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15 de agosto de 2010
Assessora Sênior de Gênero e Diversidade
O que é GED?
A política de GED - Gender Equity and Diversity (igualdade de gênero e diversidade) incorpora o compromisso CARE com a obrigação organizacional de valorizar, respeitar e se beneficiar das qualidade e habilidades únicas de cada indivíduo, para atender e fortalecer a nossa visão e missão. Na verdade, o nosso sucesso em promover a programação de qualidade depende da nossa habilidade de explorar a aplicar as habilidades e experiências do nossos funcionários em um ambiente de respeito, confiança e valor para a contribuição de todos. Compreender e valorizar a GED internamente é um processo para criar essas condições.

Para promover a igualdade de gênero, a CARE afirma seu compromisso de que todas as pessoas possuem direitos e dignidade inerentemente iguais; portanto, a CARE deve sempre afirmar e sustentar a igualdade de direitos e oportunidades para homens e mulheres. Além disso, cada indivíduo, devido ao seu caráter e contexto específicos, possui uma identidade e uma combinação de aspirações e habilidades que são únicas. Portanto, a CARE deve se esforçar para compreender como as condições particulares de cada pessoa ou grupo social molda sua habilidade de se sobressair e criar oportunidades personalizadas para que cada um prospere.

Ao promover a diversidade, a CARE procura garantir que, coletivamente, os parceiros e os funcionários da CARE de todos os níveis incorporem a riqueza da diversidade encontrada nos ambientes socioeconômico e cultural nos quais trabalhamos. A CARE conceitua diversidade em seu sentido mais amplo, indo além das classificações normais de gênero, raça, nacionalidade, grupo ético, religião, orientação sexual, idade, deficiência física, entre outros, para também incluir a diversidade de perspectivas que sustentam os valores centrais da CARE, e enfatizar o valor de criar e manter um ambiente de trabalho que promova a diversidade.

Compreender a nossa visão e manter a nossa missão e os nossos valores centrais vai exigir que o pessoal aplique os padrões GED em nosso comportamento organizacional que suportam e reafirmam a mesma dignidade e os mesmos direitos a todos.

Justificativa
A GED é importante para a CARE porque reflete quem somos, o que fazemos, onde trabalhamos e a nossa visão do futuro. A nossa lógica de negócios da GED é a seguinte:

· Como a CARE enfatiza seu enfoque na emancipação da mulher em nossos programas, é fundamental praticar princípios similares internamente e garantir que o pessoal compreenda a importância das relações de poder quando se trata de gênero.

· Para aumentar e promover nosso trabalho de ajuda humanitária e desenvolvimento, precisamos de uma variedade de perspectivas para informar escolhas relevantes e responsáveis sobre como os programas são desenvolvidos, e como os projetos são gerenciados e implementados.

· Para aumentar a capacidade das comunidades onde a CARE atua, precisamos construir relações e parcerias colaborativas com pessoas que tenham tanto similaridades como diferenças.

· A missão da CARE exige a afirmação da dignidade e do valor de todas as pessoas. Isso inclui, entre outras coisas, o combate à discriminação em todas as suas formas.

· O sucesso da CARE no futuro depende da nossa habilidade de aprender e inovar. As nossas diferenças de conhecimentos, abordagens e perspectivas são a fonte e a origem de inovações e aprendizados.

· A CARE promove a igualdade de gênero e a diversidade porque acreditamos que esta é a coisa certa a fazer e que vai nos permitir liderar internamente com o nosso pessoal e externamente em nosso trabalho com participantes do programa sustentando os valores centrais da CARE de Respeito, Integridade, Compromisso e Excelência.

A Nossa Visão para 2015

A CARE será uma organização onde pessoas diversas vão prosperar; onde acolhemos, adotamos e enriquecemos a igualdade de gênero e a diversidade do nosso pessoal, cujas perspectivas e experiências vão nos permitir atingir a excelência em nosso trabalho para eliminar a pobreza e a injustiça social no mundo todo.

Nós vamos colocar essa visão em prática da seguinte forma:

· Progredindo com base no aprendizado do passado
· Utilizando a nosso Marco Referencial para Ação
· Provendo liderança coerente e apoio para GED em toda a organização
· Comunicando claramente dentro e fora da organização
Experiência e aprendizado
Em 1988 a CARE USA marcou o início com o anúncio de sua Iniciativa GED com muito entusiasmo e suporte dos líderes executivos. Com o passar dos anos, o progresso da GED se refletiu no trabalho interno e programático da CARE USA em seus escritórios centrais e regionais no país. Progresso foi obtido em certas áreas, envolvendo os participantes dos projetos e programas, e funcionários, em assuntos como compreender diferenças étnicas, expor vieses religiosos, corrigir desigualdades de gênero, melhorar a representação e a participação de grupos marginalizados, mulheres e grupos sub-representados, promover a conscientização entre o pessoal por meio do aprendizado formal e informal e aumentar o número de mulheres e grupos sub-representados na CARE. Por exemplo, a GED obteve muitos casos de sucesso, como: mulheres em escritórios regionais que foram além de suas funções de gênero prescritas para, por exemplo, se juntarem ao grupo de motoristas; pessoal promovido a cargos de alta direção; funcionários trabalhando em países em conflito mantendo diálogos entre as linhas étnicas e a adoção de uma Política de Gênero da CARE Internacional (CI) e de uma política sobre a PSEA - Prevention of Sexual Exploitation and Abuse (prevenção da exploração e do abuso sexual). Os escritórios regionais também realizaram análises de deficiências (ou auditorias de gênero) e desenvolveram planos específicos para melhorar a representação, a confiança, o aprendizado e a responsabilidade; sistemas de governança foram aperfeiçoados internamente para garantir a expressão e a participação de uma diversidade do pessoal da diretoria executiva e das equipes de tomada de decisões. O desenvolvimento organizacional e o aprendizado ocorreram de forma mais sistemática, a CARE começou a oferecer treinamentos sobre liderança e gestão, incluindo “Liderar com Impacto”, “Programa de Gestão de Pessoas CARE” e cursos específicos também foram desenvolvidos para promover a conscientização sobre a GED (A série GED). Programas de sucesso para aumentar a igualdade de gênero e a diversidade trataram do desenvolvimento do pessoal nacional e feminino e garantiram análises sistemáticas de tendências e uso dos dados para planejamento. Além disso, forneceram treinamento sustentado em GED em reconhecimento da rotatividade relativamente alta em diferentes níveis dentro da organização.

Nos últimos anos, sente-se uma calmaria na GED. Isso nos forneceu uma boa oportunidade de aprender com a nossa experiência. O nosso próprio trabalho e a literatura especializada nos mostram que o progresso é obtido quando o suporte da diretoria executiva tem o apoio dos recursos financeiros e forte comunicação sobre as atividades de GED nos nossos escritórios centrais e regionais. O trabalho da CARE também mostra que o sucesso é mais provável quando há uma forte integração entre o trabalho de GED interno e sua programação e o marketing externo de GED, e uma forte percepção do significado e da relevância da GED na CARE.
Resumindo, o sucesso depende da coerência, da liderança e gestão fortes, da boa comunicação e de sistemas de responsabilidade que informam a tomada de decisão e que sejam abrangentes e baseados em nossos valores.
Esta estratégia é uma expressão de uma nova dedicação e a renovação do entusiasmo em relação a GED. A revisão do nosso trabalho de GED reforçou a nossa estrutura de ações e também identificou algumas áreas de prioridade crítica para que sejam trabalhadas, conforme apresentação abaixo.
Marco Referencial de Ações: Estratégias de Prioridade
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Estrutura de Ações


A CARE utiliza essa estrutura de ações desde o início da década de 2000. Esse sistema possui um histórico operacional comprovado; é amplamente conhecido e compreendido em toda a organização. Portanto, essa estratégia reafirma a estrutura. É importante observar que foram identificadas quatro áreas de importância estratégica envolvidas na estrutura, que são:

· Coerência (entre o nosso marketing, o nosso programa e a nossa organização);

· Liderança;
· Comunicação;
· Informação.
Essas áreas de enfoque são realçadas no plano de ação.

1.
Representação: A habilidade de uma organização de atrair e reter pessoal qualificado e engajado, representando diferentes conhecimentos, gêneros, grupos éticos, faixas etárias e experiências; e pessoal que oferece diferentes perspectivas e opiniões para coletivamente fomentar relações que contribuem para a eficácia da organização. A representação está baseada em reconhecer que é errado discriminar. O enfoque aqui é em oportunidades iguais, tratamento e recrutamento justos e conformidade com os requisitos de Igualdade de Oportunidades de Emprego contextualmente relevantes. Promover a representação implica não apenas ter um enfoque em padrões demográficos, mas como trabalhar para garantir que todo o pessoal tenha uma oportunidade para contribuir com uma variedade de ideias para a inovação eficaz da tomada de decisão.

Prioridades de representação para 2010-2015: 
· Áreas prioritárias são escolhidas com base na análise de dados, por exemplo: liderança em escritórios centrais e regionais; enfoque na África e Ásia no sentido de aumentar a representação das mulheres, etc.
· Ação afirmativa e Código de Ética; atenção proativa para os grupos sub-representados.
· Alinhamento das políticas e práticas do ambiente de trabalho com as boas práticas do setor em relação a GED.
· Melhoria da representação de consultores.
· Recrutamento.
· Orientação, entrevistas de admissão e saída.
· Gestão de desempenho.
· Gestão de talentos.
2.
Confiança: A qualidade das relações dentro da CARE. Para que a igualdade de gênero e diversidade contribuam com a tomada de decisão eficaz e a inovação, as relações devem ser baseadas em confiança e devem estar disponíveis sistemas e estruturas que promovam a confiança.

Prioridades de confiança para 2010-2015:
· Engajamento de Funcionários, Análises de Deficiências e Pesquisas Internas (BSQ, etc.)
· Comunicação – nos principais idiomas da CARE.
· Saúde dos funcionários.
· Liderança interna.
· Sistemas de responsabilidade alertas às opiniões dos funcionários.
3.
Aprendizado: A habilidade e disposição do quadro de pessoal da CARE de aprender um com o outro a respeitar, valorizar e completamente capitalizar com a diversidade de pessoas, perspectivas, novos conhecimentos e inovações.

Prioridades de aprendizado para 2010 - 2015:

· Orientação e admissão.
· Gestão de desempenho.
· Treinamento formal aperfeiçoado, sustentado e integrado – em parceria com outros e atendendo às necessidades de aprendizado identificadas (programáticas ou organizacionais)
· Programas direcionados de orientação e aconselhamento.
· Maior alinhamento entre prioridades programáticas e conhecimentos e habilidades do pessoal.

4.
Responsabilidade e transparência: A habilidade da organização de realizar e sustentar seus compromissos. Para que seja feito um progresso na promoção de representação, confiança e aprendizado, precisamos de sistemas fortes e vitais para manter os funcionários em todos os níveis responsáveis pelo progresso. Suporte e responsabilidade da liderança de todos os níveis faz parte deste processo.
Prioridades de responsabilidade e transparência para 2010 – 2015
· Liderança – construir liderança forte e consistente com base na GED e garantir que os líderes procurem usar mecanismos claros de responsabilidade para provocar mudanças.

· Revisão e implementação de políticas
· Rastreio e uso de dados integrados (programáticos e organizacionais) (incluindo Ubora) na tomada de decisão e priorização.
· Sistemas de Planejamento e Comunicação de Dados Programáticos e Organizacionais.
· Ação e mudança positivas recompensadoras (dentro da nossa gestão de desempenho e de outras formas).
· Gestão e avaliação de desempenho.
· Comunicação aperfeiçoada.
Fazer Acontecer
Esta estratégia depende de todos nós, particularmente das gerências da CARE; afinal de contas, a nossa posição em relação às questões e as decisões que fazemos muitas vezes transmitem mensagens baseadas em valores e condutas éticas que envolvem a GED. A estratégia foi elaborada e será supervisionada pela Assesssora Sênior de GED no Departamento de Serviços de Apoio da CARE USA. Conforme mencionado acima, a coerência e a comunicação são essenciais e um dos principais papéis da assessora será garantir que diferentes partes da organização estão priorizando e trabalhando juntas para garantir resultados.
Estamos iniciando o ano fiscal 2011 e temos evidências de um alto nível de interesse e suporte. Cinco em seis dos escritórios egionais têm um objetivo explícito relacionado a melhorar a representação do pessoal (particularmente nos níveis executivos); 50% dos planos anuais dos escritórios centrais (CARE USA) revisados (excluindo LAC e SAR) possuem objetivos explícitos, a maioria relacionado à representação, mas que envolvem as quatro áreas da estrutura de ação. Este interesse deve ser fomentado e sustentado em todos os níveis. Será importante garantir que esta estratégia ocorra com o suporte das aspirações dos escritórios centrais e regionais, isso vai significar trabalhar próximo das lideranças nas regiões e também com o pessoal de recursos humanos do escritório central e regional.
A CARE Internacional está também liderando fortemente este trabalho, a CI Gender Network (Rede de Gênero CI) está ativamente acompanhando a implementação da Política de Gênero na CI e desenvolveu orientações úteis para o planejamento e medição das ações. Esta estratégia vai operar nesse contexto mais amplo e utilizar as melhores ferramentas e o suporte da rede.

No escritório central CARE USA, há um alto nível de energia e comprometimento com o trabalho, será particularmente importante promover o suporte e o apoio dos membros da Equipe de Diretoria Executiva. A Assessora Sênior vai trabalhar com o Diretor da Unidade de Gênero (e sua equipe) em termos de Qualidade e Impacto do Programa. Haverá também uma ligação forte e explícita particularmente com todas as partes da Unidade de Recursos Humanos. Por fim, o papel da comunicação interna será crítico para garantir uma comunicação clara e coerente sobre o trabalho.

Medição do sucesso
Uma das formas mais simples de medir o sucesso é utilizar métodos quantitativos. Tais métodos são adequados para medir a representação, então nós os utilizamos em nosso sistema Ubora (particularmente para a CARE USA e funcionários internacionais); se tivermos que analisar a situação globalmente, o sistema precisará de melhorias e expansão.

A medição dos elementos mais qualitativos da estrutura pode ser mais desafiador – por exemplo: a diversidade das perspectivas na tomada de decisão ou a qualidade da participação, o aprendizado e a confiança mais amplos e sustentados. Porém, isso não é impossível; há tanto indicadores indiretos quanto pesquisas qualitativas que fornecem informações sobre gênero, diversidade, senioridade, divisão/departamento, etc.; que podem incluir:

· Dados de recrutamento (candidatos de diversidade, listas com ou sem triagem, candidatos bem sucedidos)

· Rotatividade e razões para sair (de entrevistas de saída)
· Saúde do pessoal – licença por doença, informações de carga de trabalho
· Gestão de talentos – avaliações e desenvolvimento de talentos
· Gestão de desempenho – objetivos e desenvolvimento e avaliação
· Dados de Pesquisa de Engajamento do Funcionário/Pesquisa de Clima ou Análise de Deficiências
· Planos estratégicos; AOPs e revisões
Medição do sucesso:
Representação:

1. Aumento na diversidade (por gênero, raça, nacionalidade, grupo étnico, religião, orientação sexual, idade, deficiência física, entre outros) do pessoal em partes críticas (definidas pelos dados indicando baixos níveis de diversidade) da organização.
2. Aumento da representação e participação ativa (por gênero, raça, nacionalidade, grupo étnico, religião, orientação sexual, idade, deficiência física, entre outros) em grupos de tomada de decisão.
3. Menor rotatividade de pessoal.
Confiança:

4. Clima organização melhor, incluindo confiança e expressão, conforme evidenciadas em pesquisas e análises de deficiências/auditorias de gênero
5. Comunicação aperfeiçoada e sistemática relacionada a GED internamente
6. Aspectos levantados e endereçados pela liderança (por ex.: em EES)

Aprendizado
7. Número e qualidade e sustentabilidade de eventos de treinamento e aprendizado referentes a GED.

8. Programas de orientação e aconselhamento implementados e beneficiando pessoal específico
9. Casos qualitativos de aprendizado e mudança
Responsabilidade e transparência
10. Número de planos relacionados a GED existentes e relatórios versus planos
11. Dados de GED produzidos e utilizados em planejamento e priorização em vários níveis da organização.

12. Comunicação aperfeiçoada e sistemática relacionada a GED internamente
13. Dados de gestão de desempenho e de gestão de talentos indicando que estamos melhorando nas áreas de representação, aprendizado e confiança.

Esta estratégia é acompanhada por um plano que apresenta objetivos, atividades e resultados esperados para os três primeiros anos. A estratégia será revisada anualmente e os planos ajustados com base nas informações e prioridades da gerência. Para obter uma cópia do plano, entre em contato com Allison Burden pelo e-mail aburden@care.org.
“a discriminação está longe de ser rompida no grupo executivo das maiores empresas do país, pois as mulheres ocupam hoje apenas 5,8% das posições de alta gerência. Porém, essa situação está mudando, pois isso representa duas vezes o índice de apenas alguns anos atrás.” (Viés e compensação de gênero no grupo executivo das maiores empresas Fortune 100; janeiro de 2007)








“Existem evidências de que o gerenciamento de uma força de trabalho diversa pode contribuir para aumentar a retenção e produtividade do pessoal. Pode aumentar a capacidade de resposta da organização para um universo de clientes cada vez mais diversos, melhorar as relações com a comunidade ao redor, aumentar a habilidade da organização de lidar com as mudanças e expandir a criatividade da organização” Recursos Humanos, Universidade da Califórnia, Berkeley





Ao contrário do compromisso da organização com a excelência baseada na inclusão e na diversidade… os dados indicam que as mulheres não estão bem representadas na força de trabalho da organização. Essa sub-representação se reflete nas posições de gerência e liderança em geral e especificamente nos escritórios regionais e de projeto. Atualmente as mulheres representam apenas 24% do total da organização, conforme observado na recente pesquisa interna. De forma similar, a diversidade de gênero é menor na diretoria executiva, onde as mulheres ocupam apenas 13,5% dos cargos de gerencia. (Plano de Ação GED de 2008 da CARE Etiópia)





Gênero na organização… se tornou simultaneamente e continuamente colocado em prática e institucionalizado. Embora os atores organizacionais possam acreditar que estão expressando tendências e gostos puramente pessoais e pré-existentes quando se vestem de uma forma em particular, possam gerenciar disputas ou interagir com seus clientes e colegas, seus comportamentos e inclinações são fortemente influenciados pela sua cultura organizacional ao redor – que coincide ou entra em conflito com o estilo da organização. (Doing Gender; Doing Class (Praticar Gênero; Praticar Classe) Mary Nell Trautner 2005)





Nosso pessoal é composto de 24% de mulheres e 76% de homens, e esses índices não estão melhorando. Uma das razões é que todos gostariam de ver uma mudança nesses números, mas ninguém está pronto para fazer concessões em sua equipe para que a mudança ocorra de fato. Resumindo, preciso promover a conscientização e o suporte dos gerentes para abordar a questão. (Gerente de recursos humanos de um escritório regional)





É praticamente impossível fazer o trabalho de inclusão sem o apoio da alta direção em uma organização…. Em poucas palavras: quando a equipe executiva se reunir para estabelecer a direção estratégica da organização, adicionar um componente de diversidade e inclusão em cada unidade.


(Linda Burrs – Clean Up a Toxic Workplace; Diversity (Limpe o Ambiente de Trabalho Tóxico) – Julho/Agosto de 2010)





“A diversidade é incrivelmente valiosa. É uma necessidade, uma condição, sem a qual você não vai atingir o sucesso, mas essa riqueza está acompanhada de uma complexidade que precisa ser aceita e gerenciada.”


Antonio M. Perez; Presidente e CEO da Eastman Kodak CO.








PAGE  
1

_1349460895.ppt


Responsabilidade

Representação

(Paradigma I)

Aprendizado

(Paradigma III)

Confiança

(Paradigma II)

Estrutura de Ações












