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Ce puteti gasi in aceasta publicatie?

Aceasta publicatie se concentreaza, in primul rand, pe inegalitatile dintre femei si
barbati si pe eradicarea sexismului, un fenomen care se regaseste in aproape
toate societatile si care afecteaza in primul rand, femeile. Prin focusul nostru nu
minimizam sau negam importanta multiplelor tipuri de discriminare care exista in
societate si In organizatiile de tineret.

In prima parte a acestei publicatii, prezentam cateva fapte si date care reflecta
inegalitatile care persista in societatea noastra, inclusiv in organizatiile de tineret si
oferim cateva explicatii cu privire la radacina acestor inegalitati. In urmatoarele
sectiuni, de natura mai practica, propunem o cale de autoanaliza si transformare
pentru organizatiile care doresc sa devina mai egalitare. Este un ghid pas cu pas.

Provocam organizatiile sa ia \\ sa exploreze exemple concrete

urmatoarele masuri: de practici ale unor organizatii de
. . o tineret, romanesti, portugheze si
\\ sa faca o @utodiagnozsd privind spaniole, care sa va inspire si pe
egalitatea de gen, pe baza unui set de care le consideram promittoare in
intrebari; directia construirii egalitatii;

\\identifice un set de actiuni si masuri \\ sa dezvolte propriul piam de
care sa contribuie la transformarea actiune pentru egalitate;

organizatilor de tineret in organizatii

capabile s3 reducd sau sa elimine \\ samimplementeze planul de
inegalitatile si sa promoveze egalitatea actiune, asigurand monitorizarea
intre femei si barbat;; si evaluarea continua.

Aceasta publicatie include, de asemenea, un glosar care explica termeni i
concepte fundamentale n contextul egalitatii de gen. Am incercat, ori de cate ori a
fost posibil, sa impartasim definitile propuse de institutile internationale si
europene.




Despre OBLIO...

Numele proiectului - OBLIO - vine de la personajul
principal din anumiatia “The Point”, din anii /0.
Oblio s-a nascut cu capul rotund ntr-un regat in
care totul - casele si carutele, podurile si hambarele
- avea varf. Chiar si oamenii aveau capetele
ascutite, in forma de triunghi. Mai mult decat atat,
intreaga activitate a satului in care s-a nascut Oblio,
era sa produca varfuri. Pentru a-si ascunde capul
rotund, Oblio a crescut purtand o caciula ascutita.

Mesajul filmului a fost unul important, despre
acceptarea diversitatii, urmarea propriilor
obiective si realizarea ca fiecare din societate are
un rol unic de jucat.


https://www.imdb.com/video/vi3146171161/?playlistId=tt0067595&ref_=tt_pr_ov_vi

Pe scurt, aceasta publicatie
ofera date privind inegalitatile
dintre femei si barbatj, ridica
intrebari care au ca scop
stimularea reflectiei si
constientizarea discriminarii de
gen in organizatii si ofera sfaturi
si idei practice pentru
promovarea egalitatii.

Speram ca aceasta publicatie
va fi utila tuturor celor care
cauta sa reflecteze si sa isi
transforme organizatiile,
practicile si comunitatile,
pentru a construi realitati mai
echitabile: in care este posibil
sa traim, in libertate, in
diversitate, in care toate
persoanele isi vad drepturile si
demnitatea respectate.

Speram sa va placa si sa va
inspire la actiune!

Recunoasterea si
Intelegerea
Inegalitatilor de gen

Ce este inegalitatea de gen? Exista ea cu adevarat?

Auzim adesea ca inegalitatea de gen nu mai exista si ca astazi femeile au aceleasi
drepturi ca si barbatii. Uneori intalnim ideea ca inegalitatile de gen sunt ceva cu
care s-au confruntat generatile mai in varsta si ca intre tineri nu se intampla, iar
odata cu trecerea timpului, vor disparea in mod natural.

In ciuda progreselor inregistrate in reducerea inegalitatilor de gen in ceea ce
priveste drepturile, responsabilitatile si oportunitatile dintre barbati si femei in sfera
publica si privata, suntem finca departe de eliminarea tuturor formelor de
discriminare impotriva femeilor si fetelor. De fapt, nicio tara din lume nu a atins
egalitatea din acest punct de vedere (Organizatia Natiunilor Unite, 2020).
Discriminarea de gen este prezenta peste tot!



Observam ca...

Femeile sunt dezavantajate cu privire la accesul la resurse si la locuri de munca

\\ Exista un numar disproportionat de femei expuse riscului de saracie (Eurostat,
2021a), mai ales daca vorbim despre mamele singure, pensionarele in varsta,
femeile imigrante si cu dizabilitati.

\\ Ratele de somaj pentru femei sunt cele mai ridicate in majoritatea tarilor
Uniunii Europene (UE) (Eurostat, 2021b), iar femeile sunt, de asemenea, cele
care lucreaza cel mai mult cu fractiune de norma, deoarece isi asuma mai multe

responsabilitati pentru treburile casnice (peste un sfert dintre femei (29%), fata
de 8% dintre barbati).

\\ Ele au salarii mai mici: in UE, femeile castiga, in medie, cu aproape 13 % mai
putin pe ora decat barbatii (Eurostat, 2022).

\  Femeile AcontinL.JE.‘é. sa fie In Romania, doar 59% directorii
subreprezentate n pozitile de decizie generali ai companiilor cotate la bursa
economica si in locurile de munca cel sunt femei; 7,1% fin Portugalia si
mai bine platite. 2,9% 1n Spania (EIGE, 2022).

\\ Femeile sunt subreprezentate in locurile de munca din domeniul tehnologiei.
In Europa de exemplu, procentul de barbati care lucreaza in acest sector este de
trei ori mai mare decat cel al femeilor. in 2020, doar 18,5 % dintre persoanele

specializate angajate in domeniul tehnologiei informatiei si comunicatiilor, erau
femei (CIG, 2021).

| I
| I
| |
| Fragilitatea pozitiei femeilor pe piata fortei de munca este socantd mai ales c3, in |
| prezent, femeile reprezinta majoritatea persoanelor calificate. Conform datelor |
| Eurostat (2021c), in UE, procentul de femei tinere (cu varste cuprinse intre 25 si 34 |
| de ani) absolvente de studii superioare este mai mare decét cel al barbatilor (46,8% |
i dintre femei fata de 37,7% dintre barbati). i
| |
| I
| I
| I
| I
| I
| I
| I
| I
| I
| I

Datele sunt chiar mai asimetrice in alte tari precum;
Spania (femei: 54,4% si barbati: 43,1%), Portugalia
(femei: 56,5% si barbati: 38,3%) si Romania (femei:
46,8% si barbati: 35,7%).

Inegalitati in ceea ce priveste accesul la puterea politica

|

|

|

|

|

|

| Femeile suntin continuare tinute departe de centrele de decizie si suntin minoritate
| in pozitii de conducere la nivel local si national. Chiar daca s-au inregistrat progrese
| evidente in majoritatea tarilor UE, in special de la adoptarea masurilor de actiune
| pozitiva (cum ar fi Legea privind paritatea), egalitatea nu este garantata! Chiar si in
| prezent, nu exista nicio tara din UE care sa nu aiba mai multi barbati decat femei in
I parlamentul national (Parlamentul European, 2023).
|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

In Portugalia, din 10 primari, aproximativ 9 sunt barbati
si 1 este o femeie. In Romania, doar 4,5 % din locurile de
prlmarl sunt ocupate de femei. in Spania, cifrele sunt mai
incurajatoare, desi departe de paritate: 22,03% (EIGE,
2022b).
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Femeile sunt mai expuse la toate formele de violenta de gen

Siguranta precara si violenta impotriva femeilor continua sa existe in societatea
noastra, atingand cifre ingrijoratoare, constituind una dintre cele mai grave expresii
ale relatiilor inegale de putere dintre femei si barbati. Din punct de vedere istoric,
violenta a functionat ca un mecanism de plasare si mentinere a femeilor intr-o
pozitie de subordonare, impunand bariere, uneori greu de depasit, in calea
exercitarii drepturilor si a libertatii lor.

Violenta impotriva femeilor ia numeroase forme si este observabila in diferite
contexte de viata, dupa cum se poate vedea mai jos.

In relatiile intime. In mod evident, violenta domestica afecteaza in mod
dlsproportlonat femeile, iar numarul deceselor si al plangerilor care au loc in
fiecare an este ingrijorator. In UE, 22 % dintre femei au fost victime ale violentei
din partea partenerilor lor (Comisia Europeana, 2020).

In Romania, 92,6% dintre cazurile de violenta domestica
raportate, care implica persoane adulte, sunt impotriva
femeilor (EIGE, 2019) In 2022, in Portugalia, 22 de
femei au fost ucise de partenern sau fostii parteneri
(OMA 2022). In Spania, intre timp, 49 de femei au fost
ucise de catre partenerii sau fostii parteneri (Ministerul
spaniol al Egalitatii, 2022).

Numerele legate de violenta la intalniri sunt, de asemenea, ingrijoratoare din
cauza prevalentei si a tolerantei sociale care exista pentru comportamentul
abuziv. Fetele sunt mai susceptibile la a fi victime ale violentei sexuale si mai
multe forme de violenta (Tomaszewska si Schuster, 2021).

Hartuirea sexuala si alte modalitati de intimidare de natura sexuala afecteaza
in principal femeile si fetele, inclusiv hartuirea sexuala la locul de munca, in
universitati, in spatii publice, online etc.

12



In Romania, se estimeazid ca 32% dintre femei au fost agresate
sexual (EIGE, 2022d), chiar daca multe dintre cazuri nu sunt
raportate (KAS, 2023). in Spania, 85 % dintre femei au fost supuse
unei forme de hartuire sexuala pe strada, in transportul public si in
alte spatii (Ministerul spaniol al Egalitatii, 2019), iar 26 % dintre
femeile tinere cu varste cuprinse intre 16 si 24 de ani au fost supuse
hartuirii online in mod recurent.

barbati (Gabinete do Secretdrio Geral do Sistema de Seguranca
Interna, 2021). 79% dintre femeile portugheze au fost victime ale
hartuirii la locul de munca (FFMS, 2019).

Sa nu uitam ca obiectificarea corpurilor feminine este un fenomen care este
atat de frecvent si prezent in interactiunile sociale, cat si in publicitate,

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
In Portugalia, 9 din 10 victime ale violului sunt femei, violatorii fiind i
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
comunicare, arta, prostitutie, pornografie. |

|

|

In organizatiile de tineret

I
|
|
I
|
In cadrul acestui proiect, am desfasurat un proces de ancheta pentru a cunoaste |
perspectivele si practicile organizatiilor de tineret cu privire la egalitatea de gen. |
Chiar daca a fost un studiu scurt, care a implicat 125 de organizatii de tineret (din |
Romania, Spania si Portugalia) din diferite domenii de interventie [gasiti mai multe |
aici], analiza noastra releva semne ale persistentei inegalitatilor. Aceste inegalitati |
devin mai clare atunci cand analizam mai in profunzime raspunsurile oferite: |

|

I

I

e e — — ——— ————————————————— ———— ———— ——— — ———— ——— — — —— — ——— — ———— ——— — ——— — ———— ———
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Femeile sunt subreprezentate in pozitile de conducere in organizatiile de
tineret. In ciuda faptului ¢ majoritatea persoanelor implicate in organlzatule de
tineret sunt femei (60%), liderii tind sa fie barbati: aproximativ 53,6% dintre
organizatiile implicate in studiu au fost conduse de barbati. Aceasta tendinta a
fost identificata in cele trei tari.

Intr-o anumita masurd, distributia sarcinilor intre femei si barbati pare sa fie
partinitoare. Atunci cand sunt intrebati daca exista sarcini specifice de gen in
organizatiile lor, majoritatea respondentilor spun ca nu. Cu toate acestea, 17%
considera ca exista sarcini specifice de gen 1n organizatiile lor (barbatii tind sa
indeplineasca sarcini care necesita abilitati tehnice sau forta fizica, programare si
sisteme de sunet, iar femeile tind sa se ocupe de curatenie si gatit, materiale de
marketing, resurse umane etc.).

in ceea ce priveste comunicarea, organizatiile mai au incd mult de lucru
pentru a elimina modalitatile de comunicare care perpetueaza ideile
stereotipice despre ce inseamna sa fii femeie si barbat. De exemplu, in ceea ce
priveste continutul de pe site-ul lor 34% dintre organizatii nu folosesc
intotdeauna imagini fara stereotipuri de gen.

Sexismul exista in sectorul tineretului, iar organizatiile nu sunt pe deplin
pregatite pentru a face fata acestor situatii. 17/% dintre respondenti cunosc pe
cineva care s-a confruntat cu sexismul sau violenta de gen n organizatia lor si
doar 34% au masuri specifice pentru a aborda incidentele care ar putea avea loc
in organizatie.

— — ——— — —————— — — — ——— ——— — — — — — — —— — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — —— — — —— ]
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Inainte de a merge mai departe

Dorim sa subliniem faptul ca femeile nu sunt un grup omogen si ca unele dintre
ele sufera de forme multiple si intersectionale de discriminare. Femeile migrante,
rasializate, care apartin unor comunitati etnice, trans, lesbiene, varstnice si sarace
sufera diverse alte forme de discriminare, cum ar fi xenofobia, rasismul, clasismul,
transfobia, homofobia, ageismul, care ar trebui sa merite toata atentia, vigilenta si
solidaritatea noastra, dar si indignareal!

In plus, este important de asemenea sa subliniem c3 lupta pentru egalitatea de
gen nu este o lupta a femeilor impotriva barbatilor. Egalitatea de gen priveste
atat barbatii, cat si femeile, si credem ca poate fi in beneficiul ambelor genuri.

in cazul femeilor, beneficiile egalitatii sunt evidente, deoarece, din punct de vedere
istoric, femeile au fost retinute n poziti secundare si dezavantajoase. In ciuda
conditiei de putere si privilegiu a barbatilor, nu putem ignora impactul negativ al
modelelor dominante de masculinitate asupra vietii lor.

Barbati::

\\ sunt mai expusi riscului de a suferi un accident;

\\ sunt de trei ori mai predispusi la sinucidere decat
femeile;

\\ au o speranta de viata mai mica decat femeile;

\\ sunt suprareprezentati in lumea infractionala

\\ sunt principalii agenti si victime ale violentei in spatiile
publice: in scoli, pe strazi, in localurile de noapte etc;
\\'in Europa, ei sunt cei care parasesc timpuriu scoala,

\\ au obiceiuri mai ingrijoratoare de consum de alcool si
de substante ilicite.

Depasirea ierarhiilor si a asteptarilor sociale, care se bazeaza pe modele
culturale si determina roluri bazate pe gen, va face ca barbatii si femeile sa fie
mai liberi, le va multiplica optiunile personale si profesionale si va permite noi
oportunitati, drepturi si experiente care, in mod istoric nu au fost acceptate
social ambelor genuri.

Care sunt radacinile inegalitatii de gen?

Inegalitatea si violenta despre care am vorbit, au o dubla radacina:

Reprezentarea socio-culturala
dominanta a ceea ce sunt barbatii si
femeile, care se materializeaza sub
forma stereotipurilor de gen;

Relatiile de putere
patriarhale bazate pe ideea
de superioritate a barbatilor
fata de femei.

Haideti sa analizam, pe scurt, la fiecare dintre aceste radacini ale inegalitatii!
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Putem spune ca stereotipurile sunt seturi organizate de credinte despre
caracteristicile indivizilor care apartin unui grup. Aceste convingeri comune
rezulta din procesele de simplificare si generalizare abuziva. Stereotipurile
sunt, ca sa spunem asa, reprezentari exagerate, caricaturizate care reflecta
adesea imagini negative despre grupuri.

Exemplu: fetele sunt sensibile si baietii competitivi.

In ceea ce priveste stereotipurile de gen, este necesar sa luam in considerare
functia lor normativa, intrucat descriu caracteristicile presupus "naturale" ale
barbatilor si femeilor, si functia lor prescriptiva, in sensul ca informeaza
indivizii cu privire la comportamentele adecvate pentru barbati si femei.

Intr-un mod foarte simplu, stereotipurile de gen sunt idei impartasite despre

ceea ce ar trebui sa fim sau sa facem, in functie de faptul ca suntem barbati
sau femei. Ele sunt prezente de-a lungul proceselor de socializare, inca de la
o varsta frageda (de exemplu, fetele sunt educate pentru a presta munca de
ingrijire, iar baietii pentru dominare).

Problema cu stereotipurile este ca ele functioneaza ca niste corsete: exista
asteptari diferite pentru fete si baieti, femei si barbati, in ceea ce priveste
diferitele dimensiuni ale vietii lor, care conditioneaza traseele celor doua
genuri. Barbatilor si femeilor le sunt atribuite spatii, pozitii, atitudini,
comportamente, abilitati si aspiratii diferite.

Confruntarea stereotipurilore este deosebit de dureroasa atunci cand
oamenii nu se "potrivesc" cu stereotipurile, cand nu corespund asteptarilor
sociale asociate cu genul lor. Exista presiuni sociale suplimentare asupra
acestor persoane pentru a se conforma, iar acest lucru creeaza multa
suferintal

/////,A



Sa privim spre interior,
cu lentile de gen

Primul pas in transformare este sa recunoastem inegalitatile si mecanismele care le
produc si reproduc, in organizatiile noastre.

Anticipam ca o prima reactie va fi de negare a existentei acestor inegalitati.
Probabilitatea ca membri organizatiei voastre sa considere ca exista echitate,
neutralitate in tratament si ca nu exista practici discriminatorii e foarte mare.

La finalul primului pas, veti putea ajunge la concluzia ca acest lucru este adevarat.
Cu toate astea, exista o sansa destul de mare ca veti regasi anumite aspecte
inegale pe care le ignoram in activitatea de zi cu zi din organizatie. Exista aceasta
sansa deoarece astfel de asimetrii sunt peste tot in jurul nostru, chiar daca ele trec
neobservate. Organizatiile sunt inevitabil influentate de contextele in care opereaza,
Ele reflecta, la o scala mai mica, realitatea sociala, care este inegala.

Analiza "punctului de pornire” este primul pas - un pas esential pentru a atinge
egalitatea de gen. Din acest motiv, va invitam sa priviti in primul rand in interiorul
organizatiei la modul de lucru, rolurile tinerilor si tinerelor, la initiativele pe care le
promovati in comunitate.

19

Faceti acest exercitiu cu echipa dumneavoastra!

Consideram ca este important ca acest proces de autodiagnoza sa conteze pe
participarea mai multor persoane din organizatie si sa nu fie un exercitiu solitar. In
primul rand, pentru ca procesele colective sunt mai bogate, chiar daca nu sunt
neaparat mai usoare.

In al doilea rand, implicarea mai multor persoane in aceasta faza de intelegere a
problemei, conduce la o probabilitate mai mare ca acestea sa se simta implicate in
gasirea de solutii, ceea ce le sporeste angajamentul de a promova egalitatea de
gen si de a combate discriminarea.

IVa propunem sa chestionati dinamica organizatiei din care faceti parte, luand in
considerare diferite dimensiuni, pentru a identifica "domeniile critice" in care are
sens sa propuneti schimbari. In paginile urmatoare, puteti gasi un set de intrebari
care intentioneaza sa ghideze acest exercitiu de autoreflectie in optica de gen.

La finalul acestei prime etape, ne asteptam sa puteti identifica practicile, atitudinile
si-actiunile care duc la-inegalitati si-dezechilibre intre femeile si barbatii tineri din
organizatie si sa identificati problemelessprioritare care necesita atentia
dumneavoastra.

—— ————————————————————— ——— — ——— — ——— — ——— — ——— — ——— — ——— — ——— — ——— — ——— — ——— ————

20



Intrebari de
autodiagnoza
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Recunoasterea relevantei subiectulul

Exista referiri explicite la egalitatea de gen si la nediscriminare in
documentele oficiale sau publice ale organizatiei?

Cum ar fi statutul, misiunea, valorile, planurile si rapoartele de activitate, politicile si
procedurile, codul de conduita, regulamentul de ordine interioara, site-ul web etc.

Colectati si analizati recurent date separat pentru femei si barbati?

De exemplu, atunci cand analizati numarul de tineri barbati si femei care fac parte
din organizatie, care participa la activitati, care isi exprima satisfactia fata de activitati
etc.

9 Exista reactii dezaprobatoare la discutii sau comentarii caracterizate de
stereotipuri si roluri de gen in cadrul organizatiei?
De exemplu, la comentarii cum ar fi ca femeile au mai multe conflicte si sunt mai

competitive intre ele, ca barbatii sunt mai aspri si au dificultati in multitasking.

Au participat membri organizatiei voastre la traininguri / activitati de
e constientizare pe tema egalitatii de gen, promovate de organizatie sau de
entitati externe?

e Este toata lumea din organizatie constienta de existenta discriminarii de
gen in societate?

22



Conducerea si timpul de vorbire

Ca regula generala, este numarul barbatilor si al femeilor din consiliul de
administratie al organizatiei voastre proportional cu numarul de membri/
angajati / voluntari, in ceea ce priveste genul acestora?

Ca regula generala, este numarul barbatilor si al femeilor in pozitii de
coordonare a proiectelor sau activitatilor proportional cu numarul
membrilor / angajatilor / voluntarilor, atunci cand vine vorba de genul
acestora?

Este responsabilitatea de a coordona intalniri/adunari impartita in mod
proportional intre tineri barbati si tinere femei?

e Este la fel de usor pentru femei si barbati sa isi exprime opiniile?

Sunt dezaprobate discursurile si comportamentele "condescendente" ale
barbatilor fata de femei in cadrul activitatilor organizatiei dumneavoastra?

A explica ceva intr-un mod condescendent, presupunand ignoranta
femeiiffemeilor (mansplaining - a se vedea glosarul) este un exemplu
de condescendenta.




Activitsti

1

2,
©
O
O

Ati dezvoltat in cadrul organizatiei voastre initiative si proiecte cu scopul
prmcupal de a promova egalltatea de gen S|/sau de a combate violenta
bazata pe gen?

A existat o preocupare pentru a invita un numar echilibrat de vorbitori de
sex masculin si feminin atunci cand este vorba de evenimente publice,
cum ar fi conferinte, prelegeri sau dezbateri, care sunt promovate de
organizatie?

Se iau masuri pentru evitarea promovarii unor activitati care reproduc
stereotipurile de gen pentru tinerii barbati si femeile tinere?

Exemple: turnee sportive pentru baieti, concursuri de dans si de frumusete pentru
fete.

Sunt create in mod intentionat conditii pentru ca barbatii si femeile care
participa la activitatile organizatiei sa aiba aceeasi vizibilitate, aceleasi
niveluri de participare si de recunoastere a contributiei aduse
organizatiei?

Colaborati cu alte entitati care sunt active in domeniul egalitatii de gen,
pentru a consolida lupta pentru egalitate?

Exemple: participati la manifestari, invitati experti sa va vorbeasca despre egalitatea
de gen sau participati la conferinte, semnati petitii, dezvoltati proiecte in parteneriat.




Resurse umane

1

©

O

Acordati prioritate recrutarii genului subreprezentat in cadrul oricarui
proces de recrutare?

Atunci cand recrutati angajati, voluntari, stagiari, membri, etc.

Evitati conformarea la roluri de gen si asteptari traditionale privind genul,
atunci cand distribuiti sarcinile?

Exemple de impartire a sarcinilor in functie de gen: fetele fac ordine si curatenie in
spatiu, gatesc, etc. baietii monteaza echipamentul de sunet.

Exista egalitate intre femei si barbati cand vine vorba de beneficii,
recompense, salarii?

Exista masuri care vizeaza un echilibru intre viata profesionala si viata
personala si de familie?

De exemplu: adaptarea orarelor de munca pentru ca oamenii sa poata raspunde mai
bine responsabilitatilor domestice si familiale; masuri de protectie a maternitatii,
paternitatii si de sprijinire a familiei etc.

Sunt barbatii si femeile din organizatia voastra promovati in functie in
acelasi ritm?




Va sugeram sa desenati grilele care se afla pe paginile urmatoare si sa raspundeti
cu "da" sau "nu" la fiecare dintre intrebarile care sunt organizate in jurul a 6
dimensiuni (recunoasterea relevantei subiectului; conducerea si timpul de vorbire;
comunicarea; hartuirea morala si sexuala; activitatile organizatiei; managementul
resurselor umane).

In mod ideal, ar trebui s raspundeti "da" sau "nu" la toate intrebarile. Cu toate
acestea, uneori va fi dificil sa va plasati raspunsurile intr-o logica dihotomica, de
tipul alb-negru. In cazurile in care raspunsurile se afla in "zone gri", identificati care
este tendinta in sanul organizatiei si marcati raspunsul care exprima cel mai bine
realitatea dumneavoastra.

Un "nu" nu inseamna intotdeauna ca faceti ceva gresit. De asemenea, este
posibil ca nu toate intrebarile sa se potriveasca realitatii organizatiei din care faceti
parte: de exemplu, daca organizatia dumneavoastra nu a organizat niciodata
evenimente cu vorbitori, intrebarea 2 din dimensiunea "activitati" nu este adecvata.
In acest caz, pur si simplu nu luati in considerare intrebarea.

Dupa ce ati raspuns, trebuie sa adunati numarul de "da" din fiecare dimensiune,
care corespunde scorului pe care |-ati obtinut in fiecare dintre ele.
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Un exemplu practic:

Imaginati-va ca, la dimensiunea
"leadership", raspundeti la trei
intrebari cu "da" si la doua intrebari
cu "'nu", atunci veti obtine un scor de
3 puncte (3/5).

Dupa aceea, in functie de punctajele
obtinute, completati graficul (vezi p. 41 si
47), care va va oferi o imagine vizuala a
dimensiunilor la care mai este de lucru n
ceea ce priveste egalitatea de gen.
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Da/ln mare
parte da

Nu /1n mare
parte nu

Recunoasterea
relevantei
temei egalitatii
de gen

1. Exista referiri explicite la egalitatea de gen si la nediscriminare in
documentele oficiale sau publice ale organizatiei?

2. De obicei, colectati si analizati datele separat pentru femei si barbati?

3. Sunt dezaprobate in cadrul organizatiei naratiunile/discutiile/comentariile
caracterizate de stereotipuri si roluri de gen?

4. Membrii organizatiei au participat la activitati de formare / constientizare
pe tema egalitatii de gen, promovate de organizatie sau de entitati externe?

b. Este toata lumea din organizatie constienta de existenta discriminarii de
gen in societate?

Punctaj (humarul de "da"/numarul de raspunsuri): __/__
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Da/ln mare
parte da

Nu /1n mare
parte nu

1. Ca regula generala, numarul barbatilor si al femeilor din consiliul de
administratie al organizatiei dvs. este proportional cu numarul
membrilor/angajatilor/ voluntarilor, in ceea ce priveste genul acestora?

2. Ca regula generala, numarul barbatilor si al femeilor in functiile de coordonare
a proiectelor sau activitatilor este proportional cu numarul membrilor /
angajatilor / voluntarilor, atunci cand vine vorba de genul acestora?

Leadership
3! tll:\pul de 3. Responsabilitatea de a coordona intalniri/adunari este asigurata in mod
vorplire

proportional de tineri barbati si tinere femei?

4. Este la fel de usor pentru femei si barbati sa isi afirme perspectivele?

5. Sunt dezaprobate discursurile si comportamentele "condescendente" ale
barbatilor fata de femei in cadrul activitatilor organizatiei dumneavoastra?

Punctaj (humarul de "da"/numarul de raspunsuri): __/__

EE
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Da/ln mare
parte da

Nu/Tn mare
parte nu

1. T§i asuma organizatia un angajament public de promovare a egalitatii
de gen?

2. Utilizati un limbaj paritar pe instrumentele si platformele de
comunicare ale organizatiei?

3. Exista luari de pozitie si continut legat de egalitatea de gen publicate
Comunicare in instrumentele si platformele de comunicare (site web, social media, e-
mailuri etc.)?

4. Exista o preocupare pentru a nu reproduce stereotipurile de gen prin
intermediul imaginilor din materialele dumneavoastra?

5. Organizatia a elaborat sau a difuzat campanii / materiale pedagogice
pe tema egalitatii de gen?

Punctaj (humarul de "da"/numarul de raspunsuri): __/__
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Da/In mare
parte da

Nu /1n mare
parte nu

Hartuire
morala si
sexuala

1. Sunt dezaprobate glumele sexiste in organizatia dumneavoastra?

2. Sunt adresate si sanctionate comportamentele care ridiculizeaza si
comentariile nepotrivite privind aspectul, hainele si abilitatile femeilor tinere?

3. Sunteti convins ca nu exista situatii de hartuire sexuala in organizatia
dumneavoastra?

4. Sunt reprosate in cadrul organizatiei "chemarile de pisica", privirile
libidinoase si contactul fizic nedorit cu conotatie sexuala, daca acestea se
ntampla?

b. Exista masuri specifice pentru a face fata situatiilor de violenta pe criterii
de gen care ar putea aparea in organizatia dumneavoastra?

Punctaj (humarul de "da"/numarul de raspunsuri): __/__
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Da/ln mare
parte da

Nu /1n mare
parte nu

1. Organizatia a dezvoltat initiative si proiecte cu scopul principal de a
promova egalitatea de gen si/sau de a combate violenta bazata pe gen?

2. A existat o preocupare de a invita un numar echilibrat de vorbitori de sex
masculin si feminin atunci cand este vorba de initiative, cum ar fi conferinte,
prelegeri sau dezbateri, care sunt promovate de organizatie?

3. Se evita promovarea unor activitati aliniate la stereotipurile de gen pentru

Activitati o gt B
’ tinerii barbati si femeile tinere?

4. Sunt create in mod intentionat conditii pentru ca barbatii si femeile care
participa la activitatile organizatiei sa aiba o vizibilitate, niveluri de participare
Si recunoastere egale?

5. Organizatia colaboreaza cu alte entitati care sunt active in domeniul
egalitatii de gen, pentru a consolida lupta pentru egalitate?

Punctaj (hnumarul de "da"/numarul de raspunsuri): __/__
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Da/In mare
parte da

Nu /In mare
parte nu

Resurse
umane

1. Acordati prioritate recrutarii genului subreprezentat in cadrul oricarui
proces de recrutare?

2. Atunci cand distribuiti sarcinile, evitati sa va conformati rolurilor de gen si
asteptarilor traditionale privind genul?

3. Cand vine vorba de beneficii, recompense, salarii, exista egalitate intre
femei si barbati?

4. Exista masuri care vizeaza un echilibru intre viata profesionala si viata
personala si cea de acasa?

5. Progresul barbatilor si al femeilor din organizatia dumneavoastra a evoluat
in acelasi ritm?

Punctaj (humarul de "da"/numarul de raspunsuri): __/__
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Recunoasterea
relevantel temei

Leadership si
timpul de vorbire

Comunicare
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Hartuire
morala si sexuala

Activitst

Resurse umane
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(exemplu)

Recunoasterea
relevantel temei

Leadership si
timpul de vorbire

Comunicare
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Hartuire
morala si sexuala

Activitst

Resurse umane
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Speram ca exercitiul anterior a fost
util in identificarea dimensiunilor in
care merita sa investiti pentru ca
organizatia dumneavoastra sa
devina mai incluziva si mai
egalitara.

Astfel, pentru a wusura aceasta

sarcina de elaborare a unui plan care
sa adreseze aceste dimensiuni pe

tema egalitatii de gen, va prezentam
cateva 'masuriconcrete si lume
PEaetiei, organizate n jurul acestor
dimensiuni pe care le-am avut in
vedere n autodiagnoza.

Speram ca acestea sa va inspire si sa
poata fi folosite pe parcurs ca
referinte pentru a construi egalitatea.




Recunoasterea
relevantei subiectului

Hoje em dia ja nao ha
desigualdades entre raparigas

e rapazes. Alids, quando
dermos conta elas é que
mandam nisto tudo!

f-
Os homens continuam

A a2 ganhar mais do que
as mulheres.

e

cada dez
presidentes !|
de camara

é mulher. /

N, .
/ﬂ\penas 1em :‘ \\

Este ano, morreram
dezenas de mulheres
vitimas de violéncia
doméstica.

ASSOCIACAO DE ESTUDANTES
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Primul pas in rezolvarea unei probleme este cresterea nivelului de constientizare a
existentei acesteia si a implicatilor sale negative. Recunoasterea problemei
inegalitatilor este un impuls indispensabil pentru angajarea in constructia de
strategii si masuri pentru a o rezolva sau, cel putin, pentru a o minimiza.

Prin urmare, prima noastra recomandare este de a promova constientizarea
problemei inegalitatilor, care este atat de des evitata sau chiar negata.

Exista mai multe modalitati de a contribui la recunoasterea inegalitatii de gen in
interiorul organizatiei dumneavoastra. De exemplu: informati-va cu privire la
aceasta problema, colectati si analizati date statistice, organizati discutii, vizionati
documentare pe aceasta tema, invitati experti, concepeti campanii si pliante de
informare etc.




Discursurile care vehiculeaza stereotipuri de gen sunt foarte generalizate si
obisnuite in viata noastra de zi cu zi. Nu este de loc atipic sa auzim discursuri
despre "natura" femeilor si a barbatilor, care le atribuie sensibilitate primelor si
rationalitate celor din urma. Este posibil ca acestea sa apara si in organizatia
dumneavoastra. Cand se intampla acest lucru, asumati-va datoria de a le
semnala si de a le pune la indoiala.

Este foarte important ca, in interactiunile noastre de zi cu zi, in fata acestor
"incidente' sa putem profita de ocazie pentru a-i sensibiliza pe cei din jur asupra
egalitatii, deconstruind discursurile care opresc promovarea acesteia.




Asociatia PAR - Raspunsuri sociale

Asociatia Par - Raspunsuri Sociale are ca public tinta tinerii cu care si pentru care
deruleaza proiecte in domeniile Educatie pentru Dezvoltare si Cetatenie Globala,
interventie comunitara, formare si consultanta.

Desi egalitatea de gen nu este obiectivul prlnC|paI al activitatii lor, PAR-arataspublic
# in statutul lor, unul dintre obiective este

"promovarea egalitatii de sanse si a egalitatii de gen" si, de asemenea, pe site-ul lor
si pe retelele sociale, acest angajament este recurent si explicit.

In echlpa el reﬂecteaza Si dezbat deseorl pe tema egalltatu intre femei si barbati,

Si cauta sa integreze aspectele Iegate de
egalltate in |n|t|at|vele pe care le promoveaza Sunt atenti si lupta Tmpotriva
discursurilor si practicilor sexiste si discriminatorii care mai apar in cursul activitatilor
organizatiei.

PAR ofera persoanelor care colaboreaza in cadrul organizatiei (fie ca sunt membri,
angajati sau voluntari), oportunitati de invatare pe tematica egalitatii de gen,

Pe langa toate acestea, PAR a dezvoltat proiecte in domeniul egalitatii de gen si a

colaboratsrecentslandezvoltareasuneisplatformer pentru tineri pentru a aprofunda

aceasta tema. Puteti gasi aceasta platforma aici.



https://peersforequality.eu/
http://par.org.pt/

Leadership and speaking time

ANTIGOS PRESIDENTES DA ASSOCIACAO

As raparigas
presidentes estao
noutra sala?
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Garantatl reprezentarea egala a femeilor si barbatilor
in functule de decizie din cadrul organlzatlel

In multe organizatii se intampla ca femeile sa fie subreprezentate in posturile de
decizie. O organizatie care doreste sa fie egalitara trebuie sa fie proactiva in
asigurarea unei paritati efective.

In acest sens, va fi important s3 incurajam femeile s3 ocupe pozitii de conducere
in cadrul organizatiei. Este esential ca mai multe femei si fete sa se priveasca pe ele
insele ca potentiali lideri si sa ia in serios posibilitatea de a ocupa pozitii de putere, la
fel ca baietii/barbatii.

Atunci cand apar dificultati in acest tip de implicare, va fi important sa ascultam
femeile si fetele cu privire la obstacolele pe care le intampina, astfel incat sa putem
cauta modalitati de a le depasi.

De asemenea, putem lua masuri de actiune pozitiva pentru a creste participarea
femeilor in functii de conducere, de exemplu, prin introducerea obligativitatii de a
avea liste paritare pentru organele de conducere ale organizatiei, cu un procent
minim pentru fiecare gen.

Pe langa asigurarea unei compozitii echilibrate a listelor, din perspectiva de gen,
este important sa ne asiguram ca acest echilibru este vizibil si In pozitile cu mai
multa putere si vizibilitate. Altfel spus, sa existe femei si fete in fruntea listelor.
Observam adesea ca, pe masura ce urcam 1n ierarhie, vedem ca numarul femeilor
scade.
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Oferiti femeilor rolul de purtatoare de cuvant si
reprezentare a organizatiei

Desi exista multe fete foarte active in organizatiile de tineret, ele sunt rareori
purtatoare de cuvant sau reprezentante ale organizatiilor. Ele nu sunt cele care
dau interviuri, care participa la intalniri locale, la consilile de tineret etc. Este
obisnuit, chiar si in contexte foarte feminizate, ca reprezentarea institutionala sa fie
masculina. Daca observati ca acest lucru se fintampla in organizatia
dumneavoastra, este important sa reganditi si sa va asigurati ca vocile fetelor au
un spatiu, o recunoastere si un impact egal!
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in mod egal
Barbatii folosesc adesea mai mult timp de vorbire in tlmpul sedintelor, adunarilor

Si sesiunilor publice. In plus, unele studii oferd dovezi clare c3 femeile sunt mai des
mtrerupte atunci cand prezinta o idee.

Uneori, colegii lor de sex masculin repeta cu alte cuvinte ideea prezentata de colega
de sex feminin, dand impresia ca aceasta nu a fost capabila sa o explice. De
asemenea, se intampla ca aceeasi idee sa aiba mai multa acceptare si efect atunci
cand este exprimata de un barbat, decat de o femeie.

Este la fel de frecvent ca un barbat sa explice intr-un mod simplist unei femei un
lucru pe care ea il stapaneste foarte bine. Acest fenomen repetat a primit chiar o
denumire: mansplaining (vezi glosar).

Urmariti daca acest lucru se intampla si, daca da, luati atitudine pentru a-|
corecta. Exista lucruri marunte care pot contribui la faptul ca femeile devin
progresiv mai increzatoare in a-si folosi vocea si la un mai mare echilibru in timpul
vorbirii.

lata cateva exemple de ce puteti face:

\\ Solicitati in mod activ contributia \\ Atunci cand o femeie este
femeilor. Adresati-le direct intrebari si subestimata, prin mansplaining,
apreciati mterventule lor: subliniati ca explicatia este inutila;

\\ WAtunci cAnd o femeie este \\" Invitati atat femei, cat si barbati sa
intrerupta, propuneti-i s3 isi incheie coordoneze sau modereze intalnirile si

rationamentul; adunarile; etc.




[ ——— ——————————————————————————————————— — — —

GASNova

GASNova a fost fondata de un grup de studenti de la Universitatea Nova din
Lisabona. Astazi, este o asociatie care foloseste educatia pentru dezvoltare ca
modalitate de transformare a tinerilor si a lumi.

Asociatia este condusa atat de femei, cat si de barbati: in ultimii ani, de-a lungul
diferitelor mandate, femeile si-au asumat un rol important in conducerea
organizatiei. Actualul consiliu este paritar si este prezidat de o femeie. De
asemenea, in cadrul departamentelor si In coordonarea activitatilor, conducerea
este impartita.

Dinamica interna este, de asemenea, favorabila conducerii si exprimarii femeilor.
Reuniunile sunt de obicei moderate de doua persoane, dintre care cel putin una
este o femeie. In cadrul acestor reuniuni, folosind dinamica participativa, existd o
preocupare pentru a se asigura ca nivelurile de participare ale barbatilor si femeilor
sunt proportionate.

GASNova este o organizatie de tineret care promoveaza conducerea femeilor si
valorizarea contributiilor acestora.
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Click aici pentru
a vizita pagina
Asociatiei
GASNova
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http://www.gasnova.org/

Comunicarea

WORKSHOP

sobre lideranca

Torna-te um lider!
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ser sO para machos...

WORKSHOP

sobre lideranca

Torna-te um lider!
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Exista diferite modalitati de a oferi vizibilitate angajamentului organizatiilor fata de

valorile si principiile egalitatii si nediscriminarii. Una din modalitatile de a face asta e
prim a da vizibilitate documentelor oficiale sau publice ale organizatiei (coduri de
conduita, regulamente, misiunea) in care sunt mentionate aceste valori! Elaborarea
si promovarea de campanii, materiale de sensibilizare si alte continuturi legate
de egalitate (actiuni concrete, poziti) pe platforme si retele sociale este o alta
modalitate de a face publica aderarea asociatiei la aceste idealuri.




Pentru cauza egalitatii de gen nu e suficient sa folosim imagini care includ atat fete
cat si baieti, daca aceste imagini transmit aceleasi stereotipuri pe care le stim prea
bine. Cand alegeti elementele vizuale, evitati alinierea lor cu ce e considerat
»potrivit” pentru un gen sau altul.

Stereotipurile se perpetueaza chiar in moduri foarte subtile sau inconstiente, atunci
cand folosim imagini cu baieti sau barbati In poziti de conducere, in competitii
sportive, folosind noi tehnologii si imagini cu fete sau femei in activitati domestice,
cosmetice sau in care sunt pasive, in care privesc si asculta.

E important sa diversificam imaginile: sa punem alaturi fete si baieti participand in
aceleasi activitati, cooperand si sa includem imagini care contrazic stereotipurile - in
care atat fetele cat si baietii se regasesc in activitati, contexte si roluri care nu suntin
mod uzual asociate cu genul pe care il au. Aceste reprezentari mai putin
conventionale stimuleaza noi moduri de a gandi lumea, moduri mai egalitare si
emancipate.

Trebuie sa avem grija sa folosim imagini care prezinta femeile intr-o lumina
demna. Trebuie sa evitam complet imaginile Tn care femeile sunt prezentate doar
ca obiect al dorintei masculine. De asemenea, trebuie sa atragem atentia asupra
imaginilor in care femeile prezinta urme ale violentei. Acestea sunt imagini foarte
incarcate emotional, insa prezinta femeia intr-o situatie de vulnerabilitate extrema,
care nu imputerniceste femeile victimizate, asa ca ar fi mai bine sa le evitam.







Feminist Lorca

Feminist Lorca e o organizatie din Spania care se concentreaza pe
promovarea cetateniei active si a egalitatii.

Prin diferite activitati pe parcursul anului, Feminist Lorca creste
nivelul de constientizare pentru egalitatea de gen. De exemplu,
organizeaza impreuna cu consiliul local si alte autoritati 8M (de 8
martie - ziua internationala a femeii) si 25N (25 noiembrie - ziua
internationala a eliminarii violentei impotriva femeilor), sub forma
de marsuri la care participa studenti si tinere femei.

In zilele precedente realizeazd campanii de comunicare pe retelele
de socializare, fapt care ajuta la popularizarea evenimentelor.
Organizeaza si ateliere si intalniri, pentru a oferi o voce femeilor
care militeaza pentru o societate fara violenta si cu o egalitate reala
intre femei si barbati, demonstrand relevanta si necesitatea
feminismului. Efectul cel mai notabil pe care il au aceste actiuni, se
reflecta 1n sustinerea crescuta pentru miscarea feminista care se
resimte din partea comunitatii locale.




Hartuirea morala si sexuala
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Fiti atenti si opriti hartuirea

Este important ca organizatia sa fie un mediu sigur, in care nimeni nu poate umili
sau adopta un tratament abuziv, in care orice comportament de hartuire morala si
sexuala este dezaprobat.

Hartuirea morala ia forma unor comportamente precum: umilirea, ridiculizarea,
dispretul, urletele, ignorarea, izolarea sistematica a cuiva, defaimarea, critica
constanta.. In ceea ce priveste hartuirea sexuala, sa luam exemplul unor
comportamente precum: comentarii nepotrivite despre infatisare, cu semnificatie
sexuala, insistenta asupra unor invitatii nedorite, contactul fizic, priviri si conversatii
nedorite, propuneri sexuale explicite nedorite si glume sexuale jignitoare.

Se intampla frecvent ca in organizatii sa existe persoane care sunt victime, in mod
episodic sau continuu n timp, ale unor comportamente precum cele pe care le-am
mentionat mai sus, care le afecteaza demnitatea si le plaseaza intr-o pozitie
vulnerabila. Trebuie remarcat faptul ca femeile si fetele sunt expuse in mod
disproportionat la hartuirea sexuala. Din pacate, este, de asemenea, frecventa
subestimarea gravitatii acestor comportamente si, frecvent, "normalizarea" si
tolerarea lor.

Este fundamental sa intelegem semnele si sa reactionam. Scopul este ca, in
calitate de organizatie, sa va indreptati spre un nivel de toleranta zero in ceea ce
priveste hartuirea sexuala si moralal
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Cresteti nivelul de constientizare
cu privire la realitatea hartuur

Promovarea unei culturi bazate pe respect, egalitate, cooperare si fara hartuire
poate presupune crearea unor spatii de reflectie si invatare (actiuni de sensibilizare,
prelegeri, lectii de formare, conferinte etc.).

Toti membrii organizatiei trebuie sa aiba posibilitatea de a invata cum sa identifice
comportamentele abuzive si sa recunoasca vatamarile care rezulta din hartuirea
morala si sexuala. De asemenea, este important ca acestia sa recunoasca
experientele diferite traite de fete si baieti.

Pe langa recunoasterea si intelegerea problemei, este esential sa echipam oamenii
cu instrumentele necesare pentru a preveni in mod activ si a raspunde la
situatiile de hartuire pe care le traiesc sau la care sunt martori.

Aceste procese de sensibilizare sunt foarte importante, deoarece creeaza conditii
pentru ca victimele hartuirii sa se simta mai protejate si incurajate sa denunte si sa
vorbeasca despre experientele lor. In acelasi timp, promoveaza o mai mare
implicare si responsabilizare a martorilor.
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Daca nu sunteti la curent cu vreo situatie de hartuire in organizatia
dumneavoastra, nu inseamna ca nu a avut loc niciodata. Hartuirea morala si
sexuala nu este un subiect care sa apara organic in conversatie si, cu atat mai putin,
raportarea unor episoade specifice. Este un subiect tabu, care ii face pe oameni sa
se simta inconfortabil si care este adesea trait in tacere.

De aceea, este important sa gasim modalitati de a evalua continuu calitatea
relatiilor din cadrul organizatiei, intre membri, dar si intre persoanele care participa
la activitati. Mecanismele de feedback sau de ascultare pot "trage semnale de
alarma" in ceea ce priveste cazurile de hartuire.

Concret, luati in considerare urmatoarele masuri:

\\ Chestionare periodice de satisfactie adresate membrilor asociatiei, care includ
dimensiunea relationala;

\\ Fise de evaluare a activitatilor, trimise ulterior persoanelor care au participat, in
care se chestioneaza atmosfera din grup, atitudinea persoanelor care au participat
si care fac parte din organizatie, lasand spatiu pentru semnalarea incidentelor care
au putut aparea.
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Stabiliti reguli si proceduri

Un pas important ar putea fi elaborarea unui document care sa se refere la
problema hartuirii morale si sexuale, de exemplu, un cod de conduita. Acesta ar
trebui:

\\ Sa contina o definitie clara a hartuirii morale si sexuale;

\\ Sa faca explicita dezaprobarea fata de comportamentele de hartuire sexuala si
morala si angajamentul ferm al organizatiei de a preveni aceste situati;

\\ Sa clarifice modul in care pot fi raportate si denuntate situatile de hartuire,
garantand ca nu vor exista represalii pentru cei care depun o plangere (de exemplu,
prin furnizarea unui formular specific in acest scop, prin definirea unei echipe
special instruite la care se pot adresa persoanele si prin prevederea denuntarii de
catre martori);

\\ Sa explice mecanismele de investigare si de solutionare a unor astfel de situatii;

\\ Sa descrie consecintele pentru cei care nu respecta codul de conduita;

\\ Sa defineasca formele de sprijin pentru victime (de exemplu, facilitarea accesului
la servicii de sprijin psihologic sau de asistenta juridica).

Stabilirea unor reguli si proceduri in acest domeniu este un exercitiu de mare
responsabilitate, de aceea este important sa apelati si la entitati specializate in
domeniu, care va pot sprijini pe parcursul procesului. Elaborarea unui astfel de
document ar trebui sa includa perspectivele femeilor si sa fie condusa de femei,
persoanele cele mai afectate de fenomen.

Aceasta resursa ar trebui sa fie cunoscuta de toate persoanele care fac parte din
organizatie sau sunt implicate 1n activitatea acesteia si, in acest fel, ar trebui sa faca
un efort activ pentru a o face cunoscuta.
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E-Romnja

E-Romnja este o organizatie feminista roma, apolitica si non-profit care lupta
pentru drepturile fetelor si femeilor rome. Prin activitatile lor, aduc perspectiva
genului in toate proiectele si programele destinate populatiei rome. Mai mult decat
atat, E-Romnja colaboreaza cuautoritatilanivel local si-national pentru
imbunatatirea-politicilor sirmasurilor adoptate in domenii precum piata muncii,
educatie, sanatate, justitie, cultura sau orice alt someniu care ar putea dezvolta
protectia si siguranta femeilor de etnie roma si hu numai.

Mare parte din activitatea lor are loc in comunitatea roma, unde abordeaza
probleme precum violenta si-hartuirea sexuala-a femeilor. Prin discutii, ateliere si

evenimente publice, cu publlc de toate genurlle abordeaza aspecte ale egalltatu
destinate pentru dezvoltarea unui mediu mai sigur pentru femei in comunitatile lor.
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Chiar daca principalul obiectiv al organizatiei nu este acela de a promova egalitatea
si de a combate violenta de gen, poate fi totusi posibil sa dezvoltati initiative, mai
mult sau mai putin punctuale, mai mici sau mai mari, care sa contribuie la acest
scop.

Actiuni de sensibilizare, conferinte, dezbateri, expozitii de fotografie, flash mob-uri,
campanii online si offline, jocuri/chestionare, sunt doar cateva exemple de initiative
pe care le puteti organiza pentru a creste gradul de constientizare a problemei
discriminarii si a inegalitatilor de gen.

Teme precum violenta domestica, in viata romantica sau violenta in familie
(psihologica, fizica, sexuala si online); hartuirea in spatiile publice; inegalitatile n
ceea ce priveste puterea politica, ocuparea fortei de munca si scoala; inegalitatile in
distributia muncii domestice si de ingrijire; pornografia; prostitutia; traficul de
persoane, sunt exemple de teme pe care ar fi bine sa le aprofundam!

Aceste tipuri de initiative sunt foarte relevante in orice moment al anului, dar exista
zile specifice care nu ar trebui sa treaca neobservate, in special: Ziua Internationala
a Femeii (8 martie), Ziua Internationala a Fetei (11 octombrie), Ziua Internationala
pentru eliminarea violentei impotriva femeilor (25 noiembrie), Ziua Internationala a
Drepturilor Omului (10 decembrie) sau Ziua Europeana a Egalitatii Salariale (care
variaza de la an la an).

Atunci cand va ganditi la planul vostru de actiune pentru anul sau semestrul
urmator, luati in considerare promovarea activitatilor pentru egalitate!
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Colaborati cu organizatii care lupta pentru egalitate

O modalitate de a contribui la intensificarea luptei pentru egalitate este de a ne uni
fortele. De aceea, va propunem sa colaborati cu alte organizatii active in
promovarea egalitatii. Parteneriatele cu organizatii feministe pot fi utile mai ales
daca sunteti la inceput de drum in domeniul egalitatii si considerati ca nu aveti inca
suficiente cunostinte in domeniu. Dar chiar daca aveti deja un anumit istoric de
interventie in acest domeniu, aceste colaborari pot fi benefice, deoarece sporesc
vizibilitatea si impactul initiativelor.

Toate activitatile propuse 1n paragraful de mai sus pot fi desfasurate in colaborare
cu alte organizatii, de exemplu, invitarea de vorbitori si promovarea campaniilor
acestora, dezvoltarea de proiecte in parteneriat, etc. Uneori, consolidarea
feminismului poate insemna pur si simplu participarea la mitinguri sau marsuri,
semnarea unei petitii sau a unei scrisori deschise din partea unei alte organizatii
care cere mai multe drepturi sau actiuni intr-o anumita problema.
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https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/equal-pay/equal-pay-day_en#:~:text=This%20is%20why%20the%20European,less%20than%20their%20male%20colleagues.

Asuguratl-va ca invitata un numar echilibrat de
barbati si femei sa ia cuvantul la evenimentele
voastre

Adesea, la conferinte, prelegeri si dezbateri, panelul de vorbitori este destul de
masculinizat. Sunt mai multi barbati decat femei care iau cuvantul pe o mare
varietate de subiecte, iar deseori vedem paneluri formate exclusiv din barbati.

Acest dezechilibru ridicd mai multe probleme. in primul rAnd, absenta contributiilor
femeilor face ca lectura problemelor sa fie partinitoare, deoarece acestea sunt
intotdeauna citite prin prisma barbatului, ceea ce invizibilizeaza perspectivele,
experientele si cunostintele femeilor, care reprezinta cealalta jumatate a societatii. In
al doilea rand, fetele si femeile care participa nu se vad reprezentate. Si, in cele din
urma, se perpetueaza ideea ca doar barbatii au competenta si ceva relevant de
spus.

Merita sa ne straduim sa promovam initiative care iau in considerare acest echilibru,
invitand femei si barbati sa ia microfonul si cuvantul. Poate fi mai dificil sa mobilizati
femeile, deoarece, asa cum am explorat in capitolul 1, acestea au adesea mai putin
timp disponibil, deoarece sunt responsabile de cea mai mare parte a muncii casnice
si de ingrijire. De asemenea, din punct de vedere cultural, femeile sunt mai putin
incurajate (si se simt mai putin confortabile) sa se afle in locuri de proeminenta si
vizibilitate. Daca aveti senzatia ca este mai dificil sa ascultati femeile, trebuie sa
investiti mai mult pentru a face acest lucru posibil!
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Evitati sa promovati activitati stereotipice pentru
baletl si fete

in mod frecvent, vedem activitati la care participa numai baieti sau numai fete:
turnee de fotbal sau ateliere de programare numai cu baieti, sau turnee de dans si
ateliere de machiaj numai cu fete. De obiceli, activitatile nu sunt destinate exclusiv
unuia dintre sexe, ci, de fapt, doar participa numai baieti sau numai fete.

Este important sa ne opunem acestei tendinte si sa depunem eforturi active
pentru ca toata lumea sa se simta invitata si incurajata sa participe la activitati.
Acest efort poate fi facut in momentul comunicarii, prin referiri explicite la
participarea tuturor persoanelor, prin utilizarea de imagini care includ genul de
obicei subreprezentat sau prin stabilirea unor contacte mai personalizate. Poate ca
mai multe fete si-ar dori chiar sa participe la un turneu de jocuri video, deoarece, in
mod traditional, doar baietii participa, iar ele s-ar putea sa nu aiba niciodata ocazia
de a face acest lucru. Si poate ca mai multi baieti ar dori sa participe la o sesiune de
design vestimentar, dar pentru ca este un context asociat cu genul feminin, nu o
fac. Incurajarea participarii lor acum poate contribui in mare masura la o
participare mai organica in viitor.

Daca ar fi bine sa evitati sa promovati activitati aliniate la stereotipurile de gen, asta
nu inseamna ca nu ar trebui sa creati spatii exclusive pentru fete si altele pentru
baieti. De exemplu, un cerc de conversatie cu baietii despre masculinitate poate fi o
modalitate buna de a-i sensibiliza si de a-i capacita pentru egalitate; la fel cum o
sesiune despre drepturile sexuale si reproductive poate fi mult mai semnificativa
daca are loc intr-un spatiu destinat exclusiv femeilor.
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Asigurati-va ca participantii se implica in mod egal,
ca au aceeasi vizibilitate si recunoastere in cadrul
initiativel promovate de organizatie

Intr-un grup mixt de participanti, se intampla adesea ca baietii sa vorbeasca mai
mult, sa intervina mai mult si pentru perioade mai lungi de timp, iar fetele sa adopte
o atitudine mai docila si sa fie mai putin proactive in interventii. In acelasi timp,
atunci cand exista activitati in care este necesara distribuirea sarcinilor de
intretinere a spatiului (cum ar fi aranjarea camerei, spalatul vaselor etc.), fetele isi
asuma mai repede aceste functii ca fiind responsabilitatea lor si se observa o
participare mai putin activa a baietilor.

Aceste diferente reflecta dinamica societatii noastre, in general. Ele sunt un
produs al socializarii baietilor si fetelor, care sunt stimulati sa isi asume roluri diferite
in spatiul public si in cel privat. Acest lucru i face pe baieti si pe fete sa participe
diferit la activitati si, daca aceste dinamici nu sunt puse sub semnul intrebarii si
combatute, exista riscul ca initiativele pe care le promoveaza sa contribuie la
solidificarea rolurilor sociale care ii limiteaza atat pe baieti cat si pe fete.

Acesta este motivul pentru care merita sa cream conditii pentru participarea
egala a baietilor si a fetelor, de exemplu:

\\ In cadrul unor activitati, impartiti \\ Asigurati un moment de distribuire a
participantii in grupuri mici, pentru a sarcinilor pentru ingrijirea spatiului,
reduce nivelul de expunere (spre creand in acest scop grupuri care sa
deosebire de luarea de cuvantin plen)  includa pe toata lumesa;

Si propuneti ca doua persoane sa fie \\ Dacg, chiar si asa, distribuirea sarcinilor
alese ca purtatori de cuvant; este inegala, confruntati direct problema
\\ Daca discutia este monopolizata de  si cereti persoanelor mai putin implicate
unii dintre participantii grupului, ar sa isi asume sarcini concrete.

trebui sa o moderati, adresand direct
intrebari celorlalti care nu participa atat
de mult;



Federacion de Organizaciones de Mujeres de Lorca

Federatia Organizatilor de Femei din Lorca isi propune sa reprezinte si sa
reuneasca toate organizatiile de femei din Lorca. In prezent, 45 de organizatii fac
parte din federatie. Acestea desfasoara activitati axate pe promovarea egalitatii
reale intre genuri, pe tot parcursul anului, atat pentru asociatiile sale membre, cat si
pentru publicul larg.

In ultimii 3 ani, Federatia a derulat un proiectsinzlicee numit "Deschidem usi,
inchidem tabuuri", care se concentreaza pe discutii legate de egalitatea siviolenta
de gen si sanatatea mintala. Acesta a fost implementat odata ce a fost identificata
nevoia unei educatii cu privire la valorile egalitariste in randul adolescentilor, din
cauza normalizarii diferitelor dinamici periculoase 1n aceasta varsta. Aceasta
practica se bazeaza pe diverse propuneri de discutii, in care centrul educational
alege ce subiecte doreste sa abordeze si la ce nivel educational doreste sa le
implementeze.

Aceste activitati au oferit o viziune actuala a tinerilor din Lorca asupra problemelor
legate de egalitatea de gen din comunitate. Rezultatele acestui proiect au aratat ca
este necesar sa se actioneze si sa se continue organizarea acestor discuti,
deoarece, desi anumite concepte sunt deja cunoscute, ele ar trebui sa fie
internalizate de la o varsta frageda.
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La recrutarea de noi angajati sau voluntari, trebuie sa ne asiguram ca, pe parcursul
procesului, se aplica aceleasi criterii de evaluare pentru femei si barbati. Aceste
criterii, care trebuie sa fie clare si obiective, trebuie discutate si stabilite inainte de
procesele de recrutare.

De asemenea, scenariul interviului ar trebui sa fie acelasi atat pentru femei, cat si

pentru barbati, pentru a se asigura ca nu exista nicio discriminare pe parcursul
interviului. Auzim adesea de la femei care au fost intrebate de exemplu, daca
intentioneaza sa aiba copii in viitorul apropiat. Aceste tipuri de intrebari sunt
inacceptabile si, in majoritatea tarilor, ilegale, asa ca asigurati-va ca persoana sau
echipa responsabila cu desfasurarea interviului si cu examinarea candidaturilor este
pregatita si sensibila la problematica de gen.

Cu toate acestea, 1n unele cazuri, este posibil sa fie nevoie sa luati masuri de
discriminare pozitiva. De exemplu, daca organizatia dumneavoastra are numai
fete ca voluntari sau daca personalul este format numai din barbati, este posibil sa
trebuiasca sa luati in considerare posibilitatea de a acorda prioritate la recrutarea de
persoane de genul subreprezentat sau chiar de a stabili cote.




Planificarea si punerea in aplicare a masurilor de imbunatatire a vietii persoanelor care
lucreaza in organizatia dumneavoastra, facilitdnd echilibrul intre implicarea lor si
viata personala si de familie, este 0 masura care contribuie la promovarea egalitatii.
Aceasta deoarece, dupa cum stim din statisticile de pretutindeni, femeile sunt cele
care isi asuma cele mai multe responsabilitati de ingrijire (a casei, a persoanelor
dependente etc.), ceea ce le impiedica sa participe la fel de activ in sfera publica
precum barbatii.

Inexistenta unor masuri care sa promoveze echilibrul intre viata profesionala si cea
privata tinde sa sporeasca asimetriile dintre barbati si femei in cadrul organizatiilor.
Prin urmare, prezentam propuneri concrete care ar putea usura acest echilibru:

\\ Pe cat posibil, angajatii si voluntarii ar trebui sa aiba autonomia de a-si gestiona
programul de lucru, astfel incat sa poata echilibra viata de familie cu cerintele
organizatiei. Programele flexibile, agregarea saptamanii de lucru sunt exemple de
metode care pot fi adoptate;

\\ WACcolo unde este posibil, posibilitatea de a lucra in regim part-time poate fi o
solutie buna n anumite etape ale vietii, care sunt deosebit de solicitante in viata
personala sau de familie;

\\ Posibilitatea de a lucra de la distanta poate, de asemenea, sa faciliteze acest
echilibru;

\\ Sprijin si incurajarea angajatilor sa utilizeze concediile de maternitate si de
paternitate, in special in aceasta etapa a vietii care necesita o dedicare speciala fata de
familie.

\\ Gasirea de solutii pentru ca persoanele cu copii in intretinere sa poata participa la
initiative in afara programului conventional: de exemplu, organizarea unui "colt al
copiilor" la o intalnire seara sau in weekend;

\\ Luptati impotriva culturii larg raspandite care asociaza productivitatea cu programul
lung de munca si cu prezenta fizica si care vede responsabilitatile familiale ca pe niste
constrangeri;

\\ Respectati orele de pauza, evitand sa dati telefoane sau sa trimiteti mesaje si e-
mailuri in afara orelor de lucru. Evitati sa faceti din orele de lucru excesive o practica
obisnuita.




Voluntari pentru Idei si Proiecte (VIP)

VIP este o asociatie studenteasca fondata la Bucuresti in 1998. Fiecare membru
este parte dintr-o comunitate care realizeaza programele Business Club,
Econosofia, International Affairs sau Leadership Development, dar activeaza in
unul din urmatoarele departamente: resurse umane, dezvoltare, relatii publice,
marketing si creativ.

Una din valorile fundamentale ale VIP este etica, alaturi de profesionalism, initiativa,
Ieadershlp si munca n echipa. Ele se reflecta in modul de recrutare a noilor membri
si 1n stilul de coordonare al fiecirui departament. In perioada de recrutare, care are
loc in fiecare an in luna Octombrie, departamentele de resurse umane si marketing
isi concentreaza eforturile pentru a se asigura ca

“
la tinere si ca se recruteaza un numar echilibrat de reprezentanti in functie de
gen

Atat coordonatorii programelor cat si coordonatorii de departamente se aleg anual

si pana acum, “ din femei si
barba’g

Cultura organizationala de la VIP este un bunrexemplu atat de recrutare cat si de
acces la leadership-ul organizational, din perspectiva genului.



https://vipromania.ro/
https://vipromania.ro/

Va propunem acum un exercitiu de planificare mai sistematic: va invitam sa
elaborati un plan:desactiune pentru egalitate. Acest plan ar trebui sa fie rezultatul
unui procesicolectiv: este important ca mai multe persoane sa se reuneasca pentru
a decide ce schimbari doresc sa se intample in organizatie. Mai multe capete
gandesc mai bine, iar cei care sunt implicati in planificare au mai multe sanse sa fie
mai dedicati actiunilor si schimbarilor care urmeaza sa fie puse in aplicare.

Conducerea organizatiei nu poate fi absenta de la conceperea acestui plan. Este
foarte important ca acestia sa fie implicati in acest proiect inca de la inceput si sa se
angajeze In mod consecvent fata de acest plan de actiune.

Planul ar trebui sa fie elaborat pe baza lipsurilor si nevoilor identificate in
autodiagnoza. Acordati o atentie deosebita raspunsurilor "nu" si analizati daca are
sens sa cautati in mod activ masuri/actiuni pentru a transforma acele "nu"-uri in
"da"-uri in viitor.

De exemplu, daca ati raspuns "nu" in autodiagnostic la intrebarea "Exista masuri
specifice pentru a face fata situatilor de violenta de gen care pot aparea in
organizatia dumneavoastra?", ati putea integra in plan masura "Stabilirea de reguli
si proceduri".

Pentru a facilita elaborarea planului de egalitate, va impartasim osmatrice foarte
simpla pe care o puteti utiliza.




Dimensiunea
analizei

Actiune / masura
Ce?

Proceduri / etape
Cum si cand?

Responsabili si
persoane implicte
Cine?

Resurse financiare,
tehnice si logistice
De ce avem nevoie
pentru a implementa
aceasta
actiune/masura?

Dovada realizarii,
indicatorii de impact
Cum stim ca am reusit
o implementare de
succes?
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in prima coloand, includeti
dimensiunea interventiei
(recunoasterea importantei
problemei, leadership si timp
de vorbire, comunicare,
activitati, hartuire sexuala si
morala sau resurse umane).

| In cea de-a doua coloana descriet;

| masura/actiunea pe care ati decis sa
I
|

o implementati.

In cea de-a treia coloan descrieti,
in detaliu, etapele si diligentele pe
care le veti lua pentru a pune in
aplicare aceasta masura, trasand un
calendar.

In cea de-a patra coloani indicati
numele persoanei/persoanelor care isi
vor asuma responsabilitatea de a
coordona punerea in aplicare a
masurii/actiunii si al altor persoane
care vor fi necesare pentru punerea in
aplicare a masurii/actiunii.

Urmeaza o a cincea coloana, in care
puteti enumera resursele care
urmeaza sa fie mobilizate (financiare,
tehnice, logistice) in procesul de
implementare a fiecarei masuri/actiuni.

In coloana finala veti introduce
indicatorii de rezultat. [deea este sa
raspundeti la intrebarea: cum putem
vedea ca masura/actiunea a fost
realizata cu succes?

Va impartasim un exemplu care speram ca va va ajuta sa intelegeti procesul planului

de actiune!
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Recognition
of the
problem

Awareness-
raising action
on gender
equality for
members of the
organization

Proceduri / etape
Cum si cand?

- Contact NGO specialist in
the area (Sept)

- Prepare dissemination
materials (Oct)

- Publicize the session

- Manage registrations
(Oct and Nov)

- Ensure logistical aspects
(Dec)

- Evaluate the session
(Dec)

- Sarah and Richard
coordinate the action
- Everyone in the
organization is invited
to participate.

- The communication
department will
spread the word and
mobilize the members

- Budget for coffee
break

- Room for the action

- Budget to pay for
travel and meals for the
people from the

invited NGO

- Projector and
computer

(exemplu)

- Awareness
action carried out
- Participants
identify learnings
and changes

- Speeches of the
organization's
members more
egalitarian

107

108



Un plan functioneaza ca o harta. Pe parcurs vor aparea probabil obstacole,
dificultati si evenimente neprevazute, care conditioneaza si impun abateri de la
traseul inscris pe "harta". De aceea, este esential sa se organizeze periodic
momente pentru a analiza in comun progresul implementarii  planului. Este
important sa se “9 sa se
elaboreze strategii pentru a depasi barierele si a asigura punerea in aplicare a
planului.

Va recomandam sa asigurati o comunicare clara si consecventa: toti membrii
organizatiei trebuie sa cunoasca Planul de actiune pentru egalitate si masurile pe
care le contine. Este important sa comunicati progresele finregistrate fin
|mplementarea planului, facand vizibila valoarea adaugata adusa de actiunile si

masurile implementate. “

Este esential ca, pe langa punerea in aplicare a masurilor concrete si specifice de
promovare a egalitatii care sunt incluse in plan, sa fim capabili sa promovam
integrarea aspectelor legate de egalitate (a se vedea glosarul pentru conceptul de
integrare a dimensiunii de gen).

Preocuparea pentru asigurarea egalitatii si nediscriminarii trebuie sa fie prezenta
in tot ceea ce se face si in tot ceea ce se intampla in cadrul organizatiei!




1. Discriminare directa: atunci cand o persoana este tratata mai putin favorabil
decat este, a fost sau ar fi tratata o alta persoana intr-o situatie comparabila, din
motive precum sexul si genul, varsta, nationalitatea, rasa, etnia, religia sau

convingerile, sanatatea, dizabilitatea, orientarea sexuala sau identitatea de gen.
(EIGE, 2023)

2. Vieolenta domestica: Toate actele de violenta fizica, sexuala, psihologica sau
economica care au loc in cadrul familiei sau al unitati domestice, indiferent de
legaturile familiale biologice sau legale, sau intre fosti sau actuali soti sau parteneri,

indiferent daca autorul imparte sau a impartit sau nu aceeasi resedinta cu victima.
(EIGE, 2023)

3. Egalitate: asigurarea faptului ca fiecare individ are sanse egale de a profita la

maximum de viata si de talentele sale. (Equality and Human Rights Commission,
2018)

4. Imputernicirea femeilor: procesul prin care femeile capata putere si control

asupra propriei vieti si dobandesc capacitatea de a face alegeri strategice. (EIGE,
2023)

5. Feminism: miscare pentru egalitatea sociala, culturalg, politica si economica a
femeilor si barbatilor. Este o campanie impotriva inegalitatilor de gen care militeaza
pentru drepturi egale pentru femei. Feminismul poate fi definit, de asemenea, ca
fiind dreptul la suficiente informatii disponibile pentru fiecare femeie in parte, astfel
incat aceasta sa poata face o alegere pentru a trai o viata care sa nu fie
discriminatorie si care sa functioneze in cadrul principilor de egalitate si
independenta sociala, culturala, politica si economica. Feminismul poate fi definit,
de asemenea, ca fiind un fenomen global care abordeaza diverse probleme legate
de femei din intreaga lume intr-o maniera specifica, aplicabila unei anumite culturi
sau societati. Desi problemele Iegate de feminism pot fi diferite pentru diferite
societati si culturi, acestea sunt in general legate intre ele prin filozofia care sta la
baza realiz3rii egalltatn de gen in fiecare sfera a vietii. Asadar, feminismul nu poate

fi legat de nicio definitie ingusta bazata pe o anumitd clas3, ras3 sau religie.
(Christodoulou, 2005. Revised 2009)




9. Identitatea de gen: Experienta interna si individuala profunda a fiecarei
persoane in ceea ce priveste genul, care poate corespunde sau nu sexului atribuit la
nastere, inclusiv simtul personal al corpului (care poate implica, daca este liber ales,
modificarea aspectului sau functiei corporale prin mijloace medicale, chirurgicale
sau de alta naturd) si alte expresii ale genului, inclusiv imbracamintea, vorbirea si
manierele. (EIGE, 2023)

10. Integrarea perspectivei de gen (Gender mainstreaming): (re)organizarea,
imbunatatirea, dezvoltarea si evaluarea proceselor de elaborare a politicilor, astfel
incat perspectiva egalitatii de gen sa fie incorporata in toate politicile, la toate
nivelurile si In toate etapele, de catre toti actorii implicati. (EIGE, 2023)

11. Diferenta de salarizare intre femei si barbati (Gender Pay Gap): Procent din
castigurile barbatilor care reprezinta diferenta dintre castigul salarial mediu brut pe
ora al angajatilor de sex feminin si cel al angajatilor de sex masculin. (EIGE, 2023)

12. Perspectiva de gen: este 0 modalitate de a intelege felul in care genul poate fi
abordat sau legat de o anumita problema si de a aplica acest lucru la elaborarea,
planificarea, implementarea si evaluarea politicilor si programelor. Este ideea ca
problemele si solutiile ar trebui sa fie examinate tinand cont de sensibilitatea la
implicatiile de gen.. (Organization for Security and Co-operation in Europe, 2000)

13. Relatii de gen: constituite si construite de o serie de institutii, cum ar fi familia,
sistemele juridice sau plata Relatule de gen sunt relatii ierarhice de putere Tntre
femei si barbati si tind sa dezavantajeze femeile. Aceste ierarhii sunt adesea
acceptate ca fiind "naturale", dar sunt relatii determinate social, bazate pe cultura si,
ca atare, sunt supuse schimbarii in timp. (Khosla & Barth, 2008)

14. Rolurile de gen: norme sociale si comportamentale care, in cadrul unei anumite
culturi, sunt considerate in general ca fiind adecvate din punct de vedere social
pentru persoanele de un anumit gen. (EIGE, 2023)




15. Stereotip de gen: viziune generalizata sau preconceptie despre atributele,
caracteristicile sau rolurile pe care le au sau ar trebui sa le aiba sau sa le
indeplineasca femeile si barbatii. Un stereotip de gen este daunator atunci cand
limiteaza capacitatea femeilor si a barbatilor de a-si dezvolta abilitatile personale,
de a-si continua cariera profesionala si de a face alegeri in ceea ce priveste viata lor.
(United Nations, 2023)

16. Violenta de gen: Violenta indreptata impotriva unei persoane din cauza
genului, a identitatii de gen sau a expresiei de gen a acelei persoane sau care
afecteaza in mod disproportionat persoanele de un anumit gen. (EIGE, 2023)

17. Plafon de sticla: impedimentele artificiale si barierele invizibile care impiedica
accesul femeilor la pozitii de conducere si de decizie de top intr-o organizatie, fie ea
publica sau privata si in orice domeniu. (EIGE, 2023)

18. Hartuire: comportament nedorit legat de sexul unei persoane, care are ca scop
sau efect incalcarea demnitati persoanei respective si crearea unui mediu
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator. (EIGE, 2023)

19. Segregare orizontala: concentratia de femei si barbati in diferite sectoare si
ocupatii. (EIGE, 2023)

20. Discriminare indirecta: in cazul in care o dispozitie, un criteriu sau o practica
aparent neutra ar dezavantaja in mod deosebit persoanele de un anumit gen in
comparatie cu persoanele de alt gen, cu exceptia cazului in care dispozitia, criteriul
sau practica respectiva este justificata in mod obiectiv de un scop legitim, iar
mijloacele pentru atingerea acestui scop sunt adecvate si necesare. (EIGE, 2023)
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21. Intersectionalitate: instrument de analiza, advocacy si elaborare de politici care
abordeaza discriminarile multiple care ne ajuta sa intelegem modul in care diferite
seturi de identitati influenteaza accesul la drepturi si oportunitati. Este vorba despre
recunoasterea faptului ca femeile se confrunta cu discriminarea si incalcarea
drepturilor omului nu numai pe baza genului lor, ci si din cauza altor relatii inegale
de putere datorate rasei, etniei, castei, clasei, varstei, abilitati/ handicapului,
orientarii sexuale, religiei si a unei multitudini de alti factori, inclusiv daca sunt sau
nu indigene. (Khosla & Barth, 2008)

22. Mansplaining: actiunea de a explica ceva cuiva intr-un mod care sugereaza ca
este proasta, expresie folosita 1n special atunci cand un barbat explica ceva unei
femei care intelege deja foarte bine subiectul abordat. (Cambridge, 2023)

23. Comunicarea nonviolenta: ne ghideaza sa reformulam modul in care ne
exprimam si fi ascultam pe ceilalti, concentrandu-ne atentia asupra a patru domenii:
ceea ce observam, ceea ce simtim, ceea ce avem nevoie si ceea ce solicitam pentru
a ne Imbogati viata. NVC favorizeaza ascultarea profunda, respectul si empatia si
genereaza o dorinta reciproca de a darui din inima. (Rosenberg, 2015)

24. Patriarhatul: sistem social care consta in dominatia barbatilor asupra femeilor.
(EIGE, 2023)

25. Actiuni pozitive (Positive actions): masuri speciale menite sa accelereze
egalitatea de facto intre barbati si femei. (United Nations General Assembly, 1979)

26. Prejudecati: atitudinile si sentimentele - pozitive sau negative si constiente sau
inconstiente - pe care oamenii le au fata de membrii altor grupuri, care se bazeaza
pe idei preconcepute si pot fi mﬂuentate de elemente precum genul, rasa, clasa
sociala, caracteristicile personale sau aIt| factori. (EIGE, 2023)
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31. Hartuirea sexuala: orice forma de comportament verbal, nonverbal sau fizic
nedorit, de natura sexuald, cu scopul sau efectul de a incalca demnitatea unei
persoane, in special atunci cand se creeaza un mediu intimidant, ostil, degradant,
umilitor sau ofensator. (EIGE, 2023)

32. Segregare verticala: concentrarea femeilor si a barbatilor in diferite grade,
niveluri de responsabilitate sau pozitii. (EIGE, 2023)

33. Violenta impotriva femeilor: o incalcare a drepturilor omului si o forma de
discriminare impotriva femeilor, care include toate actele de violenta de gen care au
ca rezultat sau pot avea ca rezultat vatamarea sau suferinta fizica, sexuala,
psihologica sau economica a femeilor, inclusiv amenintarile cu astfel de acte,
constrangerea sau privarea arbitrara de libertate, indiferent daca acestea au loc in
viata publica sau privata. (EIGE, 2023)
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