believed 
• Afraid they will be killed or hurt if they tell 
• Afraid they will be taken away from families 
• Not able to explain/articulate the sexual abuse 
• Concern that their families will be hurt 
• Belief that the behavior is not abuse and is normalized 
• The abuser will be sent to prison, fired or killed 
• Feeling they are bad and it is their fault 
• Will not receive presents, money, or food that they or 

their family depend on 
• Afraid to upset their parents/caregivers 
• Literacy issues, unable to report through the 

mechanisms that are available 

 
Debrief: Reasons people with disabilities do 
not report debrief 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 
 
 
 

 

 
Duration for this slide/activity: 5 minutes 

 
Facilitator says: 

Would Group Four: Reasons people with disabilities do 
not report, please present their tree to everyone? 

 
Facilitator’s note: 

Give Group Four about 5 minutes to share any items that 
have not been discussed yet that appear on their problem 
tree and ensure the following ideas are covered: 

 
• Lack of access to reporting mechanisms 
• Physically or mentally unable to report 
• Likely had less access to education and less likely to 

have learned the dominant language if from a 
marginalized language group 

• The myth that no one would sexually abuse someone 
who is disabled. In fact, often people living with 
disabilities are more likely to experience SEA for the 
following reasons: 

 
- Socially and physically isolated 
- Excluded from main groups 
- Dependency on others for survival 

Notes au/à la formateur-trice

Retour sur les raisons pour lesquelles les 
hommes ne signalent pas

Retour sur les raisons pour lesquelles les 
personnes handicapées ne signalent pas

Durée de cette diapositive/activité : 5 minutes

Le/La formateur-trice dit : Le groupe 3 responsable 
des raisons pour lesquelles les hommes ne font pas 
de signalement pourrait-il présenter son arbre à tout le 
monde?

Notes à au/à la formateur-trice : Donnez au groupe 3 
environ 5 minutes pour partager son arbre à problème et 
assurez-vous que les idées supplémentaires suivantes sont 
couvertes :

•	 Ils ont peur de ne pas être crus.
•	 Ils ont peur d’être tués ou blessés s’ils parlent.
•	 Ils ont peur d’être enlevés à leur famille.
•	 Ils sont incapables d’expliquer/articuler l’abus sexuel.
•	 Ils ont peur que leur famille soit blessée.
•	 Ils croient que le comportement n’est pas un abus et 

qu’il est normalisé.
•	 L’agresseur sera envoyé en prison, licencié ou tué.
•	 Ils ont le sentiment qu’ils sont de mauvaises personnes 

et que c’est de leur faute.
•	 Ils ne recevront pas les cadeaux, l’argent ou la nourriture 

dont leur famille ou eux ont besoin.
•	 Ils ont peur de contrarier leurs parents ou leurs soignants.
•	 Il existe un problème d’alphabétisation : ils ne peuvent 

pas signaler par les mécanismes disponibles.

Durée de cette diapositive/activité : 5 minutes

Le/La formateur-trice dit : Le groupe 4 responsable des 
raisons pour lesquelles les personnes handicapées ne 
signalent pas pourrait-il présenter son arbre à tout le monde?

Notes au/à la formateur-trice : Donnez au groupe 4 
environ 5 minutes pour mentionner des éléments qui n’ont 
pas encore été mentionnés qui apparaissent dans son arbre 
à problème et assurez-vous que les idées suivantes sont 
couvertes : 

•	 Elles ont difficilement accès aux mécanismes de 
signalement.

•	 Elles sont incapables physiquement ou mentalement de 
faire un signalement.

•	 Elles ont probablement moins accès à l’éducation et sont 
moins susceptibles d’avoir appris la langue dominante si 
elles appartiennent à un groupe linguistique marginalisé.

•	 Il existe un mythe selon lequel personne n’abuserait 
sexuellement d’une personne handicapée. En fait, les 
personnes vivant avec un handicap sont souvent plus 
susceptibles d’être victimes d’EAS pour les raisons 
suivantes :
– isolées socialement et physiquement
– exclues des groupes principaux
– dépendent d’autres personnes pour survivre.
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Debrief: Reasons the elderly do not report 
debrief 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 
 
 
 

 

 
Duration for this slide/activity: 5 minutes 

 
Facilitator says: 

Would Group Five: Reasons the elderly do not report, 
please present their tree to everyone? 

 
Facilitator’s note: 

Give Group F about 5 minutes to share any items that have 
not been discussed yet that appear on their problem tree 
and ensure the following ideas are covered: 

• Language barrier: Elderly people may not speak the 
dominant language necessary to report 

• Dependency on the abuser for basic care needs 
• Fear that reporting will get them placed in an institution 
• Fear that no one would believe that someone would 

abuse an older person 
• Concerns that their mental capabilities will be 

questioned 

 
 
 

Online Delivery: Consider creating a Shared Virtual Sticky Note page (Jamboard in Google or Miro in Teams) for 
each group. The group can use the virtual marker to “draw a tree” and use the sticky notes to write the “problems” at 
the root and the “impacts” at the leaves. Have the producer share the screen for each group presenting, as well as 
writing a compiled list of “Problems” and “Impacts” in a document for sharing in the next step. 

 
Slide: Solutions for our Problem Tree 

 

 
 

Brainstorm ways that we can overcome 
reporting barriers. 

 

 
 

 

 
Duration for this slide/activity: 15 minutes 

 
Facilitator says: 

We can’t talk about problems without also trying to identify 
some solutions. 

Let’s brainstorm together some ways that we can overcome 
some of these barriers to reporting. 

Notes au/à la formateur-trice

Retour sur les raisons pour lesquelles les 
personnes âgées ne signalent pas

Diapositive : Solutions pour l’arbre à problème

Remue-méninges sur les moyens de surmonter 
les obstacles aux signalements

Durée de cette diapositive/activité : 5 minutes

Le/La formateur-trice dit :

Le groupe 5 responsable des raisons pour lesquelles 
les personnes âgées ne signalent pas pourrait-il 
présenter son arbre à tout le monde?

Notes au/à la formateur-trice : Donnez au groupe 5 
environ 5 minutes pour mentionner les éléments qui n’ont 
pas encore été mentionnés qui apparaissent dans son arbre 
à problème et assurez-vous que les idées suivantes sont 
couvertes : 

•	 Barrière linguistique : les personnes âgées peuvent ne 
pas parler la langue dominante nécessaire pour signaler. 

•	 Elles dépendent de l’agresseur pour répondre à leurs 
besoins de base.

•	 Elles ont peur que le signalement entraîne leur 
placement dans une institution.

•	 Elles ont peur que personne ne croie que quelqu’un 
puisse abuser d’une personne âgée.

•	 Elles ont peur qu’on doute de leurs capacités mentales.

Durée de cette diapositive/activité : 15 minutes

Le/La formateur-trice dit :

Nous ne pouvons pas parler des problèmes sans essayer 
de trouver des solutions.

Réfléchissons ensemble à la manière dont nous pouvons 
surmonter certains de ces obstacles aux signalements.

Notes pour la prestation en ligne : Envisagez de créer une page de notes autocollantes virtuelles partagées 
(Jamboard dans Google ou Miro dans Teams) pour chaque groupe. Le groupe peut utiliser le marqueur virtuel pour 
« dessiner un arbre » et utiliser les notes autocollantes pour écrire les causes aux racines et les impacts aux feuilles. 
Demandez au producteur de partager l’écran pour chaque groupe qui présente, ainsi que d’écrire une liste compilée 
des causes et des impacts dans un document qui sera partagé à l’étape suivante.
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Facilitator’s note: 

Expect the following type of answers and record on a 
flipchart. 

• Create awareness on standards of conduct with 
communities and how they should expect to be treated 

• Create awareness in communities and with staff on how 
to report and what happens with a report 

• Create a safe space for people to report concerns, make 
them feel safe and believed when reporting 

• Ensure there is a good reporting system with 
confidentiality 

• Ensure that there are many different ways to report, 
especially for populations that can have challenges (low 
literacy, children, disabled persons) 

 
 

Facilitator says: 

These are all great ideas. And I see some great concepts 
from strengthening reporting systems to how we receive 
reports. As we move into the next session, we are going to 
concentrate on the specific things we can do in our own 
work and our own roles to help remove some of these 
barriers. While we may not be able to improve reporting 
systems on our own, any of us at any time could receive a 
report from a community member or colleague. Our next 
session will look at understanding what a reporter may be 
going through when disclosing an incident of sexual 
exploitation or abuse. We will also discuss how to receive 
that report with empathy and without any judgment, in order 
to escalate to the proper person in your organization who 
can take appropriate actions. 

 
 
 

Online Delivery: Have the producer share a screen showing the compiled list of identified “Problems” from the 
previous activity. In this large group brainstorming session, consider using a polling platform like Sli.do, which 
enables a “word cloud” display feature. Launch the sli.do poll of “What are some solutions to overcoming barriers to 
reporting?” Ask people to write things in short phases and hit submit. The words will appear on the screen. Have the 
producer share a split-screen so people can see both the problems on the share document and the answers to the 
poll. Tell people that if they see a phrase they agree with, feel free to type the same phrase in the answer box. The 
more the same answer is given, the bigger the word gets. 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

Facilitator’s Guide // Prevention of Sexual Exploitation and Abuse // Module 1 

Notes au/à la formateur-trice

Notes au/à la formateur-trice : 

Attendez-vous aux réponses suivantes et notez-les sur un 
tableau de papier.

•	 Sensibiliser les communautés aux normes de conduite et 
à la manière dont elles doivent s’attendre à être traitées.

•	 Sensibiliser les communautés et le personnel à la manière 
de signaler un cas et à ce qu’il advient d’un signalement.

•	 Créer un espace sûr pour que les gens puissent signaler 
leurs préoccupations et qu’ils se sentent en sécurité et 
crus lorsqu’ils signalent un cas.

•	 S’assurer qu’il y a un bon système de signalement 
confidentiel.

•	 Veillez à ce qu’il y ait plusieurs façons de signaler les 
cas, en particulier pour les populations qui peuvent avoir 
des difficultés (faible niveau d’alphabétisation, enfants, 
personnes handicapées).

Le/La formateur-trice dit :

Ce sont toutes de bonnes idées. Je vois d’excellents 
concepts allant du renforcement du système de signalement 
à la manière dont nous recevons les signalements. Au 
cours du prochain volet, nous allons nous concentrer sur 
les mesures spécifiques que nous pouvons prendre dans 
le cadre de notre propre travail et de notre propre rôle pour 
contribuer à éliminer certains de ces obstacles. Si nous 
ne sommes pas en mesure d’améliorer les systèmes de 
signalement par nous-mêmes, chacun d’entre nous peut à 
tout moment recevoir un signalement d’un membre de la 
communauté ou d’un collègue. Le prochain volet aidera à 
comprendre ce que peut ressentir la personne qui dénonce 
lorsqu’elle révèle un incident d’exploitation ou d’abus sexuel. 
Nous verrons également comment recevoir ce signalement 
avec empathie et sans jugement afin de le transmettre à 
la personne compétente de son organisation qui pourra 
prendre les mesures appropriées.

Notes pour le format en ligne : Demandez au producteur de partager un écran montrant la liste compilée des 
problèmes cernés lors de l’activité précédente. Lors de la séance de remue-méninges en grand groupe, envisagez 
d’utiliser une plateforme de sondage comme Sli.do, qui permet d’afficher un nuage de mots. Lancez un sondage 
sur la question « Quelles sont les solutions pour surmonter les obstacles aux signalements? ». Demandez aux 
gens d’écrire de courtes phases et d’appuyer sur soumettre. Les mots apparaîtront à l’écran. Demandez au 
producteur de montrer un écran partagé afin que les gens puissent voir à la fois les problèmes sur le document 
partagé et les réponses au sondage. Dites aux gens que s’ils voient une phrase avec laquelle ils sont d’accord, 
ils peuvent inscrire la même phrase dans le champ de réponse. Plus il y a de réponses identiques, plus le mot 
devient grand.

Source : InterAction. Guide du formateur // Prévention de l’exploitation et de l’abus sexuel // Module 1
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Notes au/à la formateur-trice
Cet exercice est tiré du guide de Digna « Scénarios d’études de cas : Un guide pratique pour les formations PEAS 
» (pages 10 à 17). 

Chaque étude de cas est accompagnée de questions de discussion, de notes au/à la formateur-trice et de sujets 
de discussion et couvre un thème différent : 

– Étude de cas n° 1 : une collègue signale anonymement un cas de harcèlement sexuel au sein de l’organisation.
– Étude de cas n° 2 : un collègue est témoin d’une EAS potentielle de la part d’un-e collègue.
– Étude de cas n° 3 : un collègue est témoin d’une EAS potentielle de la part d’un-e participant-e au programme.
– Étude de cas n° 4 : un-e coopérant-e bénévole dénonce un harcèlement sexuel de la part d’un partenaire local.
– Étude de cas n° 5 : un employé d’une organisation partenaire épouse une jeune fille (participante au programme).
– Étude de cas n° 6 : un-e coopérant-e bénévole entretient une relation amoureuse avec une employée d’un 
   partenaire local.
– Étude de cas n° 7 : le coopérant bénévole organise régulièrement des activités avec les participant-e-s au 
   programme en dehors de son travail.
– Étude de cas n° 8 : un-e employé-e d’un partenaire local entretient une relation étroite avec un-e étudiant-e.

Comment préparer cet exercice :  

1.	 Choisissez la ou les études de cas que vous utiliserez pour votre formation :  
– Formation d’un jour et demi ou de deux jours : deux études de cas
– Formation d’une journée : une étude de cas. 

Vous pouvez aussi vous en inspirer pour rédiger votre propre texte.  

2.	 Imprimez plusieurs études de cas pour les participant-e-s et la version pour formateur-trice pour vous-même. 
3.	 Adaptez le plan de l’exercice ci-dessous.

Brèves études de cas  

Schéma de l’exercice 

Formation d’un jour et demi ou de deux jours.

Durée de la session : 60 minutes. Deux études de cas, une par groupe. 

5 minutes

Le/La formateur-trice présente l’exercice et donne des instructions.  

Les objectifs de la session sont les suivants :
– Discuter de deux études de cas qui mettent en évidence certains problèmes liés à la prévention et à la 
   réponse à l’inconduite sexuelle.
– Examiner les études de cas à l’aide d’une analyse intersectionnelle.
– Comprendre les déséquilibres de pouvoir qui peuvent exister au sein des organisations.
– Réfléchir à la manière de travailler avec sensibilité avec les communautés que vous servez dans une       
   perspective interculturelle.

Je distribuerai un document imprimé avec une étude de cas différente pour chaque groupe. Lisez l’histoire et 
répondez aux questions figurant sur le document. 
Après 20 minutes, nous reviendrons vers le groupe. 
Veillez à désigner un-e animateur-trice pour la discussion, un preneur de notes et un rapporteur.

Le/La formateur-trice distribue les études de cas imprimées au groupe. 

20 minutes Les groupes discutent de l’étude de cas en utilisant le document imprimé comme guide. 

30 minutes

Les groupes rendent compte de leurs travaux en séance plénière.  
1.	 Le rapporteur du groupe 1 lit son étude de cas au groupe et rapporte les principaux points de leur discussion. 
2.	 Le formateur répond aux questions du groupe 2 et les complète si nécessaire à l’aide de ses notes. 
3.	 Le rapporteur du groupe 2 lit son étude de cas au groupe et rapporte les principaux points de leur discussion. 
4.	 Le formateur répond aux questions du groupe 2 et les complète si nécessaire à l’aide de ses notes.

5 minutes Le/La formateur-trice résume les principaux points de la discussion et clôt la session.
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Schéma de l’exercice 

Formation d’une journée.  

Durée de la session : 30 minutes. Une étude de cas, la même pour chaque groupe.

5 minutes

Le/La formateur-trice présente l’exercice et donne des instructions.  

Les objectifs de la session sont les suivants :
– Discuter d’une étude de cas qui met en lumière certains problèmes liés à la prévention et à la réponse à 
   l’inconduite sexuelle.
– Examiner l’étude de cas à l’aide de l’analyse intersectionnelle.
– Comprendre les déséquilibres de pouvoir qui peuvent exister au sein des organisations.
– Réfléchir à la manière de travailler avec sensibilité avec les communautés que vous servez dans une 
   perspective interculturelle.

Je distribuerai un document imprimé de l’étude de cas dont nous discuterons au cours de cette session. 
Lisez l’histoire et répondez aux questions figurant sur le document. 
Après 20 minutes, nous reviendrons vers le groupe.  
Veillez à désigner un-e animateur-trice pour la discussion, un preneur de notes et un rapporteur.

Le/La formateur-trice distribue les études de cas imprimées au groupe. 

15 minutes Les groupes discutent de l’étude de cas en utilisant le document imprimé comme guide. 

10 minutes
Les groupes rendent compte de leurs travaux en séance plénière. 
1.	 Le rapporteur du groupe 1 présente les principaux points de leur discussion.
2.	 Le formateur demande au groupe 2 de compléter avec les points qui n’ont pas été mentionnés par le 

groupe 1.  

Notes au/à la formateur-trice
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CASE STUDY EXAMPLES

CASE STUDY 1: 

You just delivered a Gender Equality session 
for all staff in your organization that seemed 
to be well-received. The session evaluations 
are positive and it appeared that participants 
found the session useful and thought-provoking. 
One of the evaluations includes an unsigned, 
hand-written note in the comments section. 
The note says “This organization is not a safe 
place for women. I have witnessed how some of 
our male senior leaders treat women and it is 
unacceptable. Something should be done about 
this.”

Discussion questions

1. What are the issues in this example?
2. What are your obligations

a. as a Gender Equality Advisor?
b. as a manager?
c. as a colleague?

3. What actions would you take?

Trainer notes

PSEA challenges identified:
This case study is a great opportunity for participants 
to explore the role of leadership in creating and 
maintaining an organizational culture that supports 
PSEA and upholding IASC Core Principle 6. The 
challenge with this example is that there is no obvious 
complainant because the note is anonymous. It is 
also not clear exactly what behaviour makes the 
organization unsafe or exactly who the respondents 
might be so it is not possible to connect it with the 
definitions of sexual exploitation, abuse or harassment 
from what is indicated. This situation certainly raises 
concerns and the need for action but this is not a 
situation that can be easily investigated because there 
are no specific details. 

Discussion topics to include:

• Reporting mechanisms and procedures: This might 
be an excellent opportunity for the organization to 
ensure that the internal reporting mechanism is 
promoted and that the anonymity, confidentiality 
and the removal of potential barriers to use of the 
system are reinforced. 

• This might also be an opportunity to highlight the 
need for the organization to implement mandatory 
PSEA training with all staff, if it is not already done.     

• Power dynamics: the role of gender, position, age, 
and other factors in creating spaces for SEA, and 
how to address this as an organization.

Notes au/à la formateur-trice

EXEMPLES D’ÉTUDES DE CAS

ÉTUDE DE CAS 1 :

Vous venez d›organiser une session sur l›égalité 
des genres à l›intention de l›ensemble du 
personnel de votre organisation, qui semble avoir 
été bien accueillie. Les évaluations de la session 
sont positives et il semble que les participant-e-s 
aient trouvé la session utile et stimulante. L›une 
des évaluations comporte une note manuscrite 
non signée dans la section des commentaires. La 
note dit : « Cette organisation n›est pas un endroit 
sûr pour les femmes. J›ai été témoin de la façon 
dont certains de nos hauts responsables masculins 
traitent les femmes et c›est inacceptable. Il faut 
faire quelque chose à ce sujet ».

Questions à débattre :

.	1 Quels sont les enjeux de cet exemple?

.	2 Quelles sont vos obligations?
a. En tant que conseiller-llère en matière 
    d›égalité des genres?
b. En tant que gestionnaire?
c. En tant que collègue?

.	3 Quelles mesures prendriez-vous?

Questions complémentaires :

.	1 Que sait-on et que ne sait-on pas sur la 
situation décrite?

.	2 Quelles sont les questions qui se posent 
lorsque l›on applique une optique 
intersectionnelle?

.	3 Quelles questions relatives au pouvoir ou aux 
déséquilibres de pouvoir sont soulevées?

Notes au/à la formateur-trice

Les défis de la PEAS identifiés :

Cette étude de cas est une excellente occasion pour 
les participant-e-s d’explorer le rôle du leadership 
dans la création et le maintien d’une culture 
organisationnelle de la PEAS et le respect du 
principe fondamental n° 6 de l’IASC. 

Le défi de cet exemple est qu’il n’y a pas de 
plaignant-e évident-e car la note est anonyme. Il 
n’est pas clair non plus sur le comportement qui fait 
de l’organisation un espace non sûr, de même que 
qui sont les répondants.

Il n’est donc pas possible d’établir un lien avec 
les définitions de l’exploitation, de l’abus ou 
du harcèlement sexuels à partir de ce qui est 
indiqué. Cette situation suscite certainement des 
préoccupations et la nécessité d’agir, mais il ne 
s’agit pas d’une situation qui peut facilement faire 
l’objet d’une enquête parce qu’il n’y a pas de détails 
spécifiques. 

Thèmes de discussion à inclure :

•	 Mécanismes et procédures de signalement : Il 
pourrait s’agir d’une excellente occasion pour 
l’organisation de s’assurer que le mécanisme 
de signalement interne est vulgarisé et que 
l’anonymat, la confidentialité et l’élimination des 
obstacles potentiels à l’utilisation du système sont 
renforcés. 

•	 Ce pourrait également être l’occasion de souligner 
la nécessité pour l’organisation de mettre en 
œuvre une formation obligatoire à la PEAS pour 
tout le personnel, si ce n’est déjà fait. 

•	 Dynamique du pouvoir : le rôle du genre, de 
la position, de l’âge et d’autres facteurs dans 
la création d’espaces pour l’EAS, et comment 
aborder ce problème en tant qu’organisation.
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Trainer notes

PSEA challenges identified:
This case study raises important considerations 
about power and privilege and organizational codes of 
conduct. There does seem to be enough information to 
investigate and depending on the skills and training of 
staff within the organizations it could be done internally 
or with a trained, experienced external investigator if 
that expertise does not exist within the organization. 
Mohammed may need to be reassured that raising a 
concern is the right step and that if complaints are 
made in good faith there will be no retaliation against 
the whistleblower. As the gender advisor, it would be 
important to pass this concern along using the internal 
reporting system. This case study illustrates SEA Core 
Principles 1, possibly 2, 3, 5 & 6 and appears to fit the 
definition of sexual exploitation, especially considering 
Mohammed doesn’t know the age of the young women.

Discussion topics to include:

• Codes of conduct
• Whistleblower policies
• Legal and cultural contexts around transactional 

sex, and how this is defined by your organization’s 
code of conduct. You can use https://www.nswp.
org/sex-work-laws-map to understand sex 
work law in each country. The discussion should 
contextualize the sexist nature of these laws and 
standards in the sector around PSEA and sex work. 
It is important to discuss that people engage in 
sex work for many reasons, and look at reasons 
women, men and gender diverse people engage in 
sex work and the power relationships behind it.

CASE STUDY 2: 

During a visit to a program, Mohammed, one 
of the organization’s drivers, tells you that he 
regularly picks up David, an expatriate colleague 
from a well-known bar in the city, and that he 
often has a young woman with him. It is rarely 
the same woman twice. The driver thinks that 
David is paying them to have sex with him. The 
driver is asking you what he should do as he is 
unhappy about having to drive them but is also 
worried about his job.

Discussion questions:

1. What are the issues in this example?
2. What are your obligations

a. as the Gender Equality Advisor?
b. as Mohammed’s confidante?
c. as David’s colleague?

3. What actions would you take?

Notes au/à la formateur-trice

ÉTUDE DE CAS 2 :

Lors de la visite d›un programme, Mohammed, 
l›un des chauffeurs de l›organisation, vous raconte 
qu›il va régulièrement chercher David, un collègue 
expatrié, dans un bar bien connu de la ville, et 
qu›il est souvent accompagné d›une jeune femme. 
C›est rarement deux fois la même femme. Le 
chauffeur pense que David les paie pour avoir 
des relations sexuelles avec lui. Le chauffeur vous 
demande ce qu›il doit faire, car il est mécontent de 
devoir les conduire, mais il s›inquiète aussi pour 
son emploi.

Questions à débattre :

.	1 Quels sont les enjeux de cet exemple?

.	2 Quelles sont vos obligations?
a. En tant que conseiller-llère en matière  
    d›égalité des genres?
b. En tant que gestionnaire?
c. En tant que collègue?

.	3 Quelles mesures prendriez-vous?

Questions complémentaires :

.	1 Que sait-on et que ne sait-on pas sur la 
situation décrite?

.	2 Quelles sont les questions qui se posent 
lorsque l›on applique une optique 
intersectionnelle?

.	3 Quelles sont les questions soulevées en 
matière de pouvoir ou de déséquilibre des 
pouvoirs?

Notes au/à la formateur-trice

Les défis de la PEAS identifiés :

Cette étude de cas soulève des questions 
importantes sur le pouvoir et les privilèges, ainsi 
que sur les codes de conduite des organisations. 
Il semble qu’il y ait suffisamment d’informations 
pour mener une enquête et, en fonction des 
compétences et de la formation du personnel 
de l’organisation, celle-ci pourrait être menée en 
interne ou par un-e enquêteur-trice externe formé-e 
et expérimenté-e si cette expertise n’existe pas 
au sein de l’organisation. Mohammed peut avoir 
besoin d’être rassuré sur le fait que soulever une 
préoccupation est la bonne démarche et que si les 
plaintes sont déposées de bonne foi, il n’y aura pas 
de représailles à l’encontre du dénonciateur. En tant 
que conseiller en matière d’égalité des genres, il 
serait important de transmettre cette préoccupation 
en utilisant le système de signalement interne.

Cette étude de cas illustre les principes 
fondamentaux 1, éventuellement 2, 3, 5 et 6 de 
l’EAS et semble correspondre à la définition de 
l’exploitation sexuelle, surtout si l’on considère 
que Mohammed ne connaît pas l’âge des jeunes 
femmes. 

Thèmes de discussion à inclure :

•	 Codes de conduite 
•	 Politiques de dénonciation
•	 Les contextes juridiques et culturels entourant 

les relations sexuelles transactionnelles et la 
manière dont elles sont définies dans le code 
de conduite de votre organisation. Vous pouvez 
utiliser https://www.nswp.org/sex-work-laws-map 
pour comprendre la loi sur le travail sexuel dans 
chaque pays. 

 
La discussion doit mettre en contexte la nature 
sexiste de ces lois et normes dans le secteur autour 
de la PEAS et du travail du sexe. 

Il est important de discuter du fait que les gens se 
livrent au commerce du sexe pour de nombreuses 
raisons, et d’examiner les raisons pour lesquelles 
les femmes, les hommes et les personnes de genre 
différent se livrent au commerce du sexe, ainsi que 
les relations de pouvoir qui les sous-tendent.
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Trainer notes

PSEA challenges identified:
This situation will be guided by the organization’s 
existing reporting mechanism, employee code of conduct 
and PSEA policy. This scenario raises issues of power, 
privilege, culture, social norms and personal limits and 
boundaries. This may well be a situation that prompts 
an investigation. Ana needs to be reassured that she 
has done the right thing by raising a concern and it 
might be useful to explore what Ana would like to have 
happen next if the PSEA policy offers any option before 
an investigation such as conflict resolution. This may 
fit the definition for sexual exploitation on the basis 
of differential power. This example links to IASC Core 
principles 1 & 6.

Discussion topics to include:

• Reporting mechanisms and procedures: This might 
be an excellent opportunity for the organization to 
ensure that the internal reporting mechanism is 
promoted and that the anonymity and confidentiality 
of the system is reinforced. 

• Power dynamics: the role of gender, position, age, 
and other factors in creating spaces for SEA, and 
how to address this as an organization.

• Survivor support: This situation involves the person 
who is directly impacted. How will you as individual, 
and an organization, support her going forward? 
How will you ensure your response is survivor-
centred?

• LGBTQ+ rights: What repercussions might Ana face 
as a woman being solicited by another woman? Are 
there considerations for her safety, or any legal or 
cultural consequences? What if it was a different 
country?

CASE STUDY 3:  

You receive an email from Ana, a woman 
program participant you met on your last visit to 
Colombia. Ana writes that she has been thinking 
a lot about the PSEA session you delivered 
and wants to raise a concern. She says that 
Susan, the Country Manager, has repeatedly 
asked her to go out for drinks. She has gone a 
couple of times but says that she always feels 
uncomfortable. She says that Susan is very 
affectionate and often tries to hug her. She 
wants it to stop but is afraid that she might lose 
her ability to participate in the program if she 
says something to Susan.

Discussion questions:

1. What are the issues in this example?
2. What are your obligations

a. as the PSEA Advisor?
b. as Ana’s confidante?
c. as the Country Manager’s colleague?

3. What actions would you take? 

Notes au/à la formateur-trice

ÉTUDE DE CAS 3 :

Vous recevez un courriel d›Ana, une participante 
au programme que vous avez rencontrée lors de 
votre dernière visite en Colombie. Ana vous écrit 
qu›elle a beaucoup réfléchi à la session sur la 
PEAS que vous avez animée et qu›elle souhaite 
vous faire part d›une préoccupation. Elle raconte 
que Susan, la directrice nationale, lui a demandé 
à plusieurs reprises d›aller boire un verre. Elle y 
est allée quelques fois, mais dit qu›elle se sent 
toujours mal à l›aise. Elle dit que Susan est très 
affectueuse et qu›elle essaie souvent de la prendre 
dans ses bras. Elle veut que cela cesse, mais 
elle a peur de perdre sa capacité à participer au 
programme si elle dit quelque chose à Susan.

Questions à débattre :

.	1 Quels sont les enjeux de cet exemple?

.	2 Quelles sont vos obligations?
a. En tant que conseiller de la PEAS?
b. Comme confidente d›Ana?
c. En tant que collègue de la directrice 
    nationale?

.	3 Quelles mesures prendriez-vous?

Questions complémentaires :

.	1 Que sait-on et que ne sait-on pas sur la 
situation décrite?

.	2 Quelles sont les questions qui se posent 
lorsque l›on applique une optique 
intersectionnelle?

.	3 Quelles sont les questions soulevées en 
matière de pouvoir ou de déséquilibre des 
pouvoirs?

Notes au/à la formateur-trice

Les défis de la PEAS identifiés :

Cette situation sera guidée par le mécanisme de 
signalement existant de l’organisation, le code de 
conduite des employé-e-s et la politique de la PEAS. 
Ce scénario soulève des questions de pouvoir, de 
privilèges, de culture, de normes sociales et de 
limites personnelles. Cette situation pourrait bien 
donner lieu à une enquête. Ana a besoin d’être 
rassurée sur le fait qu’elle a fait ce qu’il fallait en 
soulevant une question et il pourrait être utile 
d’explorer ce qu’Ana souhaiterait qu’il se passe 
ensuite si la politique de la PEAS offre une option 
avant une enquête, telle que la résolution des 
conflits. Cela peut correspondre à la définition de 
l’exploitation sexuelle sur la base d’une différence 
de pouvoir. Cet exemple est lié aux principes 
fondamentaux 1 et 6 de l’IASC.

Thèmes de discussion à inclure :

Mécanismes et procédures de signalement : Il 
pourrait s’agir d’une excellente occasion pour 
l’organisation de s’assurer que le mécanisme de 
signalement interne est promu et que l’anonymat et 
la confidentialité du système sont promus. 

•	 Dynamique du pouvoir : le rôle du genre, de la 
position, de l’âge, et d’autres facteurs dans la 
création d’espaces pour l’EAS, et comment y 
remédier en tant qu’organisation.

•	 Soutien aux survivant-e-s : Cette situation 
concerne la personne directement touchée. 
Comment allez-vous, en tant qu’individu et en tant 
qu’organisation, la soutenir à l’avenir? Comment 
vous assurerez-vous que votre réponse est 
centrée sur les survivant-e-s?

•	 Droits des LGBTQ+ : Quelles sont les 
répercussions auxquelles Ana pourrait être 
confrontée en tant que femme sollicitée par une 
autre femme? Y a-t-il des considérations relatives 
à sa sécurité ou à d’autres aspects de sa vie? 
Sa sécurité, ou des conséquences juridiques ou 
culturelles? Et s’il s’agissait d’un autre pays?
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Trainer notes

PSEA challenges identified:
This situation will be guided by the organization’s 
existing complaint handling procedures, partner code 
of conduct/agreement and PSEA policy. This scenario 
raises issues of power, privilege, culture, social norms 
and personal limits and boundaries. This may well be 
a situation that prompts an investigation. Lucie needs 
to be reassured that she has done the right thing by 
raising a concern and it might be useful to explore 
what Lucie would like to have happen next, if the PSEA 
policy offers any option before an investigation such 
as conflict resolution. This example appears to fit the 
definitions of sexual abuse and sexual harassment. It 
links to SEA Core Principles 1 and 6. 

Discussion topics to include:

• Definitions of SEA: because this situation involves 
a partner and a volunteer from a Canadian 
organization, does it fit the definition of SEA? 
What implications might this distinction have for 
the organization? Does this partner also work 
with communities that would be vulnerable to his 
actions?

• Complaint handling procedures: The complaint 
handling procedure should be clear, transparent 
and timely.

• Partner preparation and partnerships agreements: 
This might be an excellent opportunity for the 
organization to review their partnership agreement 
and partner training procedures. 

• Power dynamics: the role of gender, position, age, 
and other factors in creating spaces for SEA, and 
how to address this as an organization.

• Survivor support: This situation involves the 
person who is directly impacted. How will you as 
individual, and an organization, support her going 
forward? How do you ensure that your response is 
survivor-centred?

CASE STUDY 4: 

Lucie is a volunteer cooperant in Senegal. 
During her volunteer assignment, one of the 
managers of the local partner she works with 
starts making comments about her physical 
appearance, followed by a few jokes of a sexual 
nature. He stands very close to Lucie when 
he talks to her and she feels uncomfortable. 
She diplomatically tells him that she doesn’t 
like his comments. He replies that it is only 
to compliment her and continues to make the 
same remarks to her, sometimes with subtle 
threats. Lucie’s placement continues for another 
3 months. She decides not to put in a complaint 
at that time, believing that it could make the 
situation worse. Later when Lucie has returned 
to Canada, after her placement, she denounces 
the actions of the manager to the designated 
person in her organization. Lucie indicates that 
there was no witness to the situation because 
the acts were always carried out when the two of 
them were alone.

Discussion questions:

1. How should the organization handle this 
complaint?

2. What action should it take with the partner 
whose employee is the subject of the 
complaint? 

3. What are the risks involved in this situation?
a. for Lucie?
b. for your organization?
c. for the subject of the complaint?
d. for the partner organization?

Notes au/à la formateur-trice

ÉTUDE DE CAS 4 :

Lucie est coopérante bénévole au Sénégal. 
Au cours de sa mission, l›un des responsables 
du partenaire local avec lequel elle travaille 
commence à faire des commentaires sur 
son apparence physique, suivis de quelques 
plaisanteries à caractère sexuel. Il se tient très 
près de Lucie lorsqu›il lui parle et elle se sent 
mal à l›aise. Elle lui dit diplomatiquement qu›elle 
n›aime pas ses commentaires. Il lui répond que 
c›est pour la complimenter et continue à lui faire 
les mêmes remarques, parfois accompagnées 
de menaces subtiles. Le placement de Lucie se 
poursuit pendant trois mois. Elle décide de ne 
pas déposer de plainte à ce moment-là, estimant 
que cela pourrait aggraver la situation. Plus 
tard, de retour au Canada après son placement, 
Lucie dénonce les agissements du directeur à la 
personne désignée dans son organisation. Lucie 
indique qu›il n›y a pas eu de témoin de la situation 
car les actes ont toujours été commis lorsqu›ils 
étaient seules tous les deux.

Questions à débattre :

.	1 Comment l›organisation doit-elle traiter cette 
plainte?

.	2 Quelles mesures doit-elle prendre avec le 
partenaire dont l›employé fait l›objet de la 
plainte?

.	3 Quels sont les risques liés à cette situation?
a. Pour Lucie?
b. Pour votre organisation?
c. Pour l›objet de la plainte?
d. Pour l›organisation partenaire?

Questions complémentaires :

1.	 Que sait-on et que ne sait-on pas sur la 
situation décrite?

2.	 Quelles sont les questions qui se posent 
lorsque l’on applique une perspective 
intersectionnelle?

3.	 Quelles questions relatives au pouvoir 
ou aux déséquilibres de pouvoir sont 
soulevées?

Notes au/à la formateur-trice

Les défis de la PEAS identifiés :

Cette situation sera guidée par les procédures 
existantes de traitement des plaintes de 
l’organisation, le code de conduite/accord du 
partenaire et la politique de la PEAS. Ce scénario 
soulève des questions de pouvoir, de privilèges, 
de culture, de normes sociales et de limites 
personnelles. Cette situation pourrait bien donner 
lieu à une enquête. Lucie a besoin d’être rassurée 
sur le fait qu’elle a fait ce qu’il fallait en soulevant 
une question et il pourrait être utile d’explorer ce que 
Lucie aimerait qu’il se passe ensuite, si la politique 
de la PEAS offre une option avant une enquête, telle 
que la résolution de conflit. Cet exemple semble 
correspondre aux définitions de l’abus sexuel et 
du harcèlement sexuel. Il est lié aux principes 
fondamentaux 1 et 6 de l’EAS.

Thèmes de discussion à inclure :

Définitions de l’EAS : parce que cette situation 
implique un partenaire et une bénévole d’une 
organisation canadienne, correspond-elle à la 
définition de l’EAS ? Quelles implications cette 
distinction peut-elle avoir pour l’organisation? 
Ce partenaire travaille-t-il également avec des 
communautés qui seraient vulnérables à ses 
vulnérables à ses actions? 

•	 Procédures de traitement des plaintes : La 
procédure de traitement des plaintes doit être 
claire, transparente et opportune.

•	 Préparation des partenaires et accords de 
partenariat : Il peut s’agir d’une excellente 
occasion pour l’organisation de revoir son accord 
de partenariat et les procédures de formation des 
partenaires. 

•	 Dynamique du pouvoir : le rôle du genre, de la 
position, de l’âge, et d’autres facteurs dans la 
création d’espaces pour l’EAS, et comment y 
remédier en tant qu’organisation.

•	 Soutien aux survivant-e-s : Cette situation 
concerne la personne directement touchée. 
Comment allez-vous, en tant qu’individu individu, 
et en tant qu’organisation, la soutenir à l’avenir? 
Comment vous assurer que votre réponse est 
centrée sur le/la survivant-e?
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Trainer notes

PSEA challenges identified:
This scenario raises issues of power, privilege, culture 
and social norms. It also raises important issues about 
how PSEA policies and procedures apply to program 
partners and the need to ensure that either the local 
partner has a robust PSEA policy in place or agrees 
to abide by the PSEA policy of the implementing 
organization. Implementing organizations have an 
obligation to ensure that training is provided when the 
local partner is adopting the implementing partner’s 
PSEA policy. This example appears to fit the definitions 
of sexual exploitation and sexual abuse and may link to 
child protection depending on the age of the student. 
This example may link to IASC Core principle 2.

Discussion topics to include:

• Working with partners: This might be an excellent 
opportunity for the organization to review their 
partnership agreement and partner training 
procedures. 

• Legal and cultural context: age of consent, 
marriage, etc.

• Organizational procedures for partners: for 
validated breaches of Code of Conduct/PSEA 

• Child Protection policy: will the partner lose 
funding, what might be some other implications?

CASE STUDY 5:

You are invited to the wedding. The groom is 
a teacher from a school where your partner 
organization implements a project. At the 
wedding you learn that the teacher is marrying 
one of his students, who is leaving school 
because of her marriage. This teacher receives 
supplemental income from your organization, 
and the education programme has a focus on 
encouraging girls to stay in education. The girl’s 
friends tell you that it is normal for teachers to 
have relationships with students.

Discussion questions:

1. What are the issues in this instance?
2. What are your obligations

a. as a manager in the education 
programme?
b. as the facilitator of the school 
improvement committee?

3. What actions would you take?

Notes au/à la formateur-trice

ÉTUDE DE CAS 5 :

Vous êtes invité-e au mariage. Le marié est un 
enseignant d›une école où votre organisation 
partenaire met en œuvre un projet. Lors du 
mariage, vous apprenez que l›enseignant épouse 
l›une de ses élèves, qui a quitté l›école à cause 
de son mariage. Cet enseignant reçoit un revenu 
complémentaire de votre organisation et le 
programme d›éducation vise à encourager les 
filles à poursuivre leurs études. Les ami-e-s de 
la jeune fille vous disent qu›il est normal que les 
enseignants aient des relations avec leurs élèves.

Questions à débattre :

.	1 Quelles sont les questions qui se posent dans 
ce cas?

.	2 Quelles sont vos obligations?
a. En tant que gestionnaire dans le 
    programme d›éducation?
b. En tant que facilitateur du comité 
    d›amélioration de l›école?

.	3 Quelles mesures prendriez-vous?

Questions complémentaires :

1.	 Que sait-on et que ne sait-on pas sur la 
situation décrite?

2.	 Quelles sont les questions qui se posent 
lorsque l’on applique une perspective 
intersectionnelle ?

3.	 Quelles sont les questions soulevées en 
matière de pouvoir ou de déséquilibre des 
pouvoirs?

Notes au/à la formateur-trice

Les défis de la PEAS identifiés :

Ce scénario soulève des questions de pouvoir, 
de privilège, de culture et de normes sociales. Il 
soulève également des questions importantes sur 
la manière dont les politiques et procédures de la 
PEAS s’appliquent aux partenaires du programme et 
sur la nécessité de s’assurer que le partenaire local 
dispose d’une politique solide en matière de PEAS 
ou qu’il accepte de se conformer à la politique de 
l’organisation chargée de la mise en œuvre en matière 
de PEAS. Les organisations chargées de la mise en 
œuvre ont l’obligation de veiller à ce qu’une formation 
soit dispensée lorsque le partenaire local adopte la 
politique de la PEAS du partenaire chargé de la mise 
en œuvre. Cet exemple semble correspondre aux 
définitions de l’exploitation et de l’abus sexuels et 
peut être lié à la protection de l’enfance en fonction 
de l’âge de la victime. Cet exemple peut être lié au 
principe fondamental 2 de l’IASC.

Thèmes de discussion à inclure :

Travailler avec des partenaires : Il s’agit d’une 
excellente occasion pour l’organisation de revoir son 
accord de partenariat et les procédures de formation 
des partenaires. 

•	 Contexte juridique et culturel : âge du 
consentement, mariage, etc.

•	 Procédures organisationnelles pour les 
partenaires : pour les violations validées du code 
de conduite/de la PSEA. 

•	 Politique de protection de l’enfance : le partenaire 
perdra-t-il son financement, quelles pourraient 
être les autres implications?
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Trainer notes

PSEA challenges identified:
This scenario raises important issues about power, 
privilege, culture, social norms, safety and security 
as well as consent. The situation resolution may differ 
depending on whether the organization has a Code of 
Conduct that clearly prohibits relationships with local 
colleagues. It might be interesting to ask participants if 
their view of the scenario would change if the cooperant 
was a man and the employee was a woman. 

Discussion topics to include:

• Codes of conduct: Does the organization have one? 
If so, is it explicit about relationships with local 
colleagues? How is the Code of Conduct introduced 
to volunteer cooperants? 

• Volunteer training: What training is provided on the 
Code of Conduct if there is one? What training is 
provided pre-departure and on arrival about local 
culture and norms and the potential issues with 
romantic relationships with local colleagues? 

• Placement location: Might this situation be 
different if the volunteer cooperant is in a large city 
or a much smaller community?

CASE STUDY 6:

Ana is 29 years old and she is carrying out a 
volunteer cooperation assignment in Togo with 
the Ministry of Public Health. She begins to 
befriend David, one of the employees of the 
Ministry in another department. After some 
time, they develop a romantic relationship. 
They decide not to talk about it to the other 
cooperants and to their country representative 
for fear that they will end Ana’s assignment. 
However, rumors start to circulate, as they 
are always together in the office, during their 
breaks and in their free time. The country 
representative decides to discuss the situation 
with Ana, and she admits having had a romantic 
relationship for several months with this 
employee of the partner organization. 

Discussion questions:

1. What are the issues in this instance?
2. What measures should the organization 

take in such a case? 
3. Does this constitute Sexual Exploitation? 

Abuse? Why or why not?

Notes au/à la formateur-trice

ÉTUDE DE CAS 6 :

Ana a 29 ans et elle effectue une mission de 
coopération bénévole au Togo auprès du ministère 
de la santé publique. Elle commence à se lier 
d›amitié avec David, l›un des employés du 
ministère dans un autre département. Au bout 
d›un certain temps, ils développent une relation 
amoureuse. Ils décident de ne pas en parler aux 
autres coopérant-e-s et au représentant de leur 
pays, de peur qu›ils ne mettent fin à la mission 
d›Ana. Cependant, des rumeurs commencent à 
circuler, car ils sont toujours ensemble au bureau, 
pendant leurs pauses et leur temps libre. Le 
représentant national décide de discuter de la 
situation avec Ana, qui admet avoir eu une relation 
amoureuse pendant plusieurs mois avec cet 
employé de l›organisation partenaire.

Questions à débattre :

.	1 Quels sont les enjeux dans ce cas?

.	2 Quelles mesures l›organisation doit-elle 
prendre dans un tel cas?

.	3 S›agit-il d›exploitation sexuelle? D›abus? 
Pourquoi ou pourquoi pas?

Questions complémentaires :

1.	 Que sait-on et que ne sait-on pas sur la 
situation décrite?

2.	 Quelles sont les questions qui se posent 
lorsque l’on applique une perspective 
intersectionnelle?

3.	 Quelles sont les questions soulevées en 
matière de pouvoir ou de déséquilibre des 
pouvoirs?

Notes au/à la formateur-trice

Les défis de la PEAS identifiés :

Ce scénario soulève d’importantes questions sur 
le pouvoir, les privilèges, la culture, les normes 
sociales, la sûreté et la sécurité, ainsi que le 
consentement. La résolution de la situation peut 
différer selon que l’organisation dispose ou non 
d’un code de de conduite qui interdit clairement 
les relations avec les collègues locaux. Il peut être 
intéressant de demander aux participant-e-s si leur 
vision du scénario changerait si le coopérant était un 
homme et l’employé une femme.

Thèmes de discussion à inclure :

•	 Codes de conduite : L’organisation en a-t-elle un? 

Si oui, est-il explicite en ce qui concerne les 
relations avec les collègues locaux? Comment le 
code de conduite est-il présenté aux coopérant-e-s 
bénévoles?  

•	 Formation des bénévoles : Quelle formation est 
dispensée sur le code de conduite, s’il en existe 
un? Quelle formation est dispensée avant le 
départ et à l’arrivée sur la culture et les normes 
locales et sur les problèmes potentiels liés aux 
relations amoureuses avec les collègues locaux? 

•	 Lieu du stage : La situation peut-elle être 
différente si le coopérant volontaire se trouve 
dans une grande ville ou dans une communauté 
beaucoup plus petite?
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CASE STUDY 7:

Simon, 33, is a volunteer cooperant in Cameroon. 
As part of his assignment, he provides 
employability training to young entrepreneurs. 
He gets along particularly well with Naomie, 
who is 25. One day, after a day of training, 
Simon and Naomie start discussing various 
topics unrelated to the training. They discover 
they both love hiking, and Naomie offers to 
accompany Simon on the weekend. They begin 
to develop a friendly relationship. While talking 
to his country representative, Simon mentions 
that he sometimes does activities with one of 
his learners in a totally friendly way. The country 
representative asks the PSEA focal point of the 
organization for advice on what to do in such 
a situation, considering that it is a friendly 
relationship with a program participant. 

Discussion questions:

1. What would be the position to be adopted by 
the organization?

2. What are the measures to be taken in this 
situation?

Trainer notes

PSEA challenges identified:
This scenario might depend on the organizational Code 
of Conduct that is in place. The scenario also raises 
issues of power, privilege, culture, social norms, safety 
and security. Depending on the cultural norms there 
may be security risks for either party even though the 
relationship does not seem to be a romantic one. If 
Naomie’s family and friends raise objections Simon 
can return home but Naomie may have suffered long-
lasting damage to her reputation and social standing 
within a local community. This example links to SEA 
Core principle 4.   

Discussion topics to include:

• Codes of conduct: Does the organization have one? 
If so, is it explicit about relationships with local 
colleagues? How is the Code of Conduct introduced 
to volunteer cooperants? 

• Volunteer training: What training is provided on the 
Code of Conduct if there is one? What training is 
provided pre-departure and on arrival about local 
culture and norms and the potential issues with 
romantic relationships with local colleagues? 

• Placement location: Might this situation be 
different if the volunteer cooperant is in a large city 
or a much smaller community?

• Gender and power dynamics: What are the issues 
here using a gender lens? What additional aspects 
might arise if taking an intersectional lens?

Notes au/à la formateur-trice

ÉTUDE DE CAS 7 :

Simon, 33 ans, est coopérant bénévole au 
Cameroun. Dans le cadre de sa mission, il 
dispense des formations à l›employabilité à de 
jeunes entrepreneurs. Il s›entend particulièrement 
bien avec Naomie, 25 ans. Un jour, après 
une journée de formation, Simon et Naomie 
commencent à discuter de divers sujets sans 
rapport avec la formation. Ils découvrent qu›ils 
aiment tous les deux la randonnée et Naomie 
propose à Simon de l›accompagner le week-
end. Ils commencent à développer une relation 
amicale. Lors d›une conversation avec son 
représentant national, Simon mentionne qu›il lui 
arrive de faire des activités avec l›une de ses 
apprenant-e-s de manière tout à fait amicale. Le 
représentant national demande au point focal 
PEAS de l›organisation des conseils sur ce qu›il 
convient de faire dans une telle situation, étant 
donné qu›il s›agit d›une relation amicale avec un-e 
participant-e au programme.

Questions à débattre :

.	1 Quelle serait la position à adopter par 
l›organisation?

.	2 Quelles sont les mesures à prendre dans 
cette situation?

Questions complémentaires :

1.	 Que sait-on et que ne sait-on pas sur la 
situation décrite?

2.	 Quelles sont les questions qui se posent 
lorsque l’on applique une perspective 
intersectionnelle?

3.	 Quelles sont les questions soulevées en 
matière de pouvoir ou de déséquilibre des 
pouvoirs?

Notes au/à la formateur-trice

Les défis de la PEAS identifiés :

Ce scénario peut dépendre du code de conduite 
de l’organisation en place. Ce scénario soulève 
également des questions de pouvoir, de privilèges, 
de culture, de normes sociales, de sûreté et de 
sécurité. En fonction des normes culturelles, il peut 
y avoir des risques de sécurité pour l’une ou l’autre 
des parties, même si la relation ne semble pas 
romantique. 

Si la famille et les amis de Naomie soulèvent 
des objections, Simon peut rentrer chez lui, mais 
Naomie peut avoir subi une atteinte durable à 
sa réputation et à son statut social au sein de la 
communauté locale. Cet exemple est lié au principe 
fondamental 4 de l’EAS.

Thèmes de discussion à inclure :

•	 Codes de conduite : L’organisation en a-t-elle un? 

Si oui, est-il explicite en ce qui concerne les 
relations avec les collègues locaux? Comment le 
code de conduite est-il présenté aux coopérant-e-s 
bénévoles?

•	 Formation des bénévoles : Quelle formation est 
dispensée sur le code de conduite, s’il en existe 
un? Quelle formation est dispensée avant le 
départ et à l’arrivée sur la culture et les normes 
locales et sur les problèmes potentiels liés aux 
relations amoureuses avec les collègues locaux? 

•	 Lieu du stage : La situation peut-elle être 
différente si le coopérant volontaire se trouve 
dans une grande ville ou dans une communauté 
beaucoup plus petite?

•	 Dynamique de genre et de pouvoir : Quels 
sont les problèmes posés par l’utilisation d’une 
optique sexospécifique? Quels autres aspects 
pourraient apparaître si l’on adoptait une optique 
intersectionnelle?
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Trainer notes

PSEA challenges identified:
This situation raises issues about local partner 
selection, partnership agreements and the need for 
implementing organizations to ensure that the local 
partner organization either has a robust PSEA policy or 
agrees to adopt the PSEA policy of the implementing 
organization. The scenario also raises issues of power, 
privilege, culture, social norms as well as safety and 
security. Where the implementing organization has 
local staff, they can be very helpful in supporting Louis 
in a situation like this but the organizational response 
should be guided by clear PSEA procedures including 
reporting and investigation mechanisms. This example 
seems to fit the definition of sexual exploitation and 
possibly sexual abuse. It raises issues within SEA Core 
Principles 1, 2, 3, 4, 5 & 6.

Discussion topics to include:

• Working with partners: This might be an excellent 
opportunity for the organization to review their 
partnership agreement and partner training 
procedures. 

• Definitions of grooming and child protection policies 
and procedures.

• Reporting mechanisms & whistleblower policies.

CASE STUDY 8:

Louis has been working as a volunteer in Benin 
for several months with a partner educational 
institution. The educational institution offers 
training to young people between 16 and 18 
years old. Over time, he notices that one of the 
teachers, Ayo, is often chatting with the same 
student in the hallways. Their conversation 
seems quite friendly. One day, Louis overhears 
a snippet of their conversation. He understands 
that Ayo gave the student a cell phone. Louis is 
surprised and subtly asks another colleague if 
Ayo is teaching people in his family or people 
he knows personally, but he is not. Louis is not 
sure how to interpret the situation. A few days 
later, he sees Ayo leaving the premises of the 
establishment by car with the student. 

Discussion questions:

1. What are the issues in this instance?
2. What are Louis’ obligations as a volunteer?
3. What actions would you take?

Notes au/à la formateur-trice

ÉTUDE DE CAS 8 :

Louis travaille comme bénévole au Bénin depuis 
plusieurs mois avec une institution éducative 
partenaire. L›établissement offre une formation 
à des jeunes de 16 à 18 ans. Au fil du temps, il 
remarque qu›un des professeurs, Ayo, discute 
souvent avec le même élève dans les couloirs. 
Leur conversation semble plutôt amicale. Un jour, 
Louis entend une bribe de leur conversation. Il 
comprend qu›Ayo a donné un téléphone portable à 
l›élève. Louis est surpris et demande subtilement à 
un autre collègue si Ayo enseigne à des membres 
de sa famille ou à des personnes qu›il connaît 
personnellement, mais ce n›est pas le cas. Louis 
ne sait pas comment interpréter la situation. 
Quelques jours plus tard, il voit Ayo quitter les 
locaux de l›établissement en voiture avec l›élève.

Questions à débattre :

.	1 Quels sont les enjeux dans ce cas?

.	2 Quelles sont les obligations de Louis en tant 
que bénévole?

.	3 Quelles mesures prendriez-vous?

Questions complémentaires :

4.	 Que sait-on et que ne sait-on pas sur la 
situation décrite?

5.	 Quelles sont les questions qui se posent 
lorsque l’on applique une perspective 
intersectionnelle?

6.	 Quelles sont les questions soulevées en 
matière de pouvoir ou de déséquilibre des 
pouvoirs?

Notes au/à la formateur-trice

Les défis de la PEAS identifiés :

Cette situation soulève des questions sur la 
sélection des partenaires locaux, les accords de 
partenariat et la nécessité pour les organisations 
de mise en œuvre de s’assurer que l’organisation 
partenaire locale dispose d’une politique solide en 
matière de PEAS ou qu’elle accepte d’adopter la 
politique de l’organisation de mise en œuvre en 
matière de PEAS. Le scénario soulève également 
des questions de pouvoir, de privilèges, de culture, 
de normes sociales ainsi que de sécurité. Lorsque 
l’organisation chargée de la mise en œuvre dispose 
d’un personnel local, celui-ci peut être très utile 
pour soutenir Louis dans une telle situation, mais 
la réponse de l’organisation doit être guidée par 
des procédures claires de la PEAS, y compris des 
mécanismes de signalement et d’enquête. Cet 
exemple semble correspondre à la définition de 
l’exploitation sexuelle et éventuellement d’abus 
sexuel. Il soulève des questions relevant des 
principes fondamentaux 1, 2, 3, 4, 5 et 6 de l’EAS.

Thèmes de discussion à inclure :

Travailler avec des partenaires : Il s’agit d’une 
excellente occasion pour l’organisation de revoir son 
accord de partenariat et les procédures de formation 
des partenaires. 

•	 Définitions des politiques et procédures en 
matière de conditionnement et de protection de 
l’enfance. 

•	 Mécanismes de signalement et politiques de 
dénonciation.
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Étude de cas 1 :

Vous venez d’organiser une session sur l’égalité des genres à l’intention 
de l’ensemble du personnel de votre organisation, qui semble avoir été 
bien accueillie. Les évaluations de la session sont positives et il semble 
que les participant-e-s aient trouvé la session utile et stimulante. L’une des 
évaluations comporte une note manuscrite non signée dans la section des 
commentaires. La note dit : « Cette organisation n’est pas un endroit sûr 
pour les femmes. J’ai été témoin de la façon dont certains de nos hauts 
responsables masculins traitent les femmes et c’est inacceptable. Il faut 
faire quelque chose à ce sujet ». 

Questions à débattre :

1.	 Quels sont les enjeux de cet exemple?
2.	 Quelles sont vos obligations?

a. En tant que conseiller-llère en 
    matière d’égalité des genres?
b. En tant que gestionnaire?
c. En tant que collègue?

3.	 Quelles mesures prendriez-vous?

Questions complémentaires :

1.	 Que sait-on et que ne sait-on pas sur 
la situation décrite?

2.	 Quelles sont les questions qui se 
posent lorsque l’on applique une 
optique intersectionnelle?

3.	 Quelles questions relatives au 
pouvoir ou aux déséquilibres de 
pouvoir sont soulevées?

Brèves études de cas

+?

Document du/de la participant-e
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Étude de cas 2 :

Lors de la visite d’un programme, Mohammed, l’un des chauffeurs de 
l’organisation, vous raconte qu’il va régulièrement chercher David, un collègue 
expatrié, dans un bar bien connu de la ville, et qu’il est souvent accompagné 
d’une jeune femme. C’est rarement deux fois la même femme. Le chauffeur 
pense que David les paie pour avoir des relations sexuelles avec lui. Le 
chauffeur vous demande ce qu’il doit faire, car il est mécontent de devoir les 
conduire, mais il s’inquiète aussi pour son emploi.

Questions à débattre :

1.	 Quels sont les enjeux de cet exemple?
2.	 Quelles sont vos obligations?

a. En tant que conseiller en matière 
    d’égalité des genres?
b. En tant que confident-e de 
    Mohammed?
c. En tant que collègue de David?

3.	 Quelles mesures prendriez-vous?

Questions complémentaires :

1.	 Que sait-on et que ne sait-on pas sur 
la situation décrite?

2.	 Quelles sont les questions qui se 
posent lorsque l’on applique une 
optique intersectionnelle?

3.	 Quelles sont les questions soulevées 
en matière de pouvoir ou de 
déséquilibre des pouvoirs?

+?

Document du/de la participant-e
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Étude de cas 3 :

Vous recevez un courriel d’Ana, une participante au programme que vous avez 
rencontrée lors de votre dernière visite en Colombie. Ana vous écrit qu’elle a 
beaucoup réfléchi à la session sur la PEAS que vous avez animée et qu’elle 
souhaite vous faire part d’une préoccupation. Elle raconte que Susan, la 
directrice nationale, lui a demandé à plusieurs reprises d’aller boire un verre. 
Elle y est allée quelques fois, mais dit qu’elle se sent toujours mal à l’aise. Elle 
dit que Susan est très affectueuse et qu’elle essaie souvent de la prendre dans 
ses bras. Elle veut que cela cesse, mais elle a peur de perdre sa capacité à 
participer au programme si elle dit quelque chose à Susan.

Questions à débattre :

1.	 Quels sont les enjeux de cet 
exemple?

2.	 Quelles sont vos obligations?
a. En tant que conseiller de la PEAS?
b. Comme confidente d’Ana?
c. En tant que collègue de la 
    directrice nationale?

3.	 Quelles mesures prendriez-vous?

Questions complémentaires :

1.	 Que sait-on et que ne sait-on pas sur 
la situation décrite?

2.	 Quelles sont les questions qui se 
posent lorsque l’on applique une 
optique intersectionnelle?

3.	 Quelles sont les questions soulevées 
en matière de pouvoir ou de 
déséquilibre des pouvoirs?

+?

Document du/de la participant-e
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Étude de cas 4 :

Lucie est coopérante bénévole au Sénégal. Au cours de sa mission, l’un 
des responsables du partenaire local avec lequel elle travaille commence 
à faire des commentaires sur son apparence physique, suivis de quelques 
plaisanteries à caractère sexuel. Il se tient très près de Lucie lorsqu’il lui parle 
et elle se sent mal à l’aise. Elle lui dit diplomatiquement qu’elle n’aime pas 
ses commentaires. Il lui répond que c’est pour la complimenter et continue à 
lui faire les mêmes remarques, parfois accompagnées de menaces subtiles. 
Le placement de Lucie se poursuit pendant trois mois. Elle décide de ne pas 
déposer de plainte à ce moment-là, estimant que cela pourrait aggraver la 
situation. Plus tard, de retour au Canada après son placement, Lucie dénonce 
les agissements du directeur à la personne désignée dans son organisation. 
Lucie indique qu’il n’y a pas eu de témoin de la situation car les actes ont 
toujours été commis lorsqu’ils étaient seules tous les deux.

Questions à débattre :

1.	 Comment l’organisation doit-elle 
traiter cette plainte?

2.	 Quelles mesures doit-elle prendre 
avec le partenaire dont l’employé fait 
l’objet de la plainte?

3.	 Quels sont les risques liés à cette 
situation?
a. Pour Lucie?
b. Pour votre organisation?
c. Pour l’objet de la plainte?
d. Pour l’organisation partenaire?

Questions complémentaires :

1.	 Que sait-on et que ne sait-on pas sur 
la situation décrite?

2.	 Quelles sont les questions qui se 
posent lorsque l’on applique une 
optique intersectionnelle?

3.	 Quelles questions relatives au pouvoir 
ou aux déséquilibres de pouvoir sont 
soulevées?

+?

Document du/de la participant-e
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Étude de cas 5 :

Vous êtes invité-e au mariage. Le marié est un enseignant d’une école où 
votre organisation partenaire met en œuvre un projet. Lors du mariage, vous 
apprenez que l’enseignant épouse l’une de ses élèves, qui a quitté l’école à 
cause de son mariage. Cet enseignant reçoit un revenu complémentaire de 
votre organisation et le programme d’éducation vise à encourager les filles 
à poursuivre leurs études. Les ami-e-s de la jeune fille vous disent qu’il est 
normal que les enseignants aient des relations avec leurs élèves.

Questions à débattre :

1.	 Quelles sont les questions qui se 
posent dans ce cas?

2.	 Quelles sont vos obligations?
a. En tant que gestionnaire dans le 
programme d’éducation?
b. En tant que facilitateur du comité 
d’amélioration de l’école?

3.	 Quelles mesures prendriez-vous?

Questions complémentaires :

1.	 Que sait-on et que ne sait-on pas sur 
la situation décrite?

2.	 Quelles sont les questions qui se 
posent lorsque l’on applique une 
optique intersectionnelle?

3.	 Quelles sont les questions soulevées 
en matière de pouvoir ou de 
déséquilibre des pouvoirs?

+?

Document du/de la participant-e
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Étude de cas 6 :

Ana a 29 ans et elle effectue une mission de coopération bénévole au Togo 
auprès du ministère de la santé publique. Elle commence à se lier d’amitié 
avec David, l’un des employés du ministère dans un autre département. Au 
bout d’un certain temps, ils développent une relation amoureuse. Ils décident 
de ne pas en parler aux autres coopérant-e-s et au représentant de leur pays, 
de peur qu’ils ne mettent fin à la mission d’Ana. Cependant, des rumeurs 
commencent à circuler, car ils sont toujours ensemble au bureau, pendant 
leurs pauses et leur temps libre. Le représentant national décide de discuter 
de la situation avec Ana, qui admet avoir eu une relation amoureuse pendant 
plusieurs mois avec cet employé de l’organisation partenaire.

Questions à débattre :

1.	 Quels sont les enjeux dans ce cas?
2.	 Quelles mesures l’organisation doit-

elle prendre dans un tel cas?
3.	 S’agit-il d’exploitation sexuelle? 

D’abus? Pourquoi ou pourquoi pas?

Questions complémentaires :

1.	 Que sait-on et que ne sait-on pas sur la 
situation décrite?

2.	 Quelles sont les questions qui se posent 
lorsque l’on applique une perspective 
intersectionnelle?

3.	 Quelles sont les questions soulevées en 
matière de pouvoir ou de déséquilibre 
des pouvoirs?

+?

Document du/de la participant-e
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Étude de cas 7 :

Simon, 33 ans, est coopérant bénévole au Cameroun. Dans le cadre de sa 
mission, il dispense des formations à l’employabilité à de jeunes entrepreneurs. 
Il s’entend particulièrement bien avec Naomie, 25 ans. Un jour, après une 
journée de formation, Simon et Naomie commencent à discuter de divers 
sujets sans rapport avec la formation. Ils découvrent qu’ils aiment tous les 
deux la randonnée et Naomie propose à Simon de l’accompagner le week-end. 
Ils commencent à développer une relation amicale. Lors d’une conversation 
avec son représentant national, Simon mentionne qu’il lui arrive de faire des 
activités avec l’une de ses apprenant-e-s de manière tout à fait amicale. Le 
représentant national demande au point focal PEAS de l’organisation des 
conseils sur ce qu’il convient de faire dans une telle situation, étant donné qu’il 
s’agit d’une relation amicale avec un-e participant-e au programme.

Questions à débattre :

1.	 Quelle serait la position à adopter 
par l’organisation?

2.	 Quelles sont les mesures à prendre 
dans cette situation?

Questions complémentaires :

1.	 Que sait-on et que ne sait-on pas sur 
la situation décrite?

2.	 Quelles sont les questions qui se 
posent lorsque l’on applique une 
perspective intersectionnelle?

3.	 Quelles sont les questions soulevées 
en matière de pouvoir ou de 
déséquilibre des pouvoirs?

+?

Document du/de la participant-e
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Étude de cas 8 :

Louis travaille comme bénévole au Bénin depuis plusieurs mois avec une 
institution éducative partenaire. L’établissement offre une formation à des 
jeunes de 16 à 18 ans. Au fil du temps, il remarque qu’un des professeurs, 
Ayo, discute souvent avec le même élève dans les couloirs. Leur conversation 
semble plutôt amicale. Un jour, Louis entend une bribe de leur conversation. Il 
comprend qu’Ayo a donné un téléphone portable à l’élève. Louis est surpris et 
demande subtilement à un autre collègue si Ayo enseigne à des membres de 
sa famille ou à des personnes qu’il connaît personnellement, mais ce n’est pas 
le cas. Louis ne sait pas comment interpréter la situation. Quelques jours plus 
tard, il voit Ayo quitter les locaux de l’établissement en voiture avec l’élève.

Questions à débattre :

1.	 Quels sont les enjeux dans ce cas?
2.	 Quelles sont les obligations de Louis 

en tant que bénévole?
3.	 Quelles mesures prendriez-vous?

Questions complémentaires :

1.	 Que sait-on et que ne sait-on pas sur 
la situation décrite?

2.	 Quelles sont les questions qui se 
posent lorsque l’on applique une 
perspective intersectionnelle?

3.	 Quelles sont les questions soulevées 
en matière de pouvoir ou de 
déséquilibre des pouvoirs?

+?

Document du/de la participant-e
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Notes au/à la formateur-trice

Comment préparer cet exercice

1.	 (facultatif) Utilisez l’étude de cas telle quelle ou rédigez votre propre étude.

2.	 Imprimez un document par participant-e, les notes au/à la formateur-trice pour vous-même. 

Longue étude de cas

Schéma de l’exercice

Durée totale : 30 minutes

5 minutes

1.	 Le/La formateur-trice présente l’exercice et donne des instructions.  

Les objectifs de la session sont les suivants : 

– Discutez d’une étude de cas qui illustre le fait que l’inconduite sexuelle n’est pas nécessairement un 
   événement ponctuel, mais qu’elle se développe souvent au fil du temps.
– Identifier les signes d’une situation potentielle d’inconduite sexuelle (“signaux d’alerte”)

Je distribuerai un document imprimé avec une étude de cas différente pour chaque groupe. Lisez 
l’histoire et répondez aux questions suivantes :  

– Quel est votre premier signal d’alerte (le premier moment où vous vous dites que quelque chose ne 
   va pas)?
– Quel est votre signal d’alerte (le moment où vous vous dites « Maintenant, je suis sûr que ce n’est pas 
   bien »)?

2.	 Le/La formateur-trice distribue les études de cas imprimées au groupe.

5 minutes Les participant-e-s lisent l’étude de cas individuellement et prennent des notes.  

2 minutes

Le/La formateur-trice répartit les participant-e-s en groupes de 5 maximum (adaptez le nombre de 
participant-e-s à votre groupe). 

Je vais maintenant vous répartir en groupes. Répondez aux questions figurant sur votre document.
Veillez à désigner un-e animateur-trice pour la discussion, un preneur de notes et un rapporteur. 

8 minutes Les groupes discutent de l’étude de cas.

10 minutes
Les groupes font leur rapport en plénière un par un.

Si nécessaire, le/la formateur-trice peut ajouter des signaux d’alerte qui n’ont pas été mentionnés par les 
participant-e-s (voir les notes au/à la formateur-trice).
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Liste des signaux d’alerte

Vous trouverez ci-dessous une liste de signaux d’alerte, au cas où vous auriez à compléter ce qui a été dit 
par les participant-e-s.

Signaux d’alerte Analyse

Premier placement, il a travaillé dur pour 
l’obtenir

L’inégalité économique et le fait d’être un « nouveau » créent 
une vulnérabilité.

ONG bien connue, bonnes procédures de 
la PEAS

Il est plus difficile de dénoncer les cas de EAS dans une 
organisation jouissant d’une bonne réputation.

Gestionnaire connu-e pour parler 
publiquement de l’EAS Il est plus difficile de parler de ce qui se passe en interne.

Avertissement d’une collègue : « Les 
femmes ne sont pas toujours à l’aise ici ».

Attention : un tel avertissement, même s’il est de bonne foi, 
contribue au maintien de l’abus.

Sexisme répandu sur le lieu de travail Environnement toxique

« C’est comme ça » Environnement toxique : les abus sont justifiés par la tradition

Collègue très sympathique et attentionnée 
Le syndrome de la bonne personne : il est d’autant plus difficile 
de dénoncer les actions d’une personne qu’elle est populaire, 
très appréciée ou admirée.

Le protagoniste ignore ses sentiments
Il faut du temps et de l’énergie pour ignorer ses sentiments et 
cela peut être le signe que quelque chose de problématique se 
passe.

Un collègue conseille de ne pas porter 
plainte : « personne ne vous croira »

Le protagoniste risque d’être désigné comme responsable du 
licenciement de son collègue ou de la perte de financement de 
l’ONG.

Notes au/à la formateur-trice
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document des participant-e-s : Instructions

Étude de cas longue : 

Individuellement
Lire l᾽étude de cas. Posez-vous la question :

– Quel est votre premier signal d’alerte (« Je pense que quelque chose ne va pas »)?
– Quel est votre signal d’alerte (« Maintenant, je suis sûr-e que ce n’est pas correct »)?

Dans votre groupe
Lire l᾽étude de cas. Posez-vous la question : 

– Quels sont les signaux d’alerte que vous avez en commun?
– Quelles sont les différences?

– Nommez une personne qui partagera les signaux d’alerte communs et les 
différences de votre groupe en séance plénière.
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Étude de cas :

Quels sont les signaux d’alerte que vous avez en commun? Quelles sont les 
différences? Nommez une personne qui partagera les signaux d’alerte communs et 
les différences de votre groupe en séance plénière.
 
J’avais travaillé dur sur ma candidature et j’ai réussi à obtenir une bourse. J’ai été 
très bien accueillie dans mon équipe, au sein d’une ONG locale renommée. Le 
directeur de l’organisation partenaire était très respecté et connu pour sa prise de 
position sans équivoque contre la violence à l’égard des femmes et des filles. L’ONG 
a pris plusieurs mesures pour prévenir l’EAS au fil des ans et disposait d’un code de 
conduite et d’une procédure de signalement. 

Dès le premier jour, je me suis bien entendue avec une autre collègue féminine qui 
était là depuis plusieurs années. Elle m’a tout de suite dit : « la solidarité féminine est 
importante. Ici, ça peut être dur ». 

Pendant mon stage, les collègues masculins faisaient souvent des commentaires 
sur l’apparence physique de mes collègues, ainsi que sur celle des participant-e-s 
au programme. Ils faisaient souvent des blagues à caractère sexuel et parlaient 
ouvertement de leur vie sexuelle. Je me suis sentie très mal à l’aise et j’ai regardé mes 
collègues. Elle m’a dit : « Ne vous en préoccupez pas, les plaisanteries ne font pas de 
mal. Les blagues ne font pas de mal ». 

L’un de mes collègues, J., était plus silencieux lors de ces conversations. Il était 
très gentil et toujours très attentionné avec les participant-e-s au programme. Je l’ai 
souvent entendu complimenter nos femmes bénéficiaires en particulier, louer leur 
résilience et leur dire à quel point elles étaient formidables. Il était souvent entouré de 
jeunes filles qui semblaient l’adorer. Je n’étais pas tout à fait sûre que le fan club de 
ces filles soit une bonne chose, mais les femmes m’ont toujours parlé de lui en termes 
élogieux et j’ai fini par oublier mes sentiments.

A la fin de notre journée de travail, j’ai vu mon collègue partir discrètement avec une 
jeune fille. Je me suis rendue compte qu’il partait souvent avec elle dans sa voiture. 

J’en ai parlé à ma collègue, qui m’a dit qu’elle était également au courant. « Je sais 
que c’est louche, mais ce n’est pas la peine d’en parler. Il est tellement apprécié 
ici que personne ne vous croira. S’ils le croient, ils auront trop peur de perdre leur 
financement, alors il sera simplement licencié et vous serez blâmée pour cela ».

Document du/de la participant-e
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Session One: Bystander Intervention  
Duration: 90 minutes 
 
Session Learning Objective:  

• Develop safe and appropriate strategies for preventing sexual exploitation, abuse and harassment through active 
bystander intervention.  

Topic One: The Bystander Effect 

Duration for this slide: >1 minute 

Learning Objectives: 

• Analyze the bystander effect, what it is and  
why it occurs. 

• Describe how cultural norms may influence  
our response to inappropriate behavior. 

 

Slide: Session Learning Objectives 

 
  

 

Duration for this slide: 2 minutes  

● Develop safe and appropriate strategies for 
preventing sexual exploitation, abuse, and 
harassment through active bystander intervention.  

● Analyze the bystander effect, what it is and why it 
occurs. 

● Describe how cultural norms may influence our 
response to inappropriate behavior. 

● Identify behaviors that run the continuum from 
professional, to inappropriate, to violation.  

 

 

Slide: The Bystander Effect 

 

 

 

Duration for this slide: 5 minutes  

Facilitator asks:  

Who has heard of the bystander effect or the bystander 
phenomenon before?  

For remote facilitation, use the poll function or have 
participants type yes or no in the chat screen. 

Ask: 

Would someone be willing to share their definition of the 
bystander effect? 

After a participant has shared their definition, show the 
cartoon on the slide and say: 
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Notes au/à la formateur-trice

Intervention du témoin  

Sujet 1 : Effet des témoins                                       

Durée: Environ 20-25 minutes

Objectifs d’apprentissage :

•	 Analyser l’effet des témoins, le définir et expliquer 
pourquoi il se produit 

•	 Décrire comment les normes culturelles peuvent 
influencer notre réponse à un comportement inapproprié. 

Diapositive : Effet des témoins

Diapositive : Objectifs d’apprentissage Durée de cette diapositive : 2 minutes 

Objectifs d’apprentissage :

•	 Élaborer des stratégies sécuritaires et appropriées 
pour prévenir l’exploitation et les abus sexuels par une 
intervention active des témoins.

•	 Analyser l’effet des témoins, le définir et expliquer 
pourquoi il se produit

•	 Décrire comment les normes culturelles peuvent 
influencer notre réponse à un comportement inapproprié.

•	 Nommer les comportements professionnels, les 
comportements inappropriés et les comportements qui 
sont des violations.

Durée de cette diapositive : 5 minutes 

Le/La formateur-trice demande : 

•	 Qui a déjà entendu parler du phénomène ou de 
l’effet des témoins?

Pour la formation à distance, utilisez la fonction 
sondage ou demandez aux participants de taper oui ou 
non dans l’écran de messagerie instantanée.

Demandez :

Quelqu’un serait-il prêt à nous donner sa définition de 
l’effet des témoins?

Après qu’un-e participant-e a donné sa définition, 
montrez la bande dessinée sur la diapositive et dites :

Volet 1 : Intervention des témoins
Durée: 90 minutes

Objectif d’apprentissage :

•	 Élaborer des stratégies sécuritaires et appropriées pour prévenir l’exploitation, les abus et le harcèlement 
sexuels par une intervention active des témoins. 
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As the cartoon is showing us, the bystander effect is when 
people do not offer help to someone in need when other 
people are present. There is a lot of research out there that 
shows a direct connection between the number of people 
present and an individual’s willingness to help others in 
need. When more people are present, fewer people step in 
to offer help.  

Ask:  

Is there a term used to describe the bystander effect in your 
language? 

Language Note: If this session is being translated, work with a translator to ensure the appropriate translation of the 
word “bystander” and the terms “bystander effect/phenomenon” and “bystander intervention.” An active bystander is 
someone who observes a potentially harmful situation and steps in to positively influence the outcome. In Spanish, 
you may wish to use the term “intervención de testigos fortuitos” for bystander intervention. 

Slide: The Bystander Effect 

 
 

 

Duration for this slide: 5-10 minutes depending on 
optional video use  

Ask participants:  

● Why do you think when more people are present, fewer 
people are willing to help? In other words, what are the 
reasons why the bystander effect occurs? 

Allow one or two people to share. Write answers on flipchart 
paper or virtual whiteboard for remote delivery. 

Possible answers include:  

− Someone else who is more qualified will help.  
− Fear of embarrassment. Maybe the person is not 

actually in need of help, and their assistance will be 
rejected. 

− It is not their responsibility. It is a private matter. It is 
too dangerous.  

− They might get in trouble. Authorities could assume 
they are involved in the harm. 

− They are in a position of low power themselves and 
feel that there is nothing they can do to help.  
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Notes au/à la formateur-trice

Diapositive : Effet des témoins

Comme le montre la bande dessinée, l’effet des témoins 
est un phénomène psychosocial qui consiste à ne pas 
offrir d’aide à une personne en danger lorsque d’autres 
personnes sont présentes. De nombreuses recherches 
montrent un lien direct entre le nombre de personnes 
présentes et la volonté d’une personne d’aider les autres 
dans le besoin. Lorsqu’il y a plus de personnes présentes, 
moins de personnes interviennent pour offrir leur aide. 

Demandez : 

Existe-t-il un autre terme pour décrire l’effet des témoins 
dans votre langue?

Durée de cette diapositive : 5-10 minutes selon 
l’utilisation optionnelle de la vidéo 

Demandez aux participant-e-s : 

•	 Pourquoi pensez-vous que lorsque plus de personnes 
sont présentes, moins de personnes sont prêtes à 
aider? En d’autres termes, quelles sont les raisons pour 
lesquelles l’effet des témoins se produit?

Permettez à une ou deux personnes de s’exprimer. 
Inscrivez les réponses sur un tableau de papier ou un 
tableau blanc virtuel pour une formation à distance.

Les réponses possibles sont les suivantes: 

•	 La personne pense que quelqu’un de plus qualifié 
pourra aider. 

•	 Avoir peur de l’embarras : peut-être que la personne 
n’a pas réellement besoin d’aide et que son aide sera 
rejetée. 

•	 Ce n’est pas sa responsabilité. C’est une affaire privée. 
C’est trop dangereux.

•	 Elle pourrait avoir des problèmes. Les autorités 
pourraient supposer qu’elle est impliquée dans le 
préjudice.

•	 Elle est elle-même dans une position de faible pouvoir et 
pense qu’elle ne peut rien faire pour aider.

Notes sur la langue : Si ce volet est traduit, travaillez avec un-e traducteur-trice pour assurer la traduction 
appropriée du mot « témoin » et des termes « effet ou phénomène des témoins » et « intervention des témoins ». Un 
témoin actif est une personne qui observe une situation potentiellement dangereuse et intervient pour en influencer 
positivement le résultat. En espagnol, vous pouvez utiliser le terme « intervención de testigos fortuitos » pour 
désigner l’intervention des témoins.
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Show optional video on Bystander Effect (Diffusion of 
Responsibility): https://www.youtube.com/watch?v=5-
Az_BFolNo  

Bystander intervention is not about publicly shaming or 
humiliating someone for their bad behavior. The goal of 
bystander intervention is to interrupt a situation in which 
someone is being subjected to harmful behavior to positively 
influence the outcome. There are many different ways in 
which someone can intervene to help others, both directly 
and indirectly. To explore that a bit more, let’s reflect on our 
personal experiences with intervening. 

Slide: Bystander Intervention Personal 
Reflection (cont.) 

  

Duration for this slide: 3 minutes  

Click to reveal personal reflection prompt on the slide 

Facilitator says: 

It is likely that at some point in your life, you have been a 
bystander, or witness, to a person involved in a potentially 
harmful situation that needed help. This situation could have 
been at work, in your neighborhood, or maybe out in public 
somewhere. If you are comfortable, close your eyes and 
think about this situation. Did you step in to help? Why or 
why not?  

Don’t worry, there is no judgment here. You won’t have to 
share this experience. This is just for you to think about 
independently.  
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Notes au/à la formateur-trice

Montrer une vidéo facultative sur l’effet des témoins 
(diffusion de la responsabilité) :
www.youtube.com/watch?v=5-Az_BFolNo&t=8s

L’intervention du témoin ne consiste pas à faire honte à 
quelqu’un ou à l’humilier publiquement pour un mauvais 
comportement. L’objectif de l’intervention est d’interrompre 
une situation dans laquelle une personne est soumise à 
un comportement nuisible afin d’en influencer positivement 
le résultat. Il existe de nombreuses façons différentes 
d’intervenir pour aider les autres, à la fois directement 
et indirectement. Pour explorer cela un peu plus, 
réfléchissons à nos expériences personnelles en matière 
d’intervention. 

Durée de cette diapositive : 3 minutes 

Cliquez pour montrer l’invitation à la réflexion personnelle 
sur la diapositive.

Le/La formateur-trice dit :

Il est probable qu’à un moment donné de votre vie, vous 
avez été le témoin d’une personne impliquée dans une 
situation potentiellement dangereuse et qui avait besoin 
d’aide. Cette situation a pu se produire au travail, dans 
votre quartier ou peut-être en public quelque part. Si vous 
êtes à l’aise, fermez les yeux et pensez à cette situation. 
Êtes-vous intervenu pour aider? Pourquoi oui ou pourquoi 
non?

Ne vous inquiétez pas, il n’y a pas de jugement ici. Vous 
n’aurez pas à parler de cette expérience. L’idée est juste 
d’y réfléchir de manière indépendante.

Diapositive : Réflexion personnelle sur 
l’intervention des témoins (suite) 

https://www.youtube.com/watch?v=5-Az_BFolNo&t=8s
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Slide: Bystander Intervention Personal 
Reflection (cont.) 

 

 

 

 

 

 

Duration for this slide/activity: 5 minutes 

Facilitator says:  

Bring participants back together and facilitate an all-group 
discussion using the following question: 

● Based on your personal reflection, what were the 
considerations for your decision to intervene or not 
intervene?  

Possible answers include: 

The situation was in public/ I didn’t know the people 
involved, so I chose not to intervene because it was too 
dangerous. 

I did intervene because it was at work, and I felt it was my 
responsibility.  

After 2-3 participants share their considerations for 
intervening, explain: 

Even though the bystander effect is something that happens 
in all societies around the world, our culture, personal 
values, life experiences, and organizational norms all play a 
role in our decision-making process when deciding to 
intervene or not. 

Culture Note: In some cultures where social hierarchies are strict, it may never be appropriate for a person who 
possesses less power to intervene and address someone who is behaving inappropriately. Talk about if this is true in 
the culture of delivery and explain that this session will explore multiple ways to intervene that are safe, effective, and 
culturally appropriate. 

Slide: Bystander Intervention and Culture 

 
 

 

Duration for this slide: 5 minutes 

● Based on our knowledge of the culture here in (insert 
country name), what cultural considerations may 
influence how we act as a bystander in situations 
involving SEA? 

Possible answers include: 

● Cultural norms around direct versus indirect 
communication. 

● Power hierarchy, for example, the acceptability of 
confronting someone in a position of power. 

● We want to make it clear that it may be difficult, or even 
unsafe, for people in low positions of power to intervene 
directly. People in lower positions of power can seek 
ways to intervene indirectly, such as speaking to 
someone that they trust who may be able to help.  
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Notes au/à la formateur-trice

Diapositive : Réflexion personnelle sur 
l’intervention des témoins (suite)

Durée de cette diapositive/activité : 5 minutes 

Le/La formateur-trice dit : 

Réunissez les participant-e-s et animez une discussion en 
groupe à l’aide de la question suivante :

•	 Sur la base de votre réflexion personnelle, quels 
éléments ont motivé votre décision d’intervenir ou de 
ne pas intervenir?

Les réponses possibles sont les suivantes :

La situation était en public. Je ne connaissais pas les 
personnes impliquées et j’ai choisi de ne pas intervenir 
parce que c’était trop dangereux.

Je suis intervenue parce que c’était au travail et que 
j’estimais que c’était ma responsabilité.

Après que 2 ou 3 participants ont exprimé leurs 
considérations sur l’intervention, expliquez :

Même si l’effet des témoins se produit dans toutes les 
sociétés du monde, notre culture, nos valeurs personnelles, 
nos expériences de vie et nos normes organisationnelles 
jouent toutes un rôle dans notre processus de décision 
lorsque nous décidons d’intervenir ou non. 

Durée de cette diapositive : 5 minutes

•	 Sur la base de notre connaissance de la culture 
du pays, à savoir (insérer le nom du pays), quelles 
considérations culturelles peuvent influencer notre 
façon d’agir en tant que témoin dans des situations 
impliquant de l’EAS?

Les réponses possibles sont les suivantes :

•	 Normes culturelles concernant la communication 
directe et indirecte.

•	 La hiérarchie du pouvoir, par exemple l’acceptabilité 
de la confrontation avec une personne en position de 
pouvoir.

•	 Nous tenons à préciser qu’il peut être difficile, voire 
dangereux, pour les personnes qui ont peu de pouvoir 
d’intervenir directement. Ces personnes peuvent 
chercher des moyens d’intervenir indirectement, par 
exemple en parlant à une personne de confiance qui 
pourrait les aider.

Notes sur la culture : Dans certaines cultures où les hiérarchies sociales sont strictes, il peut ne jamais être 
approprié pour une personne qui possède moins de pouvoir d’intervenir et de s’adresser à une personne qui se 
comporte de manière inappropriée. Discutez pour savoir si cela est vrai dans la culture des participant-e-s et 
expliquez que ce volet explorera plusieurs façons d’intervenir qui sont sécuritaires, efficaces et adaptées sur le plan 
culturel.

Diapositive : Intervention des témoins et 
culture 
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1 Stop SV: A Technical Package to Prevent Sexual Violence, CDC, 2016 

 

 

 

 

 

 
● Saving face, the idea of never shaming someone in front 

of others. 
● The importance of the community versus the individual, 

for example, not wanting to disrupt harmony in the 
community for the sake of one person. 

Ask participants:  

● How does the bystander effect relate to the prevention 
of sexual misconduct? 

Allow for a few responses and then affirm: 

Promoting a “speak-up” culture in which people use 
bystander intervention skills to help stop inappropriate words 
or actions before they escalate is a key way to prevent 
SEAH. In fact, bystander intervention is one of the ways that 
experts around the world have found to be most effective for 
preventing acts of sexual violence.1 

Bystander intervention is most effective when it is done early 
on, before inappropriate words or actions escalate to the 
level of exploitation or abuse. It is more likely that 
intervention will be effective when people set their 
boundaries and expectations for appropriate conduct as 
soon as they notice words or actions that go against their 
personal or organizational values and norm. While we 
recognize that people in low positions of power may not 
have the agency to directly intervene, this session will 
identify ways that all people, no matter what their standing in 
a community or organization may be, can act as a bystander 
either directly or indirectly, to help prevent instances of 
SEAH from occurring. To explore this a bit further, let’s 
move on to an exercise that demonstrates how interpersonal 
interactions can be viewed upon a continuum of behavior. 

For Remote Delivery: Group expectation responses can be documented on the whiteboard or chat screen by the 
producer. 
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Notes au/à la formateur-trice

•	 Sauver la face, l’idée de ne jamais faire honte à 
quelqu’un devant les autres.

•	 L’importance de la communauté par rapport à l’individu, 
par exemple ne pas vouloir perturber l’harmonie de la 
communauté pour le bien d’une seule personne.

Demandez aux participant-e-s :

•	 Quel sont les liens entre l’effet des témoins et la 
prévention de l’inconduite sexuelle? 

Attendez quelques réponses, puis affirmez :

La promotion d’une culture « d’intervention » dans laquelle 
les gens utilisent les compétences d’intervention des 
témoins pour aider à arrêter les paroles ou les actions 
inappropriées avant qu’elles ne s’aggravent est un moyen 
clé de prévenir l’EAHS. En fait, l’intervention des témoins 
est l’un des moyens les plus efficaces, selon les experts du 
monde entier, pour prévenir les actes de violence sexuelle.1  

L’intervention des témoins est plus efficace lorsqu’elle a 
lieu à un stade précoce, soit avant que les paroles ou les 
actions inappropriées ne dégénèrent en exploitation ou 
en abus. L’intervention a plus de chances d’être efficace 
lorsque les gens fixent leurs limites et leurs attentes en 
matière de conduite appropriée dès qu’ils remarquent 
des paroles ou des actions qui vont à l’encontre de leurs 
valeurs et normes personnelles ou organisationnelles. Bien 
que nous reconnaissions que les personnes qui ont peu 
de pouvoir n’ont pas forcément la possibilité d’intervenir 
directement, nous nommerons pendant la formation des 
moyens par lesquels toute personne, quelle que soit sa 
position dans une communauté ou une organisation, peut 
agir en tant que témoin, directement ou indirectement, 
pour aider à prévenir les cas d’EAHS. Pour approfondir 
cette question, passons à un exercice qui montre comment 
les interactions interpersonnelles peuvent être considérées 
selon un continuum de comportements.

Pour le format en ligne, les réponses aux attentes du groupe peuvent être documentées sur le tableau blanc ou 
l’écran de discussion par le producteur. 

1.	 Stop SV : un dossier technique pour prévenir les violences sexuelles, CDC, 2016.

https://www.cdc.gov/violenceprevention/pdf/SV-Prevention-Technical-Package.pdf
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2 Source: Engaging Bystanders in Sexual Violence Prevention, NSVRC, 2009 

Topic Two: The Behavior Continuum 

Duration: 20 minutes 

Learning Objectives: 

• Identify behaviors that run the continuum from  
professional, to inappropriate, to violation.  

Slide: Behavior Continuum 

  

 

Duration for this slide: >1 minute 

Facilitator says: 

Sexual misconduct can be viewed on a continuum of 
behaviors of human interaction. At one end of the 
continuum are professional, respectful, and safe 
behaviors. At the other end are sexual abuse, violence, 
and exploitation. Between these opposite ends are other 
behaviors, including those that begin to feel inappropriate, 
intimidating, and harassing. Our responsibility as 
supportive colleagues is to intervene before a behavior 
moves further toward sexual violence.2 

 

Language Note: Check for understanding of the word continuum. Consider replacing the word with range or another local word 
that defines the concept that the behaviors go from acceptable, to unacceptable, to violation. 

Slide: Behavior Continuum Application 

 
 

 
Duration for this slide/activity: 10 minutes  

I am going to read you a scenario, and I would like for you 
to move to the area of the room where you belong based 
on your decision to intervene or not. On one side of the 
room is a flipchart labeled “Intervene” and on the other 
side is one labeled “Do Not Intervene.”  

Here is the first part of the scenario: 

Jennifer is 23 years old and a recent university graduate. 
Several months ago, she got a job with a local civil society 
organization working as a youth development Program 
Officer. A few weeks ago, she overheard her 39-year-old 
boss making sexually inappropriate remarks around some 
of the other office mates. 
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Notes au/à la formateur-trice

Sujet 2 : Continuum de comportements                                                                                                

Durée : 20 minutes 

Objectifs d’apprentissage :

•	 Nommer les comportements professionnels, les 
comportements inappropriés et les comportements qui 
sont des violations. 

Diapositive : Continuum de comportements

Diapositive : Application du continuum de 
comportements

Durée de cette diapositive : 1 minute

Le/La formateur-trice dit :

L’inconduite sexuelle peut être considérée selon un 
continuum de comportements pendant des interactions. À 
une extrémité du continuum se trouvent les comportements 
professionnels, respectueux et sécuritaires. À l’autre 
extrémité se trouvent la violence, l’exploitation et les abus 
sexuels. Entre ces deux extrémités se trouvent d’autres 
comportements, notamment ceux qui commencent à être 
inappropriés, intimidants et harcelants. Notre responsabilité, 
en tant que collègues solidaires, est d’intervenir avant qu’un 
comportement n’évolue vers la violence sexuelle.2

Durée de cette diapositive/activité : 10 minutes 

Je vais vous lire un scénario et j’aimerais que vous 
vous déplaciez vers la zone de la salle à laquelle vous 
appartenez en fonction de votre décision d’intervenir ou 
non. D’un côté de la salle, il y a un tableau de papier 
intitulé « Intervenir » et, de l’autre côté, il y en a un autre 
intitulé « Ne pas intervenir ».

Voici la première partie du scénario.

Jennifer a 23 ans et est récemment diplômée de 
l’université. Il y a plusieurs mois, elle a trouvé un emploi 
dans une organisation de la société civile locale en tant 
que responsable de programme pour le développement 
des jeunes. Il y a quelques semaines, elle a entendu 
son patron de 39 ans faire des remarques sexuellement 
inappropriées à l’égard de certains collègues du bureau.

Notes sur la langue : Vérifiez la compréhension du mot continuum. Envisagez de remplacer le mot par gamme ou 
un autre mot local qui définit le concept selon lequel les comportements vont de l’acceptable à l’inacceptable, puis à 
la violation. 

2.	 Source : Engager les témoins dans la prévention de la violence sexuelle, Centre national de ressources sur la violence sexuelle (NSVRC), 2009

https://www.nsvrc.org/sites/default/files/2012-03/Publications_NSVRC_Booklets_Text-Only_Engaging-Bystanders-in-Sexual-Violence-Prevention.pdf
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Move to the area in the room where you fall based on your 
decision to intervene.  

OR for remote delivery, type in the chat screen where you 
think the behavior falls, on a scale of 1 through 5, with 1 
being definitely not intervene and 5 being definitely 
intervene.  

Again, 1 is definitely do not intervene and 5 is definitely 
intervene. There are no right or wrong answers, intervening 
is a personal decision based on the context of the situation.  

● Would anyone be willing to share why you placed 
yourself where you did? 

Allow for a response and say: 

That’s okay, here’s the next part of the scenario. 

A few days later, Jennifer noticed her boss putting his arm 
around a colleague and patting her on the buttocks as she 
left the office. Jennifer found this offensive.  

Move to the appropriate area in the room based on your 
decision to intervene.  

OR for remote delivery, type in the chat screen where you 
think your behavior falls, on a scale of 1 through 5, with 1 
being definitely not intervene and 5 being definitely 
intervene.  

● Would anyone be willing to share why you placed 
yourself where you did this time? 

Ask: 

If Jennifer were in a lower position of power, for example, an 
office cleaner, how might that influence her willingness to 
intervene? What if she were in a higher position of power, 
such as the Director of Finance?  

Ask participants: 

● Based on this description where would you say this 
behavior falls on the continuum of behavior? 

Allow for a response and confirm that this is clearly a case of 
sexual harassment.  

Click to reveal the final part of the scenario. 

Yesterday, Jennifer saw her boss talking up close with a 
teenage girl who is part of one of their programs. Jennifer 
made eye contact with the girl, and could tell that she felt 
uncomfortable in the situation.  

One last time, move to the appropriate area in the room 
based on your decision to intervene. 

 

Facilitator’s Guide // Prevention of Sexual Exploitation and Abuse // Module 2 

 
Facilitator’s Guide // Prevention of Sexual Exploitation and Abuse // Module 1 

 
Facilitator’s Guide // Prevention of Sexual Exploitation and Abuse // Module 1 

 
Facilitator’s Guide // Prevention of Sexual Exploitation and Abuse // Module 1 

18 

Notes au/à la formateur-trice

Déplacez-vous vers le tableau qui correspond à votre 
décision.

Pour une formation à distance, tapez dans l’écran de 
messagerie où vous pensez que le comportement se 
situe, sur une échelle de 1 à 5, où 1 correspond à ne pas 
intervenir et 5 à intervenir. 

Là encore, 1 signifie qu’il ne faut absolument pas 
intervenir et 5 qu’il faut absolument intervenir. Il n’y a 
pas de bonnes ou de mauvaises réponses, l’intervention 
est une décision personnelle basée sur le contexte de la 
situation.

•	 Quelqu’un serait-il prêt à expliquer pourquoi il s’est 
déplacé à cet endroit?

Permettez une réponse et dites :

Merci, ok, voici la prochaine partie du scénario.

Quelques jours plus tard, Jennifer a remarqué que son 
patron passe son bras autour d’une collègue et lui tapote 
les fesses en quittant le bureau. Jennifer a trouvé cela 
offensant.

Déplacez-vous vers le tableau qui correspond à votre 
décision.

Pour une formation à distance, tapez dans l’écran de 
messagerie où vous pensez que le comportement se 
situe, sur une échelle de 1 à 5, où 1 correspond à ne pas 
intervenir et 5 à intervenir.

•	 Quelqu’un serait-il prêt à expliquer pourquoi il s’est 
déplacé à cet endroit?

Demandez :

Si Jennifer était dans une position de pouvoir inférieure, 
par exemple une femme de ménage, comment sa position 
pourrait-elle influencer sa volonté d’intervenir? Et si elle 
occupait une position de pouvoir plus élevée, comme 
directrice financière?

Demandez aux participant-e-s :

•	 D’après cette description, où se situe ce comportement 
dans le continuum de comportements?

 
Attendez une réponse et confirmez qu’il s’agit clairement 
d’un cas de harcèlement sexuel.

Cliquez pour révéler la dernière partie du scénario.

Hier, Jennifer a vu son patron parler de près avec une 
adolescente qui fait partie d’un de leurs programmes. 
Jennifer a établi un contact visuel avec la jeune fille et a pu 
constater qu’elle se sentait mal à l’aise dans cette situation. 

Une dernière fois, déplacez-vous vers le tableau qui 
correspond à votre décision.
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OR for remote delivery, type in the chat screen where you 
think your behavior falls, on a scale of 1 through 5, with 1 
being definitely not intervene and 5 being definitely 
intervene.  

• Would anyone be willing to share why you placed 
yourself where you did this time? 

Thank participants for sharing and reinforce that intervention 
is a personal decision.  

Ask participants: 

• Based on the description of behavior in this scenario, 
where would you say this behavior falls on the 
continuum of behavior? 

Allow for a response and confirm that this is a case of sexual 
exploitation because [NAME’s] boss is abusing his position 
of power with the girl who is a beneficiary and a participant 
of a program that he oversees.  

For Online Delivery: For the behavior continuum exercise, ask the producer to manage the chat box in which 
participants type where they think the behavior falls on a scale of 1 through 5, with 1 being definitely not intervene and 
5 being  definitely intervene.  

Slide: Behavior Continuum Summary 

 
 

 
Duration for this slide: 2 minutes  

Facilitator says:  

• Although SEA is often about an abuse of power, as 
individuals, you also have power to speak up and set 
boundaries when someone behaves inappropriately. 

• Recognizing behavior along a continuum is a helpful 
first step in stopping inappropriate words and actions 
before they escalate. 

 
You also have the power to be an ally for another person in 
reaching out to help them through active bystander 
intervention. When people step up to help others, they are 
working to address the issue itself as well as increasing the 
level of trust and respect in an organization or community.  
 
Imagine you are aware of an inappropriate situation or a 
pattern of behavior that is problematic. Perhaps you are not 
the target, but someone else is. Some of the things that you 
can do as a bystander may be subtle or, in other words, not 
that noticeable, but can still go a long way in helping a 
situation. We are going to review a variety of strategies for 
bystander intervention, and then finish our session with 
some practice. 
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Notes au/à la formateur-trice

Pour une formation à distance, tapez dans l’écran de 
messagerie où vous pensez que le comportement se 
situe, sur une échelle de 1 à 5, où 1 correspond à ne pas 
intervenir et 5 à intervenir.

•	 Quelqu’un serait-il prêt à expliquer pourquoi il s’est 
déplacé à cet endroit?

Remerciez les participant-e-s de leurs réponses et 
rappelez-leur que l’intervention est une décision 
personnelle. 

Demandez aux participant-e-s :

•	 D’après la description du comportement dans ce 
scénario, où se situe ce comportement dans le 
continuum des comportements?

Attendez une réponse et confirmez qu’il s’agit d’un cas 
d’exploitation sexuelle, car le patron de [NOM] abuse de sa 
position de pouvoir auprès d’une fille qui est bénéficiaire et 
participante d’un programme qu’il supervise.

Durée de cette diapositive : 2 minutes 

Le/La formateur-trice dit : 

•	 Bien que l’EAS soit souvent liée à un abus de pouvoir, 
en tant qu’individus, vous avez également le pouvoir 
de vous exprimer et de fixer des limites lorsqu’une 
personne se comporte de manière inappropriée.

•	 Reconnaître les comportements tout au long d’un 
continuum est une première étape utile pour arrêter les 
paroles et les actions inappropriées avant qu’elles ne 
s’aggravent.

Vous avez également le pouvoir d’être un allié pour une 
autre personne en lui tendant la main pour l’aider par 
une intervention active en tant que témoin. Lorsque des 
personnes interviennent pour aider d’autres personnes, 
elles s’efforcent de résoudre le problème lui-même et 
d’accroître le niveau de confiance et de respect dans une 
organisation ou une communauté.

Imaginez que vous êtes conscient-e d’une situation 
inappropriée ou d’un modèle de comportement qui pose un 
problème. Vous n’êtes peut-être pas la cible, mais quelqu’un 
d’autre l’est. Certaines des choses que vous pouvez faire en 
tant que témoin peuvent être subtiles ou, en d’autres termes, 
peu visibles, mais peuvent néanmoins contribuer à améliorer 
la situation. Nous allons passer en revue diverses stratégies 
d’intervention en tant que témoin, puis nous terminerons 
notre séance par un exercice pratique. 

Pour le format en ligne : Pour l’exercice sur le continuum de comportements, demandez au producteur de gérer 
la boîte de discussion dans laquelle les participants inscrivent où ils pensent que le comportement se situe, sur une 
échelle de 1 à 5, 1 signifiant qu’il ne faut absolument pas intervenir et 5 qu’il faut absolument intervenir. 

Diapositive : Application du continuum de 
comportements
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Topic Three: The Bystander Intervention 

Duration: 45 minutes 

Learning Objectives: 

• Develop active bystander intervention strategies for  
interrupting inappropriate and potentially harmful behavior. 
 

Slide: Bystander Intervention Definition  

 
  

 

Duration for this slide/activity: 2 minutes 

Ask: 

Would anyone be willing to share their definition of 
bystander intervention? 

Allow for a response or two and click to show definition on 
the slide: 

The process of interrupting a situation in which someone 
is subject to uncivil or abusive behavior and taking steps 
to positively influence the outcome. There are many ways 
a bystander (or witness) can intervene, both directly and 
indirectly.  

 

Slide: Bystander Intervention: Five Steps to 
Action 

 
 

 
Duration for this slide/activity: 5 minutes  

Bystander Intervention: Five Steps to Action 
 

Facilitator says: 

Bystander Intervention can be broken down into the 
following five steps:  

1. Notice the behavior along a continuum of actions. 
What were the early warning signs of inappropriate 
behavior or words?  

2. Consider whether the situation demands intervention:  
− Does the behavior put the person targeted at 

risk of emotional or physical harm? 
− Does the behavior violate the workplace policies 

and/or values? 
− If someone treated a family member or close 

friend this way, would you intervene? 

 
If you answered yes to any of these questions, then the 
answer is yes, intervention is necessary. 
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Notes au/à la formateur-trice

Sujet 3 : Intervention des témoins                                                                          

Durée : 45 minutes 

Objectifs d’apprentissage :

•	 Développer des stratégies d’intervention active des 
témoins pour interrompre un comportement inapproprié et 
potentiellement dangereux.  

Diapositive : Intervention des témoins

Diapositive : Intervention des témoins : 5 
étapes pour l’action

Durée de cette diapositive/activité : 2 minutes 

Demandez :

Quelqu’un serait-il prêt à donner sa définition de 
l’intervention en tant que témoin?

Permettez-leur de donner une ou deux réponses et 
cliquez pour afficher la définition sur la diapositive.

Processus consistant à interrompre une situation dans 
laquelle une personne fait l’objet d’un comportement 
irrespectueux ou abusif et à prendre des mesures pour 
influencer positivement le résultat. 

Il existe de nombreuses façons pour un témoin 
d’intervenir, à la fois directement et indirectement. 

Durée de cette diapositive/activité : 5 minutes 

Demandez :

Le/La formateur-trice dit :

L’intervention des témoins peut être décomposée en 5 
étapes.

1. Placez le comportement sur un continuum d’actions. 
Quels étaient les signes avant-coureurs d’un 
comportement ou de mots inappropriés? 

2. Déterminez si la situation exige une intervention : 
•	 Le comportement met-il la personne visée en danger 

de subir un préjudice émotionnel ou physique? 
•	 Le comportement viole-t-il les politiques ou les 

valeurs du lieu de travail? 
•	 Si quelqu’un traitait un membre de votre famille ou 

un ami proche de cette façon, interviendriez-vous? 

Si vous avez répondu oui à l’une de ces questions, alors 
la réponse est oui, une intervention est nécessaire.
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3. Decide who has the responsibility to act. Discuss all the 
different people who could intervene in this situation. 
Discuss the risks and benefits of taking action.  

4. Choose how to help. Discuss what an intervention might 
look like in each of these options: Direct, Disrupt, Dive 
Deeper, Delegate/Report. 

5. Implement the choice safely. What resources might be 
needed to make sure the intervention is conducted safely 
and without retribution? 

Slide: Ways to Intervene: Brainstorm 

 
 

 
Duration for this slide: 5 minutes  

Facilitator note: 

Distribute Scenario One: Bystander Intervention Handouts 

Facilitator says: 

Count off from numbers 1 through 5 so that there are five 
groups. 

Each group will discuss one of the corresponding scenarios 
on the Handout (1-5). You will have five minutes to discuss 
the questions on the handout and how you would apply the 
Bystander Intervention Process based on your scenario. 

When we come back together, each group will have 5 
minutes to present their scenario and answers to the larger 
group. You may want to identify a representative to present, 
but all members of the group are welcome to add comments. 

Remember that there or no right or wrong answers. The 
purpose of this activity is to explore the range of options 
someone could have to positively influence the outcome in a 
situation in which someone may be in harm’s way. 
Delegating or reporting is often the safest course of action. 

Optional: Show the participants the slide “Ways to Intervene 
Brainstorm” table that they can copy to organize their 
thoughts.  

Facilitator note:  

Some of the scenarios will look familiar to participants if they 
completed Module 1, Session 4, Recognizing Prohibited 
Conduct.  

Facilitator’s Guide // Prevention of Sexual Exploitation and Abuse // Module 2 

 
Facilitator’s Guide // Prevention of Sexual Exploitation and Abuse // Module 1 

 
Facilitator’s Guide // Prevention of Sexual Exploitation and Abuse // Module 1 

 
Facilitator’s Guide // Prevention of Sexual Exploitation and Abuse // Module 1 

21 

Notes au/à la formateur-trice

Diapositive : Façons d’intervenir Remue-
méninges

3. Décidez qui a la responsabilité d’agir. Discutez des 
différentes personnes qui pourraient intervenir dans 
cette situation. Discutez des risques et des avantages de 
l’action.

4. Choisissez comment aider. Discutez de ce à quoi 
pourrait ressembler une intervention dans chacune de 
ces options : intervenir directement, distraire, approfondir, 
déléguer/signaler.

5. Appliquez votre choix en toute sécurité. Quelles 
ressources pourraient être nécessaires pour s’assurer 
que l’intervention est menée en toute sécurité et sans 
représailles? 

Durée de cette diapositive : 5 minutes 

Notes au/à la formateur-trice :

Distribuez les documents pour le Scénario 1 sur 
l’intervention des témoins.

Le/La formateur-trice dit :

Comptez à partir des chiffres 1 à 5 de façon à ce qu’il y ait 
cinq groupes.

Chaque groupe discutera d’un des scénarios correspondants
sur le document (1-5). Vous disposerez de cinq 
minutes pour discuter des questions dans le document 
et de la manière dont vous appliquerez le processus 
d’intervention des témoins en fonction de votre scénario.

Lorsque nous nous réunirons à nouveau, chaque groupe 
disposera de 5 minutes pour présenter son scénario 
et ses réponses à l’ensemble du groupe. Vous pouvez 
désigner un-e représentant-e pour cette présentation, mais 
tous les membres du groupe sont invités à ajouter leurs 
commentaires.

Rappelez-vous qu’il n’y a pas de bonnes ou de mauvaises 
réponses. Le but de cette activité est d’explorer l’éventail 
des options dont une personne dispose pour influencer 
positivement l’issue d’une situation dans laquelle une 
personne peut être en danger. Déléguer ou signaler est 
souvent la solution la plus sûre.

Facultatif : Montrez aux participant-e-s le tableau de la 
diapositive « Remue-méninges sur les façons d’intervenir » 
qu’ils/elles peuvent copier pour organiser leurs pensées. 

Notes au/à la formateur-trice : Certains des scénarios 
seront familiers aux participant-e-s s’ils/elles ont suivi 
le volet 4 du module 1 (Reconnaître les comportements 
interdits).

https://accounts.google.com/InteractiveLogin/signinchooser?authuser=0&continue=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fdocument%2Fd%2F12KTKv85EDJNHqwB_zniav4KxHpNvBzkP%2Fedit&followup=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fdocument%2Fd%2F12KTKv85EDJNHqwB_zniav4KxHpNvBzkP%2Fedit&ltmpl=docs&osid=1&passive=1209600&service=wise&ifkv=AeDOFXiAgLpvXkap-rb0dOuYrrS4n4h1y4AWBr10V3IdnJLKyBD8-pyrI6D1PTKbUPSbLH1IszNXrw&flowName=GlifWebSignIn&flowEntry=ServiceLogin#heading=h.vx1227
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Note for Online Delivery: For online delivery, the facilitator may choose to have people reflect and share in the large 
group only, or have the producer divide the group into virtual breakout groups and then return for the larger group 
discussion. For small group discussions, pre-assign groups a scenario and provide the handout to participants 
electronically so that they can follow along in their small groups. Under either option, the producer should share the 
slide with the example being discussed by the large group for the debrief. 

Slide: Scenario 1 

 
 

 

Duration for this slide/ discussion: 5 minutes 

Facilitator asks: 

Would someone from Group 1 be willing to read the scenario 
and share what their group discussed?  
 
Allow Group One to share their thoughts for a minute or two 
and ensure the following points are covered: 

• A direct intervention may be to directly tell the men that 
their comments are inappropriate or to call one of the 
men aside and tell him that the comments are 
inappropriate and that they need to stop. 

• A private intervention is likely to be more effective so the 
men engaging in the bad behavior do not get defensive.  

• This behavior may also be reported to leadership or 
delegated to another trusted colleague to intervene. 

Slide: Scenario 2 

 

 

Duration for this slide/ discussion: 5 minutes 

Facilitator asks:  

Would someone from Group 2 be willing to read the scenario 
and share what their group discussed?  

Allow Group 2 to share their thoughts for a minute or two 
and ensure the following points are covered: 

• A direct intervention may be to directly tell Lee that the 
joking is inappropriate. Another intervention may be to 
call a person who is laughing aside, and tell them that 
the joking is offensive and that it needs to stop. 

• Remember that a private intervention is likely to be 
more effective so the person engaging in the bad 
behavior does not get defensive.  

• This behavior may also be reported to leadership or 
delegated to another trusted colleague to intervene. 
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Notes au/à la formateur-trice

 Notes pour le format en ligne : Pour la prestation en ligne, le/la formateur-trice peut choisir de faire réfléchir et 
exprimer les participant-e-s dans le grand groupe uniquement ou demander au producteur de diviser le groupe en 
petits groupes virtuels, puis de revenir pour la discussion en grand groupe. Pour les discussions en petits groupes, 
attribuez à l’avance un scénario aux groupes et fournissez le document aux participant-e-s par voie électronique 
afin qu’ils puissent le suivre dans leurs petits groupes. Quelle que soit l’option choisie, le producteur doit montrer la 
diapositive contenant l’exemple discuté par le grand groupe pour le retour sur l’activité.

Diapositive : Scénario 1

Diapositive : Scénario 2

Durée de cette diapositive/discussion : 5 minutes

Le/La formateur-trice demande :

Quelqu’un du groupe 1 serait-il prêt à lire le scénario et à 
rendre compte de la discussion de son groupe?

Permettez au premier groupe de faire part de ses 
réflexions pendant une minute ou deux et assurez-vous 
que les points suivants sont couverts :

•	 Une intervention directe peut consister à dire 
directement aux hommes que leurs commentaires 
sont inappropriés ou à prendre à part l’un d’entre eux 
pour lui dire que ces commentaires sont inappropriés 
et qu’ils doivent cesser.

•	 Une intervention privée sera probablement plus 
efficace pour éviter que les hommes qui ont un 
mauvais comportement ne se mettent sur la défensive. 

•	 Ce comportement peut également être signalé à la 
direction ou délégué à un autre collègue de confiance 
pour intervenir.

Durée de cette diapositive/discussion : 5 minutes

Le/La formateur-trice demande :

Quelqu’un du groupe 2 serait-il prêt à lire le scénario et à 
rendre compte de la discussion de son groupe?

Permettez au groupe 2 de faire part de ses réflexions 
pendant une minute ou deux et assurez-vous que les 
points suivants sont couverts :

•	 Une intervention directe peut consister à dire 
directement à Lee que la plaisanterie est inappropriée. 
Une autre intervention peut être d’appeler la personne 
qui rit à l’écart et de lui dire que la plaisanterie est 
offensante et qu’elle doit cesser.

•	 N’oubliez pas qu’une intervention privée est 
susceptible d’être plus efficace afin que la personne 
qui a un mauvais comportement ne se mette pas sur 
la défensive.

•	 Ce comportement peut également être signalé à la 
direction ou délégué à un autre collègue de confiance 
pour intervenir.
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3 See https://www.rainn.org/news/grooming-know-warning-signs for more information about grooming.  

Slide: Scenario 3 

 
 

 

 

 

Duration for this slide/discussion: 5 minutes 

Facilitator asks: 

Would someone from Group 3 be willing to read the scenario 
and share what their group discussed?  

Allow Group 3 to share their thoughts for a minute or two 
and ensure the following points are covered: 

• Seikmon can talk to Maung about the visits and how 
they seem inappropriate.  

• Seikmon can talk to the grandmother and find out more 
about what is happening during the visits. 

• Report through the organization’s SEA reporting 
mechanism. 

Facilitator’s note:  

In the debrief discussion be sure to reinforce how early 
intervention and detection of manipulative behaviors that 
abusers use to gain access to potential victims (also known 
as grooming3) can help prevent more severe incidents of 
sexual violence from occurring. 

Slide: Scenario 4 

 
 

 
Duration for this slide/ discussion: 5 minutes 

Facilitator asks: 

Would someone from Group 4 be willing to read the scenario 
and share what their group discussed?  

Allow Group 4 to share their thoughts for a minute or two 
and ensure the following points are covered: 

Early warning signs: 
Comments about women. Looking at pornographic images. 
These behaviors should have been reported and addressed 
earlier, perhaps avoiding the current situation. 

• A direct intervention strategy could be that Erika reports 
this behavior directly to the appropriate point person 
according to the organizational reporting procedures.  

• A delegation strategy may be telling someone Erika 
trusts to intervene on her behalf.   
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Notes au/à la formateur-trice

Diapositive : Scénario 3

Diapositive : Scénario 4

Durée de cette diapositive/discussion : 5 minutes

Le/La formateur-trice demande :

Quelqu’un du groupe 3 serait-il prêt à lire le scénario et à 
rendre compte de la discussion de son groupe?

Permettez au groupe 3 de faire part de ses réflexions 
pendant une minute ou deux et assurez-vous que les 
points suivants sont couverts :

•	 Seikmon peut parler à Maung des visites et du fait 
qu’elles semblent inappropriées.

•	 Seikmon peut parler à la grand-mère et en savoir plus 
sur ce qui se passe pendant les visites.

•	 Faites un signalement par le biais du mécanisme de 
signalement de l’EAS de l’organisation.

Notes au/à la formateur-trice :

Au cours de la discussion, veillez à souligner que 
l’intervention et la détection précoces des comportements 
manipulateurs que les abuseurs utilisent pour avoir accès 
à des victimes potentielles (ce qui est aussi appelé « 
conditionnement »3) peuvent contribuer à prévenir des 
incidents plus graves de violence sexuelle.

Durée de cette diapositive/discussion : 5 minutes

Le/La formateur-trice demande :

Quelqu’un du groupe 4 serait-il prêt à lire le scénario et à 
rendre compte de la discussion de son groupe? 

Permettez au groupe 4 de faire part de ses réflexions 
pendant une minute ou deux et assurez-vous que les 
points suivants sont couverts :

Commentaires sur les femmes. Regarder des images 
pornographiques. Ces comportements auraient dû être 
signalés et traités plus tôt, ce qui aurait peut-être permis 
d’éviter la situation actuelle.
•	 Une stratégie d’intervention directe pourrait consister à 

ce qu’Erika signale ce comportement directement à la 
personne de référence appropriée, conformément aux 
procédures de signalement de l’organisation.

•	 Une stratégie de délégation peut consister à demander 
à une personne en qui Erika a confiance d’intervenir en 
son nom.

.	3 Voir https://www.rainn.org/news/grooming-know-warning-signs pour plus d’informations sur le conditionnement.

https://www.rainn.org/news/grooming-know-warning-signs
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Slide: Scenario 5 

 

 

 

 

Duration for this slide/ discussion: 5 minutes 

Facilitator asks: 

Would someone from Group 5 be willing to read the scenario 
and share what their group discussed?  

Scenario 5:  

Allow Group 5 to share their thoughts for a minute or two 
and ensure the following points are covered: 

• If Jane feels comfortable talking to Patrick, she could 
directly intervene by telling him that she finds his joking 
inappropriate and request that it stop. Remember that 
direct interventions are best done in a private setting to 
avoid a defensive reaction from the person engaging in 
the offensive behavior.  

• Jane could disrupt the situation by joking back with 
Patrick and saying something like, “They wouldn’t want 
to marry you. You are too old!” A follow-on interaction 
would be necessary to stop the behavior from 
happening again in the future.  

• Jane could delegate intervention by asking a supervisor 
or someone else she trusts to talk to Patrick about his 
offensive behavior.  

 

Slide: Session 1: Wrapping Up 

 
 

 
Duration for this slide/exercise: 2-5 minutes depending on 
time remaining from scenario debrief 

Time permitting, go over any questions from the Parking Lot 
or tell participants you will make yourself available to 
respond to the questions after the session is over as 
needed.  

 
Facilitator says:  

Thank you all for your active participation in today’s training. 
We hope you learned a lot and took away the key concepts 
about how we can prevent SEA through bystander 
intervention.  As staff in the international 
development/humanitarian aid sector, it is our duty to uphold 
the highest standards of conduct and to speak out against 
inappropriate and harmful conduct. 
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Notes au/à la formateur-trice

Diapositive : Scénario 5

Diapositive : Volet 1 : Conclusion 

Durée de cette diapositive/discussion : 5 minutes

Le/La formateur-trice demande :

Quelqu’un du groupe 5 serait-il prêt à lire le scénario et à 
rendre compte de la discussion de son groupe?

Scénario 5 : 
Permettez au groupe 5 de faire part de ses réflexions 
pendant une minute ou deux et assurez-vous que les 
points suivants sont couverts :

•	 Si Jane se sent à l’aise pour parler à Patrick, elle 
peut intervenir directement en lui disant qu’elle trouve 
ses plaisanteries inappropriées et lui demander d’y 
mettre fin. N’oubliez pas qu’il est préférable d’intervenir 
directement dans un cadre privé pour éviter une 
réaction défensive de la part de la personne qui a un 
comportement offensant. 

•	 Jane pourrait perturber la situation en plaisantant avec 
Patrick et en disant quelque chose comme « Elles 
ne voudraient pas t’épouser. Tu es trop vieux! » Une 
interaction de suivi serait nécessaire pour empêcher le 
comportement de se reproduire à l’avenir. 

•	 Jane pourrait déléguer l’intervention en demandant à un 
superviseur ou à une autre personne en qui elle a confiance 
de parler à Patrick de son comportement offensant.   

Durée de cette diapositive/exercice : 2 à 5 minutes, 
selon le temps restant après le retour sur les scénarios.

Si le temps le permet, passez en revue les questions en 
attente ou dites aux participant-e-s que vous vous rendrez 
disponible pour répondre aux questions après la fin du 
volet, au besoin. 

Le/La formateur-trice dit : 

Merci à tou-te-s pour votre participation active à la 
formation aujourd’hui. Nous espérons que vous avez 
beaucoup appris et que vous avez retenu les concepts 
clés sur la façon dont nous pouvons prévenir l’EAS 
grâce à l’intervention des témoins. En tant que travailleur 
dans le secteur du développement international et de 
l’aide humanitaire, il est de notre devoir de respecter les 
normes de conduite les plus élevées et de dénoncer les 
comportements inappropriés et préjudiciables.    
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Handout One: Bystander Intervention Scenarios  
 
Bystander Intervention: Scenario One 

Miguel is new to the team on a civil society development project based in the capital city.  
One day, after coming back to the office from a field visit, some team members are 
discussing how beautiful the young female program participants are, which Miguel finds 
disturbing.   

One colleague in particular, George, who is known as a “ladies man” is bragging the next 
day about all of his girlfriends and is sharing their profile pictures on social media around 
the office.  
 

Discuss with your group: 

1. Notice the behavior along a continuum of actions.  What were the early warning 
signs of inappropriate behavior or words? 

2. Consider whether the situation demands intervention: 

● Does the behavior put the person at risk of emotional or physical harm? 
● Does the behavior violate the workplace policies and/or values? 
● If someone treated a family member or close friend this way, would you 

intervene? 

If you answered yes to any of these questions, then the answer is yes, intervention is 
necessary. 

3. Decide who has the responsibility to act.  Discuss all the different people who could 
intervene in this situation.  Discuss the risks and benefits of taking action.  

4. Choose how to help.  Discuss what an intervention might look like in each of the 4 D 
options-- Direct, Distract, Dive Deeper, Delegate. 

5. Implement the choice safely. What resources might be needed to make sure the 
intervention is conducted safely and without retribution?  

 
 

PSEA | Module 2 | Session 1 | Topic 3 | Handout 1 | 

Intervention des témoins. Document des participant-e-s : Scénario 1

Document 1 : Scénarios d’intervention de témoins

Intervention d’un témoin : Scénario 1
Miguel est nouveau dans l’équipe d’un projet de développement de la société civile basé dans la 
capitale. Un jour, il rentre au bureau après une visite sur le terrain et entend certains membres de 
l’équipe discuter de la beauté des jeunes femmes participant au programme, ce que Miguel trouve 
inquiétant.

Un collègue en particulier, George, qui est connu comme un « homme à femmes », se vante le 
lendemain de toutes ses petites amies et partage leurs photos de profil sur les médias sociaux du 
bureau.

Discutez-en avec votre groupe.
1.	 Placez le comportement sur un continuum d’actions. Quels étaient les signes avant-coureurs d’un 

comportement ou de mots inappropriés?

2.	 Déterminez si la situation exige une intervention.
•  Le comportement met-il la cible en danger de subir un préjudice émotionnel ou physique?
•  Le comportement viole-t-il les politiques ou les valeurs du lieu de travail?
•  Si quelqu’un traitait un membre de votre famille ou un ami proche de cette façon, interviendriez-vous? 

Si vous avez répondu oui à l’une de ces questions, alors la réponse est oui, une intervention est 
nécessaire.

3.	 Décidez qui a la responsabilité d’agir. Discutez des différentes personnes qui pourraient intervenir 
dans cette situation. Discutez des risques et des avantages de l’action.

4.	 Choisissez comment aider. Discutez de ce à quoi pourrait ressembler une intervention dans 
chacune des 4 options – intervenir directement, distraire, approfondir, déléguer.

5.	 Mettez en œuvre le choix en toute sécurité. Quelles ressources pourraient être nécessaires pour 
s’assurer que l’intervention est menée en toute sécurité et sans représailles?
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PSEA | Module 2 | Session 1 | Topic 3 | Handout 1 | 

Bystander Intervention: Scenario Two 

Lee has a habit of talking about his sex life in the office, and he likes to tell jokes about it. 
Many staff think he is funny and entertaining and are not bothered by it. Some people 
feel uncomfortable with Lee’s behavior, so they ignore him. 
 

Discuss with your group: 

1. Notice the behavior along a continuum of actions.  What were the early warning 
signs of inappropriate behavior or words? 

2. Consider whether the situation demands intervention: 

● Does the behavior put the target at risk of emotional or physical harm? 
● Does the behavior violate the workplace policies and/or values? 
● If someone treated a family member or close friend this way, would you 

intervene? 

If you answered yes to any of these questions, then the answer is yes, intervention is 
necessary. 

3. Decide who has the responsibility to act.  Discuss all the different people who could 
intervene in this situation.  Discuss the risks and benefits of taking action.  

4. Choose how to help.  Discuss what an intervention might look like in each of the 4 D 
options-- Direct, Distract, Dive Deeper, Delegate. 

5. Implement the choice safely. What resources might be needed to make sure the 
intervention is conducted safely and without retribution?  

 
 

Intervention des témoins. Document des participant-e-s : Scénario 2

Intervention d’un témoin : Scénario 2 
Lee a l’habitude de parler de sa vie sexuelle au bureau et il aime raconter des blagues à ce sujet. 
Beaucoup de membres du personnel pensent qu’il est drôle et amusant et ne sont pas gênés par cela. 
Certaines personnes se sentent mal à l’aise avec le comportement de Lee et l’ignorent.

Discutez-en avec votre groupe.
1.	 Placez le comportement sur un continuum d’actions. Quels étaient les signes avant-coureurs d’un 

comportement ou de mots inappropriés?

2.	 Déterminez si la situation exige une intervention.

•	 Le comportement met-il la cible en danger de subir un préjudice émotionnel ou physique?
•	 Le comportement viole-t-il les politiques ou les valeurs du lieu de travail?
•	 Si quelqu’un traitait un membre de votre famille ou un ami proche de cette façon, interviendriez-

vous?

Si vous avez répondu oui à l’une de ces questions, alors la réponse est oui, une intervention est 
nécessaire.

3.	 Décidez qui a la responsabilité d’agir. Discutez des différentes personnes qui pourraient intervenir 
dans cette situation. Discutez des risques et des avantages de l’action.

4.	 Choisissez comment aider. Discutez de ce à quoi pourrait ressembler une intervention dans 
chacune des 4 options – intervenir directement, distraire, approfondir, déléguer.

5.	 Mettez en œuvre le choix en toute sécurité. Quelles ressources pourraient être nécessaires pour 
s’assurer que l’intervention est menée en toute sécurité et sans représailles?
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Bystander Intervention: Scenario Three 

Rose is a 9 year-old girl who is often left in the care of her blind grandmother.  A middle-
aged man, Maung, is the lead of the soccer club at a school that an INGO has 
established.  Maung often visits Rose and her grandmother to bring them sweets and 
other gifts.    

A local aid worker, Seikmon, notices that Maung visits Rose and her grandmother often 
and finds the visits inappropriate.  
 

Discuss with your group: 

1. Notice the behavior along a continuum of actions.  What were the early warning 
signs of inappropriate behavior or words? 

2. Consider whether the situation demands intervention: 

● Does the behavior put the target at risk of emotional or physical harm? 
● Does the behavior violate the workplace policies and/or values? 
● If someone treated a family member or close friend this way, would you 

intervene? 

If you answered yes to any of these questions, then the answer is yes, intervention is 
necessary. 

3. Decide who has the responsibility to act.  Discuss all the different people who could 
intervene in this situation.  Discuss the risks and benefits of taking action.  

4. Choose how to help.  Discuss what an intervention might look like in each of the 4 D 
options—Direct, Distract, Dive Deeper, Delegate. 

5. Implement the choice safely. What resources might be needed to make sure the 
intervention is conducted safely and without retribution?  

 
 

PSEA | Module 2 | Session 1 | Topic 3 | Handout 1 | 

Intervention des témoins. Document des participant-e-s : Scénario 3

Intervention d’un témoin : Scénario 3 
Rose est une fillette de 9 ans qui est souvent confiée à sa grand-mère aveugle. Un homme d’âge moyen, 
Maung, est le responsable du club de football d’une école créée par une ONGI. Maung rend souvent 
visite à Rose et à sa grand-mère pour leur apporter des bonbons et d’autres cadeaux.

Un travailleur humanitaire local, Seikmon, remarque que Maung rend souvent visite à Rose et à sa 
grand-mère et trouve ces visites inappropriées.

Discutez-en avec votre groupe.
1.	 Placez le comportement sur un continuum d’actions. Quels étaient les signes avant-coureurs d’un 

comportement ou de mots inappropriés?

2.	 Déterminez si la situation exige une intervention.

•	 Le comportement met-il la cible en danger de subir un préjudice émotionnel ou physique?
•	 Le comportement viole-t-il les politiques ou les valeurs du lieu de travail? 
•	 Si quelqu’un traitait un membre de votre famille ou un ami proche de cette façon, interviendriez-

vous?

Si vous avez répondu oui à l’une de ces questions, alors la réponse est oui, une intervention est 
nécessaire.

3.	 Décidez qui a la responsabilité d’agir. Discutez des différentes personnes qui pourraient intervenir 
dans cette situation. Discutez des risques et des avantages de l’action.

4.	 Choisissez comment aider. Discutez de ce à quoi pourrait ressembler une intervention dans 
chacune des 4 options – intervenir directement, distraire, approfondir, déléguer.

5.	 Mettez en œuvre le choix en toute sécurité. Quelles ressources pourraient être nécessaires pour 
s’assurer que l’intervention est menée en toute sécurité et sans représailles?
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Bystander Intervention: Scenario Four 

Sexual Exploitation Scenario 

Erika has been working at the project office for several months now. Recently, she has 
become disturbed by some of the actions of one of her colleagues, James. James often 
makes comments about “how lovely” women are and one day she catches him looking at 
some pornographic images on his personal phone. 

Erika notices that James often goes out into the rural areas in the staff vehicle to talk with 
young girls. One day she runs into James at a local bar with what looks to be an 
underage girl. They both appear to be drunk.  

Discuss with your group: 

1. Notice the behavior along a continuum of actions.  What were the early warning 
signs of inappropriate behavior or words? 

2. Consider whether the situation demands intervention: 

● Does the behavior put the target at risk of emotional or physical harm? 
● Does the behavior violate the workplace policies and/or values? 
● If someone treated a family member or close friend this way, would you 

intervene? 

If you answered yes to any of these questions, then the answer is yes, intervention is 
necessary. 

3. Decide who has the responsibility to act.  Discuss all the different people who could 
intervene in this situation.  Discuss the risks and benefits of taking action.  

4. Choose how to help.  Discuss what an intervention might look like in each of the 4 D 
options—Direct, Distract, Dive Deeper, Delegate. 

5. Implement the choice safely. What resources might be needed to make sure the 
intervention is conducted safely and without retribution?  

 
 

PSEA | Module 2 | Session 1 | Topic 3 | Handout 1 | 

Intervention des témoins. Document des participant-e-s : Scénario 4

Intervention d’un témoin : Scénario 4
Erika travaille au bureau du projet depuis plusieurs mois maintenant. Récemment, elle a été troublée par 
certains agissements de l’un de ses collègues, James. James fait souvent des commentaires sur « la 
beauté » des femmes et, un jour, elle le surprend en train de regarder des images pornographiques sur 
son téléphone personnel.

Erika remarque que James se rend souvent dans les zones rurales dans le véhicule du personnel pour 
parler avec les jeunes filles. Un jour, elle croise James dans un bar local avec ce qui semble être une 
jeune fille mineure. Ils semblent tous deux ivres.

Discutez-en avec votre groupe.
1.	 Placez le comportement sur un continuum d’actions. Quels étaient les signes avant-coureurs d’un 

comportement ou de mots inappropriés?

2.	 Déterminez si la situation exige une intervention.

•	 Le comportement met-il la cible en danger de subir un préjudice émotionnel ou physique?
•	 Le comportement viole-t-il les politiques ou les valeurs du lieu de travail?
•	 Si quelqu’un traitait un membre de votre famille ou un ami proche de cette façon, interviendriez-

vous?

Si vous avez répondu oui à l’une de ces questions, alors la réponse est oui, une intervention est 
nécessaire.

3.	 Décidez qui a la responsabilité d’agir. Discutez des différentes personnes qui pourraient intervenir 
dans cette situation. Discutez des risques et des avantages de l’action.

4.	 Choisissez comment aider. Discutez de ce à quoi pourrait ressembler une intervention dans 
chacune des 4 options – intervenir directement, distraire, approfondir, déléguer.

5.	 Mettez en œuvre le choix en toute sécurité. Quelles ressources pourraient être nécessaires pour 
s’assurer que l’intervention est menée en toute sécurité et sans représailles?
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Bystander Intervention: Scenario Five 

Sexual Exploitation/ Trafficking Scenario  
You are a local aid worker. During food aid distribution one day you are at the 
checkpoint making sure the line moves smoothly while your colleague Patrick is 
handing out the goods.  Patrick keeps making jokes and flirting with the women who 
come up to him in the line, even telling mothers that they should let their daughters 
marry him.  Everyone seems to laugh and think it is a joke, and the young girls seem 
to like the attention. 

 Discuss with your group: 

1. Notice the behavior along a continuum of actions.  What were the early warning 
signs of inappropriate behavior or words? 

2. Consider whether the situation demands intervention: 

● Does the behavior put the target at risk of emotional or physical harm? 
● Does the behavior violate the workplace policies and/or values? 
● If someone treated a family member or close friend this way, would 

you intervene? 

If you answered yes to any of these questions, then the answer is yes, intervention 
is necessary. 

3. Decide who has the responsibility to act.  Discuss all the different people who 
could intervene in this situation.  Discuss the risks and benefits of taking action.  

4. Choose how to help.  Discuss what an intervention might look like in each of the 4 
D options-- Direct, Distract, Dive Deeper, Delegate. 

5. Implement the choice safely. What resources might be needed to make sure the 
intervention is conducted safely and without retribution?  
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Intervention des témoins. Document des participant-e-s : Scénario 5

Intervention d’un témoin : Scénario 5
Scénario d’exploitation sexuelle/trafic d’êtres humains

ous êtes un travailleur humanitaire local. Un jour, pendant la distribution de l’aide alimentaire, vous êtes 
au poste de contrôle et vous vous assurez que la file d’attente se déroule sans encombre pendant que 
votre collègue Patrick distribue les marchandises. Patrick n’arrête pas de faire des blagues et de flirter 
avec les femmes qui s’approchent de lui dans la file, disant même aux mères qu’elles devraient laisser 
leurs filles l’épouser. Tout le monde semble rire et penser que c’est une blague, et les jeunes filles 
semblent apprécier cette attention.

Discutez-en avec votre groupe.
1.	 Placez le comportement sur un continuum d’actions. Quels étaient les signes avant-coureurs d’un 

comportement ou de mots inappropriés?

2.	 Déterminez si la situation exige une intervention.

•	 Le comportement met-il la cible en danger de subir un préjudice émotionnel ou physique?
•	 Le comportement viole-t-il les politiques ou les valeurs du lieu de travail?
•	 Si quelqu’un traitait un membre de votre famille ou un ami proche de cette façon, interviendriez-

vous?

Si vous avez répondu oui à l’une de ces questions, alors la réponse est oui, une intervention est 
nécessaire.

3.	 Décidez qui a la responsabilité d’agir. Discutez des différentes personnes qui pourraient intervenir 
dans cette situation. Discutez des risques et des avantages de l’action.

4.	 Choisissez comment aider. Discutez de ce à quoi pourrait ressembler une intervention dans 
chacune des 4 options – intervenir directement, distraire, approfondir, déléguer.

5.	 Mettez en œuvre le choix en toute sécurité. Quelles ressources pourraient être nécessaires pour 
s’assurer que l’intervention est menée en toute sécurité et sans représailles?
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