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Prefata

Avem nevoie de mai mult leadership in ceea ce priveste egalitatea de gen si drepturile femeilor
in cadrul pacii, securitatii si dezvoltarii internationale! Acesta este motivul pentru care Folke
Bernadotte Academy (FBA) sprijina liderii si managerii sa fie sensibili la gen.

Leadership-ul sensibil la gen se bazeaza pe ideea simpla ca actiunile vorbesc mai puternic
decat cuvintele. Ca liderii si managerii trebuie sa dea un exemplu in ceea ce priveste egalitatea
de gen si sa conduca punerea in aplicare a agendei privind femeile, pacea si securitatea,
stabilind viziunea, convenind asupra prioritatilor si asigurandu-se ca personalul are ceea

ce ii trebuie pentru a reusi.

Liderii si managerii sunt cheia, deoarece avem autoritatea, experienta si mandatul de a
impulsiona in mod eficient schimbari institutionale durabile.

In calitate de lider sensibil la gen, luati mdsuri vizibile privind egalitatea de gen pentru a crea
un mediu de lucru echitabil pentru intregul personal, precum si pentru a asigura egalitatea
de gen in toate activitatile externe. Manualul FBA si resursele de consolidare a capacitatilor
privind leadership-ul sensibil la gen va ofera cunostintele si abilitatile necesare pentru a le
realiza pe ambele. Acestea sunt concepute in jurul a cinci competente cheie de leadership:

1) Conducere prin exemplu; 2) Stabilirea prioritatilor si obiectivelor; 3) Comunicarea clara si
convingatoare; 4) Gestionarea personalului, resurselor si activitatilor si 5) Responsabilizarea
proprie si a celorlalti. In cadrul fiecarei competente veti gasi mai multe actiuni concrete pe
care le puteti intreprinde pentru a promova egalitatea de gen in activitatea dvs. zilnica.

La FBA, mandatul nostru este de a sprijini punerea in aplicare a agendei privind femeile,
pacea si securitatea si de a promova egalitatea de gen in toate activitatile noastre. $tim din
experienta cat de important este ca liderii si managerii sd aiba cunostintele, motivatia si
abilitatile necesare pentru a conduce in mod proactiv egalitatea de gen.

Acesta este motivul pentru care am publicat Manualul liderului sensibil la gen. Sper ca il
veti gasi la fel de util ca mine!

Per Olsson Fridh
Director General
The Folke Bernadotte Academy
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De ce avem nevoie de leadership sensibil la gen?

PROGRESELE PRIVIND EGALITATEA DE GEN si drepturile femeilor continua sa fie

lente. Din cauza razboaielor continue, a violentei, a crizei climatice globale, a pandemiilor

si a inegalitatilor din ce in ce mai mari in interiorul si intre tari, situatia se deterioreaza in
multe locuri, iar realizarile obtinute cu greu sunt amenintate. In plus, activitatea in domeniul
egalitatii de gen, atat in contextele afectate de conflicte, cat si in alte parti, riméane extrem de
subfinantatd, iar organizatiile internationale care lucreaza pentru pace, securitate si dezvoltare
sunt departe de a atinge egalitatea de gen la nivel intern. Toate acestea, in ciuda unei
multitudini de legi si angajamente politice nationale si internationale privind egalitatea de gen.

O piesa lipsa din puzzle, care ne-a impiedicat sa progresam asa cum ne-am propus in ceea ce
priveste egalitatea de gen, este lipsa unei conduceri sistematice si sustinute la toate nivelurile.
Desi au existat lideri pionieri, a caror activitate este prezentata in acest manual, actiunile lor
nu au devenit inca o practica de leadership consacrata. Cu toate acestea, egalitatea de gen

este o responsabilitate de lider i o cerinta daca dorim sa ne punem in aplicare angajamentele
politice si sd ne atingem obiectivele comune privind egalitatea de

gen, dezvoltarea durabila si consolidarea pacii.

In calitate de lider, jucati un rol esential in promovarea contributiilor organizatiei dvs.

la egalitatea de gen si la drepturile femeilor. Aveti responsabilitatea si autoritatea de

a initia si sustine schimbarea organizationala in directia egalitatii de gen. Acest lucru
implica dezvoltarea practicilor organizationale, precum si a cunostintelor, abilitatilor si
comportamentelor proprii si ale echipei dvs. Acest manual va arata cum sa faceti acest lucru.

Ce este un lider sensibil lagen?

Un lider sensibil la gen isi foloseste pozitia si abilitatile de lider pentru a lucra activ la
obtinerea egalitatii intre femei si barbati, atat la locul de munca, cat si in activitatile externe
ale organizatiei lor. Ei fac acest lucru asigurandu-se cé sarcinile zilnice sunt indeplinite in
moduri care promoveaza egalitatea de gen si prin actiuni specifice de promovare a drepturilor
femeilor si fetelor acolo unde exista discrepante. De asemenea, acestia inteleg inegalitatile

de gen in legatura cu alte inegalitati bazate, de exemplu, pe clasa sociala, rasd, etnie, varsta,
orientare sexuald, identitate de gen, religie si abilitati si iau masuri in consecinta.

Liderii sensibili la gen lucreaza in conformitate cu mandatul organizatiei lor pentru
a urmari doua obiective:

1) Egalitatea de gen la locul de munca
2) Egalitatea de gen in toate activitatile externe

In calitate de lider sensibil la gen, nu trebuie s fiti un expert in egalitatea de gen. Dar
trebuie sa va folositi abilitatile de leadership si de management pentru a implementa politici
organizationale privind egalitatea de gen. Aceasta inseamna identificarea si luarea de masuri
pentru reducerea inegalitatilor de gen, atat la locul de munca, cat si in activitatile dvs. si ale
echipei dvs.!

Acest manual se bazeaza pe o revizuire vasta a literaturii si pe decenii de experienta in lucrul
cu liderii in domeniul egalitatii de gen. Acesta prezinta cinci competente fundamentale de
leadership pe care liderii sensibili la gen le utilizeaza pentru a atinge egalitatea de gen si
drepturile femeilor. Manualul este structurat in jurul acestor competente de conducere si
ofera indrumari practice cu privire la modul de dezvoltare si implementare a acestora.’



Cele cinci competente de baza in materie de leadership sensibila la gen sunt:

1) Conducerea prin exemplu.

2) Stabilirea prioritatilor si obiectivelor.

3) Comunicarea clara si convingatoare.

4) Gestionarea personalului, resurselor si activitatilor.
5) Responsabilizarea proprie si a celorlalti.

Figura 1 de mai jos sintetizeaza cadrul de leadership sensibil la gen, evidentiind cele doua
obiective ale sale, precum si cele cinci competente de baza ale liderilor sensibili la gen.
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Cum se utilizeaza acest manual

Acest manual este un ghid practic pentru liderii simanagerii din organizatiile de pace, securitate,
umanitare si de dezvoltare care doresc sd-si imbunatateasca abilitatile pentrua conduce in mod
eficient progresul privind egalitatea de gen sidrepturile femeilor in domeniul lor de responsabilitate.’

Continutul manualului este structurat astfel incat capitolele sa se bazeze unul pe celalalt. Citirea
capitolelor in ordine va oferi o imagine de ansamblu cuprinzatoare a actiunilor cheie pe care le
puteti lua ca lider sensibil la gen.

Manualul este, de asemenea, conceput pentru a fi o resursa de referintd. Treceti la competenta sau
actiunea specifica pe care doriti sa va concentrati astazi si incercati unul dintre sfaturile practice.
Reveniti mai tarziu si aprofundati un alt subiect. Utilizati manualul pentru asistenta in rezolvarea
zilnica a problemelor.

Manualul poate fifolosit si de experti de gen si de specialistiinleadership interesati de leadership-ul
sensibilla gen. Acestaeste conceput pentruafioresursainsotitoare pentru programele de invatare in
domeniulleadership-uluisensibilla gen. Utilizati-limpreuna cu ghidul facilitatorului de leadership
sensibil la gen, caietul de lucru al participantilor, videoclipurile si alte materiale de invatare
disponibile gratuit pe site-ul FBA: www.fba.se/grl
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CUPRINS

Manualul include un capitol despre fiecare dintre cele cinci competente de leadership sensibil
la gen. In fiecare capitol veti gasi:

e Actiuni de leadership sensibil la gen: Recomandari cu privire la masurile care trebuie
luate, inclusiv link-uri catre resurse suplimentare.

» Exemple din viata reala: Liderii impartasesc modul in care actioneaza privind egalitatea de gen.

 Faptesi cifre: Rezumate actualizate ale cercetarilor.

 Exercitii de reflectie si actiune: Stimulati-va propria gandire si folositi-o pentru discutii
cu echipa dvs.

e Autoevaluare: Identificati actiunile de leadership sensibil la gen pe care le luati deja si pe
care doriti sa le prioritizati in viitor.

Daca doriti sa aprofundati explorarea acestui subiect, puteti consulta caietul de lucru pentru
participanti privind leadership-ul sensibil la gen, care contine exercitii practice de aplicare si
chiar mai multe sfaturi!

LIMITARI

1) Accent

Acest manual se concentreaza pe modul in care liderii pot lua masuri pentru a creste
egalitatea de gen intre femei si barbati. Deoarece femeile se confrunta cu rate mai mari

de discriminare, hartuire sexuala si alte forme de inegalitate la nivel global in comparatie

cu barbatii, majoritatea exemplelor din manual se concentreaza pe initiative de crestere a
egalitatii de drepturi a femeilor. Pe tot parcursul manualului, subliniem necesitatea de a
intelege inegalitatile de gen si de a lua masuri consecvente cu privire la acestea in legatura cu
alte inegalitati bazate, de exemplu, pe clasa sociald, rasa, etnie, varsta, geografie, orientare
sexuala, identitate de gen, religie si capacitate (a se vedea sectiunea de mai jos privind modul
in care inegalitatea de gen este legata de alte forme de inegalitate).

2)Terminologie si date

Suntem constienti de faptul ca terminologia in domeniul egalitatii de gen evolueaza constant
si diferd de la tara la tara. In aceasta versiune in limba roménd a manualului, ne straduim

sa folosim cea mai recenta terminologie utilizata in prezent in organizatiile multilaterale.
Consultati glosarul din anexa 1 pentru definitiile termenilor cheie utilizati in acest manual.

Recunoastem ca o parte semnificativa din cercetarea citata in acest manual provine din Americade
NordsiEuropa. Am cautatinmod intentionat cercetariinaltd parte,daram gasit date limitate privind
inegalitatea de geninorganizatiile din sudul global. De asemenea, am avut acces lamai multe studii
dinsectorul privat decat din partea organizatiilor internationale de pace sisecuritate,umanitare side
dezvoltare. Adesea, cercetarile privind acestea dinurma sunt limitate la publicul intern.

Ce ar trebui sa stie liderii despre inegalitatea de gen

O intelegere de baza a originii inegalitatilor de gen si a modului in care acestea se manifesta in
organizatia si tara in care lucrati este esentiala pentru un leadership eficient si sensibil la gen. In
aceasta sectiune, va oferim informatii scurte inainte de a trece la competentele de baza ale liderilor
sensibili la gen.

In aceastd sectiune folosim mai multi termeni privind egalitatea de gen. Puteti gasi definitia
lor in glosar in anexa 1. In calitate de lider sensibil la gen, este important sa v simtiti
confortabil si increzator folosind si explicand termenii cheie privind egalitatea de gen.



INEGALITATEA DE GEN IN SOCIETATI

Inegalitatea de gen este omniprezenta in societatile noastre. Indicele institutiilor sociale si al genului

arata ca, lanivel mondial, femeile continua sa castige mai putin, sa detind mai putine proprietati,

sa aibd mai putind putere de decizie sisa se confrunte cu rate mairidicate de violenta domestica si
sexuald decat barbatii (a se vedea caseta 1 de mai jos).* Aceste manifestari ale inegalitatii de gen sunt
nedrepte, contrare legii si, in unele cazuri, mortale. Conflicte armate, pandemii globale %,inflatie,
insecuritate alimentara, costurile crizelor de viata, perturbarile lantului de aprovizionare si
dezastrele naturale cauzate de schimbdrile climatice exacerbeaza inegalitatile de gen. Prejudecétile
impotriva femeilor sunt la fel de inradacinate cain urma cu un deceniu, iar progresele in materie de
egalitate de gen auregresat. Potrivit Indicelui normelor sociale de gen, noua din zece persoane au

cel putin o prejudecata impotriva femeilor; o cifra neschimbata fatd de datele colectate inurma cu
mai bine de un deceniu.® Cu toate acestea, este important sa ne amintim ca inegalitdtile de gennu
afecteaza doar femeile. De exemplu, cercetdrile au aratat ca grupul de populatie cel mai consistent
vizat de crimele in masa si de opresiunea sustinuta de stat este reprezentat de barbatii necombatanti
cuvarste cuprinse intre cincisprezece si cincizeci si cinci de ani.’

Cum am ajuns aici? Majoritatea societatilor din lume sunt organizate in functie de categoriile
binare de sex feminin si masculin.® La prima vedere, acest sistem societal - denumit si ,,structuri
societale de gen” - poate parea complementar si natural: atribuind femeilor anumite calitatisi
responsabilitati, iar barbatilor altele. Cu toate acestea, este un sistem societal care genereaza
inegalitati de gen, care ne afecteaza la diferite niveluri: societal, organizational si individual.

Structurile de gen se intersecteaza cu alte sisteme de inegalitate. Acest lucru inseamna

cd exista variatii semnificative in cadrul grupului ,femei” si al grupului ,barbati”, ceea ce
inseamna cd nu toate femeile se confrunta cu aceleasi inegalitati, si nici toti barbatii. Aceasta
inseamna ca nu toti barbatii sunt mai bine situati decat toate femeile. Dar daca se compara
un barbat si o femeie de aceeasi varsta, din acelasi mediu rasial, etnic si economic, atunci
barbatul castiga probabil mai mult, face mai putind munca neremunerata si are mai multa
putere de decizie.

CASETA 1
VIOLENTATMPOTRIVA FEMEILOR SI FETELOR?®

Violentaimpotriva femeilor si fetelor este una dintre cele mai devastatoare expresii ale
inegalitatii de genin societate. Se estimeaza ca 736 milioane de femei — aproape una din
trei femei — au fost supuse violentei fizice sau sexuale.”® Pentru a pune acest numarin
perspectiva, ganditi-va la cate femei suntin familia dvs. sauin echipadvs. lalocul de
munca. Statistic vorbind, este probabil ca mai multe dintre ele sa fie supravietuitoare
aleviolentei. Femeile se confrunta, de asemenea, cu violenta pe scaré larga la locul de
munca, inclusiv hartuirea sexuala. De exemplu, un studiu din cinciregiuni a aratat ca 82%
dintre parlamentarii de sex feminin au raportat ca au experimentat violenta psihologica in
timpul mandatului lor." Mai multe grupuri de femei si fete se confrunta cu unrisc crescut
deviolenta. De exemplu, femeile si fetele cu dizabilitati au de doua pana la trei ori mai
multe sanse de a experimenta abuzuri fizice sau sexuale decat femeile si fetele fara
dizabilitati. De asemenea, acestea prezinta unrisc crescut de casatorie fortata, sterilizare,
avorturi siinstitutionalizare.”” Riscul de violenta fizica si sexuala este, de asemenea,
semnificativ mai mare pentru persoanele lesbiene, gay, bisexuale, trans, non-binare si
minoritati sexuale (queer). in Statele Unite, femeile apartinand minoritatilor sexuale si de
gen sunt de cinci ori mai susceptibile de a se confrunta cu violenta, iar barbatii apartinand
minoritatilor sexuale si de gen sunt de doua ori mai susceptibili de a se confrunta



in comparatie cu barbatii cisgen, heterosexuali.”® Una din cinci femei refugiate sau
stramutate in interiorul tarii s-a confruntat cu violenta sexualg, iar situatia continua

s4 se inrdutéteascd la nivel global. Inaltul Comisariat pentru Refugiati al ONU (UNHCR)
a raportat ca in Republica Centrafricana, de exemplu, un incident de violenta bazata pe
gen este inregistrat la fiecare ora."

In multe tari, a existat o crestere a experientei femeilor si fetelor in ceea ce priveste
violenta, accelerata in timpul pandemiei COVID-19 si mentinuta de atunci. Acest lucru
a fost agravat de subfinantarea continua si de reducerea spatiului pentru miscarile
femeilor si organizatiile pentru drepturile femeilor care incearca sa abordeze aceasta
violenta in contexte locale, nationale si globale.’™

Violenta impotriva femeilor si fetelor are un cost societal ridicat. Un studiu recent privind
violenta bazata pe gen realizat de Institutul European pentru egalitatea de gen estimeaza
ca numai pentru Uniunea Europeana costul este de 366 miliarde de euro pe an.’

CICLUL SOCIAL AL INEGALITATIIDE GEN

Imaginea de mai jos prezinta ciclul social al inegalitatii de gen la nivel individual,
institutional si societal. In scop ilustrativ, exemplul prezentat in imagine se refer la lipsa
femeilor in functii de decizie.

Exemplu: Barbatii sunt liderii
naturali, iar femeile sunt cele
care ofera ingrijire.

1.
Stereotipuri
si prejudecati
de gen

/ N

Exemplu:

Institutiile statului,
cum ar fi sistemul

de aplicare a legii

si sistemul judiciar,
sunt concepute
pentru cei care nu

au responsabilitati de
ingrijire si i exclud
pe cei care le au.

Exemplu:

Barbatii sunt alesi
in functii politice si
functii de putere.
Femeile sunt
subreprezentate
in deciziile care le
afecteaza viata.

5.
Sistemele de
organizare sociala
consolideaza
inegalitatile
de gen

Nivelurile de
inegalitate de gen:

Individual, institutional
si societal

3.
Accesul la
resurse si controlu
asupra acestora
in functie
de gen

4.
Inegalitatea
de gen in putere,

privilegiu, acces ﬁ_’

la drepturi

Diviziunea
muncii in functie
de gen

Exemplu:
Barbatii merg

la birou, femeile
raman acasa.

Exemplu:

Barbatii castiga bani

si influenta politica.
Femeile sunt dependente
de barbati pentru venituri
si influenta.

Sa ne luam un moment pentru a descompune imaginea, incepand cu stereotipurile si

prejudecatile de gen.
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Stereotipurile de gen au la baza si consolideaza un binarism de gen prin definirea a ceea ce
se considera a fi calitati masculine si feminine ,,naturale”, precum si comportamente adecvate
si inadecvate din punct de vedere cultural pentru femei si barbati. De exemplu, in majoritatea
societatilor, femeile sunt considerate ca fiind ,,in mod natural” mai potrivite pentru acordarea
de ingrijiri decat barbatii, iar barbatii sunt in continuare considerati ca fiind ,,in mod natural”
mai potriviti ca lideri decat femeile. Aceste stereotipuri de gen ne determina adesea sa facem
judecati si sa luam decizii partinitoare; de exemplu, ne asteptam ca femeile si barbatii sa se
comporte in conformitate cu stereotipurile de gen si adesea ii judecam negativ daca nu o fac.

Stereotipurile de gen creeaza si justifica o diviziune a muncii in functie de gen, o diviziune
sociald a rolurilor si responsabilitatilor intre femei si barbati, atat in interiorul, cat si in afara
casei. In aproape toate societatile, se asteapta ca femeile sa se ocupe de majoritatea,daca

nu chiar toate, treburile casnice neremunerate, cum ar fi ingrijirea copiilor si a persoanelor

in varsta, gatitul si curdtenia, chiar si atunci cdnd au si o activitate remunerata cu norma
intreaga. In schimb, se asteaptd ca barbatii sd se ocupe de munca remunerata oficiald/publica
si sa fie factori de decizie, lideri ai comunitatii si ai organizatiilor, precum si cei care realizeaza
venituri. Aceasta diviziune a muncii in functie de gen influenteaza, de asemenea, unde si la ce
nivel, femeile si barbatii lucreaza in cadrul organizatiilor de pace si securitate, umanitare si
internationale de dezvoltare si cat de mult este apreciata si remunerata aceastd munca.

Diviziunea muncii in functie de gen influenteaza persoanele care au acces si control asupra
resurselor- financiare, sociale, politice si culturale. Barbatii raman marea majoritatea
factorilor de decizie din sectorul public si privat, inclusiv in calitate de lideri ai tarilor,
parlamentari si directori executivi ai intreprinderilor (CEO). Ca urmare, vedem inegalitati
de gen in ceea ce priveste persoanele care au putere si privilegiu si care sunt capabile
sa aiba acces la drepturile lor, de exemplu, la reprezentarea politicd, educatie, asistenta
medicala si securitate.!”

In cele din urma, inegalitatea in accesul la drepturi si controlul asupra resurselor ne
influenteaza sistemele de organizare sociala. Sistemele noastre juridice, economice,
politice, educationale, religioase, culturale si de altd natura se bazeaza pe o separare
artificiala intre femei si barbati, fete si baieti si o consolideaza; in multe cazuri, barbatii si
baietii continua sa aiba acces mai mare la drepturi, perpetuand astfel inegalitatile de gen.
Ganditi-va, de exemplu, care sunt cele mai populare evenimente sportive, de ce sistemele
juridice din multe tari sunt inca partinitoare in favoarea drepturilor barbatilor, chiar si
cu ce jucarii se asteapta sa se joace fetele si baietii.

Acest ciclu social al inegalitatii de gen influenteaza tot ceea ce facem, atat in cadrul
organizatiei noastre, cat si in tara/contextul in care ne desfasurdm activitatea. In timp ce
impactul societal este incontestabil, este important sd ne amintim cd, in calitate de indivizi,
ne raportam la aceste structuri de gen in moduri diferite: unora le plac si se conformeaza

la ele; unora nu le plac si le contesta, dar totusi se adapteaza la ele; iar altii se distanteaza
complet de ele, in special de aspectele binare. Cu toate acestea, liderii in domeniul pacii si
securitatii, precum si organizatiile umanitare si internationale de dezvoltare ar trebui sa isi
foloseasca parghiile politice, finantarea si parteneriatele pentru a reduce inegalitatile dintre
diversi barbati si femei in tarile afectate de conflicte. Intelegerea ciclului social al inegalitatii
de gen va va permite sa vedeti dinamica subiacenta a inegalitatii de gen si va va ajuta sa va
evaluati cele mai bune puncte de intrare pentru a contesta ciclul inegalitatii de gen la locul
de munca si in toate celelalte activitati.
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LIDERIIN ACTIUNE
CRESTEREA REPREZENTARII FEMEILOR TN PARLAMENTUL SERBIEI

Doar 25% din totalul parlamentarilor nationali sunt femei, iar doar sase tari din lume — Cuba,
Mexic, Noua Zeelanda, Nicaragua, Rwanda si Emiratele Arabe Unite — au atins paritatea de
genin parlamentele lor® in térile aflate in conflict si post-conflict, reprezentarea femeilor in
parlament este si mai scazuta, de putin sub 19%, iar participarea femeilorin administratia
publica este mai mica de jumatate din media tuturor celorlalte tari.

Gordana Comic a fost ministru al drepturilor omului si minoritatilor si dialogului social in
Republica Serbiaintre 2020 si 2022. Ea a fondat Reteaua parlamentara a femeilor din
Adunarea Nationala si este un membru-cheie al miscérii femeilor din Serbia. in februarie
2020, Parlamentul sarb a adoptat amendamentele propuse de Gordana care au introdus
cote de 40% de femei candidate pe listele electorale atat pentru alegerile parlamentare,
cat sipentru cele locale. Adunarea Nationald 2020 a fost compusa in proportie de 40% din
parlamentari femei, fata de 37%in 2016. Cu toate acestea, in 2023, aceastaa scazutla 35%.%°

Aceste fluctuatii demonstreaza necesitatea unei vigilente sustinute si a unei actiuni de
leadership sensibil la gen de-a lungul timpului.

CUM SERAPORTEAZA INEGALITATEA DE GEN LA ALTE FORME DE INEGALITATE

Inegalitatea de gen este agravata de alte sisteme sociale de inegalitate bazate, de exemplu,

pe clasa sociald, rasa, etnie, geografie, varstd, orientare sexuala, identitate de gen, religie si
capacitate. De exemplu, in Bosnia si Hertegovina, femeile de etnie roma au mai putin acces

la asistentd medicald, educatie, locuinte si locuri de munca, iar fetele de etnie roma sunt mai
susceptibile (27%) de a fi cisitorite inainte de a implini 18 ani decat celelalte fete (11%).%! In
mod similar, femeile Yazidi din Irak si femeile Rohingya din Myanmar au fost vizate in special
pentru etnia lor, precum si pentru faptul ca sunt femei.?? Iar atunci cand analizam participarea
femeilor la forta de munca in Sri Lanka in functie de localizarea geografica, constatam ca
exista mari variatii intre diferite zone, influentate de etnie si de alti factori.?® Un alt exemplu
este modul in care sexismul si islamofobia se intersecteaza, ceea ce face ca femeile musulmane
care poartd val pe cap sa se confrunte cu mai multa discriminare decat alte femei atunci cand
candideaza pentru locuri de munca cu un nivel ridicat de contact cu clientii in Germania si
Tarile de Jos.?* Toate aceste exemple aratd cd dinamicile intersectate au consecinte asupra
accesului la putere si drepturi. Uneori, acestea pot insemna cé exista mai multe diferente in
cadrul grupului ,,femei” si in cadrul grupului ,barbati” decat diferente intre aceste grupuri.?s
Acesta este motivul pentru care este atat de important sa se adopte o abordare intersectionala
a egalitatii de gen si a drepturilor femeilor. A se vedea caseta 2 pentru mai multe informatii.

“Leadership-ul este in primul rand despre putere —
este vorba despre mentinerea puterii, exercitarea puterii si
schimbarea distributiei puterii in mai multe forme si setdri.”

Srilatha Batliwala?®
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CASETA 2
ORIGINEATERMENULUI ,INTERSECTIONALITATE"

O abordare intersectionala a egalitatii de gen sia drepturilor femeilor a fost dezvoltata si
condusa de feministele nord-americane de culoare, lesbiene si din clasa muncitoare, care
au observat ca luptele lor multiple nu erau reflectate in mod adecvat in miscarile pentru
drepturile femeilor care, la acea vreme, erau adesea conduse de femei albe heterosexuale
din nord.?” — Prima persoana care a lansat acest cuvant a fost profesoara americana de
drept Kimberlé Crenshaw. Crenshaw descrie intersectionalitatea ca fiind ,practic o lentil,
o prisma, pentru avedea modulin care diverse forme de inegalitate opereaza adeseaimpreuna
sise exacerbeazareciproc”.?® Eaa inventat termenul ca urmare a cazului Emmei DeGraffenreid,
o femeie afro-americana al carei caz de discriminare rasiala si de gen impotriva unei fabrici
locale de automobile a fost respins. Emma DeGraffenreid a sustinut cd nu a fost angajata
pentru ca era o femeie de culoare. Motivul invocat de judecator pentru concediere afost ca
angajatorul a angajat afro-americani sia angajat femei. Problema reald era ca afro-americanii
care erau angajati — de obicei pentru locuride munca industriale sau de intretinere — erau

toti barbati. lar femeile care erau angajate - de obicei pentru munca de secretariat sau de
front-office - erau toate albe. Daca instanta ar putea vedea cum s-au unit aceste politici, ar
puteavedeadubla discriminare cu care se confrunta Emma DeGraffenreid.?*

A fiunlider sensibil la gen inseamna ca intelegeti si abordati inegalitatea de gen in legatura cu
aceste sisteme multiple de inegalitate si discriminare. Acest lucru poate include asigurarea faptului
ca va intalniti cu femei si barbati, fete si baieti, din grupuri si medii diferite; ca intelegeti, de
exemplu, de ce au nevoie femeile apartinand minoritatilor etnice pentru a-si exercita dreptul la
justitie; sau ca va asigurati ca anunturile de angajare includ fotografii cu femei si barbati de diferite
varste, din diferite etnii si religii. Fiecare dintre aceste actiuni poate rupe ciclul inegalitatii.

Avand o abordare intersectionald a actiunilor dvs. de leadership sensibile la gen, cresteti sansele
de a avea un impact pozitiv asupra vietii diverselor femei, barbati, fete, baieti si persoane care

se identifica ca non-binare. Aceasta reduce riscul initiativelor privind paritatea de gen de care
sa beneficieze doar femeile albe, sau de programe de acces la justitie post-conflict de care sa
beneficieze doar femeile urbane, din clasa de mijloc. Caseta 3 ofera un exemplu al consecintelor
neaplicarii unei abordari intersectionale a egalitatii de gen in Afganistan.

CASETA 3
COSTUL NEAPLICARII UNEI ABORDARI
INTERSECTIONALE A EGALITATIIDE GEN IN AFGANISTAN

Cercetatorul politic si social Cheryl Benard scrie cd, atunci cand organizatiile au intrat in
Afganistan cu intentia de a sprijini drepturile femeilor, ,nu stiam cine, cum sau de ce. Am
lucrat cu cei pe care ii puteam gasi cu usurinta si cu care puteam interactiona, cei urbani
si urbanizati, cei care ne intelegeau si ne satisfaceau nevoia de succes fotogenic. Nu am
ajuns niciodata la cele din mahalale si sate (...) Cel mai mare segment al femeilor afgane
sunt cele sarace din mediul urban, populatia rurala si persoanele stramutate intern care
traiesc in tabere. Vietile lor abia daca s-au schimbat in ultimele doua secole - ca sa nu
mai vorbim de ultimii douazeci de ani.”°
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In calitate de lider sensibil la gen, va trebui sd va sprijiniti echipa sd actioneze in mod consecvent
cu privire lainegalitatea de gen, impreuna cu alte forme de inegalitati; cereti-le sd cerceteze un
pic mai profund in ceea ce priveste femeile, fetele, barbatii, baietii si persoanele non-binare care
suntincluse in - si excluse din - 0 anumita initiativa. Acest manual include informatii, indrumari
si sfaturi practice pentru dvs., astfel incat sa puteti aborda multiple sisteme de discriminare.

INEGALITATEA DE GEN IN ORGANIZATII

Ciclul social alinegalitatii de gen afecteaza, de asemenea, institutiile si organizatiile noastre.
Lafel casocietatea, organizatiile sunt marcate de stereotipuri si prejudecatide gen, odiviziune
amunciiinfunctie de gensiaccesinegallaresurse, putere si drepturi.’! Maijos sunt cateva
exemple despre modulin care inegalitatea de gen afecteaza in mod obisnuit personalul:

« Inmulte organizatii de pace si securitate, umanitare si internationale / regionale de
dezvoltare, se asteaptd ca personalul sa lucreze multe ore si nu este suficient loc pentru
echilibrul dintre viata profesionala si cea privata. Acest lucru reprezinta o provocare in
special pentru femei, de la care, din cauza diviziunii muncii in functie de gen, se asteapta
cel mai adesea sa preia cea mai mare parte a muncii de ingrijire si a treburilor casnice.

 Diviziunea muncii in functie de gen afecteaza impartirea rolurilor in multe organizatii,
barbatii ocupand in continuare majoritatea posturilor de conducere, in timp ce femeile
sunt mai numeroase decat barbatii in posturile de sprijin, cu salarii si putere mai mici, cum
ar fi administratia, resursele umane si posturile de nivel inferior sau incepator.

 Diviziunea muncii in functie de gen se reflectd, de asemenea, in diferite domenii tematice
de activitate. De exemplu, barbatii sunt adesea supra-reprezentati in munca pe probleme
de securitate si femeile in probleme legate de drepturile omului. Serviciile de curatenie
sunt adesea furnizate de personalul national feminin, in timp ce personalul national
masculin este mai des sofer si personal local de securitate.

« In organizatiile internationale, aceste diviziuni ale muncii in functie de gen sunt agravate
de inegalitatile dintre personalul international si cel national. De exemplu, personalul
national feminin cu sarcini de lucru si responsabilitati similare cu personalul international
feminin primeste adesea salarii si beneficii mai mici.

Ca urmare, perceptiile asupra competentelor diferite ale femeilor si barbatilor sunt perpetuate, iar
femeile si barbatii continua s aiba acces diferit la resurse valoroase, statut si putere de decizie
in majoritatea organizatiilor.3 Relatiile inegale de putere care urmeaza sunt integrate in
structurile organizationale si in culturd.’

Recrutare, retentie siavansare

¢ Atunci cand sunt depuse CV-uri identice in care difera doar sexul candidatului, barbatii
primesc un raspuns mai favorabil, sunt mai susceptibile de a fi angajati si li se ofera
un salariu mai mare.>

¢ Numarul femeilor este redus in favoarea barbatilor la fiecare nivel de vechime.*

* Managerii au cu 50% mai multe sanse de a cere femeilor sa efectueze activitati/sarcini
nepromovabile si femeile sunt cu 50% mai predispuse decét barbatii s spuna “Da”.3

« Femeile cu copii se confrunta cu multiple discriminari pentru ca sunt atat femei, cat si
mame. In sistemul ONU, studiile au aratat ci - toate meritele fiind egale - mamele aveau cu
79% mai putine sanse de a fi angajate.’’
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Hartuirea sexuala

» Hartuirea sexuala la locul de munca afecteaza femeile in majoritatea organizatiilor, in
fiecare tara si la toate nivelurile socio-economice. Sondajul Deloitte din 2019, realizat de
United Nations Safe Space, a aratat ca 39% dintre respondenti au fost hartuiti sexual in
timp ce lucrau la ONU.* In Statele Unite, 60% dintre femei au raportat ca au fost hartuite
sexual la locul de munca,*® , iar in Uniunea Europeana 55% dintre femei au raportat ca au
fost hartuite sexual cel putin o data.*

e Hartuirea sexuala vine adesea cu impunitate- sau chiar mairau, este urmata de represalii.
In cadrul ONU, unele femei care au raportat hartuire sexuala sau agresiune sexuala au fost
fortate sa-gi paraseascalocurile de munca sau amenintate cu pierderea contractulu.*

» Un sondaj realizat in 2006 in randul angajatilor din cinci mari companii americane a
aratat ca femeile de culoare sunt cele mai expuse la hartuire la locul de munca
dintre toate grupurile. De asemenea, acestea sunt adesea supuse unor standarde mult mai
ridicate decat colegii lor albi si barbati si se presupune ca sunt mai putin calificate, in ciuda
acreditarilor lor, a produsului muncii sau a rezultatelor de afaceri.*

Diferenta de remunerareintre femei si barbati

e 25% dintre femeile dintr-un studiu au declarat ca au castigat mai putin decat barbatii
pentru acelasi loc de munca (comparativ cu 5% dintre barbati).**

» Un studiu realizat pe 20 000 de angajati a aratat ca femeile si angajatii apartinand
minoritatilor trebuiau sa obtina ratinguri de performanta mai bune pentru a obtine
cresteri salariale similare cu cele ale barbatilor care nu apartin minoritatilor.**

CASETA 4

ECHIPAMENTUL CONCEPUT PENTRU BARBATIDUCE LA CRESTEREA
NUMARULUI DE RANIRI LA FEMEILE DIN ARMATA

Femeile din armata (precum si din multe alte industrii) au trebuit s& foloseasca
echipamente care nu se potrivesc cu corpurile lor. Acest lucru duce la un risc

crescut de ranire in comparatie cu colegii lor de sex masculin. De exemplu, femeile
din armata britanica sunt de sapte ori mai predispuse decat barbatii sa sufere de
leziuni musculo-scheletice, chiar daca au aceeasi forta si conditie fizica, si sunt de
zece ori mai predispuse sa sufere de fracturi de sold si pelviene de efort. Acest lucru
a fost legat de faptul ca femeile sunt fortate sa se alinieze la lungimea pasului
barbatilor (cu 9-10% mai lung in medie decéat al femeilor). De cand armata australiana
aredus lungimea pasului pentru femei, fracturile pelviene de efort au fost reduse.*®

Pentru mai multe informatii privind prejudecatile de gen in cadrul organizatiilor si
modul de atenuare a acestora, consultati competenta 1: Conducerea prin exemplu si
competenta 4: Gestionarea personalului, resurselor si operatiunilor.
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MODELUL AISBERG: INEGALITATEA DE GEN IN ORGANIZATI14

Desi s-au depus numeroase eforturi pentru a dezvolta politici formale, strategii si planuri de actiune
pentru egalitatea de genlalocul de munca, exista adesea o discrepantd intre acestea si practicile

de zi cu zi care impiedicd punerea in aplicare. De exemplu, multe organizatii au elaborat politici
privind acorduri de lucru flexibile pentru a permite un mai bun echilibru intre viata profesionala si
ceaprivata, doar pentru a constata ca nici femeile, nici barbatii nu le folosesc, deoarece stiu ca acest
lucruriscd sareduca oportunitatile de promovare. Desi sunt necesare mecanisme formale, acestea
sunt, din pacate, insuficiente. Modelul aisberg ne ajuta sa intelegem de ce.

Daca ne imaginam un aisberg, politicile noastre formale, strategiile si ,modul in care

spunem ca facem lucrurile” sunt situate pe varful vizibil al aisberg-ului. Ceea ce se afla

sub linia de plutire reprezinta ,modul in care lucrurile se intampla de fapt in organizatia
noastra”. Acest lucru este influentat de cultura organizationala informala, care, la randul sau,
reproduce cultura noastra societala. In calitate de lider sensibil la gen, trebuie s fiti proactiv
in abordarea partii invizibile a culturii organizationale. Daca nu o faceti, eforturile dvs. de
schimbare vor fi probabil respinse si subminate.*” In acest manual vd vom ajuta sa lucrati atat
deasupra, cét si sub linia de plutire.

Figura 2: Modelul aisberg: Inegalitatea de genin organizatii

eﬁ$i drepturile femeilor in toate activitatile.
rificati expertiza de gen.
gurati un loc de munca incluziv si echitabil.
Luptati pentru paritatea de gen.
Aratati toleranta zero fata de hartuirea sexuala.

Modulin care seintampla lucrurile in organizatia noastra:

Egalitatea de gen si drepturile femeilor sunt cel mai adesea vazute
ca o problema secundara.

Drepturile femeilor sunt subfinantate.

Exista prejudecati de gen in ceea ce priveste angajarea, promovarea
si atribuirea sarcinilor.

Comentariile sexiste si glumele sunt tolerate.

Expertiza de gen nu este valorificata.

Exista o reactie impotriva angajarii femeilor in varsta.

Exista o lipsa de responsabilitate pentru esecul de a integra
egalitatea de gen si drepturile femeilor.

Femeile fac cea mai mare parte a muncii de ,ingrijire”.

Au loc represalii impotriva celor care raporteaza harfuire sexuala.
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INEGALITATEA DE GENIN LEADERSHIP

Mai sus am explorat inegalitatea de gen in societatile noastre si in cadrul organizatiilor
noastre. Din moment ce acesta este un manual de leadership, vom analiza in mod specific
modul in care inegalitatea de gen afecteaza leadership-ul formal.

Un studiu efectuat pe 1100 de organizatii a aratat ca la nivelul personalului de sprijin era
aproape paritate de gen, aceasta paritate reducdndu-se in favoarea barbatilor la fiecare nivel
de vechime.*® Acest model de subreprezentare feminina sau de suprareprezentare masculina
este, de asemenea, replicat in functiile de conducere publica — doar 25% din toti parlamentarii
nationali din intreaga lume sunt femei.*’ In tarile afectate de conflicte, reprezentarea medie

a femeilor in parlament este chiar mai mica, cu putin sub 19%, iar participarea femeilor in
administratia publica este mai mica de jumatate din media tuturor celorlalte tari.*

Liderii sensibili la gen trebuie inca sa rezolve blocajele din cariera care continua sa impiedice
sansele femeilor de a fi reprezentate in mod egal in functii de conducere. Studiile arata, de
exemplu, ca este nevoie de mai mult timp pentru ca femeile sd avanseze in pozitii de conducere
decat barbatii. O analiza a directorilor executivi din Fortune 1000 a aratat ca femeile au nevoie

de cu 30% mai mult timp decét barbatii pentru a ajunge in varf.’' In cadrul ONU, femeile au
nevoie de o medie de 5,4 ani pentru a trece de laP31a P4, in timp ce pentru barbati media este de
4,6 ani.*? Acest lucru nu se datoreaza lipsei dorintei de avansare. Atunci cand femeile si barbatii
se angajeazalalocul de munca, acestia au aspiratii similare in materie de leadership.> De fapt, un
studiurealizat de McKinsey si Lean cu privire la corporatiile americane aratd ca mai multe femei
decat barbati doreau sa fie promovate (83% dintre femeile asiatice, 80% dintre femeile de culoare,
76% dintre femeile latine si 68% dintre femeile albe, comparativ cu 75% dintre barbati).**

LIDERIIN ACTIUNE
REPREZENTAREA FEMEILORIN FUNCTII DE CONDUCERE

Eforturile semnificative si conducerea personala puternica si angajata a Secretarului
General al Organizatiei Natiunilor Unite, Antonio Guterres, au aratat ca schimbarea se
poate produce si se poate produce rapid. incepand din februarie 2021, egalitatea de gen
a fost obtinuta pentru toti sefii si sefii adjuncti ai misiunilor ONU pe teren — in crestere
de la 20% din reprezentarea femeilor doar cu 5 ani mai devreme. in mai 2022 a existat
paritate de gen la nivelurile de subsecretar general (USG) si secretar general adjunct
(ASG).%5 in noiembrie 2023, tabloul de bord al ONU privind paritatea de gen a aratat ca
acul s-a deplasat in favoarea barbatilor, 55% dintre USG si ASG fiind barbati. Acest
lucru demonstreaza necesitatea unei atentii sustinute.

17



Barierele cu care se confrunta femeile care aspira la leadership includ:

1) Stereotipuri si prejudecati de gen: Recrutarea la nivelurile superioare este chiar
mai vulnerabila la stereotipurile si prejudecatile de gen decat in etapele anterioare ale
carierei, datorita proceselor mai discretionare si mai putin bazate pe criterii.*® De exemplu,
cercetdrile au aratat ca stereotipurile de gen in care femeile sunt emotionale reprezinta
o bariera fundamentala pentru capacitatea femeilor de a avansa si de a reusi in roluri
de conducere.”’

2) Evaluare mai dura: Studiile sugereaza ca femeile in conducere sunt evaluate mult mai
dur decat barbatii in conducere. Intr-un exemplu, cercetatorii au analizat un set de date
militare la scard larga (peste 4 000 de participanti si 81 000 de evaludri) si au constatat ca
managerii foloseau mai multe cuvinte pozitive pentru a descrie liderii de sex masculin si
mai multe cuvinte negative pentru a descrie liderii de sex feminin, chiar daca nu existau
diferente intre nivelurile lor de performanta.*® Un studiu care examineaza prejudecatile
legate de evaluarea performantelor femeilor de mare succes in diferite locuri de munca,
inclusiv ale comandantilor din armata Statelor Unite (SUA), a constatat ca ofiterii evaluatori
au acordat subordonatilor de sex feminin ale caror clase de salarizare erau apropiate de
ale lor scoruri de performanta mai mici decat au acordat subordonatilor de sex masculin.
Subordonatii de sex feminin (dar nu si cei de sex masculin) au fost pedepsiti de evaluatori
de sex masculin (dar nu si de cei de sex feminin) pentru incélcarea normelor de gen®

3) Lipsa unui mentorat si a unei sponsorizari semnificative este o provocare majora cu
care se confrunta femeile care doresc sa avanseze in cadrul organizatiilor. Femeile, in
general, si femeile apartindnd minoritatilor, in special, au mai multe sanse sa nu faca parte
din retelele informale care le permit oamenilor sd avanseze in cariera. Acestea au mai
putine sanse sd aiba sefi care sa le promoveze contributiile la munca in fata altora, sa le
ajute sa navigheze in politica organizationala sau sa socializeze cu ele in afara serviciului.®

4) Stanca de sticla: Femeile au mai multe sanse decat barbatii sa fie promovate in functii
de conducere cu risc ridicat - asa-numita ,,stanca de sticla”. Adesea lipsite de sustinerea,
sprijinul (punctul anterior) sau autoritatea de care au nevoie pentru a reusi si a-si atinge
obiectivele strategice, acestea risca sa aibd mandate mai scurte in comparatie cu barbatii.*!

5) Femeile nu corespund prototipului de succes 2 pentru lideri. In cele mai multe
organizatii ,,prototipul de succes” va fi masculin, clasa mijlocie/superioara si din rasa/
etnia dominantd, de obicei cu un partener care urmeaza cariera sotului, asumandu-si
rolul de ingrijitor al familiei. Interesant este ca poate fi, de asemenea, un barbat inalt
- 50% din primii zece CEOS din Fortune 500 din Statele Unite sunt barbati albi cu o
inaltime de peste 1,80 m, insa doar 4,65% din populatia adultd a SUA se incadreaza in
aceasta descriere.®® Atunci cand o femeie lider se conformeaza prototipului de leadership
masculin, ea poate fi supusa unor stereotipuri si etichetata drept ,,autoritara” sau ,,regina”.
Daca nu se conformeaza, ci scoate in evidenta prejudecatile sau stereotipurile, poate fi
etichetata drept ,,nu are spirit de echipa” sau ,femeie (de culoare) furioasa” si considerata
responsabila pentru propria excludere sau marginalizare - agsa-numita ,, umilire a
victimei”. Fie ca vorbeste sau nu, succesul ei profesional poate fi limitat Acest fenomen
este cunoscut sub denumirea de ,,dubla constrangere” sau ,condamnat daca fac,
condamnat daca nu fac”.®

Mentionam ca ne referim aici la pozitiile oficiale de conducere din cadrul organizatiilor
internationale si regionale de pace si securitate, umanitare sau de dezvoltare. In intreaga
societate, femeile ocupa functii de conducere in cadrul societatii civile si al retelelor de activisti,
dar acestea nu se traduc adesea in functii de conducere in cadrul structurilor sau organizatiilor
traditionale de putere. A se vedea caseta 5 de mai jos.
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CASETA 5
FEMEITN FUNCTIIDE CONDUCERE ACTIVISTEIN SUDAN

De-a lungul istoriei, femeile sudaneze au fost cunoscute pentru faptul ca si-au aparat
drepturile si pentru activismul lor. De fapt, femeile protestatare sudaneze sunt denumite
,Kandaka”, un titlu dat reginei nubiene a Sudanului antic, reflectand o mostenire de femei
imputernicite care lupta pentru tara lor si pentru drepturile lor.

In timpul revolutiei sudaneze, femei de diferite varste si medii au mobilizat oamenii -
majoritatea fiind femei - sa participe la proteste in masa (asa-numitele ,proteste din
decembrie” din 2018-2019). Femeile si-au contestat rolurile sociale de gen, instigand la
demonstratii fizice si trecand in prima linie in fata agresiunilor, a arestarilor, gazelor
lacrimogene si gloantelor reale. Multe au fost duse in centre de detentie, retinute timp de
zile si chiar saptamani, agresate verbal si fizic si rase in cap de ofiterii de securitate -
pentru ca apoi sa se intoarca pe strazi dupa ce au fost eliberate. Femeile din cartier si-au
deschis, de asemenea, casele pentru a ascunde protestatarii, oferindu-le hrana, apa si
prim ajutor. Pe langa protestele fizice, femeile au folosit si arta, poezia si retelele de
socializare pentru a-si promova protestele.

in ciuda rolului lor vizibil de lider in revolutie, femeile sudaneze au fost, si continu sa fie,
in mare masura marginalizate in procesul politic formal de dupa revolutie. Femeile au
continuat sa protesteze impotriva excluderii lor prin sloganuri precum: ,Ne multumiti in
demonstratii si uitati de noi in negocieri”; ,Sunt 100% o femeie care protesteaza, dar sunt
in afara structurilor de putere”.®®

EXERCITIUDE REFLECTIE SIACTIUNE (Q
Reflectati asupra modelului aisberg si ganditi-va la inegalitatea de gen din organizatia
dvs. Cum functioneaza cultura organizationala sub linia de plutire pentru a mentine
inegalitatea de gen - atat la locul de munca, cét si in activitatile externe?

EXERCITIU @g(

Nu uitati sa explorati modul in care alte sisteme de inegalitate se intersecteaza cu
inegalitatea de gen si permit anumitor oameni sa aiba mai multa putere, iar altora sa aiba
mai putina putere. Ganditi-va la clasa social3, ras4, etnie, geografie, varsta, orientare
sexuald, identitate de gen, religie si capacitate. Alte sisteme pot fi, de asemenea,
relevante pentru contextul dat.



Competenta 1:
Conducerea prin
exemplu

1.
Conducerea
prin exemplu

2.
Stabilirea
prioritatilor si
@ obiectivelor

5.
Responsabili-
zarea proprie si
acelorlalti /‘ng

Obiectivele
v

Egalitatea de gen
la locul de munca
v
Egalitatea de gen in toate
activitatile externe

4,
Gestionarea
personalului,
resurselor si
activitatilor

3.
Comunicarea
clara si
convingatoare

20




LIDERII COMPETENTI INTELEG ca intotdeauna conduc prin exemplu.® Ei stiu ca oamenii
sunt atenti la ceea ce spun si fac, iar atunci cand dau dovada de constiinta de sine, integritate
si consecventa in ceea ce priveste egalitatea de gen, sunt mai credibili si 1i motiveaza pe altii.*’

Liderii sensibili la gen conduc prin exemplu, demonstrand in mod constant ca acorda prioritate
egalitatii de gen si drepturilor femeilor si ca actioneaza in acest sens - nu doar prin vorbe, ci si
prin fapte.

A conduce prin exemplu este o abilitate puternica. Cuvintele si actiunile dvs. ca lider modeleaza
cultura organizationala si influenteazd comportamentul personalului. Intr-un studiu privind
Fortele Armate ale SUA, cercetatorii au constatat ca, in cazurile in care ofiterii au dat un
exemplu in materie de egalitate de gen, rata agresiunilor sexuale impotriva femeilor din
serviciul militar american a scazut cu 50%.68

Exista 4 actiuni cheie de leadership pe care le puteti lua pentru a conduce prin exemplu cu
privire la egalitatea de gen:

1) Reduceti stereotipurile, prejudecatile si privilegiile de gen.

2) Interveniti in cazul sexismului.

3) Fiti un aliat pentru femei.

4) Demonstrati angajamentul fata de schimbarea organizationala
pentru egalitatea de gen si drepturile femeilor.

In acest capitol, va vom sprijini in dezvoltarea abilitatilor dvs. de a conduce prin exemplu in
probleme legate de egalitatea de gen si in luarea de masuri relevante la locul de munca.

LIDERITN ACTIUNE

IMPLEMENTAREA PRINCIPIILORDE LEADERSHIP FEMINIST
ALEPLANINTERNATIONAL

Virginia Saiz, director de tara al Plan International in Republica Dominicana, lasa
principiile feministe de leadership ale organizatiei®® sa o inspire in propriul leadership:

+ ,Onorarea miscarii pentru drepturile fetelor” impune ca Virginia sa se asigure sistematic
caorganizatia se bazeaza pe ceea ce au facut si fac altii.

+ “Curajul”fidaincredereanecesara pentru a-si stabili ambitii mai mari- de la ambitia
pentru organizatia sa laambitia pentrutara.

« ,Combaterea prejudecatilor” o sprijinain contestarea si examinarea propriilor privilegii si
prejudecati siin sprijinirea echipei salein a face acelasilucru.

- impartirea puterii” este un memento constant pentru a-si asculta activ personalul si
partenerii sipentru aconduce maidegrabain colaborare decét ierarhic.

+ “Grijadesinesicolectiva” o ajutd sa se concentreze pe consolidarea capacitatilor
personalului de a creste, de a schimba rolurile si de ainvata. In fiecare zi de luni, Virginia si
120 de angajati seintalnesc online intr-o sedinta deschisa, fard agenda, in care toata
lumea poate contribui, iar angajatii conduc sedinta perand. Acest lucru ajutala
construirea unui sentiment de grija colectiva, in care oamenii pot aduce probleme lamasa
colectiva. Concentrandu-se pe grija colectiva, biroul a fost certificat ca fiind ,cel mai bun
loc de munca” (www.greatplacetowork.co.uk) si,cel maibun loc de munca pentru
femei”. Programul de lucru este adaptabil, este disponibila o sala de aldptare, iar politele
de asigurare au fost revizuite pentru a sprijini familiile LGBTQIA+ si multe altele.
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EXERCITIU
EXERCITIUDEREFLECTIE PERSONALA

Tn ce masura considera echipa dvs. ca dvs.:

1) Reduceti stereotipurile, prejudecitile si privilegiile de gen?

2) Interveniti in cazuri de sexism?

3) Sunteti un aliat pentru femei?

4) Va demonstrati angajamentul fatd de schimbarea organizationald pentru egalitatea
de gen si drepturile femeilor?

Pe o scala de la 1 la 10, unde v-ar plasa echipa dvs.?
Unde 1 inseamna ,nu este lider” si 10 inseamna ,este un lider puternic in ceea ce
priveste egalitatea de gen"?

v

4
N

1 10

Daca credeti ca echipa dvs. v-ar clasifica mai jos pe scala, utilizati acest capitol pentru a va
imbunatati abilitatile in conducerea prin exemplu pe probleme legate de egalitatea de gen si
drepturile femeilor. Daca deja credeti ca echipa dvs. v-ar plasa aproape de varful scalei, folositi
acest capitol pentru a verifica si a va dezvolta in continuare competentele!

Actiunea 1: Reduceti stereotipurile, prejudecatile
si privilegiile de gen

Cei mai multi dintre noi credem ca ii tratam pe toti la fel, in timp ce, de fapt, procesele noastre
de luare a deciziilor personale si organizationale sunt pline de stereotipuri de gen, prejudecati
si privilegii. De exemplu, Organizatia Internationala a Muncii recunoaste ca prejudecata de
gen este o cauza principald a discrimindrii in angajarea si promovarea lucratorilor cu aceleasi
calificari si merite.” In partea I, am evidentiat numeroase studii care demonstreaza impactul
stereotipurilor de gen, prejudecatilor si privilegiilor. De exemplu, studiile au aratat ca femeile
in conducere sunt evaluate mai dur decat omologii lor de sex masculin,” ca barbatii primesc
raspunsuri mai favorabile la CV-uri identice in cazul in care doar sexul difera,” si ca atunci
cand au fost luati in considerare candidati la fel de calificati, mamele au fost cu 79% mai

putin susceptibile de a fi angajate.”
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BOX 6

Stereotipurile de gen suntidei generalizate despre comportamentul si calitatile asteptate
ale ,femeilor” si ,barbatilor”. De exemplu, ,barbatii sunt lideri naturali” si ,femeile sunt
emotionale”. Ele reflectd idei sinorme culturale despre feminitate simasculinitate.

Prejudecata de gen este oinclinatie spre, sau un prejudiciu impotriva cuiva / unui grup, pe
baza stereotipurilor de gen. De exemplu, alegerea unui barbat pentru un rol de conducere in
locul unei femei la fel de calificate, deoarece cred ca barbatii sunt lideri mai buni (prejudecati
de gen pozitive) sau femeile nu sunt lideri buni (prejudecati de gen negative). Prejudecitile
de gen negative pot fi, de asemenea, numite ,sexism”.

Privilegiul se refera la avantajele sitratamentul preferential pe care unii oameni le acordain
virtutea apartenentei la un anumit grup. De exemplu, a fi heterosexual, masculin si clasa de
mijloc va deschide cel mai probabil oportunitati care sunt mai putin disponibile pentru cei
care sunt homosexuali, femei si clasa muncitoare.

Conexiunile neurologice ne ajuta sa procesdm cele aproximativ 11 milioane de informatii pe care le
primim in fiecare moment.” Din pacate, aceste conexiuni rapide reflecta stereotipurile socializate,
bazate pe sexism, rasism si alte sisteme de discriminare. Asa cum am vazut in ciclul social al
inegalitatii de gen de mai sus, aceste conexiuni influenteaza apoi procesul nostru de luare a
deciziilor si continua sd asigure faptul cd oamenii sunt clasificati in moduri care sustin structurile
sociale inegale dominante. De exemplu, ,,barbatii sunt intretinatorii familiei” si ,,femeile sunt
casnice” sunt stereotipuri de gen comune in multe tari. Aceste stereotipuri informeaza sistemele
de credinta. Un studiu a aratat cd 44% dintre persoanele din Uniunea Europeana cred cd cel mai
important rol al unei femei este sa aiba grija de casa, iar 43% cred ca cel mai important rol al unui
barbat este sa castige bani.” Ca urmare a acestor stereotipuri si convingeri, femeile din Uniunea
Europeana si din cea mai mare parte a lumii inca fac mai multe munci casnice decat barbatii, chiar
siatunci cand sunt intretindtorii familiei.” Organizatia Internationald a Muncii (OIM) a estimat ca
femeile din Europa efectueaza 65% din toate activitatile neremunerate. Media globala este de
75%.77 Sarcina muncii casnice poate incetini progresul in carierd al femeilor in mod direct si poate
fitranspusain practica de lalocul de munca, femeile avand adesea atributii de ,munca de birou”,
cum ar fi prepararea cafelei sau organizarea felicitarilor de ziua de nastere si a evenimentelor
sociale - niciuna dintre acestea nu este remunerata sau nu genereaza promovari.

Stereotipurile si prejudecatile de gen care nu sunt combatute pot influenta deciziile zilnice
aleliderilor, cauzand discriminare. Acest lucru se intampla atat constient, cat siinconstient.”
Prejudecatile de gen mentin, de asemenea, privilegiul de gen, prin care se acorda avantaje si
tratament preferential persoanelor in virtutea apartenentei la un anumit grup. De exemplu, piata
muncii recompenseaza barbatii pentru ca au copii, acordandu-le o ,,prima de salariu pentru copii” -
cualte cuvinte, un bonus financiar, in timp ce penalizeaza femeile, care se confrunta cu o ,,penalizare
de salariu pentru copii” - in sensul ca pot lua concediu pentru cresterea copilului laun salariu redus,
sau un loc de munca cu jumatate de norma, sau o pozitie mai mica care permite ore de lucru flexibile,
dar este mai putin bine platita.”

Adaugarea unei lentile intersectionale dezvaluie modurile in care apartenentala o categorie poate
declansa discriminare, dar acest lucru ar putea fi redus prin apartenenta la un grup privilegiat. De
exemplu, studiile au aratat ca liderii albi sunt mai predispusi sa accepte femeile albe decat femeile
de culoare, limitand in continuare accesul femeilor de culoare la retele informale si mentori si,
prinurmare, la oportunitati potentiale de promovare.® Daca lucratiin America de Nord sau
Europa sisunteti albi, barbati, heterosexuali si din clasa superioard/mijlocie, veti experimenta

23



beneficiile cumulative ale diferitelor privilegii. In schimb, dacd sunteti de culoare, femeie, lesbiana
sidin clasa muncitoare, veti experimenta efecte negative ale stereotipurilor, prejudecatilor si
sistemelor de excludere.

LIDERITN ACTIUNE
VERIFICAREA PREJUDECATILORDE GEN NEEXAMINATE LA OSCE

Omer Fisher si Jennifer Croft, directorul si directorul adjunct al Departamentului pentru
Drepturile Omului din cadrul Biroului OSCE pentru Institutii Democratice si Drepturile
Omului, au decis sa evalueze daca exista prejudecati de gen neexaminate in practicile lor
de management. Ei au efectuat o analiza de gen a moduluiin care bugetele, resursele si
oportunitatile de crestere a carierei au fost alocate intre membrii echipei. Ei au descoperit
ca existau prejudecati de gen neexaminate pe care nimeninu le sesizase anterior. Datele au
aratat ca colegii de sex masculin au avut un acces mai mare la oportunitati de imbunatatire
a carierei, iar colegilor de sex masculin li s-au oferit mai multe discursuri decat colegilor de
sex feminin. Ei au descoperit, de asemenea, ca barbatii calatoresc mai mult decat femeile
dintoate clasele. Aceste cunostinte le-au permis sa aiba o discutie deschisa si bazata pe
dovezi cu personalul si sa ia masuri de remediere.

Ca lider, puteti lua masuri pentru a reduce discriminarea prin recunoasterea si atenuarea
propriilor stereotipuri de gen, prejudecati si privilegii. De asemenea, puteti sprijini echipa si
organizatia dvs. in a face acelasi lucru.

PASUL 1: RECUNOASTETI STEREOTIPURILE, PREJUDECATILE SI PRIVILEGIILE DE GEN

Primul pas este sa recunoasteti stereotipurile, prejudecatile si privilegiile de gen — atat cele
din jurul dvs., cét si cele proprii. Mai sus, am impartasit dovezi de la diferite organizatii,
dar este important sa analizati singuri. Odata ce incepeti sa analizati, puteti vedea cum
stereotipurile, prejudecatile si privilegiile de gen sunt prezente si pot influenta totul, de

la procesele de angajare, sarcini, planificare strategica, intalniri de echipa, colaborarea cu
partenerii externi si implementarea programului.

O nota despre recunoasterea privilegiilor

Partea opusa a inegalitatii este privilegiul. Cei care sunt privilegiati fata de altii au
responsabilitatea de a fi constienti de privilegiile lor si de a actiona pentru a imparti puterea,
de exemplu, prin alianta. In societatile patriarhale - marea majoritate a societatilor — barbatii
ca grup au mai mult acces si control asupra resurselor si luarii deciziilor decat femeile ca
grup. Acest lucru duce la privilegiul masculin. De exemplu, modul in care se presupune ca

un barbat incepator din sala are intaietate in fata unei femei cu experientd sau modul in care
barbatii beneficiaza de prejudecati pozitive in procesele de angajare si promovare. Asta nu
inseamna ca toti barbatii sunt mai privilegiati decat toate femeile. De exemplu, femeile albe
vor beneficia de privilegiile oferite de a fi albe. Barbatii minoritari rasiali se vor confrunta

cu forme specifice de rasism, beneficiind in acelasi timp de privilegiul masculin in anumite
contexte.® In calitate de lider, trebuie sa va recunoasteti si sd va impartiti privilegiile - atét
privilegiul care vine odata cu ocuparea unei functii de conducere, cét si privilegiile personale
care v-au ajutat sd obtineti o pozitie de conducere.
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EXERCITIU @O
EXERCITIU DE REFLECTIE S| ACTIUNE fQ/(
] 1

Puteti utiliza aceste intrebari pentru a va ghida propria gandire si propriile actiuni sau le
puteti include intr-o discutie sau intr-un workshop cu colegii sau echipa dvs. De asemenea,
le puteti utiliza atunci cand faceti exercitiul de autoevaluare la sfarsitul acestui capitol.

Identificati stereotipurile, prejudecatile si privilegiile de gen relevante

+ Faceti un brainstorming, de preferinta impreuna cu echipa dvs., cu o lista de
stereotipuri, prejudecati si privilegii de gen care ar putea afecta munca dvs. atatin
interiorul, cat si in exteriorul organizatiei.

Observati stereotipurile, prejudecatile si privilegiile de gen la locul de munca

+ Personal: Cum sunt impartite rolurile, responsabilitatile si sarcinile in birou?

Cine are un rol senior de conducere sau de management? Cine lucreaza in pozitii de
junior, in administratie si resurse umane? Cine lucreaza la ce subiecte tematice?

Ce nivel de vechime are consilierul pe probleme de gen/punctul focal pe probleme de
gen? Unde sunt pozitionati in cadrul organizatiei?

- Intalniri: Cine vorbeste la intalniri? Cine este ticut? Cine este ascultat? Cine intrerupe
pe cine? Exista grupuri care trebuie in mod constant sa se afirme mai mult decat
altele? Cum sunt discutate egalitatea de gen si aspectele conexe - sunt mentionate in
treacat, pe ordinea de zi sau li se acorda importanta de catre presedintele intalnirii?

+ Parteneri: Care oficiali sunt invitati la intalnirile la nivel de conducere? Cine credeti ca
are informatii importante? Cine conduce organizatiile cu care alegeti sa colaborati?
Au aceste organizatii experienta in domeniul egalitatii de gen si al drepturilor femeilor?

+ Tara de desfasurare a activitatii: Ce stereotipuri si prejudecati de gen exista in
regiunea/tara in care va desfasurati activitatea?

Examinati propriile stereotipuri, prejudecati si privilegii de gen

+ Aveti privilegii personale care v-au ajutat in viata? Daca da, care sunt acestea?
+  Ce stereotipuri aveti fata de femeile si barbatii de diferite varste si etnii?
« Cum ar putea aceste stereotipuri, prejudecati si privilegii de gen sa influenteze modul
in care va conduceti echipa si domeniul de activitate? De exemplu:
- Cum va asigurati ca femeile si barbatii contribuie in mod egal si participa activ la
intalniri si la luarea deciziilor?
- Cum distribuiti sarcinile in cadrul echipei dvs., inclusiv delegarea responsabilului?
- Cui oferiti oportunitati de avansare in carierd, cum ar fi calatorii, oportunitati de a
vorbi in public, formare si misiuni provocatoare?
- Cumalocatiresurselein cadrul echipei dvs., inclusiv resursele financiare si materiale?
- Cui cereti sfaturi?
- Cucine luati pranzul?
+ Cuiacordatispatiuincadrulintélnirilor,intalnirilorindividuale,mentoratului sau sponsorizarii?
« Cetehnici de atenuare, descrise la Pasul 2, ati putea utiliza pentru a reduce impactul
stereotipurilor, prejudecatilor si privilegiilor de gen?

Amintiti-va sa adoptati o abordare intersectionala atunci cand explorati stereotipuri,
prejudecati, si privilegii de gen. Ce alte sisteme de discriminare se intersecteaza cu
prejudecatile de gen? Rasism? Varsta? Heteronormativitate? Ableism? Altele?
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PASUL 2: REDUCETISTEREOTIPURILE S| PREJUDECATILE DE GEN SI FOLOSITI-VA
PRIVILEGIULDELIDER

Odata ce ati devenit constienti de modul in care se manifesta stereotipurile de gen, prejudecatile
si privilegiile, este important sa le reduceti la nivelul personal, al angajatilor si al organizatiei
dvs. Va puteti folosi pozitia de lider pentru a ,,intrerupe”®? prejudecati si pentru a reduce influenta
lor negativa asupra deciziilor de personal, a culturii la locul de munca si a muncii externe in
politica si programare. Cercetarile confirma ca este deosebit de eficient atunci cand cei care

se afla intr-o pozitie privilegiata vorbesc pentru cei care nu au acelasi privilegiu.®® In calitate
de lider, puteti crea o cultura a echipei in care este sigur sa vorbiti si sd oferiti feedback atunci
cand cineva - inclusiv dvs. - dezvaluie prejudecati sau privilegii de gen neexaminate.®*

Iata cateva sfaturi si tehnici practice pe care le puteti pune in aplicare de astazi.

Nivelul de leadership personal: Identificati-va propriile stereotipuri si prejudecati si luati masuri

+ Verificarea stereotipurilor si a prejudecatilor: Inainte de a lua o decizie, identificati
stereotipurile si prejudecatile relevante si reflectati asupra faptului daca acestea ar putea
sau nu sa va influenteze decizia.

e Tehnica de combatere a stereotipurilor: De ce gandesc asa? Ar putea fi adevarat
contrariul? As crede la fel daca aceasta persoana ar fi un barbat (daca este o femeie) si invers?

e Tehnica de individualizare: Fac o generalizare despre un grup intreg de oameni?

e Perspectiva: Daca as fi aceasta persoand, cum ar arata situatia din perspectiva ei?

 Verificati-va: Oferiti acces egal la timpul dvs. de lider sau acordati acest timp unui grup
limitat de persoane? Sau exista alte comportamente care se bazeaza pe prejudecati sau
stereotipuri? Reveniti la fapte, cum ar fi notele verbale dintr-un interviu. Cereti o a doua
opinie unui coleg, in special unei persoane de alt sex/ nationalitate/ etnie/ orientare sexuala.

e Vizualizare: Imaginati-va situatii inainte ca acestea sa se intample pentru a evita
stereotipurile implicite ale creierului / reactiile partinitoare si pentru a va deschide la
diferite posibilitati. De exemplu, asistenta medicala pe care o veti intalni ar putea fi un
barbat, sau comandantul politiei poate fi o femeie.

Nivelul de leadership organizational: proiectarea pentru areduce prejudecatile

« Creati timp suplimentar pentru procesele de luare a deciziilor pentru a evita judecatile
rapide care se bazeaza pe prejudecati.

 Utilizati procese structurate pentru luarea deciziilor, cum ar fi solicitarea de justificari
scrise pentru decizii, inclusiv criterii, diferite cursuri de actiune, ce a fost ales si de ce.

» Elaborati criterii clare si standarde obiective pentru procesele de management, cum ar fi
evaludrile de angajare si de performanta, precum si colaborarea cu partenerii externi.

 Eliminati numele si informatiile personale din CV-uri pentru a reduce prejudecatile in
ceea ce priveste angajarea, finantarea si alte resurse alocate.

» Alternati sarcinile administrative in cadrul echipei si cu partenerii externi, cum ar fi
luarea de notite la intalniri.

e Implementati proceduri participative de intalnire, cum ar fi acordarea cuvantului
fiecaruia (tur de masa), rotatia presedintelui, timp de vorbire fara intreruperi, reguli de baza,
limitarea timpului de vorbire etc.

» Colectati, compilati si analizati date defalcate pe sexe si diversitate privind angajarea,
salariile, promovarea, accesul la formare, mediul de lucru, finantare etc. si luati masuri
atunci cand exista inegalitati intre diferite grupuri de femei si barbati.
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» Dezvoltati modalitati de recrutare care reduc prejudecatile de gen, cum ar fi
eliminarea elementelor de identificare din formularele de candidatura® si, in acelasi timp,
prudenta in ceea ce priveste utilizarea unor programe de screening despre care se stie ca
intaresc prejudecatile®® de gen sau insistenta ca orice grup de candidati sa fie semnificativ
divers si sa nu includa doar o singura candidata femeie.*

 Solicitati functiei de resurse umane (HR) sa furnizeze date privind angajarea,
posturile, salariile, promovarea, instruirea, bunastarea personalului etc., care sunt
defalcate in functie de sex, rasa/etnie si alti factori relevanti. Luati masuri atunci cand
exista inegalitati.

« Invitati o femeie sa vorbeasca prima. In intalnirile in care barbatii depasesc numarul
femeilor, femeile sunt mai putin active decat barbatii.® Invitarea unei femei sa vorbeasca
prima poate schimba dinamica si poate duce la participarea egald.® *°

 Evitati grupurile de acelasi sex, atat ca organizator, cat si atunci cand sunteti invitat sa
participati. Promovati o diversitate mai mare.

+ Intélniti-va si consultati-va cu diverse grupuri de femei si barbati si nu numai cu
reprezentanti oficiali si lideri ai comunitatii. Faceti cunostinta cu persoanele care lucreaza
la egalitatea de gen si drepturile femeilor®

Nivelul de leadership al echipei: reduceti stereotipurile, prejudecatile si privilegiile de genin

randul personalului dvs.

¢ Cereti in mod regulat feedback de la colegii si echipa dvs., inclusiv cereti-le sd va ajute sa
identificati ,,punctele oarbe”, cum ar fi stereotipurile si prejudecatile. Primiti feedback-ul
cu amabilitate si cu multumiri.

 Creati oportunitati structurate pentru a discuta cu colegii si echipa dvs. cum sa faceti
locul de muncé mai echitabil si cum sa reduceti prejudecatile atunci cand lucrati cu
parteneri externi.

e Asigurati-va ca personalul dvs. beneficiaza de instruire regulata cu privire la
stereotipurile si prejudecatile de gen, anti-rasism etc.

Dacad vedeti sau auziti remarci sau actiuni potential partinitoare, puteti sa:

* Vorbiti, puneti intrebari si purtati conversatii unu-la-unu.
+ Contactati un coleg de resurse umane, mediatorul dvs. sau asociatia dvs. de personal.

LIDERIIN ACTIUNE

ACTIUNI PENTRU REDUCEREA PREJUDECATILOR DE GEN N CADRUL
DEPARTAMENTULUI PENTRU AFACERI POLITICE S| DE CONSOLIDARE
APACII AL ONU (DPPA)

in calitate de sef de birou in cadrul Biroului ONU de sprijin pentru consolidarea pécii,
Markus Bouillon se angajeaza sa asigure egalitatea de gen la locul de munca. Atunci
cand o membra a personalului s-a intors din concediul pentru cresterea copilului, el a
dorit sa asigure un bun echilibru intre viata profesionala si cea privata. A inceput prin a
lua in considerare reducerea unor sarcini din portofoliul ei plin. Cu toate acestea, s-a
dovedit ca ea nu dorea un portofoliu mai mic. De fapt, sarcinile pe care el a considerat
ca ar fi util sa le elimine au fost cele mai interesante pentru ea si cele care i-au permis
sa avanseze in carierd. Markus a spus ca acest lucru I-a facut sa realizeze importanta
examindrii prejudecatilor de gen, chiar si atunci cand cineva crede ca alege calea corecta
de actiune. De data aceasta, simplul pas de a verifica cu membrul personalului a facut
toata diferenta.
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LIDERITN ACTIUNE
ELIMINAREA COMISIILORUNISEXLA OSCE

Thomas Greminger, in calitate de secretar general al OSCE, a emis un memorandum
adresat intregului personal in septembrie 2018, intitulat, Eliminarea comisiilor formate
numai din barbati in cadrul evenimentelor organizate de OSCE". Acest angajament clar de
leadership a avut un impact semnificativ. in decurs de doi ani, s-a inregistrat o crestere de
27% in ceea ce priveste includerea femeilor in calitate de vorbitori in comisii, iar panain
2021 organizatia a fost cu doar 7% mai mica decéat paritatea in componenta comisiei.

EXERCITIU @O
EXERCITIU DE REFLECTIE S| ACTIUNE fQ/(
[ 1

Urmati exercitiul de reflectie si actiune pentru a identifica stereotipurile, prejudecatile
si privilegiile de gen, si lucrati cu echipa dvs. pentru a reflecta asupra masurilor de
atenuare si a le pune in aplicare:

» Careesteimpactul acestor stereotipuri, prejudecati si privilegii de gen asupra echipei?

» Ceputetiface, caechipa, pentruareduce impactul stereotipurilor, prejudecatilor
si privilegiilor?

 Cestereotipuri, prejudecati si privilegii de gen intalniti in contextul activitatii dvs.?

« Cumar putea acestea sa va influenteze activitatile si capacitatea de a sprijini
egalitatea de gen?

e Cum putetireduce stereotipurile, prejudecatile si privilegiile de gen in contextul
activitatii dvs.?

« Cumva puteti folosi privilegiul organizational pentru a reduce stereotipurile,
prejudecatile si privilegiile de gen?

~

Actiunea 2: Interveniti in cazul sexismului

Un impact real al stereotipurilor, prejudecatilor si privilegiilor de gen este sexismul. Sexismul
este discriminare pe criterii de sex. Sexismul existd pe un continuum - de la o infractiune

si impotriva legii (cum ar fi inegalitatea salariala, agresiunea sexuala, utilizarea de cuvinte
sexiste °%), la o incalcare a politicilor (cum ar fi hartuirea sexuald), la sexismul de zi cu zi (cum

ar fi femeile care sunt intrerupte frecvent, munca lor fiind evaluata diferit sau glumele sexiste).

Liderii sensibili la gen atrag atentia si intervin in mod constant in sexism. De asemenea, ei
actioneaza preventiv, stabilind prin comunicare clara si frecventa ca nu vor tolera sexismul
sub nicio forma. Oamenii se vor uita la persoana cu cel mai inalt statut din incapere sa
intervina atunci cand apare sexismul. Daca nu interveniti, semnalizati ca acest tip de

limbaj sau comportament este acceptabil. Seful armatei australiene, generalul-locotenent
David Morrison, a declarat in videoclipul sau despre contestarea comportamentului sexual
nepotrivit in armata: ,Standardul pe 1anga care treci este standardul pe care il accepti. Acest
lucru este valabil pentru noi toti, dar mai ales pentru cei care, prin rangul lor, au un rol de
conducere.”’
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Desigur, este usor sa aspiri la consistenta dintre cuvinte si actiune, dar este mult mai greu sa faci
acest lucru. Exista numeroase motive pentru care nu reusim sa actionam impotriva sexismului:

1) Efectul de spectator: Acesta este un fenomen social care descrie modul in care oamenii sunt
mai putin susceptibili sd intervina si sd ajute pe cineva in nevoie atunci cdnd exista un numar
maimare de oameni prezenti. De asemenea, este mai putin probabil ca oamenii sa intervina
in situatii ambigue, unde exista o lipsd de autoritate perceputa sau cand exista o lipsa de
empatie cu persoana care se confrunta cu sexism.’

2) Cultura, gen si personalitate: In anumite culturi, femeile si barbatii sunt socializati pentru
aevita conflictele si confruntdrile. In plus, femeile si fetele pot fi educate sd acorde prioritate
faptului de a fi amabile si de a fi placute, ambele putand duce la 0o mai mare ezitare in a
interveni. Cercetarile arata, de asemenea, cd o femeie care scoate in evidenta sexismul este
probabil sa fie privita mai putin favorabil decat un barbat care face acest lucru.”

3) Culturaorganizationala: Organizatiile care sunt strict ierarhice sau care au o culturaa
tacerii vor face mai dificila exprimarea opiniilor. Un sondaj Catalyst a aratat ca, pe masura
ce tacerea organizationala creste, barbatii sunt cu 50% mai putin dispusi sa intrerupa
comportamentul sexist.96 Unele culturi organizationale acceptd mai mult sexismul decét
altele. In astfel de contexte, sesizarea sexismului poate avea un impact real asupra carierei
saubunastariilalocul de munca.

4) Increderea individuala: Acelasi sondaj realizat de Catalyst a aratat ci majoritatea
covarsitoare a barbatilor (86%) au declarat ca s-au angajat personal sd intrerupa
comportamentele sexiste lalocul de munca, dar doar 31% s-au simtit increzatori in
capacitatea lor de a face acest lucru.”” Poate exista teama de reactii adverse, de ainsulta pe
cineva sau de a stanjeni sau de a inrautati situatia unui membru feminin al personalului.
Exista, de asemenea, o lipsd de abilitate si practica in a interveni.

5) Riscridicat: Este mai dificil sa intervii daca faptasul se afld intr-o pozitie de conducere/mai
inaltd. Atunci cand este vorba de un actor extern care demonstreaza sexism, denuntarea
acestuia ar putea constitui unrisc politic, deoarece ar putea pune in pericol o relatie-chei.

A sevedea, de asemenea, competenta 4 privind prevenirea exploatarii sexuale, a abuzurilor
siahartuirii.

Dupa cum am mentionat mai sus, exista numeroase motive pentru care nu actionam. Cu toate
acestea, calider cu o pozitie de putere si privilegiu, este esential sa luati masuri vizibile si
prompte atunci cand vedeti sau auziti sexism la locul de munca si pe teren. Dacad nu o faceti
dvs., cine ova face?

PASUL 1: OBSERVATI SEXISMUL

Inainte de a putea interveni in sexism, trebuie sa-1vedeti si sa-1 recunoasteti. In majoritatea
organizatiilor, oamenii vor presupune ca hartuirea sexuala, de exemplu, este un eveniment
izolat, mai degraba decat o problema la nivelul intregii institutii.”® Cu toate acestea, sondajul
»Safe Space Survey” al ONU din 2019 realizat de Deloitte a aratat ca 39% dintre respondenti
s-au confruntat cu hartuirea sexuald in timp ce lucrau la ONU, iar 33% dintre respondenti s-au
confruntat cu cel putin un caz in ultimii doi ani.*® $i sd nu uitdm cd hartuirea sexuald este doar
o forma de sexism. Daca studiul ar fi intrebat despre sexism intr-un sens mai larg, statisticile
ar fi fost mult mai mari. Sexismul poate include, de asemenea, intreruperea femeilor mai mult
decat barbatii; plata femeilor mai putin pentru sarcini de valoare egala; credinta ca femeile
singure trebuie sa fie protejate de barbati; alegerea femeilor pentru sarcini stereotipice, cum
ar fi luarea notitelor de intdlnire sau aducerea bauturilor; sau a face remarci nedorite despre
corpul sau imbracamintea unei femei.'° Ca lider, trebuie sa fiti in cautarea tuturor formelor de
sexism. Trebuie sd vd educati si sa aflati cum se manifesta sexismul in organizatia dvs. Odata ce
vd angajati sa observati sexismul, acesta va deveni din ce in ce mai evident pentru dvs. Aceste
cunostinte va vor ajuta sa luati masuri.
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CASETA 7
DISCRIMINARE MULTIPLA PENTRU FEMEILE MINORITAR

Ca lider angajat in reducerea sexismului, va trebui sa fiti constienti de multiplele forme
de discriminare simultana cu care se confrunta femeile minoritare. Un sondaj efectuat
in randul angajatilor din cinci mari companii americane a aratat ca femeile au fost mai
hartuite sexual decat barbatii, minoritatile rasiale - atat femeile, cat si barbatii - au fost
mai expuse rasismului decat persoanele albe, iar femeile apartinand minoritatilor au
fost mai hartuite in general, deoarece sunt atat femei, cat si membre ale unui grup
minoritar.®" Un studiu din 2019 privind experientele LGBTQIA+ de hartuire sexuala la
locurile de munca britanice a aratat ca 68% dintre respondenti au experimentat cel
putin o forma de hartuire sexuald la locul de munca, iar femeile LGBTQIA+ au
experimentat niveluri mai ridicate de hartuire sexuala si agresiune sexuala decét
barbatii in multe domenii.'??

Prin urmare, atunci cand abordati sexismul, va trebui sa evaluati si sa luati masuri
pentru a preveni si a interveni in hartuirea si discriminarea accentuata cu care se
confrunta femeile minoritare din cauza combinatiei dintre sexism si rasism/
heteronormativitate/ableism si alte sisteme de discriminare.

PASUL 2: INTERVENITITN CAZUL SEXISMULUI

Toleranta zero fata de sexism inseamna cd, odata observat, interveniti. Este nevoie de curaj si

practica. Actiunile dvs. va vor inspira echipa si colegii sa fie mai curajosi..'®

Preveniti sexismul si facilitati interventia:

Fiti pregatit mental. Este mai usor sd faceti ceea ce trebuie daca sunteti pregatit mental.
Prin urmare, ganditi-va prin scenarii posibile si cum ati dori sa raspundeti. Solicitati unui
coleg de incredere feedback/sfaturi.

Comunicati unicati clar si ferm ca nu acceptati nicio forma de sexism si ca veti actiona
imediat, inclusiv cu aplicarea sanctiunilor, daca este necesar.

Reamintiti-le angajatilor responsabilitatea de a actiona. Reamintiti-va dvs. si
personalului dvs. cé fiecare are autoritatea si obligatia de a interveni in caz de sexism si
ca va asteptati ca ei sa faca acest lucru. Acest lucru va ajuta la contracararea efectului de
spectator si a riscului perceput si real al interventiei.

Observare activa. Dovezile arata ca, daca stim cd suntem observati, avem mai multe
sanse sa intervenim.!* Daca personalul dvs. stie ca observati si asteptati ca acesta sa
actioneze, este mai probabil sa intervina.

Construiti o intelegere comuna a modalitétilor de a lucra impreuna. In calitate de
echipa, conveniti asupra regulilor de baza si asupra modalitatilor de lucru asteptate. Acest
lucru ar trebui sa includa denuntarea sexismului.

Construiti conexiunea si capacitatea personalului. Lipsa de solidaritate cu un grup
afectat si lipsa de formare cresc probabilitatea de a nu se interveni. Prin urmare, promovati
solidaritatea si instruiti personalul in ceea ce priveste formele adecvate de interventie.
Asigurati-va ca partenerii externi va cunosc angajamentul. Este posibil sa nu aveti
capacitatea de a actiona in acelasi mod cu partenerii externi, dar este important ca acestia
sa stie ca aveti o politica de toleranta zero fatd de sexism si ca sunteti vazut ca acordati
atentie sexismului.
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LIDERITN ACTIUNE
PREVENIREA SEXISMULUITN MISIUNEA OSCE DIN KOSOVO

Kilian Wahl, sef adjunct al Misiunii OSCE in Kosovo, are un angajament de lunga durata
pentru combaterea sexismului la locul de munca. Dupa ce a prezidat Grupul operativ
pentru prevenirea exploatarii sexuale si a abuzului la nivelul OSCE, el a decis sa abordeze
problema sexismului in cadrul propriei sale misiuni. Ca punct de plecare, el stia ca el si
misiunea aveau nevoie sa inteleaga mai bine ce se intdmpla. impreun cu expertii si in
resurse umane si cu consilierul de gen, el a inclus intrebari privind hartuirea sexuala la
locul de munca intr-un studiu mai amplu privind starea de bine a personalului. Pentru a
asigura monitorizarea si sustenabilitatea, concluziile si recomandarile bazate pe
constatarile studiului au fost incluse in proiectul Planului de actiune privind egalitatea de
gen al misiunii 2023-2025. n plus, Kilian si grupul de lucru pe care I-a infiintat in acest
scop dezvolta si implementeaza o campanie si o formare ,Gender Bias Bites”, ca urmare
a campaniei de succes de la Secretariatul OSCE. Acest lucru va ajuta personalul sa
acorde atentie sexismului si prejudecatilor. Prin incercarea constanta de a intelege mai
bine sexismul si de a-i sprijini si pe altii sa faca acest lucru, Kilian conduce prin exemplu
pentru a schimba intelegerea in organizatia sa si a contribui la schimbarea culturii.

Interveniti pe moment:
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Nu validati umorul care este explicit sau implicit sexist rdzand, tacand sau gasind scuze.
Vorbiti acolo si atunci. Nu lasati momentul sa treaca. Atat persoana care face actiun sau
comentariul sexist si cei care au fost martori trebuie sa fie constienti de pozitia dvs. Daca
alegeti sa va adresati ulterior unu-la-unu, asigurati-va ca persoanele care au fost prezente
stiu ca ati abordat-o si cum.

Sarbatoriti si recompensati bunele practici. Cand vedeti angajati care striga denunta
sau practica egalitatea, notati, sarbatoriti si inspirati mai mult din aceasta buna practica.
Creati spatiu pentru invitarea partajata. Recunoasteti-va greselile atunci cand le
faceti, cereti-va scuze si ramaneti deschis la invatare. Dacd un comentariu/actiune apare
intr-o sedinta, cereti echipei sa reflecteze la ceea ce tocmai s-a intamplat si la implicatiile
pe care le-ar putea avea pentru toti cei implicati.

Adresati-va unui nivel superior. Atunci cand persoana care face un comentariu sexist
este un superior al dvs. sau un partener-cheie poate fi chiar mai dificil decat atunci cand
vine din echipa dvs. In acest caz, ati putea sa apelati la o persoana ierarhic superioara
decat persoana respectiva sau unei persoane de incredere pentru a semnala ca limbajul
saucomportamentul respectiv a fost nepotrivit.

Oferiti sprijin si indrumare. Castigati increderea personalului dvs. si a partenerilor externi,
astfel incat acestia sa se simta confortabil sd discute despre sexism cu dvs. Cunoasteti
politicile si procedurile organizatiei dvs., optiunile disponibile si riscurile potentiale.
Sprijiniti, nu culpabilizati victima si fiti pregatiti sa ascultati si sd cautati solutii impreuna,
in deplina confidentialitate.

Raportati. Daca, dupa ce ati vorbit sau chiar dupa ce ati avut o discutie individuala cu
persoana respectiva, comentariile sau actiunile sexiste continua nestingherite, atunci
este timpul sa documentati evenimentele si sa le raportati in conformitate cu procedura
organizatiei dvs. Aceasta poate include o discutie cu superiorul direct al persoanei,
mediatorul sau resursele umane. Daca incidentul este de natura grava si discriminatorie,
atunci trebuie raportat imediat.
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EXERCITIU @O
EXERCITIU DE REFLECTIE S| ACTIUNE fQ/Z
] 1

Reflectati siraspundetiindividual la urmatoareleintrebari. Ele pot fi, de asemenea, utilizate in
timpul uneiintalniri a personalului sau a unui workshop pentru a discuta sexismul cu colegii
sau personalul.

Ganditi-va la liderii pe care i cunoasteti sireflectati la urméatoarele intrebari:

+  Ativazutvreodataunlider care adenuntat sexismul? Ce au facut/spus?
Cumv-afacut sava simtiti?
« Atilucratvreodata cuunlider care nuadenuntat sexismul? Cum v-a facut sa va simiti?

Acum, ganditi-va la voiinsiva silamomentele in care nu ati reusit sa denuntati sexismul:

« Cands-aintamplatacestlucru?

+ Cum arfiputut acest esec sa va afecteze echipa/colegii si activitatea?
+ Decenuatiactionat? Cev-aoprit?

+  Cum v-ati simtitinlegatura cu esecul dvs. deaactiona?

In cele din urma, ganditi-va la dvs. silamomentelein care ati luat m&suriimpotriva sexismului:

+ Deceatiintervenit?

* Cumatiintervenit?

+ Careafostrezultatul interventieidvs.?
+  Cum v-ati simtit cand ati intervenit?

Actiunea 3: Fiti un aliat pentru femei

Afialiatinseamna sd depuneti,,un efort activ si consecvent de a va folosi privilegiile si puterea
pentrua sprijini si a apara persoanele mai putin privilegiate”.1% [Este vorba despre contracararea si
echilibrarea structurilor de putere dominante pentru a crea spatiu, drepturi egale si oportunitati
pentrutoti. A fialiatimplica asigurarea faptului ca ,toatd lumea nu este doar invitata la masa, ci
este, de asemenea, auzita, recunoscuta sirecunoscuta pentru contributiile lor”.1” Si sa notam: A fi
un aliat nuinseamna favoritism. Dimpotriva, este vorba despre provocarea favoritismului in grup si
despre a permite celor din afara grupului sa aiba o voce si acces lainfluenta. Este o practicd intentio-
nata a membrilor unui grup interior de a deschide accesul si oportunitatile pentru un grup exterior
care este discriminat.

Multi dintre noi ne considerdm aliati pentru femei. Dar suntem cu adevarat? Dovezile ar sugera ca
nu. Intr-un sondaj realizat de Promundo, 60% dintre femei si barbati au fost de acord ca este inca rar
sa vezi barbati care sd ia atitudine impotriva discriminarii fata de femei.!® Cercetarile efectuate de
LeanIn.Orgsi McKinsey & Company arata ca, desi peste 60% dintre angajati se considera aliati cu
femeile de culoare lalocul de munca, mai putin de o treime dintre angajatii albi spun ca au luat in
mod constant o pozitie publica pentru a sustine echitatea rasiala.'"

Atat femeile, cat sibarbatii pot si ar trebui sa fie aliati pentru femei. Barbatii in general, darin
special barbatii aflati in pozitii de putere, au contributii semnificative de adus in calitate de aliati ai
femeilor. Liderii de sex masculin isi pot folosi influenta pentru a efectua schimbdri pentru femeile
individuale; si poate maiimportant, pentru a efectua schimbari sistemice catre egalitatea de gen
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pentru toti. Stim ca atunci cand barbatii sunt implicati ininitiative care vizeaza egalitatea de gen
lalocul de munca, 96% dintre organizatii inregistreaza progrese - comparativ cu doar 30% dintre
organizatiile in care barbatii nu sunt implicati."® Cercetarile arata ca femeile doresc o actiune con-
creta din partea barbatilor, in special ca acestia sa faca apel 1a alti barbati atunci cand actioneaza
in mod sexist sau discriminatoriu.!!! Cercetarile arata, de asemenea, ca barbatii care vorbesc in nu-
mele femeilor au mai multe sanse s fie luati in serios de alti barbati si femei. Mai mult, atunci cdnd
femeile cred cd au aliati puternicila locul de munca, ele simt un sentiment mai mare de incluziune
si mai multa energie si entuziasmlalocul de munca.'?

LIDERITN ACTIUNE

BARBATII ACTIONEAZA PENTRU CRESTEREA PARITATII
DE GEN IN LEADERSHIP

1n2010,un grup de opt barbati de conducere din Australia (directori executivi si directori) a
format grupul Male Champions of Change, redenumit ulterior Coalitia Champions of Change.
Scopul loreste de a sporireprezentarea femeilorin leadership. Coalitiainclude acum peste
260 dedirectori executivisau membriai Consiliuluide administratie din 225 de organizatii care
opereazain 155 detari. Intimp ce femeile sunt colaboratoare si consilieri critici, responsabilita-
teapentruactiunerevineinmoddirect barbatilor. Aceasta initiativa arata modulin careunmic
grupdebdrbatiarputealucraimpreuna cu liderii de sex feminin pentru egalitateade gen.'"®

Cercetarile privind aliatii barbati impotriva sexismului dezvaluie un paradox ironic. In comparatie
cufemeile, barbatilor le este dificil sa detecteze sexismul; totusi, atuncicand detecteaza sise
confrunta cusexismul, barbatii au parte dereactii mai pozitive din partea celorlalti, iar condamna-
reasexismului de catre acestia este consideratd maiadecvata.!*

De asemenea, femeile trebuie sa fie aliate pentru alte femei.!'s In calitate de lider de sex feminin,
aveti un rol special in sprijinirea altor femei in contracararea retelelor traditionale de afiliere
masculina la care este posibil sa nu aiba acces. Acest lucru este deosebit de important pentru
femeile minoritare, care se confrunta cu multiple forme de discriminare. In timp ce acest lucru
este evident pentru multi lideri de sex feminin, multi altii nu doresc sa fie perceputi ca sprijinind
activ alte femei. Existd multe motive pentru acest lucru. De exemplu, ei pot sa nu fie constienti
de propriul lor privilegiu sau de discriminarea structurala existenta impotriva femeilor sau sa se
teama ca actiunile lor ar putea avea un impact negativ asupra carierei lor.

LIDERITN ACTIUNE
FITIUN ALIAT

In Sudanul de Sud, Alokiir Malual a ficut istorie ca prima femeie care a semnat un acord
de pace in Sudan — Acordul de Pace din 2015. Ea si-a folosit pozitia de lider pentru a fi un
aliat pentru femeile care au venit cu ea si care vor veni dupé ea. in 2018, ea nu mai era
singura la masa semnatarilor. Sapte femei au semnat ,Acordul de pace revitalizat”, iar

28 de femei au fost implicate in negocieri. Alokiir si-a folosit pozitia pentru a pleda pentru
implicarea mai multor femei, ceea ce a dus la adoptarea unei cote de 35% pentru
reprezentarea politica a femeilor in acordul de pace, asigurand accesul acestora la
spatiile de luare a deciziilor. ,Noi crestem. Am profitat in mod inteligent de procesul de
pace, asigurandu-ne ca vom castiga mai mult pentru femei: Am atins o cota de participare
de 35%, unindu-ne ca femei si ca grupuri, Si venind cu o pozitie, o cerere. O realizare
formidabila a femeilor din Sudanul de Sud."""®
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LIDERITN ACTIUNE
FEMEIALIATE CARE UTILIZEAZA STRATEGII DE
AMPLIFICARE IN GUVERNUL SUA

Cand presedintele Obamaa preluat functiain SUA, doua treimidin consilierii sdide top erau
barbati. Femeile auraportat ca s-auluptat s aiba acceslaintalniriimportante sicand au facut-o,
contributiilelorau fostuneoriignorate. Pentruaabordaacestlucru, personalul feminina
adoptat o strategie deintalnire pe careau numit-o,,amplificare”. Acestlucruinsemnaca, atunci
cand o femeie prezenta un punctde vedereimportant, alte femeiil repetau sio mentionauin
mod specific pe femeia care a prezentat punctul de vedere. Acest lucruaimpiedicat ca punctele
devedereale femeilor safieignorate sauinsusite fara creditare. De asemenea, Obamasialtiiau
apelat maides la personalul feminin. in timpul celui de-al doileamandat al luiObama femeile au
castigatin celedinurma paritatea cu barbatiiin cercul restrans al luiObama."”

Tata cateva sfaturi despre cum va puteti folosi privilegiul de leadership pentru a fi un aliat
pentru diverse femei:!!®
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Adresati-va proactiv diverselor femei. Primul pas al aliantei este de a va informa cu
privire la modul in care diverse femei experimenteaza situatiile lor de munca. Cititi articole
si cercetari, urmariti conferinte Ted Talks relevante si purtati discutii informale cu colegele
dvs. si cu personalul feminin. De asemenea, este o buna practica sa asigurati distribuirea

si analiza sondajelor periodice privind personalul, care pun intrebari despre hartuire

si discriminare si care pot fi defalcate in functie de sex, varsta, etnie/rasa si alti factori
relevanti. Initiativa ,,100 Coffees for Inclusion” a Centrului de Comert International a reunit
liderii seniori cu 100 de angajati alesi la intamplare pentru o conversatie de 30 de minute la o
cafea, cu scopul de a-i determina pe lideri sa inteleaga realitatile personalului lor. ¥
Intrebati cum puteti oferi sprijin. In loc s ghiciti, intrebati-va colegele ce puteti face
pentru a le sprijini. Actiunile mici, cum ar fi micro-afirmatiile in timpul prezentarii, care fi
fac si pe ceilalti lideri sa acorde atentie, sau prezentarile cuprinzatoare catre noi colegi sau
parteneri, care laudd experienta si abilitatile colegei dvs. femei, pot avea un impact mare.
Sau vi s-ar putea cere sa luati masuri pentru a sprijini schimbari mai ample; de exemplu, o
revizuire anuala obligatorie a echitatii salariale.

Renuntati si dati mai departe. Aceasta strategie presupune sd renuntati (sa spuneti
»NU”) si sd dati mai departe oportunitatile in care stiti ca femeile (sau anumite grupuri de
femei) sunt slab reprezentate. De exemplu, recomandati o colega pentru o masa rotunda

in care barbatii sunt suprareprezentati. Nu uitati sd acordati prioritate femeilor care se
confrunta cu multiple forme de discriminare.

Sarbatoriti si ridicati nivelul. Pentru a contracara o cultura in care contributiile femeilor
pot fi banalizate prin insusirea sau subevaluarea ideilor lor, pot fi importante contra-strategii
intentionate. JPMorgan Chase are o initiativa ,30-5-1” menita sd aduca femeile si barbatii
impreuna pentru a-si sustine colegele pentru a promova egalitatea de gen. Angajatii sunt
incurajati sa petreacd 30 de minute in fiecare saptamana intalnindu-se cu o femeie talentata,
5 minute felicitand o colega pentru o victorie si 1 minut laudand acea femeie altor colegi.
Creati sau alaturati-va unui grup de aliati barbati sau femei. Asociatiile de personal
feminin exista in multe organizatii si pot fiun spatiu sigur pentru sprijin, alianta si actiune
colectiva pentru cresterea drepturilor femeilor. Retelele formale siinformale de barbati care
cresc gradul de constientizare cu privire lainegalitatea de gen si vorbesc impreuna despre ceea
ce pot face pentru a sprijini femeile lalocul de munca si in alte parti sunt, de asemenea, un spatiu
potential pentrualiante siactiune. Sindicatele si asociatiile personalului sunt alte forumuri care
pot fialiati puternici ai femeilor si pot sprijini egalitatea de genla locul de munca.



« Impartiti volumul de munca nepromovabila. Repartizati echitabil intre femei si
barbati sarcinile care nu conduc la oportunitati de promovare si care sunt cel mai probabil
indeplinite de femei, cum ar fi fotocopiatul, prepararea cafelei si organizarea cadourilor
aniversare si a intalnirilor sociale pentru colegii de munca.

» Sponsorizatiofemeie sau o initiativa privind drepturile femeilor: Sponsorii — atat femei,
catsibarbati - fac mai mult decat mentori. Acestia ofera oportunitati de crestere, vizibilitate
sinetworking. Cutoate acestea, barbatii sunt mai predispusisa aiba sponsori, iar femeile mai
predispuse sa aiba mentori.’?* Prin urmare, inversati aceasta tendinta si sponsorizatiin mod activ
ofemeie talentata si/sau angajati-va intr-oinitiativa privind drepturile femeilor.

« Incurajati-i pe altii sa practice alianta. Ca lider, aveti influenta. Folositi aceasta influenta
pentru a-i incuraja pe altii sd vi se aldture in a fi un aliat al femeilor. Incepeti cu oameni
apropiati in timp ce construiti/ va alaturati unei miscari.

SFAT: Urmariti videoclipurile scurte, informative si antrenante ale lui Lean In What is Allyship si
Allyship in Practice, si cititi articolul HBR despre How Men Can Become Better Allies to Women.

LIDERITN ACTIUNE
OBLIGATIVITATEAINTALNIRII CUFEMEIDIVERSE LA UNHCR

CaparteaabordariiUNHCR deintegrare a varstei, genuluisi diversitatii, cel maiinalt nivel de
conducerelanivel detara-reprezentantiitarilor-au fost obligati sa seintalneasca cudiverse
grupuride femei, barbati, fete sibaieti, ca parte a procesului anual de planificare. Procesul de
intalnirealiderilor cu diferite grupuri separate ainsemnat ca nevoile lor specifice au fostaduse
inprim plan, ceeace a ajutatlaasigurarea faptului ca operatiunile au fost maireceptivela
varsta, gen sidiversitate. Acesta este unexemplu deinstitutionalizare atehniciide aintreba
-maidegraba decatde apresupune-cum sa sprijine celmaibine femeile la nivel de program.
Un manual de evaluare participativa a nevoilor a fost elaborat pentru a sprijini procesul.’’

Actiunea 4: Demonstrati angajamentul dvs.dea
institutionaliza activitatea privind egalitatea de gen si
drepturile femeilor

Maisusamexaminatactiunile pe care le putetiintreprinde pentrua conduce prin exemplu. Am
discutat despre cum puteti contesta prejudecatile de genale dvs. siale personalului dvs., puteti
invata sd identificati si sa denuntati sexismul si sé fiti un aliat al femeilor diverse. Ins3, in calitate
delider, este important sa va ganditila modul in care puteti sa mergetidincolo de actiunealanivel
individual sisa conduceti eforturile de institutionalizare a activitatii privind egalitatea de
gen sidrepturile femeilor. Prinreformarea proceselor de lucru de zi cu zi sia structurilor orga-
nizationale, va putetiasigura ca progresul catre egalitatea de gen continua chiar si atunci cand nu
mai suntetiacolo. De asemenea, va puteti extinde eforturile - dela sprijinirea femeilor individuale
laun moment dat, la sprijinirea tuturor femeilor care vor beneficia de sistemele pe termen lungsi
de schimbarea culturii pe care o promovati.

Institutionalizarea activitatii privind egalitatea de gen necesita schimbari organizationale.
Aceastaeste o sarcind pentrulideri simanageri. Pentrua conduce prin exemplu, trebuie sava
demonstratiangajamentul de aincorpora schimbarea in politicile si cadrele organizationale, in
culturasistructurile organizationale si in mecanismele organizationale de responsabilizare.
Acordati-va timp siincepeti cu pasi mici. In capitolele urmatoare, vd vom ajuta sa prioritizati si sa
incorporati schimbarile institutionale care vor rezista testului timpului.
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EXERCITIU DE REFLECTIE SI ACTIUNE fQ

Ganditi-va la organizatia dvs., atat in ceea ce priveste locul de munca, cét si activitatile
dvs. externe:

EXERCITIU @g(

+ Ce puteti invata din initiativele anterioare de schimbare organizationala care nu sunt
legate de gen si care va pot sprijini pe masura ce instigati la schimbare? De exempluy,
cum au reusit sa extinda initiativa de schimbare? Cu ce provocari s-au confruntat si
cum au depasit aceste provocari?

« Ceinitiative de schimbare organizationala legate de gen au fost implementate? Care
au fost eficiente? Care au esuat? De ce? Ce lipsea?

Acum, ganditi-va la propriile actiuni pana in prezent:

1) Cum v-ati folosit puterea de conducere pentru a instiga reforme pentru egalitatea de
gen si drepturile femeilor? Doar ca un aliat sau si ca un sustinator al schimbarilor
institutionale cheie? Cum ati determinat schimbarea?

2) Cum ati lucrat cu altii pentru a face acest lucru? Echipa dvs., colegii, partenerii externi,
beneficiarii vizati/grupul tintd/persoanele vizate, conducerea superioara si alte
persoane din organizatia dvs.?

3) Aveti functii de expertiza de gen care va pot sprijini?

4) persoane in alte roluri-cheie care s va sprijine in institutionalizarea muncii pentru
egalitatea de gen si drepturile femeilor? Daca nu, cum ati putea obtine sprijin atat
pentru dvs. atunci cand intdmpinati rezistentd, cat si pentru extinderea activitatii dvs.
si a altora?

5) Care este rolul dvs. ca lider in aceasta activitate?

SFAT: Daca doriti sa verificati de doua ori daca o initiativa privind egalitatea de gen este
institutionalizatd, trebuie doar s& va intrebati: Va supravietui aceasta initiativa daca eu
sau un alt coleg ne schimbam pozitia/organizatia? Daca nu, ce pot eu si echipa mea sa
punem in aplicare pentru a ne asigura ca initiativa continua?
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Conducerea prin exemplu: <
Autoevaluare @

Acum, ca am ajuns la sfarsitul acestei sectiuni, ganditi-va la ceea ce am parcurs. Ce ati dori sa
prioritizati in viitor? Ce faceti deja?

1)

Reduceti stereotipurile, prejudecatile si privilegiile de gen
Ce actiuni si pasi intreprindeti in prezent?

Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare?

Cum le veti implementa? Ce sfaturi puteti aplica din manual?

2)

Intervenitiin cazurile de sexism

Ce actiuni si pasi intreprindeti in prezent?

Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare?

Cum le veti implementa? Ce sfaturi puteti aplica din manual?

3)

Fiti un aliat pentru femei

Ce actiuni si pasi intreprindeti in prezent?

Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare?

Cum le veti implementa? Ce sfaturi puteti aplica din manual?
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4) Demonstrati angajamentul dvs. de a institutionaliza activitatea privind egalitatea de
gen si drepturile femeilor

+ Ce actiuni si pasi intreprindeti in prezent?

+ Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare?

+ Cum le vetiimplementa? Ce sfaturi puteti aplica din manual?
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Competenta 2:
Stabilirea priorita-
tilor si obiectivelor

1.
Conducerea
prin exemplu

5. 2,
Responsabili- Obiectivel Stabilirea
zarea proprie si lectivele prioritatilor si
acelorlalti  /ng v obiectivelor

Egalitatea de gen
la locul de munca
v
Egalitatea de gen in toate
activitatile externe

4,

: 3.
Gestlon?rlea} Comunicarea
personalului, clara si

resurselor si

L convingatoare
activitatilor
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O COMPETENTA DE LEADERSHIP DE BAZA este de a vedea imaginea de ansamblu, de a da
directie, si de a stabili prioritati. In stabilirea prioritatilor pentru egalitatea de gen si drepturile
femeilor, veti dori sa va concentrati asupra a ceea ce este cel mai necesar si asupra domeniilor in
care dvs. si echipa dvs. puteti realiza schimbari durabile. Nu alegeti pur si simplu cele mai simple
solutii, cum ar fi desfasurarea unui webinar unic obligatoriu privind egalitatea de gen, deoarece
acest lucru singur rareori are un impact de lunga durata asupra atitudinilor sau comportamentelor.
In acest capitol, vd vom indruma in stabilirea unor prioritéti si obiective relevante si cu impact.

Exista trei actiuni pe care le puteti intreprinde pentru a va stabili prioritatile si obiectivele de
conducere pentru egalitatea de gen si drepturile femeilor:

1) Analizati mandatul, capacitatea si contextul organizatiei dvs. in ceea ce priveste
egalitatea de gen.

2) Stabiliti-va prioritatile pentru egalitatea de gen si drepturile femeilor.

3) Definiti obiective realiste si masurabile.

EXERCITIU
EXERCITIU DE REFLECTIE PERSONALA

Ati stabilit prioritati si obiective pentru egalitatea de gen si drepturile femeilor
pentru acest an? Cum credeti ca ar clasifica personalul dvs. prioritatile si obiectivele
pe scala de mai jos?

4 M
N | 4

Nu sunt coerente si clare Foarte coerente si clare

Daca prioritatile si obiectivele dvs. au fost considerate mai putin coerente si clare, utilizati
acest capitol pentru a le imbunatati. Daca considerati deja ca prioritatile si obiectivele dvs.
sunt coerente si clare, utilizati acest capitol pentru a le verifica si a le dezvolta in continuare!

Actiunea 1: Analizati mandatul, contextul si
capacitatea organizatiei dvs.

Stabilirea prioritatilor pentru egalitatea de gen si drepturile femeilor necesita o intelegere globala
a mandatului si angajamentelor organizatiei dvs., a contextului operational si a lacunelor si
capacitatilor organizationale in ceea ce priveste egalitatea de gen si drepturile femeilor.

Cereti consilierului dvs. pe probleme de gen sau punctului focal pe probleme de gen sa
compileze o scurtd analiza de gen, pe baza cadrului organizational de analiza de gen prezentat
mai jos. Acestia ar trebui sa se bazeze pe informatiile disponibile in cadrul organizatiei si

in evaluarile, rapoartele, cercetarile si bazele de date existente. Consilierul/punctul focal pe
probleme de gen poate, de asemenea, sd intre in legatura cu organizatiile pentru drepturile
femeilor din tara, care cunosc realitatile diverselor femei, barbati, baieti si fete in contextul local.
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In capitolul sdu despre leadership, Manualul privind serviciile de politie sensibile la gen
recunoaste nevoia critica a liderilor de a intelege dinamica de gen in contextul lor operational:
»Cunoasterea nevoilor de securitate diferite si in continud evolutie ale comunitatilor locale

va fi factorul cheie al succesului dvs. operational. Atitudinile negative sau partinitoare ale
membrilor echipei dvs. care conduc la sau au ca rezultat discriminarea anumitor membri

sau a unui grup din cadrul comunitatii va vor submina eficacitatea operationala (...) este
fundamental ca conducerea superioara a politiei sa stabileasca o intelegere informata si
comuna a naturii inegalitatii de gen, a cauzelor si consecintelor acesteia si a modului in care

afecteaza femeile si fetele in mod diferit si in mod disproportionat. Acest lucru va va oferi,
in calitate de manager (...), legitimitatea institutionala de a fi un agent activ de schimbare
in transformarea organizatiei dvs. si de a atenua orice partinire ddunatoare expusa de
personalul dvs. in acest proces”.!??

CASETA9

BARIERELE INTERNE TN CALEA PUNERII IN APLICARE A POLITICILOR
PRIVIND EGALITATEA DE GEN

Decenii de politici si planuri de actiune privind egalitatea de gen si drepturile femeilor

nu au reusit sa obtina rezultate complete. Acest lucru arata ca problema nu este lipsa
de angajament, ci punerea sa in aplicare. Mai jos sunt cateva bariere bine-cunoscute

in calea implementarii..

+ Lipsa vointei politice si a conducerii active, ceea ce duce la evaporarea politicilor.
+ Lipsa traducerii angajamentelor in asteptari clare si concrete privind comportamentul
si actiunile personalului.
+ Resurse inadecvate pentru egalitatea de gen si drepturile femeilor, atat umane,
cat si financiare.
« Lipsa mecanismelor organizatorice de implementare.
+ Capacitate limitata de a integra egalitatea de gen si drepturile femeilor in
munca de zi cu zi.
+ Lipsa mecanismelor de responsabilizare pentru monitorizarea si sprijinirea
punerii in aplicare.
+ Culturi organizationale care aproba hartuirea sexuala, discriminarea si chiar abuzul.
+ Increderea excesivi in ,Solutii rapide” ad-hoc care sunt nesustenabile sau chiar
duc la reactii adverse.
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Cadrul organizational de analiza de gen

Analizati mandatul, contextul si capacitatea organizatiei dvs.
Intrebari pentru a discuta cu consilierul de gen / punctele focale de gen / echipa

Mandatul
organizatiei si
angajamentele fata
de egalitatea de gen
si drepturile femeilor

Care sunt legile si
politicile
internationale,
regionale si nationale
relevante in ceea ce
priveste egalitatea
de gen si drepturile
femeilor?'23

Care sunt politicile
organizationale
relevante, de
exemplu, integrarea
dimensiunii de gen;
femei, pace si
securitate; paritatea
de gen; hartuirea
sexuala si
discriminarea; coduri
de conduita

Avem planuri
organizationale de
actiune privind
egalitatea de gen sau
alte mecanisme de
punere in aplicare?

Cum se aplica
acestea in mod
direct domeniului
meu specific de
activitate/
responsabilitatii
de conducere?

Lacune
organizationale

si capacitati de
implementare a
angajamentelor
privind egalitatea
de gen si drepturile
femeilor

Lacune: in ce mésura
sunt indeplinite
obiectivele noastre
organizationale/
mandatul/ politicile
privind egalitatea de
gen si drepturile
femeilor? Care sunt
lacunele cel mai
importante?

Bariere: Care sunt
barierele interne si
externe in atingerea
acestor obiective/
mandate/politici?

A se vedea caseta 9
de mai jos.

Oportunitati: Care
suntpunctelenoastre
forte/ oportunitatile?
Cefacembineside
ce?Cebunepractici
existentepotfiextinse
sauadaptatesi
replicate? Undeavem
unavantajrelativ?
Cesefacedejade
catrealtiisiunde sunt
lacunele pentrucare
avemmandatul/
competentele/
fondurilenecesare
pentruaactiona? Care
suntoportunitatile
viitoare, inclusiv
evenimente/initiative,
carearfiplatforme
bunepentru
promovarea egalitatii
degen?

Capacitate: Ce au
nevoie angajatii si
ceilalti de la dvs.
calider? Timp,
cunostinte, abilitati,
instrumente, resurse,
altele (a se vedea
capitolul 4 privind
conditiile de
reusitd)? Ce este
necesar la nivel
institutional pentru
a sprijini activitatea
privind egalitatea de
gen (a se vedea lista
de verificare pentru
autoevaluare)?

Context
organizational si
operational privind
egalitatea de gen

Care sunt cele mai
urgente inegalitati

de gen din tara/
regiunea/domeniul
tematic de activitate?

De exemplu, daca
aveti un mandat
pentru a sprijini
accesul egal al
femeilor si barbatilor
la justitie, care este
situatia actuala din
tara/regiunea dvs.?

Daca este relevant
pentru pozitia dvs.:
Care sunt
organizatiile pentru
drepturile femeilor
din tara care au
cunostinte bune
despre realitatile
diferitelor femei,
barbati, baieti si fete
in contextul local?

Care sunt cele mai
urgente inegalitati de
gen din cadrul
propriei organizatii?

De exemplu, cum au
raspuns femeile si
barbatii la ultimul
sondaj de personal
care a inclus intrebari
privind un mediu de
lucru incluziv si
echitabil?
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LIDERITN ACTIUNE

CUNOASTEREA SIABORDAREA OBSTACOLELORIN CALEA
PARITATIIDE GENIN CADRUL OSCE

in calitate de director adjunct si apoi de director interimar al resurselor umane la
Organizatia pentru Securitate si Cooperare in Europa (OSCE), Michedl Conneely se
angajeaza sa abordeze inegalitatile de gen la locul de munca. Acesta a colaborat cu
consilierul sdu pe probleme de gen si cu alti experti in resurse umane pentru a intelege, de
exemplu, de ce a existat o scadere a numarului de femei lider de la nivelurile de conducere
medii la cele superioare si a comandat un studiu privind experientele femeilor in materie de
hartuire sexuala la locul de munca. El s-a asigurat, ca prioritate, ca vocile diverselor femei
din cadrul organizatiei au fost auzite, precum si cele ale expertilor in egalitatea de gen.

Pe baza dovezilor, Michedl a lucrat cu echipa sa pentru a dezvolta prima strategie a OSCE
privind egalitatea de gen. In timp ce introducea noi initiative, el s-a asigurat c& va construi
pe ceea ce era deja in vigoare. Rezultatul a fost un cadru coerent, cu prioritati si obiective
clare. Obiectivele includ asigurarea integrarii dimensiunii de gen in cadrul activitatilor de
gestionare a resurselor umane, precum si actiuni specifice pentru a sprijini progresul
femeilor, de exemplu printr-un program de mentorat pentru femei. Micheal si echipa sa
s-au asigurat ca strategia a fost operationalizata printr-un plan de actiune legat de timp, cu
rapoarte periodice de progres. Ca urmare, organizatia a crescut numarul de femeiin
posturi de conducere mai rapid decéat se anticipase.

Importanta organizatiilor pentru drepturile femeilor din tara

Unii oameni cred cd promovarea egalitatii de gen inseamna a merge impotriva culturii unei
anumite tari sau regiuni. In timp ce multe practici culturale perpetueaza inegalitatea de gen,
este important sa ne amintim ca ceea ce se numeste ,,cultura” este un fenomen in continua
schimbare cu multiple fatete. Exista adesea sub-culturi diferite existente in cadrul unei
societati, iar culturile evolueaza in timp. Si, in majoritatea tarilor, daca nu chiar in toate, veti
gasi rezistenta fata de traditiile culturale care sunt marcate de inegalitate.

Deci, atunci cand cultura este folosita pentru a argumenta impotriva interventiilor pentru
egalitatea de gen, trebuie sd va intrebati ,a cui culturd?” De asemenea, trebuie sa va amintiti
cd cei mai importanti si consecventi factori care determina schimbarea in directia egalitatii de
gen sunt miscarile feministe locale si organizatiile de femei, care folosesc adesea conventiile
si acordurile internationale si regionale, printre alte tehnici, ca parghii pentru a influenta
elaborarea politicilor la nivel national si local.

In calitate de lideri care doresc sd inteleagd contextul in care isi desfasoard activitatea, veti
dori s va intalniti fata in fata cu aceste organizatii pentru a intelege mai bine realitatile lor,
precum si realitatile celor pe care ii reprezinta. Este la fel de important ca consilierul dvs. de
gen sa aiba o relatie buna de lucru cu acestea.



LIDERITN ACTIUNE

INTEGRAREA SISTEMATICA A DIMENSIUNII DE GENIN
SPRIJINIREA STATULUIDEDREPT IN UCRAINA

Fran O'Grady este manager principal de program al Programului PRAVO (statul de drept)

al BirouluiNatiunilor Unite pentru Servicii de Proiect (UNOPS) in Ucraina. Cand arevizuit
programul, Fran aremarcat ca nu exista informatii cu privire lamodulin care programul a
afectat diverse femeisibarbati. Pentruaremedia aceasta lacuna, el ainsarcinat-o pe Giorgia
Depaoli,consilier superiorin domeniul egalitatii de gen si al diversitatii, sa se asigure ca
egalitateade gensidiversitatea suntpedeplinintegrateinintregul program, sinudoar
,adaugate”. Fran s-a asigurat, de asemenea, ca toti membrii cheie ai echipei au fostinstruiticu
privirelamodul deintegrare a egalitatii de genin munca lor de zi cu zi. UE, in calitate de donator,
arecunoscutsiaapreciat schimbareain ceea ce priveste integrareadimensiuniide gen..

Actiunea 2: Stabiliti prioritatile si obiectivele de
conducere pentru egalitatea de gen si drepturile femeilor

Odata ce aveti o imagine de ansamblu clara asupra mandatului, situatiei si capacitatii legate
de egalitatea de gen, este timpul sa va stabiliti prioritdtile pentru promovarea egalitatii de gen
si a drepturilor femeilor.

PASUL 1: IDENTIFICATI-VA PRIORITATILEPENTRU EGALITATEA DE GEN SI
DREPTURILEFEMEILOR

Prioritatile dvs. de conducere privind egalitatea de gen vor trebui sa fie aliniate direct cu
obiectivele sau mandatele organizatiei dvs. privind egalitatea de gen, precum si cu politicile,
strategiile si planurile de actiune organizationale pentru egalitatea de gen si drepturile
femeilor. Acestea ar trebui sa contribuie in mod direct la indeplinirea mandatului/obiectivelor
organizationale si a angajamentelor strategice privind egalitatea de gen si drepturile femeilor
si fetelor. Deoarece organizatiile au adesea multe obiective privind egalitatea de gen, iar
resursele sunt limitate, va trebui sa fiti rigurosi in selectarea prioritatilor care sunt cele mai
relevante pentru dvs. si echipa dvs. si sa le faceti cat mai concrete posibil. O prioritate pentru
un director de comunicare sau programe, de exemplu, ar putea fi ,,sa se asigure ca toate
comunicdrile si rapoartele scrise de departamentul meu sunt integrate in functie de gen”.
Pentru un director de finante, acesta ar putea fi ,,implementarea bugetarii sensibile la gen in
intreaga organizatie”. Pentru un director de resurse umane, acesta ar putea fi ,asigurarea unui
mediu de lucru favorabil, astfel incat personalul feminin s poata lucra intr-un mediu fara a
se confrunta cu discriminare pe criterii de gen”.

Sfaturi de top pentru a evita capcanele frecvente in stabilirea prioritatilor
¢ Amanati sau anulati lucrarile neprioritare pentru a face loc noilor prioritati.
« Fiti ambitios, dar realist. Asigurati-va ca aveti personal si buget adecvat pentru a
va indeplini prioritatile.
 Lucrati cu alti lideri pentru a va alinia prioritatile pentru a obtine performante colective.
+ Incadrati-va prioritatile in termeni specifici, astfel incét sa fie clar pentru toata lumea
ce trebuie facut.
e Combinati eforturile pe termen scurt si pe termen lung care abordeaza atat nevoile
imediate, cat si cauzele profunde. Faceti pasi mici si concreti si continuati.
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CASETA 10
INTEGRAREA DIMENSIUNIIDE GEN SIACTIUNI SPECIFICE

Ganditi-va laactivitatile dvs. de baza silaceea ce putetiface dvs. siechipadvs. pentruava
asiguracdacestea suntrealizateintr-un mod care promoveaza egalitatea de gen. Ganditi-
vdlaa) modulin care va veti asigura ca toate activitatile organizationale-aproximativ 99 %
din bugetul organizatiei- suntrealizate ,in mod echitabil din punct de vedere al genului”,
astfelincat femeile sibarbatii sa beneficieze de eleinmod egal (integrarea dimensiunii

de gen) sib) cetipuri de actiuni specifice puteti prioritiza pentru aaborda inegalitati
specifice de gen sauincalcariale drepturilor femeilor sifetelor.

Aceste doua strategii — integrarea dimensiunii de gen siactiuni specifice pentru egalitatea
degen/drepturile femeilor — suntdenumite ,abordarea dubla” a egalitatii de gen. Principala
diferenta dintreintegrarea dimensiuniide gen siactiunile specifice este obiectivulimediat.
Intimp ce actiunile specifice abordeaza o anumita inegalitate de gen, integrarea dimensiunii
degenurmareste saasigure catot ceeace facemestefacut “intr-omanierd egalade gen”.
Integrarea dimensiuniide gen aaparut caurmare a constatarii faptului ca ani de zile de proiecte
separate, axate exclusiv pe femeiau fost necesare siimportante, darinsuficiente. Acestlucru
sedatoreaza faptuluicatot ceea ce facemeste probabil sa afecteze/aduca beneficii femeilor
sibarbatilorin mod diferit, in timp ce proiectele specifice pentru drepturile femeilor raman
marginalein comparatie.

EXERCITIUDEREFLECTIESIACTIUNE (Q
Discutati urmatoarele intrebari cu consilierul dvs. de gen si cu membrii echipei pentru
a stabili impreuna o strategie in vederea identificarii prioritatilor de conducere privind
egalitatea de gen care vor fi cele mai relevante pentru propriile domenii de activitate
si impact. Lucrul intr-o maniera colaborativa va crea o proprietate comung, ceea ce
adesea accelereaza punerea in aplicare.

EXERCITIU @g(

+ Mandat si coerenta: Sunt aceste prioritati in conformitate cu mandatul nostru,
Cu viziunea organizationala si cu domeniile specifice de activitate? Asigurati-va
ca includeti atat integrarea dimensiunii de gen, cat si actiunile specifice.
A se vedea caseta 10 de mai sus.

+ Urgenta: Care sunt cele mai urgente probleme pe care trebuie sa le abordam?
Ce forma de inegalitate de gen are cel mai mare impact asupra echipei / personalului
nostru in acest moment? Ce forma de inegalitate de gen este cea mai urgenta de
abordat in societatea in care lucram?

+ Avantaj relativ: Unde am eu ca lider si echipa noastra un avantaj relativ?
Ce se face deja de catre altii si unde sunt lacunele pentru care eu si echipa mea avem
mandatul/abilitatile de a actiona? Exista initiative existente pe care le putem construi
sau pe care le putem extinde?

+ Impact: Va duce acest lucru la o schimbare sustenabila si de lunga durata?
Va schimba inegalitatile sistemice si structurale?
Se va rezolva problema dezechilibrelor de putere? Putem institutionaliza
aceste schimbari?

46



PASUL 2: STABILITIOBIECTIVESMART PENTRU EGALITATEADE GEN SI
DREPTURILEFEMEILOR

Prioritatile fara obiective sunt ,,aer cald” si duc la ceea ce se numeste evaporarea politicilor
- atunci cand bunele intentii politice nu sunt urmate de punerea lor in practica. Un factor
important care contribuie la aceasta evaporare este lipsa standardelor de masurare. Un prim
pas in a putea masura realizarea este stabilirea unor obiective realiste si masurabile.!?*

Obiectivele sunt menite sd va concretizeze prioritatile. Acestea trebuie s fie SMART (a se vedea
caseta 11). Desi este important sa dezvoltati obiective specifice contextului si domeniului dvs.
de expertizd, puteti sa va bazati pe obiectivele existente privind egalitatea de gen si drepturile
femeilor pentru inspiratie.

Mai jos sunt cateva exemple de obiective SMART. Asigurati-va cd combinati obiectivele pe
termen scurt, realizabile rapid, cu obiectivele pe termen lung, care vor duce la schimbari
durabile prin abordarea stereotipurilor si prejudecatilor de gen care permit discriminarea
sau violenta impotriva femeilor si conduc la inegalitate.

Obiectivele de lalocul de munca

e Personale/individuale: Dupa un an, voi fi reusit ca 75 % din personalul responsabil cu
redactarea rapoartelor sa fi beneficiat de o formare adecvata privind analiza de gen si
limbajul care tine seama de aspectele de gen.

o Echipa: Dupa un an, personalul meu va fi scris 100% din toate documentele programului
intr-un limbaj sensibil la gen, iar 80% din toate documentele relevante ale programului
vor include date defalcate pe sexe si analize de gen.

e Organizatie: dupa un an, politica de comunicare va fi modificatd pentru a preciza cd este
necesar un limbaj sensibil la dimensiunea de gen si o analiza de gen SAU pana la sfarsitul
anului, toti managerii de nivel superior vor beneficia de trei ore de formare in leadership
care sd tina seama de aspectele de gen in timpul integrarii.

Obiectivele activitatii externe

e Cel putin 20% din fondurile programului de demobilizare, dezarmare si reintegrare vor fi
dedicate abordarii nevoilor specifice de gen, inclusiv a dimensiunilor de gen ale violentei.

e 100% dintre sistemele de avertizare timpurie ale ONU vor utiliza indicatori specifici genului.'**

CASETA 11
OBIECTIVESMART

Obiectivele SMART sunt obiective masurabile care stabilesc in mod clar ceea ce
intentionati sa realizati pentru a va indeplini prioritatea sau obiectivul privind egalitatea
de gen. Obiectivele SMART sunt:

+ Specific: Ar trebui sa fie clar pentru toata lumea ceea ce intentionati sa realizati.
Obiectivele trebuie sa fie cat mai concrete.

+ Masurabil: Trebuie sa fie posibil sa masurati daca v-ati indeplinit sau nu obiectivul.

«  Ambitios/Accesibil: Trebuie sa fie posibil sa se atinga obiectivul dat fiind timpul
siresursele disponibile.

+ Realist/Relevant: Trebuie sa fie relevant pentru deficienta de implementare pe
care incercati sa o abordati, precum si pentru activitatea dvs. in general.

+ Termen: Trebuie sa avetiodata deincheiere clara panalacaretrebuieindeplinite obiectivele.
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Stabilirea prioritatilor si obiectivelor: -
Autoevaluare @

Acum, ca am ajuns la sfarsitul acestei sectiuni, ganditi-va la ceea ce am parcurs.
Ce ati dori sa prioritizati in viitor? Ce faceti deja?

1) Analizati mandatul, capacitatea si contextul organizatiei dvs.
Ce actiuni si pasi intreprindeti in prezent?
Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare?

+  Cum le vetiimplementa? Ce sfaturi puteti aplica din manual?

2) Stabiliti prioritatile si obiectivele de conducere pentru egalitatea de gen si drepturile femeilor
Ce actiuni si pasi intreprindeti in prezent?

+ Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare?
Cum le veti implementa? Ce sfaturi puteti aplica din manual?
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Competenta 3:
Comunicarea clara
s1 convingatoare

1.
Conducerea
prin exemplu

5.
Responsabili-
zarea proprie si
acelorlalti /«g

2.
Stabilirea
prioritatilor si
@ obiectivelor

Obiectivele
v

Egalitatea de gen
la locul de munca
v

Egalitatea de gen in toate
activitatile externe

4.
Gestionarea
personalului,
resurselor si
activitatilor

3.
Comunicarea
clara si
convingatoare
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COMUNICAREA EFICIENTA ESTE o competenta de leadership de baza. Cand vine vorba de
egalitatea de gen si drepturile femeilor, capacitatea dvs. de a va comunica prioritatile in mod clar
si convingator va fi imperativa pentru succesul dvs. Pentru a obtine rezultate, echipa dvs. trebuie
sd inteleaga care sunt prioritatile si de ce sunt importante. Impreuna, va trebui, de asemenea, sd
conveniti asupra a ceea ce trebuie facut si de catre cine. Stabilirea unei comunicari deschise cu
personalul va crea incredere si va imbunatati capacitatea echipei dvs. de a face fata provocarilor.

Iata cele trei actiuni pentru a comunica clar si convingator cu privire la egalitatea de gen si
drepturile femeilor:

1) Utilizati un limbaj sensibil la gen.

2) Fiti clari, convingatori si consecventi in comunicarea dvs. privind egalitatea
de gen si drepturile femeilor.

3) Verificati daca mesajul dvs. este primit si inteles de diverse audiente.

EXERCITIU
EXERCITIUDE REFLECTIE PERSONALA

=®

in ceea ce priveste prioritatile pentru egalitatea de gen si drepturile femeilor,
cum ar evalua echipa dvs. comunicarea dvs.?

4 '
N | 4

Nu este clara si convingatoare Foarte clara si convingatoare

Daca credeti ca echipa dvs. v-ar clasifica spre capatul inferior al scalei, utilizati acest capitol pentru
ava imbunatati abilitatile. Daca credeti ca echipa dvs. ar evalua abilitatile dvs. de comunicare

in ceea ce priveste egalitatea de gen si drepturile femeilor ca fiind foarte clare si convingatoare,
atunci utilizati acest capitol pentru a le verifica incrucisat si a le dezvolta in continuare!

Actiunea 1: Utilizati un limbaj sensibil la gen

In capitolul 1 despre conducerea prin exemplu, am explorat modurile in care stereotipurile,
prejudecatile si privilegiile de gen va afecteaza actiunile de conducere, in special luarea deciziilor.
Prejudecatile de gen ne afecteaza comunicarea - atat verbala, cat sinon-verbala — prin oamenii
pe care alegem sa-icitam sau ale caror imaginile folosim, cuvintele potential sexiste pe care le fo-
losim, modul in care facem anumite grupuri invizibile prin comunicarea noastra si stereotipurile
de genpecarele perpetuam. De exemplu, studiile realizate de Global Media Monitoring Project au
aratatca, in 2020, femeile reprezentau doar 25% din persoanele auzite, citite sau vazute in ziare.!*
Utilizarea unuilimbaj sensibilla gen face ca femei si barbati diferiti sa se simta inclusi, punein
discutie stereotipurile si semnaleaza colegilor si personalului ca sunteti competent si increzator
pentru a prelua conducerea in domeniul egalitatii de gen.

Limbajul nostru verbal si non-verbal poate fi partinitor fata de gen, neutru din punct de vedere
al genului sau sensibil la gen:

e Limbajul cu prejudecata de gen variaza delacuvinte care asociaza un sex cuanumite caracte-
ristici (puternic, agresiv, emotional, grijuliu) siroluri (,,presedinte”, ,politist”, ,,bdieti” sau ,femeie
deserviciu”)lacuvinte, fraze, glume siremarci care sunt explicit sexiste sidiscriminatorii.
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e Limbajul neutru din punct de vedere al genului, cum ar fi ,,persoana care prezideaza”,
“ofiter de politie”, oameni” sau “personal de curatenie” elimind legatura cu sexul. Este bine
sa folositi un limbaj neutru din punct de vedere al genului pentru a evita stereotipurile si
excluderea persoanelor care se identifica ca non-binare, dar daca sunt folosite tot timpul, pot
face invizibile diferentele dintre diferite grupuri de femei, barbati, fete si baieti'?” In consecinta,
este important sa utilizati cu grija limbajul neutru din punctul de vedere al genului.

« Limbajul sensibilla gen estelipsit de prejudecatide gen, include unlimbaj neutru din punctul
devedereal genului, atunci cand este relevant, si face vizibila inegalitatea de gen prin numirea si

abordareadiscrimindrii siaaccesuluiinegalla drepturile diverselor femei, barbati, bdieti si fete.

Este nevoie de un efort sustinut pentru a schimba modurile noastre adanc inradacinate de a
vorbi si de a comunica non-verbal. Dezvoltati modalitati noi, non-partinitoare de a va exprima
prin evitarea limbajului partinitor fata de gen, folosind cu grija limbajul neutru fata de gen si
strdduindu-va intotdeauna sa obtineti un limbaj receptiv la gen.!?¢

Evitati Considerati Favorizati
cu atentie

Limbaj sexist/ Limbaj neutru din Limbaj sensibil

discriminatoriu/ punct de vedere la gen

partinitor fata de gen al genului

Sursa: Adaptat din Toolkit on Gender-Sensitive Communication (2019), The European Institute for Gender Equality, pagina 8.

De asemenea, s nu uitdm sa ne verificam limbajul corpului, deoarece acesta transmite pre-
judecatile noastre de gen, chiar daca folosim cuvinte neutre sau sensibile la gen. De exemplu,
utilizarea contactului vizual, datul din cap, expresiile faciale, acordarea sau neacordarea intregii
atentii, toate acestea vor fi observate de ceilalti. Limbajul corpului nostru va ajuta la transmiterea
nivelului de autenticitate care se afla in spatele limbajului nostru verbal.'’

LIDERITN ACTIUNE
PRIORITIZAREA COMUNICARII SENSIBILE LA GEN TN CADRUL OSCE

KaterynaRyabiko prim director adjunct la biroul Office for Democratic Institutions and Human
Rights (ODIHR) al OSCE, stie cat deimportant este sé fie clara si convingatoare in mesajele
sale privind egalitatea de gen. Ea este atentd sa foloseasca un limbaj sensibil la gen,deoarece
nudoreste sa consolideze stereotipurile de gen. Cutoate acestea, ea stie ca vaface greseli
si, prinurmare, cautain mod regulat feedback cu privire lamodulin care comunica.

De asemenea, Katerynaisi exerseaza mesajele privind egalitatea de gen pentrua se asigura
caacesteasuntclare. Ealerepetafrecvent sile adapteaza laaudientele ei, atat din exterior,
catsidininterior. Ea cautadialog pentru a se asigura ca mesajele ei suntintelese sipentrua
intelege daca existarezistenta side ce. De asemenea, eaisifoloseste pozitiapentruacrea
platforme pentru femeidintr-o varietate de medii pentru a se asigura ca vocile lor sunt auzite.
Eacauta momente de dialog sireflectie, verificand intelegereainterlocutorilor ei pentru a
sporiimpactul comunicarii.

PASUL 1: EXAMINATILIMBAJUL DVS. CU PRIVIRE LA PREJUDECATI DE GEN

Primul pas este de a examina limbajul verbal si non-verbal cu privire la prejudecatile de gen.
Sugestiile de mai jos va vor sprijini in acest sens.
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Identificati exemple de limbaj utilizat la locul de munca sau in tara/regiunea dvs., care este 1)
partinitor fata de gen, 2) neutru fata de gen si 3) sensibil la gen.

Observati propria utilizare a limbajului. Ce limbaj partinitor fatd de gen, neutru din punct
de vedere al genului si sensibil la gen folositi? Ce termeni si fraze folositi si ce povesti/glume
spuneti? In ce situatii? Cu cine?

Reflectati asupra limbajului corpului. Alaturi de cine alegeti sa stati la intalniri sau la pranz?
Pe cine ascultati, cu cine sunteti de acord sau pe cine confirmati dand din cap? Ca femeie,
minimalizati spatiul fizic pe care il ocupati (de exemplu, picioarele incrucisate, pozitia corpului
contractata ), ceea ce ar putea si va submineze capacitatea de lider de a va angaja in mesaje
verbale puternice? Sau, in calitate de lider masculin, limbajul dvs. corporal ,,asertiv” (picioare
departate, pozitie extinsa a corpului) va submineazd angajamentul declarat de a asculta activ?
Cereti colegilor de incredere de diferite sexe, identitati de gen, varste si etnii, precum si
familiei si prietenilor feedback-ul lor cu privire la utilizarea limbajului, inclusiv a limbajului
corpului. Ce termeni, fraze, povesti si glume care tin de gen, neutre sau sensibile la gen au
observat ca folositi?

PASUL 2: LIMITATI LIMBAJUL CU PREJUDECATI DE GEN

Odata ce stiti unde si cand este posibil ca prejudecatile de gen sa se manifeste in limbajul dvs.,
puteti lua masuri de atenuare:

Inlocuiti cuvintele cu prejudecati de gen cu alternative neutre din punctul de vedere
al genului. In loc de presedinte, politist, sot/sotie si femeie de serviciu, folositi persoana
care prezideaza, ofiter de politie, partener si personal de curdtenie. Dar fiti constienti

de faptul ca majoritatea oamenilor inca asociaza cuvinte neutre de gen ca acestea cu
barbatii.'* Daca doriti sd vd adresati unei anumite persoane, dar nu sunteti sigur in ceea
ce priveste sexul sau pronumele preferat, puteti utiliza a treia persoana ,,ei” sau prenumele
lor. Sau intrebati — nu faceti presupuneri.!*!

Ganditi-va inainte de a vorbi pentru a evita stereotipurile de gen. Liniile directoare ale

ONU pentru un limbaj incluziv din perspectiva de gen sugereaza sa va intrebati: As fi spus

acelasi lucru unei persoane de alt sex? O persoana care se identifica dincolo de binaritatea
sex/gen? O persoand cu un background diferit? Dacd da, ar avea acelasi inteles?

Revizuiti si eliminati prejudecatile de gen in comunicarea vizuala. Asigurati-va

cd imaginile dvs. din publicatii, prezentari si online prezintd un numar egal de femei si
barbati din diverse medii si ca acestia sunt reprezentati in moduri non-stereotipice, cum ar
fi barbati in roluri de sprijin si femei in roluri de conducere.

Nu folositi limbaj, fraze, povesti sau glume sexiste sau discriminatorii. De exemplu, ,,Nu
sunteti frumoase astdzi, doamnelor?” ca parte a unui discurs de bun venit sau ,,Permiteti-mi
sa va prezint pe profesorul Smith si Maria”, spre deosebire de profesorul Cortez si profesorul
Smith. Evitati generalizarile despre toate femeile sau barbatii, precum si despre toate femeile
/barbatii dintr-un anumit grup etnic sau alt grup. Pentru povesti si glume, ganditi-va daca ati
spune acest lucru cu un membru al acelui grup prezent in camera. Daca nu, nu o spuneti.
Faceti vizibile diferentele de sex si de gen.'*? Limbajul neutru din punctul de vedere

al genului este incluziv, dar ascunde, de asemenea, diferentele si inegalitatile in cadrul
grupurilor. Prin urmare, mai degraba decat sa utilizati intotdeauna termeni generici, cum
ar fi civili, supravietuitori, refugiati si personal, este important sa atragem atentia asupra
diferitelor experiente, nevoi si acces la drepturi prin includerea limbajului, de exemplu,
»barbati refugiati, femei, fete si baieti” sau ,,femei, barbati si personal non-binar”. De
asemenea, este important sa evidentiati diversitatea si intersectionalitatea. De exemplu,
atunci cand discutati despre supravietuitorii violentei, includeti informatii dezagregate pe
sexe despre supravietuitorii minoritatilor etnice de diferite varste. Cautati si locuri care sa
1i recunoasca pe cei care se identifica ca transsexuali sau in afara binaritatii de gen.
Asigurati-va ca limbajul corpului este incluziv. Stati aldturi de femei si barbati din
diverse medii si sustineti-i, nu doar pe cei care va seamana cel mai mult.
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SFAT: Vedeti mai multe sfaturi practice din Set de instrumente privind comunicarea sensibild
la gen al Institutului European sau Ghidul si Setul de instrumente privind limbajul integrator
de gen al ONU (disponibile in limbile araba, chineza, engleza, franceza, rusa si spaniola).

EXERCITIU @O
EXERCITIUDE REFLECTIE S| ACTIUNE KQ/(
] 1

+ Reflectati asupra intrebarilor evidentiate in Pasul 1 individual sau impreuna cu echipa
dvs. pentru a aprofunda intelegerea limbajului existent, atat verbal, cat si nonverbal,
care are prejudecati de gen. Ce a iesit in evidenta? Au existat anumite prejudecati care
au aparut in prim-plan? S-au aliniat acestea cu feedback-ul primit de la altii?

+  Selectati cateva tehnici de atenuare relevante de la Pasul 2. incercati-le la locul de
muncda! Cum v-ati simtit? Ce functioneaza? Ce nu a functionat?

Actiunea 2: Fiti clar, convingator si consecventin
comunicareadvs. privind egalitatea de gen

Exista multi termeni utilizati atunci cand vine vorba de egalitatea de gen si drepturile
femeilor. Personalul se simte adesea confuz si neclar cu privire la lucrul ,,corect” de spus sau
de facut. Prin urmare, este important ca, in calitate de lider, sa fiti foarte clar cu privire la ceea
ce spuneti. Daca credeti in ceea ce spuneti, este mai probabil sa fiti convingator. Daca sunteti
consecvent, aveti mai multe sanse sa implicati oamenii in obtinerea de rezultate.

PASUL 1: FITICLAR

Este important sa va asigurati ca ceea ce spuneti este clar, usor de inteles si usor de retinut.
Evitati jargonul si folositi numai termeni-cheie de gen pe care ii intelegeti si i puteti explica cu
usurinta. De exemplu, este util sd vd obisnuiti sa explicati termenii-cheie ai politicii de gen, cum
ar fi ,integrarea dimensiunii de gen”, ,actiuni specifice pentru egalitatea de gen si drepturile
femeilor” si ,intersectionalitate”. A se vedea glosarul din anexa 1. De asemenea, este important
sa puteti face referire in mod clar la politicile organizatiei dvs. privind egalitatea de gen.

Formatul Ce, De ce, Cum este un instrument de comunicare eficient, alaturi de transmiterea
mesajelor in propozitii scurte. Fiti clar cu privire la:

1) CE vreti sa obtineti. Fiti clar cu privire la ceea ce vreti sa realizati. Aici prioritatile dvs.
de leadership si obiectivele SMART stabilite va vor ajuta. De exemplu, ,,pana la sfarsitul
celui de-al doilea trimestru, vom revizui procesele noastre de achizitii pentru a evalua daca
acestea favorizeaza in mod neintentionat intreprinderile detinute de barbati”.

2) DECE suntimportante prioritatile si obiectivele dvs. Fiti clar de ce prioritatile si obiectivele
dvs.suntesentiale pentrudvs., personalul dvs., organizatia dvs. si/sau partenerii si persoanele
carevapreocupa. De exemplu, ,dacanufacem acest lucru, suntem expusirisculuide
discriminarebazata pe sex in sistemele noastre de achizitii publice, ceea ce ne-ar pune in situatia
deaincalca politica organizationala privind egalitatea de gen si, eventual, deaincalcalegea”.
Caseta4evidentiaza cinciraspunsurilaintrebarea ,De ce?”. Ce ati puteaaddugalaacestea?

3) CUM va asteptati ca personalul sa procedeze. Este important sa fiti clar cu privire la
ceea ce va asteptati ca personalul sa faca. De exemplu: , Efectuati un sondaj de piata pentru
a identifica intreprinderile conduse de femei si pentru a va asigura ca acestea inteleg
procedurile noastre de achizitii.”
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CASETA12

PATRUMOTIVE PENTRU CARE EGALITATEA DE GEN ESTERELEVANTA
PENTRU ORGANIZATIADVS.

1) Drepturile omului: Nediscriminarea pe baza genului si a altor factori este o
cerinta legala in majoritatea tarilor si un principiu organizational si o valoare in
organizatiile internationale.

2) Succes operational: Pentru a fi implementate cu succes, trebuie indeplinite
mandatele privind femeile, pacea, securitatea si egalitatea de gen. Analizele de
gen va vor oferi o mai buna constientizare situationala si intelegere a contextului
operational. Acestea va vor ajuta sa proiectati strategii mai eficiente, de care vor
beneficia diverse femei si barbati.

3) Credibilitate si integritate: Organizatiile trebuie s fie vizibil reprezentative pentru cei
in numele carora lucreaza. Femeile diverse au interese/nevoi diferite fata de barbati
si trebuie sa fie reprezentate in mod corect. De asemenea, trebuie sa modeleze
schimbarea pe care incearca sa o sprijine.

4) Atractivitatea organizationala: in calitate de lideri, doriti sa atrageti, sa recrutati, si
sa pastrati cei mai buni candidati - atat femei, cat si barbati. Acest lucru va fi mai
usor intr-un loc de munca lipsit de inegalitati, discriminare si sexism.

PASUL 2: FITICONVINGATOR

A fi convingator este o abilitate vitala de comunicare pentru liderii sensibili la gen. Una
dintre cele mai eficiente modalitati de a va convinge echipa este sa fiti precis si relevant

din punct de vedere contextual. Utilizati date, dovezi si exemple concrete pentru a construi
un caz convingator pentru prioritatile si obiectivele dvs. privind egalitatea de gen. Acest
lucru va arata ca v-ati bazat prioritatile si tintele pe analize solide si va va ajuta publicul sa
vada realitatea problemei. Acest lucru este esential pentru ca, asa cum ne spune Kimberlé
Crenshaw - savantul, scriitorul si activistul care a inventat termenul ,intersectionalitatea” —
»cand nu poti vedea o problemd, nu o poti rezolva”.!s3

Corelati egalitatea de gen si drepturile femeilor cu mandatul/prioritatile dvs. si ale audientei
dvs. in general. Utilizarea statisticilor, a dovezilor si a exemplelor relevante pentru domeniul
de interes/expertiza al audientei dvs. s-a dovedit a fi eficienta.'** De exemplu, atunci cand

se lucreaza la procesele de pace, este util sa le reamintiti oamenilor ca: Rapoartele statistice
au constatat ca, atunci cand femeile sunt incluse in procesele de pace ca martori, semnatari,
mediatori sau negociatori, existd o crestere de 20% a probabilitatii ca orice acord sa dureze cel
putin doi ani si o crestere de 35% a probabilitatii ca acesta sa dureze cel putin 15 ani.'*

Pentruaficonvingator, trebuie, de asemenea, sa fiti constient de faptul ca ceea ce nu comunicati
estelafel deimportant caceea ce comunicati, in special atunci cand vaaflatiintr-o pozitie

de conducere.™® Ceea ce nu comunicatilasa mult spatiu pentru interpretare. De exemplu,
nementionarea egalitatii de gen sau utilizarea informatiilor dezagregate de sexintr-undiscurs cheie
vadaimpresia canusunteti cuadevarat serios inangajamentul dvs. deareduce inegalitatea de gen.

Veti fi convingatori daca credeti in mesajul dvs. Asumati-va ca mesajele va apartin si veti parea
autentic. Aduceti-va propriile povesti si experiente personale sau aduceti-i pe altii sa-si spuna
povestile personale. Povestile pot fi la fel de convingatoare si memorabile, daca nu chiar mai mult,
decat faptele si cifrele. Povestile pot aduce, de asemenea, un sentiment de urgenta in conversatie.
Consultati-va ofiterul de comunicare si expertii de gen. Ei vor fi capabili sa va ofere sfaturi bune.
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PASUL 3: FITICONSECVENT

Consecventa este cheia. Repetati mesajul de baza privind egalitatea de gen - ceea ce este
comunicat in mod constant prinde radacini in organizatie. Regula sapte in marketing afirma
ca un potential client trebuie sa ,,audd” mesajul agentului de publicitate de cel putin sapte ori
intr-o perioada de 18 luni inainte de a lua masuri pentru a cumpdra acel produs sau serviciu.'>’
Asigurati-va ca repetati prioritatile dvs. pentru egalitatea de gen de cel putin sapte ori
fiecareia dintre persoanele pe care doriti sa le implicati.

55



LIDERITN ACTIUNE

UTILIZAREA SOCIAL MEDIAPENTRU COMBATEREA
SEXISMULUISIRASISMULUI

Bruno Donat, seful birouluidin Genevaal Serviciului de actiuneimpotrivamineloral
Organizatiei Natiunilor Unite, are un angajament puternic fata de promovarea participarii
femeilorde culoare laONU, in specialin cadrul operatiunilor de mentinere a pacii si al afacerilor
umanitare. El folosesteinmod constant oportunitatile de comunicare dinreteaua saextinsa
-fiecd vorbeste laevenimente sau prin prezenta sa peretelele de socializare-pentru a-sireitera
mesajul siacreste gradul de constientizare cu privire lanevoia de mai multa transparenta si
angajament pentruun mediu de lucru maidivers si pentrua se opune discriminarii. Leadership-
ulsau proactivin ceeace privesteincluziuneademonstreaza echipei sale angajamentul sau
profund fata de schimbarea culturala pe aceste teme siadus lainfiintareamai multor grupuri
pentruegalitate, diversitate siincluziune, careimpartasesc periodic gandurisiidei, facunbilant
alprogreselorinregistrate panain prezent sipropun masuri pentru abordarealacunelor.

EXERCITIU @O
EXERCITIUDE REFLECTIE S| ACTIUNE fQ/(
] 1

Individual sau impreuna cu colegii sau echipa dvs., utilizati urmatoarele intrebari pentru a
discuta si a practica sa fiti clari, convingatori si consecventi in comunicarea dvs. privind
egalitatea de gen si drepturile femeilor.

+ Atuncicand solicitati personalului, colaboratorilor sau altor persoane saia masuriprivind
egalitatea de gensidrepturile femeilor, verificati cuacestia: inteleg cele cereti,decele
ceretisicumsaprocedeze?

+  Cumvaveticonvinge cel maibine publicul? Aveti date privind egalitatea de gen si
drepturile femeilor care suntrelevante pentrudomeniul dvs./lor de activitate/context?
Avetiexemple concrete? V-atiadaptat comunicarealanevoile lor? V-atiganditla
posibilelemotive pentrurespingere? Atifolosit o poveste personala sidovezipentru
avasustine cazul?

+ Céatdeconsecvent sunteticucomunicariledvs.? Vorbiti frecvent despre egalitateade gen
sau subiectul apare doarla ocazii speciale, de exemplu de Ziua Internationala a femeii?

Actiunea 3: Verificati daca mesajul dvs. este primit siinteles

’

Trimiterea de mesaje clare, convingdtoare si consecvente va asigura ca oamenii vor auzi prioritatile
dvs. de leadership privind egalitatea de gen.'* Dar trebuie sa verificati daca mesajul dvs. este primit si

inteles pentru ca colegii, personalul si partenerii sa ia masuri. Comunicarea este un proces bidirectional.

PASUL 1: VERIFICATI CU PUBLICUL DVS.

Comunicarea privind prioritatile in materie de egalitate de gen si drepturile femeilor si fetelor
tinde sa fie primitd diferit de persoane diferite. In consecint, este important sd verificati cu
publicul dvs. pentru a afla cum este primita si inteleasd comunicarea dvs. Din cauza educatiei
lor sociale (influentate de stereotipurile de gen), femeile si barbatii comunica uneori diferit. A fi
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constient de acest lucru va poate ajuta sa intelegeti ca este posibil ca comunicarea dvs. sa nu fie
primita sau sa nu primeasca raspunsul la care v-ati asteptat. Sociolingvistul Deborah Tannen
observa cd conversatiile dintre barbatii pe care i-a studiat erau mai degraba negocieri prin care
acestia obtineau un statut si isi pastrau independenta, in timp ce pentru femei erau un mijloc de

a stabili legaturi cu alte persoane.*? Cercetarile au aratat, de asemenea, ca in timp ce un barbat
poate da din cap pentru a exprima acordul, o femeie poate da din cap pentru a incuraja vorbitorul sa
continue sa vorbeascd.'*! In plus, femeile si barbatii sunt judecati diferit in functie de modul in care
comunica. De exemplu, cercetarile au evidentiat faptul ca liderii de sex feminin se afla intr-o ,,dubla
constrangere” - daca sunt considerate a fi comunicative gi incurajatoare, adesea nu sunt considerate
a fi buni lideri. Cu toate acestea, daca sunt vazute ca preluand conducerea si fiind asertive - de
exemplu, adoptand stiluri stereotipe masculine de conducere a comunicarii - ele pot fi vazute ca
lideri buni, dar sunt, de asemenea, vazute ca fiind dezagreabile.!*?

Sugestii de actiune:

 Ascultati: Verificati cum a fost primit si inteles mesajul dvs. Este mai bine sd puneti o
intrebare deschisa, cum ar fi ,,Ce ati inteles?” decat o intrebare da/nu, cum ar fi , Ati inteles?”

 Dialog: Cautati oportunitati de dialog si momente de reflectie, permitand dezacordul si
conversatiile dificile - acestea sunt elemente vitale ale oricarui proces de schimbare si
permit creativitatea si dezvoltarea de noi oportunitati.

« Intrebati: Intrebati dacd are sens pentru ei si pentru realitatile lor.

Atunci cand planificati comunicarea cu publicul extern, va fiutil sa insarcinati echipa de comunicare
saefectueze oanaliza de gendebaza. Acestlucruvaevidentia celemaiadecvate i eficiente canale

de comunicare si tipuri de materiale de comunicare pentruavaasigura ca femeile sibarbatii primesc
inmod egal comunicarea dvs. Acest lucru ar putea dezvilui, de exemplu, ca femeile ar putea fimai
predispuse sd asculteradioul, in timp ce barbatii ar putea fimai predispusi sa participelaintalnirile
publice. Analiza de gen ar putea imbunatati, de asemenea, acoperirea social media. De exemplu,
cercetdrile arata cabarbatii sunt mai predispusi sd foloseasca social media pentru a cauta informatii,
intimp ce femeile folosesc platforme sociale pentru a se conecta cu oamenii.'*3

LIDERITN ACTIUNE

UNOPS REALIZEAZA FILMEIN IRAKPENTRU A REDUCE
DISCRIMINAREA LALOCUL DEMUNCA

In calitate de manager principal al programului UNOPS Irag Mine Action, Pehr Lodhammar

se angajeaza sa schimbe perceptiile si stereotipurile care limiteaza participareadeplind a
femeilorlalocul de munca. El a avut un scop practic: sa exploateze talentul jumatatii din

forta de munca exclusa de obicei de la actiunile impotriva minelor doar din cauza perceptiei
LJrolurilor adecvate” pentru femei. El a lucrat cu un expert de gen si cu consilierul de comunica-
re al UNOPS, William Cleary, la o serie de proiecte, inclusiv o drama de televiziune in sase parti
intitulata ,Safe Home”. Ei auinteles cd comunicarea, siin special filmul, sunt medii puternice
pentru schimbarea culturaldin ceea ce priveste egalitatea de gen. Pentru a se asigura ca
initiativele lor de comunicare au fost primite bine de cétre diferite audiente, au folosit 36 de
focus grupuridiverse pentru a testa personajele, complotul si dialogul inainte de productie.
Serialul aavut unimpact foarte mare o campanie de social media pentru a prezenta drama
prinintermediul Facebook, Instagram si YouTube a ajunsla 4,5 milioane deirakieni, iar cele
sase episoade ale dramei au generat mai mult de 2,5 milioane de vizualizari pe Facebook si
YouTube. Sondajele finale au aratat ca seria a contribuit la cresterea gradului de constientizare
individuala a discriminariiimpotriva femeilor la locul de munca.
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PASUL 2: RECUNOASTETI, PREVENITI SI RASPUNDETI LA REACTII ADVERSE

Multi dintre noi reactionam la schimbare prin negare si frustrare (vezi Dr. Elisabeth Kubler-
Ross ,,Change Curve”). Prin urmare, este destul de normal, chiar si cu cele mai bune eforturi
de comunicare ale noastre, sa primim reactii adverse atunci cdnd comunicam o schimbare,
cum ar fi 0 noua prioritate privind egalitatea de gen. In plus, egalitatea de gen si drepturile
femeilor sunt legate de valori personale profund inradacinate si trezesc emotii care pot duce
la rezistentd.!** Pentru a comunica eficient si pentru a determina in mod proactiv schimbarea
in ceea ce priveste egalitatea de gen, este esential sa intelegeti si sa planificati aceste reactii
si sd abordati in mod proactiv rezistenta constienta si inconstientd.!*s

Intr-o organizatie, punerea in aplicare a unei strategii privind paritatea de gen nu a oferit
personalului si conducerii posibilitatea de a discuta impreuna preocuparile si experientele.

Ca urmare, tintele privind paritatea de gen au fost salutate de unii, dar au fost puternic
respinse de altii (atat femei, cat si barbati). Acest lucru ar fi putut fi evitat printr-o strategie
mai solidd de implicare a personalului, care ar fi sesizat rezistenta. In schimb, o organizatie
care trecea printr-o schimbare mai cuprinzatoare catre drepturile fetelor a petrecut mai multi
ani facilitand procesul, consolidand intelegerea, implicarea si asumarea de cétre personal a
noii directii. Acest lucru a adus personalul in pas cu conducerea, in loc sa il puna in opozitie
cu schimbarea. Pentru a face fata in mod eficient respingerii egalitatii de gen, avem trei
sfaturi. Daca il faceti bine pe primul, veti fi intr-o pozitie mult mai puternica.

1) Preveniti respingerea

Creati un proces participativ in care sunt inclusi oamenii, cum ar fi stabilirea in comun a
prioritatilor si obiectivelor privind egalitatea de gen cu echipa dvs. Acest lucru va asigura
faptul ca oamenii vor avea ocazia sa isi impartaseasca preocupadrile si sa se simta auziti si
inclusi in proces. Acest lucru, la randul sau, va reduce respingerea sau chiar rezistenta atunci
cand vine vorba de punerea in aplicare a activitatilor privind egalitatea de gen, iar schimbarile
nu vor fi un soc.

Folositi abilitatile pe care le-ati dezvoltat anterior cu privire la comunicarea convingatoare
pentru a convinge oamenii de ce este necesard o actiune pentru a aborda inegalitatea de gen.
Subliniati impactul egalitatii de gen si beneficiile acesteia pentru barbati, precum si pentru
femei. Oferiti descrieri convingatoare ale problemei si a solutiilor si demontati orice mituri
legate de subiect - de exemplu, mitul conform caruia femeile incompetente vor fi promovate
in detrimentul barbatilor competenti.

Fiti pregatit. Scrieti o lista cu potentialele refuzuri si ganditi-va cum sa le contracarati in mod
eficient. Chiar daca ati fost participativ si ati comunicat convingator, este posibil sd apard unele
respingeri. Urmatorul pas este sa intelegeti forma de respingere/ refuz cu care va confruntati.

2) Identificati forma de respingere/ rezistenta si utilizati contrastrategii adecvate
Rezistenta poate varia de la negare pasiva la rezistenta activa. VicHealth, in publicatia sa
(En)Countering resistance, a dezvoltat un continuum care ne ajuta sa intelegem diferitele
forme de rezistenta la egalitatea de gen:

e Negarea faptului ca exista o problema cu prejudecatile si inegalitatile de gen. Acest lucru
poate duce la culpabilizarea victimei. De exemplu, femeile minoritare care vorbesc despre
prejudecatile de gen sunt considerate a fi problema: ”Nu exista nicio problema, ea este doar
o femeie neagra furioasa”.

 Lipsa de actiune. Inegalitatile de gen nu sunt considerate suficient de importante sau
prea sensibile pentru a justifica actiunea. De cele mai multe ori, raspunsul este ca mai intai
trebuie abordat un alt subiect: ,Trebuie sd punem capat mai intéi conflictului armat.
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« Impacarea este atunci cAnd oamenii dau din gura si spun ca sunt de acord, dar nu se
intdmplad nimic: “Da. Da. Trebuie sd facem ceva (intr-o zi)”.

« Cooptiunea implica utilizarea naratiunii egalitatii de gen si a drepturilor femeilor, dar cu
intentia de a rezista: ,,Cum ramane cu drepturile barbatilor? Si barbatii sunt victime, sa stiti.”

» Contrareactia este cea mai extrema forma de respingere si poate include amenintari
directe la adresa celor care evidentiaza inegalitatile de gen: , Aceste feministe meritd toate
abuzurile pe care le primesc.”!*¢ Reactiile negative deschise sunt mai putin susceptibile de
a fi exprimate in cadrul organizatiilor de pace si securitate, insa astfel de amenintari sunt
frecvent exprimate pe retelele sociale si pe alte platforme de comunicare.

SFAT: Cititi publicatia VicHealth despre (En)countering Resistance: Strategies to respond to
resistance to gender equality initiatives for more practical information.
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3) Gestionati conversatiile dificile cu modelul AEER

Este important sa nu luati personal respingerile si sa treceti la ofensiva. De asemenea, trebuie
sd ne amintim ca rezistenta poate fi valida si va poate ajuta sa gasiti o cale mai buna de urmat.
Utilizati modelul AEER, dezvoltat de Kristin Valasek la FBA, pentru a va dezvolta abilitatile
atat in prevenirea, cét si in abordarea rezistentei, intelegand de ce va confruntati cu rezistenta
si avand o discutie productiva:

» Ascultati activ: Puneti intrebari, nu judecati, concentrati-va pe intelegerea preocuparilor
altor persoane si fiti pregatiti sa acceptati sugestii/ modificari bune considerate necesare
pentru a merge mai departe.

« Empatizati: Intelegeti si recunoasteti sentimentele celorlalti fara a fi neaparat de acord.

» Explicati situatia: Clarificati regulile, intentia si asteptarile dvs.

« Rezolvati problemele: Faceti impreuna cu altii un brainstorming pentru a gasi solutii si
pentru a stabili clar pasii urmatori.

EXERCITIUDEREFLECTIE SIACTIUNE

EXERCITIU @g(

O

Individual sau impreuna cu colegii sau echipa dvs., folositi urmatoarele intrebari
pentru a discuta si a exersa gestionarea rezistentei la egalitatea de gen.

« Cum araté respingerea/rezistenta la egalitatea de gen in organizatia/echipa/
zona de lucru?

+ Ce pot/putem face pentru a preveni rezistenta?

+ Pebaza tipului/formei de rezistentd, ce strategii as putea folosi pentru a aborda
rezistenta atunci cand apare?
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Comunicare clara si convingatoare: <
Autoevaluare @

Acum, ca am ajuns la sfarsitul acestei sectiuni, ganditi-va la ceea ce am parcurs. Ce ati dori sa
prioritizati in viitor? Ce faceti deja?

1) Utilizati un limbaj sensibil lagen

+ Ce actiuni si pasi intreprindeti in prezent?

+  Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare? Cum le veti implementa?
+ Ce sfaturi puteti aplica din manual?

2) Fiti clari, convingatori si consecventi atunci cand comunicati despre egalitatea de gen si
drepturile femeilor

+ Ce actiuni si pasi intreprindeti in prezent?

+ Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare? Cum le veti implementa?

+ Ce sfaturi puteti aplica din manual?

3) Analizati mandatul, capacitatea si contextul organizatiei dvs

+ Ce actiuni si pasi intreprindeti in prezent?

+  Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare? Cum le veti implementa?
+ Ce sfaturi puteti aplica din manual?
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Competenta 4:
Gestionarea perso-
nalului, resurselor
si activitatilor

1.
Conducerea
prin exemplu

2.
Stabilirea
prioritatilor si
@ obiectivelor

5.
Responsabili-
zarea proprie Si
acelorlalli ‘=g

Obiectivele
v

Egalitatea de gen
la locul de munca
v

Egalitatea de gen in toate
activitatile externe

4. 3
Gestionarea .
personalului,
resurselor si

activitatilor

Comunicarea
clara si
convingatoare
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GESTIONAREA PERSONALULUI, aresurselor si a activitatilor va permite sa creati conditii de
succes pentru dvs. si pentru personalul dvs. pentru a transforma prioritatile dvs. privind egalitatea
de gen intr-o realitate. Prin crearea unui mediu de lucru echitabil, favorabil incluziunii si sdnatos
si prin asigurarea faptului ca activitatile, bugetele si procesele de achizitii sprijina egalitatea de
gen si drepturile femeilor, veti demonstra in mod concret ca va tineti de cuvant in ceea ce priveste
egalitatea de gen si ca dvs. si echipa dvs. faceti schimbarile necesare pentru a obtine rezultate.

Exista sapte actiuni cheie de management pe care le puteti lua pentru a va asigura ca
promovati egalitatea de gen in toate activitatile externe, precum si la locul de munca:

1) Lucrati strategic cu expertii dvs. in egalitatea de gen

2) Asigurati analiza de gen in toate activitatile

3) Promovati participarea egala a femeilor la activitatile externe.

4) Luptati pentru paritatea de gen si insistati asupra egalitatii de sanse la locul de munca
5) Preveniti si reactionati la exploatarea, abuzul si hartuirea sexuala.

6) Asigurati egalitatea de gen in procesele de bugetare si de achizitii

7) Stabiliti obiectivele de performanta privind egalitatea de gen si drepturile femeilor

Am inceput sa exploram unele dintre aceste actiuni in capitolele anterioare. Aici vom
aprofunda si vom oferi sfaturi suplimentare.

EXERCITIU '=®
EXERCITIU DE REFLECTIE PERSONALA o
Cat de increzator sunteti ca gestionati personalul, resursele si activitatile luand in conside-
rare dimensiunea de gen - atat in activitatile externe, cat si la locul de munca intern?

4 '
N | 4

Neincrezator Foarte increzator

Daca v-ati clasificat drept ,,neincrezator”, folositi acest capitol pentru a va imbunatati
competentele. Daca va considerati deja foarte increzator, folositi acest capitol pentru a va
verifica si a va dezvolta in continuare competentele!

Actiunea 1: Lucrati strategic cu expertiidvs. in
egalitateade gen

A fiun lider sensibil la gen inseamna a conduce munca privind egalitatea de gen in echipa/
organizatia dvs., dar nu inseamna ca trebuie sa fiti un expert in egalitatea de gen. Cea mai
buna resursa pentru a asigura implementarea cu succes a prioritatilor dvs. privind egalitatea
de gen si drepturile femeilor sunt expertii dvs. in domeniul egalitatii de gen, cum ar fi
consilierii de gen si punctele focale de gen.

CONSILIERII DE GEN

Consilierii de gen sunt acolo pentru a oferi sprijin strategic pentru dvs. si personalul dvs. Ei
nu sunt acolo pentru a face toata munca de egalitate de gen pentru dvs. Acestia sunt experti
in promovarea eficienta a egalitatii de gen si a drepturilor femeilor, iar dvs. veti beneficia

63



de pe urma expertizei lor. PAna in prezent, gandirea a fost adesea: ,,In calitate de lider, imi
sprijin consilierul de gen in realizarea activitatii privind egalitatea de gen”. Acest lucru trebuie
schimbat in ,,Eu conduc activitatea privind egalitatea de gen, ma astept ca tot personalul meu
sd lucreze in domeniul egalitatii de gen si primesc sfaturi de specialitate de la consilierul de
gen/punctul focal pe probleme de gen cu privire la modul cel mai bun de a face acest lucru”.

[ata cateva sfaturi pentru construirea unei relatii de lucru strategice cu consilierul/punctul
focal de gen:

» Cereti sfaturi: Cereti sfatul acestora in activitatea dvs. de zi cu zi, inclusiv in domenii de
activitate prioritare, cum ar fi politica si dialogul politic.

» Implicati-i de la inceput: Implicati-va consilierii de gen chiar de la inceputul initiativelor,
programelor sau proiectelor importante, precum si in planificare, elaborarea politicilor si
elaborarea bugetului.

» Asezati-i la masa: Asezati-i la masa si si asigurati-va ca isi aduc contributia in procesele
decizionale strategice; de exemplu, incluzandu-i in reuniunile saptdmanale ale conducerii
superioare.

e Mandat realist: Asigurati-va cd au termeni de referinta realisti si cd mandatul lor este clar
pentru colegii lor.

» Conditii corecte: Asigurati-vacaauvechimeasiresursele necesare pentrua-siindeplinirolurile.

Explicati intregului personal, inclusiv in timpul integrarii noilor angajati, care sunt
responsabilitatile lor specifice in ceea ce priveste egalitatea de gen si ce fel de consiliere si
asistenta pot solicita de la consilierul de gen sau de la punctul focal de gen.

PUNCTELE FOCALEDE GEN

In plus fatd de un consilier de gen, organizatia dvs. ar putea avea o retea activd de puncte
focale de gen. Punctele focale de gen sunt cel mai adesea membri ai personalului din toate
functiile care, pe langa rolul lor existent, au fost desemnati sa actioneze ca catalizatori in
cadrul departamentelor/echipelor lor prin schimbul de informatii si sprijinirea personalului
pentru a integra egalitatea de gen in activitatea lor. De multe ori, punctele focale de gen

nu sunt experti in materie de gen, dar sunt instruiti atunci cAnd sunt numiti. Incercati sa
asigurati paritatea si diversitatea de gen in randul punctelor dvs. focale, inclusiv persoane
cu diferite niveluri de vechime, pentru a asigura o influenta si o parghie suficiente.

In calitate de lider, sunteti responsabil sa va asigurati ca punctele focale de gen dispun de
conditiile adecvate pentru a le permite sa obtina rezultate. Acestea includ:
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1) Un mandat clar si bine comunicat: Punctele focale de gen au termeni de referinta clari si
realisti si timp de lucru alocat pentru a se concentra asupra egalitatii de gen?Ati clarificat
cu punctul/punctele focale de gen ceea ce se asteapta de la ei? Personalul dvs. intelege
rolul punctelor focale de gen si ce fel de sprijin pot obtine de la ei?

2) Cerinte si receptivitate: intelege tot personalul dvs. ce se asteapta de la acesta in ceea ce
priveste punerea in aplicare a politicilor privind egalitatea de gen? Isi asuma responsabilitatea
in acest sens, utilizand in mod corespunzator sprijinul punctelor focale de gen, sau se asteapta
ca acestea sa isi asume singure volumul de munca? Luati masuri corective atunci cand
punctele focale de gen va transmit anumite preocupari? De prea multe ori, punctele focale de
gen raporteaza ca sesizeaza liderilor preocupari si ca acestia nu iau masuri.

3) Consolidarea capacitatilor si sprijin: Punctele dvs. focale pentru egalitatea de gen au
competentele in materie de egalitate de gen necesare pentru acest rol? Au avut parte de o
pregatire suficienta? Beneficiaza de sprijin permanent din partea consilierului pe probleme
de gen al organizatiei sau din partea altor furnizori de servicii de formare?

4) Recunoastere:!*® Recunoasteti sarcina suplimentara pe care o asuma personalul atunci
cand accepta sa fie un punct focal de gen? Aveti intalniri regulate cu acestia pentru a discuta
punerea in aplicare a politicilor privind egalitatea de gen si pentru a sarbatori progresul?
Exista linii clare de raportare catre un lider senior?

EXERCITIU @O
EXERCITIUDE REFLECTIE S| ACTIUNE KQ/(
] 1

Daca aveti un consilier de gen sau un punct focal de gen, utilizati sfaturile din aceasta
sectiune pentru a reflecta la cum puteti lucra mai strategic cu ei. Reflectati asupra
urmatoarelor intrebari:

+ Cefacetidejapentrualucrastrategic cu consilierul de gen sau punctul focal degen?

+ Incemasurévaasteptaticaexpertul dvs. de gen (consilier/punctfocal) s& faca toate
activitatile de egalitate de gen sau sa va sprijine pedvs. sipealtiiinabordarea
responsabilitatilor dvs. respective?

+ Caresuntceledouaactiunipecarele putetiintreprindeinurmatoarealunapentruava
consolidarelatiadelucru cuconsilierulde gen sau punctul focaldegen

Actiunea 2: Asigurati analiza de genin toate activitatil

Unul dintre cele mai importante instrumente pentru un lider sensibil la gen este analiza de
gen. Analiza de gen este instrumentul care ne ajuta atat sa integram dimensiunea de gen, cat
si sa identificam actiuni specifice pentru a aborda lacunele in materie de egalitate de gen.

CEESTE ANALIZADE GEN?

In calitate de manager, veti face analize tot timpul. Veti pune intrebari, veti aduna date, veti
interpreta si veti trage concluzii. Acest lucru este esential in dezvoltarea si luarea deciziilor cu
privire la actiunile corespunzatoare.

Analiza de gen implica aprofundarea analizei pe care o faceti oricum pentru a intelege in mod

intentionat diferitele situatii ale femeilor, barbatilor, fetelor si baietilor cu medii si experiente
diverse si modul in care acestea va afecteazd munca. Fara aceasta, nu veti fi in masura sa luati
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decizii de conducere in deplina cunostinta de cauza, fie ca este vorba de politica si dialogul
politic, programarea, gestionarea resurselor umane, elaborarea bugetului, achizitiile sau
altele. Aceasta va asigura ca actionati intr-un mod care sporeste egalitatea de gen, in loc sa o
inrautatiti in mod involuntar. Exista diferite niveluri de analiza de gen, in functie de domeniul
de aplicare si profunzimea acestora: de bazd, intermediar si avansat.

Analiza de baza: Dvs. si personalul dvs. puteti si ar trebui sa utilizati analiza de gen de baza
in activitatea dvs. de zi cu zi: care este situatia diferitelor grupuri de femei si barbati'* si care
este impactul activitatii noastre asupra acestora? Ar trebui sa va intrebati intotdeauna si sa va
intrebati personalul pentru acest nivel de analiza de gen. Este un instrument cheie in munca
dvs. ca lider sensibil la gen. Analiza de gen de baza nu se refera la efectuarea unei evaluari

sau analize separate. Este vorba despre faptul ca dvs. si personalul dvs. sd puneti intotdeauna
doua intrebari-cheie (a se vedea caseta 15 de mai jos) cu privire la procesele existente.
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Analiza intermediara: Aceastd analiza de gen este mai nuantata. Obiectivul este de a
evidentia inegalitatile cheie de gen intr-o anumita situatie/context prin colectarea si analizarea
informatiilor defalcate pe sexe cu privire la nevoile, oportunitatile si accesul la resurse si
drepturile diferitelor grupuri de femei si barbati. Este necesara pentru personalul care planifica,
implementeaza si raporteaza cu privire la activitatile dintr-un anumit domeniu de activitate;

fie ca este vorba de consolidarea gestionarii frontierelor sau de imbunatatirea bunastarii
personalului. Exista adesea liste de verificare cu intrebari cheie disponibile pentru a ghida
acestnivel de analiza de gen.’° In mod ideal, 0 analiza intermediara de gen ar trebui s fie
parte integranta a unei evaluari, a unui raport sau a unei analize.

Analiza avansata: Aceastd analiza de gen este aprofundata si necesita o expertiza solida

in materie de egalitate de gen. Aceasta ofera informatii complete despre diverse grupuri de
femei si barbati dintr-o zond tematicd, regiune/tara, conflict sau organizatie si o analiza mai
profunda a ciclului social al inegalitatilor de gen. Analiza de gen avansata este adesea scrisa
ca un raport de sine statator si va va oferi dvs. si personalului dvs. o intelegere fundamentala a
inegalitatilor de gen din zona dvs. - atat tematica, cat si geografica. Ca atare, poate fi o baza de
cunostinte pentru analiza de gen de zi cu zi si o sursa buna atat pentru comunicarea interna,
cat si pentru cea externa. De asemenea, este necesar sa se identifice necesitatea unor actiuni
specifice privind drepturile femeilor. Asigurati-va ca sunteti informat cu privire la rezultate si
ca analiza este utilizata de categorii mai largi de personal care lucreaza in zona tematica sau
geografica. A se vedea caseta 17 pentru un exemplu de analiza de gen avansata.

SFAT: A se vedea ILO gender audit, UNDP gender seal, Interaction handbook on gender audits,
CARE Rapid gender equality rapid assessment tool, DCAF Gender self-assessment guide for
police, armed forces and the justice sector
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EXERCITIU E;OJZ

EXERCITIU DE REFLECTIE SIACTIUNE fQ
Ganditi-va la o prioritate de lucru curentd, cum ar fi un program, o activitate sau o initiativa in
care sunteti implicat si aplicati cele doua intrebari de bazé privind analiza de gen (caseta 15).

+ Situatie: Ceinegalitadti de gen existain acest domeniu al muncii; adic4, diferitele grupuri
defemei,barbati, fete sibaieti au accesinegal la participare, resurse sidrepturi? Au
nevoi diferite si sunt satisfacute aceste nevoi?

+ Impact: Cumvainfluenta muncadvs. diferitele grupuri de femei, barbati, fete si baietiin
mod diferit? Munca dvs. tine cont de inegalitatile existente intre femei sibarbati si
incearcdsalereduca?

+ Actiune: Ce putetifacedvs. siechipadvs. diferit pentru a va asigura cd diverse grupuri
defemei,barbati, fete si baieti participain mod egal? Ce puteti face dvs. siechipa dvs.
inmod diferit pentru a va asigura ca acest domeniu de activitate reduce inegalitatile
existentede gen?
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Actiunea 3: Promovati participarea egala a unor categorii
diverse de femeiin activitatile externe

Femeile nu au intotdeauna acelasi acces la participare si la luarea deciziilor ca si barbatii.
Acesta este motivul pentru care eforturile de crestere a participarii egale a femeilor reprezinta
un angajament politic global. In calitate de lider, aveti responsabilitatea de a promova
participarea deplinad si egala a diverselor femei la toate activitatile pentru care sunteti
responsabil si/sau la care participati. Aceasta implica asigurarea faptului ca femeile au o
reprezentare egala prin eliminarea barierelor care le impiedica sé participe - chiar si atunci
cand sunt invitate - si prin facilitarea proactiva a participarii active si a influentei lor.

Mai jos sunt actiunile pe care le puteti lua pentru a asigura participarea egala a femeilor
la activitati externe:

Reprezentarea femeilor

» Asigurati-vi ca va intalniti in mod regulat cu liderii-cheie ai organizatiilor pentru
drepturile femeilor si permiteti participarea lor semnificativa la reuniuni, workshop-uri,
negocieri si alte evenimente externe la care ar putea sa nu aiba acces.

- Evitati participarea la intélniri si evenimente care au o subreprezentare puternica
a femeilor. Atunci cand este posibil, solicitati organizatorilor sa abordeze problema
sub-reprezentarii.

» Solicitati personalului dvs. sa depuna intotdeauna eforturi pentru reprezentarea
egala a diverselor femei si barbati in toate activitatile externe, inclusiv in proiecte si
programe. Incurajati-i sa se intrebe mereu: cate femei fata de cati barbati? Avem femei si
barbati de diferite varste, etnii, religii, abilitati, niveluri de venit etc.? Pe cine am ratat si
cum putem ajunge la ei? Exista reprezentare din partea organizatiilor pentru drepturile
femeilor? Nu presupuneti cd prezenta femeilor inseamna ca veti primi contributii in
probleme legate de egalitatea de gen.

+ Incurajati femeile sa participe. Aceasta ar putea include asigurarea faptului ca intélnirile
sunt programate la o ora si intr-o locatie potrivite pentru participarea femeilor, tindnd
cont de normele culturale si preocupdrile reale legate de siguranta pot impiedica femeile
sd calatoreasca singure si ca femeile care au nevoie de acest lucru au acces la servicii de
ingrijire a copiilor si la mijloacele de a se deplasa pana la locul de intélnire.

+ Sustineti cotele de reprezentare. Cotele pot avea un impact puternic. In tarile afectate
de conflicte, reprezentarea femeilor in parlament a fost de doud ori mai mare atunci cand
au existat cote legislative: 23,3% cu cote in 2022, fatd de 11,6% fara cote in 2020.!%
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Contributiile femeilor
 Dacaprezidatiointalnire sauun eveniment extern, facilitati contributiile femeilor. Utilizati
aceleasi principii si tehnici pe carele folositiin cadrul intalnirilor de lalocul de munca. De

exemplu, invitati o femeie sa vorbeasca prima sau ceretisavorbeasca cineva care nuavorbit inca.

 Solicitati personalului dvs. sa permita diferitelor femei sa contribuie. Odata ce femeile
participa, trebuie sa va asigurati ca pot contribui. Asigurati-va ca nu ajung sa steain spatele
camerei, ca suntinvitate sa vorbeasca si cd pot face acest lucrufara afiintrerupte. Luatiin
considerare in ce masura sunt ascultate si daca contributia lor este inclusa inrapoartele finale
siareunimpactasupra deciziilor. Uneorifemeilor le este mai usor sé vorbeasca atunci cand
nusuntbarbatiinjur. Prinurmare, ar putea fi util sa aveti consultari separate cu femeile. De
asemenea, este posibil sa trebuiasca sa va impartiti in diferite grupuri de diversitate, daca este
cazul. Deasemenea, puteti delegain mod activluarea deciziilor femeilor si putetiutiliza metode
defacilitare pentruavaasigura ca vocile tuturor au fost auzite si ca deciziile sunt luate in comun.

 Solicitati toate cele de mai sus de la partenerii dvs. Daca este cazul, faceti din acesta o prio-
ritate pentru finantare si sprijin.

EXERCITIU @O
EXERCITIUDE REFLECTIE S| ACTIUNE KQ/(
] 1

+ Care dintre sfaturile anterioare pentru promovarea participarii egale a diverselor
femei le aplicati deja?

« Pecare nule aplicati in prezent? Alegeti cateva care ar putea fi relevante pentru
dvs. pentru a le incerca!

Actiunea 4: Luptati pentru paritatea de gen si insistati
asupra egalitatii de sanse lalocul de munca

In introducere, am examinat datele privind inegalitatea de gen la locul de munca si am vazut
ca exista o inegalitate semnificativa de gen, sexism si discriminare. Am vazut cum afecteaza
acest lucru recrutarea, pastrarea si promovarea personalului feminin, am vazut impactul
diferentelor de remunerare intre femei si barbati si al hartuirii sexuale si am examinat tipuri
specifice de discriminare de gen cu care se confrunta femeile lider.

In calitate de lideri $i manageri, sunteti responsabili pentru crearea unui loc de munca cu
egalitate de gen. Aceasta inseamna ca:

e Aveti o reprezentare egala a diferitelor femei si barbati la diferite niveluri si in diferite
domenii de munca; adicd, paritatea de gen.

 Exista oportunititi egale pentru diverse femei si barbati in cadrul atributiilor si
responsabilitatilor lor.

» Tot personalul poate merge la munca fara a se teme de discriminare de gen sau de sex,
hartuire sexuala sau alte forme de violenta bazata pe gen. Personalul trebuie sa stie ca

vor fi luate masuri atunci cand este necesar (vom explora acest punct in actiunea 5 de mai jos).

Cu toate ca nu exista o solutie miraculoasa atunci cand vine vorba de construirea egalitatii
de gen la locul de munca, exista actiuni bazate pe dovezi pe care liderii si managerii pot si
ar trebui sa le intreprinda.'>* Aceasta este, in primul rand, o chestiune de drepturi egale si
de nediscriminare. In plus, cercetarile au aratat ca organizatiile cu o culturd a muncii mai
favorabila egalitatii de sanse si incluziunii:'*
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» aude sase ori mai multe sanse sa fie inovatoare.
e aude sase ori mai multe sanse sd anticipeze schimbarea si sa raspunda eficient.
e aude doua ori mai multe sanse sd atingd sau sa depaseasca obiectivele financiare.

Personalul acestor organizatii:

» are cu42% mai putine sanse de a intentiona sa plece pentru un alt post in decurs de un an.
» are de cinci ori mai multe sanse sa fie imputernicit sa isi faca treaba cat mai bine.

PARITATEADE GEN

In ciuda angajamentelor de politica organizationald de lunga durata fata de paritatea de gen,
pozitiile de conducere de rang inalt in multe organizatii internationale continua sa fie ocupate
predominant de barbati. Cercetarile ONU sugereaza cd, in ritmul actual, va dura 140 de ani
pentru a obtine paritatea de gen in pozitiile de conducere la locul de munca.!*

Unmotivallipsei paritatii de genil reprezinta prejudecatile inrecrutare. Este cunoscut faptul
cafemeile aplicd in numar mai miclalocurile de munca publicate folosind adjective asociate cu
stereotipurimasculine.’*® O companie a constatat ca aplicatiile din partea femeilor au crescut de
la’5%1a40% numai prininlocuirea ,agresivitatii si competitivitatii” cu ,entuziasmsiinovatie”
intr-unanunt de angajare. Laboratorul de inovare al Harvard Business Review si Ericsson au
testat patrumesaje diferite pentru a atrage candidate femei. Singurul mesaj care aredus inmod
eficient decalajul de paritate de genin etapa de manifestare ainteresului a fost ,,nu trebuie sa fii
100% calificat”.’*® Acest lucrunu inseamna carecrutarea sensibild la gen inseamna selectarea
candidatilor mai putin calificati. Aceastainseamna reducerea barierelor care impiedica adesea

femeile cumerite atat sa aplice, cat si sa fierecrutate.

Mai jos sunt cateva actiuni cheie pe care le puteti lua atunci cand va straduiti pentru paritatea
de gen in cadrul personalului dvs.:

» Stabiliti nivelul de referinta privind paritatea de gen. Verificati angajamentele de politica
organizationaldin ceea ce priveste egalitatea de gen siinitiativele/ procedurile/instruirile/
instrumentele existente, si solicitatiresurselor umane date privind paritatea de gen la diferite
niveluri de vechime si tipuri de munca. Solicitati date cat mai diversificate posibil pentrua
obtine oimagine mainuantata a diferitelor grupuri de femei sibarbati, precum si a persoanelor
care seidentifica canon-binare.

» Stabiliti obiective SMART privind paritatea de gen (a se vedea caseta 11: Obiective SMART
ONUsialte organizatii au stabilit un obiectiv clar de paritate de gen si obiective anuale pentru
fiecare parte asistemului ONU pentruaatinge acest obiectivla toate nivelurile, cu consecinte
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clareincazulin care obiectivele nusunt atinse in modrepetat. Retineti ca obiectivele pe care
lestabilitiartrebuisa fie legate de obiective pentrudiversitatea geografica/etnica. Recrutarea
numai afemeilor albe nu este ceea ce ne propunem.

Reduceti prejudecatile de gen in procesul de recrutare. Scopul este de a asigura egalitatea
de gen si diversitatea in cadrul grupului de recrutare, precum si intre candidatii intervievati.
Lucrati indeaproape cu departamentul dvs. de resurse umane pentru a reduce influenta
prejudecatilor in anunturile de locuri de munca si in termenii de referinta. Distribuiti anuntul
de angajare atat pe scara larga, cat siin mod directionat, pentru a ajunge la diverse femei. Elimi-
nati numele si informatiile personale din formularele de candidatura in etapa initiala. Revizuiti
intrebarile de interviu pentru a evita limbajul tendentios si stabiliti criterii clare pentru numirile
lanivel de conducere. Reflectati autocritic asupra posibilei prejudecati de gen atunci cand
evaluati atat aplicatiile, cat si performanta interviului: Folositi cuvinte care reflecta prejudeca-
tile de gen? Evaluarea dvs. ar fi aceeasi dacd persoana ar fi de alt sex? Nu uitati sa verificati, de
asemenea, prejudecatile rasiale si de alta natura, cum ar fi prejudecatile fata de persoanele care
nu se conformeaza normelor de gen asteptate. Pentru mai multe idei, a se vedea competenta 1:
Conducerea prin exemplu.

Solicitati rapoarte de progres la fiecare sase luni privind atingerea paritatii de gen si trageti
laraspundere personalul responsabil pentru acestea. Ati putea crea un grup de lucru/task
force sau un alt forum care sd invite responsabilii cu resursele umane si managerii seniori sa se
intalneascd, sd impartaseasca provocarile, sa gaseasca solutii, sd incerce noi initiative si sd se

angajeze in colectarea si raportarea comuna a datelor.

EXERCITIUDEREFLECTIESIACTIUNE

EXERCITIU Eé{

O

Ganditi-va la o prioritate de lucru curenta, cum ar fi un program, o activitate sau o
initiativa in care sunteti implicat si aplicati cele doua intrebari de baza privind analiza
de gen (caseta 15).

« Céat de aproape sunteti de realizarea paritatii de gen in echipa/departamentul/
organizatia dvs.? La diferite niveluri? in diferite domenii de activitate?

« Ce masura de mai sus aveti deja in vigoare si ce actiuni suplimentare puteti lua?

+ Care sunt blocurile si cum le puteti aborda eficient?
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EGALITATEADE SANSE

Amintiti-va ca procesul de recrutare este doar inceputul. Odata recrutati candidati puternici,
acestia trebuie sa fie pastrati. Acest lucru necesita — printre altele — oportunitati egale,
deoarece, dupa cum noteaza Chamorro-Premuzic, ,eliminarea prejudecatilor la punctul de
selectie nu va rezolva nimic dacd exista inca o multime de prejudecati care contamineaza
sistemele noastre de management al performantei”.'! Unul dintre cele mai tangibile exemple
de oportunitati inegale este inegalitatea salariala dintre femei si barbati. In cele 38 de tari ale
OCDE, diferenta salariala dintre femei si barbati cu norma intreaga este de 13%.!%2 La nivel
global, cifra este de aproximativ 20%.16®

Prea des, prejudecatile de gen si inegalitatile de la locul de munca sunt abordate prin vizarea
femeilor. Dar cercetarile arata ca mesajele care spun ca femeile trebuie sa se schimbe pentru

a progresa in cariera lor — de exemplu, prin a fi mai asertive — determina atat femeile, cat si
barbatii sa creada ca inegalitatea de gen la locul de munca trebuie rezolvata de femei.!** Cu
toate acestea, dupa cum sustine Nordell, indiferent cat de mult se straduieste o persoana supusa
prejudecatilor, ,,nu va fi niciodata posibil sa depdseasca prejudecatile altei persoane”. Cei care
sunt victimele prejudecatilor nu le pot opri.!®® Problema este structurala, iar in calitate de

lider trebuie sd faceti tot posibilul pentru a preveni prejudecatile de gen la locul de munca si sa
reactionati in functie de necesitati. Mai jos sunt prezentate citeva domenii carora trebuie sa le
acordati o atentie sporita atunci cand promovati egalitatea de sanse la locul de munca

Roluri siresponsabilitati

¢ Prejudecata de gen in oportunitatile de avansare. Urmariti si diseminati date
dezagregate pe sexe care monitorizeaza si alte variabile relevante pentru toate oportunitatile
de promovare.

* Reprezentarea interna. Barbatii intrerup mai des si intrerup femeile mai mult decét pe alti
barbati.'® Asigurati-va ca femeilor si barbatilor li se acorda vizibilitate si timp de vorbire egale.
Acest lucru se poate face prin cronometrare sau prin initierea rundei cu timp egal de vorbire.

e Reprezentarea externa. Oferiti grupurilor diverse de femei si barbati sansa sa preia
conducerea in locul dvs. atunci cand sunteti plecat (de exemplu, in calitate de ofiteri
responsabili). Desemnati atét femei, cat si barbati din diferite medii pentru a reprezenta
organizatia in exterior.

» O distributie echitabila a muncii nepromovabile, cum ar fi luarea de notite, pregatireasi
organizarea camerelor inainte si dupa intélniri, organizarea de evenimente sociale,
integrarea personalului nou si primirea vizitatorilor. Asigurati-va ca toata lumea stie ca
pretuiti aceste sarcini vitale, dar adesea invizibile. Femeile sunt atat mai predispuse sa li se
ceard sa indeplineasca aceste sarcini, cat si mai predispuse sa spuna da.

 Echilibrul dintre viata profesionala si cea privata sau posibilitatea personalului de a-si
indeplini responsabilitatile in afara biroului prin intermediul unor formule flexibile de
lucru. Asigurati-va ca politicile dvs. privind viata profesionala si cea privata sunt utilizate de
toatd lumea, inclusiv de dvs. si ca nu exista dezavantaje (de obicei este mai putin acceptabil
pentru barbati sa utilizeze astfel de politici). Creati o cultura a muncii in care flexibilitatea si
realizarile sunt recompensate, nu una care ii recompenseaza pe cei care riman mereu pana
tarziu la birou. Acest lucru este bun pentru tot personalul.

Distribuirea resurselor

 Salarii egale pentru munca egala. Compilati datele salariale defalcate pe sexe si diversitate
si asigurati-va cd acestea sunt analizate si revizuite o data pe an pentru diferente nejustificate.
Puneti in aplicare masuri de transparenta a salariilor pentru a reduce decalajele salariale.'¢”

¢ Accesul egal la resurse. Revizuiti si imbunatatiti modul in care resursele sunt distribuite
in cadrul echipei / organizatiei dvs. intre diferite femei si barbati. Includeti atat resurse
concrete, cat si intangibile: Echipamente, vehicule, informatii, instruire, calatorii,
expunere interna, timpul de vorbire, luarea deciziilor etc.

73



Nevoilefizice si securitatea

» Realitatile si nevoile biologice. Aveti spatiu pentru alaptare sau pompare la locul
de munca si o masa de schimbat pentru bebelusi? Aveti produse gratuite de sanatate
menstruala si analgezice accesibile in baile personalului? Aveti politici pentru probleme de
sdnatate legate de menstruatie si menopauza? Intr-un studiu recent, 88% dintre angajatele
care au avut menopauza au simtit ca le-a afectat munca.'®® Discutati cu expertii in resurse
umane despre adoptarea unei politici de menopauza sau efectuati un sondaj privind
impactul menopauzei asupra personalului.

« Riscuri de securitate si siguranta bazate pe gen si sex. Asigurati-va ca organizatia dvs.
are politici de securitate si siguranta sensibile la gen.!® Printre masurile simple se numara
asigurarea faptului cd instruirea in materie de securitate, informarea si alte comunicari
abordeaza riscurile specifice de securitate cu care se pot confrunta femeile; de exemplu,
violenta sexuala in anumite locatii si in situatii specifice.

SFAT: Consultati UN’s Guidelines for creating an enabling environment—exista de asemenea,
o versiune specificd domeniului - pentru mai multe sfaturi bune despre cum sa obtineti paritatea

de gen in personal (disponibila si in araba si franceza). De asemenea, ei au dezvoltat indrumari
suplimentare axate pe crearea unui mediu favorabil pentru personalul LGBTQIA+, persoanele cu

dizabilitati, diversitatea geografica si culturala si persoanele cu responsabilitati de ingrijire.
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EXERCITIU DE REFLECTIE SI ACTIUNE

EXERCITIU @g(

O

+ Parcurgeti sfaturile de mai sus siidentificati 2-3 puncte in care trebuie
sa faceti mai mult.

+ Consultati-va personalul: ce parere are? Femeile si barbatii au o contributie diferita?

+ Cevastain putere ca manager sa faceti acum? Ce schimbari institutionale sunt
necesare? Stabiliti o intalnire cu resursele umane si cu consilierii de gen si diversitate
pentru a discuta solutii. Implementati acest lucru si revizuitimodul in care a
functionatin practica.

Actiunea 5: Preveniti exploatarea, abuzul si
hartuirea sexuala

Pacea, securitatea, dezvoltarea si sectoarele umanitare sunt pline de cazuri dupa cazuri de
exploatare sexuala, abuz si hartuire de catre personal fatd de alti membri ai personalului,
precum si fata de femei, fete si baieti din comunitatea locala sau gazda.

HARTUIREA SEXUALA

Hartuirea sexuala este o experienta comuna pentru femei la locul de munca. Personalul
feminin al ONU raporteaza de multi ani hartuirea sexuald si abuzurile din partea personalului
masculin.'”® Femeile apartinand minoritatilor rasiale, lesbienele si femeile trans, femeile cu
dizabilitati si persoanele care nu corespund genului se confrunta cu rate mai mari de hartuire
sexuald, iar barbatii pot fi, de asemenea, victime.'”" In 2019, Deloitte a intervievat peste 30 000
de membri ai personalului ONU, iar ,Safe Space Survey Report” a constatat ca unul din trei
respondenti a raportat ca s-a confruntat cu cel putin un caz de hartuire sexuala in ultimii doi
ani.'”? Respondentii care s-au clasificat ca fiind femei, transsexuali, nonconformisti de gen sau
altii au raportat cele mai mari rate de prevalentd (41,4%, 51,9%, 50,6% si, respectiv, 50,0%).

Hartuirea sexuald imbraca diferite forme: verbala (remarci privind figura/aparenta, glume
sexuale, avansuri sexuale verbale), non-verbala (privirea fixa si fluieratul) si fizica (contact fizic
nesolicitat).!”® Cercetatorii au constatat cd organizatiile dominate de barbati, ierarhice si in care
domneste impunitatea tind sa aiba rate mai ridicate de hartuire sexuald, exploatare si abuz..™ In
schimb, studiile arata ca, atunci cand liderii iau pozitii vizibile, consecvente si ferme impotriva
hartuirii sexuale si a altor forme de violenta si discriminare bazate pe gen - adica atunci cand
conduc prin exemplu (a se vedea competenta 1) si comunica in mod clar si convingator (a se vedea
competenta 3) - rezulta medii mai sigure si mai egale si mai favorabile incluziunii.'™

O parte esentiald a credrii egalitatii de gen la locul de munca constad in existenta unor rutine
si mecanisme de prevenire si combatere a hartuirii sexuale si in asigurarea faptului ca aceste
politici sunt cunoscute de intregul personal. Lipsa de cunoastere a unor astfel de mecanisme
este omniprezenta. Intr-un studiu, 75% dintre respondenti fie nu stiau, fie nu erau siguri daca
exista un sistem eficient pentru a rdspunde comportamentelor sexuale si abuzive.!” Chiar si
atunci cand existd cunostinte si hartuirea este raportata, va trebui sa fiti vigilent cu privire
la riscul de represalii impotriva persoanei care depune plangerea. Un studiu a aratat ca, in

cel putin 75% din cazurile in care este raportata hartuirea sexuala, au avut loc represalii.
Represaliile pot include retrogradarea, acordarea de sarcini mai putin dorite, concedierea sau
hartuirea ulterioara.!”
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EXPLOATAREA SI ABUZUL SEXUAL

In2002, unraport care detaliaza abuzul sexual si exploatarea refugiatilor de catre lucratorii umanitari

dinAfricade Vestadeclansat unraspuns majorin sectorul international. De asemenea, au fost raporta-
te cazuride exploatare sexuala siabuz impotriva fortelor ONU de mentinere a pacii, nuinultimul rand
inRepublica Centrafricandsiin Haiti. In 2017, Secretarul General al ONU, Anténio Guterres, a promis

ca ONUvapunedrepturile si demnitateavictimelor in prim-planul eforturilor de prevenire sirdspuns
laexploatareasiabuzul sexual. Aufostintroduse cursuride instruire privind prevenirea exploatarii si
abuzuluisexual, precum siun pachet de invatare pentru organizatiile partenere ale ONU.!"8

In septembrie 2022, un raport a numit mai multe organizatii internationale al caror personal a
comis abuzuri sexuale in tabara de refugiati Malaka din Sudanul de Sud de-a lungul anilor.”

Prin urmare, intrebarea raimane: de ce, in ciuda introducerii de formare suplimentara, de politici
si mecanisme de protectie dupa fiecare scandal, barbatii, marea majoritate a autorilor, continua
sa abuzeze sexual si sa exploateze femei, fete si baieti? Analiza a ardtat ca abuzul de putere,
imunitatea diplomatica, o cultura a impunitatii si faptul ca mecanismele de despagubire sunt
conduse de persoane din ierarhia organizationala inseamnd ca victimele/supravietuitorii au putin
de castigat si mult de pierdut daca raporteaza ceea ce li s-a intdmplat. In plus, raspunsurile la
incidente se concentreazd adesea mai mult pe riscul reputatiei decat pe protectia victimelor.

In calitate de lider, aveti un rol important de jucat in promovarea in cadrul organizatiei dvs. pentru a

va asigura ca sistemele adecvate de prevenire, protectie si despagubire sunt in vigoare si sunt utilizate
in mod eficient. De asemenea, aveti responsabilitatea de a interveni in mod proactiv si sd urmati
procedurile de raportare ale organizatiei dvs. in cazul in care primiti informatii despre potentiale cazuri
de exploatare sexuald, abuz si hartuire.'*® Mai jos sunt prezentate principalele actiuni de conducere:

1) Asigurati-va ca existd un cod de conduita cuprinzator si clar pe care personalul dvs. il
intelege si stie cumsailimplementeze in situatiile de zi cu zi.

2) Comunicatituturor- personalului, partenerilor sibeneficiarilor — ca avetitolerantad zero
fata de atitudinile, limbajul si comportamentele sexiste si cd veti interveni ori de cate orieste
necesar (a se vedea competenta 1, Conducerea prin exemplu).

3) Construiti capacitatea tuturor managerilor, inclusivadvs., deaidentifica hartuirea sexuala,
exploatareasiabuzul simodul de ainterveni prompt sieficient, inclusiv prindiscutii directe cu
autorulinfractiunii sau cumanagerul acestuia.

4) Stabilitimecanisme deraportare si de raspuns centrate pe victime, de care toatd lumea, inclu-
sivpartenerii sibeneficiarii vizatisunt constienti. Aceastainclude o politica de denuntare a neregu-
lilor care ofera protectie victimelor expuse riscului de represalii si permite raportareaanonima'®,
alaturideunplanclardeabordare acomportamentelor nepotrivite sio procedura deraportare.

5) Efectuatisondaje periodice privind personalul care sd includa intrebarilegate de hartuirea,
exploatarea siabuzul sexual i care sa urmareasca impactul eforturilor de prevenire.

6) Construitio cultura afeedback-ului deschis, in care personalul, partenerii si beneficiarii
sunt incurajati sa observe sisaraporteze ceea ce se intamplalalocul de munca siin comunitatea
lor. O culturd a deschiderii genereaza incredere!®2 siva contribuila combaterea culturii tacerii
careinconjoara hartuirea sexuald, exploatarea siabuzul, crescand astfel sansele ca personalul
sibeneficiarii sa vinaladvs. cuingrijorari.

7) Stabilitirutine pentru aimpiedica organizatia dvs. sa reangajeze infractoridin interiorul
saudinafaraorganizatiei.

Inciudaeforturilor dvs. de prevenire, vor existamomente in care va trebui sd interveniti. Asigurati-
vacaurmatipoliticile sirutinele organizatiei dvs. Construirea uneirelatii puternice cudepartamentul
dvs.deresurseumane sicuechipadvs. juridica vavasprijiniin asigurarea faptuluica politicile relevan-
tesunt puseinaplicare in mod corespunzator si sunt disponibile caide atac. De asemenea, vava
sprijiniinelaborarea si punereainaplicare aunornoi politici atuncicand este necesar pentruaaborda
prejudecatile/stereotipurile/lacunele din dispozitiile existente
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+ Ce ati spune si ce ati face daca unul dintre angajatii dvs. va spune ca a fost hartuit
sexual? Stiti care sunt procedurile? Daca nu, aflati!

+ Céte dintre sfaturile de mai sus ati implementat deja si de ce altceva mai aveti nevoie?

+ Cum va puteti dezvolta abilitatile manageriale pentru a interveni atunci cand cineva
va dezvaluie hartuirea sexuala sau exploatarea si abuzul sexual? Gasiti un coleg de
incredere si practicati impreuna un scenariu fictiv!

Actiunea 6: Asigurati egalitatea de genin procesele
de bugetare si de achizitii

Bugetarea, procesele de achizitii si alte activitati de gestionare a resurselor sunt adesea vazute
ca obiective si nu sunt direct relevante pentru egalitatea de gen. Cu toate acestea, toate aceste
activitati pot contribui fie la cresterea inegalitatilor de gen, fie la reducerea acestora.

Bugetarea de gen inseamna aplicarea analizei de gen (a se vedea actiunea 2: Asigurati
analiza de gen) la procesul dvs. de bugetare pentru a vedea cum afecteaza in mod diferit
diversele femei si barbati si, daca este necesar, efectuarea de realocari pentru a promova o mai
mare egalitate de gen. Acest lucru presupune sa va puneti dvs. si echipei dvs. de conducere
urmatoarele intrebari:

1) Situatie: In plus fatd de analiza de gen descrisd mai sus, trebuie de asemenea, s fiti
explicit in a intreba cum este alocat bugetul. Cine beneficiaza de aceste cheltuieli? Femei?
Barbati? Fete? Baieti? Care femei/barbati/fete/baieti?

2) Impact: Care este impactul alocdrilor bugetare asupra diverselor femei si barbati?

3) Ajustari: Trebuie sa faceti ajustari pentru a asigura o alocare mai echitabila a resurselor?
Pentru a evita perpetuarea inegalitatilor de gen? Pentru promovarea egalitatii de gen sia
drepturilor femeilor in toate activitatile?

77



SFAT: A sevedea platforma ONU Women’s Financing for Gender Equality, European Institute for
Gender Equality’s (EIGE’s) toolkit for gender- responsive budgeting, the Commonwealth Secretariat’s
Gender Makes Cents sau vizionatifilmul despre Morocco’s Gender-Responsive budgeting.

Achizitiile sensibile la gen inseamna aplicarea analizei de gen la procedurile de achizitii
pentru a reduce/elimina inegalitatile de gen in procesele de achizitii. Aceasta poate fi o
modalitate puternica de a promova egalitatea de gen si drepturile femeilor.!3*

Practicile de achizitii publice, cum ar fi achizitia de consultanti, servicii de securitate, soferi,
servicii de curatenie, echipamente tehnice etc., au fost criticate pe scara larga pentru ca reproduc
prejudecatile impotriva femeilor. De exemplu, uniformele si echipamentele de protectie personala
sunt adesea concepute pentru barbati, iar femeile trebuie sa se descurce cu ele, desi acest lucru
reprezinta unrisc pentru siguranta. De exemplu, 85% dintre soldatii americani de sex feminin
detasatiin Afganistanin 2012 au primit o vesta tacticd exterioara standard de dimensiuni mici.
Studiile au constatat ca vesta, conceputd pentru un barbat obisnuit, limita miscarea femeilor si chiar
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impiedica manuirea unei pusti. Ca urmare, a fost conceputa o versiune pentru corpul feminin.!#3

Nu doar calitatea achizitiei, cisi cantitatea si cheltuielile achizitiilor sunt cele care reproduc
prejudecatile de gen. De exemplu, potrivit cercetarilor, afacerile detinute de femei la nivel global
»castigd mai putin de 1% din banii” pe care marile corporatii si guverne ii cheltuiesc pentru
produse si servicii.!®¢ Achizitiile sensibile la gen pot sprijini egalitatea de gen si drepturile
femeilor prin punerea in aplicare a proceselor care sustin diversitatea furnizorilor, atat in

ceea ce priveste companiile sensibile 1a gen, cat si companiile detinute de femei si minoritati.

De asemenea, puteti include in licitatii dispozitii specifice privind egalitatea de gen, inclusiv
solicitarea unui cod de conduita, proceduri de raportare a hartuirii sexuale i un numar minim

de personal de sex feminin sau masculin.

LISTADEVERIFICARE PENTRU ACHIZITIILE SENSIBILELA GEN

» Personalul dvs. financiar si de achizitii integreaza angajamentele legale in ceea ce priveste
egalitatea de gen si drepturile femeilor in proceduri, documente si activitati pentru a se asigura
ca de resursele organizatiei beneficiaza in mod echitabil diverse grupuri de femei si barbati?

e Echipa dvs. de achizitii are rutine care sporesc diversitatea furnizorilor si egalitatea
de gen, inclusiv companiile sensibile la gen si intreprinderile detinute/conduse de femei?

« Elaborati specificatii in cadrul procedurilor de licitatie:
a) Se foloseste un limbaj lipsit de stereotipuri de gen?
b) Sunt incurajate femeile si alte grupuri subreprezentate sa aplice?
c) Se demonstreaza angajamentul fata de egalitatea de gen si drepturile femeilor (de
exemplu, remunerarea egald, codurile de conduita, procedura de hartuire sexuala etc.)?
d) Solicitati un numar minim de angajati barbati sau femei (de exemplu 30%)?

» Produsele achizitionate raspund diferitelor nevoi fizice si dimensiunilor

personalului feminin si masculin, cum ar fi uniforme, echipamente de protectie
personald si materiale de securitate si sanatate?
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« Afost efectuata o analiza de gen a bugetelor si a procedurilor de achizitii publice?
+ Vaeste clar modul in care cheltuielile vor afecta diverse femei, barbati, fete si baieti?
+  Atialocat fonduri pentru actiuni tintite pentru drepturile femeilor?

O

Actiunea 7: Stabiliti obiectivele de performanta privind
egalitatea de gen si drepturile femeilor

OBIECTIVELE DE PERFORMANTA PENTRU PERSONAL

In competenta 2: Stabiliti obiectivele de performanta privind egalitatea de gen si drepturile
femeilor, am explorat rolul important al stabilirii prioritatilor si obiectivelor privind egalitatea
de gen si drepturile femeilor. Urmatorul pas este ca aceste prioritati si obiective sa fie
transpuse in sistemul de management al performantei si traduse in obiectivele individuale

de performanta'®’pentru dvs. ca lider si pentru membrii echipei dvs. Multe organizatii au
trecut la obiective obligatorii de performanta privind egalitatea de gen si drepturile femeilor.
In cadrul Serviciului European de Actiune Externd (SEAE), OSCE, DPPA-DPO al ONU si
UNOPS, de exemplu, este obligatoriu ca managerii si personalul sa includa un obiectiv privind
egalitatea de gen in planul lor anual de lucru. Introducerea unui obiectiv de performanta
concret privind egalitatea de gen in sistemul formal de gestionare a performantelor va oferi
personalului claritate cu privire la ceea ce se asteapta de la el, o procedura standard de
urmadrire si va creste motivatia si responsabilitatea pentru a reusi in implementare. Acest
lucru urmeaza zicala conform cdreia ceea ce nu este contabilizat este putin probabil sa fie
facut, astfel ,raméanand in afara cercului de atentie si grija”.!*®
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Obiectivelede performanta pot fistabiliteimpreuna cuechipadvs. Dezvoltareaincomuna
obiectivelorestedenaturasastimuleze motivatia. Cuointelegere comunaaobiectivelor, vetilucra
cutotiiinaceeasidirectie. Nuuitatisastabiliti obiective de performanta SMART (ase vedeacaseta 11
privind obiectivele SMART) care seleagd directde prioritatile, obiectivele sitintele organizationale
privind egalitateade gen. De exemplu, unobiectivcolectivlalocul demuncaar puteafiurmatorul:
»Dupdunan, 100% dintoaterapoarteleinclud analiza degen intersectionald sisuntscriseintr-unlimbaj
sensibillagen”.Dvs.sipersonaluldvs. trebuie sa avetiobiective de performanta caresa contribuiela
aceste obiective. Deexemplu, obiectivele dvs. de performantainleadershiparputeafi, M-amasigurat
catoaterapoartelesebazeazdpeo analizd degenintersectionaldsisuntredactateintr-unlimbaj sensibil
lagen”, intimp ce obiectivul de performantaal personaluluidvs. arputea fi “, Mi-amredactat toate
rapoartele pe bazaunei analize degenintersectionalesiintr-unlimbaj sensibil lagen”.In plus, pentru
aasiguraconditiide succes, poate doritisale completaticuunalt obiectivde performantapentru
dvs.:,,Mdasigurcd 100% din personalul responsabil cu redactarearapoartelor abeneficiat de o formare
adecvatdin ceea cepriveste analiza degenintersectionald silimbajul sensibil lagen”.




Asigurarea acestor conditii va permite personalului dvs. sa isi indeplineasca obiectivele de
performanta privind egalitatea de gen si drepturile femeilor. Daca nu va asigurati ca acestea
sunt in vigoare va expuneti pe dvs. si echipa dvs. esecului. Acest lucru va duce la frustrare,
rezistenta si, eventual, la o lipsa de vointa de a incerca din nou.

OBIECTIVE DEPERFORMANTA PENTRU PARTENERI, CONSULTANTISI CONTRACTANTI

Atunci cand lucrati cu parteneri externi, consultanti si contractanti, va trebui, de asemenea,
sd va asigurati ca aceste parteneriate includ obiective de performanta care se refera la
contributiile asteptate ale acestora la egalitatea de gen a organizatiei dvs. si la obiectivele
privind drepturile femeilor. De exemplu:

« Initiativele finantate de organizatia dvs. ar trebui sareflecte egalitatea de gen si prioritatile
privind drepturile femeilor. Ar trebui incluse obiective clare de performanta in documentele
de colaborare. De exemplu, ar trebui sd solicitati ca toate proiectele si programele legate
de pace sisecuritate sa fie concepute pe baza uneianalize de gen intersectionale, ca datele
de monitorizare dezagregate pe sexe sa fieraportate sicarealizdrile sirezultatele privind
egalitatea de gensafie evaluate.

» Atuncicandnegociatinoi parteneriate, putetisolicita, de asemenea, ca X% dinbuget sa fie cheltu-
itpentruactivitati care vizeaza drepturile femeilor si caun partener sa lucreze indeaproape cu
organizatiile femeilor sisa depunaeforturi pentru echilibrul de genatatinechipa, cat siin activitati.

e Asigurati-va ca partenerii de implementare semneaza un cod de conduita clar, cu un
limbaj puternic, pentru a preveni hartuirea sexuald, exploatarea, abuzul si alte forme de
discriminare si abuz de putere

EXERCITIU

EXERCITIUDEREFLECTIE SIACTIUNE (Q\%
[ 1

e Dvs. si personalul dvs. aveti obiective de performanta SMART privind egalitatea
de gen si imputernicirea femeilor? Sunt ele relevante si sunt monitorizate?
Au nevoie de imbunatatiri?

 Revizuiti conditiile pentru succes. Dvs. si echipa dvs. aveti tot ce va trebuie? De ce
altceva mai ai nevoie?
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Gestionarea personalului, resurselor
si activitatilor: Autoevaluare

Acum, ca am ajuns la sfarsitul acestei sectiuni, ganditi-va la ceea ce am parcurs.

Ce ati dori sa prioritizati in viitor? Ce faceti deja?

&5

1)

Lucrati strategic cu expertii dvs. in egalitatea de gen

Ce actiuni si pasi intreprindeti in prezent?

Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare? Cum le veti implementa?
Ce sfaturi puteti aplica din manual?

2)

Asigurati analiza de geniin toate activitatile

Ce actiuni si pasi intreprindeti in prezent?

Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare? Cum le veti implementa?
Ce sfaturi puteti aplica din manual?

3
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Promovati participarea egala a femeilor la activitatile externe

Ce actiuni si pasi intreprindeti in prezent?

Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare? Cum le veti implementa?
Ce sfaturi puteti aplica din manual?



4) Luptati pentru paritatea de gen si insistati asupra egalitatii de sanse lalocul de munca
+ Ce actiuni si pasi intreprindeti in prezent?

+ Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare? Cum le veti implementa?

+ Ce sfaturi puteti aplica din manual?

5) Prevenitisireactionatila exploatarea, abuzul si hartuirea sexuala

+ e actiuni si pasi intreprindeti in prezent?

+ Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare? Cum le veti implementa?
+ Ce sfaturi puteti aplica din manual?

6) Asigurati egalitatea de genin procesele de bugetare si de achizitii

+ Ce actiuni si pasi intreprindeti in prezent?

+ Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare? Cum le veti implementa?
+ Ce sfaturi puteti aplica din manual?
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Competenta 5:
Responsabilizarea
proprie si a celorlalti

1.
Conducerea
prin exemplu

5. 2,
Responsabili- Obiectivel Stabilirea
zarea proprie si leclivele prioritatilor si

a celorlalti v @ obiectivelor

Egalitatea de gen
la locul de munca
v

Egalitatea de gen in toate
activitatile externe

4.
Gestionarea
personalului,
resurselor si
activitatilor

3.
Comunicarea
clara si
convingatoare
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INTR-0 SCRISOARE DESCHISA afemeilor dinsectorul ajutoarelor umanitare adresata
directorilor generali, directorilor executivi simembrilor consiliilor de administratie ale
organizatiilor umanitare side dezvoltare, personalul feminin a cerut fapte, nuvorbe. Ele au cerut
liderilor sa se angajeze in actiuni siresurse pentrua puneinaplicare aceste actiuni. Ele au cerut
liderilor sa promoveze o culturd in care denuntarea este binevenita si sigura; in care hartuirea
sexuald, exploatarea siabuzul nu maisuntdiscutate pe ,tonuri tacute inbirourile noastre”; si
incareacuzatiile sunt tratate cu prioritate siurgenta.' Efectiv, ele au cerut asumarearaspunderii.

Asumarearaspunderii este, probabil, cel maiimportant element in realizarea prioritatilor
dvs.deleadership privind egalitatea de gen. Este si ceamai putin dezvoltatd actiune. Dupa
decenii de politici, planuri de actiune si angajamente verbalizate in materie de egalitate

intre femei si barbati, responsabilizarealiderilor lipseste inca adesea atat din partealiderilor
individuali, cat sidin partea echipelor de conducere.'! Conform studiului Landmark Workplace
Accountability, 84% dintre profesionistii intervievati au evidentiat comportamentul liderilor
drept cel mai important factor care influenteaza responsabilizarea in organizatiile lor.""? Fara
responsabilizare, este putin probabil ca obiectivele dvs. privind egalitatea de gensafie atinse,
iar deceniile de evaporare a politicii privind egalitatea de gen vor continua.

CASETA 20
DIFERENTADINTRE ,RESPONSABILIZARE" S| ,RESPONSABILITATE"

»Responsabilizare” este obligatiade a explica, justifica si de a-siasumaresponsabilitatea
pentruactiunile proprii. intimp ce responsabilitatea se refera la datoria cuiva de aindeplini o
sarcina pana lafinalizare, responsabilizarea se refera, in general, la ceea ce seintampla dupa
ce cevaafostfinalizat. Prinurmare, responsabilizarea se referéa larezultatele siconsecintele
actiunii, mai degraba decétla obligatiainitiala de a efectuaactiunea. Toatd lumeaeste
responsabild pentru egalitatea de genin muncasa, dar,in calitate de lider, sunteti
raspunzatorin ultimainstanta pentruexplicarea, justificarea siasumarearesponsabilitatii
pentru performantadvs. siaechipeidvs. privind egalitatea de gen sidrepturile femeilor.

Pentru a va responsabiliza pe dvs., personalul dvs. si organizatia dvs., dvs. si personalul dvs.
trebuie sa stiti pentru ce veti fi trasi la raspundere. Acest lucru revine la stabilirea prioritatilor
si obiectivelor; in calitate de lider, este esential sd cunoasteti mandatul si politicile organizati-
ei dvs. privind egalitatea de gen si, impreuna cu personalul dvs., sa le traduceti in obiective de
performanta masurabile privind egalitatea de gen. Asumati-va raspunderea pentru punerea in
aplicare a practicilor de lucru necesare si pentru obtinerea de rezultate.

Exista doua cai de exercitare a acestei responsabilizari privind egalitatea de gen: Mecanisme
formale de responsabilizare si masuri informale de responsabilizare. Prin urmare, cele doua
actiuni cheie de conducere pentru imbunatatirea responsabilitatii privind egalitatea de gen

si drepturile femeilor sunt:

1) Utilizati mecanisme formale de responsabilizare pentru a va trage la raspundere pe
dvs. si personalul dvs. pentru indeplinirea obiectivelor de performanta privind egalitatea
de gen si drepturile femeilor.

2) Utilizati mecanisme informale de responsabilizare pentru a va trage la raspundere pe
dvs. si personalul dvs. pentru indeplinirea obiectivelor de performanta privind egalitatea
de gen si drepturile femeilor.
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Ambele actiuni va vor ajuta sa dezvoltati o cultura puternica a responsabilizarii pentru
egalitatea de gen si drepturile femeilor. De asemenea, va vor sprijini in obtinerea dovezilor ca
trebuie sa extindeti initiativele de succes si sa adaptati sau sa renuntati la initiativele nereusite.

EXERCITIU
EXERCITIU DE REFLECTIE PERSONALA

=®

Personalul dvs. ar afirma ca va responsabilizati pe dvs. si pe altii pentru
indeplinirea obiectivelor privind egalitatea de gen si drepturile femeilor?

4 1§
N | 4

Nu complet Complet

Utilizati acest capitol pentru a va imbunatati abilitatile de responsabilizare si pentru a

muta scala catre ,,Complet”. Daca deja va responsabilizati complet pe dvs. si pe altii pentru
indeplinirea obiectivelor privind egalitatea de gen si drepturile femeilor, utilizati acest capitol
pentru a va verifica si a va dezvolta in continuare competentele!

Actiunea 1: Utilizati mecanisme formale de
responsabilizare

Organizatia dvs. va dispune de mecanisme formale de responsabilizare pe care le puteti utiliza
pentru a va trage la raspundere pe dvs. si pe altii pentru indeplinirea obiectivelor, tintelor si
obiectivelor de performantd privind egalitatea de gen si drepturile femeilor. Cu toate acestea,
aceste mecanisme formale de responsabilizare pentru egalitatea de gen nu sunt adesea utilizate
in mod eficient de catre conducere. Totusi, ele ofera oportunitati valoroase de a face bilantul,
de a solicita si de a revizui datele si analizele si de a documenta invatarea institutionala si

de echipd pentru a evalua punerea in aplicare. Ele oferd, de asemenea, o oportunitate de a va
angajain conversatii cu personalul si superiorii dvs. si de a lua masuri de remediere, daca este
necesar. In plus, mecanismele formale de responsabilizare sunt esentiale pentru transparenta
interna si externa. Utilizati-le pentru a promova implementarea, invatarea si imbunatatirea.

Mai jos sunt cateva mecanisme formale de responsabilizare pentru egalitatea de gen si
drepturile femeilor pe care le puteti utiliza:

¢ Evaluarea performantei. Am vorbit anterior despre stabilirea obiectivelor de performanta
privind egalitatea de gen si drepturile femeilor pentru personalul dvs. (Competenta 4).
Responsabilizarea inseamna cd urmariti acest lucru in fiecare etapa a ciclului anual de
management al performantei. Sesizati conduita inadecvata a personalului, performantele
slabe sau alte probleme pe canalele adecvate. De asemenea, ar trebui sa recunoasteti
performantele bune. Recunoasterea publicd este importantd pentru motivare, precum si
pentru impartasirea si invatarea din bunele practici. Unele organizatii oferd premii sau
recunoasteri individuale sau de echipa, in timp ce altele au legat performanta in materie
de egalitate de gen si drepturi ale femeilor de remunerarea performantei.
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CASETA 21
EVALUARI ALEPERFORMANTEIIN FUNCTIE DE GEN

Ca si In cazul tuturor lucrurilor, prejudecatile de gen neexaminate vor avea un impact
asupra capacitatii dvs. de a utiliza mecanismele formale de responsabilizare intr-o maniera
echitabila. Evaluarile performantei sunt adesea confidentiale si nestructurate, ceea ce
poate fi un teritoriu propice pentru prejudecati de afinitate si de confirmare.®® Studiile au
ardtat ca barbatii primesc feedback mai mult si mai bun ( aplicabil si care imbunatateste
cariera) decat femeile.’** Nici feedback-ul scris nu este imun. Un studiu a aratat cum difera
evaluarile de performanta scrise ale barbatilor si femeilor, femeile avand cu 30%-45% mai
multe sanse sa primeasca feedback vag, neaplicabil, in timp ce barbatii au mai multe
sanse sa primeasca feedback detaliat si tehnic care sa le permita sa avanseze.

Studiul a aratat, de asemenea, ca femeile sunt cu 80%-90% mai predispuse sa primeasca
feedback cu privire la personalitatea lor, folosind cuvinte precum ,sustinatoare”,
,cooperanta” si,,de ajutor” aproape de doua ori mai des decét barbatii, conform
stereotipurilor de gen. Evaluarile femeilor contineau de doua ori mai multe referiri la
realiz&rile echipei, mai degrab& decat la cele individuale. In schimb, evaluérile barbatilor
contineau de doua ori mai multe cuvinte legate de asertivitate, independenta si incredere

in sine - cuvinte precum ,conducere”, ,transformare”, ,inovatie” si ,abordare”.*®

Din pacate, situatia se inrautateste atunci cand ne uitam la alte forme de inegalitati care
se intersecteaza: un studiu realizat in SUA a aratat ca ,43% dintre persoanele de culoare
si 31% dintre femeile albe au avut cel putin o gresealda mentionata in evaluarea lor,
comparativ cu 26% dintre barbatii albi.*®

Monitorizare si evaluare interna. Majoritatea organizatiilor au sisteme de management
bazate pe rezultate, cu instrumente specifice de analiza, planificare, monitorizare si
evaluare. Solicitati ca egalitatea de gen sa fie integrata in intregul sistem — standardizati-o
prin includerea acesteia in sabloane si furnizarea de liste de verificare practice. De asemenea,
puteti solicita utilizarea unui sistem de indicatori de gen (a se vedea caseta 22) si puteti
include intrebari privind egalitatea de gen in sablonul dvs. de evaluare ulterioara actiunii.

O parte importanta, dar adesea neglijata, a monitorizarii interne este de a formaliza
urmadrirea implementarii egalitatii de gen la nivel managerial. Implicarea managerilor
din diferite niveluri in discutii oficiale privind colectarea datelor, raportarea, rezolvarea
problemelor si schimbul de informatii si colaborarea la nivelul intregii organizatii poate
consolida responsabilitatea si punerea in aplicare.



LIDERITN ACTIUNE
SPRIJINIREA RESPONSABILIZARII PRIN UN-SWAP

In calitate de director al Diviziei de coordonare a sistemului ONU in cadrul UN Women,
Aparna Mehrotra a lucrat cu un consultant senior, Tony Beck, pentru a dezvolta si
implementa un mecanism de responsabilizare pentru Planul de actiune la nivelul sistemului
ONU pentru egalitatea de gen si autonomizarea femeilor. Acest mecanism, cunoscut sub
numele de ,UN-SWAP”, stabileste standardele pentru rezultatele asteptate sub forma unor
indicatori cheie pe care toate entitatile ONU sunt mandatate sa le raporteze anual. Acest
mecanism de responsabilizare a fost recunoscut de unitatea comuna de inspectie in 2019
ca model pentru sistemul ONU. Ca urmare a UN-SWARP, liderii executivi din sistemul ONU nu
numai ca stiu acum clar pentru ce sunt responsabili, dar sunt, de asemenea, capabili sa isi
masoare progresele si sa identifice domeniile care necesita imbunatatiri. Sefii de entitati
primesc un raport anual de performant& de la Secretariatul UN-SWAP. In plus, in
conformitate cu rapoartele anuale ale Secretarului General privind performanta SWAP, de
lainfiintarea mecanismului s-au inregistrat imbunatatiri cuantificabile si semnificative in
ceea ce priveste indicatorii de integrare a dimensiunii de gen in intregul sistem al ONU.

Evaluari si audituri externe. Aceste mecanisme pot fi utilizate pentru a va responsabiliza
pe dvs., echipa si organizatia dvs. pentru indeplinirea prioritatilor si obiectivelor stabilite.
Punerea in aplicare a egalitatii de gen ar trebui inclusd in evaludri si audituri. In plus,
auditurile de gen pot fi comandate pentru a stabili o linie de baza, pentru a actualiza
politica si pentru a accelera punerea in aplicare.

Mecanismele de feedback ale partilor interesate. Acestea sunt mecanisme de solicitare

a feedback-ului din partea celor care urmeaza sa beneficieze de activitatile dvs. externe

- colectati date de la diverse femei, barbati, fete, baieti si persoane care se identifica ca
non-binare. Nu uitati sa cereti feedback organizatiilor pentru drepturile femeilor, chiar daca
acestea nu sunt beneficiari imediati.

LIDERITN ACTIUNE

RASPUNDEREA FATA DE VICTIMELE EXPLOATARII
SEXUALE S| ALE ABUZURILOR

In 2017, secretarul general al ONU, Anténio Guterres, a promis ca ONU va pune drepturile
si demnitatea victimelor in prim-planul eforturilor de prevenire si raspuns la exploatarea si
abuzul sexual. Una dintre actiuni a fost numirea lui Jane Connors in calitate de prim avocat
al ONU pentru drepturile victimelor, pentru a consolida responsabilitatea fata de victimele
exploatarii sexuale si abuzurilor. Jane Connors si echipa ei au consolidat responsabilitatea
fata de victimele exploatarii si abuzului sexual, solicitand ca asistenta victimelor sa fie
acordata rapid si cu sensibilitate; ca victimele sa fie respectate, auzite si ascultate; ca
cazurile lor sa fie luate in serios; si ca autorii sa fie sanctionati in mod corespunzator.
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Mecanisme de evaluare inter pares. Aceasta poate implica parteneriatul cu o alta
organizatie si, impreuna, revizuirea si invatarea din performantele fiecareia - includeti
egalitatea de gen si/sau concentrati evaluarea inter pares in mod specific asupra femeilor,
pacii si securitatii sau paritatii de gen."’

Raportarea cu privire la activitatea privind egalitatea de gen si drepturile femeilor este
unmecanism fundamental de responsabilizare atat pentru partile interesate interne, cat si
externe. Este posibil sa vi se solicite sd identificati, sa monitorizati si sa raportati atat lacu-
nele, cat sirealizarile in abordarea inegalitatii de gen. Majoritatea organizatiilor elaboreaza
rapoarte specifice privind punerea in aplicare a integrarii dimensiunii de gen; femeile, pacea
sisecuritatea; paritatea de gen; si punerea in aplicare a altor mandate specifice de gen Echipa dvs.
va fi celmai probabil rugata sa contribuie la aceste rapoarte si ar trebui sa fie pregatita sa faca acest
lucruintr-un mod riguros. De exemplu, daca va aflati in sistemul ONU, vi se poate cere sd raportati
indicatorii de UN-SWAP. In cadrul OSCE, Secretarul General prezinta unraport anual privind
integrarea dimensiunii de gen. Aceste mecanisme necesita date si analize defalcate pe sexe sine-
cesita implicarea diferitelor departamente in raportare. Raportarea cu privire la egalitatea de gen
sila performanta in domeniul drepturilor femeilor poate fi o provocare, deoarece necesita atentie
acordatda aspectelor calitative care pot fimai greu de evidentiat. Dar amintiti-va: Egalitatea de gen
consta atat in abordarea nevoilor practice, cat si a schimbarilor sociale si culturale pe termen lung.

LIDERIIN ACTIUNE
RESPONSABILIZARE TRANSPARENTA IN LEADERSHIP LA UNHCR

in 2005, Terry Morel, pe atunci sef al sectiei de dezvoltare comunitara, egalitate de gen
si afaceri comunitare din cadrul UNHCR, a colaborat cu Erika Feller, pe atunci adjunct
al inaltului Comisar pentru protectie, pentru a lansa primul cadru de responsabilizare la
nivelul sistemului ONU pentru ,Integrarea dimensiunii de varsta, gen si diversitate
(AGD)". Cadrul a inclus dispozitii pentru nivelul de conducere de nivel superior, de la
Inaltul Comisar si echipa de conducere de top pané la reprezentantii tarilor. Leslie Groves
Williams a fost adusa sa lucreze cu acesti lideri seniori. Acest lucru a dus la o serie de
»actiuni de responsabilizare” specifice pentru lideri, astfel cum se subliniaza in cadrul
de responsabilizare AGD. in fiecare an, liderii seniori au raportat progrese si apoi au
dezvoltat un nou set de actiuni pentru anul urmator pentru a asigura imbunatatiri
continue. Rapoartele au fost facute publice si, prin urmare, liderii au fost supusi analizei
personalului lor, donatorilor, partenerilor si persoanelor vizate. Acest lucru a asigurat
un nivel ridicat de ambitie. Succesele au fost sarbatorite, iar din provocari s-a invatat.
Procesul a fost inovator si a dezvoltat o cultura organizationala si de conducere
capabila sa preia conducerea in ceea ce priveste egalitatea de gen.

Raportarea cu privire la realizari, lacune si actiuni ulterioare ar trebui sé fie integrate in raportarea
standard, fie cd este vorba de raportul anual de performanta externa, raportarea catre donatori
individuali sau rapoartele interne lunare de implementare a mandatului la sediul central. Solicitati
inmod clar ca toate rapoartele sd integreze informatii despre diverse grupuri de femei si barbati,
precum siinformatii privind egalitatea de gen si femeile, precum sirezultatele pacii si securitatii.

In plus, folositi-va rapoartele! Evidentiati rezultatele bune si asigurati-va ca rapoartele sunt
citite (nu numai de catre expertii dvs. de gen) si discutate mai larg in vederea mplementarii.
Daca atiraportat lacune de performanta, veti dori sd luati masuri de urmarire relevante. Lua-
rea de masurirelevante va creste credibilitatea dvs. ca lider siimpactul dvs. Acest lucru face



parte din crearea memoriei institutionale si a unei culturi a invatarii, in cadrul careia
invatarea se regaseste in urmatoarea runda de stabilire a prioritatilor privind egalitatea de
gen sidrepturile femeilor

CASETA 22
INDICATORI DE GEN

Indicatorii de gen suntun mecanism oficial de responsabilizare privind egalitatea de gen care
suntdin cein ce maiutilizatiin organizatiile internationale. Indicatoriide gen suntuninstrument
deautoevaluare pentruamasura nivelul de sensibilitate ladimensiunea de gena unei activitati/
proiect/program sipentru ava ajuta personalul sa determine daca activitatea lor este:

+ Daunatoare/exploatatoare din punctul de vedere al genului:ignorarealitatile siinegalitati-
le de genin contextul dat si, prin urmare, poate perpetua sau agravainegalitatile de gen.

+ Adaptatalagen/sensibilalagen: seadapteazalanormeledegen,lucrandinjurul diferente-
lor siinegalitatilor de gen existente pentru a asigura o alocare echitabila a sprijinului.

+ Pozitiva/transformativa din perspectiva genului: urmareste redefinirearolurilorsia
relatiilorde gen pentru apromova egalitatea sia atinge obiectivele programului.’®
Promoveaza examinarea critica a inegalitatilor si transforma structurile sociale,
politicile sinormele care perpetueazainegalitatile.

SFAT: Pentru a citimai multe despre diferite sisteme de indicatori de gen, consultati OECD-
DAC Gender Marker Handbook, IASC Gender with Age Marker, si UN Gender Equality Marker.

EXERCITIU @g(

EXERCITIUDEREFLECTIESIACTIUNE ﬁQ

+ Care sunt diferitele mecanisme formale de responsabilizare pe care le puteti folositi
pentru a va trage la raspundere pe dvs. si personalul pentru indeplinirea angajamentelor
si prioritatilor in materie de egalitate de gen? Trebuie sa creati altele suplimentare?

+ Pecareil veti utiliza pentru a va responsabiliza pentru punerea in aplicare a prioritatilor
si obiectivelor dvs. de leadership sensibil la gen?

Actiunea 2: Utilizati mecanisme informale de
responsabilizare

Responsabilizarea formala este esentiald, dar trebuie sa fie completata de masuri de
responsabilizare zilnice. Acestea sunt esentiale pentru a arata ca sunteti serios in ceea ce
priveste indeplinirea obiectivelor privind egalitatea de gen. In calitate de lider, acest lucru
poate fi la fel de simplu cum ar fi sa va intrebati personalul daca au solicitat contributia
consilierului/expertului de gen sau cum intentioneaza sa asigure participarea deplina si egala
a femeilor. Fiti clar cu privire la ceea ce asteptati - trimiteti inapoi proiectele de rapoarte si
bugete daca acestea nu includ date dezagregate pe sexe, informatii privind situatia diverselor
femei si barbatii (analiza de gen), sau dacd au un scor bun la indicatorul dvs. de gen.



Utilizati aceste oportunitati pentru a rezolva probleme, pentru a identifica nevoia de sprijin
managerial suplimentar, pentru a promova invatarea informala si colectiva si, in cele din
urma, pentru a dezvolta o cultura a responsabilizarii privind egalitatea de gen.

Mai jos sunt prezentate exemple de masuri informale de responsabilizare care va vor ajuta sa
va responsabilizati pe dvs. si echipa dvs. cu privire la egalitatea de gen si drepturile femeilor.

» Puneti in aplicare masuri de autoresponsabilizare. Primul pas este sa va trageti
la raspundere. O modalitate de a face acest lucru este sa va elaborati un scurt plan de
actiune personal pentru un leadership sensibil la gen, cu actiuni concrete pe care doriti
sd le intreprindeti pe parcursul anului. Puneti-11anga dvs. pe perete, verificati-1 in mod
regulat si parcurgeti-1 cu consilierul dvs. de gen de cateva ori pe an. Alte masuri utile pot
include stabilirea unor termene limita si solicitarea sefului, colegilor sau personalului de a
va cere socoteald; rezervarea de timp in calendar pentru a va concentra asupra actiunilor
dvs. legate de egalitatea de gen; si stabilirea unor intalniri lunare cu consilierul dvs. de
gen. Conectati acest lucru la mecanismele formale de responsabilizare, asigurandu-va
cd ati inclus prioritatile si obiectivele privind egalitatea de gen in propriul instrument de
management al performantei si cereti superiorului dvs. sa solicite rapoarte de progres.

e Verificati analiza de gen. Majoritatea organizatiilor au aprobat politici privind integrarea
dimensiunii de gen, solicitand personalului sa efectueze o analiza de baza a tuturor
activitatilor lor. Unii lideri spun ca acest lucru este prioritizat, dar foarte putini verifica
daca se face. In cazul in care se face, acest tip de asigurare a calitatii cade pe umerii
expertilor de gen. Acest lucru poate fi legitim, dar, la fel cum verificati alte aspecte ale
activitatii echipei dvs., ar trebui sa verificati si dacd activitatile acesteia se bazeaza pe o
analiza de gen si iau in considerare participarea deplina si egala a femeilor. In caz contrar,
trebuie sa cereti sa se facd acest lucru (a se vedea caseta 23: Semne comune de analiza de
gen/integrare inadecvata a dimensiunii de gen).

CASETA 23
SEMNE COMUNE DE ANALIZA DE GEN/INTEGRARE INADECVATA A
DIMENSIUNIIDE GEN

Fiti atenti in politici, rapoarte, comunicari si documente cu privire la urméatoarele
practici incorecte::

+ Egalitatea de gen este mentionata ca fiind unul dintre ultimele puncte.
Actiune: Mergeti mai departe.
+ Statisticile si informatiile sunt furnizate numai pentru femei, dar informatii similare nu
sunt furnizate pentru barbati.
Actiune: Solicitati date comparabile.
Femeile sunt stereotipizate ca victime si puse laolalta cu copiii.
Actiune: Solicitati sa vedeti informatii despre femei ca actori si barbati ca victime
si separati analizele si informatiile privind femeile de cele privind copiii (fete si baieti).
+ Generalizarea declaratiilor despre toate femeile.
Actiune: Solicitati date si informatii despre diverse femei.
+ Informatiile privind femeile si genul sunt incluse doar in sectiunea de analiza, dar nu
si in activitati, bugete sau cadre de monitorizare si evaluare.
Actiune: Solicitati ca egalitatea de gen sa fie inclusa in toate elementele.
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Creati oportunitati de urmarire si reflectie. Incurajati personalul s isi asume
responsabilitatea atat pentru consecintele pozitive, cét si negative ale rezultatelor lor.

In cadrul intalnirilor individuale cu personalul, intrebati-i cum decurge activitatea de
indeplinire a obiectivelor de performanta privind egalitatea de gen si rezolvati problemele
impreuna. De asemenea, organizati sesiuni colective de follow-up pentru a reflecta asupra
modului in care se desfagoara lucrurile in ceea ce priveste egalitatea de gen. Permiteti
personalului sa ,greseasca in sus”.'” Aceasta inseamna sa va permiteti dvs. si echipei dvs. sa
va impartasiti greselile, astfel incat sa puteti invata cu totii din ele si sd mergeti mai departe
spre succes si impact sporit.??° Puteti reflecta impreund asupra unor intrebari precum:

- Cum ne indeplinim obiectivele privind egalitatea de gen si drepturile femeilor?

- Ce merge bine si de ce? Cum putem construi pe ceea ce merge bine?

- Cum putem invata unii de la altii?

- Ce se intampld mai putin bine si de ce? Cum putem invata din esecul nostru?

- Cum putem aborda lacunele noastre de performantd? Cu cine altcineva ar mai trebui sa
lucram/ sa colaboram pentru a imbunatati rezultatele? Ce altceva trebuie sa facem / sau
ce sprijin managerial ar putea fi necesar pentru a reusi?

Oferirea si primirea de feedback impartial cu privire la performanta egalitatii de gen:
Oferirea de feedback precis, la timp si specific, fard prejudecati de gen, este o modalitate
importanta de a obtine rezultate si de a conduce prin exemplu. Furnizarea atat a feedback-
ului de intarire (pozitiv), cat si de redirectionare (critic) este piatra de temelie a unei
culturi a feedback-ului.?”! Aceasta creeaza incredere, deschidere si va poate imbunatati
rezultatele. Exista o corelatie puternica intre feedback-ul frecvent si bine furnizat si
nivelurile ridicate de implicare a angajatilor, care se coreleaza cu performanta generald a
individului, a echipei si a organizatiei.?*

CASETA 24

NORMELE MASCULINE POT FACE MAIDIFICIL PENTRU BARBATI SA-SI
RECUNOASCA ESECUL

Callider careincearca sa promoveze o cultura a invatarii si responsabilizarii, trebuie sa
demonstrati ca sunteti pregatit sa va recunoasteti greselile si sa invatati din ele. Stereotipuri-
le sinormele masculine favorizeaza barbatii care sunt a) de succes si care b) demonstreaza
succesul individual fata de cel colectiv. Un studiu realizat de Deloitte arata ca acest lucrufi
poate determina pe barbati sa puna o presiune enorma pe ei insisi, sa se ocupe singuri de
responsabilitati si sa se teama de esec. Aceasta poate fi contraproductiv, deoarece duce la
un comportament competitiv care mascheaza nesigurantele si prioritizeaza individualismul
fata de colectivism. Acest lucru face dificila dezvoltarea unei culturi a responsabilizarii in
care responsabilitatile, deschiderea siincrederea sunt impartite mai echitabil.

Cercetarile sugereaza ca, pentru ca feedback-ul sa fie implementat pe deplin intr-o
organizatie, liderii trebuie sa se simtd confortabil sa ofere si sa primeasca feedback.
Faceti-va un obicei din a cere echipei dvs. si/sau colegilor de incredere feedback, atat in
ceea ce priveste ceea ce faceti bine, cét si ceea ce trebuie sa imbunatatiti in ceea ce priveste
prejudecatile de gen si egalitatea de gen. De multe ori, este mai usor pentru oameni sa va
ofere un feedback sincer daca va aflati intr-un grup mic sau fata in fata.
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Este nevoie de curaj pentru a cere redirectionarea feedback-ului. Incercati sa va asigurati
cd il primiti bine. Nu uitati cd, daca va cunoasteti punctele slabe, va puteti imbunatati
leadership-ul si performanta. Obisnuiti-va sa oferiti feedback dupa finalizarea activitatilor
cheie, prin intermediul unei analize ulterioare actiunii.

Caseta 25 de mai jos evidentiaza trei domenii specifice pe care trebuie sa le luati in
considerare ca lider sensibil la gen.

CASETA 25

OFERIREA SI PRIMIREA DE FEEDBACKIMPARTIAL CUPRIVIRELA
PERFORMANTA EGALITATII DE GEN

Feedback-ul continuu poate consolida punctele forte existente, poate mentine un
comportament orientat catre un obiectiv pe curs, sa clarifice efectele comportamentului
si sa sporeasca abilitatile destinatarilor de a detecta si remedia singuri erorile. De
asemenea, imbunatateste satisfactia la locul de muncé. In ceea ce priveste egalitatea
de gen si feedback-ul, trebuie sa luam in considerare trei lucruri:

1) Oferirea de feedback cu privire la performanta egalitatii de gen: Egalitatea de gen
este un domeniu in care toti trebuie sa invatam si sa ne imbunatatim pentru a ne
pune in aplicare mandatul si pentru a crea un mediu de lucru favorabil incluziunii. Prin
urmare, este esential sa stiti cum sa oferiti un feedback bun cu privire la performanta
in materie de egalitate de gen.

2) Oferirea de feedback impartial: Cercetarile au aratat ca feedback-ul este usor de
influentat prin prejudecati de gen — atat in ceea ce priveste modul in care il oferim,
cat si modul in care il primim. in timp ce atat femeile, cat si barbatii ofera feedback cu
prejudecati de gen, impactul negativ al feedback-ului cu prejudecati se manifesta cel
mai mult in modul in care angajatii de sex feminin sunt capabili sa se dezvolte siin
modul in care organizatia vede si apreciaza contributiile lor. Prin urmare, este
important sa fim constienti de acest lucru, sa reflectam critic asupra lui si sa
incercam sa oferim si sa primim feedback intr-o maniera impartiala.

3) De la cine primim feedback: Daca vrem sa intelegem cu adevarat impactul muncii
noastre si daca reducem sau perpetuam discriminarea sexuala si de gen, va trebui sa
solicitdm feedback de la partile interesate si nu doar de la colegii nostri. In calitate de lider
sensibil la dimensiunea de gen, veti fi interesat sa va bazati pe si sa dezvoltati feedback-
ul extern din partea femeilor, barbatilor, fetelor si baietilor in numele carora lucrati.

EXERCITIU @O
EXERCITIU DE REFLECTIE S| ACTIUNE fQ/Z
] 1

+ Care dintre masurile informale de responsabilizare de mai sus le utilizati deja?
Pe care doriti sa le incercati?

+ Ganditi-va la ceea ce va face sa prioritizati o sarcind in detrimentul altora de pe lista dvs.
de lucruri de facut. Puteti profita atat de masurile de responsabilizare existente, cat si de
ceea ce stiti ca functioneaza cel mai bine pentru dvs. in ceea ce priveste stabilirea
prioritatilor, pentru a va asigura cd munca pentru egalitatea de gen se realizeaza?
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Responsabilizarea proprie si a celorlalti: z
Autoevaluare @

Acum, ca am ajuns la sfarsitul acestei sectiuni, ganditi-va la ceea ce am parcurs.
Ce ati dori sa prioritizati in viitor? Ce faceti deja?

Actiunea 1 si 2: Utilizarea unor masuri formale siinformale de responsabilizare

+ Ce actiuniintreprindeti in prezent pentru a va responsabiliza pe dvs. si personalul dvs. in
ceea ce priveste egalitatea de gen si drepturile femeilor? Ce mecanisme formale de
responsabilizare folositi? Ce mecanisme informale de responsabilizare folositi?

+ Ce actiuni si pasi veti prioritiza in continuare? Cum le veti implementa?

+ Ce sfaturi puteti aplica din manual?

Ganduri de final

Sperdm ca v-a facut placere sa parcurgeti acest manual si ca veti lua cu dvs.:

 Reflectii stimulative despre propria dvs. activitate si cea a echipei si organizatiei dvs.

» Competente noi si cu impact pentru conducerea in favoarea egalitatii de gen si a
drepturilor femeilor.

e Motivatie pentru a crea schimbdri institutionale durabile privind egalitatea de gen in
beneficiul tuturor.

Stim ca drumul liderului sensibil la gen nu este intotdeauna unul simplu. Dar este atat plin de
satisfactii, cat si necesar. Pe masura ce conduceti prin exemplu si intreprindeti actiuni vizibile
si concrete pentru a aborda inegalitatea de gen, ridicati stacheta pentru colegii dvs. lideri si
lasati o mostenire a schimbarii pentru altii.
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Anexa 1: Glosar

Sexismul binevoitor poate fi definit ca ,0 atitudine afectuoasa, dar condescendenta” care
presupune ca toate femeile sunt grijulii, comunicative, fragile si au nevoie de protectia si
asistenta barbatilor. Sexismul binevoitor se bazeaza pe stereotipurile de gen, cum ar fi femeia
ca gospoding, sursa de caldura si confort sau ca o persoana polivalenta. Aceasta se poate
manifesta prin ,mansplaining”, prin care un barbat explica ceva unei femei presupunand ca
aceasta nu intelege ceva sau are mai putina experienta/expertiza. Sexismul binevoitor limiteaza
rolurile si oportunitatile femeilor. De exemplu, o femeie nu primeste o sarcina de teren intr-o
zona de conflict pentru ,propria ei protectie”. Poate parea inofensiv, dar este daunator.

Feminismul este un angajament de a schimba pozitia sociala, economica si politica a femeilor
pentru a asigura egalitatea sexelor, pe baza tezei ca femeile sunt subjugate din cauza sexului
lor si a rolurilor de gen.?'

Genul este o constructie sociala si culturala a ceea ce inseamna sa fii barbat si femeie intr-o
anumita societate sau cultura. Acesta distinge diferentele de comportament intre barbati si
femei si defineste rolurile si responsabilitatile acordate acestora. Este un comportament
invatat — suntem invatati de la primele varste in familiile noastre, prin intermediul mass-media

si la scoald sa ne comportam in anumite moduri daca suntem baieti si in alte moduri daca
suntem fete. Aceste comportamente si roluri bazate pe gen se schimba in timp si variaza intre si
in cadrul diferitelor contexte culturale. De asemenea, genereaza inegalitate. Prin urmare, genul
este, de asemenea, un instrument analitic in vederea observarii si intelegerii inegalitatii de gen.
Deoarece genul include prescriptii si asteptari cu privire la caracteristicile si comportamentele
probabile ale femeilor si barbatilor (feminitate si masculinitate), persoanele care nu se
conformeaza acestor asteptari societale - inclusiv homosexualii, lesbienele si transsexualii,
persoanele care se identifica dincolo de binaritatea de gen si femeile/fetele si barbatii/baietii
care pur si simplu sfideaza rolurile traditionale de gen - sunt susceptibile de a se confrunta cu
prejudecati si discriminare. Genul face parte din contextul socio-cultural mai larg, la fel ca si
alte criterii importante pentru analiza socio-culturald, inclusiv clasa, rasa, nivelul saraciei, grupul
etnic, orientarea sexuald, varsta etc.204

Prejudecata de gen este o inclinatie sau o prejudecata fata de un gen, bazata pe stereotipuri de
gen. De exemplu, un motiv pentru care as putea alege un barbat pentru un rol de conducere in
detrimentul unei femei la fel de calificate este acela ca eu cred ca barbatii sunt lideri naturali
(prejudecati de gen pozitive) Sl ca femeile nu sunt lideri naturali (prejudecati de gen negative).
Prejudecatile de gen negative pot fi, de asemenea, numite ,sexism”.

Limbajul cu prejudecata de gen Limbajul sexist variaza de la cuvinte care asociaza un sex cu
anumite caracteristici (puternic, agresiv, emotional, grijuliu) si roluri (presedinte, politist, tipi,
omenire sau femeie de serviciu) la cuvinte, fraze, glume si remarci care sunt explicit sexiste si
discriminatorii.

Egalitatea de gen reprezinta distributia egala a resurselor si a puterii intre femei si barbati, care
are drept rezultat drepturi, responsabilitati si oportunitati egale.?’® Egalitatea de gen implica
luarea in considerare a intereselor, nevoilor si prioritatilor barbatilor si femeilor, recunoscand
diversitatea diferitelor grupuri de femei si barbati.?%

Identitatea de gen se refera la experienta individuald de gen, care poate sau nu sa corespunda
sexului biologic al persoanei. Identitatea de gen se poate referi la perceptia personala a corpului
si la alte expresii ale genului, inclusiv vestimentatia, vorbirea si manierele.?'*

97



Inegalitatea de gen este rezultatul distribuirii inegale a resurselor si a puterii intre femei si
barbati, ceea ce are ca rezultat faptul ca barbatii sunt privilegiati din punct de vedere social
sau prioritizati fata de femei in ceea ce priveste drepturile, responsabilitatile si oportunitatile.

Integrarea dimensiunii de gen inseamna ca o perspectiva a egalitatii de gen este integrata in
activitatea de zi cu zi, cu scopul de a ne asigura ca tot ceea ce facem este facut intr-un ,mod
egal de gen”. Integrarea dimensiunii de gen a aparut ca urmare a constatarii faptului ca ani
de zile de proiecte separate, axate exclusiv pe femei au fost necesare siimportante, dar
insuficiente. Acest lucru se datoreaza faptului ca tot ceea ce facem este probabil sa afecteze/
aduca beneficii femeilor si barbatilor in mod diferit, in timp ce proiectele specifice pentru
drepturile femeilor raman marginale in comparatie. De exemplu, bugetele guvernamentale
obisnuite reprezinta peste 99% din cheltuielile guvernamentale si au un impact direct si
diferentiat asupra femeilor si barbatilor, in timp ce cheltuielile destinate egalitatii de gen vor
reprezenta sub 1%. Prin urmare, integrarea unei perspective de gen in toate cheltuielile va
avea un impact mult mai mare decat concentrarea doar pe actiuni specifice.

Limbajul neutru din punct de vedere al genului, cum ar fi ,persoana care prezideaza ”, "ofiter de

"o

politie”, "oameni” sau "personal de curatenie” elimina legatura cu sexul.

Limbajul receptiv la gen este liber de prejudecéti de gen, include limbaj neutru din punct de
vedere al genului atunci cand este relevant si face vizibila inegalitatea de gen prin numirea si
abordarea discriminarii si a accesului inegal la drepturi al diferitelor femei, barbati, baieti si fete.

Stereotipurile de gen sunt credinte binare si supra-generalizate despre femei si barbati.
De exemplu, ,barbatii sunt lideri naturali”, ,femeile sunt emotionale” etc.

Abordarile transformative de gen urmaresc sa puna in discutie inegalitatea de gen prin
transformarea normelor, rolurilor si relatiilor de gen ddunatoare, lucrand in acelasi timp la
redistribuirea puterii, a resurselor si a serviciilor in mod mai echitabil.?'® Acestea promoveaza
0 examinare critica a inegalitatilor si urmaresc sa transforme structurile sociale, politicile si
normele care perpetueaza inegalitatile.

Sexismul ostil este mult mai misogin. Implica privirea femeilor care actioneaza diferit fata

de stereotipurile traditionale de gen intr-o lumina negativa, judecand aceste femei ca fiind
furioase, isterice, amare si manipulatoare sau ca incercand sa controleze barbatii. Femeile sunt
considerate incompetente si prea emotionale, iar egalitatea de gen este adesea incadrata ca un
atac asupra masculinitatii sau a valorilor traditionale. Barbatii pot experimenta, de asemenea,
sexism ostil in cazul in care nu se conformeaza stereotipurilor. De exemplu, refuzul de a se
angaja in violenta sau de a fi vazut ca ,efeminat”. Exploatarea sexuald, abuzul si hartuirea fac
parte din sexismul ostil.

Sexismul internalizat se refera la stereotipurile si prejudecatile de gen, precum si la atitudinile
si comportamentele sexiste pe care femeile le directioneaza cétre ele insele sau cétre alte
femei. Femeile au fost socializate in acelasi mod ca si barbatii, astfel incat ele internalizeaza
aceleasi norme. De exemplu, se poate manifesta in stima de sine scazuta la femei, ca urmare
a subevaluarii propriei competente bazate pe stereotipuri de gen negative sau pe sindromul
impostorului. Deoarece sexismul internalizat difera de sexismul vizibil direct, acesta ramane
adesea neobservat si impiedica lupta eficienta impotriva inegalitatii de gen.?™°

Intersectionalitatea este un instrument analitic. Kimberlé Crenshaw, care a inventat termenul,
il defineste drept 0 lentild, o prisma, pentru a vedea modul in care diverse forme de inegalitate
opereaza adesea impreuna si se exacerbeaza reciproc”.2%
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Privilegiul se refera la avantajele si tratamentul preferential acordate anumitor persoane in
virtutea apartenentei la un anumit grup. De exemplu, a fi heterosexual, barbat si din clasa de
mijloc va deschide cel mai probabil oportunitati care nu vor fi disponibile celor care sunt
homosexuali, femei si din clasa muncitoare.

Sex se refera la caracteristicile fizice si biologice, cum ar fi functiile de reproducere si
cromozomi. Cel mai adesea este impartit in doua categorii: feminin si masculin. O parte din
populatie este intersex.2%® Sexul este un principiu fundamental de organizare a majoritatii,

daca nu a tuturor, societéatilor care determina nevoile, oportunitatile si drepturile oamenilor.
Caracteristicile biologice ale oamenilor pot avea un impact asupra elementelor cheie ale
experientei de viata si a oportunitatilor. De exemplu, menstruatia necesita disponibilitatea
materialelor sanitare pentru a putea avea acces la scoala. in mod similar, aldptarea necesita
accesul la un spatiu privat pentru pompare sau aldptare la locul de munca. Cancerele masculine
si feminine necesita sisteme de sanatate bazate pe cercetare dezagregata in functie de sex,
facilitati de scanare si tratament.

Sexism se refera la convingerile, comportamentele si practicile institutionale care sustin
privilegiile barbatilor, contribuie la oprimarea femeilor si, prin urmare, protejeaza inegalitatea de
gen existenta in societate. Acesta include convingerile ca femeile sunt mai putin inteligente,
capabile, pricepute etc. decat barbatii, de exemplu.2°® Exemplul dat mai sus de prejudecatile
negative de gen este, de asemenea, un exemplu de sexism.

Abuzul sexual este intruziunea fizica reald sau amenintarea cu intruziunea fizica de natura
sexuala, fie prin forta, fie in conditii inegale sau coercitive. Ar trebui sa acopere agresiunea
sexuala (tentativa de viol, sarut/atingere, fortarea cuiva sa faca sex oral/atingere), precum si
violul. Conform reglementarilor ONU, orice activitate sexuala cu cineva sub varsta de 18 ani
este un abuz sexual.?’?

Exploatarea sexuala este orice abuz real sau tentativa de abuz al unei pozitii de vulnerabilitate,
diferenta de putere sau incredere in scopuri sexuale - aceasta include profitul monetar, social
sau politic din exploatarea sexual3 a altei persoane. in conformitate cu reglementarile ONU,
aceasta include sexul tranzactional, solicitarea sexului tranzactional si relatia exploatatoare.?™

Hartuirea sexuala este un continuum de comportamente si practici inacceptabile si nedorite
de natura sexuald, care pot include, fara a se limita la acestea, sugestii sau solicitari sexuale,
cereri de favoruri sexuale si comportament sau gesturi sexuale, verbale sau fizice, care sunt

sau ar putea fi percepute in mod rezonabil ca fiind ofensatoare sau umilitoare.?™

Actiunile specifice pentru autonomizarea femeilor se concentreaza pe o problema specifica a

inegalitatii de gen care necesita resurse si strategii suplimentare pentru a fi abordata. Actiunile
specifice sunt puse in aplicare ca o completare la integrarea dimensiunii de gen.
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Practicarea acestor abilitéti este esentiald pentru utilizarea lectiilor invétate din acest manual. O meta-evaluare a 40 ani de cercetare privind
formarea in domeniul diversitatii aratéd ca, pentru a avea impact, initiativele de invatare trebuie sa fie orientate atat spre constientizare, cat
si spre dezvoltarea competentelor si sa se desfdsoare pe o perioada semnificativa de timp. A se vedea Bezrukova, Katerina, Chester Spell,
Jamie Perry si Karen Jehn. 2016. “A Meta-Analytical Integration of Over 40 Years of Research on Diversity Training Evaluation.” Psychological
Bulletin 142 (September). https://doi.org/10.1037/bul0000067. A se vedea, de asemenea, Nathoo, Zulekha. n.d. “Why Ineffective Diversity
Training Won't Go Away.” https://www.bbc.com/worklife/article/20210614-why-ineffective-diversity-training-wont- go-away.

Acest manual recunoaste cé exista o multime de teorii de leadership si ca diferiti lideri au diferite cursuri de leadership, stiluri diferite de
leadership si audiente diferite. Unii lideri pot urma principiile leadership-ului feminist, altii modelele leadership-ului transformational sau
tranzactional, iar altii pot prefera leadership-ul servitorilor sau leadership-ul complexitatii. incorporam diferite elemente din diferite modele
pentru a defini cum araté , un bun leadership " pentru egalitatea de gen si drepturile femeilor in cadrul organizatiilor multilaterale. Pentru o
prezentare a unor modele diferite de leadership, a se vedea Benmira, Sihame si Moyosolu Agboola. 2021. “Evolution of Leadership Theory.”
BMJ Leader 5 (1). https://doi. org/10.1136/leader-2020-000296.

Aceste organizatii multilaterale se bazeaza pe un model birocratic. Exista multe argumente pentru revizuirea completé a acestor organizatii.
Cu toate acestea, acest manual are o abordare de tip ,nudge” a transformarii.
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