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Priznanja

Ovaj Alat izraden je =zahvaljujuCi doprinosu brojnih organizacija i
pojedinaca.

Zelimo izraziti nasu zahvalnost Evropskom forumu za osobe s
invaliditetom (EDF) i Savezu slijepih Svedske (SRF) $to su nam dali svoje
alate i planove da ih uklju¢imo u nas Alat kao primjere dobre prakse.

Posebno hvala Nordijskom odboru za zene koji je odvojio vrijeme za
raspravu o predlozenom nacrtu Alata na sastanku.

Od srca hvala Sigrun Besadostir i Ulli Bergeros Sto su pregledale materijal
| dale povratne informacije. Takode, posebno hvala Christy Stavrou na
odvojenom vremenu za lektorisanje teksta.

~Jednakost polova podrazumijeva da Zene i muskarci imaju jednake
uslove za ostvarivanje ljudskih prava, doprinos i dobrobit od ekonomskog,
socijalnog, kulturnog i politi€kog razvoja. Stoga je jednakost polova
jednako vrednovanje slicnosti i razlika Zzena i muskaraca od strane drustva
i uloga koje igraju. Zasniva se na potpunom partnerstvu zena i muskaraca

kod kuce, u zajednici i u drustvu®.

,Osnazivanje se odnosi na osobe — zene i muskarce - koji preuzimaju
kontrolu nad svojim Zivotima: pravljenjem licnih planova, sticanjem
vjeStina, poveCanjem samopouzdanja, rjeSavanjem problema i
oslanjanjem na vlastite snage. Niko ne moze osnaziti drugu osobu. Samo
pojedinac moze osnaziti nju ili njega izborima ili govorenjem. Medutim,
institucije, ukljuCujuéi agencije za medunarodnu saradnju, mogu

podrzavati procese Kkoji njeguju osnazivanje pojedinaca ili grupa®“.



O Alatu

Jednakost polova u osnovi je povezana sa odrzivim razvojem i dio je naSe

obaveze ostvarivanja jednakih prava za sve.

U organizaciama osoba s osSteCenjem vida, jednakost polova i
osnazivanje zena od vitalnog je znacCaja jer se Zene i muskarci suoCavaju
s razli€itim izazovima u punom sudjelovanju, zastupljenosti i prilikama za
zashivanje radnog odnosa. Stoga je usvajanje politika, planova i mjera
koje vode prema jednakosti, smanjenju viSestruke diskriminacije
zasnovane na polu, osiguravajuci u isto vrijeme jednak pristup resursima
I osnovnim uslugama, kako bi se dobila inkluzivha i gender odgovorna

organizacija, zajedniCka odgovornost svih.

Alat, koji je proizvod kofinansiranin EU aktivnosti namijenjen je
organizacijama osoba s osteCenjem vida. Proizveden je i izdat u posebnoj,
2015-0j godini, u kojoj je obillezena dvadesetogodiSnjica PekinSke
deklaracije i Pekindke platforme za akciju i rezultati Cetvrte svjetske

konferencije zena 1995.

Alat je razvijen kako bi se mobilizovale organizacije osoba s oSte¢enjem
vida da obrate vecu paznju na jednakost polova i osnazivanje Zena. Cilj je
podizanje svijesti o vaznosti ukljuCivanja gender perspektive u procese
donoSenja odluka kao i u sva druga podrucCja kako bi se omogucile
promjene u politikama, strategijama i aktivnostima u organizaciji. Alat je
namijenjen za koristenje u razliCitim prilikama, zavisno o specificnoj
situaciji organizacije u datom vremenu, i podijeljen je u razli€ita poglavlja

koja pruzaju znanje, tehnike i alate u razli€itim podrucjima.

Prvo poglavlje sadrzZi uvod, te pregled kljuCnih pitanja vezanih za gender

U organizacijama osoba osteCenog vida. Drugo poglavlje opisuje razvoj



politika o jednakosti polova i osnazivanju Zzena. U tre¢em poglavlju slijedi

alat EDF-a kako povecati inkluziju Zena i djevoj€ica u radu organizacija.

Cetvrto i peto poglavlje opisuju kako napisati planove jednakosti polova i
predstaviti plan SRF-a. Sesto poglavlje ukljuuje obilje informacija koje se
mogu Kkoristiti prilikom organizovanja trening-programa o liderstvu i

osnazivanju zena.

Format Alata dizajniran je kako bi vam se omogucilo lakSe kretanje kroz

razliCita poglavlja, a dostupan je i u Ready to read verziji.



Prvo poglavlje

Uvod — Klju€na pitanja vezana za gender u organizacijama osoba
oSteCenog vida

Ana Pelaez Narvaez, ONCE savjetnica za medunarodne odnose i razvoj
| predsjedavajuc¢a Odbora za Zene Evropskog foruma za osobe s
invaliditetom

Moglo bi se re¢i da su organizacije ukljuCene u treci sektor za socijalnu
akciju poznate po promociji, priznavanju i ekspertizi socijalnih prava
gradana, za postizanje socijalne kohezije i inkluzije u svim njihovim
dimenzijama i po prevenciji ukljucenosti odredenih drustvenih grupa, kao

Sto su osobe s invaliditetom, da uzivaju odgovarajuci nivo socijalne zastite.

U nasem slucCaju, prosirili smo tu obavezu na podrucje oSteCenja vida,
trazeCi koriStenje direktne socijalne akcije u pruzanju usluga i naseg
kapaciteta za politicki dijalog, kako bismo osigurali nediskriminaciju i

jednake mogucnosti za osobe koje predstavljamo i za koje radimo.

Uprkos nasim naporima za rjeSavanje pitanja vezanih za socijalnu pravdu
| jednakost za osobe s osteCenjem vida, propustili smo vrijeme da uzmemo
u obzir neravnotezu koja postoji izmedu polova, ne samo u nasSim
strukturama ve¢ i prilikom pravijenja politka i programa. Osim
zadovoljavanja zakonskih pretpostavki postavlijenih u postojecem
zakonodavstvu, imamo odgovornost za jednake moguénosti i jednak
tretman oba pola, a takode moramo razmotriti obaveze dodatne socijalne

pravde.

MozZemo uopsteno tvrditi da organizacije osoba s invaliditetom Cine sektor
u kojem su profesionalne aktivnosti uglavnom feminizirane (izmedu 60% i
70% placenog osoblja su Zene) i da su uslovi rada zaposlenika Zena losiji

od uslova rada zaposlenika muskaraca; ne nude im se realistiCne



mogucnosti za zaposlenje, posto je gender uticajnije uzet u obzir u
uslovima rada (honorarni rad, fiksni ugovori, itd). Uprkos tome, veci je
postotak Zena uklju€enih u volonterske aktivnosti i direktne intervencije u
nasim organizacijama. Ukratko, kod nas vladaju stereotipi o duznostima,
zasnovani na polu da Zene uglavnom rade na intervenciji dok su muskarci
na pozicijama odgovornosti gdje njihova zastupljenost preoviadava. Bilo
bi pogresno vjerovati da visok procenat Zzena zaposlenih u organizacijama
koje €ine nas$ pokret osigurava da se vodi raCuna o nama i da se radi na
jednakom tretmanu i mogucénostima, jer bi to doprinijelo negativhom
uticaju na vidljivost zaposlenika, ne samo vezano za moc¢ vec i u pogledu

ljudskih prava i osnovnih sloboda ove referentne grupe.

Pored toga, ne bismo trebali zanemariti negativne ili skepticne stavove,
prema jednakosti koji su rezultat onoga Sto se moze smatrati
precijenjenosti uticaja gendera na opstanak naSih organizacija. Ovi
stavovi dovode do odbacivanja strategija koje imaju za cilj promociju
jednakosti jer ih se smatra iritantnim, zamornim i repetitivnim u papagajski
politiCki korektnim diskursima, a ako se ignoriSu dovesce do flagrantne
diskriminacije viSe od polovine osoba ukljuCenih u nasS pokret i bazu.
Evidentno je da gender odnosi nisu istan€ani, pa smo prinudeni revidirati

neke od nasih teoretskih pristupa i kako se u vezi s tim ponasamo.

SuocCene s rizikom od regresije u odnosu na male korake napravljene
prema jednakosti, organizacije osoba s oSte¢enjem vida moraju usvoijiti
politike, planove i mjere koje ¢e voditi prema jednakosti i smanjenju
viSestruke diskriminacije zasnovane na spolu putem win-track pristupa: u
misiji, viziji i vrijednostima organizacije, bez obzira na to je li to organizacija
koja se bavi zastupanjem i lobiranjem ili organizacija koja se bavi

vodenjem i pruzanjem usluga i podrSkom, kao i u procesima upravljanja



resursima, ukljuujuci: ljudske, finansijske, materijalne, komunikacijske i

strateske resurse.

Prvo pracenje osigurava da je pol adekvatno ukljucen u sve akcije, usluge
| programe koje organizacija pruza, i da to odgovara praktiCnim i

stratesSkim potrebama muskih i Zenskih korisnika.

Da bismo to napravili, mora se uspostaviti sistem registracije usluga i
programa sa podacima razvrstanim po polu i drugim gender senzitivnim
indikatorima. Ti sistemi ¢e osigurati da znamo kako se ponaSaju u
distribuciji programa i usluga medu Kkorisnicima, otkriti koji su uzroci
neravnoteze i koje mehanizme su uspostavili, kako bi usvojili mjere za

njihovu eliminaciju putem odgovarajuce procjene.

Drugo, vazno je analizirati podrucje akcije gdje organizacije moraju obratiti
posebnu paznju zbog gendera na muske i zenske korisnike s invaliditetom
dizajniranjem specificnih programa zasnovanih na karakteristikama

svakog pola.

Sprovedena su istrazivanja koja su uklju€ivala podatke o osobama
oSte¢enog vida o: zdravlju, nasilju, zlostavljanju i seksualnim i
reproduktivnim pravima, kao o podruc€jima kojima se mora pristupiti
odvojeno na osnovu potreba i zahtjeva musSkaraca i Zena. Da bi se to
postiglo, odgovorni za te poslove u organizaciji moraju proci odgovarajuci
trening o pitanjima gendera, a te osobe moraju osigurati uklju€ivanje
gender perspektive u akcije, usluge i podrsku. Potrebno je shvatiti zdravo
za gotovo da cCe svi struCnjaci uzeti u obzir gender perspektivu
jednostavno zbog toga $to su vecina tehnickog osoblja u organizacijama

osoba s invaliditetom zene.

Pored toga, u pogledu procesa rukovodenja potrebno je usvojiti protokole

koji eksplicitno propisuju ovu obavezu i prepoznavanje potreba



10

organizacije za jednakoSc¢u, osiguravajuéi da je fokus gender

sistematiziran i ukljuen u menadzment i kulturu organizacije.

Vezano za ljudske resurse, organizacije osoba osteéenog vida trebaju
voditi akcije koje osiguravaju jednakost i nediskriminaciju radne snage,
izmedu ostalog, uvodenjem mjera kao $to su promocija u¢eS¢a zena u
procesima donoSenja odluka; osiguravanjem da viSe muskaraca obavlja
tehniCke i administrativne poslove; nudenje Zzenama obuke i programa
tehniCke podrske (to ukljuCuje obuku za preuzimanje liderskih pozicija i
dalju obuku); promociju dizajna politika, planova i mjera za uspostavljanje
ravnoteze izmedu liCnog, porodiCnog i poslovnog Zivota i ukljuCivanje

muskaraca u te mjere.

Sto se tice upravljackih, ekonomskih i finansijskih resursa, svi napori
trebali bi biti usmjereni da budzet organizacija osoba oSte¢enog vida bude
gender-senzitivan. Ovaj koncept povlaCi za sobom uklju€ivanje gender-
perspektive u sve faze programiranja organizacije, projekte, aktivnosti i
strategije i trazi osiguravanje ukljuCivanja interesa, potreba i prioriteta

muskaraca i zena u razliCitim socijalnim grupama.

Taj proces ukljuCuje prestrojavanje prioriteta budzZeta organizacije iz
perspektive inkluzivnosti, Cime se osigurava fer distribucija ekonomskih

resursa organizacije.

Takode je vazno fokusirati se na informacionu izlaznu i komunikacijsku
strategiju Organizacije, jer one mogu postati klju¢ni alati u aktivnoj podraci
pitanja koja se odnose na gender. Iz tog razloga, mora se voditi raCuna o
uticaju gendera prilikom izrade, uredivanja i distribucije informacija o
organizaciji, ne samo u komunikacijskom materijalu kao $to su: novine,
kratke vijesti, €lanci, flajeri i posteri, radio programi i promotivni materijal,
veC i u procesima individualne komunikacije osoba koje su na

rukovodec¢im polozajima (govori, prezentacije, konferencije, itd.). U isto
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vrijeme, korisno je proizvoditi informacije ciljane direktno na Zene o
pitanjima koja se odnose na njih putem instrukcionih materijala koji lako
mogu doc¢i do njih, ukljuCujuéi ostavljanje prostora na web stranici

organizacije.

Na osnovu navedenog, postoje razlozi da Evropski savez slijepih i njene
organizacije Clanice usvoje plan jednakosti, bez obzira na veliCinu
organizacije i broj uklju¢enih ¢lanova; ne samo zbog socijalne pravde, ve¢
Sto ¢e to dodati vrijednosti organizaciji i omoguciti joj modernizaciju
procesa rada i procedura rukovodenja. Implementacija plana jednakosti
nece dovesti samo do unapredivanja podrucCja koja se odnose na zene,
veC i drugih podrucja gdje je unapredenje moguce i promovisanje kohezije

organizacije.
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Drugo poglavlje

Smijernice za razvoj politika jednakosti polova i osnazivanje zena
(GEEW)

Maria Kyriacou

Informacija u ovom poglavlju usvojena je u maju 2014. Smjernice za razvoj
politika jednakosti polova i osnazivanje zZzena- GEEW, kancelarija za

koordinaciju UN Women.

Zasto trebamo razvijati politike jednakosti polova i osnazivanja

zena?
= Kako bismo povecali naSe napore unaprjedivanja agende za
postizanje jednakosti polova i osnazivanje Zena kroz prakticnu
primjenu i
= Obezbijedili jako liderstvo u nasSim organizacijama i osigurali
ukljucivanje gender perspektive u sve organizacione prakse, politike

| programe.
Kada dizajnirati ili modernizirati politiku?

= Nakon sprovodenja procjene, pregled ili izvjeStaj perspektive

organizacije o jednakosti polova i osnaZivanja Zena.
Kako razviti politiku?

Ako organizacija nema ranije politike ili pregled, politika se razvija od
poCetka, i kao prvi korak moze biti korisno sprovodenje analize o
snagama, slabostima i potrebama organizacije u vezi sa rodnom
ravnopravnoScu i osnazivanju zena. Ova analiza mozZe se sprovesti
koris¢enjem razlicitih alata za procjenu unutrasdnjih politika, rada i ukupnih
kapaciteta osoblja i organizacije za unaprjedivanje jednakosti polova i
osnazivanje zena. Postoje mnogi alati jednostavni za koriS¢enje dostupni

na Internetu koji se mogu lako prilagoditi mandatu i kontekstu svake
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organizacije. Takav je ,Alat za procjenu kapaciteta jednakosti polova“ koji
je razvio UN Women trening-centar. Alat ima za cilj procijenu kapaciteta
pojedinaca i takode sadrzi smjernice za implementaciju, prikupljanje
informacija, konsolidaciju i analizu podataka, razvoj izvjestaja i nastavak.
Informacije prikupljene uz pomo¢ ovog alata mogu se dopuniti
kvalitativnijim metodama kao $to su intervjui, fokus-grupe i sistematska

opservacija.

Alat se moze preuzeti sa: http://goo.gl/C4mAJF

Predlozeni koncept Politike jednakosti polova i oshazivanja zena:

= ZapocCnite s uvodom rukovodioca organizacije, navodenjem
obaveza organizacije na GEEW i kako Ce ta politika osigurati da

organizacija ispuni GEEW mandat.
= Uvod i pozadina

= Dajte osvrt na medunarodne obaveze kao $to su PekinsSka platforma
za akciju, medunarodne konvencije koje se odnose na prava Zena
(UN Konvencija o eliminaciji svih oblika diskriminacije nad Zzenama,
UN Konvencija o pravima djeteta). Dajte odredeni osvrt na ¢lanove

6 i 7 UN Konvencije o pravima osoba s invaliditetom.

Osvrnite se na raniju GEEW politiku ili plan akcije koji je organizacija
napravila u prosSlosti. Na kraju sprovodenja politike, polaze¢i od UN

Konvencije, definiSite misiju organizacije, izjavu o misiji ili 0 obavezama.
U jednom paragrafu opiSite razvoj politike (objasnite kako ¢e gender-
mainstreaming i jednaka zastupljenost Zena biti ukljueni). Navedite
koncept ostatka politike.

= Kontekst

Utvrdite kontekst GEEW politike (nejednakosti na kojima vaSa

organizacija planira raditi).


http://goo.gl/C4mAJF
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Objasnite zasto je GEEW vaZzan za vasu organizaciju i kako ¢e joj pomoci

u postizanju ciljeva.

Predstavite sta GEEW znaci unutar vase organizacije (na primjer, trebaju
li se svi baviti GEEW-om, i politika ¢e definisati ciljeve kako bi svima bilo
jasno Sta je Cija odgovornost i koji resursi i kapaciteti ¢e biti potrebni za

adekvatnu GEEW promociju).
Koje lekcije je vaSa organizacija naucila iz rada na GEEW-om?

Navedite kako ¢e vaSa organizacija inkorporirati GEEW u proces

strateskog planiranja.

Navedite sve specificne ishode i oCekivana postignu¢a u podrucju

jednakosti polova i osnaZzivanja zena.
Navedite odgovarajuce rezultate i prateCe indikatore.
= Plan implementacije

Za pravljenje plana implementacije, politika organizacije trebala bi prije
svega ukljuCivati odredivanje nivoa resursa i kapaciteta potrebnih za
ostvarivanje ciljeva politike i postavljanje okvira odgovornosti, ukljuCujuci

plan monitoringa i evaluacije.
Resursi i kapaciteti

Politika bi trebala jasno navesti resurse na dva nivoa: unutrasnji resursi
koji osiguravaju sposobnost organizacije za ispunjavanje GEEW mandata

| programski resursi koji ¢e se obezbijediti za vrijeme provodenja politike.

U pogledu kapaciteta, politika treba definisati kako ¢e kapaciteti biti
razvijeni da bi mogli ostvariti GEEW ciljeve organizacije.

Polazna osnova je procjena kapaciteta osoblja u GEEW.

Odgovornost - Odgovornost za ostvarivanje planiranih rezultata GEEW

politike trebala bi biti na Upravnom odboru organizacije.
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Za pracenje strategije

Politika bi trebala: odrediti osnovu na poc¢etku perioda politike u kojem se
napredak moze pratiti. Osigurajte monitoring, opisujuéi postupak,
najmanje jedanput godiSnje podnesite izvjestaj Upravnom odboru ili

upravljackom tijelu organizacije.

Planirajte evaluaciju, najmanje svakih pet godina aZurirajte GEEW
politiku.
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Trece poglavlje
Alat za uklju€ivanje zena i djevoj€ica u rad opste EDF politike
Ovaj alat razvijen je kako bi se prava zZena i djevojCica s invaliditetom
ukljucCila u rad EDF-a. Pomoc¢i ¢e nam u implementaciji gender akcionog

plana. Nasi kapaciteti ¢e se izgraditi u kombinaciji s obukom i saradnjom

s drugim organizacijama i nasim Odborom za Zene.
Pravni okvir:
1. Jesu li navedene reference naEDF Zenski Manifesto i plan akcije?
2. Je li dat osvrt na konvencije o pravima zena?
3. UN Konvenciju o eliminaciji svih oblika diskriminacije nad zenama
4. UN Konvenciju o pravima djeteta
4a. Druge UN konvencije o ljudskim pravima
5. Osvréemo li se specificno na ¢lanove 6 i 7 UN CRPD?
Podaci:

6. Pokazuju li podaci gender razlike ili korelaciju s drugim vaznim

varijablama:

dob, siromastvo, invaliditet, seksualna orijentacija, osobe u potrebi za

visokim nivoom podrske, etni¢ko porijeklo ili rasa?

7. Jesu li podaci o polu prikupljeni i razmatrani u odnosu na osobe na

koje se politika odnosi?
Konsultacije:

8. Kakvi su planovi konsultacija s odborom za zene? Je li sluzbenik za

ljudska prava pregledao predlozenu politiku?

9. Bismo Ili se u razvoju politike trebali konsultovati s drugim
organizacijama? Ako je politika javna, zasnovana na zastupanju prema
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EU institucijama za politike ljudskih prava, s kojom mrezom bi o tome
trebalo razgovarati? Mogu ukljuCivati:

= EWL

= ILGA

= Platformu za stare osobe
= ENAR

Sadrzaj politike:
10. Jesu li specificne potrebe Zena i djevojCica s invaliditetom
identifikovane, razmatrane i integrisane u dizajniranje ovog dokumenta

politike?

Na primjer: stanja rizika i hitnih humanitarnih stanja znacajno ugrozavaju
sigurnost i zastitu zena i djevojCica s invaliditetom, znatno umanjujci
njihove $anse za prezivljavanje. Zene i djevojéice s invaliditetom ranjivije
su od drugih osoba prije, tokom i nakon rizi€nih dogadaja kao Sto su
oruzani konflikti, okupacija teritorije, prirodne nepogode i humanitarna

stanja.
11. Jesu li u politici date preporuke koje Ce osigurati poboljSanje
specifiCnih situacija Zena i djevojcica?
Preporuke mogu ukljucivati:
= Unaprjedivanje zakona / politka / programa koji su bili
diskriminatorni, nepovoljni ili su ignorisali zene i djevojCice s
invaliditetom;
= Pruzanje pravne i druge =zaStite Zenama i djevojCicama s

invaliditetom;
= Pozivanje na razvrstavanje podataka po genderu;

= Osnazivanje uloge Zena i djevojCica s invaliditetom u donoSenju

odluka;
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= Unaprjedivanje kontrole i pristupa resursima zZena i djevojCica s

invaliditetom:;

= Doprinos osnazivanju zZena i djevojCica s invaliditetom na druge
nacdine,
= QObuka osoblja u oblasti jednakosti polova i pitanja invalidnosti.

Na primjer, u obrazovanju: porodice i nastavno osoblje moraju proci
komplementarnu obuku u primjeni gender-perspektive na invaliditet, kako
bi se stvorila realna slika o Zenama i djevojCicama s invaliditetom,
priznajuéi i postujuéi njihova ljudska prava s posebnim naglaskom na
iskorjenjivanje negativnih stereotipa koji su duboko ukorijenjeni u drustvu

I ometaju njihov razvoj i inkluziju pod jednakim uslovima.
Jezik i forma

12. Je li jezik gender-senzitivan i neseksistiCki? Za viSe informacija

pogledajte UNESCO-ove smjernice o gender neutralnom jeziku.

13. Jesu li fotografije gender izbalansirane i neseksistiCke(jednaka
zastupljenost Zena i muskaraca, bez stereotipnog prikazivanja Zena il

muskaraca, stvaranje pozitivnog imidZza Zena i djevoj€ica s invaliditetom)?

14. Jesu li kvote gender izbalansirane? (Jesu li kvote jednake za zene i

muskarce? NaglaSavaju li kvote pitanja Zzena i djevoj€ica s invaliditetom?)
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Cetvrto poglavlje
Plan akcije jednakosti polova u asocijacijama osoba oste¢enog vida

Preveden na engleski jezik i adaptiran na osnovu ,nacrta plana
jednakosti polova nove NorveSke asocijacije osoba ostecenog vida*“

Helena B. Redding
Politicka uloga
Ciljevi:
| zazene i za muskarce u organizaciji bice prirodno da budu politicki aktivni

| zauzimaju liderske pozicije.

Potrebno je uloziti napore za osiguravanje minimum 40 posto jednog pola
na pozicijama od povjerenja u organizaciji — takode i na rukovodecim

pozicijama. Zene i muskarci jednako ée predstavljati organizaciju vani.

Propisuje se minimum od 40 posto zastupljenosti jednog pola u
opStinskom odboru, glavhom odboru, nacionalnom izvrSnom odboru i u
kongresu, kao i u odboru imenovanom na gore spomenutim nivoima
organizacije. Imenovanje kandidata za eksterne zadatke kao Sto je
predstavljanje u odboru ili savjetodavnom tijelu takode ¢e pomodéi u

osiguravanju jednake zastupljenosti Zena i musSkaraca.
Mjere:

Odbor za nominacije, koji imenuju opstinska organizacija i kongres trebao

bi teziti ka nominaciji jednakog broja muskih i Zenskih kandidata.

Trebalo bi napraviti istu gender-izbalansiranost kada organizacija
predlaze kandidate za odbore gdje ima kancelariju, ili za nacionalne i

medunarodne savjetodavne odbore.

Povecati samopostovanje, motivaciju i kompetencije Zena i musSkaraca

putem sprovodenja treninga. Treninzi bi trebali uklju€ivati informacije o
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organizaciji i tehnikama, liderstvo, tehnike prezentacije, ekonomsko
razumijevanje, obuku za poveéanje samopouzdanja, nosenje s konfliktom

| tako dalje.

Informacije o taCkama dnevnog reda trebale bi biti napisane na nacin da
se izabrani predstavnici mogu upoznati s njima u najkratem mogucem

vremendu.

Uloga poslodavca

Ciljevi:

Zene i muskarci na istom radnom mjestu trebali bi imati jednaku platu za
isti rad, ili rad jednake vrijednosti, ako pozicija ne trazi uskladene plate.

Organizacija bi trebala teziti jednakosti polova $to je vise moguce u svim
kategorijama poslova.

Mijere:
Trebalo bi napraviti analizu razlike plata u organizaciji po osnovu gendera.
Trebalo bi uloziti napore za izbacivanje nezeljenog honorarnog

zaposljavanja.

Organizacija bi trebala raditi na izbalansiranosti jednakosti polova medu
asistentima za rehabilitaciju, kontaktima za rehabilitaciju i kontaktima

Clanova.

Uloga pruzatelja usluga habilitacije i rehabilitacije

Ciljevi:

Organizacija bi trebala obezbijediti jednake moguénosti za muskarce i

Zene i voditi raCuna o sistematskim razlikama u zahtjevima koji mogu biti

povezani s genderom.

Miere:
Utvrdite je li gender izbalansiranost Clanstva u skladu sa uCestvovanjem

na kursevima habilitacije i rehabilitacije.
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Utvrdite uzima li sadrzaj kurseva jednako u obzir potrebe i interese

muskaraca i zena.

Trebalo bi jedanput godiSnje podnijeti izvjeStaj nacionalnom odboru,

uzimajuci u obzir status jednakosti polova prema planu jednakosti polova.
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Peto poglavlje
Primjer plana jednakosti polova
Zajedno mozemo oblikovati organizaciju, drustvo i zivotne ciljeve
SREF vizija o jednakosti polova koju je 2006. usvojio Kongres
Jednakost
Zene i muskarci, djevojéice i djecaci trebali bi imati isti uticaj da oblikuju
organizaciju, drustvo i svoje Zivote.

Jednakost polova dio je koncepta jednakosti u pogledu odnosa izmedu

Zena i muskaraca. Jednakost se postize putem distribucije moci i resursa.

Jednakost polova je kad zene i muskarci, djevojCice i djeCaci imaju ista
prava, obaveze i mogucnosti u svim podrucCjima Zivota na oshovu

individualnih preduslova i potreba.

Znanje, iskustvo i vrijednosti Zena i muSkaraca trebali bi biti zasticeni i
koriSteni.
SRF tezi ka jednakosti izmedu Zena i musSkaraca. Kroz nasu zajednicku

viziju o jednakosti, osiguravamo da se gender perspektiva ne izgubi u

nasem radu.

Vazan zadatak muskaraca i Zena je nastaviti s promjenama iniciranim kao

rezultat naSeg prethodnog plana jednakosti. Naredni korak zajedno.
Dokument usvojen 1996. kao i dokument iz 2000. godine.

NasSa zajedniCka vizija jednakosti polova ukljuCuje sve nivoe u nasoj
organizaciji. Odbori, lokalni i okruzni odbori udruzenja, odgovorni su za

osiguravanje da jednakost polova bude ukljuc¢ena u rad SRF-a.

Kongres nacionalnog saveza, predstavnici okruznih i lokalnih asocijacija
koji odrzavaju godisSnje sastanke odgovorni su za pracenje jednakosti
polova.
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Organizacija

SRF je organizacija koju karakteriSe otvorenost i demokratija, u kojoj se
Cuje glas ¢lanova i misljenje svih je dobro doslo. To znadci da distribuiramo
moc i uticaj.

Trebalo bi poduzeti mjere na promociji jednakosti polova u radu SRF-a.

Zene i muskarci trebali bi imati jednaka prava i mogucénosti biti aktivni

Clanovi i oblikovati uslove i procese donosenja odluka.

Trebali bi zajedno raditi na gender-izbalansiranosti u nasim tijelima za

donosSenje odluka.
Razvicemo formate sastanaka u koje ¢e biti uklju¢eno vise osoba.

MoZemo postici jednakost putem razli€itih formi edukacije u i izvan SRF-

a.
Trebali bismo obratiti paznju na jednakost polova i gender-aspekte u
nasim informativnim aktivnostima, ukljuCujuéi ciljane informacije.
Nastaviéemo raditi na povecanju u¢eséa zena i njihovo ukljuc€ivanje u SRF
na svim nivoima.

Nastavicemo razvijati Zzensku mrezu Lina. Takode ¢emo muskarcima u

SRF-u pruziti mogucénost rasprave o ulozi muskaraca.

Takode ¢emo istaci jednakost polova i vaznost osnazivanja Zzena u nasSim

projektima medunarodne saradnje.
Drustvo

Na osnovu ideje jednakosti medu ljudima mi, SRF, stojimo na stanovistu
potvrdivanja prava osoba s osteCenjem vida na ucCestvovanje pod
jednakim uslovima u svim podrucjima zivota. U naSoj organizaciji stekli

smo reputaciju vjestih advokata.
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Imamo alate za rad protiv diskriminacije osoba s osteCenjem vida. Alati
koje ¢emo razviti i koristiti u naSem radu prema jednakosti i protiv

diskriminacije zasnovani su na jednakosti polova.

SRF tezi ka jednakosti izmedu Zzena i muSkaraca. Stoga, moramo gender-
razlike koje postoje danas, a trebaju biti eliminisane, uciniti vidljivim. |

muskarci i Zzene moraju jednako u€estvovati u tome.

Vazan zadatak u naSem zagovarackom radu je isticanje razlika potreba i

uslova zivota zena i musSkaraca.

Istrazivanja pokazuju posebno velike razlike koje stavljaju zene u
nepovoljniji polozaj u sljede¢im podrucjima:

= Zdravlje

= Uslovi zivota

= Ekonomija

= Informacione tehnologije

= Podrska i usluge.
Nasi zivoti
Jednakost polova u suprotnosti je sa nepravdom vezanom za gender.
Stoga su potrebni odredeni ciljani napori za djevojCice i djeCake, zene i

muskarce da povecaju sposobnost kako bi razvili vliastiti identitet. To mora

proSiriti aktivnosti habilitacije i rehabilitacije.

Zene s osteéenjem vida suodavaju se s diskriminacijom zasnovanom na
polu kao i sve Zene. Osim toga, suoCavaju se s diskriminacijom
zasnovanom na invaliditetu, ¢cime se povecavaju prepreke za postizanje

jednakosti polova i nediskriminacije u drugim podrucjima.

U SRF-u smo stvorili zajednicu u kojoj jedni druge podrzavamo, da bi

mogli Zivjeti aktivnhim i samostalnim Zivotom.
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Veliki broj naSih Clanova osjeCa se usamljeno i voljeli bi sprovoditi viSe
vremena u drustvu druge osobe. ViSe Zena nego muskaraca zivi samo.
Stoga SRF igra vaznu ulogu u prekidu izolacije nasih ¢lanova i povecanju
njihove samostalnosti. Ono na $to moramo obratiti paznju je da se
seksualno nasilje ne smije dogadati u SRF-u. Takode, moramo aktivho
raditi na prevenciji nasiljia nad Zenama s oSteCenjem vida. Trebamo
osnaziti i prosiriti podrSku ranjivim zenama i podi¢i nasSu svijest o

prevalenci i prirodi nasilja nad zenama s oStecenjem vida.
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Sesto poglavlje
Organizovanje trening-programa o liderstvu i osnazivanju zena
Helena B. Redding

Tehnike suzbijanja

Tehnike suzbijanja, takode poznate kao tehnike dominacije, su svjesne i
nesvjesne strategije koje se koriste za postizanje moc¢i nad drugima.
Krajem 1970. norveska socijalna psiholokinja Berit As, razvila je teoriju i

identifikovala pet tehnika potiskivanja.

S tim je kreirala alat, koji se moze Koristiti za identifikaciju tehnika, kako bi
ih uCinili vidljivim i bili u stanju neutralizovati njihov uticaj. Tehnike
potiskivanja definisane su kao strategije socijalne manipulacije kojim
dominantna grupa zadrzava poziciju. Ove tehnike koriS¢ene su u politici,

organizacijama i na radnim mjestima.
U teoriji, ove tehnike mogu se koristiti nad svim ugrozenim grupama.

Medutim, Berit As vjeruje da se koriste u odredenim kombinacijama i

situacijama koje se odnose na zene.
Pet tehnika potiskivanja su:
= Cinjenje nevidljivim
= |smijavanje
= Zadrzavanje informacija
= Dvostruka vrijednost (proklet ako da i proklet ako ne)
= Pripisivanje krivice i postidivanje

Cinjenje nevidljivim

Jeste li ikad dozivjeli da vas rukovodilac ignoriSe kad date signal da Zelite

govoriti ili napomenete da se vas doprinos ne nalazi u zapisniku?
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Objekt ove tehnike Salje poruku da vi ne postojite; da ono Sto kazete ili
uradite nije vazno niti vrijedno. Ova tehnika mozZe se izraziti na mnogo
razliCitih nacina, verbalno i jezikom tijela. MozZe ukljuCivati odbacivanje
vaSeg doprinosa na sastanku ili raspravu o njemu na odbijaju¢i nacin,
odvra¢anje dok govorite, ljudi Suste papirima, ka$lju ili Sapucu sa
susjedom. Moguodgovoriti tako da niko ne vodi biljeSke, ne postavlja
pitanja i ne pokazuje interesovanje za ono Sto govorite. Cilj ovakvog
ponasanja je da se predmet osje¢a beznacajnim i nesigurnim. Ignorisanje

osobe uspjesan je nacin ometanja u€estvovanja.

Ismijavanje

Ova tehnika koristi manipulativni naCin za predstavljanje argumenata ili

samih oponenata ismijavanjem.
Primjeri:
= Valjda ne mislite tako — praceno cerekanjem.

= Ismijavanje vaSeg naglaska ili usporedivanje vas sa smijeSnim

televizijskim likom.

= Kad vam kazu da izgledate dobro kad ste ljuti, kad nekog optuzujete

za nesto Sto je loSe uradio.

= Ako ne protestujemo, dajemo signal da prihvatamo takav oblik

ponasanja.

Zadrzavanje informacija

IskljuCujete osobu iz procesa donoSenja odluka, ili namjerno ne
prosljedujete informacije, $to osobu €ini manje sposobnom za donosenje

ispravne odluke.

Primjer:
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= Qdluka nije donesena na konferenciji, gdje su svi bili prisutni, ve¢
putem telefona prije sastanka, ili na neformalnom skupu na koji niste

pozvani.

Dvostruka vrijednost (proklet ako da i proklet ako ne)

Ako ste savjesni, ljudi kaZu da ste razdrazljivi, ako ste otvoreni, kaZzu da
ste dominantni, ako ste dobar sluSalac, pripisuje vam se slabost. lli ste
previSe pasivni ili agresivni - dvostruka kazna.
Primjeri:

= Ako poslove obavljate temeljno, optuzuju vas da ste spori. Ako ste

efikasni u radu, optuzuju vas za nemarnost.

= Ako lider pokuSava biti demokratiCan — dobar slusalac koji je
zainteresovan za doprinos svakog Clana prije donoSenja odluke,

moZe ga se smatrati slabim.

= S druge strane, ako zastupa svoje misljenje i bori se za svoje pravo,

mogu ga smatrati diktatorom.

Pripisivanje krivice i postidivanje

Ova tehnika potiskivanja €ini da se osjecate postidenim ili krivim za djelo
ili situaciju koju niste prouzrokovali. To moZze ukljuCivati kritikovanje osobe

pred drugima, ometanje ili insinuacije da su sami krivi za svoj polozaj.
Razliciti stilovi liderstva

Uspjesni lideri u stanju su postaviti i posti¢i izazovne ciljeve, preduzeti brzu
i odluénu akciju i u teskoj situaciji, prihvatiti predvidiv rizik i podnijeti poraz.
Dobre komunikacijske vjestine, samopouzdanje, sposobnost upravljanja
drugima i spremnost prihvatanja promjena takode karakteriSe dobrog

lidera.

Liderski stil nesto je Sto svi imamo, ali Cesto nismo toga svjesni. Liderski

stil je nesto o Cemu trebamo razmisljati i poku$ati ga razvijati.
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Definisani su mnogi liderski stilovi, koji se Cesto preklapaju i dijele

odredene aspekte.

Svi smo jedinstveni — s razliCitom snagom i ponaSanjem. Svi imamo
individualni liderski stil, koji mozemo razvijati i prilagoditi okruzZenju,
poslovima i ljudima sa kojima radimo. Kad se grupi ljudi da praktican
zadatak, uskoro cete vidjeti razliCite tipove liderstva, a pozicija
grupeprepoznaje se kada poc€nu rjeSavati praktiCan problem ili zadatak.

To Ce Clanove grupe €esto ucCiniti svjesnijim licnog stila interakcije.
Neki od poznatih stilova liderstva:

Liderski stil 1: instruktivni lider

Za ovaj liderski stil karakteristicno je ¢&vrsto upravljanje i manje
podrzavajuce ponasanje. Lider odluCuje Sta raditi, razvija plan akcije,
postavlja ciljeve i odluCuje ko Ce Sta raditi. Lider pokrece plan, pravi
prioritete i nadzire napredak rada. Ako su potrebna prilagodavanja ili se
moraju napraviti vazne promjene, instruktivni lider sam ¢e donijeti takvu

odluku. Instruktivni liderski stil izgraden je na jednosmjernoj komunikaciji.

Ovaj liderski stil najblizi je autoritarnom lideru. Mnogi ga smatraju
staromodnim, ali moze biti opravdan i vazan za koriS¢enje u hitnim
situacijama nakon automobilske nesrece ili u sluCaju pozara, kada
rukovodilac nema vremena ukljucCiti druge. Ovaj liderski stil takode se
moze Koristiti kad je potrebno smanjenije ili reorganizacija da bi kompanija
prezivjela.

Postoje situacije kad instruktivni liderski stil nije dobro rjeSenje. Primjer za
to moze biti u sluCajevima kada odluke traze vrijeme i ukljuCivanje

zaposlenika/Clanova grupe koji imaju potreban nivo ekspertize.

Liderski stil 2: konsultativni lider
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Konsultativni ili savjetodavni liderski stil karakteriSe ponaSanje vodenja i

podrzavanja.

Kao u naredivackom liderskom stilu, lider odlu€uje Sta ¢e se raditi, planira
posao i odluCuje ko Sta radi, kada i gdje. Ono §to razlikuje ovaj stil od
prethodnog je da je lider spreman na dvosmjernu komunikaciju i
podrzavajuci.

Konsultativni lider ohrabruje zaposlene/¢lanove grupe da daju doprinos i
izraze svoje miSljenje.Vodi politiku ,otvorenih vrata“, gdje je dostupan i
uglavnom prisutan. Ovaj lider je osoba koja donosi konacnu odluku nakon

razmatranja misljenja zaposlenika.

Ovaj liderski stil dobro je koristiti kada zaposleni/Clan grupe nema

motivacije.
Naravno, postoje situacije u kojima ovaj liderski stil nije pozeljan.

Konsultativni liderski stil ne bi bio djelotvoran kad zaposleni/ ¢lan grupe
ima potrebno iskustvo ili ekspertizu za rjeSavanje problema ili obavljanje

posla.

Liderski stil 3: lider koji doprinosi

Kontributivni liderski stil karakteriSe podrzavajuée, manje upraviljacko
ponasanje. U ovom liderskom stilu, zaposleni/Clanovi grupe u vecoj mjeri

Su osnazeni i odgovorni.

Lider ukljuCuje zaposlene/Clanove grupe kad trazi rjeSenja, a od

zaposlenih se trazi doprinos i misljenje o poslu.

Kad zaposleni postavi pitanje, lider ga ohrabruje, pomazZe mu i podrzava
ga. Ovo je tipicni liderski stil treniranja, kad lider pomaze osobama da
same nadu rjeSenje problema koji se pojavi. U tome lezi povjerenje u
osobu da je u stanju naci dobra rjeSenja. Efekat uCenja je najveci kad

zaposleni/€lanovi grupe mogu sami naci rjesenje.
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Primjer kad ovaj liderski stil moze piti prikladan je kad se zaposleni osjeca
iscrplijenim. Nakon mnogo godina na poslu, osoba dobro zna svoje
zadatke, i nije potrebno da joj lider objasnjava kako bi trebalo obauviti
posao, ali zaposlenom moze biti potrebna podrSka kad nema dovoljno
motivacije. Lider je prisutan kad je potreban zaposlenom. Adaptacijom
posla, lider ukljuCuje, inspiriSe i podrzava zaposlenog. Mnogo vremena se

koristi za otvorene diskusije i dijalog, i lider brine za dobrobit zaposlenog.

Ovaj liderski stil nije djelotvoran kad zaposlenom/¢lanu grupe nedostaju

vjestine ili radno iskustvo.

Nema smisla pitati kako bi trebalo rijeSiti zadatak ako niste kvalifikovani za

odgovor. To moze dovesti do frustracije.

Liderski stil 4: lider koji ukljuCuje

To je liderski stil u kojem je lider voljan ukljuciti sve partnere u donosenje
odluke. Inkluzivni lider hoe i cijeni doprinos drugih i Zzeli da
zaposleni/Clanovi grupe budu odgovorni za saradnju i rezultate u datom
zadatku. Inkluzivni lider radi na razvijanju partnerstva gdje pojedinac
konzistentno daje rezultate u korist grupe. Uvijek su korisni za grupu ili
zajednicu.Kad lider ima inkluzivni liderski stil, uCesnici i zaposleni obi¢no
se osjecaju vrijednim i taj stil Cak zahtijeva viSe od svakog saradnika, daje

svakoj osobi prostora da raste.

Postovanje je osnovni faktor u inkluzivnom liderskom stilu. Lider mora biti
strukturiran, imati uvid u sve poslove, dobro komunicirati — sve ovo se

moze postici praksom.

Inkluzivni liderski stil moze se koristiti u svim podrucjima, na radnom
mjestu, na sastancima odbora, u radnim grupama ili u porodici. Radi se 0
lideru koji je fokusiran, vodi raCuna o svemu, trazi doprinos svih ¢lanova

grupe, koji su odgovorni za sebe i svoj dio posla ili projekta.
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U sali za sastanke, na primjer, inkluzivni liderski stil osigurace ne samo
otvoreni dijalog, ve¢ motivisati aktivno ucCestvovanje u pronalazenju
rjeSenja problema i planiranju akcije. Kako bi osigurao da se Cuje glas svih
Clanova grupe, poziva i inspiriSe stidljive, da iznesu svoje ideje. Na taj

nacin lider moze pomoci da ucesnici napreduju.
Vodenje sastanka — odredeni savjeti

Sastanak koji se dobro vodi moZze nam pomodéi da postignemo Zeljene
cilleve blagovremeno i na dobar nacin. Ako ste preuzeli zadatak vodenja
grupe/odbora ili se od vas trazilo da planirate i vodite sastanak, mogu biti
korisni slijedeci savijeti:

U pripremi za sastanak, moze biti od velike koristi da razmislite o

slijedec¢em:

= Koji su ciljevi sastanka? Na primjer, prenoSenje novih

ideja/donosenje odluka/podjela iskustava, itd.
= Kako Cete znati ili biti u stanju mijeriti je li sastanak bio uspje$an?
= Kakav format bi trebao imati dnevni red?
= Ko je odgovoran za kreiranje i slanje dnevnog reda?
= Koliko vremena unaprijed bi trebalo pripremiti i poslati dnevni red?
= Koji prateéi dokumenti Ce biti potrebni uéesnicima?
= Koji vremenski okvir je potreban za sastanak?
= U koje doba dana ili sedmice bi trebalo odrzati sastanak?
= Ko Ce biti prisutan?
= Jesu li gosti ili gosti-govornici potrebni?

= Koje uloge bi trebale biti dodijeljene na sastanku?

(zapisniCar/fasilitator)

= Gdje bi sastanak trebao biti odrzan?
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Koji resursi i oprema su potrebni?
Je li potrebno osvjezenje?

Kakav raspored sjedenja bi trebao biti?

Dobre stvari koje trebate provijeriti i 0 kojima trebate razmisliti prije i tokom

sastanka:

Ako vam je mjesto sastanka nepoznato, osigurajte da dodete prije
drugih u€esnika. Imacéete vremena osigurati da sve bude u redu prije

nego Sto drugi uCesnici dodu.
Osigurajte da ucesnici budu aktivni u diskusiji.

Ako se radi o redovnom sastanku (na primjer, sastanku odbora)
trazite od uCesnika izvjestaj o napretku dodijeljenog im zadatka od

proslog sastanka.

Osigurajte da se Cuje glas svih. Na sastancima s malim brojem
uCesnika/sastancima odbora, to se moze uraditi trazenjem
doprinosa od svih koji sjede za stolom, polazeci od mirnijih kako bi
im se pruzila prilika da prvi iznesu svoje ideje. Na taj nacin,

jednaka mogucénost ucestvovanja u rasprauvi.

Koristite vremenski odredene smjernice, sto c¢e vam pomoci da kroz

dnevni red prodete bez Zurbe u nekoliko posljednjih tataka.

Ako se diskusija uCesnika razvuCe i zabrinete se da necete moci
pratiti dnevni red, razmislite o postavljanju ograniCenja vremena po

govorniku.

Na jasan i konstruktivan nacin, pokusSajte rijeSiti svaki konflikt do

kojeg moze doci na sastanku.
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= Kad iscrpite dnevni red, u nekoliko rijeCi sumirajte kljuCne odluke i
aktivnosti do kojih je doSlo na sastanku. Na taj nacin, svaki ucesnik
znace Sta je odluceno. To ce, takode, olakSati posao vodenja

zapisnika.
Nakon sastanka:

= QOsigurajte da se sve aktivnosti i odluke donesene na sastanku

sprovedu do narednog sastanka ili proslijede nadleznima.
Kako povecati samopostovanje
Preuzeto iz ,WBU alata o liderstvu i mentorstvu* koji je dostupan na:

http://www.euroblind.org/working- areas/women/

Za povecCanje samopostovanja potrebni su vrijeme, strpljenje i energija.
Vazno je poznavati svoje snage i slabosti. Vazno je prepoznavanje svojih
snaga. Ako osjeCate da ih nemate, pokusajte pitati za pomoc prijatelje ili
Clanove porodice. Zanimljivo je da nama bliske osobe €esto mogu
prepoznati snage koje mi ne vidimo. Mozete biti ugodno iznenadeni.
Razumijevanje i prepoznavanje slabosti daje vam Cvrstu osnovu za

promjenu ponasanja.

Zapamtite: Zene s oStecenjem vida veC su dokazale da imaju snage i
hrabrosti, svakodnevno Zivjeti sa svojim invaliditetom (ne misli se na

oStecenje-invalidnost, vec na barijere i prepreke). Radi se o jakim Zenama.

Ekspertiza ,,upoznavanja sebe“

To je ekspertiza koja ¢e vama kao Zeni s oSteCenjem vida pomoci da
spoznate ko ste. Mozda ekspertizu smatrate jednostavnom ili da ve¢ imate
odgovor, ali ponekad nemamo vremena ili hrabrosti zapitati se ko smo i
kuda idemo. Ovo je dobro mjesto da zapoCnete s razvijanjem

samopostovanja i samopouzdanja.


http://www.euroblind.org/working-%20areas/women/
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Ekspertiza moze biti korisna za rad u grupi Zzena s osteCenjem vida, ili to
Zelite raditi same. Rad u grupi moze vam pomoc¢i da se upoznate, ali ako
vam je ugodnije odgovoriti na pitanja vlastitim korakom ili nasamo, i to je

u redu.

Ako ekspertizu radite u grupi, mozZete odgovoriti na sljede¢a pitanja

zapisivanjem odgovora, svaka Zena daje odgovor grupi.

lli se grupa moze podijeliti u manje grupe ili parove, gdje svaka osoba
postavlja drugoj sljedeca pitanja. Izbor je na vama, kao grupi, da

procijenite Sta je za vas najugodnije.
Pitanja ,upoznavanja sebe” su:
Jeste li?
= QOtkrivate da je staza na kojoj se nalazite jednosmjerna ulica?
= U novom pocetku, preduzimate prvi korak?
= Na vrh brda, gledate i ¢udite se §ta sada?
= Na raskrsnici ste i pitate se kojim putem i¢i?
= |dete u potpuno pogreSnom pravcu?
= Zabavljate se i uzivate Sto ste vi?

= Hodate, dobro ste, ali osjecate da neSto nedostaje?

Sad postavite sebi slijedeca pitanja:

1. Sta za vas znadi biti Zena?

2. Koje su prednosti biti Zena? (Dajte primjere, kvalitet, iskustva,

mogucénosti.)

3. Koji su nedostaci biti zena? (Dajte primjere, zatvorenih vrata,

predrasuda, nedostatka mogucnosti itd.)
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4. Sta vam znadi biti Zena s oSteéenjem vida? Kako je to uticalo na vas
Zivot?
5. Koliko moguénosti je otvoreno ili zatvoreno zbog vaseg ostecenja vida?

6. Koliko je vazno to Sto ste oSteéenog vida za nacin zivota koji zelite

Kreirati?

7. Kad mi je u zivotu bilo dobro?

8. Najvise volim sebe kad?

9. Moja idealna buduc¢nost izgleda?

10. Zena koja ima ili je imala veliki uticaj na mene?

11. Zena koja ima ili je imala pozitivan uticaj na mene?

12. Stvar koju bih najvise voljela promijeniti ili razviti kod sebe je.....
Kako biti asertivan?

Preuzeto iz WBU alata o liderstvu i mentorstvu koji je dostupan na:

http://www.euroblind.org/working- areas/women

1. Efektivno slusajte
2. Recite Sta mislite i osjecate
3. Recite Sto je moguce jasnije Sta zelite da se dogodi

4. Razmislite o konsekvencama za vas i druge u nekim zajedniCkim

situacijama

1. Efektivno slusanje

Biti efektivan slusalac nije nesto s ¢im se mnogi radaju. Radi se o vjestini

koja se stiCe praksom i koju svako moze savladati.

= SluSajte pazljivo Sta je reCeno. Ako ne razumijete, pitajte osobu da
vam pojasni; neCe vas ugristi, vjerovatno e biti sretni Sto je neko

odvojio vrijeme i paznju da slusa.


http://www.euroblind.org/working-
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Pokazite da razumijete Sta druga osoba govori. Mozete reci nesto
kao ,lzgleda da ste ljuti i razoCarani“. To pomaze u pojasSnjavanju
vama i drugoj osobi koje pitanje je vazno. To takode moze pomoci u

stavljanju problema u fokus.

Ne prekidajte druge dok govore svojim mislima i osjecanjima.

Dozvolite osobi da iznese svoj problem bez prekidanja.

2. Recite Sta mislite, osjecate

Preuzmite odgovornost za vasa osjecanja.

Imate potpuno pravo recéi Sta vam smeta ili vas ljuti ali se fokusirajte
na ponasanje, a ne na osobu. Ne uzimajte to licno! Ne znaci da

neko misli o vama isto Sto i o vaSem ponasaniju.

Dajte sebi vremena dok govorite, ne dozvolite da vas druga osoba

prekida.

U redu je napraviti pauzu na pocCetku govora ili u sredini reCenice.

To ¢e vam pomoci da razbistrite misli i osjeCanja.

3. Recite tacno Sta zelite da se dogodi

= Ne nudite nagovjestaje i ne okoliSajte. Druga osoba mozZda nece

razumjeti stvarni problem.

= Recite jasno Sta zelite da se dogodi. Na taj nacCin Ce vas razumijeti.
Imajte na umu vasSa prava; imate pravo traziti Sta zelite i izraziti

svoja osjecCanja.

= Saslusajte paZzljivo odgovor koji dobijete.

4. Pronadite zajednicka rieSenja i konsekvence

Pronadite prazninu ili podru€je u onome Sto vi zelite i Sta druga

osoba zeli. KoriS¢enjem vjestine sluSanja i dopustanjem da druga
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osoba sazna za vaSa osjecanja, moguce je pronalazenje podrucja

koje Ce biti rjeSenje za oboje.

= ZajedniCko rjeSenje podrazumijeva da ste oboje zadovoljni s
ishodom suprotno kompromisu, kojim nijedno necete dobiti Sto
zelite.

= Kad istraZzujete zajedniCko rjeSenje osvrnite se na uticaj koji moze

imati na vas i drugu osobu.

= RjeSenja ponekad nisu moguca pa se mora napraviti kompromis.

Osigurajte da budete sretni s onim Sto radite.

= Pronalazenje nacCina zadovoljavaju¢eg za oboje moze biti bolje od
ostavljanja pitanja nerijeSenog, mada problem nekad treba ostauviti
za kasnije kako bi se vama i drugoj osobi pruzila moguénost da

razmislite o onome Sto se dogodilo.
Komunikacija
Svaka osoba sastoji se od tri dijela: misao, osjeCanje i ponaSanje/akcija.

Komunikacija je i laka i slozena. To je izrazavanje misli, osjecanja,
misljenja i ideja jednoj ili viSe osoba. Ako ste dobar komunikator, vece su

Sanse da ¢e ljudi sluSati ono Sto govorite.

Neke osobe su rodene s uspjesSnim komunikacijskim vjestinama; dok ih

drugi s vremenom razvijaju.

Da bismo razvili dobre komunikacijske vjeStine moramo vjezbati stavljajuci
se u situacije kad moramo komunicirati s razliCitim osobama u razliCitim

okruzenjima.

Vecina nas mora nauciti biti precizna u onome Sto govorimo. Takode,
moramo biti dobri u potvrdivanju onoga Sto Cujemo da znamo da smo

dobro razumijeli. Nerazumijevanje mozZe dovesti do frustracija i greski.

Smatra se da ¢ujemo samo pola od onoga §to je receno.



39

Razumijemo samo pola od onoga $to ¢ujemo, vjerujemo u pola od onoga
Sto razumijemo i zapamtimo pola od onoga u Sto vjerujemo i nije ostalo

mnogo od informacija ili poruke koja nam je poslana...

Aktivho slusanje

Aktivno slusanje jedna je od najvaznijih vjestina koju mozete steci. Ono
Sto slusamo i biliezimo Sto Cujemo ima veliki uticaj na nase odnose na

radnom mjestu, u organizaciji i u privatnom zivotu.

SluSamo da bismo dobili informacije. Slusamo da razumijemo. SluSamo
da uzivamo. SluSsamo da ucimo. Kad razmisljate o svemu $to sluSate —

trebali biste biti dobri u tome, ali kod mnogih od nas to nije slucaj.

Dobre komunikacijske vjeStine traze da dobro poznajemo sebe, i da

budemo svjesni svog stila komunikacije.

Moramo vjezbati, da bismo postali bolji sluSaoci. Kada komuniciramo
moramo obratiti paznju, provjeriti i biti sigurni da Cujemo i registrujemo

poruku koju nam posSiljalac prenosi.

Da bismo to mogli, moramo se usredsrijediti, i ne dozvoliti pozadinskoj
buci i drugim stvarima da nas ometaju. To, takode, znacCi da ne smijemo
pripremati nase odgovore ili kontraargumente, dok sluSamo drugu osobu

s kojom komuniciramo.

Vecina nas dozivjela je razgovore u kojima smo osjetili da druga osoba ne
obrac¢a paznju. To je veoma negativho iskustvo, koje vam moze dati
osjecCaj obezvrjedivanja. Dobar naCin da pokazete da sluSate, je da date

rijeCi ili zvukove potvrde.
Postoji pet kljuénih elemenata aktivhog slusanja:

Obratite paznju! (Nikad ne pripremajte odgovor ili kontraargument dok
druga osoba govori).
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Pokazite da sluSate osobu davanjem kratkog osvrta ili zvukova

odobravanja.

Dajte povratnu informaciju (kako biste bili sigurni da ste dobro razumjeli —

potvrdite Sta ste Culi ili postavite pitanja za pojasnjenje).
Ne osudujte. (Prekidanje je gubljenje vremena. Samo frustrira govornika.)
Daijte osobi priliku da zavrsi prije nego postavite pitanje.

Reagujte adekvatno. Aktivno sluSanje model je poStovanja i

razumijevanja.

Prikupljate informacije i misSljenja. SnishodljivoS¢u niSta ne postizete.
Budite fakticni i iskreni u vaSem odgovoru. Pokazite postovanje, Cak i kad

se ne slazete. Dobro je sloziti se da se ne slazete.

Zahtjevno je postati dobar sluSalac — posebno ako ranije niste bili dobri u
tome. Svi smo mi stvorenja podloZzna navikama i ako se s necim ranije
nismo susretali imamo stare navike koje je potrebno promijeniti — sto je
uistinu vrijedno truda. Bicete u stanju uspostaviti dobre odnose s osobom
s kojom komunicirate, razgovarati i doCi do rjeSenja zasnovanog na

jednakosti.

Moramo imati na umu da svaki prijedlog zasluzuje da se Cuje. lako smo
prijedlog ranije Culi, moze ga dati novi ¢lan odbora koji za to ne zna.
Situacija se takode mijenja, ako prijedlog ranije nije bio izvodljiv, mozda

sad postoji mogucnost.

Porodic¢na perspektiva

= Organizacija je kao velika porodica.
= Sve Sto radite ili ne radite utiCe na druge u porodici.

= Svi smo meduzavisni jedni od drugih, imamo ocCekivanja i zahtjeve.
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= U odnosima nema neutralnosti. lli smo pozitivni, jasni i konstruktivni,
ili smo negativni i Cak destruktivni. Pojasnjenje: zamislite da sjedite
na sastanku odbora. Imate vazan prijedlog. Pola ¢lanova odbora se

slazu i entuzijasticni su, dok druga polovina Suti.

Nekomentirisanjem ili nedavanjem povratne informacije, mozZete smatrati
da su neutralni, ali stvar je u tome da ¢e ih vecina dozivjeti kao negativne
u odnosu na prijedlog — jednostavno zbog toga $to ne daju povratne

informacije.

Istrazivanja pokazuju da je uspjesSnije i produktivnije kad projekat sprovodi
mala grupa ljudi nego kada ga sprovodi jedna osoba. Kad mala grupa
zajedno radi na projektu, prednost je viSe ideja i rjieSenja kao i ,sigurnosna
vrijednost® vezana za greSke koje se mogu pojaviti u planu.

Kad grupa radi zajedno, dobra i uspjeSna komunikacija od velike je

vaznosti.

Uspjesna komunikacija

Za poticanje dobre komunikacije u grupi potrebni su ljubaznost i

otvorenost.

UspjeSna komunikacija zahtijeva da sve strane budu:
= Motivisane.
= Da svi imaju priliku podesiti i prilagoditi poruku/misao.
= Da grupa koristi isti jezik i terminologiju.

= Da svi razumiju da su ljudi razliCiti u smislu vrijednosti, liCnosti i stila

ponasanja, i stoga se razliito odnose prema situaciji.
Dobru komunikaciju karakteriSe:
= Pozitivan stav i atmosfera

= Postovanje i jednakost
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= Uzajamna transparentnost

= Voljnost i sposobnost da pohvalite | prepoznate

= Biti dobri sluSaoci kao i govornici/komunikatori

= Fleksibilnost

= Qdgovornost
Sest Sesira za razmisljanje
Razliciti tipovi licnosti ¢ine dobro zaokruzen tim. Medutim, vazno je koristiti
prednost razlika i igrati na snage drugih!

Edvard de Bono klasifikovao je ,Sest SeSira razmisljanja“ model koji se
moze koristiti za istrazivanje razli€itih perspektiva u situaciji, izazovu ili

projektu.

Tehnika Sest-SeSira namijenjena je za pomoc¢ pojedincima da prihvate
razliCite perspektive u okviru teme koja moze biti potpuno razliCita od
njihovog razmisljanja. Edward de Bono osjetio je da ljudi stvaraju navike
razmiSljanja koje ograniCavaju koriS¢enje razliCitog miSljenja ili
perspektiva.

Timski rad moze postati uspjesniji svjesnim koriS¢enjem ove tehnike.

U Bonovoj tehnici, imenuje se Sest razliCitih pristupa ili perspektiva od kojih
svaka simbolizuje SeSir razliCite boje. Ovo perspektivu Cini lakSom za
pamcenje.

Razliciti SeSiri razmisljanja su:

1. Bijeli: razmiSljanje o komadu bijelog papira — neutralan je ali sadrzi
informacije. Bijelo predstavlja informacije, statistiku i objektivne Cinjenice.

Kad na sastanku nosite bijeli $esir, trazite viSe informacija. Ostavljate po

strani prijedloge i argumente, a osvréete se na informacije koje su ostale.
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2. Crveni: predstavlja toplinu, osjeCanja i intuiciju bez prilagodavanja i
pojasnjavanja. U ozbiljnim ili kriticnim argumentima, od vas se ne oCekuje
da pokazujete emocije, ali mnogi stavljaju crveni SeSir i transformiSu
emocije u logitne argumente. Crveni SeSir omogucuje vam i da izrazite

osjecanja, bez da se zbog toga izvinjavate.

3. Crni: predstavlja kritiCko misljenje i oprez, s naglaskom na opasna
podrucja. Zamislite sudiju potpuno odjevenog u crno, koji se sprema izredi
presudu. Crni SeSir je onaj koji Salje upozoravajuce signale. Kad nosite
crni Sesir, mozete sprijeCiti da se dogode greske. Crni SeSir simbolizuje
kriticko misljenje i istiCe zasto je neSto nemoguce ili opravdano sprovesti.
Kad nosite crni SeSir, preuzimate analiticki dio projekta. Medutim, budite
pazljivi, Cesto noSenje crnog SeSira moze prigusSiti kreativnost i unijeti

negativnost u diskusiju.

4. Zuti: kao sunce. Predstavlja pozitivnost, optimizam i nadu. Kad nosite
zuti Sesir, trazite mogucénost kako plan pretociti u akciju. Svaka kreativna

ideja treba nekoga ko Ce nositi zuti SeSir koji istiCe mogucnosti.

5. Zeleni: predstavlja kreativnost, hipotezu i nove ideje. Pokazuje nove

nacine obavljanja stvari i pronalazenja rjesenja.

6. Plavi: pomislite na nebo. Plavi SeSir predstavlja kontrolu i organizovanje
svih koraka projekta i svih drugih SeSira. Kad stavite plavi SeSir razmisljate
kako najbolje koristiti dostupne informacije i znanje. Kad nosite plavi SeSir
konsultujete druge SeSire traZzecCi savjet, zakljuCke i prijedloge. Lideri ili
rukovodioci na sastancima Cesto koriste plavi SesSir. Osoba koja nosi plavi
Sesir trebala bi drzati stvari pod kontrolom dok drugi clanovi mogu davati

ideje i prijedloge. Plavi SeSir koristi se za organizaciju procesa.

Koristenje tehnike Sest-SeSira mozZe biti veoma korisno prije nego po€nete

raditi na novom projektu.

Ako se ova metoda koristi svjesno
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= Moze povecati produktivnost u donosenju odluka.

= Unaprijediti proces razmi$ljanja da vas €ini fokusiranim na jednu

perspektivu.
= PoboljSati komunikaciju.
= Ohrabruje kreativnost.
= Pomaze u izbjegavanju neproduktivnih rasprava.
Primjeri kako se ova tehnika moze koristiti:

Sazvali ste sastanak koji ¢e se usmijeriti na problem i pronalazenje
rjeSenja. Tehnika razmisljanja Sest SeSira moze se Koristiti u sekvencama
najprije za identifikaciju specificnog problema, zatim u razvoju seta

rjeSenja, i kona¢no u odabiru zeljenog rjesSenja.

Sastanak moze zapoceti koriS¢enjem plavog SeSira za raspravu o liderstvu
i vodenju sastanka i u usaglasavanju u vaznom cilju. Zatim ¢Ce crveni SeSir
sastanku dati Sansu da se Cuju miSljenja i reakcije na pitanje o kojem se
razgovara. Zeleni i Zuti SeSir dovesce diskusiju do novih pozitivnih ideja za
rjeSenja. Tokom sljedece faze, sastanak se moze promijeniti koriS¢enjem

bijelog i crnog SeSira da se uz konstruktivnu kritiku traze moguca rjesenja.

Kad koristite tehniku Sest-SeSira u grupi to omoguéuje fokusiranje cijele
grupe na jednu perspektivu i saradnju kako bi se sagledao problem i

pronaslo najbolje rjeSenje.

Metoda se, takode, mozZe Koristiti na individualnom nivou. Svi ljudi su
razliCiti, tokom razliitin aktivnosti i u razliCitim situacijama koristimo
razliCite SeSire. Stoga je dobro kad su grupe/odbori itd. sastavljeni od
razliitih vrsta ljudi s razliCitim perspektivama. Ako to nije slucaj, koriSc¢enje

tehnike Sest-SeSira pomoci ¢e vam da dobijete slicne rezultate.

Vecina nas prepoznace svoj na€in razmisljanja, i osjecace se najugodnije

s jednim od Sest SeSira. Dobro je biti svjestan svojih perspektiva, kako
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biste mogli aktivno staviti preostale SeSire | sagledati svako

pitanje/problem/projekat iz svih perspektiva.

Vecina se osjeca najugodnije koris¢enjem jednog od SeSira radije nego
drugih, ali tezimo ka noSenju SeSira razliCitih boja zavisno od toga gdje
smo i $ta radimo. Svakom odboru ili radnoj grupi treba Sirina, razliciti
pojedinci koji sa sobom donose razliCite aspekte. MoZete li zamisliti kako
bi se osjecao odbor s pojedincima koji prirodno nose crne SeSire? Svi

imamo snhagu, i na toj snazi gradi se lider, rukovodilac i organizacija.
Uredila: Maria Kyriacou
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