
 Պա շտ պա նութ յու նը 
և  գեն դե րը

 Քա լում  Վաթ սոն 

 Գեն դե րի և ան վտան գութ յան գոր ծիք նե րի ժո ղո վա ծու Գոր ծիք 3 



Հեղինակի մասին 
Քալում Վաթսոնն աշխատում է DCAF ժնևյան կենտրոնի Գենդերի և անվտանգության բաժնում՝ հա­

մագործակցելով պաշտպանության և արդարադատության ոլորտի ազգային և տարածաշրջանային հաս­
տատությունների հետ՝ գենդերային հավասարության և անվտանգության հետ կապված հետազոտական 
և կրթական մի շարք ծրագրերի շուրջ: Նրա թեմատիկ մասնագիտացումը ներառում է գենդերային հավա­
սարության, ընտանեկան բռնության, սեռական և գենդերային ոտնձգությունների, գենդերային կողմնա­
կալության, համազգեստով կանանց՝  խաղապահ գործողությունների մասնակցության թեմաների, տղա­
մարդկանց և առնականության ոլորտներում տրանսֆորմացիոն կրթությունը: Քալումն ունի միջազգային 
հարաբերությունների մագիստրոսի կոչում՝ Ժնևի Միջազգային և զարգացման հետազոտությունների 
ինստիտուտից և միջազգային հարաբերությունների բակալավրի կոչում՝ Լոնդոնի տնտեսագիտության և 
քաղաքական գիտությունների համալսարանից:

Խմբագիր

Մեգան Բասթիք, DCAF ժնևյան կենտրոն 

Երախտագիտության խոսք 

DCAF ժնևյան կենտրոնը, ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ-ը և ՄԱԿ-Կանայք կառույցը ցանկանում են իրենց երախտա­
գիտությունը հայտնել այն բազմաթիվ անհատներին, ովքեր իրենց ներդրումն են ունեցել այս ծրագրին, 
այդ թվում՝ 2018թ. դեկտեմբերին Ժնևում տեղի ունեցած աշխատաժողովի մասնակիցներին, և այն անձա­
նց, ովքեր վերանայել և իրենց ներդրումն են ունեցել սույն գործիքի նախագծերի մշակման ընթացքում. 
Շայմա Ալսարայրեհ (Հորդանանի Զինված ուժեր), Վիքս Անդերտոն, Ֆիթրի Բինթանգ Թիմուր, Ժան-Մարի 
Կլեման, Թեմմի Էվանս, Օրիանա Ֆեդելի և Լորեն Սերանո (DCAF); Ռադմիլա Ջակոնովիչ (Չեռնոգորիայի 
պաշտպանության նախարարություն); Աիկո Հոլվիկիվի; Փոլ Հուկ (Կանադայի զինված ուժեր), Պրանայ 
Կալա (Հնդկաստանի զինված ուժեր), Քրիս Քիլմարթին; Խուցաֆալո Դորոթի Լինքս (Հարավային Աֆրի­
կայի ազգային պաշտպանության ուժեր); Յաուս Մյուլլեր (SHK, Նիդեռլանդների զինված ուժեր); Բրեդ Օր­
չարդ և ՄԱԿ-Կանայք կառույցի գործընկերները; Գրացիելլա Պավոն, Ջենիֆեր Քրոֆթ, Ջոննա Նաումանեն 
(ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ) և Դեյզի Թուրնե: Առանձնահատուկ շնորհակալություն ենք հայտնում Մարթա Գիթոնիին 
DCAF ժնևյան կենտրոնից՝ Գործիքների մշակման աշխատանքները համակարգելու համար:

DCAF-ը շնորհակալություն է հայտնում Շվեյցարիային, Շվեդիային և Մեծ Բրիտանիայի Միջազգային 
զարգացման դեպարտամենտին՝  սույն  Գործիքակազմի մշակման գործում աջակցության համար։ 

Այս գործիքների ժողովածուն հրատարակվել է ԵԱՀԿ Ժողովրդավարական հաստատությունների և 
մարդու իրավունքների գրասենյակի (ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ) աջակցությամբ: Պարտադիր չէ, որ դրա բովանդա­
կությունը արտացոլի ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ-ի քաղաքականությունն ու դիրքորոշումը:

Հրատարակվել է Շվեյցարիայում Անվտանգության ոլորտի կառավարման ժնևյան կենտրոնի (DCAF) 
կողմից։

Սույն փաստաթուղթն  ի սկզբանե հրատարակվել է DCAF - Անվտանգության ոլորտի կառավարման 
ժնևյան կենտրոնի, ԵԱՀԿ Ժողովրդավարական հաստատությունների և մարդու իրավունքների գրասեն­
յակի (ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ) և ՄԱԿ Կանայք-ի կողմից անգլերեն լեզվով 2020թ. որպես Գենդերը և անվտան­
գությունը գործիքների ժողովածու - Գործիք 3. Պաշտպանությունը և գենդերը։ Հայերեն այս տարբերակը 
ոչ պաշտոնական թարգմանությունն է՝ պատրաստված և հրատարակված DCAF-ի կողմից։ Դրա բովան­
դակությունը պարտադիր չէ, որ արտահայտի ԺՀՄԻԳ-ի քաղաքականությունը և դիրքորուշումը։ Եթե տե­
քստում կան տարբերություններ, խնդրում ենք դիտել անգլերեն լեզվով հրատարակության բնօրինակը՝ 
որպես վերջնական և պաշտոնական տարբերակ։      

Անգլերենից թարգմանությունը՝ Գայանե Տոնոյան։
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Գենդերի և անվտանգության գործիքների ժողովածու

i

Սույն գործիքը հանդիսանում է DCAF, ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ և ՄԱԿ-Կանայք կառույցի Գենդերի և անվտանգության 
գործիքների ժողովածուի մաս, որն իր մեջ ներառում է 9 գործիքներ և մի շարք քաղաքականության ամփո­
փագրեր:

Գործիքներ

1.	 Անվտանգության ոլորտի կառավարումը, անվտանգության ոլորտի բարեփոխումը և գենդերը 

2.	 Ոստիկանությունը և գենդերը 

3.	 Պաշտպանությունը և գենդերը

4.	 Արդարադատությունը և գենդերը

5.	 Ազատազրկման վայրերը և գենդերը

6.	 Սահմանների կառավարումը և գենդերը

7.	 Անվտանգության ոլորտի խորհրդարանական վերահսկողությունը և գենդերը

14	 Հետախուզությունը և գենդերը

15	� Գենդերի ինտեգրումը անվտանգության և արդարադատության ոլորտում նախագծերի մշակման և 
մոնիթորինգի գործընթացում

Քաղաքականության ամփոփագրեր

Կայուն զարգացման, անվտանգության ոլորտի և գենդերային հավասարության օրակարգ 2030 

Անվտանգության ոլորտի կառավարման մոտեցումը կանանց, խաղաղությանը և անվտանգությանը 

Գենդերը, բռնի ծայրահեղականության կանխարգելումը և ահաբեկչության դեմ պայքարը 

Գենդերը և անվտանգության մասնավոր ընկերությունների կարգավորումը

Բացի դրանից, առցանց հասանելի է նաև գենդերային հավասարության և անվտանգության և արդարա­
դատության ոլորտներին առնչվող միջազգային և տարածաշրջանային գործիքների և նորմերի ժողովածուն:

Գենդերի և անվտանգության գործիքների ժողովածուն զարգացնում է DCAF, ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ, ՄԱԿ-ի՝ կա­
նանց առաջխաղացման հետազոտությունների և վերապատրաստումների միջազգային ինստիտուտի 
«Գենդերը և անվտանգության ոլորտի բարեփոխումը» գործիքների ժողովածուն, որն առաջին անգամ 
հրատարակվել է 2008 թվականին: Գենդերի և անվտանգության ոլորտի բարեփոխմանն առնչվող հե­
տևյալ գործիքները կարող են օգտագործվել սույն գործիքի հետ միասին.

8. Ազգային անվտանգության քաղաքականության մշակումը և գենդերը 

9. Անվտանգության ոլորտի վերահսկողությունը քաղաքացիական հասարակության կողմից և գենդերը 

11. Անվտանգության ոլորտի բարեփոխման վերլուծությունը, մոնիթորինգը և գնահատումը և գենդերը 

12. Գենդերը և անվտանգության ոլորտի անձնակազմի ուսուցումը 

13. Կանանց, խաղաղությանը և անվտանգությանն առնչվող բանաձևերի իրականացումը անվտանգության 
ոլորտի բարեփոխման գործընթացում
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1.	 Համառոտ բովանդակություն

1.1	 Ամփոփ տեղեկություններ 
DCAF, ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ և ՄԱԿ-ի Կանանց առաջխաղացման հետազոտություննե­

րի և վերապատրաստումն երի միջազգային ինստիտուտի (UN-INSTRAW) «Գենդերը 
և անվտանգության ոլորտի բարեփոխումը» գործիքների ժողովածուի, ներառյալ 
«Պաշտպանության ոլորտի բարեփոխումը և գենդերը» գործիքը, հրատարակումից ան­
ցել է ավելի քան տաս տարի: Դրանից հետո ընդունվել են ՄԱԿ-ի Անվտանգության խո­
րհրդի Կանայք,  խաղաղություն և անվտանգություն շարքի մի շարք բանաձևեր։ Դրանք 
արտացոլում են կանանց մասնակցության, գենդերային հավասարության, անվտանգու­
թյան և զարգացման միջև կապերի ավելի ու ավելի տարբերակված պատկերացումն եր: 
Զուգահեռաբար, ընդլայնվել է գենդերի հասկացությունը՝ միայն կանանց վրա կենտ­
րոնացումից անցնելով նաև տղամարդկանց և առնականությանը, ինչպես նաև գենդե­
րային խտրականության և սեռական կողմն որոշման կամ գենդերային ինքնության վրա 
հիմնված խտրականության միջև հարաբերություններին։ Գենդերային անհավասարու­
թյունը և հակամարտությունների բացասական հետևանքները կանանց, տղամարդկա­
նց, աղջիկների և տղաների վրա ճանաչվում են ոչ թե որպես անխուսափելի իրողություն, 
այլ որպես ոչ համարժեք օրենքների, քաղաքականության և գործելակերպի հետևանք:

Զինված ուժերի և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունների համար*  
գենդերի մասին մտածելը մինչև վերջերս նշանակում էր կանանց ներգրավում: Թեև դա 
դեռևս շարունակում է մնալ կարևոր առաջնահերթություն, պաշտպանության ոլորտի 
շատ հաստատություններ այժմ կենտրոնանում են նաև այն բանի վրա, թե ինչ է նշա­
նակում գենդերի ներառումը ռազմական գործողություններում, և ինչպես է գենդերային 
դինամիկան ազդում հակամարտությունների ժամանակ քաղաքացիական անձանց 
պաշտպանության վրա: Վերջին տասնամյակում աճել է գենդերային ոլորտի այնպի­
սի մասնագետների ներգրավումը զինված ուժերում և պաշտպանական այլ հաստա­
տություններում, ինչպիսիք են գենդերային հարցերով խորհրդականները, գենդերային 
հարցերով պատասխանատուները, կանանց պաշտպանության խորհրդականները և 
կանանց ներգրավման թիմերը (ԿՆԹ): Որոշ զինված ուժերում, ինչպես նաև պաշտպա­
նության ոլորտի այլ հաստատություններում^ և անվտանգության մի շարք կարևոր կազ­
մակերպություններում կանայք ձեռք են բերում ղեկավար  դերեր:

Զինված ուժերում և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատություններում գենդե­
րային հավասարության ձգտումը պահանջում է ինստիտուցիոնալ մշակույթի փոփո­
խություններ և վերակողմն որոշում, թե ինչպես է պաշտպանությունը նպաստում ընդ­
հանուր առմամբ հասարակության մեջ գենդերային հավասարության խթանմանը: Այն 
պահանջում է վերանայել անապահովությունը, և թե ինչպես է պաշտպանական ոլորտը 
պատրաստված՝ պետությանը և անհատին սպառնացող գենդերային սպառնալիքնե­
րին արձագանքելու համար: Այն նաև ներառում է վերանայում, թե ինչպիսի մարդկանց, 
հմտությունների և արժեքների կարիք ունեն ժամանակակից պաշտպանական ուժերը։ 
Թեև սա կարող է հավակնոտ թվալ, պաշտպանության ոլորտի շատ հաստատություն­
ներ արդեն իսկ ձեռնարկում են նորարարական և պոտենցիալ փոխակերպող գործողու­
թյուններ՝ գենդերային հավասարության առաջխաղացման և գենդերային տեսանկյան 

Լուսանկար. Ազգային օդային ուժերի անձնակազմը Դոմինիկյան Հանրապետությունում անցկացվող 
զորահանդեսի ժամանակ, 2017թ. © Դոմինիկյան հանրապետության նախագահություն / Ալեխանդրո 
Սանտոս

* Այս գործիքում «զինված 
ուժերը» վերաբերում են 
զինված ուժերի բոլոր ճյու­
ղերին, ներառյալ քաղա­
քացիական անձնակազմին 
(տես DCAF Անվտանգու­
թյան ոլորտի բարեփոխում­
ների ամփոփագիր, 
Զինված ուժեր); իսկ 
«պաշտպանության ոլորտի 
հ ա ս տ ա տ ո ւ թ յ ո ւ ն ն ե ր » 
ա ր տ ա հ ա յ տ ո ւ թ յ ո ւ ն ը 
վերաբերում է զինված 
ուժերին, պաշտպանության 
ոլորտի համալսարաններ­
ին և ակադեմիաներին, 
պաշտպանության նա­
խարարություններին և 
ազգային մակարդակի 
պաշտպանական գերա­
տեսչություններին:
^Այս գործիքում «պաշ­
տպանության ոլորտը» 
վերաբերում է զինված 
ուժերին, նրանց քաղա­
քական ղեկավարությանը 
(գլխավոր հրամանատար, 
պ ա շ տ պ ա ն ո ւ թ յ ա ն 
նախարարություն), գործա­
դիր վերահսկող մարմին­
ներին (նախագահ, վար­
չապետ) և այլ պետական 
գերատեսչություններին, 
որոնք մշտապես կամ 
երբեմն ներգրավված 
են պաշտպանության 
հարցերում (տե՛ս տես 
DCAF Անվտանգության 
ոլորտի բարեփոխում­
ների ամփոփագիր): Այս 
գործիքը չի վերաբերում 
պ ա շ տ պ ա ն ա կ ա ն 
ա ր դ յ ո ւ ն ա բ ե ր ո ւ թ յ ա ն 
ա ռ և տ ր ա յ ի ն 
ծ ա ռ ա յ ո ւ թ յ ո ւ ն ն ե ր 
մ ա տ ո ւ ց ո ղ ն ե ր ի ն . 
դրա համար տե՛ս 
«Գենդերային և մասնավոր 
ա ն վ տ ա ն գ ո ւ թ յ ա ն 
կ ա ն ո ն ա կ ա ր գ ո ւ մ » 
ք ա ղ ա ք ա կ ա ն ո ւ թ յ ա ն 
ամփոփագիրը:



2 Գենդերի և անվտանգության գործիքների ժողովածու

ներառման համար, ինչը աներևակայելի կլիներ տասը կամ քսան տարի առաջ:
DCAF-ի, ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ-ի, ՄԱԿ-Կանայք կառույցի Գենդերի և անվտանգության այս 

նոր գործիքակազմը միավորում է անցած տասնամյակի հիմն ական դասերը անվտան­
գության և արդարադատության ոլորտում գենդերային հավասարության խթանման 
ուղղությամբ, իսկ այս գործիքը կենտրոնանում է պաշտպանության ոլորտի վրա: Գոր­
ծիքակազմի նպատակն է կիսել նոր և ի հայտ եկած դրական փորձը՝ անդրադառնալով 
այն հարցին, թե ինչպես է այն մշակվել: Այն կոչված է օգնելու անվտանգության և ար­
դարադատության ոլորտի հաստատություններին, ներառյալ զինված ուժերին և պա­
շտպանության ոլորտի այլ հաստատություններին, գենդերային տեսանկյունը ներառելու 
գործում: Պաշտպանության ոլորտը պետք է թողնի միայն կանանց թվի ավելացմանն 
ուղղված մոտեցումը և ավելի իրազեկ դառնա և արձագանքի ողջ բնակչության տար­
բեր գենդերային կարիքներին: Այս հարցում հիմն ական առաջնահերթությունը պետք է 
լինի ուշադրություն դարձնել կանանց և աղջիկների անվտանգության հաճախակի ան­
տեսված կարիքներին:

Հուսով ենք, որ Գենդերի և անվտանգության գործիքների ժողովածուն տարբեր 
եղանակներով կօգտագործվի տարբեր թիրախային լսարանների կողմից: Այն կարող է 
լինել, օրինակ, դրական փորձի և քաղված դասերի վերաբերյալ տեղեկատվության աղ­
բյուր՝ արդարադատության ոլորտում նոր քաղաքականությունների, ծրագրերի, ռազ­
մավարությունների կամ ընթացակարգերի մշակման գործընթացում կիրառելու համար, 
մոնիթորինգի և վերահսկողության գործողությունների համար գաղափարների աղ­
բյուր, և փաստարկների և ապացույցների աղբյուր՝ շահերի պաշտպանությանը և վերա­
պատրաստումն երին աջացելու համար*։

* � Այս Գործիքների ժողովածուի մյուս գործիքներն ու քաղաքականության ամփոփագրերը կենտրոնանում են ան­
վտանգության և արդարադատության հատուկ խնդիրների և մատակարարների վրա (տես էջ i): Նախատեսվում է, 
որ Գործիքների ժողովածուն պետք է օգտագործվի որպես ամբողջություն. ընթերցողները պետք է ուսումնասիրեն 
Գործիքների ժողովածուն և Քաղաքականության ամփոփագրերը՝ իրենց հետաքրքրող հարցերի վերաբերյալ 
ավելի մանրամասն տեղեկություններ գտնելու համար:

1.2	 Սույն գործիքի թիրախային լսարանը 
Այս գործիքը նախատեսված է գենդերային, խաղաղության և անվտանգության թե­

մաներով գործնականում զբաղվող անձանց համար՝ կենտրոնանալով պաշտպանության 
ոլորտի վրա: Սա ներառում է զինված ուժերի, պաշտպանության նախարարությունների, 
տարածաշրջանային անվտանգության հաստատությունների, միջազգային կազմակեր­
պությունների և բազմակողմ դաշտային առաքելությունների անձնակազմը, ովքեր ցան­
կանում են ավելին իմանալ իրենց աշխատանքում գենդերային տեսանկյան ներառման 
մասին: Այն նաև նախատեսված է այն անձանց համար, ովքեր աշխատում են գենդե­
րային և բազմազանության հետ կապված թեմաների վրա կամ աջակցում են ԿԽԱ-ի վե­
րաբերյալ ՄԱԿ-ի Անվտանգության խորհրդի բանաձևերի իրականացմանը, ներառյալ 
ԿԽԱ գործողությունների ազգային ծրագրերի (ԳԱԾ) մշակումն ու իրականացումը:

Ավելին, գործիքը հանդիսանում է մատչելի ներածություն պաշտպանության ոլոր­
տի հաստատությունների համար գենդերային տեսանկյան և գենդերային հավասարու­
թյան արդիականության վերաբերյալ՝ պաշտպանության վերահսկողությամբ զբաղվող 
քաղաքացիական դերակատարների համար: Դրանք ներառում են խորհրդարանները, 
օմբուդս  հաստատությունները, մարդու իրավունքների պաշտպանության ազգային 
հաստատությունները (ՄԻԱՀ), ակադեմիական և քաղաքացիական հասարակության 
կազմակերպությունները։ 

1.3 Գործիքի համառոտ բովանդակությունը
Բաժին 2-ն ուսումն ասիրում է, թե ինչու են  գենդերային տեսանկյան ներառումը և 

գենդերային հավասարությունը խթանումը կարևոր զինված ուժերի և պաշտպանության 
ոլորտի այլ հաստատությունների համար: Այն բացատրում է, թե ինչպես է հակամարտու­
թյունն ու անվտանգությունը հասկանալը պահանջում հակամարտության գենդերային 
վերլուծություն: Այն ընդգծում է զինված ուժերի կողմից գենդերային տեսանկյունը կի­
րառելու անհրաժեշտությունը ինչպես հենց կառույցի ներսում, այնպես էլ դրանից դուրս՝ 
օպերատիվ արդյունավետությունը առավելագույնի հասցնելու համար: Այն նաև ներ­
կայացնում է որոշ հիմն ական իրավական և քաղաքականության շրջանակներ, որոնք 



3Գործիք 3  Պաշտպանությունը և գենդերը

պահանջում են զինված ուժերից արգելել խտրականությունը, կանխել գենդերով պայ­
մանավորված բռնությունը և նպաստել կանանց հավասար մասնակցությանը: Բաժինն 
ավարտվում է՝ ուսումն ասիրելով այն ներուժը, որ կարող են ունենալ զինված ուժերը և 
պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունները՝ իրենց երկրներում կանանց, տղա­
մարդկանց և ԼԳԲՏԻ անձանց հզորացնելու համար*:

Բաժին 3-ում ներկայացվում է այն տեսլականը, թե ինչպիսի տեսք ունի պաշտ­
պանության ոլորտը, որն առաջ է մղում գենդերային հավասարությունը և ներառում է 
գենդերային տեսակետը: Նախ, նկարագրվում է, թե ինչպես կարող է օպտիմիզացվել 
զինված ուժերի և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունների՝ անվտանգու­
թյուն ապահովելու կարողությունը՝ ուժեղ գենդերային վերլուծության և առավելագույն 
տաղանդավոր մարդկանց հնարավոր լավագույն աշխատանքային միջավայրը տա­
լու միջոցով: Երկրորդ, այն սահմանում  է, թե ինչպես են աշխատում պաշտպանության 
ոլորտի կառավարման գործընթացները՝ խտրականությունը վերացնելու և գենդերային 
հավասարությունը խթանելու համար: Երրորդ, այն մանրամասնում է, թե ինչպես են մո­
նիթորինգի և վերահսկողության մեխանիզմն երը ապահովում զինված ուժերի և պա­
շտպանության ոլորտի այլ հաստատությունների  շարունակական բարելավումը և զար­
գացումը՝ փոփոխվող կարիքներին համապատասխան։ 

Բաժին 4-ում ներկայացված է գործնական ուղեցույց այն մասին, թե ինչպես զինված 
ուժերը և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունները, արդյունավետ արտաքին 
վերահսկողության աջակցությամբ, կարող են հասնել գենդերային հավասարության և 
գենդերային տեսանկյան արդյունավետ ինտեգրմանը: Այն կենտրոնանում է հիմն ա­
կան օժանդակող և միջոլորտային առաջնահերթությունների վրա՝ առաջնորդություն և 
իրավական ու քաղաքական շրջանակներ: Այնուհետև այն կենտրոնանում է անձնա­
կազմի վրա. գենդերային հավասարության և ավելի լայն բազմազանության խթանում 
հավաքագրման և կարիերայի զարգացման միջոցով՝ միաժամանակ վերացնելով խտ­
րականությունը, ոտնձգությունները և չարաշահումն երը: Այն նկարագրում է, թե ինչպես 
զինված ուժերի անձնակազմը ցանկացած ճյուղում՝ J1-ից մինչև J9, կարող է ներառել 
գենդերային տեսանկյունը ռազմական գործողությունների համատեքստում: Այնուհե­
տև բաժինը կենտրոնանում է արտաքին վերահսկողության մեխանիզմն երի վրա՝ ներ­
կայացնելով, թե ինչպես կարող են խորհրդարանը, օմբուդս հաստատությունները և 
ՄԻԱՀ-ները, ինչպես նաև քաղաքացիական հասարակությունը մոնիթորինգի ենթարկել 
և ուղղորդել զինված ուժերին և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատություններին 
գենդերային հավասարության և գենդերային ինտեգրման տեսանկյունից։ 

Բաժին 5-ը սահմանում է մի քանի ուղղորդող հարցեր՝ ինստիտուցիոնալ ինքնագնա­
հատման համար՝ գենդերային տեսանկյան ներառման և գենդերային հավասարությու­
նը խթանելու առաջնահերթությունները և հաջորդ քայլերը սահմանելու նպատակով։ 

Բաժին 6-ում թվարկված են այլ օգտակար ռեսուրսներ՝ զինված ուժերում և ավելի 
լայն պաշտպանության ոլորտում գենդերային հավասարության և գենդերային տեսան­
կյան ներառմանն ուղղված  աշխատանքին աջակցելու համար։ 

*  �Այս գործիքների ժողովածուի մեջ «գենդերով պայմանավորված բռնություն» (ԳՊԲ) արտահայտությունն օգտա­
գործվում է՝ նշելու համար բոլոր վնասակար գործողությունները, որոնք հասցվել են որևէ անձի՝ նրա գեն­
դերի վերաբերյալ նորմատիվ ենթադրությունների պատճառով: Գենդերով պայմանավորված բռնությունը 
համապարփակ տերմին է ցանկացած վնասակար արարքի համար, որն իրականացվում է անձի կամքին 
հակառակ և հիմնված է հասարակության կողմից կանանց և տղամարդկանց վերագրվող (գենդերային) 
տարբերությունների վրա: ԳՊԲ-ի հատուկ տեսակների բնույթն ու չափը տարբեր են տարբեր մշակույթների, 
երկրների և տարածաշրջանների միջև: Օրինակները ներառում են սեռական բռնությունը, ներառյալ սեռական 
շահագործումը/չարաշահումը և սեռական շահագործման նպատակով թրաֆիքինգը. ընտանեկան բռնությունը, 
հարկադիր/վաղ ամուսնությունը, վնասակար ավանդական պրակտիկաներ, ինչպիսիք են կանանց սեռական 
օրգանների խեղումը, պատվի համար կատարվող սպանությունները, այրիների ժառանգությունը և հոմոֆոբ և 
տրանսֆոբ բռնությունը:
Տես՝ ՄԱԿ-Կանայք  (2019) «Գենդերային հավասարության բառարան», https://trainingcentre.unwomen.org/mod/
glossary/view.php?id=36; ՄԱԿ-ի Մարդու իրավունքների գերագույն հանձնակատար (2011) «Խտրական օրենք­
ներ և գործողություններ և բռնության գործողություններ անհատների նկատմամբ՝ հիմնված նրանց սեռական 
կողմնորոշման և գենդերային ինքնության վրա», ՄԱԿ փաստաթուղթ A/HRC/19/41, 17 նոյեմբերի, պարբ. 20։ 
ԼԳԲՏԻ հապավումը, որը նշանակում է լեսբի, գեյ, բիսեքսուալ, տրանսգենդեր և ինտերսեքսուալ, մանրամասն 
քննարկվում է Գործիք 1-ում «Անվտանգության ոլորտի կառավարումը, անվտանգության ոլորտի բարեփոխումը 
և գենդերը»։





2.	 Ինչո՞ւ են գենդերային հավասարությու­
նը և գենդերային տեսանկյան ներառումը 
կարևոր պաշտպանության ոլորտում

Այս բաժնում ներկայացվում է, թե ինչու է պաշտպանության ոլորտում աշխատող 
անձանց համար կարևոր գենդերային տեսանկյան կիրառումը իրենց աշխատանքում` 
գործառնական, իրավական և բարոյական տեսանկյունից։ Նախ, ներկայացվում է այն 
պնդումը, որ գենդերային տեսանկյան ներառումը ճիշտ մոտեցում է: Միջազգային, տա­
րածաշրջանային և ներպետական նորմերը սահմանում են, որ կանայք և տղամար­
դիկ պետք է ունենան զինված ուժերում ծառայելու հավասար իրավունք, և որ կանա­
նց, տղամարդկանց և ԼԳԲՏԻ անձանց մարդու իրավունքները պետք է պաշտպանվեն 
և խթանվեն: Զինված ուժերը և պաշտպանության ոլորտի այլ կառույցներ ներուժ ու­
նեն դրական ներդրում ունենալու այն հասարակության մեջ, որին իրենք ծառայում են՝ 
գենդերային կարծրատիպերին և խտրականությանը մարտահրավեր նետելու միջոցով: 
Երկրորդ, ներկայացվում է այն պնդումը, որ գենդերային տեսակետի ներառումը ճիշտ 
աշխատելու մոտեցումն է: Օպերատիվ արդյունավետության ամենաբարձր մակարդակ­
ների պահպանումը ենթադրում է բազմազան աշխատուժի՝ կանանց և տղամարդկանց, 
ամբողջական ներուժի օգտագործում իրենց տարբեր տեսակետներով և կարողություն­
ներով: Ավելին, պաշտպանության ոլորտը պետք է կարողանա կիրառել գենդերային 
տեսակետը՝ պետության և մարդկային անվտանգությանը սպառնացող վտանգները լի­
արժեք հասկանալու և դրանց արձագանքելու համար:

Շատ երկրներ և միջազգային կազմակերպություններ պարտավորվել են մեծացնել 
կանանց մասնակցությունը զինված ուժերում և միջազգային առաքելություններում, ինչ­
պես նաև ինտեգրել գենդերը ռազմական գործողություններում, ներառյալ ԿԽԱ ԳԱԾ-
երի միջոցով*:

2.1 Հակամարտությունները և անվտանգությունը 
գենդերացված են

Սառը պատերազմի ժամանակաշրջանում, երբ մարդիկ մտածում էին միջազգային 
անվտանգության մասին, շատերը մտածում էին տարբեր երկրների միջև պատերազմ­
ների, սպառազինության և ֆիզիկական բռնության մասին: Սակայն գլոբալ անվտան­
գության հիմն ական սպառնալիքներից շատերը, որոնք նշանավորեցին քսաներորդ 
դարի վերջը և քսանմեկերորդ դարի սկիզբը, չէին համապատասխանում այս մոդելին: 
Հակամարտությունները հիմն ականում ներառում էին մեծ թվով զինված ոչ պետական 
դերակատարների: Ահաբեկչությունը և ծայրահեղական բռնությունը, առողջապահա­
կան ճգնաժամերը, բնական աղետները, կիբերհանցագործությունները և կլիմայի փո­
փոխությունը ի հայտ են եկել որպես անվտանգության կարևոր խնդիրներ։

Անվտանգության ավանդական, պետականակենտրոն սահմանումն երից դժգո­
հությունը հանգեցրեց «մարդկային անվտանգության» փոխլրացնող հասկացության 
առաջացմանը: Այն օգնեց պարզաբանել կապերը անապահովության տարբեր ձևե­
րի միջև: Օրինակ, կլիմայի փոփոխությունը (շրջակա միջավայրի անվտանգության 
սպառնալիք) կարող է առաջացնել երաշտներ, որոնք կհանգեցնեն սովի (առողջության 

Լուսանկար. Մալավիի 
պաշտպանության 
ուժերի զինվորները ԱՄՆ 
բանակի Աֆրիկայում  
կազմակերպված 
տեղակայման ուսուցման 
ժամանակ, 2013 թ. © ԱՄՆ 
Բանակ, Աֆրիկա / Բրեդ 
Քոփաս

* �Կանայք, խաղաղությունը 
և անվտանգություն ԳԱԾ-
երից քաղված դասերը 
քննարկվում են Գործիք 
1-ում, Անվտանգության 
ոլորտի կառավորումւը, 
անվտանգության ոլորտի 
բարեփոխումը և գենդերը



6 Գենդերի և անվտանգության գործիքների ժողովածու

անվտանգություն) և ֆերմերների համար ապրուստի միջոցների կորստի (տնտեսական 
անվտանգություն): Կլիմայի փոփոխության արդյունքում մարդկանց միգրացիան կա­
րող է լարվածություն առաջացնել նոր ընդունող համայնքների հետ (համայնքային ան­
վտանգություն) և մարդկանց կանգնեցնել բռնությամբ կատարվող հանցագործության 
(անձնական անվտանգություն) ավելի մեծ ռիսկի առաջ: Այս անապահովություններն 
առանձին կամ համադրվելով իրենց հերթին կարող են սպառնալ ազգային անվտան­
գությանը:

Զարգացման, անվտանգության և հակամարտությունների վերլուծությունը մարդ­
կային անվտանգության տեսանկյունից ցույց է տալիս, որ անապահովության մակար­
դակները մեծապես տարբերվում են կանանց և տղամարդկանց համար, ինչպես գլոբալ 
մակարդակում, այնպես էլ նույն համայնքում1: Օրինակ, ըստ Աշխատանքի միջազգային 
կազմակերպության, տղամարդիկ միջինում 19 տոկոսով ավելի բարձր են վարձատր­
վում, քան կանայք2; տղամարդիկ սովորաբար ունեն ավելի բարձր տնտեսական ան­
վտանգություն: Մյուս կողմից, տղամարդիկ հակված են ավելի վտանգավոր գործեր կա­
տարել, ինչը կարող է նրանց ավելի քիչ անվտանգ դարձնել, քան կանայք, երբ խոսքը 
վերաբերում է առողջությանը և անձնական անվտանգությանը:

Կանայք և տղամարդիկ
Զինված հակամարտության և պետության անկայունության իրավիճակները տար­

բեր կերպ են ազդում կանանց, տղամարդկանց, տղաների և աղջիկների վրա: Հետ­
ևաբար, հակամարտության գենդերային վերլուծությունը պետք է բացահայտի կանանց 
և տղամարդկանց համար տարբերակված ռիսկերը և բացատրի, թե ինչպես են այդ 
ռիսկերը տարբերվում նաև կանանց և տղամարդկանց տարբեր խմբերի համար՝ կապ­
ված դասակարգի, ռասայի, հաշմանդամության, աղքատության մակարդակի, ազգային 
պատկանելության, կրոնական ծագման, սեռական կողմն որոշման, տարիքի և տարբե­
րության այլ ցուցիչների հետ (որը նշվում է որպես «փոխկապակցված» վերլուծություն)*:

Ընդհանրապես, հակամարտությունների ժամանակ տղամարդիկ ավելի հավանա­
կան է, որ ենթարկվեն բռնի կամ հարկադրված հավաքագրման, բանտարկության և 
այլ ուղղակի ազդեցություն ունեցող կարճաժամկ ետ հետևանքների: Կանայք ավելի հա­
վանական է, որ տուժեն միջնաժամկ ետ և երկարաժամկ ետ ազդեցություններից, որո­
նք առաջանում են սննդի պակասի, բժշկական օգնության սակավության և սեռական 
բռնության հետևանքով: Այս մասին են վկայում այն տվյալները, որոնք համեմատում 
են, թե ինչպես են հակամարտությունները ազդում կանանց և տղամարդկանց կյան­
քի տևողության վրա։ Սոցիոլոգիական և կենսաբանական գործոնների համադրության 
պատճառով կանայք միջինում 4,4 տարով ավելի երկար են ապրում, քան տղամար­
դիկ3: Ուսումն ասիրությունները ցույց են տալիս, որ այս «գենդերային տարբերությունը» 
սկզբում կարող է մեծանալ զինված հակամարտության ժամանակ, քանի որ մարտի 
դաշտում մահանում են ավելի շատ տղամարդիկ, քան կանայք, այլ կերպ՝ որպես հակա­
մարտության ուղղակի արդյունք։ Սակայն երկարաժամկ ետ հեռանկարում, եթե չափվում 
են հակամարտությունների հետևանքով առաջացած անուղղակի մահերը, ապա հակա­
մարտությունը կանանց կյանքի տևողությունը նվազեցնում է ավելի շատ, քան տղամա­
րդկանց կյանքի դեպքում: Հակամարտությունն ուժեղացնում է գենդերային անհավա­
սարության հետևանքները. այն նվազեցնում է եկամուտները և բարձրացնում գները, 
հատկապես առաջին անհրաժեշտության ապրանքների համար, ինչպիսիք են սնունդը, 
մաքուր ջուրը և բժշկական օգնությունը, իսկ կանայք էլ ավելի սահմանափակ հասանե­
լիություն ունեն սննդին սննդամթերքի սակավության ժամանակ: Հակամարտություննե­
րը մեծացնում են մայրական մահացությունը՝ հակաբեղմն ավորիչ միջոցների, անվտանգ 
աբորտների և մանկաբարձական խնամքի անհասանելիության պատճառով, մինչդեռ 
սեռական բռնության տարածվածությունը մեծանում է: Իրավիճակը կարող է սրվել, երբ 
բնակչությունը տեղահանվում է ճամբարներ և բախվում է հիմն ական ծառայություննե­
րի պակասի և հիվանդությունների ավելի բարձր մակարդակի, ինչպես նաև բռնության 
ավելի բարձր ռիսկի հետ4։

Ավելին, զինված հակամարտությունների ժամանակ խաթարվում են ավանդական 
սոցիալական կարգերը, ներառյալ գենդերային դերերը**: Որպես այդպիսին, հակամար­
տությունը կարող է տարբեր հնարավորություններ ընձեռել կանանց, ովքեր կարող են 
նոր դերեր ստանձնել աշխատաշուկայում կամ դառնալ սոցիալապես և քաղաքականա­
պես ավելի ակտիվ: Թեև հակամարտությունների կանխարգելումը միշտ նախընտրելի 

*  «Փոխկապակցվածու­
թյունը»  ավելի մանրամասն 
քննարկվում է Գործիք 1-ում   
«Անվտանգության ոլորտի 
կառավարում, անվտանգու­
թյան ոլորտի բարեփոխում և 
գենդեր» 
Գործիք 15-ում «Գենդերի նե­
րառումը անվտանգության և 
արդարադատության ոլորտի 
ծրագրերի նախագծման և 
մոնիթորինգի մեջ» բացա­
տրվում է, թե ինչպես կարելի 
է իրականացնել գենդերա­
յին վերլուծություն փոխկա­
պակցված եղանակով:
^ «Գենդերը» ու «գենդերա­
յին դերերը» մանրամասն 
քննարկվում են Գործիք 
1-ում՝ «Անվտանգության 
ոլորտի կառավարումը, ան­
վտանգության ոլորտի բա­
րեփոխումը և գենդերը».
** «Գենդերը» և «գենդե­
րային դերերը» մանրամասն 
քննարկվում են Գործիք 
1-ում, «Անվտանգության 
ոլորտի կառավարում, ան­
վտանգության ոլորտի բա­
րեփոխում և գենդեր» 



7Գործիք 3  Պաշտպանությունը և գենդերը

է, հետկոնֆլիկտային կարգավորումն երը կարող են հնարավորությունների պատուհան 
ստեղծել կանանց հզորացման ոլորտում այս առաջընթացը պահպանելու համար՝ այդ­
պիսով ավելացնելով խաղաղության և զարգացման հեռանկարները: Հակառակ դրան, 
նման առաջխաղացումն երը չեն կարող պահպանվել, քանի դեռ դրանք ակտիվորեն 
պաշտպանված չեն հետկոնֆլիկտային խաղաղության համաձայնագրերով5։

(Տե՛ս Ներդիր 1-ում ներկայացված նման զարգացումն երի օրինակը Էլ Սալվադորից):
Բացի այդ, հակամարտությունների խորքային պատճառները հասկանալը ներա­

ռում է ուշադրություն դարձնել գենդերային նորմերին: Օրինակ, հյուսիսային Ուգանդայի 
ներքին տեղահանվածների ճամբարներում գտնվող երիտասարդ տղամարդիկ, ովքեր 
աշխատանքի քիչ հնարավորություններ ունեն և, հետևաբար, ցածր սոցիալական դիրք 
ունեն, ըստ տեղեկությունների միացել են զինված խմբերին՝ կանանց հասանելիություն 
ունենալու կամ օժիտի համար վճարելու համար գումար վաստակելու նպատակով6: Մի 
քանի հակամարտությունների ժամանակ, օրինակ՝ Նեպալում և Կոլումբիայում, կանայք 
հաստատել են, որ միացել են հեղափոխական գաղափարախոսություններ ունեցող 
զինված խմբավորումն երին՝ խուսափելու համար սահմանափակող գենդերային նորմե­
րից  և դրանցից բխող գենդերային բռնություններից7։

ԼԳԲՏԻ անձինք
Զինված հակամարտությունը կարող է նաև մեծացնել ԼԳԲՏԻ անձանց և համայնք­

ների նկատմամբ բռնության վտանգը: Նման իրավիճակի օրիանկ է ՝ այսպես կոչված 
«Իրաքի և Լևանտի իսլամական պետության» կողմից իրականացվող բռնությունը: Երբ 
Սիրիան սկսեց ավելի խստորեն կիրառել պարտադիր զինվորական ծառայությունը 
հակամարտության ընթացքում, սիրիացի հոմոսեքսուալ և տրանսգենդեր տղամար­
դիկ բախվեցին դժվարին ընտրության՝ ծառայել այնպիսի միջավայրում, որտեղ մեծ 
վտանգ կա ոտնձգությունների, թաքնվել կամ երկրից փախչել: Որոշ դեպքերում նրանց 
ընտանիքները խզել են կապերը նրանց հետ կամ ենթարկվել են պետության կողմից 

Ներդիր 1.  Էլ Սալվադորում քաղաքացիական պատերազմի գենդերային 
վերլուծություն

1979-1992 թվականներին Սալվադորյան քաղաքացիական պատերազմի ժամանակ 
շատ տղամարդիկ լքել են իրենց տները՝ կռվելու կամ արտադատական սպանության 
սպառնալիքից խուսափելու համար: Սա շատ կանանց դարձրել էր ընտանիքի գլուխ: 
Հետևաբար, կանայք ավելի ու ավելի էին ներգրավվում քաղաքացիական հասարակու­
թյան շարժումն երում՝ պահանջելով, որ կառավարությունն անդրադառնա տնտեսական 
խնդիրներին, մարդու իրավունքների ոտնահարման և կանանց նկատմամբ խտրական 
օրենքներին: Որոշ կանայք զինված դերակատարություն են ստանձնել ապստամբների 
շարժումն երում։

Պատերազմը, անկասկած, աշխատեց որպես կանանց հզորացման կատալիզատոր, 
սակայն դա տեղի ունեցավ կանանց ֆիզիկական և տնտեսական բարեկեցության վրա 
հսկայական լրացուցիչ բեռ դնելու գնով: Չնայած խաղաղության սեղանի շուրջ կին հրա­
մանատարների ներկայությանը, վերջնական Չապուլտեպեկի խաղաղության համաձայ­
նագիրը ոչ նպատակ ուներ պաշտպանել գենդերային հավասարության առաջընթացը 
և ոչ էլ անդրադառնալ կանանց նկատմամբ խտրական վերաբերմունքին: Սալվադոր­
ցի կանայք այսօր բախվում են սպանությունների, սեռական և ընտանեկան բռնության 
ավելի բարձր մակարդակի, քան հակամարտության ժամանակ, հիմն ականում այն 
պատճառով, որ հանցագործները, ներառյալ ընտանիքի անդամն երը, կարող են անպա­
տիժ կերպով գենդերային բռնություն իրականացնել: Այս ձեռքբերված բռնի վարքագիծը 
հակամարտության ժառանգությունն է։

Աղբյուրներ՝ Ք։ Ուբսթեր, Ք. Չեն և Ք. Բըրդսլի (2019) «Հակամարտությունը, խաղաղությունը և կանանց 
հզորացման էվոլուցիան», Միջազգային Կազմակերպություն 73(2), էջ 255–289, էջ 276–277; Խաղաղ դիվանա­
գիտության նախաձեռնություն (2010) «ԱԽԲ 1325 և կանանց մասնակցությունը. Գործառնական ուղեցույցներ 
հակամարտությունների կարգավորման և խաղաղության գործընթացների համար», Քոլչեսթեր: Խաղաղ դիվա­
նագիտության նախաձեռնություն, էջ. 30; Կ. Մուսալո (2019) «Էլ Սալվադոր – պատերազմից ավելի վատ խաղա­
ղություն. բռնություն, գենդեր և անհաջող իրավական արձագանք», Յեյլի իրավունքի և ֆեմինիզմի ամսագիր 
30(1), էջ 3–97, էջ 37–46:



8 Գենդերի և անվտանգության գործիքների ժողովածու

հետապնդման ռիսկի8։ ԼԳԲՏԻ անձինք հատկապես վտանգի են ենթարկվում, երբ տե­
ղահանվում են իրենց տներից և կտրվում աջակցության ցանցերից, և կարող են ստիպ­
ված լինել փախչել այնպիսի երկրներ, որտեղ կարող են ենթարկվել քրեական հետա­
պնդման9։ 2015թ. ՄԱԿ-ի Անվտանգության խորհուրդն առաջին նիստն է անցկացրել՝ 
նվիրված տարբեր սեռական կողմն որոշում և գենդերային ինքնություն ունեցող անձանց 
իրավունքներին10:

Կանայք, խաղաղությունը և անվտանգությունը  
և խաղաղության օրակարգի պահպանումը 

Հակամարտությունների և դրանց ազդեցության գենդերային վերլուծություննե­
րը երկար պատմություն ունեն: 1995 թվականին Կանանց հարցերով չորրորդ համաշ­
խարհային համաժողովի արդյունքների փաստաթուղթը՝ Պեկինի գործողությունների 
պլատֆորմը, ներառում էր մի գլուխ՝ կանանց և զինված հակամարտությունների վերա­
բերյալ: Այն պահանջում էր ճանաչել, որ հակամարտությունը տարբեր կերպ է ազդում 
կանանց և տղամարդկանց վրա, և որ զինված հակամարտությունների և հետկոնֆլիկ­
տային վերակառուցման կառավարումը պետք է հաշվի առնի կանանց իրավունքների 
և մարմինների պաշտպանությունը, գենդերային և սեռական բռնության կանխարգելու­
մը և կանանց մասնակցությունը խաղաղության կառուցմանը: 2000 թվականին ՄԱԿ-ի 
Անվտանգության խորհրդի 1325 բանաձևի ընդունումը, որում ՔՀԿ-ները վճռորոշ դեր 
խաղացին, ուղենիշ էր, որը հաստատեց կապը գենդերի և անվտանգության միջև և 
հաստատեց կանանց դերը հակամարտության ցիկլի ողջ ընթացքում: Անվտանգության 
խորհրդի 1820 բանաձևը, որն ընդունվել է 2008 թվականին, հատուկ դատապարտում 
էր սեռական բռնությունը՝ որպես պատերազմի մարտավարություն: Այս բանաձևերը 
եղել են ԿԽԱ օրակարգի հիմքը (տե՛ս Ներդիր 2)11:

Թեև ԿԽԱ օրակարգը հիմն ականում կենտրոնանում է կանանց և աղջիկների վրա, 
այն ընդունում է տղամարդկանց և տղաների ներգրավման անհրաժեշտությունը կանա­
նց նկատմամբ բռնության դեմ պայքարում, ինչպես նաև ընդունում է, որ տղամարդիկ և 
տղաները նույնպես սեռական բռնության զոհ են դառնում հակամարտությունների ժա­
մանակ (ինչը փաստագրվել է օրինակ Կոնգոյի Դեմոկրատական Հանրապետությունում, 
Բոսնիայում և Հերցեգովինայում, Սիրիայում և Լիբիայում)12։ Հակամարտության գենդե­
րային վերլուծություններն  ուսումն ասիրել են նաև, թե ինչպես պատերազմող կողմե­
րի կողմից կարող են շահարկվել առնականության սոցիալական պատկերացումն երը՝ 
տղամարդկանց կողմից կռվելը խրախուսելու կամ կռվելուց հրաժարվողներին օտա­
րացնելու համար:

Ներդիր 2. Կանայք, խաղաղություն և անվտանգություն օրակարգը 
2000 թվականին ընդունվեց ՄԱԿ-ի Անվտանգության խորհրդի բեկումն ային 1325 

բանաձևը։ Այն ընդունում է, որ կանայք և տղամարդիկ ունեն տարբեր փորձառություն­
ներ հակամարտության ժամանակ, տարբեր կարիքներ հակամարտությունից հետո, 
տարբեր տեսակետներ հակամարտությունների պատճառների և հետևանքների վերա­
բերյալ և տարբեր ներդրում ունեն խաղաղության կառուցման գործընթացում: Այնուհե­
տև, ՄԱԿ-ի Անվտանգության խորհուրդն ընդունել է ևս ինը բանաձև (սույն գործիքի 
մշակման պահի դրությամբ)՝ ուղղված կանանց և հակամարտություններին, որոնք միա­
սին կազմում են Կանայք, խաղաղություն, անվտանգություն օրակարգը: ԿԽԱ օրակար­
գի նպատակներն են.

	� խթանել գենդերային հավասարությունը և ամրապնդել կանանց մասնակցությունը 
հակամարտությունների կանխարգելման, խաղաղության գործընթացների, խաղա­
ղարար գործողությունների և խաղաղաշինության բոլոր ոլորտներում,

	� բարելավել կանանց պաշտպանությունը հակամարտություններից տուժած միջա­
վայրերում և վերջ դնել հակամարտությունների հետ կապված սեռական բռնությանը 
և այդ հանցագործությունների անպատժելիությանը,

	� ապահովել, որ հակամարտություններից տուժած միջավայրերում միջազգային նե­
րգրավվածությունն ուղղված լինի կանանց հատուկ կարիքներին և բարելավի կա­
նանց իրավունքների պաշտպանությունը:

Ավելի մանրամասն քննարկման համար տես Անվտանգության ոլորտի կառավարման մոտեցումը Կանանց, 
խաղաղությանը և անվտանգությանը քաղաքականության ամփոփագիրը։
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* Տես՝ ՄԱԿ (2018) «Խա­
ղաղության կառուցումը 
և պահպանումը», ՄԱԿ 
Գլխավոր քարտուղարի 
զեկույց, ՄԱԿ փաստա­
թուղթ A/72/707–S/2018/43, 
28 հունվարի։
^ Տես «Կայուն զարգացման, 
անվտանգության ոլորտի 
և գենդերային հավասա­
րության 2030 օրակար­
գը» քաղաքականության 
ամփոփագիրը.
** Զինված ուժերի փո­
փոխված դերակատարու­
թյան վերաբերյալ ընդհա­
նուր քննարկման համար 
տես DCAF (2015) Զինված ու­
ժերը, ԱՈԲ ամփոփագրերի 
շարք, Ժնև, DCAF։

2018-ին ՄԱԿ-ի գլխավոր քարտուղար Անտոնիո Գուտերեշը վերահաստատեց ան­
վտանգության, զարգացման և մարդու իրավունքների, հատկապես գենդերային հավա­
սարության և հակամարտություններին դիմակայելու կարողության և կանխարգելման 
միջև կապերը Խաղաղության պահպանման օրակարգում*: Կանանց լիարժեք մասնակ­
ցությունը հասարակության կյանքին և անվտանգության, զարգացման և մարդու իրա­
վունքների ապահովման վերաբերյալ որոշումն երի ընդունման բոլոր մակարդակներում 
կարևոր է խաղաղության և բարգավաճման ապահովման համար: Նախ, հնարավոր չէ 
հասնել կանանց անվտանգությանը, տնտեսական հզորացմանը և մարդու իրավունքնե­
րի ոտնահարումն երից պաշտպանվածությանը՝ առանց կանանց ձայնը լսելի դարձնելու 
և խաղաղության կառուցման գործում կանանց ներգրավելու: Երկրորդ, հասարակու­
թյան բոլոր հատվածների քաղաքական և տնտեսական ներուժը չօգտագործելը վտան­
գում է խաղաղ հասարակություններ կառուցելու ցանկացած ջանքերի կայունությունը: 
Որպես այդպիսին, խաղաղության պահպանման, խաղաղության կառուցման, մարդու 
իրավունքների խթանման և կայուն զարգացման հետ կապված բոլոր գործողություն­
ները պետք է հիմնված լինեն գենդերային լուրջ վերլուծության վրա (քննարկվում է 4.4 
ենթաբաժնում): Ճանաչելով գենդերային հավասարության, անվտանգության և խաղա­
ղության միջև այս կապերը՝ Խաղաղության պահպանման օրակարգը զարգացնում և 
ամրապնդում է Կայուն զարգացման 2030 օրակարգը^  և ԿԽԱ օրակարգը։

2.2  Պաշտպանության ոլորտի հաստատություններին ան­
հրաժեշտ են տարբեր հմտություններ, այդ թվում՝ կա­
նանց և տղամարդկանց հմտություններ 

Պաշտպանության ոլորտի հաստատությունները նոր դերեր ունեն, այդ թվում՝ քա­
ղաքացիական բնակչության պաշտպանությունը 

Սպառնալիքները, որոնց պետք է արձագանքեն այսօրվա զիված ուժերը, բարդ են 
և հաճախ ներառում են մեծ թվով չհամակարգված ոչ պետական դերակատարներ, 
այդ թվում՝ ահաբեկչական խմբավորումն եր: Ավանդական մարտադաշտերը գնալով 
հազվագյուտ են դառնում, քանի որ փոխարենը զինված ուժերը տեղակայվում և աշ­
խատում են բարդ տեղանքներում և բարդ օպերատիվ համատեքստում՝ բազմաթիվ 
տարբեր դերակատարների, այդ թվում՝ ոչ կոմբատանտ անձանց ներգրավմամբ: Ապա­
տեղեկատվության տարածումը, օրինակ՝ ընտրությունների վրա ազդելու համար, և հիմ­
նական ենթակառուցվածքների վրա կիբերհարձակումն երի ռիսկը այնպիսի վտանգ է 
ներկայացնում, որ պաշտպանության ոլորտի կառույցները ավելի ու ավելի են կենտրո­
նանում հոգեբանական և կիբերպատերազմի վրա**:

Բացի այդ, շատ զինված ուժեր դեր են խաղում քաղաքացիական անվտանգության 
գործում՝ համագործակցելով այլ պետական կառույցների հետ: Այս ներքին դերերը կա­
րող են ներառել իրավապահ մարմիններին աջակցելը, ազգային արտակարգ իրավի­
ճակներին և բնական աղետներին արձագանքելը, կենսական ենթակառուցվածքների 
պաշտպանությունը և կրթությունը, հետազոտություներն ու զարգացումը: Լատինական 
Ամերիկայի, Հարավարևելյան Ասիայի և Աֆրիկայի որոշ երկրներում այս օժանդակ դե­
րը երկար պատմություն ունի: Եվրոպական և հյուսիսամերիկյան երկրների մեծ մասում 
զինված ուժերի ներքին տեղակայումն ավելի սովորական է դառնում, բայց դա դեռևս 
համարվում է ավելի շուտ բացառություն, քան նորմ։13 

Երրորդ  և շատ նշանակալից դերը մեծ զորքեր տրամադրող երկրներում, ինչպի­
սիք են Բանգլադեշը և Եթովպիան, զինված ուժերի տեղակայումն է մարդասիրական, 
խաղաղության աջակցության և կայունացման առաքելությունների շրջանակներում: Սա 
ներառում է խաղաղապահ առաքելությունները ՄԱԿ-ի կամ տարածաշրջանային կազ­
մակերպությունների ներքո, ինչպիսիք են Եվրամիությունը և Աֆրիկյան միությունը, և 
առաքելությունները՝ կանխելու անօրինական գործողությունները ծովում, ինչպիսիք են 
Եվրամիության ռազմածովային ուժերը Սոմալիում (ծովահենության դեմ պայքար) և Մի­
ջերկրական ծովում (միգրանտներին մաքսանենգ ճանապարհով տեղափոխման դեմ 
պայքար): Շատ երկրներ աջակցում են նաև գործընկեր երկրներում կարողություննե­
րի զարգացմանը և պաշտպանական հաստատությունների կառուցմանը՝ երկկողմանի 
կամ ՆԱՏՕ-ի նման կազմակերպությունների միջոցով:

Քաղաքացիական բնակչության պաշտպանությունը 1999 թվականից ի վեր ներառ­
ված է ՄԱԿ-ի խաղաղապահ մանդատների մեծ մասում14: Բացի այդ, ՄԱԿ-ի Գլխավոր 



10 Գենդերի և անվտանգության գործիքների ժողովածու

ասամբլեայի կողմից 2005թ.-ին Պաշտպանելու պատասխանատվությունը փաստաթղ­
թի ընդունումը բացահայտ հայտարարություն էր այն փաստի, որ պետականությունը 
ենթադրում է զանգվածային վայրագությունները կանխելու պատասխանատվություն, 
և որ միջազգային հանրությունը պարտավոր է դա անել հավաքականորեն, եթե ինք­
նիշխան պետությունը ձախողում է դա անելը15։ Այս երկու միտումն երն էլ ցույց են տալիս 
և նպաստում են զինված ուժերի և պաշտպաության ոլորտի այլ հաստատությունների 
դերի փոփոխությանը՝ միայն ինքնիշխանության պաշտպանությունից դեպի մարդկանց 
և նրանց իրավունքների պաշտպանությանն անցումով։

Պաշտպանության ոլորտի հաստատությունները նոր ու բազմազան 
հմտությունների կարիք ունեն

Ռազմական գործողությունների աճող բարդությունը պահանջում է մասնագիտաց­
ված հմտություններ ունեցող անձնակազմ տարբեր ոլորտներում, ինչպիսիք են լեզուներ, 
հոգեբանությունը, տեղեկատվական տեխնոլոգիաները և ճարտարագիտությունը: Այս 
բազմազան հմտություններով անձնակազմի հավաքագրումը պահանջում է թեկնածու­
ներ, ովքեր նախկինում չեն մտածել ռազմական կարիերայի մասին, աշխատաշուկայում, 
որտեղ պաշտպանության ոլորտը պետք է մրցակցի պետական այլ գերատեսչություն­
ների և մասնավոր հատվածի հետ: Նույնիսկ ավելի ավանդական պատերազմական 
դերերում, տեխնոլոգիական առաջընթացը նշանակում է, որ ավելի քիչ հետևակային 
զինվորներ են պահանջվում, իսկ ֆիզիկական ուժն ավելի քիչ ազդեցություն ունի մար­
տական արդյունավետության վրա16: Թիմային աշխատանքը, հաղորդակցման հմտու­
թյունները և տարբեր մշակութային միջավայրերում աշխատելու կարողությունը կարևոր 
են։

Այս նոր ռազմավարական և գործառնական պահանջները, ինչպես նաև ավելի լայն 
հասարակության փոփոխությունները դրդում են բազմաթիվ զինված ուժերի՝ համակող­
մանիորեն վերանայել իրենց հավաքագրման և ընտրության չափանիշները: Այս ան­
ցման մի մասը, շատ զինված ուժերի համար, կազմում է այն փաստի ընդունումը, որ 
նրանք բավարար թվով կանանց չեն հավաքագրել, ավելին, պատմականորեն հավա­
քագրումն իրականացրել են հասարակության համեմատաբար նեղ հատվածից:

ԼԳԲՏԻ անձինք նույնպես դուրս են մնացել տարբեր զինված ուժերում ծառայելուց*: 
Առնվազն 50 երկրների զինված ուժեր ունեն հստակ քաղաքականություն, որը հաստա­
տում է, որ լեսբիները, հոմոսեքսուալ և բիսեքսուալ անձինք  կարող են ծառայել զինված 
ուժերում: Տասնութ երկրներ (ներառյալ ՆԱՏՕ-ի անդամ տասնմեկ երկիր) թույլ են տա­
լիս տրանսգենդեր անձանց ծառայել իրենց զինված ուժերում, մասնավորապես՝ Ավստ­
րալիան, Ավստրիան, Բելգիան, Բոլիվիան, Կանադան, Չեխիան, Դանիան, Էստոնիան, 
Ֆինլանդիան, Ֆրանսիան, Գերմանիան, Իսրայելը, Նիդերլանդները, Նոր Զելանդիան, 
Նորվեգիան, Իսպանիան, Շվեդիան և Միացյալ Թագավորությունը։ Այդուհանդերձ, 
կան զինված ուժեր, որտեղ բոլոր պաշտոնները փակ են ԼԳԲՏԻ անձանց համար17: Այն 
երկրներում, որտեղ հոմոսեքսուալությունն անօրինական է կամ զինված ուժերի ան­
ձնակազմին չի թույլատրվում նույնասեռական հարաբերությունների մեջ մտնել, զին­
ված ուժերի անդամն երը երբեմն ենթարկվել են  նրանց անձնական կյանքի վերաբերյալ 
հետաքննությունների, ճնշումն երի՝  կատարելու խոստովանություններ՝ այդ հետաքննու­
թյան արդյունքները հանրայնացնելու և քրեական պատասխանատվության ենթարկվե­
լու սպառնալիքի տակ18:

Այն փաստարկները, որոնք հիմնված են մտավախությունների վրա, թե զինված ու­
ժերում կանայք կամ ԼԳԲՏԻ անձինք կարող են խաթարել ստորաբաժանումն երի հա­
մախմբվածությունը, այժմ լայնորեն հերքվում են: Փոխարենը, գնալով ավելի լայնորեն 
ընդունվում է, որ երբ տարբեր հմտություններով և տեսակետներով տարբեր անհատ­
ներ կիսում են ընդհանուր նպատակին հասնելու հանձնառությունը և ունեն այդ նպա­
տակի ուղղությամբ համատեղ աշխատելու հմտություններ, դա հանգեցնում է համա­
խմբվածության19: Իսկապես, ուսումն ասիրությունները ցույց են տալիս, որ բազմազան 
և գենդերային առումով հավասարակշռված թիմերը տալիս են ավելի լավ արդյունք­
ներ, հատկապես այն իրավիճակներում, որտեղ կարևոր են նորարարությունն ու խն­
դիրների լուծումը20: Ավելին, ստորաբաժանման համախմբվածությունը և ռազմական 
պատրաստվածությունը ամրապնդվում են, երբ վերացվում են անդամն երի նկատմա­
մբ հալածանքը, խտրականությունը կամ այլ վիրավորական պրակտիկաները21: Ուսում­
նասիրությունները ցույց են տալիս, օրինակ, որ ԼԳԲՏԻ անձանց համար բարենպաստ 

* ԼԳԲՏԻ անձնակազմի նե­
րառման և հավասար հնա­
րավորություններին աջակ­
ցելու քաղաքականության 
վերաբերյալ ուղեցույցը 
կարելի է գտնել Ջ. Փոլչար, 
Թ. Սվեյս, Փ. Մարթեն և Ջ. 
Գալդիգա (2014) ԼԳԲՏԻ 
ռազմական անձնակազմ. 
Ներառականության ռազ­
մավարական տեսլական, 
Հաագա. Հաագայի Ռազ­
մավարական հետազոտու­
թյունների կենտրոն։
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աշխատանքային միջավայրը ավելի շատ աջակցում է ամբողջ անձնակազմին և ավելի 
լավ է նպաստում կանանց և էթնիկ փոքրամասնությունների համար հավասար հնարա­
վորությունների խթանմանը22:

Զինված ուժերը և պաշտպանության ոլորտի այլ կառույցները, բացի ավելի բազ­
մազան հավաքագրումից, գիտակցում են նոր կարողությունների անհրաժեշտությունը՝ 
ներառյալ գաղափարախոսությունը, կրթությունը և վերապատրաստումը, որպեսզի բա­
վարարեն ժամանակակից և ապագա գործողությունների պահանջները: Օպերատիվ 
միջավայրերի գենդերային վերլուծություններ իրականացնելու և գործողության բոլոր 
ասպեկտներում գենդերային տեսանկյունը ներառելու կարողությունը հմտություն է, որը  
պաշտպանության ոլորտի կառույցներում այժմ ճանաչվում է որպես անփոխարինելի։ 

2.3  Կանայք անհրաժեշտ են, սակայն քիչ են ներկայաց­
ված զինված ուժերում

Թե՛ կանանց, թե՛ տղամարդկանց լիակատար ինտեգրումն անհրաժեշտ է, որպես­
զի զինված ուժերն օգտվեն ծառայող անձնակազմի և բնակչության բոլոր հասանելի 
հմտություններից և տաղանդներից: Կանայք կարող են նաև հատուկ օպերատիվ առա­
վելություններ բերել ռազմական գործողություններին: Փորձը ցույց է տվել, որ ինչպես 
կանանցից, այնպես էլ տղամարդկանցից կազմված թիմեր ունենալը կարող է ուժեղաց­
նել ուժերի անվտանգությունը: Աֆղանստանում, օրինակ, կին անձնակազմի ներգրավ­
վածությունը տեղի կանանց հետ թույլ տվեց զինված ուժերին ստանալ տեղեկատվու­
թյուն, որն այլապես անհասանելի կլիներ։ Նմանապես, անձնակազմի կին անդամն երի 
ներգրավումը տեղի կանանց գտնելու և ներգրավելու գործում ավելի քիչ թշնամանք 
առաջացրեց առաքելության նկատմամբ23։

Աղյուսակ 1. Կանանց զորքերի, կին ռազմական դիտորդների և շտաբային 
սպաների տոկոսը ՄԱԿ-ի առաքելություններում զորքեր տրամադրող լա­
վագույն 12 երկրների թվակազմում, նոյեմբեր 2019թ.

Կանանց զորքեր %
Կին ռազմական  

դիտորդների և շտա­
բային սպաների %

1. Եթովպիա 8.6 23.9

2. Հնդկաստան 0.8 12.7

3. Բանգլադեշ 1.5 16.9

4. Ռուանդա 4.1 9.2

5. Նեպալ 3.4 12.1

6. Պակիստան 0.7 15.9

7. Ինդոնեզիա 2.8 9.9

8. Չինաստան 3.0 7.3

9. Գանա 12.6 27.7

10. Տանզանիայի Միացյալ Հանրապետու­

թյուն
7.3 18.9

11. Եգիպտոս 0.0 12.4

12. Մորոկկո 1.6 24.0

Աղբյուրը՝ ՄԱԿ Խաղաղապահ ուժեր (2019), 30 նոյեմբեր։ https://peacekeeping.un.org/sites/default/files/operation­

al_effect_and_women_peacekeepers_november_2019.pdf.

Ավելին, կարևոր սկզբունք է, որ զինված ուժերը պետք է արտացոլեն այն հասա­
րակությունը, որին ծառայում են։ Զինված ուժերում ծառայելու իրավունքը անձի՝ որ­
պես քաղաքացի լիարժեք մասնակցության իրավունքի, ինչպես նաև մարդու այլ իրա­
վունքների մաս է։ Պաշտպանության ոլորտը, որն իր բազմազանությամբ արտացոլում 
է իր ներկայացրած երկրի ժողովրդագրական կազմը, վայելում է ավելի մեծ հանրային 
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լեգիտիմություն։
Այնուամենայնիվ, կանայք ավանդաբար եղել և մնում են քիչ ներկայացված զինված 

ուժերում: Զինված ուժերի մեծ մասում բարձր պաշտոններում կանայք համեմատաբար 
քիչ են, և հաճախ կենտրոնացած են մարտական աջակցության, նյութատեխնիկական 
ապահովման, գործերի կառավարչության և բժշկական պաշտոններում: (Տես էջ 11-12, 
Աղյուսակ 1 և 2)։ 

Աղյուսակ 2. ԵԱՀԿ անդամ որոշ երկրներում ակտիվ ծառայության մեջ 
գտնվող կին զինծառայողների տոկոսը

Երկիր Կին զինծառայողների %

Ալբանիա 14

Հայաստան 13

Ադրբեջան 3

Բելգիա 8

Բոսնիա և Հերցեգովինա 6

Կանադա 15

Դանիա 7

Էստոոնիա 10

Ֆինլանդիա 2

Վրաստան 10

Գերմանիա 12

Հունաստան 15

Լատվիա 17

Լիտվա 10

Նիդերլանդներ 9

Նորվեգիա 11

Լեհաստան 6

Պորտուգալիա 11

Սերբիա 7

Իսպանիա 13

Մակեդոնիայի նախկին Հարավսլավական Հանրապետություն 9

Միացյալ Թագավորություն 10

Աղբյուրը՝ Ս։ Աթկինս (2018) «Ելակետային հետազոտության հաշվետվություն. Կանայք ԵԱՀԿ տարածաշրջանի 

զինված ուժերում», Վարշավա, ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ, էջ 19–20։

Դեռևս շարունակում են մնալ խոչընդոտներ զինված ուժերում և պաշտպանության 
ոլորտի այլ կառույցներում կանանց լիարժեք, ակտիվ և բովանդակալից մասնակցու­
թյան համար: Այս խոչընդոտներից մի քանիսը հեշտությամբ բացահայտվում են. սեռա­
կան ոտնձգություն, սեռական չարաշահումն եր, կանանց որոշակի ստորաբաժանումն եր 
նշանակելուց հրաժարում, վերապատրաստման կամ գործողությունների ընթացքում 
անբավարար ենթակառուցվածքներ կամ այլ նյութատեխնիկական միջոցներ և այլն: 
Մյուս խոչընդոտներն ավելի նուրբ են, օրինակ՝ աշխատանքային այնպիսի պայմաննե­
րը, որոնք անհնար են դարձնում մասնագիտական առաջընթացը այն անձանց համար, 
ովքեր հանդիսանում են հիմն ական խնամակալ, կանանց համար համապատասխան 
մենթորների բացակայությունը, առաջխաղացման կողմն ակալ ընթացակարգերը, գեն­
դերային հարցերը հաշվի չառնող տեղակայման ընթացակարգերը, ոտնձգություննե­
րի, այդ թվում՝ սեռական ոտնձգությունների և այլ բռնության դեպքերի վերաբերյալ 
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բողոքների և զեկուցման անարդյունավետ համակարգերը և այլն: Շատ դեպքերում, 
զինված ուժերում կանանց առաջխաղացման խոչընդոտները նաև խոչընդոտ են հան­
դիսանում զինված ուժերում ավելի լայն բազմազանության հասնելու համար:

Պատկեր 1. Ակտիվ ծառայության մեջ գտնվող կին անձնակազմի տոկոսը 
ՆԱՏՕ-ի անդամ և գործընկեր երկրներում 2017թ

Հունգարիա

Նոր Զելանդիա

Ավստրալիա

Մոլդովա

Սլովենիա

ԱՄՆ

Բուլղարիա

Կանադա

Հունաստան

Լատվիա

Ֆրանսիա

Ալբանիա

Չեխիա

Իսպանիա

Գերմանիա

Լիտվա

Նորվեգիա

Խորվաթիա

Սլովակիա

Պորտուգալիա

ՄԹ

Նիդերլանդներ

Էստոնիա

Ռումինիա

Շվեդիա

Բելգիա

Դանիա

Մակեդոնիա

Ճապոնիա

Լյուքսեմբուրգ

Լեհաստան

Իտալիա

Վրաստան

Չեռնոգորիա

Ավստրիա

Ֆինլանդիա

Թուրքիա

19.3%

17.3%

17.1%

17.0%

16.5%

16.2%

15.9%

15.7%

15.5%

15.3%

15.2%

13.1%

12.7%

12.7%

11.8%

11.7%

11.6%

11.5%

10.8%

10.5%

10.3%

9.7%

9.0%

8.4%

8.0%

7.9%

7.1%

7.0%

6.4%

6.3%

5.0%

4.9%

4.8%

4.3%

3.5%

2.9%

0.8%

Աղբյուր՝ ՆԱՏՕ-ի Գենդերային տեսանկյան հանձնաժողով (2017) «ՆԱՏՕ-ի անդամ և գործընկեր երկրների 

ազգային զեկույցների ամփոփում ՆԱՏՕ-ի գենդերային տեսանկյան հանձնաժողովին», Բրյուսել, ՆԱՏՕ, էջ 18։ 
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* Տես՝ Հ. Բորն և Ի. Լեյ 
(խմբ.) (2008) Զինված 
ուժերի անձնակազմի մար­
դու իրավունքների և հիմ­
նարար ազատությունների 
ձեռնարկ, Ժնև, ԵԱՀԿ/
ԺՀՄԻԳ և DCAF։ 

2.4	 Ազգային, տարածաշրջանային և միջազգային իրա­
վական շրջանակները պահանջում են պաշտպանու­
թյան ոլորտի կառույցներից հարգել և խթանել գենդե­
րային հավասարությունը

Երկրների մեծ մասում կանանց իրավունքների հավասարության և/կամ խտրա­
կանության դեմ դրույթներն ամրագրված են համապատասխան սահմանադրություն­
ներում: Ավելին, բազմաթիվ գլոբալ և տարածաշրջանային կոնվենցիաները, հանձնա­
ռությունները և նորմերը անդրադառնում են հավասարությանը և խտրականության 
բացառմանը (տե՛ս Ներդիր 3): Մարդու իրավունքների համընդհանուր հռչակագրի 
21-րդ հոդվածի 2-րդ կետը երաշխավորում է ցանկացած անձի՝ իր երկրում հանրային 
ծառայության հավասար հասանելիության իրավունքը, որը ներառում է ծառայությու­
նը զինված ուժերում: (Օրինակ, 2006-ին Արգենտինան վերացրեց ռազմական բռնա­
պետության ժամանակ ընդունված այն օրենքները, որոնք արգելում էին ամուսնացած 
կանանց և մայրերին ծառայել բանակում։ Դա տեղի ունեցավ օրենքների՝ ՊՆ կողմից 
վերանայումից հետո, որի ընթացքում պարզվեց, որ դրանք հակասում են սահմանադ­
րական ժողովրդավարությանը բնորոշ գենդերային հավասարության նորմերին24)։

Որոշ արգելքներ և սահմանափակումն եր կարող են կիրառվել զինված ուժերի ան­
ձնակազմի կողմից մարդու իրավունքների և հիմն արար ազատությունների լիարժեք 
իրացման նկատմամբ, սակայն դրանք պետք է նվազագույնի հասցվեն և հիմնված լինեն 
ապացուցված անհրաժեշտության և ոչ թե պատմական ժառանգության վրա: Արգելք­
ները կամ սահմանափակումն երը պետք է սահմանվեն օրենքով, համապատասխանեն 
միջազգային պարտավորություններին, բացառիկ լինեն և կիրառվեն հետևողականո­
րեն և ոչ խտրական կերպով*:


Որպես այդպիսին, միջազգային իրավական շրջանակները պարտավորեցնում են 

զինված ուժերին և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատություններին.
	� լինել իրավահավասար, արդար և ոչ խտրական գործատուներ, 
	� լինել իրավահավասար, արդար և ոչ խտրական իրենց պարտականությունները կատա­
րելիս

	� պատշաճ կերպով կանխել և արձագանքել սեռական շահագործմանն ու չարաշահմանը, 
գենդերային հիմքով բռնությանը և գենդերային խտրականությանը, ոտնձգությանը կամ 
չարաշահմանը իրենց հաստատություններում:

2.5	 Զինված ուժերն ունեն գենդերային հավասարության 
առաջխաղացման և ավելի լայն հասարակության մեջ 
ներառման ներուժ

Զինված ուժերը պատմականորեն դեր են խաղացել ազգաշինության գործում: Այն­
պիսի երկրներում, ինչպիսիք են Շվեյցարիան և Սինգապուրը, զորակոչը համախմբում է 
տարբեր սոցիալական և լեզվական ծագում ունեցող տղամարդկանց և օգնում է ձևա­
վորել պետության հավաքական ինքնությունը: Երբ զինված ուժերն ունեն բազմազանու­
թյուն՝ ներկայացնելու իրենց ազգի բոլոր համայնքները, նրանք ավելի մեծ վստահություն 
են վայելում սեփական երկրում և ավելի մեծ վստահություն ունեն, երբ խոսքը վերաբե­
րում է այլ երկրներում  ժողովրդավարության և մարդու իրավունքների խթանմանը25:

Չնայած այն հանգամանքին, որ զինված ուժերը հաճախ դիտվում են որպես պահ­
պանողական, դրանք կարող են դրական դեր ունենալ ավելի լայն հասարակության մեջ 
գենդերային հավասարության, ինչպես նաև ԼԳԲՏԻ անձանց ընդունման գործում։ Զին­
ված ուժերի գործունեության եղանակները ստեղծում են պայմաններ, որոնք, ըստ մի 
շարք հաստատություններում իրականացված հետազոտությունների, կարող են նվա­
զեցնել նախապաշարմունքները տարբեր խմբերի անդամն երի միջև: Դա պայմանավոր­
ված է նրանով, որ զինված ուժերի անդամն երը.

	Ê շփվում են անձնական մակարդակով (ընդհանուր աշխատավայրում կամ բնա­
կելի տարածքում),

	Ê կարգավիճակով հավասար են (երբ ունեն նույն կոչումը),

	Ê կիսում են ընդհանուր նպատակներ, որոնց կարելի է հասնել միայն երկու կամ 
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Ներդիր 3: Միջազգային գործիքներ, որոնք վերաբերում են գենդերին և 
զինված ուժերին և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատություններին

Մի շարք ներպետական, տարածաշրջանային և գլոբալ իրավական պարտավո­
րություններ վերաբերում են և/կամ պետություններին պարտավորեցնում են ինտեգ­
րել գենդերային տեսանկյունը պաշտպանության ոլորտի հաստատություններում: Այս 
թեման ավել ընդհանուր կերպով ներկայացված է Գործիք 1-ում և Գործիք 4-ում, իսկ 
միջազգային և տարածաշրջանային իրավական գործիքների ժողովածուն հասանելի է 
առցանց՝ որպես այս Գործիքների ժողովածուի մաս:

Պաշտպանության ոլորտի հաստատությունների համար գենդերային հարցերին վե­
րաբերող հիմն ական դրույթների ընտրանին ներկայացված է ստորև:

Մարդու իրավունքների միջազգային իրավունք
Կանանց նկատմամբ խտրականության բոլոր ձևերի վերացման մասին 1979 թվա­

կանի կոնվենցիան (CEDAW) պարտավորեցնում է մասնակից պետություններին ձեռ­
նարկել բոլոր համապատասխան միջոցները կանանց նկատմամբ խտրականությունն 
անհապաղ վերացնելու համար (հոդված 2): CEDAW հանձնաժողովի թիվ 28 ընդհանուր 
հանձնարարականն ընդգծում է, որ CEDAW կոնվենցիան իրականացնելիս պետություն­
ները պետք է օրենքով ճանաչեն խտրականության այլ ձևերը, որոնք հատվում են սեռի և 
գենդերի վրա հիմնված խտրականության հետ, «ինչպիսիք են ռասան, էթնիկ պատկա­
նելությունը, կրոնը կամ համոզմունքը, առողջական վիճակը, կարգավիճակը, տարիքը, 
դասը, կաստան և սեռական կողմն որոշումը և գենդերային ինքնությունը» (պարբ. 18): 
CEDAW-ն պարունակում է մի շարք պարտավորություններ, որոնք անմիջականորեն վե­
րաբերում են զինված ուժերին, ինչպիսիք են.

	� արգելել խտրականությունը աշխատանքի մեջ (հոդված 11),
	� միջոցներ ձեռնարկել՝ վերացնելու նախապաշարմունքները և գործելակերպը, որը 
հիմնված է սեռերի գերազանցության կամ թերարժեքության կամ կանանց և տղա­
մարդկանց կարծրատիպային դերերի վրա (հոդված 5),

	� միջոցներ ձեռնարկել՝ վերացնելու կանանց թրաֆիքինգի բոլոր ձևերը և կանանց 
մարմն ավաճառության շահագործումը (հոդված 6):

Վերահաստատելով, որ CEDAW-ի կարևոր նպատակն է ապահովել կանանց իրա­
վունքների պաշտպանությունը հակամարտությունից առաջ, ընթացքում և հետո, CEDAW 
հանձնաժոովը տվել է մի շարք ավելի կոնկրետ հանձնարարականներ, որոնք առնչվում 
են պաշտպանությանը (տե՛ս 30, 33 և 37 Ընդհանուր հանձնարարականները):

	� Ապահովել կանանց հավասար ներկայացվածությունը որոշումն երի կայացման գոր­
ծընթացում ազգային հաստատություններում և մեխանիզմն երում, այդ թվում՝ զին­
ված ուժերում:

	� Անցկացնել գենդերային զգայունության մասին վերապատրաստում և ընդունել 
վարքագծի կանոններ զինվորականների համար՝ որպես գենդերային բռնության և 
մարդկանց թրաֆիքինգի կանխարգելիչ, զրոյական հանդուրժողական մոտեցման 
մաս, ներառյալ այն դեպքում, երբ դա իրականացվում է պետական դերակատարնե­
րի և խաղաղապահների կողմից:

	� Ապահովել, որ կին կոմբատանտները և զինված խմբերի հետ կապված կանայք ու 
աղջիկները ներառվեն որպես շահառուներ զինաթափման, զորացրման և վերաին­
տեգրման ծրագրերում, և որ այդ ծրագրերը համապատասխանեն նրանց գենդե­
րային կարիքներին:

	� Միջոցներ ձեռնարկել՝ ապահովելու համար, որ զինվորական դատարանները հա­
մապատասխանեն միջազգային չափանիշներին և պահպանեն մարդու իրավունք­
ների միջազգային իրավունքի դրույթները, և որ կանանց հավասարապես հասանելի 
լինեն այդ դատարանները, և կանայք ունենան դատավարություններին մասնակցե­
լու և վերահսկելու հավասար հնարավորություններ:

	� Ապահովել գենդերային հավասարակշռությունը միգրանտների ընդունման հա­
մար պատասխանատու զինվորական անձնակազմի շրջանում և վերապատրաստել 
նրանց միգրանտ կանանց հանդիպող գենդերային հատուկ վտանգների վերաբե­
րյալ:
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Մարդու իրավունքների միջազգային իրավունքի կիրառումը սեռական կո­
ղմն որոշման և գենդերային ինքնության համատեքստում 

2007 թվականին ընդունված Յոգյակարտայի սկզբունքները, որոնք մշակվել են մար­
դու իրավունքների փորձագետների նշանավոր խմբի կողմից, հիմնված են մարդու իրա­
վունքների միջազգային իրավունքի նորմերի վրա՝ տարբեր սեռական կողմն որոշումն ե­
րի և գենդերային ինքնության տեսանկյունից: Նրանք հաստատում են.

	� յուրաքանչյուր ոք ունի մարդու բոլոր իրավունքները և օրենքի առջև հավասար պա­
շտպանության իրավունք՝ անկախ նրա սեռական կողմն որոշումից կամ գենդերային 
ինքնությունից (2-րդ սկզբունք),

	� յուրաքանչյուր ոք ունի կյանքի իրավունք և բռնությունից կամ մարմն ական վնասվա­
ծքներից պետության կողմից պաշտպանված լինելու իրավունք՝ անկախ նրա սեռա­
կան կողմն որոշումից կամ գենդերային ինքնությունից (5-րդ սկզբունք):
Սկզբունքները խարսխված են մարդու իրավունքների համընդհանրության վրա, և 

մասնավորապես՝ խտրականության բացառման և օրենքի առջև հավասարության ճա­
նաչման, մարդու և անձնական անվտանգության իրավունքների. տնտեսական, սոցիա­
լական և մշակութային իրավունքների, ազատ արտահայտվելու, կարծիքի և միավորվե­
լու իրավունքների, ազատ տեղաշարժի և ապաստանի իրավունքների, մշակութային և 
ընտանեկան կյանքին մասնակցելու իրավունքի, մարդու իրավունքների պաշտպանների 
իրավունքի, հատուցման և պատասխանատվության իրավունքի վրա: 2017 թվականին 
ընդունված Յոգյակարտա Պլյուս 10 սկզբունքները ամրապնդում են փոխկապակցվա­
ծության ճանաչումը և ավելի լավ ինտեգրում ինտերսեքս անձանց և տարբեր գենդե­
րային արտահայտություններով և սեռական հատկանիշներով անձանց կարիքները: 
Թեև Յոգյակարտայի սկզբունքները պարտադիր իրավական ուժ չունեն, դրանք զտված 
են մարդու իրավունքների մի շարք միջազգային պայմանագրերի տեքստերից և իրավա­
կան մեկնաբանությունից, որոնք պարտադիր են մասնակից պետությունների համար։

Միջազգային աշխատանքային իրավունք
Աշխատանքի միջազգային կազմակերպության կոնվենցիաներն ուղղակիորեն 

առնչվում են պաշտպանության ոլորտի հաստատություններին` որպես հանրային գոր­
ծատուների: Գենդերային հավասարության վերաբերյալ Աշխատանքի միջազգային 
ստանդարտները ներառում են հավասար վարձատրության, խտրականության բացառ­
ման, ընտանեկան պարտականություններ ունեցող աշխատողների և մայրության պա­
շտպանության չափանիշները:

Միջազգային մարդասիրական իրավունք
1977թ. Ժնևի կոնվենցիաների I լրացուցիչ արձանագրությունը պարտավորեցնում է 

պետություններին պաշտպանել կանանց բռնաբարությունից, հարկադիր մարմն ավա­
ճառությունից կամ հակամարտության ժամանակ անպարկեշտ հարձակման ցանկացած 
այլ ձևից (հոդված 76):

ՄԱԿ-ի Անվտանգության խորհրդի բանաձևերը
ՄԱԿ-ի Անվտանգության խորհրդի բանաձևերը ԿԽԱ վերաբերյալ, 2272-րդ բանաձ­

ևը ՄԱԿ-ի խաղաղապահ գործողությունների և 2331-ի բանաձևը միջազգային խաղա­
ղության և անվտանգության պահպանման վերաբերյալ ներառում են հետևյալ կոչերը.

	� Այն երկրների համար, որոնք զորքեր են տրամադրում ՄԱԿ-ի խաղաղապահ գոր­
ծունեության համար՝ տեղակայել կանանց ավելի մեծ տոկոս, ինչպես նաև կանանց 
պաշտպանության խորհրդականներ և գենդերային խորհրդականներ, ապահովել, 
որ ամբողջ անձնակազմը ստանա համապարփակ գենդերային վերապատրաս­
տում, և ընդգրկել սեռական բռնությանն ու գենդերային բռնությանը արձագանքելու 
պատրաստվածությունը կատարողականի և օպերատիվ պատրաստվածության չա­
փանիշներում:

	� Զինված հակամարտության բոլոր կողմերի համար՝ կատարել  կոնկրետ ժամկ ե­
տային հանձնառություններ սեռական բռնության դեմ պայքարի ոլորտում, այդ թվում  
վարքագծի կանոնների և ռազմական դաշտային ձեռնարկների միջոցով, և ապահո­
վել, որպեսզի քաղաքացիական և զինվորական ղեկավարները դրսևորեն դրանց 
իրականացման հանձնառություն և հաշվետվողականություն։ 

	� Անվտանգության ոլորտի բարեփոխումն երի գործընթացների համար՝ խրախուսել 
ավելի շատ կանանց մասնակցությունը անվտանգության ոլորտում և իրականացնել 
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ավելի մարդկանց կամ խմբերի համագործակցությամբ (ինչպես թիմերում, որ­
տեղ անհատները կատարում են տարբեր մասնագիտացված գործառույթներ),

	Ê ունեն իշխանությունների, օրենքների և սովորույթների աջակցությունը, որոնք 
նրանք հարգում են (ռազմական կառույցների միջոցով) 26:

Պաշտպանելով բոլոր քաղաքացիների՝ ծառայելու հավասար իրավունքը զինված 
ուժերը կարող են ցույց տալ, թե ինչպես օգտագործել կանանց, տղամարդկանց, ԼԳԲՏԻ 
անձանց և տարբեր ծագում ունեցող այլ անձանց ներառող բազմազան թիմերի ողջ նե­
րուժը։ Զինված ուժերի ղեկավարները կարող են լինել ներառականության օրինակելի 
կերպարներ, որոնք դրականորեն ազդում են ինչպես զինվորական, այնպես էլ քաղա­
քացիական հասարակության վրա:

Զինված ուժերը կարող են կանանց ապահովել այնպիսի միջավայրով, որտեղ նրա­
նք ավելի քիչ սահմանափակված կլինեն քաղաքացիական կյանքի սոցիալական սահ­
մանափակումն երով (օրինակ՝ երեխաներ ունենալու ճնշումը), որտեղ նրանք կստանան 
աջակցություն իրենց ողջ ներուժը իրացնելու համար և որտեղ նրանք կպարգևատրվեն 
արդարացիորեն՝ հիմնվելով իրենց արժանիքների վրա։ Նրանք, ովքեր որոշում են շա­
րունակել մնալ զինված ուժերում իրենց ողջ կարիերայի ընթացքում, կարող են շարու­
նակել մարտահրավեր նետել սոցիալական այն կարծրատիպերին, ըստ որոնց կանայք 
ի վիճակի չեն որոշակի խնդիրներ իրականացնել: Նրանք, ովքեր ընտրում են զինված 
ուժերում ձեռք բերված հմտությունները վերաինտեգրել քաղաքացիական կյանքում, 
կարող են օգնել ձևավորել վերաբերմունք մասնավոր հատվածում և ընտանիքի ու ըն­
կերների շրջանակում և ծառայել որպես մենթոր ապագա սերունդների համար:

արդյունավետ ստուգումն եր՝ սեռական բռնության համար պատասխանատու ան­
ձանց համակարգից բացառելու համար:

	� Բոլոր պետությունների համար՝ միջոցներ ձեռնարկել՝ կանխելու ՍՇՉ անպատժելիու­
թյունը և պայքարելու դրա դեմ ՄԱԿ-ի խաղաղարար առաքելությունների անդամն ե­
րի կամ Անվտանգության խորհրդի մանդատ ունեցող ուժերի կողմից և հետաքննել 
և հետկանչել այն ստորաբաժանումն երը, որտեղ կան լայնածավալ կամ համակար­
գային ՍՇՉ վերաբերյալ ենթադրություններ։ 

Տարածաշրջանային կազմակերպություններ
Շատ տարածաշրջանային կազմակերպություններ ներառել են այս չափանիշները: 

Օրինակ, ԵԱՀԿ թիվ 7/09 որոշումը «Կանանց մասնակցությունը քաղաքական և հասա­
րակական կյանքում» կոչ է անում մասնակից պետություններին.

	� դիտարկել բոլոր օրենսդիր, դատական և գործադիր մարմիններում, այդ թվում  ան­
վտանգության ծառայություններում, ինչպիսիք են ոստիկանության ծառայություննե­
րը, գենդերային հավասարակշռության նպատակին հասնելու համար հատուկ մի­
ջոցների տրամադրումը, 

	� դիտարկել հնարավոր օրենսդրական միջոցները, որոնք կնպաստեն կանանց և 
տղամարդկանց ավելի հավասարակշռված մասնակցությանը քաղաքական և հա­
սարակական կյանքում և հատկապես որոշումն երի կայացմանը,

	� դիտարկել անվտանգության ծառայություններում, ներառյալ զինված ուժերում (որ­
տեղ կիրառելի է)  հավասար հնարավորություններ ստեղծելու համար միջոցների 
ձեռնարկումը, որպեսզի հնարավոր դառնա տղամարդկանց և կանանց հավասա­
րակշռված հավաքագրումը, ծառայությունը և առաջխաղացումը,

	� հնարավորություն տալ՝ խաղաղաշինության նախաձեռնություններում կանանց և 
տղամարդկանց հավասար ներդրման համար,

	� խրախուսել կանանց և տղամարդկանց միջև համատեղ աշխատանքը և ծնողական 
պարտականությունների իրականացումը՝ նպաստելու համար կանանց քաղաքա­
կան և հասարակական կյանքին արդյունավետ մասնակցության հավասար հնարա­
վորություններին:

Ռազմական գործողությունների իրավական շրջանակների մասին գենդերային տեսանկյունից լրացուցիչ 
տեղեկությունների համար տե՛ս Ս. Լոնգվորթ, Ն. Միտևա և Ա. Թոմիչ  (2016) «Գենդերային վերապատրաստումը 
և զինված ուժերը. իրավական և քաղաքականության շրջանակը», DCAF և ԳՀԽԿ, Գենդերի դասավանդումը զին­
ված ուժերում. ձեռնարկ, Ժնև, DCAF և ԳՀԽԿ:
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Որոշ փոքրամասնություններին պատկանող տղամարդիկ վաղուց օգտվում են զին­
ված ուժերի ընձեռած հնարավորություններից և կառուցվածքից: Զինված ուժերը նրանց 
հնարավորություն են տալիս հարգանք վաստակելու, հմտություններ ձեռք բերելու, եկա­
մուտ ստանալու և տղամարդկային սոցիալական ակնկալիքներն իրականացնելու հա­
մար։ Որոշ երկրներում էթնիկ և այլ փոքրամասնությունները չափից շատ ներկայացված 
են զինված ուժերում. ԱՄՆ զինված ուժերում, օրինակ, աֆրոամերիկացիների ավելի 
մեծ մասնաբաժին կա, քան ընդհանուր բնակչության մեջ և երեք անգամ ավելի շատ 
բնիկ ամերիկացիներ (չնայած քչերն են հասնում ավելի բարձր կոչումն երի), իսկ տրանս­
գենդեր անձանց համար զինված ուժերում ներգրավման ցուցանիշը երկու անգամ ավե­
լի հավանական է, քան մնացած բնակչության դեպքում27: Ի տարբերություն սրա, այլ 
երկրներում զինված ուժերում գերակշռում են մեծամասնության խմբի ներկայացուցիչ­
ները և որոշ դեպքերում առկա է խտրական և ոչ ներառական վերաբերմունքի համբավ՝ 
այդպիսով զինված ուժերը դարձնելով ոչ գրավիչ հասարակության մյուս հատվածների 
համար:

Զինված ուժերում գենդերային հավասարության խթանումը ներառում է կանա­
նց նկատմամբ խտրականության դեմ պայքար՝ միաժամանակ կասկածի տակ դնելով 
առնականության գերիշխող նորմերը: (Տե՛ս Ներդիր 4-ը՝ ԱՄՆ-ի բանակում առնակա­
նության թեմայով վերապատրաստման ծրագրի օրինակի համար:) Օրինակ, գենդե­
րային հավասարությունը խթանելու համար կարևոր է արմատախիլ անելը հալածանքը, 
կանխարգելել սեռական ոտնձգությունները, հակազդել այն անձանց, ովքեր ծաղրում 
են տղամարդկանց «կանացի» լինելու համար և իրականացնել հայրական արձակուր­
դի մեխանիզմն եր։ Այս միջոցները ոչ միայն կարևոր են գենդերային հավասարության 
խթանման համար, այլև դրական արդյունքներ են տալիս տղամարդկանց համար: Երբ 
ներառական նորմերը, ինչպիսիք են սեքսիզմին և խտրականությանը հակազդելու քա­
ջություն ունենալը, հաջողությամբ ընկալվում են բանակում գտնվող տղամարդկանց 
կողմից, դա կարող է դրական ազդեցություն ունենալ ընդհանուր առմամբ հասարա­
կության վրա:

Որոշ երկրներում, որտեղ լեսբի և տրանսգենդեր անձինք կարող են բաց ծառայել 
զինված ուժերում, նրանց թիվը գերազանցում է ընդհանուր բնակչության մեջ լեսբի և 
տրանսգենդեր անձանց համամասնությունը: Թեև յուրաքանչյուր անհատի համար զին­
ված ուժերին միանալու պատճառները տարբեր են, հաճախակի կրկնվող պատճառը 
այն է, որ զինված ուժերը տրամադրում են աջակցություն և հնարավորություններ, որոնք 
առկա չեն քաղաքացիական կյանքում28 ։ Բացի այդ, քանի որ մարդիկ հակված են միա­
նալ բանակին երիտասարդ տարիքում (իսկ ոմանք զինակոչվում են), ԼԳԲՏԻ անձանցից 
շատերը գիտակցում և ընդունում են իրենց սեռական կողմն որոշումը կամ գենդերային 
ինքնությունը միայն այն ժամանակ, երբ արդեն ծառայում են զինված ուժերում։ 

Հետևաբար, զինված ուժերը առանցքային դիրք են զբաղեցնում։ Եթե զինված ուժե­
րը չեն աջակցում կամ խտրական վերաբերմունք են ցուցաբերում ԼԳԲՏԻ անձնակազմի 
նկատմամբ, նրանք կարող են մեծ ռիսկի ենթարկել այդ անձանց: ԱՄՆ-ում, օրինակ, 
տրանսգենդեր վետերանները յոթ անգամ ավելի հակված են ինքնասպանության փո­
րձ կատարելուն, քան մյուս վետերանները29: Միևնույն ժամանակ, զինված ուժերը կա­
րող են աջակցել ԼԳԲՏԻ անձնակազմին և օգնել նրանց վարել առողջ կյանք և ունենալ 
բարեկեցիկ կարիերա: Ավելին, ներկայացնելով ԼԳԲՏԻ անձնակազմի ձեռքբերումն երը 
(տե՛ս էջ 45-ում ներկայացված Ներդիր 10), զինված ուժերը կարող են որպես լծակ օգ­
տագործել ազգային մակարդակում իրենց ունեցած հեղինակությունը՝ խթանելու հա­
մար հասարակության կողմից ԼԳԲՏԻ անձանց ընդունումը։ 
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Ներդիր 4. Ամերիկյան բանակում առնականությունն իր անունով կոչելը
Արձագանքելով վետերանների, քաղաքացիների և Կոնգրեսի ջատագովությա­

նը, ԱՄՆ զինված ուժերում մեծ ուշադրություն են դարձնում ԶՈւ շրջանում սեռական 
ոտնձգություններին։ 2005 թվականին հիմն ադրվել է Սեռական բռնությունների կան­
խարգելման և արձագանքման գրասենյակը: Պաշտպանության նախարարության կան­
խարգելման արշավի երեք հիմն ական սյուները ներառում են ականատեսների կողմից 
միջամտության խթանումը, առաջնորդների վերապատրաստումը և մասնագիտական 
միջավայրում փոփոխություններ ներմուծումը:

2013թ.-ին ԱՄՆ ռազմաօդային ուժերի ակադեմիան հնարավորություն ունեցավ 
փորձարկել նորարարական մոտեցում ականատեսների  կողմից միջամտություններին՝ 
կուրսանտներին առաջարկելով տղամարդկանց և առնականության վերաբերյալ դա­
սընթացներ: Դասընթացը հաստատեց այն փաստը, որ տղամարդկանց համար դժվար 
է խոսել սեքսիստական և նվաստացուցիչ վարքագծի այլ ձևերի մասին, ինչպիսիք են 
հալածանքները կամ բուլինգը, ոչ թե այն պատճառով, որ նրանք անձամբ կողմ են նման 
վարքագծի, այլ այն պատճառով, որ նրանք ճնշման են ենթարկվում նման վարքը ընդու­
նելի համարող  տղամարդկային/առնական կանոններին համապատասխանելու հա­
մար: Դասընթացի ուսուցիչ, դոկտոր Քրիստոֆեր Քիլմարթինի խոսքերով, «շատ դժվար 
է դիմակայել ճնշմանը, որը դուք չեք կարող սահմանել»:

Այս ճնշումը հաղթահարելու առաջին քայլը դա որպես «առնականություն» ճանաչե­
լն է։ Քիլմարթինը ենթադրում է, որ առնականության որոշ ձևեր, կարծես, հակասական 
պահանջներ են դնում տղամարդկանց վրա: Օրինակ՝ զինվորը պետք է լինի ագրեսիվ 
մարտի դաշտում, բայց հոգատար լինի վիրավոր ընկերոջ հետ։ Այս հակասության հիմ­
քում ընկած է այն առասպելը, որ տղամարդիկ և կանայք հակադիր են. այլ կերպ ասած՝ 
տղամարդ լինել նշանակում է հակա-կանացի լինել։ Առնականության այն ձևերը, որոնք 
չեն խարանում «կանացի» վարքագիծը, թույլ են տալիս տղամարդկանց ավելի ազատ 
արտահայտվել, հաղթահարել հակասական ճնշումն երը և ավելի հեշտությամբ ընդդի­
մանալ սեքսիզմին:

Վերապատրաստման ծրագրի երկրորդ քայլն էր ուսումն ասիրել, թե ինչպես են առա­
ջանում առնականության վարքային կանոնները: Թեև տղամարդկանց մեծամասնու­
թյունը գենդերային հավասարությանն աջակցելու ներուժ ունի, կան երկու տարածված 
խոչընդոտներ, որոնք թույլ չեն տալիս տղամարդկանց՝ որպես ականատես միջամտել 
սեքսիստական վարքագծին ընդդիմանալու համար: Առաջինը «կեղծ կոնսենսուսի էֆե­
կտն է», երբ տղամարդկանց մի փոքր մասը կարծում է, որ իրենց սեքսիստական վար­
քագիծը լայնորեն ընդունվում է խմբի մնացած անդամն երի կողմից, քանի որ ոչ ոք չի 
արտահայտում իր վերաբերմունքը իրենց վարքագծին ընդդիմանալու համար։ Երկրոր­
դը «բազմակարծական անտեղյակության էֆեկտն է», երբ տղամարդկանց մեծամասնու­
թյունը մասնավոր իրավիճակներում մերժում է սեքսիստական վերաբերմունքը, սակայն 
սխալմամբ ենթադրում է, որ այդ տեսակետը փոքրամասնության տեսակետ է:

Կեղծ կոնսենսուսի և բազմակարծության անտեղյակության էֆեկտների բացահայ­
տումը կարող է խրախուսել տղամարդկանց՝ խոսելու, երբ նրանք ականատես են լինում 
խտրական վարքագծի: Սա ոչ միայն օգուտ է բերում սեքսիստական վարքագծի զոհե­
րին, այլ նաև նպաստում է ավելի դրական աշխատանքային միջավայր ստեղծելուն նման 
վարքագծի ականատեսը դարձած անձի և ընդհանուր առմամբ ամբողջ թիմի համար։ 
Այս «տեղեկացված սեփական շահի» մոտեցումն օգտագործվում է դասընթացավարնե­
րի կողմից՝ ռազմական համատեքստում գենդերի և հատկապես առնականության քն­
նարկումն երի ընթացքում ավանդական դիմադրությունը հաղթահարելու և նման վար­
քագծի ականատեսների կողմից միջամտությունը խրախուսելու համար:

Աղբյուր՝ Ք. Քիլմարթին (2017) «Տղամարդիկ որպես դաշնակիցներ», Ջ. Շվարց (խմբ.) Խորհրդատվություն 
կանանց ողջ կյանքի ընթացքում. հզորացում, պաշտպանություն և միջամտություն, Նյու Յորք. Սփրինգեր, էջ 
225–242, էջ. 232։
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իրականացումը: Վերջերս պարզվեց, որ փորձության ենթարկման այս ծեսերի ժամանակ տղամարդիկ հաճախ 
ենթարկվում են սեռական ոտնձգությունների, սովորաբար այլ հետերոսեքսուալ տղամարդկանց կողմից, բայց քչերն 
են նույնիսկ մտածում այդ մասին հայտնել: Բազմաթիվ երկրների զինված ուժեր այժմ ակտիվ քայլեր են ձեռնարկում՝ 
արգելելու համար նման պրակտիկան, քանի որ այն ունի խիստ վնասակար ազդեցություն ստորաբաժանումների 
համախմբվածության և ռազմական պատրաստվածության վրա:

Տես օրինակ, Ա. Ռ. Մորալ, Ք. Լ. Գոր և Թ. Լ. Շել (խմբ) (2015) Սեռական ոտնձգությունները և սեռական հանցագործությունները 
ԱՄՆ-ի բանակում. հատոր 2։  Գնահատումներ պաշտպանության նախարարության ծառայության անդամների համար, 
2014 Ռազմական աշխատավայրի ուսումնասիրություն, Սանտա Մոնիկա, Կալիֆորնիա: RAND Կորպորացիա; Ք. Մ. Քելլեր, 
Մ. Մեթյուս, Ք. Քարի Հոլ, Վ. Մերչելինո, Ջ. Ա. Մաուրո և Ն. Լիմ (2015) Բռնի փորձությունները ԱՄՆ Զինված ուժերում, 
Սանտա Մոնիկա, Կալիֆորնիա: RAND Կորպորացիա։ 

22 �  Ս. Բ. Գոլդբերգ (2011) «Բաց ծառայություն և մեր դաշնակիցները. զեկույց ԱՄՆ դաշնակիցների զինված ուժերում 
բացահայտ գեյ և լեսբի զինծառայողների ընդգրկման մասին», Ռասայի, գենդերի և սոցիալական արդարության Վիլ յամ 
և Մերի ամսագիր, 17(3), էջ 546–590 և էջ 560։ 

23 �  Ռ. Էգնել, Փ. Հոյեմ և Հ. Բերթս (2012) Ռազմական կազմակերպություններում և գործողություններում գենդերային 
տեսանկյան ներառումը. Շվեդիայի զինված ուժերի մոդելը, Ուփսալա, Ուփսալայի համալսարան, էջ 88; Ռազմական 
գործողություններում գենդերային հարցերի սկանդինավյան կենտրոն և Շվեդիայի զինված ուժեր (2015)  «Ո՞ւմ 
անվտանգությունը. Ռազմական գործողություններում գենդերային տեսանկյունների գործնական օրինակներ», 
Քունգսանգեն, Ռազմական գործողություններում գենդերային հարցերի սկանդինավյան կենտրոն։  

	 Օրինակ, Անիտա Շյոլսեթ (2013) «Տվյալներ ՆԱՏՕ-ի ուժերում և գործողություններում կանանց մասնակցության 
վերաբերյալ», Միջազգային փոխազդեցություններ. միջազգային հարաբերությունների էմպիրիկ և տեսական 
հետազոտություններ, 39(4), էջ. 577; Ա.Ռ. Ֆեբրարո և Րիտու Մ. Ջիլլ (2010) «Գենդերը և ռազմական հոգեբանությունը», 
Ջոան Է. Քրիսլեր և Դոնալդ Մ. ՄաքՔրերի (խմբ) Հոգեբանության մեջ գենդերային հետազոտությունների ձեռնարկ, 
հատոր 2. Գենդերային հետազոտությունը սոցիալական և կիրառական հոգեբանության մեջ, Նյու Յորք. Springer, էջ 671–
696։

24 �  Ս. Ֆրեդերիկ (2015) «Կանանց ինտեգրումը Արգենտինայի զինված ուժերում և զինվորական ծառայության 
վերասահմանումը. ի՞նչ է նշանակում ռազմական ժողովրդավարացում», Dynamiques Internationales, 11, էջ 4–5։ 

25 �  Է. Գորդոն, Ա. Քլիլանդ և Է. Ռոոս (2015) «Անվտանգության ոլորտի բարեփոխումները և տեղական մակարդակում 
սեփականության ընկալման և գենդերային հավասարության միջև պարադոքսալ լարվածությունը», Կայունություն. 
անվտանգության և զարգացման միջազգային հանդես, 4(1), էջ 1–23, էջ 15։ 

26 �  Այս գործոններից յուրաքանչյուրի հարաբերական նշանակությունը «շփման հիպոթեզում» ենթակա է շարունակական 
ակադեմիական բանավեճի: Է. Լ. Փալաք, Ս. Ա. Գրին և Դ. Փ. Գրին (2018) «Շփման հիպոթեզի վերագնահատում», 
Վարքագծային հանրային քաղաքականություն, էջ 1–30; Ք. Քիլմարթին (2017) «Տղամարդիկ որպես դաշնակիցներ», 
Ջ. Շվարց (խմբ) Խորհրդատվություն կանանց ողջ կյանքի ընթացքում. հզորացում, շահերի պաշտպանություն և 
միջամտություն, Նյու Յորք, Սթրինգեր հրատարակչություն, էջ 225–242, էջ 232։ 

27 �  Դ. Է. Ռոհալ, Մ. Ջ. Էնդեր և Մ. Դ. Մեթյուս (2017) «Բազմազանությունը զինված ուժերում», Դ. Է. Ռոհալ, Մ. Ջ. Էնդեր և Մ. Դ. 
Մեթյուս (խմբ) Ներառականությունը ամերիկյան զինված ուժերում. ուժ բազմազանության համար,Լանհամ, Լեքսինգթոն 
բուքս, էջ 7–8; Տրանսգենդերների հավասարության ազգային կենտրոն «Իմացեք ձեր իրավունքները. զինվորական 
գրառումներ», https://transequality.org/know-your-rights/military-records (դիտվել է 25 նոյեմբերի 2019)։ 

28 �  Տես օրինակ՝  Միացյալ Նահանգներ (լեսբի և տրանսգենդեր) և Նիդեռլանդներ (լեսբի): Փոլչար և այլք, ծանոթություն 17, էջ 
70; Ջ. Հարիսոն Քինթանա և Ջ. Լ. Հերման (2013) «Դեռևս ծառայելով լուռ. տրանսգենդեր զինծառայողներ և վետերաններ՝ 
տրանսգենդերների նկատմամբ խտրականության ազգային հետազոտության մեջ», ԼԳԲՏՔ Քաղաքականության հանդես, 
3, էջ 1–13; Ջ. Դ. Սինքլեր (2009) «Համասեռականությունը բանակում. գրականության ակնարկ», Համասեռականության 
հանդես, 56(6), էջ 701–718։ 

  29� Տրանս հավասարության ազգային կենտրոն (2015) «Զինվորական ծառայություն տրանսգենդեր անձանց կողմից. 
Տվյալներ 2015 թվականի ԱՄՆ տրանսգենդերների հետազոտությունից», https://www.transequality.org/sites/default/files/
docs/usts/USTS-VeteransDayReport.pdf (դիտվել է 13 հունվարի 2020)։ 





3.	 Ինչպիսի՞ն պետք է լինի պաշտպա­
նության ոլորտը, որը խթանում է գենդե­
րային հավասարությունը և ներառում է 
գենդերային տեսանկյունը

Այս բաժնում ներկայացվում է այն տեսլականը, թե ինչպիսին պետք է լինի պաշտ­
պանության ոլորտը, որը խթանում  է գենդերային հավասարությունը և ինտեգրում է 
գենդերային տեսակետը:

Այս տեսլականի հիմքում ընկած են անվտանգության ոլորտի պատշաճ կառավար­
ման սկզբունքները՝ ներկայացուցչականությունը, հաշվետվողականությունը, թափան­
ցիկությունը, օրենքի գերակայությունը, մասնակցությունը, արձագանքելու կարողությու­
նը, գործունությունը և արդյունավետությունը, որոնք բոլորը պահանջում են գենդերային 
հավասարություն՝ որպես կենտրոնական տարր*: Զինված ուժերը չեն կարող ինքնուրույն 
պահպանել այս սկզբունքները։ Ավելի շուտ, անվտանգության ոլորտի պատշաճ կա­
ռավարումը հիմնված է անվտանգությունն ապահովողների (օրինակ՝ զինված ուժերը), 
զինված ուժերը կառավարողների (օրինակ՝ պաշտպանության նախարարությունների) և 
զինված ուժերն ու պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունները վերահսկողների 
(օրինակ՝ խորհրդարանականները, ՄԻԱՀ-ները և քաղաքացիական հասարակությունը) 
միջև ճիշտ հարաբերությունների վրա։ Այս բաժնում հերթականությամբ ուսումն ասիր­
վում են այս երեք դերակատարներից յուրաքանչյուրը:

3.1 Անվտանգության ապահովում 

Այս բաժինը սահմանում է զինված ուժերի և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստա­
տությունների տեսլականը՝ որպես անվտանգություն ապահովողներ:

Բարելավվում է օպերատիվ արդյունավետությունը 
Զինված ուժերը և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունները օպտիմալ 

միջավայր են ապահովում երկրի լավագույն և ամենատաղանդավոր կանանց և տղա­
մարդկանց համատեղ աշխատելու համար: Նրանց հաջողված փորձը զինված ուժերը 
և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունները դարձրել են օրինակելի այլ ոլո­
րտների և երկրների համար՝ ցույց տալով, թե ինչպես կարելի է առավելագույնի հասցնել 
բազմազան թիմերի ներուժը: Կառավարությունն ու բնակչությունը վստահում են պաշտ­
պանության ոլորտի հաստատություններին իրենց մանդատն արդյունավետ և գործուն 
կերպով իրականացնելու համար։

Հետախուզության հավաքագրումը և օպերատիվ պլանավորումը 
ներառում են համապարփակ գենդերային վերլուծություն

Կանանցից և տղամարդկանցից կազմված բազմազան թիմերը հավաքում են օպե­
րատիվ հետախուզական տվյալներ տարբեր աղբյուրներից՝ հիմնվելով իրենց տարբեր 
ցանցերի, հասանելիության և գիտելիքների վրա: Տեղեկատվությունը գենդերային տե­
սանկյունից տարանջատվում և գնահատվում է գենդերային վերլուծության ոլորտում 
վերապատրաստում անցած թիմերի կողմից :̂ Այնուհետև օպերատիվ պլանավորողները 
ներառում են գենդերային տեսանկյունը՝ հաշվի առնելով, թե ինչպես ռազմական մի­
ջամտությունը կարող է տարբեր ձևերով ազդել կանանց, տղամարդկանց, աղջիկների 

Լուսանկար. Աֆղանստանի 
սահմանային 
ոստիկանությունում ծա­
ռայող կանայք և ՆԱՏՕ-ի 
«Վճռական աջակցություն» 
առաքելության անդամները 
շուրա (խորհրդակցական 
խորհուրդ կամ ժողով) են 
անցկացնում Քանդահա­
րի միջազգային օդանա­
վակայանում՝ քննարկելու 
համար օդանավակայան­
ների անվտանգության և 
Աֆղանստանի անվտանգու­
թյան ուժերում գենդերային 
ինտեգրման հետ կապված 
հարցեր, 2015թ. © ԱՄՆ 
Նավատորմ / Քանդաս 
Լայթսի

* Տես Գործիք 1, Ան­
վտանգության ոլորտի 
կառավարումը, ան­
վտանգության ոլորտի բա­
րեփոխումը և գենդերը, 
որում քննարկվում են ան­
վտանգության ոլորտի 
պատշաճ կառավարման 
սկզբունքները և գենդերի 
կարևորությունը այդ սկզ­
բունքներից յուրաքանչյու­
րի համար։ 

^ Գենդերի ներառումը հե­
տախուզական գործըն­
թացներում և հաստատու­
թյուններում 14-րդ գործիքի 
թեման է՝ «Հետախուզու­
թյունը և գենդերը»:



24 Գենդերի և անվտանգության գործիքների ժողովածու

և տղաների տարբեր խմբերի վրա, որպեսզի օպերատիվ արդյունավետությունը հասց­
վի առավելագույնի, և ցանկացած բացասական ազդեցություն հնարավորինս մեղմվի:  

Բոլոր ստորաբաժանումն երն ունեն իրենց աշխատանքի մեջ  
գենդերային տեսանկյունը ներառելու կարողություն

Բոլոր կրթական և վերապատրաստման ուսումն ական ծրագրերը մշակված են որա­
կավորված գենդերային խորհրդականների* և գենդերային թեմաներով փորձագետնե­
րի մասնակցությամբ: Դրանք, հնարավորության դեպքում ներառում են ուղեցույց, թե 
ինչպես կիրառել գենդերային տեսանկյունը տվյալ թեմայի նկատմամբ՝ որպես ուսուց­
ման նպատակ և գնահատման չափանիշ: Արդյունքում, պաշտպանության ոլորտի ամ­
բողջ անձնակազմը ունակ է կիրառել գենդերային տեսանկյունն իրենց մասնագիտաց­
ված աշխատանքի ոլորտներում: Զորավարժություններն անցկացվում են այնպես, որ 
ընդգծում են բազմազան թիմերում աշխատելու առավելությունները և պահանջում են, 
որ թիմերը կիրառեն գենդերային տեսանկյունը՝ հաջողության հասնելու համար: Գենդե­
րային հարցերով պատասխանատուների ցանցն աջակցում է գենդերային տեսանկյան 
շարունակական ներառմանը իրենց համապատասխան թիմերի կողմից՝ միաժամանակ 
բացահայտելով գիտելիքների բացերը և քաղված դասերը գենդերային հարցերով խո­
րհրդականների և բարձրաստիճան ղեկավարների համար:

Ռազմական ստորաբաժանումն երը դրականորեն փոխազդում են 
տարբեր շերտերի քաղաքացիական բնակչության հետ գործողու­
թյունների ժամանակ

Զինված ուժերը տեղակայում են տարբեր սեռերի ներկայացուցիչներից կազմված 
թիմեր, որոնք ունեն մշակութային իրազեկվածություն և գործնական հմտություններ՝ 
դրականորեն փոխազդելու առաքելության տարածքում մարդկանց տարբեր խմբերի 
հետ, այդ թվում՝ կանանց և տղամարդկանց: Կան բավարար թվով որակավորված կա­
նայք և տղամարդիկ, ովքեր աշխատում են բոլոր դերերում և գործառույթներում, որոնք 
կարող են ենթադրել շփում տեղական բնակչության հետ՝ տանը կամ արտերկրում: (Տե՛ս 
ներդիր 5-ում ներկայացված օրինակը Հորդանանից, որտեղ ներկայացվում է, թե ինչ­
պես է կին անձնակազմը դիտվում որպես ռազմական արդյունավետության անբաժա­
նելի մասը): ՍՉԲ միջադեպեր տեղի չեն ունենում, և ցանկացած մեղադրանք քննվում է 
արագ, թափանցիկ և արդարացի կերպով:

Գենդերային հավասարությունը վերապատրաստման և աջակցու­
թյան բոլոր առաքելությունների հիմն ական բաղադրիչն է

Գենդերային հավասարությունը խթանելու դրական փորձի փոխանակումը և/
կամ գենդերային տեսանկյան ներառման եղանակների մասին քննարկումն երը, գոր­
ծընկեր պաշտպանական հաստատությունների հետ ցանկացած համագործակցային 
ռազմական ներգրավվածության մաս են կազմում: Կանայք և տղամարդիկ մասնակ­
ցում են բոլոր համատեղ գործողություններին, ինչպիսիք են համատեղ զորավար­
ժությունները, կրթական փոխանակումն երը, խորհրդատվական աջակցությունը և 
գործնական աջակցության ծրագրերը: Անհրաժեշտության դեպքում տրամադրվում 
է տեխնիկական աջակցություն՝ ապահովելու համար, որ գենդերային տեսանկյունը 
կիրառվում է անվտանգության ոլորտի բարեփոխումն երի և զինաթափման, զորացր­
ման և վերաինտեգրման հետ կապված գործողությունների ընթացքում: Ցանկացած 
համագործակցության վերջում գործընկեր հաստատությունները գիտեն, թե ինչու 
և ինչպես կիրառել գենդերային տեսանկյունը իրենց աշխատանքային համատեքս­
տում:

*Գենդերային 
խորհրդականի և 
գենդերային հարցերով 
պատասխանատուների 
դերերը բացատրվում են 
4.4 ենթաբաժնում: Այս 
տեսակի գենդերային 
փորձագետների 
գործառույթների 
օգտագործման 
վերաբերյալ քաղված 
դասերը նույնպես 
ուսումնասիրված 
են Գործիք 1-ում  
«Անվտանգության 
ոլորտի կառավարում, 
անվտանգության ոլորտի 
բարեփոխում և գենդեր»   



25Գործիք 3  Պաշտպանությունը և գենդերը

Ներդիր 5: Կանանց մասնակցության ավելացումը  Հորդանանի զինված 
ուժերում

Մինչև 1990-ականները Հորդանանի զինված ուժերում (ՀԶՈՒ) կանայք զբաղեցնում 
էին միայն բուժքույրական և վարչարարական դերեր: Արքայադուստր Աիշա Բինթ Ալ-
Հուսեյնի և Բասմա Բինթ Ալի Բին Նայեֆի կողմից թագավորի լոբբիինգից հետո 1995թ.-
ին ստեղծվեց Կանանց ռազմական հարցերի տնօրինությունը: Արքայադուստր Աիշա Բի­
նթ Ալ-Հուսեյնը հետագայում դարձավ գեներալ-մայոր և առաջին արաբ կինն էր Միջին 
Արևելքից,  ով հաճախեց Մեծ Բրիտանիայի Սանդհերսթում գտնվող Թագավորական 
ռազմական ակադեմիան։ Նա օրինակ է ծառայում ՀԶՈՒ կանանց համար՝ նախկին բա­
նակի ատամն աբույժ գեներալ-մայոր Ֆալակ Ջամաանիի հետ միասին, ով ծառայել է 27 
տարի՝ նախքան քվոտային համակարգից դուրս խորհրդարանում ընտրված առաջին 
կինը դառնալը1:

ՀԶՈւ-ն ձգտել է վերացնել ծառայող կանանց խանգարող խոչընդոտները՝ ներդնե­
լով, օրինակ, ծննդաբերության և մայրության արձակուրդը, աշխատավարձի և առաջ­
խաղացման մեջ խտրականությունը վերացնելու միջոցներ և համազգեստի հետ միա­
սին հիջաբ կրելու հնարավորությունը: ՀԶՈւ-ում կին զինծառայողների թվի ավելացման 
փաստարկները հիմն ականում հիմնված են օպերատիվ արդյունավետության վրա: Կա­
նանց մասնակցությունը 2005 թվականին Ամմանում մահապարտ ահաբեկչության գոր­
ծողությանը հանգեցրեց պահանջի, որպեսզի ավելի մեծ թվով կանայք աշխատեն հա­
կաարմատականացման, ահաբեկչության դեմ պայքարի և հետախուզության ոլորտում: 
Հետագայում ԿՆԹ-ները համարվում էին հույժ կարևոր Աֆղանստանում Միջազգային 
անվտանգության աջակցության ուժերին Հորդանանի մասնակցության համար: Վերջե­
րս ՀԶՈւ զբաղվում էին սիրիացի փախստականների՝ Հորդանան տեղափոխման արձա­
գանքով:

Կանանց (ոչ բժշկական պաշտոններում) թվի ավելացման ուղղությամբ առաջընթա­
ցը 2006թ.-ի 0,7%-ից մինչև 3%-ի հասցնելը սկզբնական շրջանում եղել է համեստ ավելա­
ցում (ՆԱՏՕ, 2014թ.): Սակայն ամեն ինչ սկսեց փոխվել 2017 թվականին, երբ Հորդանա­
նը դարձավ Մերձավոր Արևելքի առաջին երկրներից մեկը, որն ընդունեց ԿԽԱ ԳԱԾ-ը։ 
ԳԱԾ-ը խորհրդակցական գործընթացի արդյունք էր, որում ներգրավված էին քաղա­
քացիական հասարակության և պետական կառույցների ներկայացուցիչները, ներառյալ 
անվտանգության դերակատարները, ինչպիսին է ՀԶՈւ-ն։ Այն ընդգծում է զինված ու­
ժերում կանանց մասնակցությունը զարգացնելու անհրաժեշտությունը և ՀԶՈւ կողմից 
գենդերային խնդիրներին արձագանքելու կարողության բարելավման անհրեշտությու­
նը՝ հատկապես կանանց անվտանգության հատուկ կարիքների համատեքստում:

Հենվելով ՆԱՏՕ-ի աջակցության վրա՝ ՀԶՈւ-ն իր դերը խաղացել է ԳԱԾ մշակման 
գործընթացում՝ մշակելով և իրականացնելով եռամյա գործողությունների ծրագիր: 
ՀԶՈւ ծրագիրը հիմն ականում ուղղված է գենդերային իրազեկվածության վերաբերյալ 
կրթության և վերապատրաստման բարելավմանը և Զինվորական կանանց ուսումն ա­
կան կենտրոնի ենթակառուցվածքների բարելավմանը: Բացի այդ, 2018 թվականին կա­
նադական զորքերի կանայք վերապատրաստել են ՀԶՈւ Արագ արձագանքման ուժերի 
ԿՆԹ-ին, որը ՀԶՈւ առաջին դասակն էր, որն ամբողջովին բաղկացած էր կանանցից: 
Այսպիսով, ՀԶՈւ համապարփակ մոտեցում է ցուցաբերում կանանց թվի ավելացմանը՝ 
քաղաքականության մեջ փոփոխություններ մտցնելու, դերային մոդելների առաջմղման, 
միջոցների հատկացման, վերապատրաստման և ենթակառուցվածքների բարելավման 
և երկրի ներսում և միջազգային համագործակցության ձևավորման միջոցով:

Աղբյուրներ՝ Ջ. Կավար (2017) «Հորդանանի կանանց զարգացող դերը զինված ուժերում», «Կանայք միջազ­
գային անվտանգության մեջ» բլոգ, նոյեմբերի 28, www.wiisglobal.org/jordanian-womens-evolving-role-in-the-
armed-forces; Ի. Ալհարաշեհ (2015) «Հորդանանի մասնակցությունը Աֆղանստանում», UNIPATH ամսագիր, հատուկ 
հրատարակություն, http://unipath-magazine.com/jordanian-contributions-to-afghanistan; Մ. Քաբրերա-Բալլեզա 
և Ա. Ֆալ Դուտրա Սանթոս (2016), ԳԱԾ ծախսերի հաշվարկման և բուջետավորման աշխատաժողով Հորդա­
նանում, ԳԱԾ-ը մեկ քայլ մոտեցնելով դեպի արդյունավետ իրականացում , Խաղաղության կանայք; 1325 բա­
նաձևի ազգային կոալիցիա և Հորդանանի կանանց ազգային հանձնաժողով (2017) «Կանանց, խաղաղության 
և անվտանգության մասին ՄԱԿ-ի Անվտանգության խորհրդի 1325 բանաձևի իրականացման համար Հորդա­
նանի ազգային գործողությունների պլան, 2018–2021», 3 դեկտեմբերի, էջ. 15 http://jordan.unwomen.org/en/dig­
ital-library/publications/2017/12/jordanian-national-action-plan; ՆԱՏՕ (2014) «Հորդանանի զինծառայող կանա­
նց աճող դերը», iKnowPolitics, 12 օգոստոսի, http://iknowpolitics.org/en/learn/knowledge-resources/multimedia/
growing-role-jordanian-servicewomen; ՆԱՏՕ-ի Գործընկերություն հանուն խաղաղության հիմն ադրամ (2017) 
«Հորդանան III», սեպտեմբեր, https://salw.hq.nato.int/Content/factsheets/Factsheet%20Jordan%20III_en%20Sep%20
2017.pdf; Ա. Քոննոլի (2018) «Մի քանի լավ կանայք. Կանադացի կին զինծառայողները կվերապատրաստեն Հոր­
դանանի բանակի առաջին ամբողջությամբ կանանցից բաղկացած դասակը», Global News Կանադա, հուլիսի 4, 
https://globalnews.ca/news/4310223/canada-female-engagement-team-jordan-armed-forces.



26 Գենդերի և անվտանգության գործիքների ժողովածու

3.2 Պաշտպանության ոլորտի կառավարումը 
Այս բաժինը սահմանում է այն հաստատությունների տեսլականը, որոնք կառավա­

րում են զինված ուժերին։ Շատ երկրներում դա հիմն ականում պաշտպանության նա­
խարարությունն է, թեև ստորև նշված կառավարման գործառույթները որոշ երկրներում 
իրականացվում են նաև (կամ պաշտպանության նախարարության փոխարեն) հենց 
զինված ուժերի շրջանակներում:

Աշխատավայրը զերծ է գենդերի, սեռական կողմն որոշման  
և գենդերային ինքնության հետ կապված խոչընդոտներից

Զինված ուժերում ոչ ոքի չի արգելվում ծառայել որևէ պաշտոնում՝ ելնելով իր գեն­
դերից, սեռական կողմն որոշումից կամ գենդերային ինքնությունից։ Անձնակազմը 
մարտահրավեր է նետում կարծրատիպերին՝ զգալի թվով ծառայելով այնպիսի պաշ­
տոններում և կատարելով այնպիսի գործառույթներ, որոնք կարծրատիպային կերպով 
կապված չեն իրենց գենդերի հետ: Ղեկավարները հայտնաբերել և վերացրել են ոչ ֆոր­
մալ խոչընդոտները, որոնք խանգարում են կանանց և տղամարդկանց տարբեր խմբե­
րին, ներառյալ ԼԳԲՏԻ անձանց, աշխատել որոշակի պաշտոններում կամ կոչումն երում: 
Իգական և արական սեռի անձնակազմը հավասար հասանելիություն ունի զարգացման 
և մենթորական ծառայություններից օգտվելու համար:

Ինստիտուցիոնալ մշակույթը բոլոր կանանց, տղամարդկանց և ԼԳԲ­
ՏԻ անձանց հնարավորություն է տալիս գերազանց կերպով կատա­
րել իրենց գործառույթները 

Կանանց և տղամարդկանց պատմականորեն չներկայացված խմբերը, ներառյալ 
ԼԳԲՏԻ անձինք, ակտիվորեն հավաքագրվում են զինված ուժերում: Ընտանիքի համար 
բարենպաստ աշխատանքային քաղաքականությունը, օրինակելի կերպարները, մեն­
թորների առկայությունը և կարիերայի տարբեր մոդելների զարգացումը երաշխավորում 
են, որ կանայք և տղամարդիկ մնում են տվյալ հաստատությունում և հասնում են բարձր 
պաշտոնների: Աշխատանքային այնպիսի միջավայրեր ստեղծելու կարողությունը, որ­
տեղ խառը, բազմազան թիմերը կարող են զարգանալ,  չափանիշ է ավագ կոչումն երի և 
ղեկավար պաշտոններում առաջխաղացման համար:

Ուժեղ առաջնորդները ապահովում են աշխատանքային միջավայր՝ 
զերծ սեռական և գենդերային խտրականությունից

Բոլոր ղեկավար պաշտոններ զբաղեցնողները՝ սկսած ամենափոքր ստորաբաժա­
նումն երից մինչև ամենաբարձր կոչումն երը, հետևողական ուղերձ են փոխանցում իրենց 
անձնակազմին, որ զինված ուժերը և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատություննե­
րը չեն հանդուրժում սեռական և գենդերային խտրականությունը, բուլինգը, ոտնձգու­
թյունը, չարաշահումը: Ղեկավարները նախաձեռնող են ցանկացած նման պահվածքը 
կանխելու և դրան արձագանքելու հարցում: Բոլոր աշխատակիցները զգում են, որ կա­
րող են ազատ արտահայտվել՝ անկախ իրենց սեռից, սեռական կողմն որոշումից կամ 
գենդերային ինքնությունից, և կարող են միանալ իրենց խմբի շահերը ներկայացնող 
անձնակազմի միավորումն երին:

Անձնակազմը վստահում է և գիտի, թե ինչպես օգտվել պաշտոնական և ոչ պաշտո­
նական, ներքին և արտաքին բողոքների և աջակցության մեխանիզմն երից, եթե նրանք 
ունեն որևէ մտահոգություն: Բողոքողները չեն բախվում որևէ բացասական հետևանք­
ների՝ հաշվեհարդարի կամ կարիերայի առաջխաղացման խոչընդոտների առումով, եթե 
բարեխղճորեն կիրառեն բողոքների բարձրաձայնման մեխանիզմն երը:

Հաստատության գենդերային կառույցները նպաստում են գենդե­
րային հավասարությանը և աջակցում են գենդերային տեսանկյան 
իրականացմանը

Գենդերը դիտվում է որպես մասնագիտացված կարողություն, որն էական նշա­
նակություն ունի զինված ուժերի համար՝ դրան աջակցելու համար հատուկ հատկաց­
ված և նախատեսված ֆինանսական միջոցներով: Յուրաքանչ յուր ստորաբաժանման 
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* Զինված ուժերի ներքին 
վերահսկողության մեջ 
գենդերի ներառման թե­
մայով լրացուցիչ ռեսուրս է 
DCAF, ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ կողմից 
մշակված ուղեցույցը (2014) 
Գենդերային տեսանկյան 
ներառումը զինված ուժերի 
ներքին վերահսկողության 
մեջ, Ժնև, DCAF։ 
Գործիք 7-ում ներկայաց­
ված է ավելի մանրամասն 
անդրադարձ, թե ինչպես 
խորհրդարանները կարող 
են ինտեգրել գենդե­
րային տեսանկյունը և 
նպաստել գենդերային 
հավասարությանը ան­
վտանգության ոլորտի 
վերահսկողության, այդ 
թվում՝ զինված ուժերի վե­
րահսկողության միջոցով։ 

համար նշանակվում են որակավորված գենդերային խորհրդականներ, ովքեր աշ­
խատում են վերապատրաստված գենդերային հարցերով պատասխանատուների 
ցանցերի հետ: Ե՛վ գենդերային խորհրդականները, և՛ գենդերային հարցերով պա­
տասխանատուները կարող են հատկացնել աշխատանքային ժամանակ այս գործա­
ռույթով զբաղվելու համար: Մարդկային ռեսուրսների և կադրային հարցերով զբաղ­
վող ստորաբաժանումն երում ևս կան գենդերային կառույցներ, որոնք խթանում են 
գենդերային հավասարությունն ու բազմազանությունը հավաքագրման ընթացքում և 
ապահովում են հավասար հնարավորություններ կանանց և տղամարդկանց, ներա­
ռյալ ԼԳԲՏԻ անձանց համար: Ղեկավարության և անձնակազմի ստորաբաժանումն ե­
րը դրական հարաբերություններ ունեն կանանց և տղամարդկանց, ԼԳԲՏԻ անձանց և 
տարբեր այլ խմբեր ներկայացնող անձնակազմի միավորումն երի հետ:

3.3 Պաշտպանության ոլորտի վերահսկողությունը*
Այս բաժնում սահմանվում է զինված ուժերի և պաշտպանության ոլորտի այլ հաս­

տատությունների գործունեության արդյունավետ և հաշվետվողական կերպով իրակա­
նացնելու նպատակով վերհսկողություն իրականացնող անձանց, հաստատությունների 
և կազմակերպությունների դերի տեսլականը։ Պաշտպանության ոլորտի  հաստատու­
թյունների վերահսկողությունը պետք է լինի ինչպես արտաքին (դրսից), այնպես էլ 
ներքին (ներսում): Արտաքին վերահսկողության դերակատարները ներառում են քա­
ղաքացիական իշխանություններին, որոնք իրականացնում են զինված ուժերի ժողո­
վրդավարական վերահսկողությունը: Պաշտոնական վերահսկիչ մարմինները ներառում 
են պաշտպանության հարցերով զբաղվող խորհրդարանական հանձնաժողովն երը, 
ՄԻԱՀ-ները և օմբուդս հաստատությունները, որոնք վերահսկում են զորանոցները  և 
զինվորական անձնակազմի համար պայմանները: Ոչ պաշտոնական վերահսկողության 
մարմինները ներառում են ՔՀԿ-ները, կանանց խմբերը, ակադեմիան և լրատվամիջոց­
ները: Ներքին վերահսկողության դերակատարները ներառում են հրամանատարներին 
և/կամ քաղաքացիական ծառայողներին, որոնք պատասխանատու են առաքելություն­
ների նպատակների իրագործումն ապահովելու, կրթության, վերապատրաստման և 
կարգապահական չափանիշները պահպանելու և մարդկային և ֆինանսական ռեսուրս­
ները ճիշտ բաշխելու համար։ Ոմանք կարող են աշխատել ներքին վերահսկողության 
մասնագիտացված մարմիններում, ինչպիսիք են աուդիտի գրասենյակները, կարգա­
պահական տրիբունալները կամ թեմատիկ աշխատանքային խմբերը կամ ստորաբա­
ժանումն երը: Զինված ուժերի և պաշտպանության ոլորտի այլ  հաստատությունների 
համար անհրաժեշտ են վերահսկողության կայուն գործընթացներ՝ վարքագծի կանոն­
ների պահպանումը ապահովելու, ինչպես նաև իրենց արժեքների՝  հասարակության 
լայն շրջանակների արժեքներին համապատասխանությունն ապահովելու համար:

Պաշտպանության ոլորտի հաստատությունները պարբերաբար 
իրականացնում են գենդերային ինքնագնահատումն եր և ներքին 
ստուգումն եր

Ընթացակարգերը, դոկտրինները, հրահանգները և գործողությունները համակա­
րգված կերպով գնահատվում են գենդերային տեսանկյունից և վերանայվում են՝ ապա­
հովելու համար, որ զինված ուժերը և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատություննե­
րն աջակցեն տղամարդ և կին անձնակազմի կարիքներին, և գենդերային տեսանկյունը 
կիրառվի բոլոր գործողություններում: Գնահատման գործընթացները ներառում են ներ­
քին մշակույթի կանոնավոր ինստիտուցիոնալ հետազոտություններ և գենդերային աու­
դիտներ և/կամ գնահատումն եր: Պաշտպանության նախարարությունները, հավասար 
հնարավորությունների հարցերի համար պատասխանատու նախարարությունները և 
խորհրդարանական հանձնաժողովն երը ներգրավված են այս վերանայումն երում և մո­
նիթորինգի են ենթարկում  հանձնարարականների կատարումը: Պարբերաբար ներգ­
րավվում են նաև արտաքին գենդերային փորձագետներ և ՔՀԿ-ներ, որոնք ներգրավ­
ված են ԿԽԱ ԳԱԾ-ի հետ կապված աշխատանքներում։ 
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Պաշտպանության ոլորտի հաստատությունները պարբերական մո­
նիթորինգի են ենթարկում ներքին պրակտիկան գենդերային տե­
սանկյունից

Պարբերաբար հավաքագրվում է ըստ սեռի տարանջատված վիճակագրություն՝ 
գնահատելու համար կին և տղամարդ անձնակազմի կարիերայի առաջընթացը իրե­
նց կարիերայի յուրաքանչ յուր փուլում: Տվյալների միտումն երը չափվում են ժամա­
նակի ընթացքում և օգտագործվում են գենդերի տեսանկյունից հավաքագրման 
թիրախներ սահմանելու և ընտրության, տեղակայման և առաջխաղացման չափա­
նիշները, անձնակազմի պահպանման ցուցանիշները, ընտանեկան քաղաքականու­
թյան և աշխատանքի/կյանքի հավասարակշռությանն ուղղված միջոցառումն երը 
վերանայելու համար, ինչպես նաև բացահայտելու համար այն ոլորտները, որտեղ 
կարող է լինել խտրականություն:

Բողոքների ներկայացման մեխանիզմն երը կարող են արձագանքել 
գենդերային կարիքներին և մոնիթորինգի են ենթարկվում գենդե­
րային տեսանկյունից

Անձնակազմին հասանելի են բողոքների ներկայացման մի շարք ներքին և ար­
տաքին մեխանիզմն եր, ներառյալ այնպիսի մեխանիզմն եր, որոնք հնարավորություն 
են տալիս տվյալ անձին բողոքը ներկայացնել իր հրամանատարական շղթայից 
դուրս: Բողոքների ներկայացման մեխանիզմն երն ուղղված են զոհի շահերի պաշտ­
պանությանը՝ հատուկ ուշադրություն դարձնելով գենդերային խտրականության և 
ոտնձգությունների զոհերի, ինչպես նաև բանակում ծառայող փոքրամասնություն­
ների խմբերի համար հասանելի լինելուն: Բողոք ներկայացնողներին վերաբերվում 
են հարգալից կերպով և ուղարկում են համապատասխան բժշկական և օժանդակ 
ծառայություններ, իսկ բողոքները քննվում են արագ և թափանցիկ կերպով: Ռազմա­
կան արդարադատության և կարգապահական մեխանիզմն երի ոլորտում աշխատող 
անձնակազմը վերապատրաստում է անցնում գենդերային կողմն ակալության և գեն­
դերային հիմքով հանցագործություններին արձագանքելու թեմայով: Տարբեր տեսա­
կի բողոքների հաճախականության, բնույթի և արդյունքների վերաբերյալ անանուն 
վիճակագրությունը հասանելի է արտաքին վերահսկողության դերակատարներին և 
օգտագործվում է կանխարգելման, կրթության և իրազեկման բարձրացման գործու­
նեության առաջնահերթությունները որոշելու համար:

Քաղաքացիները կարող են զինված ուժերին պատասխանատվու­
թյան ենթարկել բողոքների ներկայացման արտաքին մեխանիզմն ե­
րի միջոցով

Զինված ուժերը հրապարակայնորեն տեղեկատվություն են տարածում իրենց ան­
ձնակազմի այնպիսի վարքագծի մասին, որը խախտում է օրենքը կամ ԶՈւ ներքին քա­
ղաքականությունը, ինչպես նաև ներկայացնում է տեղեկատվություն, թե ինչպես կարող 
են հանրության անդամն երը բողոքներ ներկայացնել: Կան հասարակության անդամն ե­
րի կողմից բողոքների ներկայացման բազմաթիվ եղանակներ, որոնք մշակվել են քա­
ղաքացիական հասարակության հետ խորհրդակցությամբ՝ ապահովելու համար, որ բո­
ղոքների ներկայացման մեխանիզմն երը լայնորեն հասանելի լինեն, այդ թվում՝ կանանց 
և ԼԳԲՏԻ անձանց համար: Բողոք ներկայացնողներին առաջարկվում է ֆիզիկական 
պաշտպանություն, եթե կա դրա անհրաժեշտությունը: Բողոքները քննվում են արագ և 
թափանցիկ կերպով, և հանրությունը տեղեկացվում է դրանց լուծման և հետագա ըն­
թացքի մասին:

Պաշտպանության ոլորտի հաստատությունները բաց են ակտիվ և 
արդյունավետ արտաքին վերահսկողության համար^

Զինված ուժերը և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունները դրականորեն 
համագործակցում են արտաքին վերահսկողության դերակատարների հետ: Ազգային 
անվտանգության հանձնաժողովն երն ու խորհուրդները և խորհրդարանի՝ պաշտպա­
նության հարցերով զբաղվող հանձնաժողովն երը պարբերաբար ստուգում են զինված 
ուժերի կողմից գենդերային տեսանկյունը իրենց գործողություններում կիրառելու և գեն­
դերային հավասարությունն ու բազմազանությունը կառույցների ներսում կիրառելու կա­
րողությունները: Բավարար ֆինանսավորում ունեցող օմբուդս հաստատությունները և 

* Զինված ուժերում 
բողոքների ներկայացման 
մեխանիզմների 
վերաբերյալ ավելի 
մանրամասն ուղեցույցը 
հասանելի է  (2015) Գենդեր 
և բողոքների ներկայացման 
մեխանիզմներ. ձեռնարկ 
զինված ուժերի և ՄԻՊ 
հաստատությունների 
համար՝ գենդերային 
խտրականությունը, 
ոտնձգությունները, բուլինգը 
և չարաշահումները 
կանխելու և դրանց 
արձագանքելու համար, 
Ժնև, DCAF:
^ ՄԻՊ հաստատություն­
ների և ՄԻԱՀ-ների 
կողմից զինված ուժերի և 
անվտանգության ոլորտի 
այլ հաստատությունների 
վերահսկողության 
մեջ գենդերային 
տեսանկյան  ներառման  
եղանակների մասին 
լրացուցիչ մանրամասներ 
կարելի է գտնել DCAF, 
ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ (2014 թ.) 
«Գենդերի ներառումը 
ՄԻՊ հաստատությունների 
և մարդու 
իրավունքների ազգային 
հաստատությունների 
կողմից անվտանգության 
ոլորտի վերահսկողության 
մեջ», ուղեցույց, Ժնև, DCAF:
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ՄԻԱՀ-ները օրենքով սահմանված իրավունք ունեն վերահսկել պաշտպանության ոլոր­
տի գործունեությունը, ինչպես նաև ստանալ բողոքներ անձնակազմից և հանրությու­
նից, սկսել հետաքննություններ և ներկայացնել առաջարկություններ: Պաշտպանության 
ոլորտի հաստատություններն ունեն քննարկումն երի, բանավեճերի և սովորելու համար 
բաց մշակույթ և գենդերային թեմաների շուրջ համագործակցում են գիտնականների և 
ՔՀԿ-ների հետ:

Հղումներ

1. 	 ՄԱԿ-ի կանանց զեկույցների ցանց (2007) «Հորդանան. խորհրդարանի անդամ Ֆալակ Ջամաանին տոնում է 
ընտրություններում հաղթանակը քվոտայից դուրս»,  26 նոյեմբերի, https://wunrn.com/2007/11/jordan-parlia­
ment-member-falak-jamaani-celebrates-election-victory-beyond-quota





4.	 Ինչպե՞ս կարող է պաշտպանության 
ոլորտը խթանել գենդերային հավասա­
րությունը և ներառել գենդերային տե­
սանկյունը:

Նախորդ բաժնում ներկայացվեց գենդերային հավասարությունը խթանող և գենդե­
րային տեսանկյունը ներառող պաշտպանության ոլորտի տեսլականը: Այս բաժնում ներ­
կայացվում են ապացույցների վրա հիմնված մոտեցումն եր, թե ինչպես կարելի է հասնել 
այդ տեսլականին: Այս բաժինը կազմված է հինգ ենթաբաժնից, որոնք ուսումն ասիրում 
են ղեկավարության կողմից աջակցության և համպատասխան կարողությունների ձևա­
վորումը, օրենքների և քաղաքականության շրջանակը, զինված ուժերում գենդերային 
հավասարության և ավելի լայն բազմազանության խթանման ռազմավարությունները, 
գենդերային տեսանկյան ներառումը ռազմական գործողություններում և արտաքին վե­
րահսկողության մեջ։

Ընթացիկ իրավիճակը գնահատելու, խնդիրները բացահայտելու և նոր լուծումն եր 
մշակելու կարողությունը առանցքային է պաշտպանության ոլորտի հաստատություն­
ների կողմից գենդերային հարցերի առումով առաջընթաց գրանցելու համար: Ներդիր 
6-ում ներկայացված են մի շարք գործիքներ զինված ուժերի համար համապարփակ 
գնահատման իրականացման համար։  Բացի այդ, բաժին 5-ը ներառում է ինքնագնա­
հատման ուղեցույց, որը կարող է օգնել՝ բացահայտելու այս ոլորտներից յուրաքանչյու­
րում գենդերային հավասարությունը խթանելու մուտքային կետերը:

4.1 Խթանել առաջնորդների աջակցությունը  
և գենդերային կարողությունները*  

Բոլոր մակարդակների ղեկավարները առանցքային դեր են խաղում ոչ միայն հրա­
մաններ տալու առումով, այլ որպես օրինակելի կերպարներ, որոնք ձևավորում են զին­
ված ուժերի ինստիտուցիոնալ մշակույթը: Նրանք են սահմանում, թե ինչպիսի վար­
քագիծն է պարգևատրվելու, ինչն է հանդուրժվելու և ինչն է պատժվելու։ Նրանք են 
սահմանում տվյալ հաստատության ներքին մշակույթի մոտեցումը անձնակազմի մյուս 
անդամն երի հետ հարաբերվելու միջոցով: Օրինակ, եթե ստորաբաժանման հրամանա­
տարները կամ ենթասպաները տղամարդկանց անվանում են «աղջիկներ» կամ «գեյեր», 
երբ նրանք ձախողում են առաջադրանքը կամ թուլություն են ցուցաբերում, դա ենթադ­
րում է, որ կա «ներքին խումբ» (որոշ «արական» տղամարդիկ) և «արտաքին խումբ» (կա­
նայք, ԼԳԲՏԻ անձինք): Եթե անձնակազմի կին անդամն երին ազատում են դժվար կամ 
տհաճ առաջադրանքներից կամ բնութագրում են որպես հատուկ հատկանիշներ ունե­
ցող (օրինակ՝ գեղեցկություն, մայրական բնազդներ), որոնք պահանջում են լրացուցիչ 
պաշտպանություն, սա ամրապնդում է այն գաղափարը, որ կանայք ավելի քիչ ընդու­
նակ են, քան տղամարդիկ և ավելորդ բեռ են դնում խմբի մնացած անդամն երի վրա1։

Որպեսզի գենդերային հավասարությանն ու գենդերային ներառմանն ուղղված մի­
ջոցառումն երին պատշաճ ուշադրություն և ռեսուրսներ տրվեն, պահանջվում է ակտիվ 
հանձնառություն բարձրաստիճան ղեկավարներից, ինչպես նաև աջակցություն ավե­
լի ցածր մակարդակների ղեկավարներից և ազդեցություն ունեցող դերակատարնե­
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Ներդիր 6: Զինված ուժերում գնահատման իրականացման գործիքներ
Վերջին տասնամյակի ընթացքում զինված ուժերի համար մշակվել են գնահատման 

իրականացման մի շարք մեթոդաբանություններ՝ հատուկ ուշադրություն դարձնելով 
գենդերային հավասարության և գենդերային տեսանկյան ներառման խոչընդոտների 
բացահայտմանը:

Գենդերային ինքնագնահատում 
Գենդերային ինքնագնահատման անցկացումը զինված ուժերի համար հիանալի 

առաջին քայլ է՝ բացահայտելու համար, թե ինչ օրենքներ, քաղաքականություններ, 
հրամաններ և գործողություններ են առկա և որոնք են անհրաժեշտ:

DCAF-ի կողմից մշակված Գենդերային ինքնագնահատման ուղեցույցը 
ոստիկանության, զինված ուժերի և արդարադատության ոլորտի համար սահմանում 
է ութ փուլից բաղկացած գործընթաց՝ զինված ուժերում գնահատում իրականացնելու, 
գործողությունների ծրագիր մշակելու և ծրագրի իրականացումը մոնիթորինգի 
ենթարկելու և գնահատելու համար: Գնահատումը հավաքում է տեղեկատվություն 
16 «գենդերային արձագանքման չափումների» վերաբերյալ, որոնք խմբավորված են 
հետևյալ թեմաներով.

	� Կատարողականի արդյունավետություն
	� Օրենքներ, քաղաքականություն և պլանավորում
	� Համայնքային հարաբերություններ
	� Հաշվետվողականություն և վերահսկողություն
	� Անձնակազմ
	� Ինստիտուցիոնալ մշակույթ։

Այն հասանելի է յոթ լեզուներով:

Տես DCAF (2011) Գենդերային ինքնագնահատման ուղեցույց ոստիկանության, զինված ուժերի և 
արդարադատության ոլորտի համար, Ժնև, DCAF, https://www.dcaf.ch/gender-self-assessment-guide-police-armed-
forces-and-justice-sector.

Կազմակերպության ներքին մթնոլորտի գնահատում
Կազմակերպության ներքին մթնոլորտի գնահատումը, որը լավագույն դեպքում 

պետք է իրականացվի պարբերաբար, բարելավում է ռազմական կարողությունները՝ 
տրամադրելով մատչելի, ժամանակին իրականացված և հուսալի ռազմավարական 
հետազոտություններ: Գործընթացը հաճախ ներառում է հարցումների, ֆոկուս խմբերի, 
հարցազրույցների իրականացում և տվյալների վերանայում:

DCAF կողմից մշակված Զինված ուժերում գենդերային հարցերին արձագանքող 
կազմակերպական մթնոլորտի գնահատում ձեռնարկը ներկայացնում է քայլ առ 
քայլ խորհուրդներ՝ մթնոլորտի ուսումնասիրության պլանավորման, իրականացման, 
հաշվետվությունների ներկայացման և զարգացման համար։ Այն յուրաքաչյուր քայլի 
համար բացատրում է, թե ինչպես կարելի է ապահովել, որ մթնոլորտի գնահատումը 
ներառի գենդերային տեսանկյունը՝ ուշադրություն դարձնելով տղամարդ և կին 
անձնակազմի տարբեր փորձառություններին և զգայուն կերպով տեղեկություններ 
հավաքելով սեռական խտրականության և ոտնձգությունների վերաբերյալ:

Տես DCAF (2019) Զինված ուժերում գենդերային հարցերին արձագանքող կազմակերպական մթնոլորտի 
գնահատում ձեռնարկը,  Ժնև, DCAF։ https://www.dcaf.ch/gender-responsive-organizational-climate-assess­
ment-armed-forces.

Խոչընդոտների գնահատում 
Սա հետազոտական ուսումնասիրություն է, որը ուսումնասիրում է ինստիտուցիոնալ 

խոչընդոտները (օրինակ՝ սահմանափակումները, թե ովքեր կարող են ծառայել 
տեղակայման համար պատասխանատու դերերում), տեղակայման խոչընդոտները 
(օրինակ՝ տեղակայման ընտրության չափանիշները) և տեղակայումից հետո առաջացող 
խոչընդոտները (օրինակ՝ տեղակայման ազդեցությունը անհատի հետագա կարիերայի 
վրա): Բացի այս ֆորմալ խոչընդոտներից, այն ուսումնասիրում է ոչ պաշտոնական 
խոչընդոտները՝ կապված ինստիտուցիոնալ մշակույթի հետ:

Վերլուծությունը ներառում է գոյություն ունեցող օրենքների, քաղաքականության 
և արձանագրությունների վերանայում, ինչպես նաև հարցումներ և հարցազրույցներ 
որոշում կայացնողների և անձնակազմի հետ, ովքեր տեղակայել են կամ չեն տեղակայվել 
տարբեր առաքելություններում: Այնուհետև գնահատումը մշակում է առաջարկություններ, 
թե ինչպես հաղթահարել հայտնաբերված խոչընդոտները:

Տես DCAF (ակնկալվում է 2020թ.) Կանանց հնարավորությունների չափումը խաղաղաշինության 
գործընթացում. խոչընդոտների գնահատման մեթոդաբանություն, Ժնև, DCAF։ 
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նախարարությունը իր անձնակազմի ամենաբարձրաստիճան անդամն երից մեկին նշա­
նակել է Զինված ուժերի ԿԽԱ ներկայացուցիչ՝ ԿԽԱ պարտավորությունների տեսանե­
լիությունը խթանելու համար: ՄԱԿ Գլխավոր քարտուղարի տեղակալը, որը պատաս­
խանատու է ՄԱԿ-ի Խաղաղության գործողությունների դեպարտամենտի համար, մի 
քանի պարտավորություններ է ստանձնել՝ իր պաշտոնից ելնելով խթանելու գենդերային 
հավասարությունը՝ որպես Գենդերային առաջնորդների միջազգային ցանցի անդամ: 
Գենդերային հավասարության և ներառման նկատմամբ առաջնորդության նվիրվա­
ծությունը կարող է դրսևորվել պաշտպանության ոլորտի հաստատությունների կողմից 
հանրային արշավն երին  մասնակցության միջոցով, որոնք վերաբերում են, օրինակ, Կա­
նանց միջազգային օրվան, հպարտության շքերթներին (տե՛ս Ներդիր 11, էջ 49) և փոք­
րամասնությունների կրոնական և մշակութային փառատոններին, ինչպես նաև ռազմա­
կան փառատոններին և տոնակատարություններին, որտեղ կարևորվում է կանանց և ոչ 
բավարար չափով ներկայացված խմբերի ներդրումը:

Բացի աջակցությունից, յուրաքանչյուր մակարդակում ղեկավարներին անհրաժե­
շտ է գենդերային տեսանկյունը իրենց աշխպատանքի մեջ գործնականում կիրառելու 
կարողություն, լինի դա ռազմավարության, գործողությունների, անձնակազմի կառա­
վարման կամ որևէ այլ ոլորտում։ Սա պահանջում է կիրառել գենդերային հարցերին 
առնչվող թեմատիկ փորձագիտական կարողությունների համեմատաբար բարձր մա­
կարդակ տարբեր մասնագիտացված ոլորտներում։ Զինված ուժերը գտել են ստեղծա­
գործական ուղիներ՝ բավարարելու այդ կարիքը (տե՛ս Ներդիր 13-ը էջ 57, որտեղ համա­
ռոտ  ներկայացված է Շվեդիայի գենդերային հարցերով քոուչների ծրագիրը):

Բարձրաստիճան զինվորական ղեկավարության կողմից գենդերային հավասարու­
թյունը խթանելու և իրենց աշխատանքում գենդերային տեսանկյունը կիրառելու համար 
կամքն ու կարողությունները ձևավորելուն ուղղված ռազմավարությունները ներառում 
են.

	Ê սեմինարներ, գենդերային թեմաներով ուսուցում և այլ փոքր խմբերով կամ ան­
հատական նախաձեռնություններ հիմնական ղեկավարների համար, 

	Ê ղեկավարների ներգրավում ԿԽԱ ԳԱԾ-ի հետ կապված միջոցառումներին, նե­
րառյալ հանդիպումները ՔՀԿ-ների հետ, որոնք հետաքրքրված են պաշտպա­
նության ոլորտում ԳԱԾ հանձնառությունների իրականացման հարցում, 

	Ê խրախուսել ղեկավարներին կանոնավոր կերպով հանդիպել անձնակազմի մի­
ավորումների հետ, որոնք ներկայացնում են կին և ԼԳԲՏԻ անձնակազմին,

	Ê ներառել բազմազան թիմեր ղեկավարելու և գենդերային տեսանկյունը ներառե­
լու կարողությունը կատարողականի գնահատման և կարիերայի առաջխաղաց­
ման չափանիշներում:

4.2  Ստեղծել համապատասխան իրավական և քաղաքական դաշտ 
գենդերային հավասարության հասնելու համար

Զինված ուժերը և պաշտպանության ոլորտի կառույցները կարգավորող օրենքները 
և դրանցում ներառված քաղաքականությունը պետք է նպատակ ունենան լինել  փո­
խակերպական, երբ խոսքը վերաբերում է գենդերային հավասարությանը, որպեսզի 
այդ հաստատություններն ավելի աջակցեն և՛ կանանց, և՛ տղամարդկանց իրենց կա­
րիերայի ընթացքում և ավելի լավ կարողանան բավարարել նրանց գործունեության 
հետ կապված անվտանգության տարբեր կարիքները ինչպես երկրի ներսում, այնպես 
էլ արտերկրում: Սա նշանակում է երաշխավորել, որ սեռի, սեռական կողմն որոշման 
կամ գենդերային ինքնության հիման վրա պաշտոնական խտրականություն չկա: Դա 
նշանակում է ապահովել, որ օրենքներն ու քաղաքականությունները հաղթահարում են 
գենդերային հավասարության ոչ պաշտոնական խոչընդոտները, օրինակ՝ արգելելով 
սեռական ոտնձգությունը և այլ խտրական վարքագիծը, և հնարավորություն տալ կա­
նանց և տղամարդկանց ծառայել հավասար հիմունքներով՝ համապատասխանեցնելով 
խնամքի պարտականությունները:

Պաշտպանության ոլորտի անձնակազմը, անձնակազմի միավորումն երը, խորհրդա­
րանականները, ՔՀԿ-ները, գիտնականները և ոլորտային այլ փորձագետները բոլորն էլ 
պոտենցիալ դերակատարում ունեն օրենքների և պաշտպանության քաղաքականության 
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մշակման գործում: Գենդերային հավասարությունը խթանելու և գենդերային տեսան­
կյունը ներառելու ռազմավարություններ մշակելիս պաշտպանության ոլորտի  հաստա­
տությունները պետք է խորհրդակցեն գենդերային հավասարության ոլորտում աշխա­
տող ՔՀԿ-ների, ինչպես նաև իրենց աշխատակազմերի ասոցիացիաների հետ: Նրանք 
պետք է հաշվի առնեն գործող օրենքները, կառավարության քաղաքականությունը, 
ԳԱԾ-երը և գենդերային հավասարությանն առնչվող այլ ազգային նախաձեռնություն­
ները և փնտրեն արդյունավետ համագործակցություն հանրային հատվածի այլ ոլորտ­
ներում գործող գենդերային հավասարության նախաձեռնությունների հետ:

Բարեփոխել օրենքներն ու քաղաքականությունները, որոնք պարու­
նակում են խտրականություն սեռի, գենդերի, սեռական կողմն որոշ­
ման կամ գենդերային ինքնության հիման վրա

Կանանց համար պատմականորեն արգելված է եղել ծառայել զինված ուժերի մի 
շարք գործառույթներում, հատկապես մարտական դիրքերում։ Այդուհանդերձ, կանայք 
մարտական գործողություններում ներգրավվածության երկար պատմություն ունեն (ին­
չը, ինչպես ներկայացվում է Ներդիր 7-ում Ուկրաինայի փորձի ուսումն ասիրության մեջ, 
հաճախ չի ճանաչվում): Կանանց մարտական և որոշ այլ դերերից բացառելու բազմա­
թիվ պատճառներ են առաջ քաշվել՝ սկսած այն փաստարկներից, որ կանայք ֆիզիկա­
պես բավականաչափ ուժեղ չեն, և տարբեր սեռերից բաղկացած թիմերը վտանգի տակ 
են դնում թիմի համախմբվածությունը, մինչև վախը, որ տղամարդիկ կարող են իռա­
ցիոնալ գործել՝ մարտի դաշտում գտնվող իրենց կին գործընկերներին պաշտպանելու 
համար։ Սակայն այն երկրների դրական փորձը, որտեղ կանանց թույլ է տրվում ծառայել 
բոլոր դերերում, կասկածի տակ է դնում այս փաստարկների վավերականությունը, և 
ավելի ու ավելի շատ երկրներ վերացնում են բոլոր ֆորմալ խոչընդոտները զինված ու­
ժերում ծառայող կանանց համար2։

Ինչպես նշվել է Բաժին 2-ում, լեսբիներին, գեյերին և բիսեքսուալ կանանց և տղամա­
րդկանց, ինչպես նաև տրանսգենդեր անձանց դեռևս արգելված է ծառայել շատ երկր­
ներում (չնայած նրանք բացահայտորեն ծառայել են  Նիդերլանդներում 1974 թվականից 
ի վեր, տե՛ս Ներդիր 11-ը, էջ 49):

Օրենքի որոշ բարեփոխումն եր, որոնք կարող են պահանջվել զինված ուժերում և 
պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատություններում ֆորմալ հավասարություն ստեղ­
ծելու համար, գտնվում են խորհրդարանի պատասխանատվության ներքո, օրինակ՝  
ապահովել սահմանադրական կամ օրենսդրական արգելքներ՝ սեռի, գենդերի, սեռա­
կան կողմն որոշման և/կամ գենդերային ինքնության հիման վրա խտրականության հա­
մար և ապահովել, որ դրանք կիրառելի են զինված ուժերի նկատմամբ։ Ներքին կանո­
նակարգերի և քաղաքականության միջոցով գենդերային հավասարությունը խթանելու 
համար զինված ուժերը և պաշտպանության ոլորտի  այլ հաստատությունները կարող 
են տարբեր քայլեր ձեռնարկել:

	Ê Իրականացնել գնահատում` վերանայելու իրենց կանոնակարգերն ու քաղաքա­
կանությունը` բացահայտելու համար զինված ուժերում կամ որոշակի դերերում 
և գործառույթներում ծառայող կանանց (կամ որոշակի խմբերի, ներառյալ ԼԳԲ­
ՏԻ անձանց) նկատմամբ ֆորմալ կամ ոչ ֆորմալ սահմանափակումները, 

	Ê Փաստաթղթավորել ցանկացած նման սահմանափակումների հիմնավորում­
ները և վերագնահատել դրանց հիմքում ընկած ապացույցները: Խորհրդակցել 
ոլորտային և իրավական փորձագետների հետ և ուսումնասիրել այս խմբերի 
ինտեգրման փորձը այլ երկրների զինված ուժերում:

	Ê Պարտավորվել կանոնավոր կերպով գնահատել բոլոր կանոնակարգերն ու քա­
ղաքականությունները գենդերային տեսանկյունից։

Օգտագործել վարքագծի կանոններ՝ գենդերային հավասարությունը 
խթանելու համար

Վարքագծի կանոնները (որոշ զինված ուժերում օգտագործվում են արժեքների 
և չափանիշների հայտարարագրեր) սահմանում և ձևավորում են զինված ուժերի 
արժեքները: Կարևոր է, որ նրանք ավելի լայնորեն ընդգծեն հաստատության նվիր­
վածությունը գենդերային հավասարությանը, ինչպես նաև ավելի լայն առումով 
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Ներդիր 7: Ուկրաինայի «Անտեսանելի գումարտակը». մարտահրավեր 
նետելով հակամարտություններում կանանց դերի վերաբերյալ ընկա­
լումներին 

Այն հարցը, թե արդյոք կանանց պետք է 
թույլատրվի մասնակցել Արևելյան Ուկրաի­
նայի Դոնբասում հակամարտությանը, դար­
ձավ քաղաքական բանավեճի առարկա: Այ­
դուհանդերձ, հազարավոր կանայք արդեն 
ներգրավված էին մարտական գործողու­
թյուններում ինքնաֆինանսավորվող կամա­
վորական գումարտակներում՝ հաճախ ինք­
նուրույն գնելով իրենց սարքավորումն երը, 
չնայած նրանք դրա համար որևէ աշխատա­
վարձ կամ նպաստ չէին ստանում: Լրատվա­
միջոցները, ընդհանուր առմամբ, ներկայաց­
նում էին կանանց կամ զոհի,   կամ շպարված 
և խնամված «բունկերային տիկնանց» կեր­
պարում, ովքեր բարոյական աջակցություն 
են ցուցաբերում իրենց ամուսիններին՝ դրա­
նով իսկ շարունակելով սեքսիստական և ոչ 
ճշգրիտ կարծրատիպերը: Որպես հետևա­
նք, կամավորական գումարտակներում կա­
նայք բախվեցին բազմաթիվ խոչընդոտների, 
հատկապես, երբ կամավորական գումար­
տակների մեծ մասն ի վերջո ինտեգրվեց 
Ուկրաինայի ազգային գվարդիայի կազմում: 

Առողջապահության և անվտանգության 
ոլորտների հնացած օրենսդրության վրա 
հիմնված իրավական խոչընդոտները կանա­
նց արգելում էին աշխատել պայթուցիկ նյու­
թերով կամ այնպիսի դերերում, որոնք ներառում էին ավելի քան յոթ կիլոգրամ կշռող 
բեռների տեղափոխում։ Արդյունքում կանայք հաճախ չէին գրանցվում, կամ ստում էին՝ 
ասելով,  որ ծառայում են կանանց համար բաց պաշտոններում, մինչդեռ իրականում լի­
արժեքորեն ներգրավված էին մարտական դերերում։ Օրինակներից մեկում որպես հաշ­
վապահ գրանցված մի կին իրականում ծառայում էր որպես հրթիռ արձակող օպերա­
տոր: Պաշտոնական կարգավիճակի բացակայությունը նշանակում էր, որ շատ կանանց 
չէին տրամադրել համազգեստ կամ այնպիսի բժշկական ծառայություններ, ինչպիսիք են 
գինեկոլոգիական ծառայությունները: Բացի այդ, այս կանայք անընդհատ ստիպված էին 
դիմակայել իրենց կողքին ծառայող տղամարդկանցից շատերի սեքսիստական և կարծ­
րատիպային վերաբերմունքին։

Ի պատասխան այս իրավիճակի՝ մի խումբ քաղաքացիական հասարակության ակ­
տիվիստներ և կին մարտիկներ ստեղծեցին «Անտեսանելի գումարտակ» նախագիծը՝ 
հակամարտությունում ներգրավված կանանց դերը հանրայնացնելու համար և պա­
հանջեցին, որպեսզի ՊՆ-ն օրենսդրական և քաղաքականության փոփոխություններ 
կատարի՝ գենդերային հավասարությունը խթանելու համար: Ուղեկցող մեդիա արշավի 
ընթացքում ցուցադրվեց մի ֆիլմ, որում ներկայացված էին  վեց կանանց անձնական 
պատմությունները (ներառյալ երկու դիպուկահարների և մարտադաշտի բուժաշխատո­
ղի) հակամարտության ընթացքում ծառայության և դրանից հետո ընկած ժամանակա­
շրջանում։ Մեդիա արշավը համընկավ 2016 թվականին Ուկրաինայի ԿԽԱ ԳԱԾ-ի մեկ­
նարկի հետ։

Քարոզարշավն ի վերջո հանգեցրեց զինված ուժերում գենդերային հավասարու­
թյան մասին օրենքի ընդունմանը, որն ընդլայնեց կանանց համար թույլատրվող զին­
վորական պաշտոնների  ու կոչումն երի ցանկը և ճանաչեց նրանց՝ հավասար աշխա­
տանքային պայմաններով ծառայելու իրավունքը: Հասարակության ընկալումն երի 
փոփոխություններն ամրապնդվում էին կառավարության կողմից ավելի ճշգրիտ հաշ­
վետվություններով, որը մարտական ծառայության կարգավիճակ շնորհեց 7,000 կանա­
նց, ովքեր ծառայել էին Դոնբասում (Ինտերֆաքս-Ուկրաինա, 2018թ։): Քարոզարշավից 

Ուկրաինայի զինված ուժերի անձնակազմի 
անդամներ, 2010թ.  
© Ուկրաինայի պաշտպանության 
նախարարություն / Նազար Վոլոշին 
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խտրականության դեմ պայքարին: Հարավաֆրիկյան Հանրապետության ազգային 
պաշտպանության ուժերի վարքագծի կանոնագրքում ասվում է. «Ես արդարացիորեն 
կվերաբերվեմ բոլոր մարդկանց և կհարգեմ նրանց իրավունքներն ու արժանապատ­
վությունը բոլոր ժամանակներում՝ անկախ ռասայից, էթնիկ պատկանելությունից, 
գենդերից, մշակույթից, լեզվից կամ սեռական կողմն որոշումից»3: Արդյունավետ լի­
նելու համար վարքագծի կանոնները պետք է լայնորեն հրապարակվեն, լավ հայտնի 
լինեն անձնակազմի բոլոր անդամն երին և քննարկվեն կարգապահական լսումն երի 
ժամանակ, եթե անձնակազմի որևէ անդամ չհետևի դրանց։ 

Որպեսզի վարքագծի կանոնները խթանեն գենդերային հավասարությունը, զինված 
ուժերը և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունները կարող են.

	Ê ավելացնել գենդերային հավասարության, հարգանքի, բազմազանության և/
կամ ներառականության պարտավորություններ իրենց վարքագծի կանոնագր­
քում,

	Ê խորհրդակցել բազմազանության հարցերով հանձնաժողովների, անձնակազմի 
ասոցիացիաների և ՔՀԿ-ների հետ՝ համոզվելու համար, որ օգտագործվող լե­
զուն ներառական է, հասկանալի և հարմարեցված ազգային համատեքստին,

	Ê ապահովել, որ կրթական և վերապատրաստման ծրագրերը ներկայացնում են 
գենդերային հավասարության դերը տվյալ հաստատության արժեքներում:

Ապահովել, որ մարդկային ռեսուրսների քաղաքականությունն 
աջակցում է գենդերային հավասարությանը

Մարդկային ռեսուրսների քաղաքականությունը և հատկապես ընտանեկան քաղա­
քականությունը կարևոր նշանակություն ունի զինված ուժերում գենդերային հավասա­
րության համար մի քանի պատճառներով: Նախ, աշխատանքի և կյանքի միջև վատ 
հավասարակշռությունը և հղի կանանց և փոքր երեխաների ծնողներին աջակցության 
բացակայությունը մարդկանց համար զինված ուժերը լքելու ամենատարածված պատ­
ճառներից են: Այսպիսով, այս խնդիրներին չանդրադառնալը խաթարում է զինված ու­
ժերի կարողությունները: Երկրորդ, որոշ երկրների զինված ուժերում կանանց մասնակ­
ցությունը տեղակայման և առաջխաղացման տեսանկյունից անտեսվում է բացառապես 
այն պատճառով, որ նրանք գտնվում են վերարտադրողական տարիքում՝  կրկին պո­
տենցիալ կերպով խաթարելով կարողությունները: Գենդերային հավասարությունը 
նշանակում է, որ տղամարդիկ ունեն նույն իրավունքները, ինչ կանայք՝ իրենց երեխա­
ներին խնամելու առումով, և որ չվճարվող խնամքի բեռը հավասարապես բաշխվում է 
կանանց և տղամարդկանց միջև4:

Թեև բոլոր երկրների զինված ուժերը պետք է մշակեն ընտանիքի համար բարեն­
պաստ քաղաքականություն և մարդկային ռեսուրսներին առնչվող այլ քաղաքականու­
թյուններ, տարբեր երկրներում այս քաղաքականությունների փաստացի դրույթները 
զգալիորեն կտարբերվեն՝ ելնելով մշակութային նորմերից և զինված ուժերի կողմից կա­
տարվող գործառույթների բնույթից: Օրինակ՝ արտերկրում երկարատև տեղակայման 
մեջ գտնվող զինված ուժերը կարող են մտածել ընտանեկան տեղակայման կայաններ 
ստեղծելու մասին, ինչպես դա արել է ԱՄՆ-ն Ճապոնիայում գտնվող իր բազաներում, 

հետո զինված ուժերում կանանց հավաքագրման աճը հանգեցրեց նրան, որ Ուկրաի­
նայի զինված ուժերում ծառայության ընդունվեցին 24,000 կին, այդ թվում՝ 3,000 սպա:

Աղբյուրներ՝ Գ. Գրիցենկո (2018) «Անտեսանելի գումարտակ». ինչպես ուկրաինացի կանայք ապահովեցին 
տղամարդկանց հետ հավասար պայքարելու իրավունքը», openDemocracy, 20 փետրվարի, https://www.opende­
mocracy.net/od-russia/ganna-grytsenko/invisible-battalion-ukraine; Գ։ Գրիցենկո, Ա։ Քվիթ, Տ։ Մարցենյուկ (2016) 
«Անտեսանելի գումարտակ», Կիև. Ուկրաինայի կանանց հիմն ադրամ; ՄԱԿ-Կանայք (2016) «Կանայք փոխում են 
զինված ուժերի դեմքը Ուկրաինայում», նոյեմբերի 1, http://eca.unwomen.org/en/news/stories/2016/10/women-are-
changing-the-face-of-armed-forces-in-ukraine; Ինտերֆաքս-Ուկրաինա (2018) «Մոտ 7000 ուկրաինացի կանայք 
ռազմական գործողությունների մասնակիցների կարգավիճակ ունեն», Kyiv Post, 7 մարտի,  https://www.kyivpost.
com/ukraine-politics/7000-ukrainian-women-status-participants-hostilities.html.

Տես Գործիք 1, Ներդիր 11, գենդերային կողմն ակալության և ընտանեկան բռնության վերաբերյալ աշխա­
տանքի՝ Ուկրաինայի փորձից լրացուցիչ օրինակի համար։
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*  Լրացուցիչ քննարկման 
համար, թե ինչպես ԿԽԱ 
ԳԱԾ-երը և դրանց իրա­
կանացման ազգային 
գործընթացները կարող 
են աջակցել գենդերային 
հավասարությանը և 
գենդերային տեսանկյան 
ներառմանը անվտան­
գության ոլորտում, տե՛ս 
«Անվտանգության ոլորտի 
կառավարման մոտեցումը 
կանանց, խաղաղության 
և անվտանգությանը» թե­
մայով քաղաքականության 
ամփոփագիրը:

կամ թույլ տալ, որ տեղակայման ընթացքում որևէ գործառույթի իրականացումն իրա­
կանացվի երկու անձանց կողմից, ինչպես դա տեղի է ունենում նորվեգական ուժերի 
դեպքում5։ Երեխաների խնամքը կարող է կարևոր լինել որոշ երկրների համատեքստե­
րում, իսկ այլ երկրներում ծնողները կարող են նախընտրել թողնել իրենց երեխաներին 
ընտանիքի մյուս անդամն երի հետ։ 

Զինված ուժերը և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունները կարող են 
ձեռնարկել մի շարք քայլել՝ ապահովելու համար, որ ընտանիքին և մարդկային ռեսուրս­
ների այլ հարցերին վերաբերող քաղաքականությունը խթանում է գենդերային հավա­
սարությանը։ 

	Ê Իրականացնել ուսումնասիրություն այն մասին, թե ինչպես է առկա ընտանեկան 
քաղաքականությունը նպաստում կամ խաթարում գենդերային հավասարու­
թյանը՝ խորհրդակցելով կանանց և տղամարդկանց հետ (այդ թվում ծնողների 
հետ տարբեր տեսակի ընտանեկան կառույցներում): Գնահատման մեթոդների 
համար տե՛ս Ներդիր 6:

	Ê Փորձարկել, մշակել, մոնիթորինգի ենթարկել և շարունակաբար վերանայել քա­
ղաքականության նորարարական լուծումներ՝ աշխատակազմի կարիքները բա­
վարարելու համար:

	Ê Մտածել թե՛ կանանց, թե՛ տղամարդկանց համար ճկուն աշխատելու տարբե­
րակների մասին, որպեսզի նրանք կարողանան հավասարակշռել աշխատանքը 
իրենց՝ երեխաներին խնամելու գործառույթների հետ:

	Ê Ընդունել ընտանեկան քաղաքականություն, որը աջակցում է և՛ մայրերին, և՛ հայ­
րերին ավելի երկար առաքելություններում տեղակայման ժամանակ, եթե նրանք 
ցանկանում են դա անել (աջակցելով առաքելությանը չմասնակցող ծնողին կամ 
ստեղծելով հնարավորություն ընտանեկան տեղակայման համար), բայց երբեք 
չպահանջել, որ երկու ծնողները միաժամանակ տեղակայվեն ընտանիքի տեղա­
կայման համար չնախատեսված վայրերում։

	Ê 	Ընդունել քաղաքականություն՝ նպաստելու համար աշխատանքի և կյանքի 
միջև հավասարակշռությանը թե՛ կանանց և թե՛ տղամարդկանց համար:

Մաս կազմել ԿԽԱ ԳԱԾ  գործընթացներին* 
Ազգային մակարդակում ԿԽԱ ԳԱԾ-երը հիմն ական գործիքներն են ԿԽԱ օրակարգի 

վերաբերյալ ՄԱԿ-ի Անվտանգության խորհրդի բանաձևերը կոնկրետ գործողություն­
ների վերածելու համար: ԳԱԾ մշակման գործընթացները սովորաբար համակարգվում 
են արտաքին գործերի նախարարությունների կամ կանանց կամ գենդերային հարցե­
րի նախարարությունների կողմից, սակայն պետք է ներգրավվեն նաև պաշտպանու­
թյան նախարարությունները: Պաշտպանության մի շարք նախարարություններ մշակել 
են ԿԽԱ գործողությունների պլաններ կամ ռազմավարություններ հատուկ իրենց և զին­
ված ուժերի համար: Շատ երկրներում ԳԱԾ մշակման գործընթացին մասնակցությունը 
զինված ուժերին և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատություններին օգնել է հարա­
բերություններ հաստատել քաղաքացիական հասարակության հետ: ԳԱԾ մշակման մեջ 
ներգրավված կոալիցիաները կարող են նաև օգտակար խորհրդատվական և վերահս­
կիչ դեր խաղալ՝ աջակցելու համար պաշտպանության ոլորտի հաստատություններին 
իրենց առաջարկությունների իրականացման գործում:

Տարածաշրջանային և միջազգային մակարդակներում ԿԽԱ օրակարգը ձևավորել 
է ընդհանուր լեզու և ընդհանուր նպատակներ պաշտպանության ոլորտի հաստատու­
թյունների, զարգացման և արտաքին հարաբերությունների գործակալությունների և 
ՔՀԿ-ների միջև: Սա հեշտացրել է համագործակցության և դրական փորձի փոխանակ­
ման նոր մեխանիզմն երի ձևավորումը: (Տե՛ս ներդիր 8 Արևմտյան Բալկաններում տեղե­
կատվության փոխանակման օրինակի համար)։

Գենդերային հավասարությունը և գենդերային տեսանկյան ներառումը խթանելու 
հարցում ԿԽԱ օրակարգի ներուժն իրացնելու համար զինված ուժերը և պաշտպանու­
թյան ոլորտի այլ հաստատությունները կարող են մի քանի դրական գործողություններ 
ձեռնարկել:

	Ê Ապահովել, որ իրենք ներկայացված են կառավարության բարձրաստիճան այն 
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­Ներ­դիր 8. Տարածաշրջանային համագործակցություն Արևմտյան 
Բալկաններում անվտանգության ոլորտում գենդերային ներառման 
ուղղությամբ

Բոսնիա և Հերցեգովինայի, Հյուսիսային Մակեդոնիայի (ինչպես այն այժմ կոչ­
վում է), Չեռնոգորիայի և Սերբիայի պաշտպանության նախարարությունները 2012 
թվականին պայմանավորվել են համագործակցել իրենց բանակներում գենդերային 
հավասարության բարելավման ուղղությամբ: Համագործակցությունն ի սկզբանե կե­
նտրոնացած էր երեք ոլորտների վրա՝ զինված ուժերի անձնակազմի գենդերային 
իրազեկության բարձրացում, գենդերային հավասարության մեխանիզմն երի ամրա­
պնդում և մարդկային ռեսուրսների՝ գենդերային հարցերին արձագանքող քաղա­
քականության մշակում: Ներգրավված երկրները սա դիտարկում էին որպես հնարա­
վորություն՝ ոչ միայն իրենց՝ ԿԽԱ օրակարգին վերաբերող պարտավորություններն  
իրականացնելու, այլ նաև հետագա ժողովրդավարացման, իրենց զինված ուժերի 
ողջ ներուժի արդիականացման և զարգացման համար՝ նպատակ ունենալով նպաս­
տել հետագայում եվրաատլանտյան ինտեգրմանը։ 

Համագործակցության շրջանակներում հիմն ական գործողությունները ներառում 
էին հետևյալը.

	� Միջազգայնորեն հավատարմագրված գենդերային հրահանգիչների տարածա­
շրջանային ցանցի ստեղծում, որոնք հետագայում վերապատրաստել են ավելի 
քան 4,000 զինվորական և քաղաքացիական անձնակազմի պաշտպանության 
նախարարություններում և զինված ուժերում:

	� Կանոնավոր հանդիպումն եր, սեմինարներ և ուսումն ական այցեր՝ բանակում գեն­
դերային ներառման գործնական միջոցառումն երի վերաբերյալ դրական փորձին 
ծանոթանալու և փորձի փոխանակման նպատակով:

	� Արևմտյան Բալկանների տարածաշրջանում զինված ուժերում կանանց դիրքի 
համեմատական ուսումն ասիրություն և մասնակից երկրներից յուրաքանչյուրի 
պաշտպանության նախարարության կողմից այս հետազոտության հիման վրա 
առաջարկությունների մշակում և իրականացում: Դրանք ներառում էին.

	9 անձնակազմի կարիերայի զարգացման՝ գենդերային տեսանկյունից 
զգայուն մոնիթորինգ,

	9 միջոցառումն եր՝ ուղղված աշխատանք/կյանք հավասարակշռության բա­
րելավմանը,

	9 գենդերային տեսնակյունից զգայուն լեզվի ներդրում և խթանում, 
	9 ավելի մեծ թվով կանանց վերապատրաստում և նրանց մասնակցության 
խթանում բազմազգ առաքելություններում տեղակայման համար:

Տարածաշրջանային համագործակցության ծրագրի արդյունքում չորս երկրների 
պաշտպանության նախարարությունները շարունակում են ներգրավված լինել ամբո­
ղջ Եվրոպայից և Հյուսիսային Ամերիկայից գործընկերների հետ գենդերային հար­
ցերին առնչվող փոխանակումն երի և գործունեության մեջ: 2017թ.-ին տարածաշրջա­
նային հրահանգիչները կիսվեցին իրենց հմտություններով՝ մատուցելով գենդերային 
«հրահանգիչների վերապատրաստում» Գանայի, Նիգերիայի, Ուգանդայի և Ռուան­
դայի սպաների համար՝ համագործակցելով Ռազմական գործողություններում գեն­
դերային հարցերի սկանդինավյան կենտրոնի հետ:

Աղբյուրներ. Այս ուսումն ասիրությունը հիմնված է Չեռնոգորիայի պաշտպանության նախարարության 
գենդերային համակարգող և ՄԱԶԾ Հարավարևելյան Եվրոպայի փոքր զենքերի և թեթև զինամթերքնե­
րի հավաքագրման կենտրոնի (UNDP-SEESAC) աշխատակից Ռադիմիլա Ջակոնովիչի կողմից տրամադրված 
տեղեկատվության վրա: Այլ աղբյուրները ներառում են Բ. Բալոն (խմբ.) (2014) «Կանանց դիրքը Արևմտյան 
Բալկանների զինված ուժերում», Բելգրադ. UNDP-SEESAC; UNDP-SEESAC (2016) «Ծրագրի արդյունքների ամ­
փոփում. Արևմտյան Բալկաններում անվտանգության ոլորտի բարեփոխումն երում գենդերային ինտեգրման 
վերաբերյալ տարածաշրջանային համագործակցության ուժեղացում, Գենդերային հավասարությունը Արևմ­
տյան Բալկանների բանակներում նախագիծ», Ջ. Գուստավսոն (2017) «Ռազմական գործողություններում 
գենդերային հարցերի սկանդինավյան կենտրոնն աջակցում է աֆրիկացի սպաների գենդերային ուսուց­
մանը Սերբիայում», հունվարի 12, https://www.forsvarsmakten.se/en/news/2017/01/ncgm-supports-gender-train­
ing-of-african-officers-in-serbia ։
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կառույցներում, որոնք մշակում և մոնիթորինգի են ենթարկում ԿԽԱ ԳԱԾ-երի 
իրականացումը:

	Ê Զինված ուժերի և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունների կոնկրետ 
պարտավորությունները մանրամասնել ԿԽԱ ԳԱԾ-երում, և ցանկալի է նաև 
պաշտպանության նախարարության և զինված ուժերի ԿԽԱ գործողությունների 
ծրագրերում:

	Ê Բավարար ռեսուրսներ հատկացնել ԿԽԱ ԳԱԾ-ի պարտավորությունների իրա­
կանացման համար, ներառյալ մոնիթորինգի և գնահատման համար կառույց­
ների ստեղծումը:

	Ê Ներգրավվել կանոնավոր քննարկումների և տեղեկատվության փոխանակման 
մեջ ԿԽԱ հարցերով զբաղվող քաղաքացիական հասարակության ցանցերի, այլ 
նախարարությունների և այլ երկրների զինված ուժերի հետ: 

4.3 Խթանել գենդերային հավասարությունը և ավելի լայն 
բազմազանությունը զինված ուժերում

Պահանջվում են նոր նախաձեռնություններ և մշակութային վերափոխման նոր մա­
կարդակ բոլոր ոլորտներում՝ ժամանակակից, բազմազան զինված ուժերի տեսլակա­
նին հասնելու համար, որոնք կարող են հավաքագրել և պահպանել տաղանդավոր 
անձնակազմ հասարակության բոլոր շերտերից։  Առաջնահերթությունները պետք է վե­
րաբերվեն զինված ուժերում ավանդաբար քիչ ներկայացված կանանց և այլ խմբերի 
հավաքագրման, պահպանման և առաջխաղացման խոչընդոտների, ինչպես նաև գեն­
դերային ոտնձգությունների, խտրականության և չարաշահումն երի վերացմանը:

Առաջնորդությունը հանուն գենդերային հավասարության, ինչպես նշված է 4.1 են­
թաբաժնում, հրամայական է: Ենթաբաժին 4.2-ն անդրադառնում է ֆորմալ խոչընդոտ­
ներին, իսկ այս ենթաբաժինը կենտրոնանում է ոչ ֆորմալ խոչընդոտների վրա:

Հավաքագրել բազմազան տաղանդներ/կադրեր
Որոշակի խմբերի հավաքագրումը սահմանափակող օրենքների կամ քաղաքակա­

նության փոփոխությամբ ֆորմալ խոչընդոտների հաղթահարումը քննարկվում է 4.2 են­
թաբաժնում: Ստուգումն երը/վեթինգը պետք է բացառեն բոլորին, ովքեր կատարել են 
գենդերային բռնության կամ ատելության հիմքով որևէ լուրջ հանցագործություն։ 

Հասարակության բազմազան շերտերից անձնակազմի հավաքագրման ոչ ֆորմալ 
խոչընդոտները ներառում են ընտրության այնպիսի չափանիշները, որոնք անհամաչա­
փորեն բացառում են կանանց կամ որոշակի խմբերին: Կարևոր է պարբերաբար վե­
րանայել այդ չափանիշները՝ համոզվելու համար, որ դրանք համապատասխանում են 
աշխատանքի իրական պահանջներին: Օրինակ, ուժային վարժությունների վրա հիմն­
ված ֆիզիկական վիճակի գնահատման թեստերը կարող են անհրաժեշտ լինել հետ­
ևակային զինվորների համար, բայց ոչ անհրաժեշտ հետախուզության, նյութատեխնի­
կական ապահովման կամ  տեխնոլոգիայի վրա կենտրոնացած պաշտոնների համար: 
Ավելի բազմազան մասնակցությունը հեշտացնելու համար ֆիզիկական վիճակի գնա­
հատման չափանիշների ճշգրտումը չի «իջեցնում» այդ չափանիշների նշաձողը. ավելի 
շուտ, այն կիրառում է չափանիշներ, որոնք ավելի համապատասխան են զինված ուժե­
րի կարիքներին: Իրոք, ֆիզիկական վիճակի գնահատման չափանիշներն արդեն իսկ  
ճշգրտվում են, երբ զինվորականները տարիքով մեծանում են, և առաջխաղացումն ար­
դեն որոշվում է փորձով, առաջնորդական հմտություններով, կրթությամբ և կոմպետեն­
տությամբ6: Ֆիզիկական վիճակի գնահատումից զատ ցանկացած պաշտոնի համար 
ընտրության չափանիշները պետք է ներառեն միջմշակութային հաղորդակցման հմ­
տությունները, բազմազան թիմերում աշխատելու կարողությունը և հավատարմությունը 
զինված ուժերի հիմքում ընկած արժեքներին, այդ թվում՝ փոխադարձ հարգանքին7 ։

Ոչ ֆորմալ խոչընդոտները առաջանում են նաև կարծրատիպերից, հատկապես այն 
գաղափարներից, թե տղամարդիկ և կանայք ինչ կարող են անել և ինչն են լավ անում: 
Զինված ուժերում գենդերային հավասարության և ավելի լայն բազմազանության հաս­
նելու համար անհրաժեշտ է վիճարկել ոչ ֆորմալ խոչընդոտները տղամարդկանց 
համար, ովքեր աշխատում են ավանդաբար կանանց կողմից զբաղեցրած դերերում, 
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ինչպես նաև այն կանանց համար, ովքեր աշխատում են ավանդաբար տղամարդ­
կանց կողմից զբաղեցրած դերերում: Հարավաֆրիկյան Հանրապետության ազգային 
պաշտպանության ուժերը քայլեր են ձեռնարկել տղամարդ զինվորական բուժակների 
թվաքանակն ավելացնելու ուղղությամբ8: Հնդկաստանի ռազմաօդային ուժերը հավա­
քագրման տեսահոլովակ են մշակել՝ մարտահրավեր նետելով այն կարծրատիպերին, 
որ կանայք չեն կարող լինել կործանիչ ինքնաթիռների օդաչուներ (տե՛ս Ներդիր 9): Մի 
շարք երկրների զինված ուժեր վերապատրաստել են հավաքագրման և անձնակազ­
մի ընտրության մեջ ներգրավված անձնակազմին՝ հաղթահարելու համար անուղղակի 
գենդերային կողմն ակալությունը. սա այն գաղափարն է, որ ենթագիտակցորեն բոլորն 
անում են դրական և բացասական ենթադրություններ՝ հիմնվելով տվյալ անձի գենդերի 
(ինչպես նաև այլ գործոնների) վրա:

Հատուկ մասնագիտական հմտություններ պահանջող պաշտոնների պահանջնե­
րին համապատասխանող կանանց կամ տղամարդկանց խումբը կարող է փոքր լինել, 
և այս խմբում կանայք (կամ որոշ դերերում՝ տղամարդիկ) կարող են բավարար կերպով 
ներկայացված չլինել գենդերային կարծրատիպերի և կողմն ակալության համատարած 
ազդեցության պատճառով: Օրինակ, ավելի քիչ կանայք հավանաբար կդիմեն զինված 
ուժերում ինժեներական պաշտոններ զվաղեցնելու համար, քանի որ նրանք սովորա­
բար բավարար չափով ներկայացված չեն համալսարաններում գիտության, տեխնոլո­
գիաների, ճարտարագիտության և մաթեմատիկայի ոլորտներում: Աղջիկների համար 
այս առարկաներն ուսումն ասիրելու խրախուսումը, իսկ այնուհետև՝ իգական սեռի ուսա­
նողների հետ այդ ուղղությամբ ակտիվորեն աշխատելը կարող է օգնել՝ հաղթահարելու 
պաշտպանության ոլորտում այս ոլորտներում կանանց ոչ բավարար ներկայացվածու­
թյունը*:

Կանանց թվի ավելացման համար կիրառվել են հատուկ ժամանակավոր միջոցնե­
րը, այդ թվում գենդերային քվոտաներ և հաստատական գործողությունների այլ ձևեր, 
օրինակ՝ Լիբանանի, Նեպալի և Հարավային Աֆրիկայի զինված ուժերում9: Այսպիսի 

Ներդիր 9. Մարտահրավեր գենդերային կարծրատիպերին  
Հնդկաստանի ռազմաօդային ուժերի հավաքագրման ժամանակ

Հնդկաստանի ռազմաօդային 
ուժերի սպաների տասներեք տո­
կոսը կանայք են, ինչը շատ ավելի 
բարձր ցուցանիշ է, քան բանակում 
կանանց 4 տոկոսը, իսկ նավա­
տորմում՝ 6 տոկոսը: Հնդկաստա­
նի առաջին երեք կին մարտական 
օդաչուները (որոնք ծագումով 
երեք տարբեր նահանգներից են՝ 
Բիհար, Մադհյա Պրադեշ և Ռա­
ջասթան) ցուցադրվել են You­
Tube-ի տեսահոլովակում՝ որպես 
ռազմաօդային ուժերը գովազդող 
բարձր մակարդակի արշավի մի մաս: Տեսահոլովակը մարտահրավեր է նետում այն 
կարծրատիպերին, որ կանայք վախենում են բարձր աղմուկից և բարձրությունից և չեն 
կարող ստանձնել նման բարձրաստիճան դերեր: Այս արշավի ընթացքում տարածվել 
են նաև մի քանի մամուլի հաղորդագրություններ, որոնք նպաստում են Հնդկաստանի 
ռազմաօդային ուժերում կանանց ձեռք բերած առաջընթացի մասին հանրային իրազեկ­
մանը: 2019 թվականին, օրինակ, Հնդկաստանի ռազմաօդային ուժերը հայտարարեցին, 
որ առաջին անգամ տեղի է ունեցել ամբողջությամբ կին օդաչուներից կազմված  ան­
ձնակազմով Mi-17 V5 ուղղաթիռի թռիչք՝ մարտական ուսումն ական առաքելության շրջա­
նակներում։ 

Աղբյուրներ՝ YouTube (2017) «Հնդկաստանի ռազմաօդային ուժերը̀  գերազանցելով բոլորին», https://www.
youtube.com/watch?v=JSbOiExdx0U; Հնդկաստանի մամուլի հիմն ադրամ (2018)  «Օդային ուժերում ծառայող սպա­
ների 13 տոկոսը կանայք են, ամենաբարձրը ցուցանիշը 3 երկրների զինված ուժերի մեջ», NDTV, 13 դեկտեմբերի; 
Ու.Սուդհիր (2016), «Հանդիպում այն եռյակի հետ, ովքեր կլինեն Հնդկաստանում կործանիչի առաջին կին օդա­
չուական անձնակազմը» NDTV, 9 մարտի; Հնդկաստանի մամուլի հիմն ադրամ (2019)  «Ամբողջությամբ կանանցից 
կազմված առաջին օդաչուական անձնակազմը թռչում է Mi-17 ուղղաթիռով մարտական ուսումն ական առաքելու­
թյան ժամանակ», NDTV, 27 մայիսի:

Սուման Շարմա՝ առաջին հնդիկ կինը, ով որպես օդաչու թռել 
է  F-22 կործանիչով, 2009թ. © Աննեչիրա Շիվա

* Տե՛ս Գործիք 14, «Հետա­
խուզություն և գենդեր», 
որտեղ ներկայացվում է 
Բրիտանիայի հետախու­
զության օրինակը, երբ 
բրիտանական հետախու­
զական ծառայությունները 
դիմում են գիտության, 
տեխնոլոգիայի, ճարտա­
րագիտության և մաթեմա­
տիկայի ֆակուլտետներում 
սովորող կանանց՝ խրա­
խուսելով նրանց մտածել 
հետախուզության ոլորտում 
կարիերայի մասին:
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նախաձեռնությունները չեն ենթադրում չափանիշների իջեցում կամ հատուկ վե­
րաբերմունքի դրսևորումն եր։ Ավելի շուտ, դրանք նշանակում են գիտակցում, որ ոչ 
բավարար չափով ներկայացված խմբերը ստիպված են եղել ավելի շատ աշխատել, 
քան մյուսները, նույնիսկ տվյալ պաշտոնին դիմելու փուլին հասնելու համար, և որ 
բազմազան հավաքագրումը նախապայման է կազմակերպության կողմից ավելի 
բարձր կատարողականի հասնելու համար: Քվոտաները կարող են դրդել հաստա­
տություններին արագ փոփոխություններ իրականացնել, քանի որ ռազմական ղե­
կավարների վրա դրվում է պատասխանատվություն՝ հասնելու պաշտպանության 
նախարարության, կառավարության կամ խորհրդարանի կողմից սահմանված թի­
րախային ցուցանիշներին: Օրինակ՝ Նեպալում, օրենսդրական փոփոխություններից 
բացի, ստեղծվեց կանանց տնօրինություն և ընդունվեցին երկու հրահանգներ՝ մեկը 
գենդերային բռնության նկատմամբ զրոյական հանդուրժողականության, իսկ  մյու­
սը՝ կանանց համար կարիերայի հնարավորությունների բարելավման վերաբերյալ10: 
Լիբանանում դրված քվոտային հասնելու համար կանանց մասնակցության համար 
բացվեցին լրացուցիչ պաշտոններ11։ Միևնույն ժամանակ, անձնակազմի կին անդամ­
ները հաճախ դեմ են գենդերային քվոտաներին՝ վախենալով, որ դրանք ենթադրում 
են, որ այդ պաշտոններում կանանց նշանակումը հիմնված չէ իրենց արժանիքների 
վրա։ Ավստրալիայում որոշ կին զինվորականներ զգում էին, որ ճնշման են ենթա­
րկվում ներգրավվելու այնպիսի պաշտոններում, որտեղ պատմականորեն կանանց 
թիվը ցածր էր։ Այդ պաշտոններում նրանք իրենց անցանկալի էին զգում, և աշխա­
տանքը չէր համապատասխանում իրենց հետաքրքրություններին և հմտություննե­
րին12: Հետևաբար, քվոտաները բոլոր համատեքստերում չէ, որ տեղին են: Դրանք 
պետք է օգտագործվեն միայն զգուշությամբ, ժամանակավոր հիմունքներով և ավելի 
լայն ծրագրերի շրջանակներում, որոնք ուղղված են աշխատանքային պայմանների 
բարելավմանը և կանանց և այլ բազմազան խմբերի համար հնարավորությունների 
ստեղծմանը՝ քաղաքականության, ենթակառուցվածքների և պաշտպանության ոլոր­
տի հաստատություններում վերաբերմունքը փոխելու միջոցով։ 

Հավաքագրման մեջ բազմազանությունը խթանելու համար զինված ուժերը և 
պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունները կարող են ձեռնարկել հետևյալ 
գործողությունները.

	Ê Հավաքել և վերլուծել մանրամասն վիճակագրություն, թե ով ինչ պաշտոննե­
րի համար է դիմում, և ովքեր են ընդունվում այդ պաշտոններում ծառայու­
թյան համար։ Տվյալները պետք է տարանջատվեն ըստ սեռի, և որքան հնա­
րավոր է, ըստ ազգային համատեքստում բազմազանության այլ ցուցիչների, 
ինչպիսիք են լեզուն, ռասան, կրոնը և աշխարհագրական ծագումը (տե՛ս 
Ներդիր 6):

	Ê Վերլուծել ազգաբնակչության և հաջողությամբ զինված ուժեր ընդունված 
անձանց միջև եղած տարբերությունները՝ հասկանալու համար որոշակի խմ­
բերի առջև ծառացող խոչընդոտները հավաքագրման փուլերից յուրաքան­
չյուրում։ Գենդերային հավասարակշռությունը պետք է ուսումնասիրվի բոլոր 
կատեգորիաներում: Պետք է ուսումնասիրել, թե ինչ գործոններ են ազդում 
որոշակի խմբերի ներկայացուցիչների՝ ոչ բավարար չափով հավաքագրման 
վրա.

	� ցանկացած ֆորմալ խոչընդոտներ,

	� ընտրության չափանիշներ,

	� գենդերային կարծրատիպեր և գենդերային կողմնակալություն, որոնց 
պատճառով կանայք կամ այլ խմբերի ներակայցուցիչներն իրենց չեն 
համարում որպես պոտենցիալ թեկնածուներ, կամ դեպքեր, երբ հավա­
քագրման համար պատասխանատու անձինք դուրս են թողնում նրանց 
հավաքագրման գործընթացից։ 

	Ê Վերանայել համապատասխանության և ընտրության չափանիշները՝ համոզ­
վելու համար, որ դրանք համապատասխանում են ժամանակակից կարիքնե­
րին և խուսափում են գենդերային կողմնակալությունից:
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	Ê Հավաքագրման և իրազեկման քարոզարշավներում թիրախավորել ոչ բավարար չափով ներկայացված 
խմբերին։ Ցանկալի է, որ նման քարոզարշավները մշակվեն անձնակազմի միավորումների և ՔՀԿ-ների 
հետ խորհրդակցությամբ։ 

	Ê Հավաքագրման և ընտրության գործընթացներում ներգրավված բոլոր կողմերի համար կազմակերպել 
վերապատրաստում բազմազանության և գենդերային կողմնակալության թեմաներով, որպեսզի նրանք 
հասկանան բազմազանության անհրաժեշտությունը կազմակերպության համար և կարողանան հասկա­
նալ իրենց հավանական կողմնակալությունը:

	Ê Դիտարկել սահմանափակ ժամանակով քվոտաների, հավաքագրման թիրախների և այլ հաստատա­
կան գործողությունների սահմանումը՝ որպես ինստիտուցիոնալ մշակույթին առնչվող ավելի լայն ծրագ­
րերի և գործողությունների մաս:

Ապահովել կարիերայի զարգացման, առաջխաղացման և տեղակայման արդար հնա­
րավորություններ 

Աշխատանքային միջավայրը, աշխատավարձը, արտոնությունները և ապագայի  հեռանկարների մասին ըն­
կալումն երն ազդում են զինված ուժերում անձնակազմի մնալու վրա: Զինված ուժերը և պաշտպանության ոլորտի 
այլ հաստատությունները պետք է շարունակաբար հարմարվեն նոր ընդունվող անձնակազմի յուրաքանչյուր նոր 
սերնդի զարգացող կարիքներին և ակնկալիքներին: Օրինակ, այսօր ավելի հավանական է, որ տղամարդիկ ակն­
կալեն հայրության արձակուրդ և ճկուն աշխատանքային ժամեր, իսկ նույնասեռական հարաբերությունների մեջ 
գտնվող  աշխատակիցները ակնկալեն նույն արտոնությունները, ինչ հետերոսեքսուալ զույգերը:

Պատկեր 2 
ՆԱՏՕ անդամ երկրների զինված ուժերում կին զինծառայողների աշխատանքի հիմնական 
ոլորտները 2017թ.։ 
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Հետևակ

Հեռահաղորդակցություններ

Այլ 1 

Անձնակազմ

Ֆինանսներ

Գործառնական աջակցություն

Այլ 2 

Ռազմական ոստիկանություն

Երաժիշտներ

Այլ 3

Հետախուզություն

Իրավաբանական
Հրթիռներ և 

հակաօդային հրետանի

Քիմիական ջոկատներ

Գլխավոր շտաբ

Հանրային կապեր

Մարզիկներ

Գեո-ինֆորմացիոն ծառայություն 

Վերապատրաստողներ / 
վերապատրաստումների բաժին

Օդային վերահսկողություն / 
աջակցության գործառույթներ

Շրջակա միջավայրի 
պաշտպանության ջոկատներ

Աղբյուր. ՆԱՏՕ-ի գենդերային տեսանկյան հանձնաժողով (2017) «ՆԱՏՕ-ի անդամ և գործընկեր երկրների 
կողմից ՆԱՏՕ-ի գենդերային տեսանկյան հանձնաժողովին ներկայացված ազգային զեկույցների ամփոփում», 
Բրյուսել. ՆԱՏՕ, էջ. 37։ 
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Ինչպես անձնակազմի գոհունակության և բարոյա-հոգեբանական վիճակի պահ­
պանումը, այնպես էլ բազմազանության գործառնական անհրաժեշտությունը և խտրա­
կանությունը կանխելուն ուղղված իրավական պարտավորությունները պահանջում են 
հատուկ ուշադրություն դարձնել, թե արդյոք կանայք, ԼԳԲՏԻ անձինք և զինված ուժե­
րում փոքրամասնություն կազմող այլ խմբեր ունեն կարիերայի զարգացման հավասար 
հնարավորություններ: Զինված ուժերում սովորական է, որ դերերը համեմատաբար 
տարանջատված լինեն ըստ սեռի, ընդ որում կանայք գերներկայացված են բժշկության 
և վարչարարության հետ կապված պաշտոններում, որոնք ավելի քիչ հասանելիություն 
ունեն ամենաբարձր կոչումն երին (օրինակ՝ տե՛ս ՆԱՏՕ-ի տվյալները Պատկեր 2-ում): 
Հատկապես կարևոր է ուսումն ասիրել, թե արդյոք կա ուղղակի կամ անուղղակի խտրա­
կանություն այն առանցքային կետերում, որտեղ անհատները իրավասու են կրթության, 
վերապատրաստման կամ առաջխաղացման, ինչպես նաև տեղակայման վերաբերյալ 
որոշումն եր կայացնելու համար: Օրինակ, այն ստորաբաժանումն երը, որտեղ կանայք 
հիմն ականում ավելի շատ են ներկայացված, ինչպես օրինակ բժշկական ստորաբաժա­
նումն երը, որոշ երկրներում ազատված են հիմն ական վերապատրաստման որոշ տար­
րերից, օրինակ՝ հրազենի հետ վարվելուց: Այս հմտությունները կարող են պարտադիր 
նախապայման լինել արտերկրում տեղակայման, տեղափոխությունների կամ առաջ­
խաղացման համար, ինչը կհանգեցնի կին զինծառայողների՝ նման հնարավորություն­
ների մասնակցելուց դե ֆակտո բացառմանը։  

Ինչպես հավաքագրման դեպքում, կարևոր է հավաքագրել և վերլուծել տեղեկատ­
վություն՝ կանխակալության և ոչ ֆորմալ խտրականության բացահայտման համար, 
որպեսզի հնարավոր լինի արձագանքել դրանց: Բազմաթիվ երկրների զինված ուժեր 
նաև խորհրդակցում և/կամ հարցումն եր են անցկացնում անձնակազմի հատուկ խմբե­
րի հետ՝ բացահայտելու համար իրենց հատուկ խնդիրները: Հորդանանի զինված ուժե­
րում, օրինակ, գնահատականը ցույց է տվել, որ որոշ կանայք չեն ցանկանում ծառայել 
այնպիսի պաշտոններում, որտեղ միասնական կանոնակարգերը նրանց հիջաբ կրելու 
հնարավորություն չեն առաջարկում: Անձնակազմի միավորումն երի հետ քննակումն երը 
կարող են օգտակար լինել (քննարկվում է ստորև): «Կազմակերպության ներքին մթնո­
լորտի գնահատումն երը» և աշխատավայրում բավարարվածության ուսումն ասիրության 
այլ եղանակները կարող են օգտակար լինել «արագ իրականացման հնարավորությամբ 
դրական փոփոխությունները», ինչպես նաև մարդկային ռեսուրսների և անձնակազմի 
ստորաբաժանումն երի երկարաժամկ ետ նպատակները բացահայտելու համար (տե՛ս 
Ներդիր 6):

ԿԽԱ օրակարգը ճնշում ստեղծեց ՄԱԿ-ի խաղաղապահ գործողություններում կա­
նանց ավելի մեծ ներգրավման համար, և դա հետագայում տարածվեց այլ բազմակողմ 
առաքելությունների վրա, ինչպիսիք են Եվրամիության և ՆԱՏՕ-ի առաքելությունները: 
Այն բանից հետո, երբ 2007թ.-ին Հնդկաստանը ՄԱԿ-ի խաղաղապահ առաքելությունում 
տեղակայեց ամբողջությամբ կանանցից կազմված առաջին Ոստիկանական ստորա­
բաժանումը, Ֆիլիպինները, Նիգերիան և Բանգլադեշը հետևեցին այդ օրինակին: Գա­
նան և Ռուանդան նույնպես ավելացրել են կանանց թիվը իրենց մասնակից զորքերում 
(տե՛ս Ներդիր 11-ը, էջ 49) 13:Կանանց և տղամարդկանց որոշակի խմբերի՝ նման առաքե­
լություններին մասնակցության հավասար հնարավորություններ չունենալու պատճառ­
ները բացահայտելու եղանակներից մեկը  «խոչընդոտների գնահատում» անցկացնելն 
է (տե՛ս Ներդիր 6): 

Մենթորությունը՝ գիտելիքների, փորձի և իմաստության կամավոր փոխանցումը 
ավելի փորձառու անձից ավելի քիչ փորձառու անձին, մեկ այլ ոլորտ է, որն ուշադրու­
թյուն է պահանջում: Թեև սովորաբար մենթորությունն իրականացվում է ոչ ֆորմալ և 
կամավոր կերպով, այն, այնուամենայնիվ, կարող է կարևոր դեր խաղալ առաջընթացի 
համար: Մենթորությունը սովորաբար տեղի է ունենում ընդհանուր արժեքներ ունեցող 
համախոհ մարդկանց միջև, հետևաբար, կանանց և զինված ուժերում ավանդաբար ոչ 
բավարար կերպով ներկայացված խմբերի տղամարդկանց համար կարող է դժվար լի­
նել մենթորներ գտնել: Արդյունավետ մենթորությունը կարող է նպաստել ոչ բավարար 
կերպով ներկայացված խմբերի՝ զինված ուժերում շարունակաբար մնալուն, հավասա­
րեցնել «խաղի պայմանները», երբ խոսքը վերաբերում է առաջխաղացմանը և ապահո­
վել ավելի մեծ բազմազանություն հաստատությունների բարձրագույն մակարդակնե­
րում14:

Կարիերայի զարգացման գործում հավասար հնարավորությունները խթանելու 
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համար, ներառյալ տեղակայումը, զինված ուժերը և պաշտպանության ոլորտի այլ 
հաստատությունները կարող են ձեռնարկել մի շարք օժանդակ գործողություններ:

	Ê Վերլուծել հավասար հնարավորությունների խոչընդոտները (տե՛ս ներդիր 6):

	Ê Գնահատել, թե արդյոք կանայք և տղամարդիկ գործնականում հավասար 
հասանելիություն ունեն վերապատրաստման և կրթության հնարավորու­
թյուններին: Հնարավոր է, որ կեցավայրի պայմանները կամ ընտանեկան 
աջակցության միջոցների բացակայությունը պատճառ է հանդիսանում կա­
նանց՝ անհամաչափ թվով հաճախելիության համար:

	Ê Վերանայել առաջխաղացման չափանիշները՝ համոզվելու համար, որ դրա­
նք արտացոլում են կազմակերպության արժեքներն ու չափանիշները և բա­
ցառում են գենդերային կողմնակալությունը: Որպես խթանման չափանիշներ 
ներառել բազմազան թիմերում աշխատելու և ղեկավարելու կարողություննե­
րը, ինչպիսիք են գենդերային հարցերին առնչվող բողոքների կանխարգելու­
մը և պատշաճ լուծումը:

	Ê Ապահովել, որ վերապատրաստման, կրթության, առաջխաղացման, տեղա­
կայման և կարիերայի այլ հիմնական հնարավորությունների վերաբերյալ 
որոշումներ կայացնող հանձնաժողովները լինեն բազմազան: Հանձնաժողով­
ներում պետք է ներառվեն կանայք և տղամարդիկ: Որոշումներ կայացնողնե­
րը պետք է վերապատրաստում անցնեն բազմազանության և գենդերային 
կողմնակալության թեմաներով, որպեսզի նրանք հասկանան կազմակերպու­
թյան համար բազմազանության անհրաժեշտությունը և իրենց հավանական 
կողմնակալությունը:

	Ê Մտածել ժամանակավոր քվոտաների սահմանման, ինչպես նաև առաջխա­
ղացման և տեղակայման համար թիրախային ցուցանիշների և հաստատա­
կան այլ գործողությունների և միջոցառումների մասին։ 

	Ê Ստեղծել հատուկ մենթորական ցանցեր կանանց համար՝ կազմված տարբեր 
ծագում և փորձ ունեցող բարձր պաշտոններ զբաղեցնող կանանցից (հնա­
րավորության դեպքում) և ակտիվորեն խրախուսել ավագ անձնակազմին՝ 
անձնակազմի ավելի կրտսեր և իրենցից տարբերվող ծագոմ և փորձ ունեցող 
անդամների համար որպես մենթոր հանդես գալու համար:

	Ê Ակտիվ քայլեր ձեռնարկել՝ ապահովելու համար, որ աշխատանքային մշա­
կույթը ներառական է, օրինակ՝ ընդգծելով, որ սեքսիստական կամ խտրա­
կան լեզուն կամ պատկերներն անընդունելի են:

Աջակցել անձնակազմի միավորումն երին*
Զինված ուժերի և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունների կազմում 

անձնակազմի միավորումն երը և ցանցերը կարող են կարևոր դեր խաղալ կանանց, 
էթնիկ փոքրամասնությունների և ԼԳԲՏԻ անձանց բարեկեցության և տվյալ կառույ­
ցում շարունակաբար մնալու գործում: Նրանք տեղեկատվություն են տրամադրում 
ծառայությունների, բարոյական աջակցության, սոցիալական հնարավորությունների 
և մենթորության և մասնագիտական ցանցերի հնարավորությունների մասին (տե՛ս 
Ներդիր 10, որտեղ ներկայացվում է օրինակ, որում ԼԳԲՏԻ անձնակազմի միավորումը 
ներառմանն ուղղված միջոցառումն երի մի մասն էր):

Անձնակազմի միավորումն երը կարող են նաև ներդրում ունենալ ինստիտուցի­
ոնալ քաղաքականության և գործնական մոտեցումն երի մեջ՝ օգնելով ապահովել, 
որ դրանք արձագանքեն անձնակազմի փոփոխվող կարիքներին: Նրանք, մասնա­
վորապես, պետք է խորհրդակցական հիմունքներով ներգրվվեն գենդերային հա­
վասարության և բազմազանության ռազմավարությունների և գործողությունների 
ծրագրերի ձևավորման հարցում: Անձնակազմի միավորումն երի միջև միջազգային 
համագործակցությունը կարող է նրանց հնարավորություն տալ օգտվել այլ երկրնե­
րի փորձից, ինչը կարող է օգուտ բերել այն հաստատություններին, որոնց շրջանակ­
ներում ձևավորվել են այդ միավորումն երը։  

Գենդերային հավասարությունն ու բազմազանությունը խթանելու համար ան­
ձնակազմի միավորումն երի աջակցությունը ստանալու համար զինված ուժերը և 

*  Տես նաև DCAF (2011) 
«Անձնակազմի կին ներ­
կայացուցիչների միավո­
րումները անվտանգության 
ոլորտում. փոփոխության 
գործակալնե՞ր», Ժնև, DCAF:
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Ներդիր 10: ԼԳԲՏԻ անձինք Նիդերլանդների զինված ուժերում 
1974 թվականին Նիդերլանդները դարձավ առաջին երկիրը, որը թույլ տվեց հոմո­

սեքսուալ, բիսեքսուալ և տրանսգենդեր անձանց բացահայտ կերպով ծառայել զին­
ված ուժերում: Սակայն 1987 թվականին երկիրը ցնցեց մի սկանդալ, երբ պարզվեց, 
որ ԱՄՆ պաշտպանության նախարարության խնդրանքով նիդերլանդական Մարե­
խաուսին (ժանդարմերիան) հետաքննել և հետագայում ձերբակալել և արտաքսել է 
ամերիկացի մի սերժանտի՝ նիդերլանդացի զինվորի հետ նույնասեռական հարա­
բերություններ ունենալու համար։ ԱՄՆ հասնելով՝ ամերիկացին կալանավորվել էր, 
ենթարկվել նվաստացուցիչ վերաբերմունքի, դատվել զինվորական դատարանում և 
հեռացվել ծառայությունից: Հետագա հետաքննությունը հանգեցրեց ժանդարմերի­
այի բարձրաստիճան անդամի աշխատանքից ազատմանը և զինվորական ղեկա­
վարներին ուղղված ոչ ճիշտ մտածված հարցմանը, որով նրանց խնդրեցին հայտ­
նել, թե քանի հոմոսեքսուալ անձ կա իրենց ստորաբաժանումն երում և արդյոք դա 
հանգեցնում է որևէ լարվածության: Հրամանատարները գրանցել էին 58 հոմոսեք­
սուալ տղամարդկանց, լեսբուհիներ չէին գրանցվել։ Գրանցվել էր նաև բռնության 
կամ ահաբեկման 12 դեպք 85,000 հոգուց բաղկացած անձնակազմի շրջանում, ինչը 
հստակ վկայում էր այն մասին, որ հոմոսեքսուալ անձինք իրենց հարմարավետ չեն 
զգում աշխատավայրում, և ղեկավարները չեն կարողացել կամ չեն ցանկանում ան­
դրադառնալ հոմոֆոբ բուլինգին և ոտնձգություններին: Նույն տարում Stichting Ho­
moseksualiteit en Krijgsmacht-ը (Հոմոսեքսուալության և զինված ուժերի հիմն ադրամ, 
SHK) դարձավ ԼԳԲՏԻ անձանց համար աշխարհում առաջին անձնակազմի միավո­
րումը զինված ուժերում:

Ամեն ինչ սկսեց փոխվել, երբ Ռելուս դեր Բեքը դարձավ պաշտպանության նա­
խարար 1989 թվականին: Զինված ուժերի սոցիալական խորհուրդը ընդգծեց, որ 
զինված ուժերը չեն կարողանա հավաքագրել լավագույն տաղանդներին, եթե չբա­
րելավվի հոմոսեքսուալ անձանց՝ զինված ուժերում ընդունելու գործընթացը, և որ 
անհատական մակարդակով այն անձինք, ովքեր չեն ծառայել բացահայտ կերպով, 
ենթարկվելու են շանտաժի և այլ հոգեբանական ճնշումն երի։ Դեր Բեքը պարտավոր­
վեց ցույց տալ, որ զինված ուժերը կարող են ակտիվ քայլեր ձեռնարկել հոմոսեքսուալ 
անձանց և լեսբուհիներին կարևոր պաշտոններում ընդունելու և առաջ մղելու համար՝ 
ինստիտուցիոնալ փոփոխություններ իրականացնելու համար: Նա ավելացրեց SHK-ի 
ֆինանսավորումը, հրատարակեց գրքույկ զինված ուժերում հոմոսեքսուալության 
մասին և հանձնարարեց իրականացնել կանոնավոր ուսումն ասիրություններ այդ թե­
մայով: Ծրագիրն աշխատեց, և մինչև 1998 թվականը հոմոսեքսուալ անձնակազմի 
60 տոկոսը հայտարարեց, որ չկա մի գործատու, որն ավելի է աջակցում է գեյերին և 
լեսբիներին, քան զինված ուժերը:

Այսօր Նիդերլանդների զինված ուժերում կան բացահայտ հոմոսեքսուալ ան­
ձինք, ովքեր ունեն գեներալի և ծովակալի կոչում։ Զինված ուժերը 2011 թվականից 
ի վեր իրենց սեփական նավով շքերթ են անցկացնում Ամստերդամի Քընել Փռայդ 
շքերթի ընթացքում՝ բարձրագույն ղեկավարության, այդ թվում իրենց ԼԳԲՏԻ չհա­
մարող ղեկավարության հավանությամբ: Թեև դեռ կան որոշ ստորաբաժանումն եր, 
որտեղ բացահայտ կերպով ներկայացող ԼԳԲՏԻ անձինք քիչ են կամ ընդհանրապես 
ներկայացված չեն,  այժմ շատ նորակոչիկներ բացահայտում են իրենց ԼԳԲՏԻ լինե­
լը առաջին իսկ օրվանից: Արդյունքում, բոլոր մակարդակների ղեկավարներն ավելի 
լավ են հասկանում իրենց կարիքները: Օրինակ, տրանսգենդեր ծառայության ան­
դամի հետ հանդիպելուց հետո վերապատրաստման դասընթացներ իրականացնող 
սպան մշակել է մի դերային խաղ՝ որպես առաջնորդության դասընթացի մաս, որտեղ 
սպան ասում է իր հրամանատարին, որ ինքը սկսում է իր իրական սեռին անցնելու 
գործընթացը:

Նիդերլանդների փորձը ցույց է տալիս տեսանելիության և ղեկավարության կող­
մից աջակցության կարևորությունը՝ ինստիտուցիոնալ մշակույթում փոփոխություն­
ներ կատարելու համար, որոնք անհրաժեշտ են ԼԳԲՏԻ անձանց՝ անձնական մակար­
դակով իրենց լավագույնս դրսևորելու համար՝ ի շահ զինված ուժերի:

Աղբյուրներ՝ Ջ. Փոլչար, Թ. Սվայս, Փ. Մարթեն և Ջ. Գալդիգա (2014) ԼԳԲՏ զինվորական անձնակազմ. 
ներառման ռազմավարական տեսլական, Հաագա, Ռազմավարական ուսումն ասիրությունների Հաագայի կե­
նտրոն։ 
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պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունները կարող են անել հետևյալը.

	Ê Աջակցել անձնակազմի միավորումներին՝ պաշտոնապես ճանաչելով և ռե­
սուրսներ տրամադրելով և խրախուսելով անձնակազմին մասնակցել դրանց 
գործունեությանը:

	Ê Ինստիտուցիոնալ քաղաքականություն մշակելիս կիրառել անձնակազմի միա­
վորումների կողմից իրականացված ուսումնասիրությունները և խորհրդատվու­
թյունը; 

	Ê Ներգրավել անձնակազմի միավորումներին բազմազանության և հավասարու­
թյան վերաբերյալ կրթական և վերապատրաստման ծրագրերի մեջ:

Կանխարգելել և արձագանքել գենդերի հետ առնչվող բողոքներին*

Զինված ուժերի մեծ մասը պայքարում է սեռական խտրականության, սեռական 
ոտնձգության, սեռական բռնության և սեռական կողմն որոշման կամ գենդերային ինք­
նության հիման վրա խտրականության կամ ոտնձգության դեմ: Ահաբեկումը, բուլինգը 
և մոբինգը նույնպես հաճախ ունենում են գենդերային ուղղվածություն, օրինակ, երբ 
զոհի իրական կամ երևակայական արական ինքնությունը արժեզրկվում է: Զինված ու­
ժերի մեծամասնությունը, սակայն, գտնում է, որ գենդերի հետ կապված խնդիրները 
բավարար կերպով չեն բարձրաձայնվում: Կանայք, ովքեր ծառայում են ավանդաբար 
տղամարդկային համարվող պաշտոններում, կարող են չցանկանալ բողոքել՝ վախե­
նալով խթանել սեքսիստական այն վերաբերմունքը, որ իրենց ներկայությունը խաթա­
րում է համախմբվածությունը: Տղամարդիկ կարող են չզեկուցել սեռական բռնության 
մասին՝ վախենալով, որ իրենց կպիտակավորեն որպես հոմոսեքսուալ: ԼԳԲՏԻ անձինք 
կարող են վախենալ, որ իրենց կպիտակավորեն որպես թույլ։ Տղամարդիկ, ովքեր են­
թարկվում են սեռական ոտնձգությունների ահաբեկման համատեքստում, կարող են 
նույնիսկ չհասկանալ, որ իրենք բողոքելու հիմքեր ունեն: Սովորաբար, խնդրի մի մա­
սն անվստահությունն է զինված ուժերում գենդերային թեմաներին առնչվող բողոքնե­
րին արդարացի և գաղտնի կերպով արձագանքելու մեխանիզմն երի նկատմամբ։ Թիմի 
արդյունավետությանը և բարոյականությանը վնասելուց բացի, գենդերային հարցերի 
հետ կապված ոտնձգությունների, խտրականության կամ չարաշահումն երի նկատմամբ 
հանդուրժողականության մշակույթը խիստ խաթարում է գենդերային հավասարության 
և բազմազանության ուղղությամբ աշխատանքը:

Զինված ուժերում պետք է լինեն գենդերային հարցերի հետ կապված բողոքներ ներ­
կայացնելու տարբեր եղանակներ: Տարբերակները պետք է ներառեն պաշտոնական և 
ոչ պաշտոնական ուղիներ՝ առցանց, հեռախոսային թեժ գծի միջոցով կամ անձամբ; բո­
ղոքների ներկայացում վերադաս հրամանատարին կամ հրամանատարության շղթայից 
դուրս, օրինակ՝ բանակային քահանայի, բժշկական մասնագետի, իրավահավասարու­
թյան և բազմազանության հարցերի համար պատասխանատու սպայի կամ նշանակ­
ված արտաքին կազմակերպության միջոցով: Քաղաքականությունը պետք է ընդունի, 
որ գենդերային հիմքով խտրականությունը և ոտնձգությունը հաճախ իրականացվում 
են վերադասի կողմից ենթակաների նկատմամբ: Կարևոր է, որ զինված ուժերը ակտի­
վորեն խրախուսեն և վստահություն ձևավորեն իրենց բողոքների ներկայացման մեխա­
նիզմն երի նկատմամբ, այդ թվում՝ բողոքողին պատասխան գործողություններից պա­
շտպանելուն ուղղված միջոցների միջոցով:

Բողոքների ներկայացման գաղտնի և ոչ պաշտոնական եղանակները պետք է հնա­
րավորություն տան բողոք ներկայացնողին՝ օգտվել աջակցության ծառայություններից՝ 
առանց ամբողջական, բաց բողոք ներկայացնելու պարտադրանքի: Այս ծառայություն­
ները հատկապես կարևոր են, երբ խոսքը վերաբերում է սեռական բռնություններին: 
Օրինակ՝ ԱՄՆ-ում սեռական ոտնձգություն վերապրած անձինք կարող են կոնֆիդենցի­
ալ («գաղտնի») կեպրով ներկայացնել իրենց բողոքը՝ չգրանցելով ոչ իրենց, ոչ էլ տվյալ 
արարքն իրականացրած անձի անունը: Սա նրանց թույլ է տալիս օգտվել բժշկական, 
հոգեբանական, փաստաբանական և իրավաբանական ծառայություններից: Ցանկու­
թյան դեպքում նրանք կարող են հետագայում որոշել բողոքը դարձնել ոչ գաղտնի, ինչը 
կհանգեցնի պաշտոնական հետաքննության: 2014 թվականին ներկայացված գաղտնի 
բողոքների 20 տոկոսը հետագայում վերածվել է ոչ գաղտնի բողոքների՝ թույլ տալով ան­
ցկացնել պաշտոնական հետաքննություն15: Սեռական խտրականության, չարաշահում­
ների և ոտնձգությունների հատուկ բնույթի պատճառով մի շարք երկրներում, ինչպիսիք 

* Այս հարցի վերաբերյալ 
ավելի մանրամասն ուղե­
ցույցի համար տե՛ս DCAF 
(2015) Գենդերը և բո­
ղոքների մեխանիզմները. 
ձեռնարկ զինված ուժերի 
և ՄԻՊ հաստատություն­
ների համար՝ գենդերային 
խտրականությունը, ոտն­
ձգությունը, բուլինգը և 
չարաշահումը կանխելու և 
դրանց արձագանքելու հա­
մար, Ժնև, DCAF:
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են Ավստրալիան, Ֆրանսիան և ԱՄՆ-ը, ստեղծել են հատուկ հաստատություններ՝ այս 
թեմաներին առնչվող բողողներն ընդունելու համար:

Պաշտպանության նախարարությունները պետք է մոնիթորինգի ենթարկեն ներ­
կայացված բողոքների քանակը և տեսակները՝ դրանք տարանջատելով ըստ գենդե­
րային և բազմազանության այլ ցուցիչների։ Բողոքների բացակայությունը պետք է դի­
տարկել որպես բողոքների ներկայացման մեխանիզմն երի ձախողում, այլ ոչ թե նման 
խնդիրների բացակայություն: Ավելին, խորհրդարանների, օմբուդս հաստատություննե­
րի և/կամ ՄԻԱՀ-ների կողմից անկախ վերահսկողությունը կարևոր է զինված ուժերում 
ծառայող  բողոք ներկայացնող անձնանց պաշտպանության համար (այս թեման լրա­
ցուցիչ քննարկվում է 4.5 ենթաբաժնում):

Զինված ուժերը և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունները կարող են 
տրամադրել աջակցության տարբեր ձևեր՝ ապահովելու համար, որ գենդերային թեմա­
ներին առնչվող բողոքները պատշաճ կերպով կքննվեն։

	Ê Օգտագործել կազմակերպության ներքին մթնոլորտի գնահատում, անանուն 
հարցումներ և/կամ երրորդ կողմի կողմից իրականացվող հետազոտություններ՝ 
գենդերային խտրականության, ոտնձգությունների և չարաշահումների բնույթի 
և հաճախականության վերաբերյալ ըստ գենդերային ցուցիչի տարանջատված 
տվյալներ հավաքելու համար (տես Ներդիր 6): Նման հետազոտությունները կա­
րող են նաև ուսումնասիրել՝ արդյոք նման միջադեպի զոհը բարձրաձայնել է 
միջադեպի մասին, ինչ եղանակներով է ներկայացվել բողոքը, ինչպես նաև բա­
ցահայտել անձնակազմի պատրաստակամությունը նման միջադեպերի մասին 
բարձրաձայնելու հարցում: Այս տեղեկատվությունն ունենալով՝ կատարել հե­
տագա հետազոտություն՝ գնահատելու համար կանանց և տղամարդկանց (կամ 
հատուկ խմբերի ներկայացուցիչներին) հանդիպող խոչընդոտները՝ զինված ու­
ժերում գործող բողոքների ներկայացման մեխանիզմներն օգտագործելու ըն­
թացքում և/կամ գնահատելու համար բողոք ներկայացրած անձանց փորձառու­
թյան որակը, երբ նրանք բողոք են ներկայացնում։ 

	Ê Տրամադրել բողոք ներկայացնելու պաշտոնական և ոչ պաշտոնական տարբեր 
մեխանիզմներ՝ հրամանատարական շղթայի ներսում և դրանից դուրս, ներա­
ռյալ մեխանիզմներ՝ բողոք ներկայացնող անձին պաշտպանելու և աջակցելու 
համար:

	Ê Ցուցադրել ղեկավարության աջակցությունը բողոքներ ներկայացնելու համար: 
Հրամանատարները կարող են ակտիվորեն ցուցադրել, որ անձնակազմի կարո­
ղությունները նվազում են անձնակազմի անդամի նկատմամբ խտրականության, 
ոտնձգության և չարաշահումների արդյունքում, այլ ոչ նման արարքներից տու­
ժողի կողմից բողոք ներկայացնելիս:

	Ê Ապահովել, որպեսզի բողոքների ներկայացման գործընթացները ենթարկվեն 
ինչպես ներքին, այնպես էլ արտաքին վերահսկողության: Արտաքին վերահսկո­
ղության մեխանիզմները ներառում են, օրինակ, վերահսկողություն ՄԻԱՀ կամ 
անկախ օմբուդս հաստատության կողմից:

4.4 Ներառել գենդերային տեսանկյունը ռազմական գոր­
ծողություններում*

Շատ երկրների զինված ուժերի համար կանանց ներառմանն ուղղված ջանքերը եր­
կար պատմություն ունեն: Ռազմական գործողություններում գենդերային տեսանկյան 
ներառումն ավելի նոր շեշտադրում է, սակայն բոլոր ռազմական գործողություններն ու­
նեն գենդերային հարթություններ: Ցամաքային գործողություն իրականացնելիս ուժերի 
անվտանգությունը վերահսկելու համար, պարեկները պետք է կարողանան տեղեկատ­
վություն հավաքել այնպիսի եղանակներով, որոնք դիմադրություն չեն առաջացնում 
տեղական բնակչության շրջանում16: Օդային գործողություն իրականացնելիս թիրախա­
վորման համար անհրաժեշտ է ունենալ գենդերային տեսանկյուն՝ նման գործողության 
հավանական երկրորդային ազդեցությունը հաշվարկելու համար, օրինակ՝ ենթակառուց­
վածքներին հասցվելիք հնարավոր վնասի ունեցած տարբեր ազդեցությունը կանանց և 

* Լրացուցիչ տեղեկություն­
ներ կարող եք գտնել ԵԱՀԿ 
ձեռնարկում (2018թ.). Գեն­
դերը ռազմական գործո­
ղություններում. ուղեցույց 
խաղաղության աջակցման 
գ ո ր ծ ո ղո ւ թ յ ո ւ ն ն ե ր ո ւմ 
մարտավարական մակար­
դակով աշխատող զինվո­
րական անձնակազմի հա­
մար, Վիեննա, ԵԱՀԿ;  և 
DCAF և ԳՀԽԿ (2016) «Ին­
չու և ինչպես է գենդերը 
կենսականորեն կարևոր 
ռազմական գործողություն­
ների համար», «Գենդերի 
դասավանդումը զինված 
ուժերում. ձեռնարկ», Ժնև. 
DCAF:



48 Գենդերի և անվտանգության գործիքների ժողովածու

տղամարդկանց վրա։ Ծովային գործողությունների ընթացքում նավերն ավելի ու ավե­
լի շատ կարիք ունեն շտապ օգնություն ցուցաբերելու ընտանիքներին, ներառյալ փոքր 
երեխաներին, ինչպես նաև սեռական և գենդերային բռնության զոհերին: Զինվորական 
անձնակազմը պետք է ներառի գենդերային տեսանկյունը ռազմավարական, օպերա­
տիվ և մարտավարական մակարդակներում: Սա պահանջում է ամբողջական և համա­
պարփակ մոտեցում:

Դա հեշտացնելու համար շատ երկրների զինված ուժեր ունեն  գենդերային հար­
ցերում հատուկ մասնագիտացված անձնակազմի անդամն եր (քննարկվում է ստորև): 
Սակայն մասնագիտացված գենդերային դերերը չպետք է նսեմացնեն յուրաքանչյուր 
ճյուղի և զինված ուժերի անձնակազմի յուրաքանչյուր անդամի պատասխանատվու­
թյունը՝ գենդերային տեսանկյունը ներառելու հարցում: Սա ցույց տալու համար այս են­
թաբաժնի մնացած մասը կառուցված է ընդհանուր անձնակազմի համակարգի շուրջ, 
որն օգտագործվում է շատ երկրներում և լայնորեն ընդունվում  է մյուսների կողմից (տես 
Աղյուսակ 3)*:

Աղյուսակ 3: Ընդհանուր անձնակազմի համակարգ

Պատասխանատու է.

J1 Անձնակազմի համար

J2 Օպերատիվ հետախուզության համար

J3 Ընթացիկ գործողությունների համար

J4 Նյութատեխնիկական ապահովման համար

J5 Մանրամասն պլանավորման համար

J6 Հաղորդակցության և տեղեկատվական համակարգերի համար

J7 Կրթության և վերապատրաստման համար

J8 Ֆինանսների և գնումների համար

J9 Քաղաքացիական-ռազմական համագործակցության համար

Հատուկ գենդերային փորձագիտական կարողութուններ ունեցող 
անձնակազմ^

Շատ պետություններ, բազմազգ զինված ուժեր և խաղաղապահ առաքելություններ 
նշանակել են գենդերային խորհրդականներ (երբեմն կոչվում են «GENAD»)՝ ԿԽԱ օրա­
կարգի դրույթները ռազմավարական, օպերատիվ և երբեմն մարտավարական մակար­
դակներում իրականացնելու նպատակով հրամանատարությանն աջակցելու համար։  
Գենդերային հարցերով խորհրդականը լավագույն դեպքում լրիվ դրույքով պաշտոն է, 
որը զբաղեցնում է գենդերային ոլորտին առնչվող գիտելիքներ ունեցող անձը, ով լրա­
ցուցիչ կրթություն և վերապատրաստում է ստացել այդ նպատակով: Գենդերային հար­
ցերով խորհրդականները սովորաբար ուղղորդում են գենդերային հարցերի մասնա­
գետների ցանցին, որոնք ծառայում են տարբեր ստորաբաժանումն երում: Գենդերային 
հարցերի մասնագետները կատարում են մի քանի գործառույթներ. նրանք իրենց աշ­
խատանքային ժամանակի մի մասը  հատկացնում են իրենց ստորաբաժանման ամե­
նօրյա գործունեության մեջ գենդերային տեսանկյան ներառմանը աջակցելու համար՝ 
իրենց համապատասխան ստորաբաժանման մեջ այլ ռազմական պարտականություն­
ներ կատարելուն զուգահեռ17:

ԿՆԹ-ները կանանց ներգրավման մի մոդել են, որի դեպքում կին զինծառայողները 
նշանակվում և վերապատրաստվում են տեղի բնակչության հետ աշխատելու համար: 
Այս մոդելը հիմն ականում մշակվել է Աֆղանստանում գործողությունների ժամանակ։ 
ԿՆԹ նպատակն է մեծացնել տեղական աջակցությունը առաքելությանը և ավելի լավ 
հասկանալ, թե ինչպես այն կարող է արձագանքել տեղի բնակչության անվտանգության 
կարիքներին: ԿՆԹ-ները չպետք է օգտագործվեն կանանցից հետախուզական տվյալ­
ներ հավաքագրելու համար, թեև նրանց կողմից տրամադրված տեղեկությունները կա­
րող են օգնել՝ առաքելության միջավայրի մասին ընդհանուր պատկերացումը բարելա­
վելու համար: Խառը ներգրավվածության թիմերի օգտագործումը հետագայում ավելի 

* Ստորաբաժանումների 
տերմինաբանությունը և 
դասակարգումը տարբեր 
է տարբեր երկրներում: 
Այս ենթաբաժնում հղում 
է կատարվում ռազմա­
կան շտաբներում գործող 
համատեղ (Հ) ստորաբա­
ժանումներին, բայց նաև 
առնչվում է օդուժի (Օ), բա­
նակի (Բ), նավատորմի (Ն), 
շտաբի բաժիններին (Շ) և 
ՄԱԿ-ի (Մ) ստորաբաժա­
նումներին։ .
^ Գենդերային փորձա­
գետների այս տեսակի գոր­
ծառույթների կիրառման 
վերաբերյալ քաղված դա­
սերը ուսումնասիրված են 
Գործիք 1-ում՝ «Անվտան­
գության ոլորտի կառա­
վարում, անվտանգության 
ոլորտի բարեփոխումներ և 
գենդեր»։
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MONUSCO խաղաղապահները Կանանց միջազգային 
օրվա տոնակատարության ժամանակ Գոմայում, Կոնգոյի 
Ժողովրդավարական Հանրապետություն, 2019թ. © MONUSCO/ 
Մայքլ Ալի

Ներդիր 11: Մարտահրավեր գենդերային կարծրատիպերին՝ ՄԱԿ-ի խա­
ղաղության գործողությունների շրջանակներում 

ՄԱԿ-ի խաղաղապահ զորքերում տեղակայված կանանց թիվը, թեև դանդաղ կեր­
պով, բայց ավելանում է: 2019 թվականին կանայք կազմում էին զինվորականների մոտ 4,9 
տոկոսը, ի տարբերություն 2005 թվականի մոտ 1,6 տոկոսի (Միավորված ազգերի կազ­
մակերպություն, 2011, 2019): Տարբեր խաղաղապահ առաքելություններում տեղակայված 
կանանցից շատերը ծառայում են ոչ մարտական, ըստ կարծրատիպերի՝ կանացի հա­
մարվող դերերում, ինչպիսիք են բուժքույրերը և վարչական օգնականները: Որոշ դեպքե­
րում դա պայմանավորված է նրանով, որ կանանց արգելված է ազգային մակարդակով 
մարտական պատրաստություն անցնել: Մյուս դեպքերում, մարտական պատրաստվա­
ծություն ունեցող կանայք չեն տեղակայվում առաքելություններերին մասնակցության 
համար կամ նշանակվում են վարչական դերերի, քանի որ առաքելության միջավայ­
րը չափազանց վտանգավոր 
է համարվում զինվորական 
հրամանատարների և որո­
շում կայացնողների կողմից: 
Թեև այս մոտեցումը կարող է 
ուղղված լինել՝ պաշտպանե­
լու կանանց, «բարի կամեցո­
ղությամբ սեքսիզմի» այս ձևը 
խաթարում է կանանց բովան­
դակալից մասնակցությունը: 
Այն նաև խաթարում է գոր­
ծառնական կարողություննե­
րը. բացառապես տղամարդ 
պարեկներն ավելի քիչ են կա­
րողանում շփվել քաղաքացի­
ական կանանց հետ և չունեն 
տեսանկյունների բազմազա­
նություն, որը հատուկ է խառը 
սեռերի թիմերին։ 

ՄԱԿ-ի խաղաղության առաքելությունները, այնուամենայնիվ, հնարավորություններ 
են ընձեռում՝ վիճարկելու զորքեր տրամադրող երկրների գենդերային կարծրատիպերը: 
Առաքելության մանդատներն արտացոլում են ԿԽԱ օրակարգի առաջնահերթություննե­
րը՝ պոտենցիալ նոր հայեցակարգեր ներմուծելով մասնակից երկրների զինված ուժե­
րում, և ՄԱԿ-ի առաքելությունների համար զորքեր տրամադրող երկրները, որոնք առա­
քելությունների ընթացքում տեղակայում են մարտական պատրաստվածություն ունեցող 
կանանց, ցուցադրում են իրենց կարողությունները այն երկրներին, որոնք դա չեն անում:

Հարավային Աֆրիկան, օրինակ, ունի խաղաղության գործողությունների ընթաց­
քում կին զինվորական անձնակազմի տեղակայման ամենաբարձր ցուցանիշներից մեկը 
(13 տոկոս, համաձայն 2019 թվականի հունիսի դրությամբ ՄԱԿ-ի տվյալների), որոնցից 
ոմանք ծառայում են հետևակային զորամասերում: Կոնգոյի Դեմոկրատական Հան­
րապետությունում ՄԱԿ-ի առաքելությունում տեղակայվելիս հարավաֆրիկացի սպան 
համոզել է զորքերի հրամանատարին՝ թույլ տալ այլ ազգերի կին բժիշկներին միանալ 
պարեկային ծառայությանը, որը փորձում էր շփվել տեղի կանանց հետ: Թեև սա նե­
րգրավված կանանցից պահանջում էր կարճ ժամանակում մեծ ծավալի նյութի յուրա­
ցում, այդ փորձառությունը բարձրացրեց նրանց վստահությունն ու նպատակ ունենալու 
զգացողությունը։ Փորձը նաև ցույց տվեց բարձրաստիճան ղեկավարներին, որ կանայք 
կարող են ներգրավվել պարեկային ծառայության մեջ և ընդգծեց խառը գենդերային 
թիմերի կարևոր դերը առաքելության նպատակներին հասնելու գործում, հատկապես 
հակամարտությունների հետ կապված սեռական բռնության և կանանց նկատմամբ 
մարդու իրավունքների այլ խախտումն երի բարձր մակարդակի համատեքստում:

Աղբյուրներ՝ Միավորված ազգերի կազմակերպություն (2011) «DPKO/OMA վիճակագրական զեկույց ՄԱԿ-ի 
խաղաղապահ գործողություններում կին զինվորականների և ոստիկանների վերաբերյալ, պատրաստված 
ՄԱԿ ԱԽ 1325 բանաձևի տասնամյակի կապակցությամբ», https://peacekeeping.un.org/sites/default/files /gender_
scres1325_chart.pdf; Միավորված ազգերի կազմակերպություն (2019) «ՄԱԿ-ի խաղաղապահ գործողությունների 
համար զորքերի տրամադրման ամփոփում ըստ առաքելության, տեղակայման վայրի և գենդերի», 30 հունիսի, 
https://peacekeeping.un.org/en/gender; Ս. Քարիմ և Ք. Բըրդսլի (2017) Հավասար հնարավորությունների խաղա­
ղապահություն, Օքսֆորդ. Օքսֆորդի համալսարանի հրատարակչություն, էջ 34–36:
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լայն տարածում է գտել, քանի որ մի քանի խաղաղապահ առաքելություններ սկսել են 
կիրառել այդ մոտեցումը (տե՛ս Ներդիր 11):

Որպեսզի այս գենդերային կառույցներն արդյունավետ լինեն, կարևոր է, որ նրանք 
ունենան ղեկավարության աջակցությունը. գենդերային տեսանկյան ներառումն ապա­
հովելու պատասխանատվությունը, ի վերջո, պետք է ընկնի հրամանատարության վրա: 
Կարևոր է նաև, որ գործընկերները հասկանան իրենց դերը: Որպեսզի գենդերային 
հարցերի մասնագետները անհրաժեշտ հասանելիություն ունենան տեղեկատվությա­
նը և պլանավորման և որոշումն երի կայացման գործընթացներին, նրանց դերը պետք 
է պաշտոնապես ինստիտուցիոնալացվի, օրինակ՝ ստանդարտ գործառնական ընթա­
ցակարգի միջոցով: Անձնակազմը պետք է վերապատրաստվի գենդերային հարցերով 
մասնագետի դերը կատարելու համար և աջակցություն ստանա գենդերային հարցերի 
համար պատասխանատու գործընկերների ցանցի կողմից: Առաքելության իրականաց­
ման ժամանակ նրանք կարիք ունեն կին թարգմանիչների՝ տեղացի կանանց հետ շփվե­
լու համար, և ռեսուրսների՝ իրազեկում իրականացնելու համար18:

Անձնակազմ (J1)
Անձնակազմի և մարդկային ռեսուրսների համար պատասխանատու անձնակազ­

մը պատասխանատու է 4.2 և 4.3 ենթաբաժիններում նշված միջոցառումն երից շատերի 
իրականացման համար՝ զինված ուժերում բազմազանությունը խթանելու նպատակով:

Ստորև ներկայացվող ոչ սպառիչ ցանկը տալիս է օրինակներ, թե ինչպես անձնա­
կազմի համար պատասխանատու ստորաբաժանումն երի աշխատակիցները կարող են 
ավելի մեծ ուշադրություն դարձնել գենդերային տեսանկյունը գործողություններում նե­
րառելու վրա:

	Ê Ապահովել, որ և՛ կանայք, և՛ տղամարդիկ ընդգրկված են բոլոր ստորաբաժա­
նումներում, որոնք անմիջական կապ կունենան քաղաքացիական բնակչության 
հետ և բավարարում են անձնակազմի հետ կապված ավելի կոնկրետ օպերատիվ 
(«կադրային») կարիքները, որոնք պահանջում են կին անձնակազմի ներգրա­
վում, օրինակ՝ ներգրավվածության թիմերում, անցակետերում և որոնողական 
գործողություններում, թարգմանություններ իրականացնելիս, կալանավորման 
գործողություններում, շտապ բժշկական օգնության տրամադրման ընթացքում 
և տեղական կազմակերպությունների հետ կապ հաստատելու ընթացքում։

	Ê Ապահովել, որ գենդերային հարցերով մասնագիտացված դերերում (գենդե­
րային խորհրդականներ, գենդերային հարցերով պատասխանատուներ, ԿՆԹ-
ներ) կարող է ներգրագգվել որակավորված անձնակազմ՝ ինչպես կին, այնպես 
էլ տղամարդ:

	Ê Ապահովել, որ տեղակայված ուժերը ներառում են կին և տղամարդ զինծա­
ռայողներ, որոնք վերապատրաստված են արձագանքելու հակամարտություն­
ների հետ կապված սեռական բռնության ենթարկված տղամարդկանց, կանանց 
և ԼԳԲՏԻ անձանց խնդիրներին:

	Ê Ապահովել, որ անձնակազմը տեղեկացված լինի տեղի բնակչության հետ վար­
վեցողության կանոններին, ներառյալ սեքսի համար վճարելու զրոյական հան­
դուրժողականության քաղաքականությունը:

	Ê Իրականացնել զրոյական հանդուրժողականության քաղաքականություն զին­
ծառայողների միջև սեռական ոտնձգությունների և բռնությունների նկատմամբ:

	Ê Մոնիթորինգի ենթարկել կարգապահական միջոցների կիրառումը զրոյական 
հանդուրժողականության քաղաքականության խախտումների համար՝ համոզ­
վելու համար, որ դրանք իրականացվում են պատշաճ և համաչափ կերպով:

Օպերատիվ հետախուզություն (J2)*

Կանանց և տղամարդկանց ներգրավումը հետախուզական տվյալներ հավաքագրող 
և վերլուծող թիմերում, ինչպես նաև համապատասխան անձնակազմի վերապատրաս­
տումը գենդերային տեսանկյունը կիրառելու համար, կբարձրացնեն կանանց և տղա­
մարդկանց սպառնացող անվտանգության ռիսկերը բացահայտելու կարողությունները, 
ինչպես նաև կբարելավեն հասկացողությունը, թե ինչպես են կանայք և տղամարդիկ 

* Գենդերային տեսանկյունը 
հետախուզական գործըն­
թացներում ներառելու մա­
սին ավելի մանրամասն 
տե՛ս Գործիք 14, «Հետա­
խուզություն և գենդեր»:



51Գործիք 3  Պաշտպանությունը և գենդերը

նպաստում անապահովությանը: Տարբեր ծագում ունեցող հետախուզություն հավաքող 
թիմերը կունենան ավելի մեծ կոլեկտիվ գիտելիքներ, երբ խոսքը վերաբերում է նրան, 
թե որտեղ և ինչպես հավաքել տեղեկատվություն, և ինչ է նշանակում այդ տեղեկատ­
վությունը: Օրինակ, մահմեդական զինծառայողն ավելի հավանական է, որ իմանա, թե 
ինչպես և ինչու են տեղացի կանայք և տղամարդիկ փոխում իրենց ամենօրյա ժամա­
նակացույցը Ռամադան ամսվա ընթացքում: Առաքելության ժամանակ տղամարդիկ և 
կանայք կարող են տարբերակված հասանելիություն ունենալ տեղական բնակչության 
տղամարդկանց և կանանց շրջանում19: Ավելի կոնկրետ, գենդերային նորմերի փոփո­
խությունները կարող են լինել բռնի ծայրահեղականության կամ հակամարտության 
առաջացման վաղ նախազգուշական ցուցիչ20:

Թեև ժողովրդագրական բազմազանությունը (սահմանված գենդերի, ռասայական 
պատկանելիության, տարիքի և այլ գործոններով) նպաստավոր է հետախուզության 
տվյալների հավաքագրման համար, զինված ուժերը պետք է ձգտեն նաև ճանաչողա­
կան բազմազանության՝ տարբեր անհատականությունների և մտածելակերպի առումով: 
Ճանաչողական բազմազանությունը կարող է հաղթահարել «խմբային մտածողությու­
նը», որի արդյունքում սերտորեն փոխկապակցված խումբը զարգացնում է իրականու­
թյան ընդհանուր, բայց ոչ ճշգրիտ պատկերացում, և անդամն երը սկսում են վստահել 
խմբի ներսում ձևավորված կոնսենսուսին այնքանով, որ նրանք սկսում են զսպել ցան­
կացած անձնական կասկած: Խմբային մտածողությունը պատճառ է հանդիսացել մի 
քանի ռազմական ձախողումն երի համար, ինչպիսիք են ԱՄՆ-ի ձախողված ներխու­
ժումը Խոզերի ծովածոց 1961 թվականին և ԱՄՆ նավատորմի ձախողումը՝ հետևելու 
հետախուզության նախազգուշացումն երին այն մասին, որ Ճապոնիան պատրաստվում 
էր հարձակվել Փերլ Հարբորի վրա 1941 թվականին21։ 

Թեև ժողովրդագրական բազմազանությունը ինքնաբերաբար չի հանգեցնի ճանա­
չողական բազմազանության, քիչ հավանական է, որ ճանաչողական բազմազանությա­
նը հնարավոր լինի հասնել առանց ժողովրդագրական բազմազանության: Եթե խումբը 
բազմազան չէ, դա մասամբ պայմանավորված է նրանով, որ առաջնորդները անդամն ե­
րին հավաքագրում են «իրենց պատկերով»՝ թե՛ ժողովրդագրական, թե՛ ճանաչողական 
բնութագրերի տեսանկյունից22

Հետևյալ ոչ սպառիչ ցանկը ներկայացնում է այն գործողությունների օրինակները, 
որոնք անձնակազմը կարող է ձեռնարկել տեղեկատվական և օպերատիվ հետախու­
զության ճյուղերում գենդերային տեսանկյունը ներառելու համար.

	Ê Ապահովել, որ տվյալների նկատմամբ կիրառվում է գենդերային վերլուծություն՝ 
հրամանատարներին, այդ թվում՝ դաշտում աշխատողների հրամանատարններին 
տրամադրվող հետախուզության մեջ գենդերային տեսանկյունը ներառելու համար: 

	Ê Ապահովել, որ հետախուզական տվյալների հավաքագրման և վերլուծության 
մեջ ներգրավված են բազմազան կանայք և տղամարդիկ՝ գիտակցաբար ձգտե­
լով թե՛ ժողովրդագրական, թե՛ ճանաչողական բազմազանության:

	Ê Հավաքել հետախուզական տվյալներ բազմազան կանանցից և տղամարդկանցից՝ 
ապահովելով, որ տվյալները տարանջատված լինեն ըստ գենդերի և տարիքի:

	Ê Ստեղծել գործունեության ամփոփաթերթեր առաքելության տարածքում գտնվող 
կանանց, տղամարդկանց, աղջիկների և տղաների տարբեր խմբերի համար: Այ­
սինքն՝ ո՞վ ինչ գործունեություն է ծավալում, ե՞րբ, որտե՞ղ և ի՞նչ երթուղիներով ու 
ի՞նչ տրանսպորտային միջոցներ են օգտագործում այնտեղ հասնելու համար։ 
Այս գործողությունները կարող են տարբեր լինել տարբեր օրերին (օրինակ՝ շու­
կայի օրերին), ամսվա տարբեր օրերին (օրինակ՝ փառատոների օրերին) կամ 
տարվա տարբեր ժամանակներում (օրինակ՝ բերքահավաքի ընթացքում): 

	Ê Ստեղծել ռեսուրսների ամփոփաթերթեր՝ պարզելու համար, թե ով է վերահսկում 
հիմնական ռեսուրսները (հող, սնունդ, ջուր, վառելանյութ, ֆինանսներ և այլն), 
և ով ունի հասանելիություն այդ ռեսուրսներին և ինչ պայմաններում (օրինակ՝ 
արդյո՞ք ջրի հասանելիությունը կանանց դնում է սեռական ոտնձգությունների 
վտանգի տակ)։

	Ê Կիրառել գենդերային վերլուծություն* ռիսկերի և անվտանգության գնա­
հատումներում, օրինակ՝ մոնիթորինգի ենթարկելով գենդերային դերերի 



52  Գեն դե րի և ան վտան գութ յան գոր ծիք նե րի ժո ղո վա ծու

փո փո խու թյուն նե րը, գեն դե րային գոր ծոն նե րի հետ կապ ված տե ղա փոխ ման 
ե ղա նակ նե րը և գեն դե րային բռ նու թյու նը:

 Հա րկ է նշել, որ գեն դե րային տե սան կյ ու նը J2 ճյու ղի գոր ծու նե ու թյան մե ջ նե րա ռե­
լու նպա տա կն է դյու րաց նել J5 (պ լա նա վո րում) և J3 (գոր ծառ նու թյուն ներ) ճյու ղե րի աշ­
խա տան քը գեն դե րային տե սան կյ ունն ի րե նց աշ խա տան քում կի րա ռե լու հար ցում (տե՛ս 
Ներ դիր 12):

Ըն թա ցիկ գոր ծո ղու թյուն ներ (J3) 

Հետ ևյալ ոչ սպա ռիչ ցան կը տա լիս է գոր ծառ նա կան մաս նա ճյու ղե րում աշ խա տող 
ան ձնա կազ մի  գոր ծո ղու թյուն նե րի օ րի նակ նե ր՝ գեն դե րային տե սան կյ ու նը նե րա ռե լու 
հա մար: 

* Գործիք 15­ը` «Գեն դե­
րի ներառումը ծրա գրե րի 
նախագծման և մոնի թո րին­
գի մեջ ան վտան գու թյան և 
արդարադատության ոլոր­
տի համար», մանրա մաս­
նում է, թե ինչպես պետք է 
իրա կանացնել գենդերային 
վեր լուծություն:
Զինված ուժերի հա մար 
գեն դե րա յին վեր լու ծու­
թյան գոր ծիք նե րը ներառ­
ված են նաև ԵԱՀԿ ձեռ­
նար կում (2018թ.) Գեն դերը 
ռազմական գոր ծողու­
թյուններում. ուղե ցույց խա­
ղա ղու թյան աջակց ման 
գոր ծո ղու թյուն նե րում մար­
տա վա րական մա կար դա­
կով աշ խա տող զին վո րա­
կան անձ նա կազմի հա մար, 
Վիեննա, ԵԱՀԿ:
Բաժին 6­ում թվարկված 
են հակամարտությունների 
գենդերային վերլուծության 
մի շարք այլ գործիքներ, 
որոնք կարող են հար մա­
րեց վել ռազմական գոր ծո­
ղու թյուն նե րի համար:

 Ներ դիր 12։ Գեն դե րային տե սան կյու նը նե րա ռե լու հա մա պար փակ մո­
տեց ման ա պա հո վում

 Տար բեր ստո րա բա ժա նում  ե րի աշ խա տա կազ մի  դե րե րը դի տար կե լիս կար ևոր է 
ա պա հո վել հա մա պար փակ մո տե ցում՝ գոր ծո ղու թյուն նե րի վեր լու ծու թյան, պլա նա վոր­
ման, կա տար ման և գնա հատ ման մե ջ գեն դե րային տե սան կյ ու նը նե րա ռե լու հա մար: 
Գեն դե րը, որ պես թե մա, պե տք է ան ցնի այս գոր ծու նե ու թյան բո լոր փու լե րի ըն թաց քով: 
J2­ը (տե ղե կատ վու թյուն և օ պե րա տիվ հե տա խու զու թյուն) պե տք է նե րա ռի գեն դե րային 
տե սան կյ ու նը՝ օ պե րա տիվ և մա րդ կային մի  ջա վայ րի մա սին պատ կե րա ցում կազ մե  լու 
հա մար, նե րա ռյալ ըստ գեն դե րի տար բե րակ ված տվյ ալ նե րի նե րա ռու մը հե տա խու զա­
կան վեր լու ծու թյուն նե րի, այդ վեր լու ծու թյուն նե րի վե րջ նար դյուն քի և գնա հա տում  ե­
րի մե  ջ՝ ա պա հո վե լով, որ պես զի վեր լու ծու թյուն նե րի մե ջ կի րառ վեն տվյ ալ նե րի տար­
բեր աղ բյուր ներ և տե սան կյ ուն ներ: J5 (պ լա նա վո րում) պե տք է հաշ վի առ նի գեն դե րը՝ 
գոր ծառ նա կան նա խա գծ ման և պլա նա վոր ման գոր ծո ղու թյուն նե րի և վե րջ նար դյուն­
քի մե ջ. J2­ի կող մի ց մշակ ված գեն դե րային գոր ծոն նե րի ին տեգ րու մով հե տա խու զա­
կան վե րջ նար դյուն քը պե տք է լի նի այս գոր ծու նե ու թյան հիմ քում և ան ցնի պլան նե րի, 
հրա ման նե րի և J5 կող մի ց մշակ վող այլ փաս տա թղ թե րի մի  ջով: J3 (գոր ծառ նու թյուն­
ներ) պե տք է նե րա ռի գեն դե րային տե սան կյ ու նը պլան նե րի, հրա ման նե րի և գոր ծո ղու­
թյուն նե րի մշակ ման և ի րա կա նաց ման մե ջ, նե րա ռյալ պա րե կային գոր ծո ղու թյուն նե րի 
բո լոր տե սակ նե րը, ո րոն ման գոր ծո ղու թյուն նե րը, տե ղե կատ վա կան և հո գե բա նա կան 
գոր ծո ղու թյուն նե րը, ինչ պես կի նե տիկ, այն պես էլ ոչ կի նե տիկ: Կար ևոր է, որ գեն դե­
րային տե սան կյ ու նը կի րառ վի թի րա խա վոր ման և նե րգ րավ ման գոր ծո ղու թյուն նե րում: 
Գեն դե րային հար ցե րով խո րհր դա կա նը տրա մադ րում է ո լոր տային փոր ձա քն նու թյուն, 
խո րհր դատ վու թյուն և օգ նու թյուն այս գոր ծո ղու թյուն նե րում, բայց չպե տք է մի  այ նակ 
պա տաս խա նատ վու թյուն կրի դրա նց հա մա ր։ 

Աղ բյուր. Անձ նա կան նա մա կագ րու թյուն ՄԱԿ­Կա նայք կա ռույ ցի փո խգն դա պետ Բրեդ լի Օր չար դի հետ: 

J2. 
Տեղեկատվություն

 և օպերատիվ
 հետախուզություն

J5. 
Պլանավորում

J13. 
Գործառնու-

թյուններ

Գենդերային տեսան�ունը 
հետախուզական տ­ալների 

հավաքագրման, վերլուծութան և 
ներկայացման գործընթացում

Գենդերային տեսան�ունը 
օպերատիվ գործողությունների

 մշակման ընթացքում 
պլանների և հրամանների 

միջոցով

Գենդերային տեսան�ունը 
պլանների և գործողությունների 

մշակման և իրականացման 
ընթացքում 



53Գործիք 3  Պաշտպանությունը և գենդերը

	Ê Ապահովել, որ ստորաբաժանումներին հրամայված լինի հնարավորինս հաճախ 
անցկացնել խառը թիմերով պարեկություն, և որ լինեն կին զինծառայողներ, ով­
քեր աշխատում են շրջափակման և որոնողական աշխատանքներում և անցա­
կետերի վրա:

	Ê Ապահովել, որ առաքելությունները, որտեղ օգտագործում են գենդերային միա­
վորներ (ԿՆԹ-ներ, մշակութային աջակցության թիմեր, կանանց նախաձեռնու­
թյան ուսուցման թիմեր, խառը պարեկային թիմեր) վերահսկվում են համատեղ 
գործողությունների կենտրոնից:

	Ê Մշակել զեկուցման ձևանմուշներ, որոնք ներառում են համապատասխան կե­
տեր՝ տարածքի գենդերային դինամիկայի, քաղաքացիական անձանց սպառ­
նացող տարբեր վտանգների՝ հիմնված նրանց տարիքի, գենդերի, սեռական կո­
ղմնորոշման և գենդերային ինքնության վրա, ինչպես նաև հակամարտության 
հետ կապված սեռական բռնության կամ մարդու այլ իրավունքների խախտում­
ների մասին տեղեկություններ տրամադրելու համար: Տրամադրել այս թեմա­
ների գնահատումները պարեկային գործողությունների իրականացումից հետո 
պատրաստվող ամփոփագրերում:

	Ê Տեղեկատվական գործողությունների համար տեղին է անդրադառնալ հետևյալ 
կետերին.

	� Արդյո՞ք գենդերային տեսանկյունը հաշվի է առնվում պարեկային բոլոր 
գործողությունների պլանավորման և անցկացման ժամանակ, ներառյալ՝ 
արդյո՞ք հաշվի է առնվում, թե պարեկը ինչպես կարող է ընկալվել և ինչպես 
պետք է հաղորդակցվի կանանց, տղամարդկանց և ԼԳԲՏԻ անձանց տարբեր 
խմբերի հետ:

	� Արդյո՞ք տեղական բնակչության հետ հաղորդակցման գործիքները ներա­
ռական են:

	� Տվյալ ստորաբաժանումը մտածե՞լ է, թե արդյոք իր ուղերձներն ամրապն­
դում են հասարակության մշակութային բարքերը, որոնք խաթարում են կա­
նանց, տղամարդկանց, աղջիկների և տղաների, այդ թվում՝ ԼԳԲՏԻ անձանց 
իրավունքները:

	� Ապահովել տարբեր սեռերի ներկայացուցիչներից կազմված խմբերի օգ­
տագործումը որոնողական գործողություններում և խուզարկություններն 
իրականացնել հնարավորինս հարգալից կերպով, օրինակ՝ նախքան տուն 
մտնելը բնակիչներին զգուշացնելով (թույլ տալով նրանց պատշաճ հագն­
վել), ապահովելով, որ մարմնական խուզարկություններն իրականացվում են 
նույն գենդերի անձի կողմից և ներգրավելով տեղացի վկաների (օրինակ՝ 
կրոնական կամ համայնքային առաջնորդներին): Արդյո՞ք հիմնական ղեկա­
վարի ներգրավվածությունը ներառում է երկխոսություն կանանց և մարգի­
նալացված տղամարդկանց հետ:

	Ê Տեղական բնակչության հետ շփվելիս համոզվել, որ հիմնական ղեկավարի 
ներգրավվածությունը ներառում է երկխոսություն կանանց և տղամարդկանց 
հետ:

	Ê Հաշվի առնել հանդիպումների ժամանակը, վայրը և անվտանգությունը, որ­
պեսզի հնարավորություն ընձեռվի կանանց և տղամարդկանց տարբեր խմբե­
րին, ներառյալ ԼԳԲՏԻ անձանց և երեխաների հիմնական խնամողներին, ներ­
կա գտնվել այդ հանդիպումներին: Անհրաժեշտության դեպքում օգտագործել 
ԿՆԹ-ներ, ինչպես նաև պարեկային խմբերում ներգրավել ինչպես տղամարդ, 
այնպես էլ կին թարգմանիչների:

Ինչպես ներկայացված է Ներդիր 12-ում, J3-ի աշխատակիցները պետք է կարողա­
նան հիմնվել գենդերային տեսանկյան վրա, որը կիրառվում է J5-ի կողմից պատրաստ­
ված պլանավորման փաստաթղթերի մեջ, որոնք իրենց հերթին հիմնված են J2-ի կողմից 
իրականացված գենդերային վերլուծությունների վրա:
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Նյութատեխնիկական ապահովում (J4) 
Լոգիստիկան մատակարարումն երի միջոցով ազդում է կանանց, տղամարդկանց և 

ԼԳԲՏԻ անձանց՝ զինված ուժերում հավասարապես ծառայելու ունակության վրա: Փո­
քր անտեսումն երը կարող են լուրջ հետևանքներ ունենալ: ՄԱԿ-ը կանանց հիգիենայի 
պարագաներ չի տրամադրել Դարֆուրում ՄԱԿ-Աֆրիկյան միության առաքելությու­
նում ծառայող կին խաղաղապահներին, ուստի նրանք ստիպված են եղել իրենց ազատ 
ժամանակի հաշվին երկար ճանապարհ անցնել անծանոթ վայրերով՝ հիգիենայի պա­
րագաներ գնելու համար՝ հաճախ կախված լինելով իրենց ուղեկցող տղամարդ գոր­
ծընկերներից, քանի որ տարածքում առկա էին սահմանափակումն եր՝ կանանց ազատ 
տեղաշարժի համար23։  

Հետևյալ ոչ սպառիչ ցանկում ներկայացվում են մի քանի պատկերավոր օրինակներ, 
թե ինչպես կարող են նյութատեխնիկական ապահովմամբ զբաղվող ստորաբաժանում­
ները իրենց աշխատանքում ներառել գենդերային տեսանկյունը: 

	Ê 	Խորհրդակցել անձնակազմի տարբեր խմբերի և/կամ անձնակազմի միավորում­
ների հետ՝ բավարարելու համար ամբողջ անձնակազմի, այդ թվում՝ կանանց, 
տղամարդկանց և ԼԳԲՏԻ անձանց կարիքները: Նրանց կարիքները պետք է հաշվի 
առնվեն կեցության վայրի, լվացքի և լոգանքի ենթակառուցվածքների, համազգես­
տի, սարքավորումների և բժշկական ծառայությունների դիտարկման ընթացքում: 
Հատուկ ուշադրություն պետք է դարձնել սեռական և վերարտադրողական առող­
ջությանը, որպեսզի ապահովվի, որ ամբողջ անձնակազմը կարող է ապահով կեր­
պով և առանց խարանի վախի օգտվել բոլոր ծառայություններից:

	Ê Ապահովել, որ բժշկական թիմերը ներառում են մանկաբարձության և գինեկոլոգի­
այի, ինչպես նաև սեռական և վերարտադրողական առողջության մասնագետներ:

	Ê Ապահովել, որ բժշկական թիմերն ունենան սարքավորումներ և համապատաս­
խան հմտություններ՝ արձագանքելու կանանց, տղամարդկանց և ԼԳԲՏԻ անձա­
նց նկատմամբ սեռական բռնության միջադեպերին, օրինակ՝ հետ-միջադեպային 
պրոֆիլակտիկայի փաթեթների առկայություն (PEP):

	Ê J1 ճյուղի և ռազմական ոստիկանության հետ համատեղ երաշխավորել, որ ճամբա­
րում աշխատող քաղաքացիական անձինք պաշտպանված լինեն սեռական շահա­
գործումից, թրաֆիքինգից և մարմնավաճառությունից:

	Ê Պայմանագրեր կնքել այնպիսի ընկերությունների հետ, որոնք ունեն կանանց, 
տղամարդկանց, աղջիկների և տղաների, ներառյալ ԼԳԲՏԻ անձանց մարդու իրա­
վունքների պաշտպանության ուժեղ և թափանցիկ պատմություն, ինչպես նաև այն 
ձեռնարկությունների հետ, որոնք ղեկավարվում են կանանց կողմից կամ աջակ­
ցում են տեղի բնակչության կանանց։ 

Մանրակրկիտ պլանավորում (J5)
Պլանավորման մեջ գենդերային տեսանկյան կիրառումը ներառում է առաքելության 

տարածքի մանրակրկիտ գենդերային վերլուծություն*, որը լավագույն դեպքում  պե­
տք է իրականացվի J2 ճյուղի կողմից (տես Ներդիր 12): Սա սովորաբար պահանջում է 
գենդերային հարցերով խորհրդականների և, հնարավոր է, այլ ոլորտի փորձագետնե­
րի աջակցությունը: Օրինակ, Կոնգոյի Դեմոկրատական Հանրապետությունում ՄԱԿ-ի 
առաքելության գործառնական պլանավորումը հիմնվել է գենդերային հարցերի և պա­
շտպանության ոլորտի մասնագետների խորհուրդների վրա՝ հաշվի առնելով հակա­
մարտությունների հետ կապված սեռական բռնության բարձր մակարդակը: «Սոֆիա» 
օպերացիայի համար (Եվրոպական Միության ռազմածովային ուժեր՝ Միջերկրական 
ծով) օգտագործել են մշակութային խորհրդականներ և մարդկանց թրաֆիքինգի հար­
ցերով փորձագետներ24։

Գենդերային տեսանկյունը պետք է ներառված լինի գործառնական պլաններում սահ­
մանված նպատակների և խնդիրների մեջ: Կարող է տեղին լինել (ինչպես Աֆղանստա­
նում ՆԱՏՕ-ի առաքելություններում) գործառնական պլանում ներառել «գենդերային հա­
վելված»:

Մանրակրկիտ գենդերային վերլուծությունը որպես գործառնական պլանավորման 
հիմք կիրառելը կարող է ներառել հետևյալ ցանկում ներկայացված որոշ միջոցառում­
ներ։ Ցանկը սպառիչ չէ25։ 

* Գործիք 15-ը` «Գեն­
դերի ներառումը ծրա­
գրերի նախագծման և 
մոնիթորինգի մեջ ան­
վտանգության և արդա­
րադատության ոլորտի 
համար», մանրամասնում 
է, թե ինչպես պետք է իրա­
կանացնել գենդերային 
վերլուծություն:
Զինված ուժերի համար 
գենդերային վերլուծու­
թյան գործիքները ներառ­
ված են նաև ԵԱՀԿ ձեռ­
նարկում (2018թ.) Գենդերը 
ռազմական գործողութ­
յուններում. ուղեցույց խա­
ղաղության աջակցման 
գ ո ր ծ ո ղո ւ թ յ ո ւ ն ն ե ր ո ւմ 
մարտավարական մակար­
դակով աշխատող զին­
վորական անձնակազմի 
համար, Վիեննա, ԵԱՀԿ:



55Գործիք 3  Պաշտպանությունը և գենդերը

	Ê Կիրառել գենդերային տեսանկյունը գործառնական պլանավորման ընթացքում: 
Ստորև ներկայացվում են մի քանի օրինակներ. 

	� Բացահայտել կանանց և տղամարդկանց տարբեր խմբերին, ներառյալ ԼԳԲ­
ՏԻ անձանց, ովքեր ներկա են առաքելության տարածքում և նրանց սպառ­
նալիքի կամ խոցելիության վրա ազդող բնութագրերը, օրինակ՝ տարիքը, 
կրոնը, էթնիկ պատկանելությունը, սոցիալական դասը, հաշմանդամությու­
նը, ամուսնական կարգավիճակը, ծնողական կարգավիճակը և սեռական 
կողմնորոշումը:

	� Բացահայտել կանանց և տղամարդկանց՝ հակամարտությունների ժամա­
նակ ունեցած տարբեր դերերը՝ որպես մարտիկների, զենք մատակարարող­
ների, սնունդ և աջակցության այլ ձևեր ապահովողներ, քաղաքական դե­
րակատարների, ակտիվիստների, մարդու իրավունքների պաշտպանների և 
սոցիալական ազդեցություն ունեցողների:

	� Մշակել գործունեության ամփոփաթերթեր առաքելության տարածքում գտն­
վող կանանց, տղամարդկանց, աղջիկների և տղաների տարբեր խմբերի 
համար: Այսինքն՝ ո՞վ ինչ գործունեություն է ծավալում, ե՞րբ, որտե՞ղ և ի՞նչ 
երթուղիներով ու ի՞նչ տրանսպորտայի միջոցներ են օգտագործում այնտեղ 
հասնելու համար։ Այս գործողությունները կարող են տարբեր լինել տարբեր 
օրերին (օրինակ՝ շուկայի օրերին), ամսվա տարբեր օրերին (օրինակ՝ փա­
ռատոների օրերին) կամ տարվա տարբեր ժամանակներում (օրինակ՝ բեր­
քահավաքի ընթացքում):

	� Ստեղծել ռեսուրսների ամփոփաթերթեր՝ պարզելու համար, թե ով է վերահս­
կում հիմնական ռեսուրսները (հող, սնունդ, ջուր, վառելանյութ, ֆինանսներ 
և այլն), և ով ունի հասանելիություն այդ ռեսուրսներին և ինչ պայմաններում 
(օրինակ՝ արդյո՞ք ջրի հասանելիությունը կանանց դնում է սեռական ոտնձ­
գությունների վտանգի տակ)։

	� Վերլուծել տեղական գենդերային նորմերը և դրանց ազդեցությունը (պո­
տենցիալ, ներկա կամ նախկին) հակամարտության վրա: Բացահայտել խա­
ղաղության հնարավորությունները:

	Ê Գենդերային վերլուծության հիման վրա պլաններ մշակելիս և իրականացնելիս 
կարևոր է.

	� օգտվել գենդերային հարցերով խորհրդականների և գենդերային հարցե­
րով պատասխանատուների փորձից,

	� վերապատրաստել այլ մասնագետների՝ սովորեցնելով կիրառել գենդե­
րային տեսանկյունը իրենց փորձագիտական ոլորտներում,

	� բացահայտել գենդերային ցուցիչները և մոնիթորինգի ենթարկել դրանց 
դեմ ուղղված գործողություններն ու ազդեցությունները,

	� կանոնավոր հաղորդակցություն պահպանել գենդերային հավասարության 
ոլորտում աշխատող կանանց խմբերի և ՔՀԿ-ների հետ՝ ուղղակիորեն կամ 
միջնորդների միջոցով:

	Ê Ուսումնադիրել ընդունող երկրի գենդերային ճարտարապետությունը, ինչպես, 
օրինակ, նրա ԿԽԱ ԳԱԾ-ը, մարդու իրավունքների պարտավորությունները և 
կառույցները, ինչպես նաև գենդերային բռնության վերաբերյալ շրջանակները, 
և բացահայտել այս ոլորտների համար պատասխանատու մարմինները:

	Ê Ապահովել, որ կանայք և տղամարդիկ լիովին ներգրավված լինեն անվտանգու­
թյան ոլորտի բարեփոխումների, զինաթափման, զորացրման և վերաինտեգր­
ման ծրագրերում և հակամարտություններից հետո տարվող բանակցություն­
ներում: Ապահովել, որ այս ջանքերը հաշվի առնեն կանանց, տղամարդկանց, 
աղջիկների և տղաների, ներառյալ ԼԳԲՏԻ անձանց կարիքները:

Հաղորդակցության և տեղեկատվական համակարգեր (J6)
Հաղորդակցման համակարգերը և կիբերաշխարհը շարունակում են մնալ տղամա­

րդկանց կողմից գերիշխվող ոլորտներ ինչպես ռազմական, այնպես էլ քաղաքացիա­
կան համատեքստում: Սակայն ինչպես և հետախուզությոն ոլորտում, բարձր կատարո­
ղականությունը պահանջում է ճանաչողական բազմազանության բարձր մակարդակ 
ունեցող համագործակցային թիմեր: Սա մասամբ պայմանավորված է նրանով, որ 
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կիբերհարձակվողները բազմազան են և ավելի մեծ հավանականությամբ կարող են 
հասնել հաջողության, եթե շրջանցեն կիբեր պաշտպանության դասական մոտեցում­
ները26: Առօրյա մակարդակում գենդերային նորմերը ազդում են հաղորդակցման ոճերի 
և այն տեխնոլոգիաների տեսակների վրա, որոնք մարդիկ նախընտրում են օգտագոր­
ծել՝ դրանով իսկ ապահովելով, որ  դրանց նախագծման և իրականացման ընթացքում 
բազմազան տեսանկյունների ներառումը դառնում է առավելություն: Առաքելություննե­
րի ընթացքում J6 ճյուղի անձնակազմը պետք է հասկանա հաղորդակցման միջավայրի 
գենդերային դինամիկան: 

Սա նաև այն ոլորտն է, որտեղ աշխատուժի զգալի պակաս կա։ Ռազմական ոլոր­
տի ցանկացած գործատու մրցակցում է համաշխարհային տեխնոլոգիական հսկաների 
հետ՝ լավագույն տաղանդներին հավաքագրելու համար27 , ուստի անհրաժեշտ է ներգ­
րավել կանանց և այլոց, ովքեր հնարավոր է, որ ավանդաբար չընտրեին կարիերան 
ռազմական ոլորտում (քննարկվում է 4.3 ենթաբաժնում):

Գենդերային տեսանկյունը ներառելու համար J6 ճյուղերի կողմից գործողություննե­
րի տեսակների ոչ սպառիչ ցանկը կարող է ներառել հետևյալը.

	Ê Կիրառել գենդերային վերլուծություն հաղորդակցման միջոցների և կարիքների 
նկատմամբ՝ հասկանալու համար, թե ինչպիսի տարբեր եղանակներով կարող 
են կանայք և տղամարդիկ աշխատել տեխնոլոգիաների հետ և համապատաս­
խանաբար հարմարվել դրանց:

	Ê Կիրառել գենդերային տեսանկյունը, երբ իրականացվում է գնահատում, թե 
ինչպես կարող է քաղաքացիական անձանց վրա ազդել հաղորդակցության են­
թակառուցվածքների տեղադրումը (օրինակ՝ դրանք չպետք է տեղադրվեն այն­
պիսի վայրերում, որտեղ հավաքվում են քաղաքացիական տղամարդիկ կամ 
կանայք)28:

	Ê Հաղորդակցվել նոր թիրախային լսարանների հետ՝ բազմազան, հմուտ տաղա­
նդների ներգրավելու համար*։

Կրթություն և վերապատրաստում (J7)^

Ռազմական կրթության, վերապատրաստման և զորավարժությունների մեջ գենդե­
րի ներառումը կարևոր է՝ ապահովելու համար, որ ամբողջ անձնակազմը կարողանա 
կիրառել գենդերային տեսանկյունը իրենց աշխատանքում, ինչպես նաև գենդերային 
հավասարությանը՝ որպես հիմն ական արժեք զինված ուժերի ինստիտուցիոնալ մշա­
կույթի մեջ հավատարմություն սերմանելու համար:

Միավորված ազգերի կազմակերպությունը իր առաքելությունների համար զորքեր 
տրամադրող երկրներից պահանջում է ներառել ԿԽԱ թեմաները տեղակայումից առաջ 
իրականացվող դասընթացներում, իսկ ԿԽԱ վերաբերյալ Անվտանգության խորհր­
դի բանաձևերը պահանջում են, որ զինված բախման բոլոր կողմերն իրենց զորքերին 
վերապատրաստեն սեռական բռնության հարցում կատեգորիկ արգելքի և սեռական 
բռնությունը խթանող միֆերի հերքման հարցում29: Շատ երկրների զինված ուժեր նաև 
պարտավոր են վերապատրաստել իրենց անձնակազմին գենդերային ոտնձգություն­
ների, խտրականության և հարձակումն երի արգելքի թեմաներով՝ համաձայն իրենց 
վարքագծի կանոնագրքի կամ ազգային օրենսդրության կամ քաղաքականության: Այս­
պիսի կոնկրետ թեմաներից բացի, գենդերային վերլուծության հմտությունները պետք է 
զարգացվեն ռազմական կրթության յուրաքանչյուր մակարդակում, որպեսզի անձնա­
կազմը կարողանա կիրառել գենդերային տեսանկյունը տարբեր և անընդհատ փոփոխ­
վող համատեքստերում, որտեղ իրենք աշխատում են:

Հետևյալ ոչ սպառիչ ցանկում ներկայացվում են J7 ճյուղի անձնակազմի նախաձեռ­
նությունների մի քանի օրինակներ՝ գենդերային տեսանկյունը վերապատրաստման և 
կրթության մեջ ներառելու համար:

	Ê Ապահովել, որ ամբողջ անձնակազմը ստացել է գենդերային կրթություն և վե­
րապատրաստում իրենց կարիերայի յուրաքանչյուր քայլում: Գենդերային թե­
մաներով համապատասխան բովանդակությունը պետք է ներառվի դասընթաց­
ների լայն շրջանակում, այլ ոչ միայն խաղաղապահության կամ կայունացման 
վերաբերյալ դասընթացների մեջ: Գենդերային տեսանկյունը ինտեգրելու կարո­
ղությունը պետք է դիտարկվի որպես ստանդարտ ռազմական կարողությունը (որը 
գնահատվում է) և ոչ որպես միանգամյա «հատուկ» թեմա:

* Ինչպես քննարկվում է 
նաև 4.3 ենթաբաժնում, 
Գործիք 14-ը, «Հետախու­
զությունը և գենդերը», 
նկարագրում է, թե ինչպես 
են բրիտանական հետա­
խուզական ծառայություն­
ներն արել դա՝ ավելի շատ 
կին դիմորդներ ներգրավե­
լու համար:
^ Անվտանգության ոլորտի 
համար գենդերային ու­
սուցման դրական փորձը 
քննարկվում է նաև Գործիք 
1-ում՝ «Անվտանգության 
ոլորտի կառավարում, ան­
վտանգության ոլորտի բա­
րեփոխումներ և գենդեր» 
բաժնում:
Լրացուցիչ մանրամասների 
համար տե՛ս DCAF և ԳՀԽԿ 
(2016) Գենդերի դասավան­
դումը զինված ուժերում. 
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	Ê Ընդունել փոխակերպվող ուսուցման մեթոդաբանություններ, որոնք խրախուսում 
են սովորողների կողմից ինքնահայեցողությունը, ինչը կհանգեցնի վարքագծի փո­
փոխությունների, որոնք ավելի լավ կաջակցեն գենդերային հավասարության ինս­
տիտուցիոնալ պարտավորություններին:

	Ê Տրամադրել առանձին կրթություն գենդերային հարցերով խորհրդականների, 
գենդերային հարցերով պատասխանատուների և անձնակազմի ցանկացած այլ 
անդամների համար, ովքեր ներգրավված են գենդերային հարցերի հետ կապված 
քաղաքականության, պլանների կամ կրթական բովանդակության մշակման մեջ: 
Սա պետք է ներառի նորմատիվ շրջանակներ, գործիքներ և մոտեցումներ գենդե­
րային ինտեգրման համար, ինչպես նաև այն մոտեցումների համար, թե ինչպես է 
գենդերն առնչվում ռազմական գործառույթների շրջանակին, որոնց ուղղված են 
այդ քաղաքականությունները։ Քոֆի Անանի անվան խաղաղապահների վերա­
պատրաստման միջազգային կենտրոնը, օրինակ, գենդերային հասկացություննե­
րի և տեսությունների վերաբերյալ դասընթաց է անցկացրել իր դասախոսական 
կազմի համար մագիստրոսական աստիճանի կրթական ծրագրի վերանայումից 
առաջ30:

	Ê Ստուգել, որ ռազմական կրթության ուսումնական ծրագրերը և վերապատրաստ­
ման չափորոշիչները արտացոլում են միջազգային, տարածաշրջանային, ազգային 
և ինստիտուցիոնալ պարտավորություններն ու չափանիշները այնպիսի թեմաների 
վերաբերյալ, ինչպիսիք են ՍՇՉ, սեռական բռնությունը, սեռական ոտնձգություննե­
րը և ԼԳԲՏԻ անձանց մարդու իրավունքները:

	Ê Անձնակազմին կրթել գենդերային խորհրդականների և գենդերային հարցերով 
պատասխանատուների դերի վերաբերյալ, ինչպես նաև գենդերային հարցերով 
մասնագիտացված փորձագիտական կարողություններից օգտվելու այլ եղանակ­
ների վերաբերյալ:

	Ê Տրամադրել տվյալ առաքելությանը հատուկ գենդերային ուսուցում, որպեսզի ան­
ձնակազմը լավ ըմբռնի իր գործունեության ոլորտը և գենդերային հարցերին առնչ­
վող գործոնները իր ստանդարտ գործառնական ընթացակարգերում, առաքելու­
թյան մանդատներում և գործառնական և մարտավարական ծրագրերում:

	Ê Ռազմական առաջնորդներին տրամադրել գենդերային ուսուցման հնարավորու­
թյուններ, ինչպիսիք են քոուչինգը և հիմնական առաջնորդների համար իրակա­
նացվող սեմինարները (տես Ներդիր 13):

Ներդիր 13։ Գենդերային քոուչների ծրագիրը Շվեդիայի զինված ուժերում
Շվեդիայում իրականացված գենդերային քոուչների ծրագիրն ի սկզբանե Եվրոպա­

կան սոցիալական հիմն ադրամի կողմից ֆինանսավորվող Գենդերային ուժ (Gender­
force) ծրագրի բաղադրիչն էր, որն ուղղված էր ՄԱԿ-ի Անվտանգության խորհրդի 1325 
բանաձևի վերաբերյալ գիտելիքները բարձրացնելուն և հաստատությունների կանոնա­
վոր գործառնական կառույցներում, մանդատներում և աշխատանքի ոլորտներում այն 
իրականացնելուն։ Ծրագիրը փորձնական եղանակով իրականացվել է 2007 թվականին 
և դրանից հետո կրկնվել է երեք անգամ՝ մեթոդաբանության ճշգրտումն երով:

Շվեդիայի զինված ուժերի գենդերային քոուչները ընտրված և փորձառու գենդե­
րային փորձագետներ են, ովքեր բարձր պաշտոններ են զբաղեցնում գործընկեր հաս­
տատություններում, քաղաքացիական հասարակությունում, մասնավոր հատվածում 
կամ ակադեմիայում: Քոուչինգից օգտվողները նույնպես ընտրվում են բարձրաստիճան 
զինվորականների շարքերից. այն փաստը, որ քոուչներ են նշանակվում միայն այն ան­
ձանց համար, ովքեր դիտարկվում են ավելի բարձր մակարդակներում առաջխաղաց­
ման համար, ծրագրին տվել է հեղինակության աստիճան և ստեղծել «գենդերային ու­
սուցման» պահանջարկ:

Գենդերային քոուչները 12 ամիս տևողությամբ աջակցում են նրանց, ովքեր ուսուցա­
նում են՝ մշակելու և իրականացնելու անհատական գործողությունների պլաններ՝ խթա­
նելու համար գենդերային հավասարությունը իրենց պատասխանատվության որոշակի 
ոլորտում: Քոուչինգը ներառում է երեքից հինգ խմբակային սեմինարներ և անհատական 
ամսական հանդիպումն եր: Ծրագրի մասնակիցները ձեռք են բերում գենդերային տե­
սանկյան կիրառման բարձր մակարդակի ըմբռնում և գիտելիքներ՝ իրենց աշխատանքի 
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Ֆինանսներ և գնումն եր (J8)
Անկախ տեղակայման վայրից, զինված ուժերը զգալի ազդեցություն ունեն տեղա­

կան տնտեսության վրա՝ հաշվի առնելով զինված ուժերի համար ապրանքների և ծա­
ռայությունների մատակարարման հուսալի տեղական շղթայի անհրաժեշտությունը: Այս 
ազդեցությունները պետք է դիտարկել գենդերային տեսանկյունից: Տեղական ընկերու­
թյունների հետ պայմանագրեր կնքելու և տեղացի կապալառուների աշխատանքային 
պայմանների վերաբերյալ որոշումն երը կազդեն տեղական համայնքում գենդերային 
հավասարության վրա: Պաշտոնական պայմանագրերը կարող են ուղեկցվել նաև ոչ 
պաշտոնական տնտեսական գործունեությամբ: Օրինակ՝ ռազմական բազաների մոտ 
տեղացիների կողմից պատրաստված ձեռքի աշխատանքների փոքրածավալ վաճառքը 
կարող է աջակցել կանանց տնտեսական հզորացմանը:

Ռազմական ոլորտի կապալառուները մեղադրվել են Բոսնիա և Հերցեգովինայում 
սեռական թրաֆիքինգի, ինչպես նաև Իրաքում և Աֆղանստանում հարկադիր աշխա­
տանքի համար մարդկանց թրաֆիքինգի մեջ ներգրավված լինելու մեջ31: Հետևաբար, 
ռազմական գնումն երի մեջ կարևոր է երաշխավորել, որ մասնավոր կապալառուները 
չունենան գենդերային հարցերին առնչվող հանցագործությունների մեջ ներգրավվա­
ծության պատմություն, որ նրանք ունենան մեխանիզմն եր այդ հանցագործությունները 
կանխելու և դրանց մասին հայտնելու համար և որ նրանց պայմանագրերը խզվեն, եթե 
պարզվի, որ նրանք ներգրավված են նման հանցագործությունների մեջ: Ընդհանուր 
առմամբ, որպես ծառայությունների լայն շրջանակի հիմն ական հաճախորդ, զինված ու­
ժերը կարող են պահանջել, որ այն ընկերությունները, որոնց հետ իրենք պայմանագրեր 
են կնքում, բարձր չափանիշներ ունենան իրենց աշխատողների մարդու իրավունքների, 
տեղական համայնքների հետ հարաբերությունների և էթիկայի ու վարքագծի կանոննե­
րի ապահովման առումով*։ 

ոլորտում գենդերային տեսանկյան ներառման համար։ 
Գենդերային քոուչի ծրագրի տարբեր փուլերի փորձի ուսումն ասիրությունը խոր­

հուրդ է տալիս հետևյալ մոտեցումն երը՝ այսպիսի քոուչինգի կամ մենթորության արդյու­
նավետությունը առավելագույնի հասցնելու համար։ 

	� Օգտագործել հիմն ական առաջնորդների հանդիպումն երը՝ ծրագրի մասնակիցնե­
րի միջև ընդհանուր նպատակներ սահմանելու համար, որոնք համահունչ են ինս­
տիտուցիոնալ քաղաքականությանը և պարտավորություններին: Սա պետք է ապա­
հովի, որ մասնակիցների կողմից ձեռնարկված տարբեր գործողությունները լինեն 
կայուն և համահունչ:

	� Ապահովել, որ գենդերային քոուչները հաշվի առնեն, թե ինչպես իրենք կարող են 
հավելյալ արժեք բերել հաստատության ներսում գործող գենդերային կառույցնե­
րին (ինչպիսիք են գենդերային խորհրդականները, գենդերային բաժանմունքները և 
գենդերային հարցերով պատասխանատուները): Որպես կողմն ակի մարդ, օրինակ, 
գենդերային քոուչը կարող է ավելի լավ դիրքում լինել՝ զգայուն թեմաներ բարձրաց­
նելու համար:

	� Մշակել ռազմավարություններ՝ հաստատության ներսում միջին մակարդակի ղե­
կավարության աջակցությունը ստանալու համար, քանի որ նրանք կարող են դի­
մակայել փոփոխություններին, սակայն առանցքային դեր են խաղում գենդերային 
հավասարության ինստիտուցիոնալ քաղաքականության և գենդերային տեսանկյան 
կիրառման գործում:

	� Շվեդիայի գենդերային քոուչների ծրագիրը հետագայում կրկնօրինակվել է Չեռնո­
գորիայում և կարող է հարմարեցվել այլ զինված ուժերի և առաքելության բարձրաս­
տիճան ղեկավարների համար, ինչպիսիք են ՄԱԿ-ի խաղաղության գործողություն­
ներում ծառայող ղեկավարները։ 

Աղբյուրներ՝ Ն. Լևեսկ և Մ. Պետրիաշվիլի (2016) «Մենթորինգ և քոուչինը», ԳՀԽԿ, Գենդերի դասավանդումը 
զինված ուժերում. ձեռնարկ, Ժնև. DCAF և ԳՀԽԿ, էջ 189–205; Ռ. Էգնել, Փ. Հոջեմ և Հ. Բերթս (2012) Ռազմական 
կազմակերպություններում և գործողություններում գենդերային տեսանկյան իրականացումը. Շվեդիայի զինված 
ուժերի մոդելը, Ուփսալա, Ուփսալայի համալսարան, էջ 21–24։ Լ. Օլսոն և Ա. Բյորսոն (2017) «Գենդերային ուսուցում 
առաջնորդների համար. Շվեդիայի գենդերային քոուչների ծրագիրը, Կանանց, խաղաղության և անվտանգու­
թյան Ջորջթաունի ինստիտուտ; SEESAC (2019) «Գենդերային քոուչների ծրագիր Չեռնոգորիայի պաշտպանության 
նախարարությունում գենդերային հավասարության առաջխաղացման համար», http://www.seesac.org, հոկտեմ­
բերի 11:
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* Տես «Գենդերը և մասնա­
վոր անվտանգության կա­
նոնակարգումը» քաղաքա­
կանության ամփոփագիրը՝ 
մանրամասն քննարկման 
համար, թե ինչպես կարող 
են պայմանագրեր կնքող 
պետությունները խրախու­
սել և մոնիթորինգի ենթար­
կել բարձր չափանիշները:

Բացի այդ, պաշտպանության ոլորտի հաստատություններում ֆինանսական ստո­
րաբաժանումն երը բյուջեի մեջ կարող են առանձնացնել հատուկ տողեր գենդերային 
հարցերով կրթության, վերապատրաստման, ենթակառուցվածքների, պաշտոնների և 
նախաձեռնությունների համար: Եթե, օրինակ, գենդերային խորհրդականների վերա­
պատրաստումը և տրամադրումը ներառված չեն հիմն ական բյուջեի մեջ, ապա ավելի 
մեծ հավանականություն կա, որ այդ պաշտոնները կկրճատվեն, երբ լինեն բյուջետային 
սահմանափակումն եր, թեև դրանք նշված են առաքելության անձնակազմի («կադրերի») 
ցուցակներում32: Թափանցիկ հաշվետվությունը (ներքին և, հնարավորության դեպքում, 
արտաքին) այն մասին, թե որքան ֆինանսավորում է հատկացվել ԿԽԱ-ին առնչվող 
պաարտավորությունների կատարմանը, գենդերային հավասարության հետ կապված 
նախաձեռնություններին, ավելի լայնորեն, գենդերային հատուկ ենթակառուցվածքնե­
րին (օրինակ՝ հանրակացարաններին) և սարքավորումն երին (օրինակ՝ զրահաբաճկոն­
ներին) կարևոր է պաշտպանական ծախսերի արդյունավետ ներքին և արտաքին վերա­
հսկողության համար:

Ռազմական ծախսերում գենդերային տեսանկյան կիրառման մոտեցումն երից մեկը 
գենդերային հարցերին արձագանքող բյուջետավորումն է: Սա ներառում է ինստիտու­
ցիոնալ, առաքելության և ծրագրային բյուջեների գենդերային վերլուծություն՝ գնահա­
տելու համար, թե արդյոք ռեսուրսներն արդարացի են բաշխվում՝ կանանց և տղամա­
րդկանց տարբեր կարիքներին համապատասխան: Օրինակ, այն կարող է ներառել 
գնահատում, թե արդյոք խաղաղապահ առաքելությունում հանգստի վայրերի, բժշկա­
կան օգնության և ռազմական տեխնիկայի վրա ծախսվող ծախսերը հավասարապես 
օգուտ են բերում կին և տղամարդ անձնակազմին: Ճապոնիայի, Հարավային Կորեայի և 
Ֆրանսիայի պաշտպանության նախարարություններին հանձնարարվել է իրենց բյուջե­
ներին կցել գենդերային հավելվածներ, որպեսզի զեկուցեն, թե ինչպես են իրենց ծախ­
սերը նպաստում գենդերային հավասարության հետ կապված ազգային թիրախային 
ցուցանիշներին հասնելու գործին33:

Գենդերային տեսանկյունը ինտեգրելու համար հետևյալ ոչ սպառիչ ցանկը ներ­
կայացնում է այն գործունեության տեսակների օրինակներ, որոնք կարող է ձեռնարկել 
ֆինանսների և գնումն երի ոլորտում աշխատող անձնակազմը:

	Ê Աջակցել տեղական բիզնեսներին, որոնք պատկանում են կանանց կամ նպաս­
տում են գենդերային հավասարությանը:

	Ê Պայմանագրեր կնքել միայն այն ընկերությունների հետ, որոնք ունեն մարդու 
իրավունքների, այդ թվում սեռական խտրականության և ՍՉՇ-ի հետ կապված 
իրավունքների թափանցիկ և դրական փորձ և պայմանագրերում ներառում են 
դրույթներ, որոնք համահունչ են աշխատանքային օրենսդրության համապա­
տասխան միջազգային չափանիշներին և թույլ են տալիս խզել պայմանագրերը, 
եթե ընկերության անձնակազմը կատարում է չարաշահումներ:

	Ê Ստեղծել հատուկ բյուջետային տողեր գենդերային կրթության, վերապատրա­
ստման, ենթակառուցվածքների, գենդերային հարցերի հետ կապված պաշտոն­
ների և նախաձեռնությունների համար՝ համաձայն ԿԽԱ ԳԱԾ-ի պարտավորու­
թյունների և ինստիտուցիոնալ աշխատանքային պլանների:

	Ê Տրամադրել թափանցիկ ֆինանսական հաշվետվություն (հնարավորության 
սահմաններում) ԿԽԱ-ի և գենդերային հավասարության հետ կապված ծախսե­
րի վերաբերյալ՝ հեշտացնելու համար գենդերային տեսանկյան վրա հիմնված 
բյուջետային վերահսկողությունը:

	Ê Կիրառել գենդերային հարցերին արձագանքող բյուջետավորման և գնումների 
մոտեցումներ:

Քաղաքացիական-ռազմական համագործակցություն (ՔՌՀ) (J9)
Քաղաքացիական համայնքների և կազմակերպությունների հետ առնչվելիս կար­

ևոր է, որ զինվորականները չենթադրեն, որ մեկ ՔՀԿ-ն ի վիճակի է ներկայացնելու 
համայնքի բոլոր շերտերը կամ ունի մենաշնորհ գենդերային (կամ որևէ այլ ոլորտի) 
փորձագիտական գիտելիքների առումով: Կանանց, տղամարդկանց, աղջիկների, տղա­
ների և ԼԳԲՏԻ անձանց տարբեր խմբեր ունեն տարբեր կարիքներ և տեսանկյուններ: 
Հետևաբար, ռազմական ներգրավվածությունը պետք է ուշադիր դիտարկվի՝ ներառելու 



60 Գենդերի և անվտանգության գործիքների ժողովածու

համար քաղաքացիական հասարակության տարբեր խմբերին, այդ թվում այն խմբերին, 
որոնք ներկայացնում են և աշխատում են կանանց և ԼԳԲՏԻ անձանց տարբեր համայնք­
ների հետ34: Ավելի կոնկրետ, գենդերային տեսանկյունը պետք է կիրառվի տեղական 
համայնքների և առաջնորդների հետ հարաբերություններ կառուցելու համար (հիմն ա­
կան առաջնորդների ներգրավվածություն), և կանայք պետք է ներառվեն համայնքի այն 
առաջնորդների ցանկում, ում հետ զինված ուժերը ձգտում են աշխատել35։ 

ՔՌՀ-ում գենդերային հեռանկարի կիրառումը ներառում է գործառնությունների (J3) 
և պլանավորման (J5) բաժինների համար ներկայացված բազմաթիվ նկատառումն եր, 
ինչպես, օրինակ, որևէ ծրագիր սկսելուց առաջ գենդերային մանրակրկիտ վերլուծու­
թյան անհրաժեշտությունը:

Ստորև ներկայացված է ՔՌՀ-ի կողմից կիրառելի որոշ լրացուցիչ գործողություննե­
րի ոչ սպառիչ ցանկ։ 

	Ê 	Ապահովել, որ իրականացվող նախագծերը չխաթարեն կանանց ՔՀԿ-ների և մի­
ջազգային կազմակերպությունների կողմից ԿԽԱ-ի, հակամարտությունների կար­
գավորման և խաղաղաշինության ոլորտում արդեն իսկ իրականացվող աշխատա­
նքները:

	Ê Ապահովել, որ նախագծերը մշակվեն ռազմական գենդերային փորձագետների 
(օրինակ՝ գենդերային խորհրդականների) և մշակութային իրազեկման և կառա­
վարման ՔՌՀ փորձագետների սերտ համագործակցությամբ՝ խորը գենդերային 
վերլուծություն իրականացնելու և գենդերային կարծրատիպերը կոտրող և «կեղծ 
դրական» գործունեությունը շրջանցող նախագծերի մշակման համար: Գենդե­
րային խորհրդականները չպետք է միայնակ պատասխանատվություն կրեն կա­
նանց և գենդերային հավասարությանն ուղղված ՔՌՀ-ի գործունեության համար։

	Ê Համայնքներում ՔՌՀ-ի որևէ ծրագիր իրականացնելիս խորհրդակցել կանանց և 
տղամարդկանց տարբեր խմբերի հետ՝ պարզելու համար նրանց կարիքներն ու 
առաջնահերթությունները, և ներգրավել տղամարդկանց և կանանց տարբեր խմ­
բեր ծրագրի իրականացման, մոնիթորինգի և գնահատման մեջ:

	Ê Հաշվի առնել, թե ինչպես է ծրագրի իրականացման ժամանակացույցը, գտնվելու 
վայրը և անվտանգությունը ազդում կանանց և տղամարդկանց տարբեր խմբերի 
մասնակցության վրա:

	Ê Մոնիթորինգի ենթարկել ծրագրի ողջ ընթացքում՝ արդյոք կանայք և տղամարդիկ 
հավասարապես կարող են իրենց ներդրումն ունենալ և մասնակցել, և կիրառել 
գենդերային տեսանկյուն ՔՌՀ բոլոր գործողությունների գնահատման համար36:

4.5 Ինտեգրել գենդերային տեսանկյունը պաշտպանու­
թյան ոլորտի վերահսկողության մեխանիզմն երում

Պաշտպանության ոլորտի ինստիտուտները չեն կարող գործուն կամ արդյունավետ 
լինել, քանի դեռ չեն ենթարկվում ժողովրդավարական քաղաքացիական վերահսկո­
ղության: Սա պահանջում է խորհրդարանի, դատարանների, օմբուդս հաստատություն­
ների և ՄԻԱՀ-ների կողմից անկախ վերահսկողություն, ինչպես նաև քաղաքացիական 
հասարակության դերակատարների (ինչպիսիք են ՔՀԿ-ները և լրատվամիջոցները) 
կողմից հանրային հսկողություն` հնարավոր առավելագույն չափով: Այս հակակշիռների 
համակարգերն անհրաժեշտ են ապահովելու համար, որ զինված ուժերը և պաշտպա­
նության ոլորտի այլ հաստատությունները պահպանեն հավասար հնարավորություն­
ները խթանելու և խտրականությունը կանխելու պարտավորությունները և պատաս­
խանատվության ենթարկվեն, երբ իրենց անձնակազմը խախտումն եր է կատարում: 
Զինված ուժերի համար նրանք  անհրաժեշտ են նաև ռազմական գործողություններում 
գենդերային տեսանկյունը ներառելուն ուղղված միջոցառումն երի մոնիթորինգի համար:

Քննարկումը կենտրոնանում է վերահսկողության դերակատարների երեք հիմն ա­
կան խմբերի վրա՝ խորհրդարաններ, օմբուդս հաստատություններ և ՄԻԱՀ-ներ և քա­
ղաքացիական հասարակություն*:

Խորհրդարանական վերահսկողություն^

Խորհրդարանները ժողովրդավարական լեգիտիմություն են տալիս զինված ուժե­
րին և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատություններին` ապահովելով, որ նրանք 
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* Այստեղ անդրադարձ չի 
կատարվում դատական 
վերահսկողությանը, սա­
կայն 4-րդ գործիքը՝ «Ար­
դարադատություն և գեն­
դեր», ավելի ընդհանուր 
առմամբ բացատրում է 
դատարանների դերը ան­
վտանգության ոլորտի 
հաստատու թ յուն ներում 
գենդերային հավասարու­
թյան վերահսկողության 
գործում:
Գործիք 1-ը՝ «Անվտանգու­
թյան ոլորտի կառավարում, 
անվտանգության ոլորտի 
բարեփոխումներ և գեն­
դեր», բացատրում է ան­
վտանգության ոլորտի 
վերահսկողությունն ավելի 
լայնորեն:
^ «Անվտանգության ոլորտի 
խորհրդարանական վերա­
հսկողությունը և գենդերը» 
թեման ներկայացված է 
Գործիք 7-ում։

գործում են օրենքի գերակայության շրջանակներում և վերահսկվում են ժողովրդավա­
րական եղանակով:

Խորհրդարանները կարող են ներառել գենդերային տեսանկյունը զինված ուժերի և 
պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունների վերահսկողության մեջ՝ օգտագոր­
ծելով մի շարք մեխանիզմն եր: Ամենակարևորն այն է, որ պաշտպանությանն առնչվող 
օրենքներն ու կանոնակարգերը պահանջեն և հնարավորություն տան պաշտպանու­
թյան ոլորտի հաստատություններին կատարել գենդերային հավասարությանը հաս­
նելու և խտրականությունից խուսափելու ազգային պարտավորությունները՝ ազգային, 
տարածաշրջանային և միջազգային իրավական շրջանակներին համապատասխան 
(ինչպես քննարկվում է 2.3 ենթաբաժնում): Սա մեծ ուշադրություն է պահանջում, օրի­
նակ, զինված ուժերում կանանց դերի սահմանափակումն երին և խտրականության դեմ 
օրենքի կիրառմանը: Համապատասխանաբար, խորհրդարանները պետք է ապահո­
վեն, որ օմբուդս հաստատությունները և ՄԻԱՀ-ները (քննարկվում են ստորև) ունենան 
օրենքով ամրագրված ամուր լիազորություններ՝ զինված ուժերին և պաշտպանության 
ոլորտի այլ հաստատություններին վերահսկելու համար: Դրանք պետք է հստակորեն 
առնչվեն տվյալ հաստատության կողմից գենդերային հավասարությունը մոնիթորինգի 
ենթարկելու պատասխանատվությանը։ 

Օրենսդրական դաշտից բացի, զինված ուժերում և պաշտպանության ոլորտի հաս­
տատություններում գենդերային տեսանկյան ինտեգրմանը ավելի լայնորեն աջակցելու 
համար, խորհրդարանականները կարող են ձեռնարկել հետևյալ գործողությունները.

	Ê Ստանալ հանրային կարծիք տարբեր ՔՀԿ-ներից, մարդասիրական կազմակեր­
պություններից և գիտնականներից այն մասին, թե ինչպես պաշտպանության 
ոլորտը կարող է ավելի լավ խթանել գենդերային հավասարությունը և ինտեգրել 
գենդերային տեսանկյունը, այդ թվում՝ խորհրդակցությունների, հարցումների և 
իրազեկման միջոցով:

	Ê Պարբերաբար հարցեր բարձրացնել խորհրդարանում և հանձնաժողովներում 
(ներառյալ ՔՀԿ-ների և անձնակազմի միավորումների կողմից վերհանված հար­
ցեր) այն մասին, թե ինչպես են պաշտպանության ոլորտի հաստատությունները 
ներառում գենդերային տեսանկյունը, խթանում գենդերային հավասարությունը 
և/կամ իրականացնում ԿԽԱ ԳԱԾ-ի հատուկ հանձնառությունները:

	Ê Ուշադրություն դարձնել զինված ուժերի և պաշտպանության ոլորտի այլ  հաս­
տատությունների դերերին և պարտականություններին ԿԽԱ ԳԱԾ-ի ներքո37։ 

	Ê Նախաձեռնել անկախ հետաքննություններ զինված ուժերի կամ պաշտպանու­
թյան ոլորտի այլ հաստատությունների ներսում կամ կողմից խտրականության 
կամ գենդային բռնության վերաբերյալ ցանկացած մեղադրանքի վերաբերյալ: 
Խորհրդարանականներն ամբողջ աշխարհում խթանել են պաշտպանության 
ոլորտի հաստատություններին՝ ցույց տալ, օրինակ, թե ինչպես են նրանք հար­
մարվում ԼԳԲՏԻ անձանց՝ հանրության կողմից աճող ընդունելության հետ և ար­
ձագանքում «ԵսՆույնպես (MeToo)» շարժման պահանջներին:

	Ê Պահանջել, որպեսզի գենդերային հարցերին արձագանքող համապատասխան 
բյուջետավորան մոտեցումը կիրառվի պաշտպանական բյուջեների նկատմամբ 
(քննարկվում է էջ 64-ում): Սա կարող է ներառել մանրակրկիտ ստուգում, թե 
արդյոք պաշտպանական բյուջեները ներառում են բավարար հատկացումներ՝ 
գենդերային հարցերին առնչվող քաղաքականության պարտավորությունները 
կատարելու համար, ինչպիսիք են ԿԽԱ ԳԱԾ-ներում սահմանված կամ կանանց 
մասնակցությունը մեծացնելուն ուղղված պարտավորությունները։ 

Վերահսկողություն օմբուդս հաստատությունների  
և ՄԻԱՀ-ների կողմից*

ՄԻԱՀ-ները և զինված ուժերում օմբուդս հաստատությունները (որոնք կարող են լի­
նել զինված ուժերի ներսում գործող կամ արտաքին կազմակերպություններ) կարևոր 
դեր են խաղում զինված ուժերում գենդերային հավասարության խթանմանն ուղղված 
ջանքերն ուղղորդելու և դրանց աջակցելու գործում: Կախված իրենց մանդատից՝ նրանք 
կարող են տրամադրել բողոքների ներկայացման այլընտրանքային մեխանիզմն եր զին­
ված ուժերի անձնակազմի համար, գնահատել, թե արդյոք բողոքների ներկայացման 



62 Գենդերի և անվտանգության գործիքների ժողովածու

ներքին գործընթացները և կարգապահական համակարգերը բավարար են և ավելի 
լայն առումով անկախ մոնիթորինգի ենթարկել պաշտպանության ոլորտի հաստատու­
թյունների առաջընթացը գենդերային հավասարությունը խթանելու հարցում, ինչպես 
նաև ներկայացնել իրենց դիտարկումն երը զինված ուժերին առնչվող օրենսդրության և 
կանոնակարգերի վերաբերյալ։ 

Արդյունավետ և վստահելի լինելու համար օմբուդս հաստատությունները և ՄԻԱՀ-
ները պետք է տեղեկացված լինեն գենդերի, սեռի, սեռական կողմն որոշման և բազ­
մազանության այլ հատկանիշների հիման վրա խտրականության մասին և ունենան 
բազմազան անձնակազմ և գենդերային հավասարությունը խթանող իրենց սեփական 
մեխանիզմն երը: Նրանք պետք է քայլեր ձեռնարկեն՝ գենդերային խնդիրների լուծմանն 
ուղված իրենց ինստիտուցիոնալ կարողությունները ստեղծելու և պահպանելու համար։  

Պաշտպանության ոլորտի վերահսկողության մեջ գենդերային տեսանկյունը ին­
տեգրելու համար օմբուդս հաստատությունները և ՄԻԱՀ-ները կարող են կիրառել խո­
րհրդարանների համար վերը նշված ռազմավարություններից որոշները, ինչպես նաև 
ձեռնարկել ստորև թվարկված լրացուցիչ գործողությունները: 

	Ê Պարբերաբար ուսումնասիրել և զեկուցել պաշտպանության ոլորտի հաստատու­
թյուններում գենդերային հավասարության հաստատման ուղղությամբ գրանցված 
առաջընթացի մասին և մոնիթորինգի ենթարկել պաշտպանության ոլորտի հաս­
տատությունների կողմից այս թեմային վերաբերող հանձնարարականների իրա­
կանացումը:

	Ê Մոնիթորինգի ենթարկել և վերլուծել բողոք ներկայացնող բոլոր անձանց գենդերը 
և տղամարդկանց, կանանց և այլ խմբերի, օրինակ՝ ԼԳԲՏԻ անձանց կողմից բարձ­
րացված բողոքների տարբեր տեսակները՝ հաշվի առնելով այլ գործոններ, որոնք 
կարող են ազդել նրանց փորձառության վրա, ինչպիսիք են հաշմանդամությունը, 
էթնիկ պատկանելությունը, սեռական կողմնորոշումը և տարիքը:

	Ê Ապահովել, որ օմբուդս հաստատությունների և ՄԻԱՀ-ների գիտելիքների կառա­
վարման համակարգերն ի վիճակի լինեն տրամադրել տարանջատված տվյալներ, 
օրինակ՝ ըստ բողոք ներկայացնող անձանց, ենթադրյալ չարաշահումներ իրակա­
նացնողների և նման չարաշահումների զոհերի սեռի, ինչպես նաև խտրականու­
թյան կամ այլ տեսակի խախտումների մասին ենթադրյալ հիմքերի։ 

	Ê Աշխատել ապահովել, որ օմբուդս հաստատությունների և ՄԻԱՀ-ների բողոքնե­
րի գործընթացները հասանելի լինեն բոլոր կանանց և տղամարդկանց, ներառյալ 
ԼԳԲՏԻ անձանց և փոքրամասնությունների խմբերի ներկայացուցիչների համար: 
Աշխատել ՔՀԿ-ների և անձնակազմի միավորումների հետ՝ խոչընդոտների հաղ­
թահարման գործում լուծում գտնելու համար:

	Ê Իրականացնել իրազեկման և տեղեկատվական արշավներ՝ խրախուսելու համար 
սեռական և գենդերային ոտնձգությունների, խտրականության և բռնության վե­
րաբերյալ բողոքների ներկայացումը՝ գիտակցելով, որ նման բողոքները զինված 
ուժերում բավարար կերպով չեն բարձրաձայնվում:

	Ê Ապահովել, որ բողոքներին արձագանքելու և հետաքննության գործընթացները 
արձագանքում են գենդերային կարիքներին, այդ թվում ուղղված են զոհերի իրա­
վունքների պաշտպանությանը։ 

	Ê Ստեղծել  սեփական ինստիտուցիոնալ կառուցվածքը՝ հատուկ հատկացված ֆի­
նանսավորմամբ և անձնակազմով, որը կկենտրոնանա գենդերային հավասարու­
թյան վրա (օրինակ՝ հատուկ բաժին կամ ստորաբաժանում):

	Ê Համագործակցել գենդերային հավասարության ոլորտում աշխատող պետական 
մարմինների և ՔՀԿ-ների հետ:

Վերահսկողություն քաղաքացիական հասարակության կողմից*

ՔՀԿ-ները, ներառյալ կանանց հարցերով զբաղվող կազմակերպությունները, և կր­
թական հաստատությունները կարևոր դեր են խաղում զինված ուժերի և պաշտպա­
նության ոլորտի այլ հաստատությունների վերահսկողության գործում՝ ապահովելով 
իրավական և քաղաքականության պարտավորությունների իրականացման հաշվետվո­
ղականություն: Կանանց կազմակերպությունները, օրինակ, կարող են ունենալ եզակի դե­
րակատարություն՝ ընդգծելու համար, թե ինչպես են զինված ուժերի գործողությունները 

* Ավելի մանրամասն ուղե­
ցույցի համար տե՛ս DCAF, 
ԵԱՀԿ, ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ (2014) 
Օմբուդս հաստատություն­
ների և մարդու իրավունք­
ների ազգային հաստատու­
թյունների կողմից գենդերի 
ինտեգրումը անվտան­
գության ոլորտի վերահս­
կողության մեջ, Ժնև. DCAF,  
ԵԱՀԿ, ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ։ 
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* Քաղաքացիական հասա­
րակության կողմից վերա­
հսկողության առնչվող թե­
մաների համար տե՛ս DCAF, 
ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ, UN-INSTRAW 
(2008), «Անվտանգության 
ոլորտի վերահսկողու­
թյունը քաղաքացիական 
հասարակության կողմից և 
գենդերը», Գործիք 9 Գեն­
դերը և անվտանգության 
ոլորտի բարեփոխումները, 
գործիքների ժողովածու, 
Ժնև, DCAF; Ներառական 
անվտանգության ինստի­
տուտ և DCAF (2013) Ան­
վտանգության ոլորտի բա­
րեփոխումների կանանց 
ուղեցույց, Վաշինգտոն, 
ԱՄՆ. Ներառական ան­
վտանգության ինստի­
տուտ։ 

ազդում կանանց, նրանց ընտանիքների և համայնքների վրա: ԼԳԲՏԻ անձանց և փոք­
րամասնությունների կանանց շահերը ներկայացնող կազմակերպությունները նմանա­
տիպ դեր են խաղում իրենց համայնքների անդամն երի համար:

Շատ երկրներում, այդ թվում՝ Հարավային Կորեայում, Ուգանդայում և Մեծ Բրի­
տանիայում, ԿԽԱ ԳԱԾ-երի իրականացման մոնիթորինգի գործընթացները ներա­
ռում են շարունակական խորհրդակցություններ և շփում ֆեմինիստական ՔՀԿ-ների 
և պաշտպանության նախարարությունների միջև:

Պաշտպանության ոլորտում գենդերային տեսանկյան ներառմանն աջակցելու 
համար ՔՀԿ-ները կարող են տարբեր քայլեր ձեռնարկել:

	Ê Հետազոտել և մոնիթորինգի ենթարկել զինված ուժերի՝ գենդերային հարցերի 
հետ կապված ազդեցությունը համայնքների վրա, օրինակ՝ ինչպես են զինված 
ուժերը պաշտպանում կանանց և տղամարդկանց բռնությունից կամ ենթար­
կում նրանց բռնության, ինչպես են նրանք արձագանքում սեռական շահագո­
րծմանը և ինչպես են նրանք շփվում տղաների և աղջիկների հետ: Սա կարող 
է հիմք հանդիսանալ պաշտպանության ոլորտի հաստատությունների, խորհր­
դարանականների և լրատվամիջոցների համար առաջարկությունների և շա­
հերի պաշտպանությանն ուղղված միջոցառումների մշակման համար:

	Ê Անկախ մոնիթորինգ իրականացնել և զեկուցել պաշտպանության ոլորտի 
հաստատությունների կողմից գենդերային պարտավորությունների կատար­
ման վերաբերյալ, այդ թվում ԿԽԱ ԳԱՊ-ի, CEDAW-ի հաշվետվության գործըն­
թացների կամ գենդերային հիմքով բռնությունների ռազմավարությունների 
շրջանակներում:

	Ê Նպաստել պաշտպանության ոլորտի հաստատությունների, օմբուդս հաս­
տատությունների, ՄԻԱՀ-ների և խորհրդարանների կողմից անցկացվող 
խորհրդատվություններին պաշտպանության և գենդերային քաղաքականու­
թյան վերաբերյալ:

	Ê Զինված ուժերի համար իրականացնել վերապատրաստման ծրագրեր գեն­
դերային տեսանկյան ներառման թեմայով և/կամ մասնակցել ռազմական 
պատրաստության և կրթական ծրագրերի մեջ գենդերի ներառման մեջ: 
Սփյուռքի կազմակերպությունները կարող են նպաստել նախքան տեղա­
կայումն անցկացվող գենդերային և մշակութային ուսուցմանը, իսկ առաքե­
լության տարածքում գործող ՔՀԿ-ները կարող են աջակցել առաքելության 
ժամանակ իրականացվող ուսուցման ծրագրերին:

Պաշտպանության ոլորտի հաստատությունները կարող են նպաստել քաղա­
քացիական հասարակության հետ կառուցողական հարաբերություններին մի քանի 
եղանակներով.

	Ê Ժամանակ ներդնելով երկխոսության միջոցով փոխադարձ վստահության և 
փոխըմբռնման ձևավորման համար՝ ճանաչելով վերահսկողության և մոնիթո­
րինգի մեջ քաղաքացիական հասարակության ներգրավվածության ժողովրդա­
վարական օրինականությունը:

	Ê Հրավիրելով քաղաքացիական հասարակության փորձագետներին՝ կիսելու 
իրենց գիտելիքներն ու փորձառությունը բարձրագույն ղեկավարության և քա­
ղաքականություն մշակողների հետ, ինչպես նաև վերապատրաստման և կր­
թական ծրագրերին մասնակցության միջոցով։ 

	Ê Հնարավորության դեպքում տեղեկատվության հասանելիության ապահովում, 
առանց ենթադրելու, որ անվտանգությունը կանխում է նման հասանելիությունը 
բոլոր դեպքերում:

Նմանապես, բազմակողմանի կազմակերպությունները, զարգացման ոլորտում 
աշխատող դոնոր կազմակերպությունները և այլոք կարող են աջակցել տեղական 
քաղաքացիական հասարակության ներգրավմանը պաշտպանության ոլորտի վե­
րահսկողության գործում՝ աջակցություն և կարողությունների զարգացում տրամադ­
րելով դերակատարներին, ինչպիսիք են կանանց խնդիրներով զբաղվող կազմա­
կերպությունները, որոնք հնարավոր է, որ պատմականորեն հասանելիություն չեն 
ունեցել պաշտպանության ոլորտի վերահսկողության գործընթացներին:




64 Գենդերի և անվտանգության գործիքների ժողովածու
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Ստորև ներկայացված ինստիտուցիոնալ ինքնագնահատման ուղղորդող հարցե­
րը նախատեսված են որպես ելակետ՝ գնահատելու համար, թե ինչպես զինված ուժերը 
և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունները կարող են ավելի լավ ինտեգրել 
գենդերային տեսանկյունը և նպաստել գենդերային հավասարությանը: Նրանք ուր­
վագծում են տվյալների այն տեսակները, որոնք պետք է հավաքվեն և մշակվեն, և բա­
րելավման որոշ հնարավոր քայլերը, որ հնարավոր է իրականացնել։

Հարցերի այս շարքը սպառիչ չէ և պետք է մշակվի և հարմարեցվի ցանկացած հա­
մատեքստի համար: Խրախուսելի է, որպեսզի օգտագործողները ավելացնեն լրացուցիչ 
հարցեր, որոնք համապատասխանում են իրենց հաստատությունում գենդերային հար­
ցերին ներկայիս վերաբերմունքին: Ուղեցույցը պարտադիր չէ օգտագործել հաջորդա­
բար. օգտագործողները կարող են շրջանցել որոշ հարցեր և ընտրել այն ոլորտները, որ­
տեղ նրանք կարծում են, որ ազդեցությունը կլինի առավելագույնը կամ աջակցությունը՝ 
առավել հավանական:

Զինված ուժերի և պաշտպանության ոլորտի այլ հաստատությունների ավելի հա­
մապարփակ գնահատման գործիքները ներկայացված են Ներդիր 6-ում՝ էջ 34։

 

Հարցեր Տվյալների օրինակներ, որոնք պետք 
է հավաքվեն և վերլուծվեն

Օրինակներ, թե ինչպես  կարելի է 
բարելավել թույլ կողմերը

Ինչանո՞վ 
ներառական է 
տվյալ կառույցը 
կանանց համար: 

	� Պաշտպանության ոլորտի 
հաստատություններում կանանց 
և տղամարդկանց տոկոսը` 
տարանջատված ըստ կոչումների, 
ստորաբաժանումների, գործառույթների 
և այլ կարևոր գործոնների

	� Ռազմական գործողություններում 
ներգրավված կանանց և 
տղամարդկանց տոկոսը

	� Կանանց և տղամարդկանց կողմից 
ներկայացված բողոքներ

	� Կանանց և տղամարդկանց տարբեր 
խմբերի ընկալումները զբաղվածության 
հնարավորությունների հավասարության 
վերաբերյալ

	� Վերացնել իրավական խոչընդոտները

	� Թարմացնել վարքագծի կանոնները՝ 
ներառելով սեռական խտրականության 
կամ ոտնձգությունների հստակ արգելք

	� Կիրառել գենդերային տեսանկյունը 
հավաքագրման արշավներում

	� Իրականացնել կազմակերպության 
ինստիտուցիոնալ մշակույթի 
գնահատում 

	� Վերանայել տեղակայման/ 
առաջխաղացման չափանիշները՝ 
գենդերային հիմքով խտրականությունը 
կամ կողմնակալությունը վերացնելու 
համար

	� Ապահովել, որ բազմազանությունն 
ու ներառականությունը կրթության և 
վերապատրաստման մաս կազմեն 

	� Աշխատել անձնակազմի 
միավորումների հետ

Արդյո՞ք պաշ­
տոններն  ունեն 
տարբեր պահանջ­
ներ կամ համա­
պատասխանու­
թյան չափանիշներ 
կանանց և տղա­
մարդկանց համար:

	� Պաշտոնի պահանջներ և 
համապատասխանության  չափանիշներ

	� Կանանց և տղամարդկանց տոկոսը 
այն պաշտոններում, որտեղ դրանք 
տարբերվում են

	� Վերացնել իրավական և 
քաղաքականության խոչընդոտները

	� Իրականացնել կազմակերպության 
ինստիտուցիոնալ մշակույթի 
գնահատում 

	� Իրականացնել խոչընդոտների 
գնահատում

5.	 Ինստիտուցիոնալ ինքնագնա­
հատման ուղղորդող հարցեր

Ինդոնեզիայի ազգային 
զինված ուժերի 
անդամները, ԱՄՆ 
նավատորմի նավաստիները 
և աշակերտներն ու 
դպրոցի անձնակազմը 
նշում են շինարարական 
ծրագրի ավարտը Դուդուկ 
Սամպեյան տարրական 
դպրոցում, Գրեսիկկ շրջան, 
Ինդոնեզիա, 2019թ.   

© ԱՄՆ Նավատորմ / 
Քանդաս Լայթսի



68 Գենդերի և անվտանգության գործիքների ժողովածու

Հարցեր Տվյալների օրինակներ, որոնք պետք 
է հավաքվեն և վերլուծվեն

Օրինակներ, թե ինչպես  կարելի է 
բարելավել թույլ կողմերը

Որքանո՞վ է 
տվյաl կառույցը 
ներառական ԼԳԲՏԻ 
անձնակազմի 
համար։ 

	� ԼԳԲՏԻ անձնակազմին վերաբերող 
օրենքների և քաղաքականության 
վերանայում

	� Անձնակազմի տոկոսը, որը 
ցանկանում է բացահայտել իրենց 
սեռական կողմնորոշումը և 
գենդերային ինքնությունը ազգային 
վիճակագրության համեմատ

	� ԼԳԲՏԻ անձնակազմի կողմից 
ներկայացված բողոքներ

	� ԼԳԲՏԻ անձնակազմի ընկալումները 
զբաղվածության հնարավորությունների 
հավասարության վերաբերյալ

	� Վերացնել իրավական խոչընդոտները

	� Թարմացնել վարքագծի 
կանոնները՝ ԼԳԲՏԻ անձանց 
նկատմամբ խտրականությունը կամ 
ոտնձգությունները բացահայտորեն 
արգելելու համար

	� Իրականացնել կազմակերպության 
ինստիտուցիոնալ մշակույթի 
գնահատում 

	� Ապահովել, որ բազմազանությունն 
ու ներառականությունը կրթության և 
վերապատրաստման մաս կազմեն 

	� Աշխատել ՔՀԿ-ների և անձնակազմի 
միավորումների հետ, որոնք 
ներկայացնում են ԼԳԲՏԻ անձանց

Ինչպե՞ս են 
պաշտպանության 
ոլորտի հաս­
տատությունները 
վերաբերվում 
ընտանիքներ 
ունեցող  և 
խնամատարության  
այլ պարտա­
կանություն­
ներով աշխատող 
անձնակազմին:

	� Ճկուն աշխատանքային ժամերի և 
երեխաների խնամքի ապահովման 
քաղաքականության վերանայում 
(ամենօրյա և տեղակայված 
անձնակազմի համար)

	� Անձնակազմի տոկոսը, ովքեր օգտա­
գործում են ծնողական արձակուրդը 
կամ օգտագործում են ճկուն աշխա­
տանքային ժամեր և երեխաների 
խնամքին առնչվող դրույթներ (տարան­
ջատված ըստ գենդերի, կոչման, ստո­
րաբաժանման և այլն):

	� Ամուսինների և զուգընկերների ճանաչ­
ման հետ կապված քաղաքականության 
վերանայում (օրինակ՝ ճանաչվու՞մ են 
արդյոք նույնասեռական զուգընկեր­
ները: Կարո՞ղ են անձնակազմի անդամ­
ները  նշել այնպիսի զուգընկերոջ, ում 
հետ նրանք ամուսնացած չեն):

	� Վերանայել և շտկել 
քաղաքականությունը՝ անձնակազմի 
միավորումների, փորձագետների և 
ՔՀԿ-ների հետ համագործակցությամբ  

	� Առկա դրույթների խթանում և 
ղեկավարության կողմից հաստատում

Կա՞ն արդյոք 
արդյունավետ 
ընթացակարգեր 
սեռական և գենդե­
րային խտրակա­
նության, ոտն­
ձգությունների և 
չարաշահումն երի 
կանխարգելման 
և դրանց մասին 
հաղորդման 
և դրանց 
արձագանքման 
համար:

	� Վարքագծի կանոններ և վարքագծի 
վերաբերյալ քաղաքականություն

	� Վերապատրաստման և կրթական 
նյութեր

	� Բողոքների քաղաքականություն և 
ընթացակարգեր

	� Բողոքների և դրանց արձագանքի 
վերաբերյալ համախմբված տվյալներ 
(տարանջատված ըստ գենդերի, 
կոչման, ստորաբաժանման, բողոքի 
տեսակի, լուծման և այլն):

	� Թարմացնել վարքագծի 
կանոնները, քաղաքականությունը և 
ընթացակարգերը

	� Ուժեղացնել հարգանքի, 
սեռական ոտնձգությունների, 
խտրականության և այլնի վերաբերյալ 
վերապատրաստումները և կրթությունը:

	� Ստեղծել ղեկավարության 
կողմից աջակցություն բողոքների 
արդյունավետ համակարգի համար 
(անհրաժեշտության դեպքում 
կրթությամբ)

Կա՞ն արդյոք 
արդյունավետ 
ընթացակարգեր 
ՍՇՉ 
կանխարգելման, 
միջադեպերի 
մասին զեկուցման 
և դրանց 
արձագանքման 
համար երկրի 
ներսում և 
առաքելության 
տարածքներում:

	� ՍՇՉ վերաբերյալ վարքագծի կանոններ, 
մշտական կարգադրություններ, 
քաղաքականություն և այլն

	� Վերապատրաստման և կրթական 
նյութեր

	� Բողոքների քաղաքականություն և 
ընթացակարգեր

	� Բողոքների և դրանց ընթացքի վերա­
բերյալ համախմբված տվյալներ (տա­
րանջատված ըստ գենդերի, կոչման, 
ստորաբաժանման, բողոքի տեսակի, 
լուծման և այլն):

	� Գործողությունների իրականացման տա­
րածքում  համայնքների ընկալումները 

	� Տեղական և միջազգային 
ՔՀԿ-ների և մարդասիրական 
կազմակերպությունների ընկալումները

	� Թարմացնել վարքագծի 
կանոնները, քաղաքականությունը և 
ընթացակարգերը

	� Ամրապնդել վերապատրաստումները և 
կրթությունը ՍՇՉ վերաբերյալ

	� Ապահովել ղեկավարների 
աջակցությունը (անհրաժեշտության 
դեպքում կրթությամբ)

	� Ձևավորել ղեկավարության 
աջակցություն ՍՇՉ  վերաբերյալ կայուն 
գործողությունների համար
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Հարցեր Տվյալների օրինակներ, որոնք պետք 
է հավաքվեն և վերլուծվեն

Օրինակներ, թե ինչպես  կարելի է 
բարելավել թույլ կողմերը

Արդյո՞ք բոլոր 
աշխատակիցները ի 
վիճակի են կիրառել 
գենդերային 
տեսանկյունն իրենց 
աշխատանքային 
ոլորտում:

	� Վերապատրաստման և կրթության 
ուսումնական ծրագրեր

	� Աշխատանքի նկարագրություններ, 
հմտություններ և առաջխաղացման 
չափանիշներ՝ կապված յուրաքանչյուր 
գործառույթի հետ

	� Գենդերային բովանդակությունը 
գործառնական պլաններում և 
հաշվետվություններում

	� Մասնագիտացված գենդերային փորձ 
ունեցող անձնակազմի տեխնիկական 
առաջադրանքներ և նրանց 
աշխատանքի հաշվետվություններ

	� Ուժեղացնել գենդերային տեսանկյան 
վերաբերյաl վերապատրաստումը և 
կրթությունը 

	� Թարմացնել աշխատանքի 
նկարագրությունները, հմտությունները 
և առաջխաղացման չափանիշները՝ 
ներառելով գենդերային տեսանկյան 
ինտեգրումը

	� Թարմացնել պլանավորման և 
հաշվետվության ձևանմուշները՝ 
ներառելով գենդերը

	� Ապահովել, որ գենդերային հարցերով 
խորհրդականները և գենդերային 
հարցերով պատասխանատուները 
նշանակվեն, վերապատրաստվեն և 
հասանելի լինեն այն անձանց համար, 
ում պետք է աջակցեն

Կա՞ արդյոք բարձր 
մակարդակի 
առաջնորդություն 
գենդերային 
հավասարության 
և գենդերային 
տեսանկյան  
կիրառման 
կարևորության 
վերաբերյալ:

	� Ղեկավարության հայտարարություններ 
և որոշումներ, այդ թվում ռեսուրսների 
տրամադրման վերաբերյալ

	� Ղեկավարության ներգրավվածություն 
գենդերային հարցերին առնչվող 
միջոցառումների և գործողությունների 
ժամանակ (օրինակ՝ Կանանց 
միջազգային օր, սեռական 
ոտնձգությունների կանխարգելման 
դասընթացներ)

	� Գենդերային հարցերի հետ կապված 
կարողությունների ստեղծման 
միջոցառումներ, որոնք ուղղված են 
բարձրաստիճան ղեկավարներին 
(օրինակ՝ հիմնական ղեկավարների 
համար սեմինարներ, քոուչինգ 
ծրագրերը)

	� Գենդերային կարողությունների 
նպատակային զարգացում 
ղեկավարների համար 

	� Սահմանել ղեկավարների դերերը 
քաղաքականության փաստաթղթերում, 
ծրագրերում և ռազմավարություննե-
րում՝ կապված գենդերային որակի 
խթանման և գենդերային տեսանկյան 
իրականացման հետ:

	� Ապահովել, որ ղեկավարներն ունենան 
գենդերային հարցերի հետ կապված 
գործունեության նպատակներ, 
ներառյալ իրենց ղեկավարած 
անձանց կողմից սեռական և 
գենդերային ոտնձգությունների և ՍՇՉ 
կանխարգելումը։ 

Կա՞ արդյոք 
գենդերային 
տեսանկյան և 
գենդերային 
հավասարության 
իրականացման 
առաջընթացի 
արդյունավետ 
ներքին և արտաքին 
վերահսկողություն:

	� Խորհրդարանական հարցեր և 
հարցումներ

	� Հաշվետվություններ մոնիթորինգ 
իրականացնող մարմիններին (օրինակ՝ 
մարդու իրավունքներով զբաղվող 
հաստատություններ, ՄԻԱՀ-ներ, ԿԽԱ 
ԳԱԾ մոնիթորինգի մարմիններ)

	� Մոնիթորինգ իրականացնող 
մարմինների կողմից տրված 
հանձնարարականներ, և 
հանձնարարականների իրականացման 
տոկոսը

	� Քաղաքացիական հասարակության 
կազմակերպությունների և 
կրթական հաստատությունների 
հետ ներգրավվածության 
փաստաթղթավորում 

	� Ուժեղացնել խորհրդարանին և 
մոնիթորինգի այլ մարմիններին 
կանոնավոր հաշվետվություններ 
ներկայացնելու գործընթացը 

	� Ստեղծել կառույցներ մոնիթորինգ 
իրականացնող մարմինների կողմից 
տրված հանձնարարականների 
արձագանքների վերանայման և 
իրականացման համար 

	� Ստեղծել գենդերային հավասարության 
և գենդերային ինտեգրման 
վերաբերյալ փորձի փոխանակման 
հարթակներ (կամ միանալ 
գոյություն ունեցող հարթակներին) 
քաղաքացիական հասարակության 
կազմակերպությունների և 
ակադեմիական շրջանակների հետ
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րակշռության բարելավում. լավագույն փորձի ընտրված ցանկ, Բրյուսել, ՆԱՏՕ։ 

Քրոմպովեց, Ս. (2019) Գենդերային հարցերին արձագանքող կազմակերպչական 
մշակույթի գնահատում զինված ուժերում, Ժնև, DCAF։ 

Էլրոյ, Ջ. (2016) Ուսուցման ձեռնարկ. Գենդերային տեսանկյունը Անվտանգության 
և պաշտպանության համատեղ քաղաքականության մեջ, Սանդո, Folke Bernadotte 
ակադեմիա  

Քրոթեդ, Ս. (2013) Գենդերն իմաստ ունի. միջոցներ՝ ձեր առաքելությունը բարելավե­
լու համար,  Էնշեդ, Քաղաքացիական-ռազմական համագործակցության գերազան­
ցության կենտրոն։

Հաագայի ռազմավարական հետազոտությունների կենտրոն (2014) ԼԳԲՏ զինվորա­
կան անձնակազմ. ներառականության ռազմավարական տեսլական , Հաագա. Հաա­
գայի ռազմավարական հետազոտությունների կենտրոն։ 

Քարիմ, Ս. (սպասվում է, 2020)  Խաղաղության կառուցման գործում կանանց հնա­
րավորությունների չափում. խոչընդոտների գնահատման մեթոդաբանություն, Ժնև, 
DCAF։  

ՆԱՏՕ-ի դաշնակիցների հրամանատարական գործողություններ (2015) Գենդերային 
ֆունկցիոնալ պլանավորման ուղեցույց, Մոնս, ՆԱՏՕ, Եվրոպայի դաշնակցային ուժե­
րի գլխավոր շտաբ։ 

ԵԱՀԿ (2018)  Գենդերը ռազմական գործողություններում. ուղեցույց խաղաղության 
աջակցության գործողություններում մարտավարական մակարդակով աշխատող 
զինվորական անձնակազմի համար, Վիեննա, ԵԱՀԿ։  

ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ (2012) Ձեռնարկ կանանց իրավունքների և գենդերային հավասարու­
թյան ազգային իրավապաշտպան հաստատությունների համար, Վարշավա, ԵԱՀԿ/
ԺՀՄԻԳ։ 

Գործընկերություն հանուն խաղաղության կոնսորցիում (2016) Գենդերի ուսուցումը 
զինված ուժերում , Ժնև, DCAF և ԳՀԽԿ։ 

ՄԱԿ Խաղաղապահության գործողությունների դեպարտամենտ (2004) Գենդերային 
ռեսուրսների փաթեթ խաղաղապահ գործողությունների համար, Նյու Յորք, ՄԱԿ 
ԽԳԴ։  

ՄԱԿ Խաղաղապահության գործողությունների դեպարտամենտ (2010) Գենդերային 
տեսանկյան ներառումը ՄԱԿ-ի զինված ուժերի աշխատանքում խաղաղապահ գոր­
ծողություններում , Նյու Յորք, ՄԱԿ։ 

ՄԱԿ Խաղաղության գործողությունների դեպարտամենտ (2015)  «Քաղաքացիական 
բնակչության պաշտպանություն. Միավորված ազգերի կազմակերպության խաղա­
ղապահ առաքելությունների ռազմական բաղադրիչների ուղեցույցների իրականա­
ցում», Նյու Յորք, ՄԱԿ։ 
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ՄԱԿ-ի Կանանց զարգացման հիմն ադրամ, ՄԱԿ ԽԳԴ, ՄԱԿ-ի գործողություն ընդդեմ 
հակամարտությունների ընթացքում սեռական բռնության (2010) «Արձագանք հակա­
մարտությունների հետ կապված սեռական բռնությանը. խաղաղապահ պրակտի­
կայի վերլուծական ցուցակ», Նյու Յորք, ՄԱԿ-Կանայք կառույց։ 

ՄԱԿ ԱՈԲ Աշխատանքային խումբ (2012) Անվտանգության ոլորտի բարեփոխումն երի 
ինտեգրված տեխնիկական ուղեցույցներ, Նյու Յորք, Միավորված ազգերի կազմա­
կերպություն։ 

Կանայք միջազգային անվտանգության ոլորտում (2016) Մարտական ինտեգրման 
ձեռնարկ. առաջնորդի ուղեցույց հաջողության համար, Վաշինգթոն, Կանայք միջազ­
գային անվտանգության ոլորտում։ 

Հոդվածներ և զեկույցներ

Ատկինս, Ս. (2018) «Ելակետային ուսումն ասիրության զեկույց. Կանայք ԵԱՀԿ տարա­
ծաշրջանի զինված ուժերում», Վարշավա, ԵԱՀԿ/ԺՀՄԻԳ։ 

Բլոնդին, Մ. (2016) «Կանայք զինված ուժերում. հավասարության խթանում, վերջ դնե­
լով գենդերային բռնությանը», զեկույց Եվրոպայի խորհրդի Հավասարության և խտ­
րականության դեմ հանձնաժողովին, հունիսի 1:

Դոնադիո, Մ. (2019) «Կանայք, անվտանգության ուժերը և խաղաղապահները Միջին 
Արևելքի և Հյուսիսային Աֆրիկայի տարածաշրջանում», Բուենոս Այրես: 

Եվրոպական արտաքին գործողությունների ծառայություն (2016) « Ելակետային ու­
սումն ասիրության զեկույց. մարդու իրավունքների և գենդերի ինտեգրումը Եվրամի­
ության ընդհանուր անվտանգության և պաշտպանության քաղաքականության մեջ», 
Բրյուսել,  Եվրոպական արտաքին գործողությունների ծառայություն։

Լաքենբաուեր, Հ. և Ռ. Լանգլե (խմբ) (2013) «ՆԱՏՕ-ի գլխավորած գործողությունների 
և առաքելությունների իրականացման համար ՄԱԿ ԱԽ թիվ 1325 բանաձևի գործնա­
կան հետևանքների վերանայում», Ստոկհոլմ, Շվեդիայի պաշտպանական հետազո­
տությունների գործակալություն:

ՆԱՏՕ-ի գենդերային հարցերի հանձնաժողով (2017)  «ՆԱՏՕ-ի անդամ և գործընկեր 
երկրների ազգային զեկույցների ամփոփում ՆԱՏՕ-ի գենդերային հարցերի հանձա­
ժողովին», Բրյուսել, ՆԱՏՕ:  

Ռազմական գործողություններում գենդերային հարցերի սկանդինավյան կենտրոն 
և Շվեդիայի զինված ուժեր (2015)  «Ո՞ւմ անվտանգությունը. ռազմական գործողու­
թյուններում գենդերային տեսանկյունների գործնական օրինակներ», Քունգսանգեն, 
Ռազմական գործողություններում գենդերային հարցերի սկանդինավյան կենտրոն։  

Ռեյ Խուան Կառլոս Համալսարան, Ավստրալիայի Մարդու իրավունքների հանձնաժո­
ղով և Ավստրալիայի պաշտպանության ուժեր (2015) «ՄԱԿ ԱԽ 1325 բանաձևի վերա­
գործարկումը», Ռեյ Խուան Կառլոս Համալսարան, Ավստրալիայի Մարդու իրավունք­
ների հանձնաժողով և Ավստրալիայի պաշտպանության ուժեր։

Շոլսեթ, Ա. (2010) «Զինված ուժերում գենդերային բացի վերացումը. ՆԱՏՕ-ում ան­
ձնակազմի հավաքագրման և պահպանման ռազմավարությունների տարբեր հաջո­
ղություններ», PRIO Քաղաքականության ամփոփագիր 4, Օսլո, PRIO։ 

Շվեդիայի Կարմիր խաչ (2015)  «Միջազգային հումանիտար իրավունքը և գենդե­
րը. Շվեդիայի փորձառությունները», Ստոքհոլմ, Շվեդիայի Կարմիր խաչ  և Շվեդիայի 
արտաքին գործերի նախարարություն։  
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