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INTRODUCERE

Sectorul de securitate si aparare este un pilon fundamental al oricarei societati, responsabil pentru prote-
jarea suveranitatii, stabilitatii si sigurantei cetatenilor. Intr-o lume aflata intr-o continua transformare,
provocarile la adresa securitdtii devin din ce in ce mai complexe, implicand factori precum amenintarile
cibernetice, crizele umanitare si conflictele regionale. Pentru a raspunde eficient acestor provocari, este
esential ca sectorul sa reflecte diversitatea societdtii pe care o protejeaza, atat in structura sa, cat si in
modul de operare. Integrarea dimensiunii de gen in acest domeniu este un element strategic care contri-
buie nu doar la respectarea principiilor drepturilor omului, ci si la cresterea eficientei si legitimitatii in-
stitutiilor. Studiile internationale arata ca echipele diverse, care includ perspective variate, sunt mai bine
echipate pentru a face fata situatiilor de criza, imbunatatind luarea deciziilor si reducand tensiunile sociale.

Un reper major in promovarea egalitatii de gen in sectorul de securitate si aparare este Rezolutia 1325 a
Consiliului de Securitate al ONU, adoptata in anul 2000. Prin acest document, egalitatea de gen a fost conec-
tatd cu securitatea globala, oferind un cadru pentru integrarea perspectivei de gen in sectorul de securitate
si aparare. Aceasta recunoaste contributiile esentiale ale femeilor in prevenirea conflictelor, mentinerea
pacii si reconstructia post-conflict. Cei aproape 25 de ani de la adoptare au reprezentat un moment de re-
afirmare a angajamentelor internationale pentru reducerea discriminarii, combaterea abuzurilor si cres-
terea participarii femeilor in procesele decizionale. Rezolutia 1325 a fost urmata de adoptarea a aproximativ
10 rezolutii complementare, care au consolidat pilonii fundamentali ai agendei: reprezentarea, prevenirea,
protectia si reabilitarea. Aceste instrumente internationale promoveaza combaterea violentei bazate pe
gen, accesul la justitie pentru victime si participarea femeilor in operatiunile de mentinere a pacii. In plus,
ele subliniaza necesitatea implicarii femeilor la toate nivelurile procesului de solutionare a conflictelor,
de la negocieri pana la reconstructie post-conflict.

in Republica Moldova, integrarea dimensiunii de gen in sectorul de securitate reprezinta o prioritate in
contextul angajamentelor internationale asumate, inclusiv prin Planul National de Actiuni pentru imple-
mentarea Rezolutiei 1325. Moldova se confrunta cu provocari specifice, precum stereotipurile de gen, in-
frastructura inadecvata si politici institutionale care limiteaza accesul egal al femeilor. Lectiile invatate in
urma implementarii Programului national de implementare a Rezolutiei 1325 pentru perioada 2018-2021
au evidentiat necesitatea unui cadru strategic mai cuprinzator. Totusi, progresele realizate in ultimii ani,
cum ar fi adoptarea de politici nationale si colaborarea stransa cu partenerii internationali, reflecta deter-
minarea de a transforma sectorul de securitate intr-un model de incluziune si profesionalism.

in acest sens, Planul National de Actiuni 2023-2027 isi propune s consolideze participarea femeilor, si
combata discriminarea si sa creeze mecanisme eficiente de monitorizare si evaluare. Noul Program national
pentru perioada 2023-2027 isi propune sa raspunda provocarilor actuale, cum ar fi riscurile de securitate
si impactul crizelor umanitare, precum si sa promoveze participarea femeilor in procesele decizionale din
sectorul de securitate. Printre directiile prioritare se numara: (I) cresterea ponderii participarii femeilor in
misiuni internationale de mentinere a pacii, (Il) imbunatatirea mecanismelor de prevenire si combatere
a violentei bazate pe gen, (Ill) facilitarea accesului egal la procesele decizionale, si (IV) dezvoltarea unui
mediu institutional incluziv si sensibil la dimensiunea de gen.

Acest document se aliniaza Planului National de implementare a Rezolutiei 1325 pentru perioada 2023-2027,
contribuind la realizarea Obiectivului General 1: cresterea nivelului de participare si reprezentare a feme-
ilor in sectorul de securitate si aparare. Totodata, acesta raspunde mai multor actiuni prevazute in cadrul
acestui obiectiv, In mod special: actiunii 1.5, care vizeaza studierea nivelului de satisfacere a necesitatilor
femeilor in sectorul de aparare si securitate; actiunii 1.6, care vizeaza identificarea abilitatilor manageriale
si leadershipului femeilor in sectorul de securitate si aparare; actiunii 1.7, care isi propune identificarea har-
tuirii la locul de munca; actiunii 1.8, care urmareste identificarea necesitatilor de dezvoltare profesionala
si personala a femeilor in domeniul de securitate si aparare si actiunii 1.10, care prevede desfasurarea unei
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analize detaliate privind compatibilitatea legislatiei nationale cu standardele internationale in domeniul
femeilor, pacii si securitatii, precum si formularea unor propuneri pentru completarea sau modificarea cad-
rului normativ. Prin aceasta abordare, documentul sprijind integrarea agendei ,,Femeia, Pacea si Securitatea”
in politicile nationale si regionale.

Documentul include o analiza detaliata a barierelor si oportunitatilor legate de reprezentarea femeilor
in sectorul de securitate si apdrare din Republica Moldova. Continutul sau reuneste concluzii extrase din
analiza legislativd, rezultatele cercetarilor cantitative si calitative, precum si bunele practici internationale.
Suplimentar, documentul cuprinde o analiza exhaustiva a necesitatilor specifice de dezvoltare profesionala
si personala ale femeilor angajate n sectorul de securitate si aparare, care au fost identificate prin inter-
mediul unui sondaj de opinie. Sondajul a acoperit subiecte ce vizeaza elemente de reprezentare, conditii
de munca, necesitati de capacitare, nivel de satisfactie etc. Sondajul a fost realizat in cadrul Ministerului
Afacerilor Interne, Ministerului Apararii, Administratiei Nationale a Penitenciarelor, Serviciului de Protectie
si Paza de Stat, Centrului National Anticoruptie, Serviciului Vamal, Serviciului de Informatii si Securitate. De
asemenea, acesta cuprinde o evaluare individuala a principalelor institutii din sector — Ministerul Apararii,
Ministerul Afacerilor Interne, Administratia Nationald a Penitenciarelor, Serviciul de Protectie si Paza de
Stat si Serviciul Vamal — pentru a identifica lacunele existente si a propune solutii adaptate fiecarui con-
text institutional. Scopul sau este de a sprijini procesul de reforma prin oferirea unui cadru strategic pentru
promovarea egalitatii de gen, identificarea lacunelor legislative si institutionale, formularea de recoman-
dari concrete si facilitarea implementarii acestora. Tn acest mod, documentul devine un instrument esen-
tial pentru modernizarea sectorului de securitate si aparare, transformandu-| intr-un spatiu mai inclusiv,
eficient si orientat catre nevoile reale ale unei societati moderne.

AuDRE.

rouTIA

O politistd din prima linie acorddnd suport refugiatilor din Ucraina in punctul de trecere al frontierei de stat ,,Palanca’, februarie 2022.
Credit foto: UN Women/Aurel Obreja
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ABREVIERI

ANP

CEDAW

CM

CNA

DDS

ILO

MA

MAI

NATO

OCHA

ONU

RCS ONU 1325

SAP

SIS

SPPS

Administratia Nationala a Penitenciarelor

Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare
impotriva femeilor

Codul Muncii

Centrul National Anticoruptie

Detasamentul cu Destinatie Speciala

Organizatia Internationala a Muncii

Ministerul Apararii

Ministerul Afacerilor Interne

Organizatia Tratatului Atlanticului de Nord

Biroul Natiunilor Unite pentru Coordonarea Afacerilor Umanitare

Organizatia Natiunilor Unite

Rezolutia Consiliului de Securitate al ONU privind femeile, pacea si securitatea

Serviciul de Asistenta Psihosociala
Serviciul de Informatii si Securitate

Serviciul de Protectie si Paza de Stat
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SUMAR EXECUTIV

Desi femeile continua a fi subreprezentate in sectorul de securitate si aparare, in ultimii ani au fost inre-
gistrate progrese graduale. De exemplu in anul 2023, femeile reprezentau 22,6% din totalul angajatilor
Ministerului Afacerilor Interne, comparativ cu 19,4% in 2021. Pe de alta parte, femeile continua a fi subrepre-
zentate la nivelurile superioare. Chiar si asa, majoritatea femeilor din sistem considera ca nu este necesar
ca numarul acestora sd fie majorat. Datele sondajului reflecta ca 68,3% dintre respondente considera ca
numarul actual al femeilor este suficient, ceea ce poate fi explicat prin un nivel de constientizare scazut
cu privire la beneficiile diversitatii de gen in acest sector si inegalitatile care sunt generate in lipsa acesteia.

Stereotipurile de gen si dificultatile de echilibru intre cariera si viata de familie raman principalele bariere
cu care se confrunta femeile din sectorul de securitate si aparare. Datele arata ca stereotipurile si preju-
decatile de gen sunt cea mai semnificativa bariera, fiind mentionata de 66,6% dintre respondente. O alta
bariera importanta este dificultatea de a echilibra viata profesionala cu cea familiala, indicata de 34,4%
dintre femei. Tn procesul de promovare a femeilor in functii de conducere, acestea se confruntd cel mai
frecvent cu lipsa increderii superiorilor in abilitatile femeilor, mentionata de 62,2% dintre respondente, cat
si cu practici discriminatorii, fiind invocata de 40,5%.

Transparenta in procesul de promovare in functie si recunoasterea realizarilor si contributiile profesionale
sunt nevoile esentiale pentru femeile in sector. Aceasta nevoie reflecta dorinta femeilor de a li se aprecia
munca si eforturile, un element esential pentru motivare si progres profesional. lar pentru a participa in
genere in sectorul de securitate, dar si inclusiv in functiile decizionale, masurile esentiale identificate de
femei sunt sprijinul din partea superiorilor si formarea in liderism si management, fiind mentionate de
mai mult de jumatate dintre respondente. Totodata, pentru progresul profesional, femeile din sector con-
sidera ca instruirile In comunicare, leadership si gestionarea stresului sunt esentiale.

.

O alta necesitate in dezvoltarea profesionala a majoritatii femeilor este consilierea psihologica si suportul
la locul de munca. Peste jumdtate dintre respondente au afirmat ca aceste servicii sunt necesare, iar
angajatele din institutiile cu sarcini intense si un mediu de lucru tensionat, precum Serviciul Vamal si Admi-
nistratia Nationala a Penitenciarelor, inregistreaza cea mai mare cerere. Consilierea individuala si gesti-
onarea stresului sunt principalele forme de suport psihologic solicitate de femeile din sector. Rezultatele
arata ca femeile din sectorul de securitate considera consilierea individuala cea mai utila forma de suport
psihologic, cu 45,4% dintre respondente solicitdnd acest tip de interventie, evidentiind nevoia de sprijin

personalizat, adaptat contextului profesional solicitant si provocarilor individuale.

Discriminarea se manifesta in forme diverse, de la limitarea accesului la promovare pana la comentarii
descurajatoare si excludere profesionala. Desi o majoritate de 68% dintre respondente nu recunosc exis-
tenta unor astfel de practici, un procent ingrijorator de 19,9% afirma ca au experimentat tratament
diferentiat, iar 12,1% declara ca exista astfel de cazuri in organizatiile lor. Lipsa oportunitatilor de promo-
vare in functii de conducere si atitudinile negative si comentariile descurajatoare din partea colegilor si
superiorilor sunt cele mai frecvente forme de tratament diferentiat sesizate, fiind mentionate de peste
40% dintre participante. Din perspectiva de profil, cele mai protejate de practici discriminatorii se simt
femeile la inceputul carierei, cu 0-2 ani vechime, fiind 36,2% care au declarat ca sunt foarte protejate.
Totusi, procentul acestora scade pe masura ce experienta creste, ajungand la doar 29,5% pentru angajatele
cu peste 10 ani vechime.

Ponderea respondentelor care considera fenomenul de hartuire sau hartuire sexuala drept o problema in
institutia in care lucreaza este de 20,2%. Folosirea unui limbaj sau a unor glume cu conotatie sexuala
are cea mai mare predispozitie sa se intample mai des decat celelalte forme, iar frecventa inalta a aces-
tora este mentionata de citre 9% din respondente. In categoria formelor medii, incidenta scade usor, dar
ramane semnificativa. Dintre formele grave, nivelul de incidenta cel mai mare a fost raportat la folosirea
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fortei pentru a intretine relatii sexuale: 7,2%. Tn acelasi timp, doar 7% dintre respondente afirma ca in cazul
in care exista un caz de hartuire/hartuire sexuald acesta se raporteaza, iar 10,5% afirma ca aceste cazuri
se raporteaza doar atunci cand situatia devine insuportabila. Tngrijorator este faptul ca peste jumatate
din respondente au afirmat ca nu au participat la nicio activitate de instruire sau discutii despre preve-
nirea si combaterea hartuirii sexuale.

Analiza institutionala din perspectiva domeniilor specificate mai sus a evidentiat urmatoarele:
Constatari cu privire la Ministerul Afacerilor Interne

» Cerinte fizice. Ministerul Afacerilor Interne (MAI) a emis in 2022 un Ordin care unificd cerintele fizice
pentru ofiteri si subofiteri, tindnd cont de varsta, sex si sanatate. Totusi, persista diferente nejustificate
intre femei si bdrbati. Spre exemplu, la alergare, femeilor li se solicita 1.000 de metri, in timp ce bar-
batilor — 3.000 de metri, iar anumite exercitii (de pilda, tractiunile la bara fixa) sunt rezervate exclu-
siv barbatilor. Comisiile de evaluare, dominate aproape integral de barbati, ridica intrebari privind
obiectivitatea si perpetuarea stereotipurilor. Mai mult, ghidurile profesionale includ ilustratii cu roluri
exclusiv masculine, ceea ce limiteaza perceptia femeilor asupra propriului potential profesional.

* Recrutare si admitere. Admiterea la Academia ,Stefan cel Mare” este declarata ,neutra” din punctul
de vedere al genului. Cu toate acestea, exista cerinte diferentiate (varstd si inaltime) fara justificare
solida. De asemenea, regulamentul Academiei de Politie impune o cotd maxima pentru femei (30—-40%
din locurile bugetare), fapt considerat discriminatoriu. Femeile insdrcinate sunt excluse din start, nefiind
atestate medical, ceea ce impiedica accesul lor la examenele de admitere. Planurile ministerului de a
atrage mai multe femei in politie prin campanii de informare sunt frecvent subminate de opacitatea
procesului de selectie si de sprijinul insuficient pentru dezvoltarea profesionald a candidatelor.

e Promovarea in functii si segregarea pe verticala. Nu exista cote sau alte masuri care sa accelereze
reprezentarea femeilor in functii de conducere. Potrivit datelor MAI, in 2023, doar 11% dintre posturile
de conducere erau ocupate de femei, desi acestea constituiau circa 28% din totalul angajatilor. Sub-
diviziunile operative (de exemplu, Brigada cu Destinatie Speciald ,Fulger”) sunt aproape exclusiv mas-
culine, in timp ce femeile sunt concentrate in zone administrative ori de suport. Comisiile de concurs
pentru promovare sunt formate preponderent din barbati, ceea ce poate influenta echitatea procesului

si accentueazad inegalitatile de gen.

« Orarul de munca. Tn lipsa unor reglementari interne clare, aplicarea efectiva a dispozitiilor Codului
Muncii privind flexibilitatea orelor de lucru este limitata. Trupele de carabinieri, avand statut milita-
rizat, se supun altor norme, care nu includ explicit dreptul la programe partiale sau la alte forme de
acomodare. Femeile cu responsabilitati familiale intdmpina dificultati in a-si echilibra viata personala
si cea profesionald, multe dintre ele renuntand la oportunitati de dezvoltare sau chiar la cariera.

» Responsabilitati de familie. Regulamentele MAI nu prevad politici ori programe dedicate (ajustari ale
programului in perioada maternitatii/paternitatii, sprijin pentru parinti singuri, sau mentorat pentru
femeile cu copii). De asemenea, nu exista date cu privire la numarul femeilor care parasesc sistemul
din motive familiale si nici feedback centralizat despre provocarile intampinate. Lipsa unor astfel de
informatii face dificila evaluarea gradului real de discriminare sau a masurii in care viata de familie
afecteaza traiectoria profesionala.

» Infrastructura. Nu sunt clar reglementate adaptarile necesare pentru a acomoda nevoile ambelor sexe,
iar echipamentele si uniformele sunt concepute drept unisex. Femeile Tnsarcinate ori in perioada post-
natala intampina disconfort in utilizarea lor. Nu exista obligatia institutionala de a aloca resurse pentru
modernizarea infrastructurii dintr-o perspectiva a egalitatii de gen si nici spatii speciale pentru alap-
tare, vestiare individualizate sau facilitati pentru relaxare dedicata personalului feminin.
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Constatari cu privire la Ministerul Apararii

Cerinte fizice: Ministerul Apararii a efectuat mai multe modificari la Regulamentul pregatirii fizice
militare pentru a spori incluziunea femeilor, insa, oricum persista diferente semnificative in cerintele
fizice intre sexe. Femeile sunt antrenate conform unor standarde mai scazute, ceea ce duce la o pregatire
fizica insuficienta pentru a indeplini sarcinile militare in mod eficient. De asemenea, femeile insarcinate
nu sunt atestate de Comisiile de expertiza medico-militara la admiterea in institutiile de invatamant
militar sau la incadrarea in serviciul militar prin contract, fapt ce constituie o discriminare pe criteriu
de maternitate.

Recrutare si admitere: In procesul de evaluare a Regulamentului de organizare a recrutarii, selectarii
si admiterii candidatilor Tn institutiile de Tnvatamant militar se constata ca procesul de recrutare este
neutru din perspectiva de gen, fapt ce semnifica ca in cadrul institutiei nu au fost aprobate careva
masuri pozitive de promovare a femeilor in sector. De asemenea, reprezentarea femeilor in comisiile de
admitere si atestare este destul de scazuta.

Promovarea in functii si segregarea pe verticala: Desi prevederile interne cu privire la promovarea in
functii par a fi neutre din perspectiva de gen, reprezentarea femeilor in functii de conducere este sca-
zuta. Conform datelor furnizate de Ministerul Apararii in 2024, femeile reprezinta mai mult de 21% din
numarul total de militari din Armata Nationald, un procent semnificativ comparativ cu media de 13%
in fortele armate din tarile occidentale. Tn acelasi timp, s-a constatat ci perioada concediului pentru
ingrijirea copilului se include in vechimea in munca generala, in perioada necontributiva asimilata sta-
giului de cotizare, iar, conform ultimelor modificari ale Legii nr. 162/2005, si in vechimea calendaristica
in serviciul militar.

Orarul de munca: Cadrul intern nu prevede masuri de acomodare rezonabila a orarului de munca pentru
militari, fapt ce afecteaza disproportionat femeile, deoarece acestea, de regula, isi asuma responsabili-
tatile de ingrijire si casnice si, respectiv, au nevoie cel mai mult de masuri de flexibilizare.

Responsabilitati de familie: Regulamentele actuale nu prevad politici sau programe speciale pentru rec-
oncilierea vietii de familie cu cea profesionala, cum ar fi: (1) ajustarea programului de lucru in perioada
de maternitate sau paternitate, (I1) sprijinul acordat parintilor singuri, (1) programe de muncd flexi-
bila pentru parinti, sau (IV) programe de mentorat pentru femeile cu responsabilitati familiale. La eta-
pa actuala nici nu sunt colectate date privind numarul de femei care au renuntat la locul de munca
din cauza dificultatilor in Tmbinarea muncii cu viata de familie sau feedback din partea angajatilor
despre eficienta programelor de sprijin, pentru a putea vedea care este amploarea impactului cauzat
de lipsa acestor prevederi de suport.

Infrastructura: Tn procesul de evaluare s-a constatat c3, la nivel de institutie, nu exista prevederi specifice
care sa reglementeze acomodarea rezonabila a infrastructurii la necesitatile ambelor sexe, si respectiv,
nici obligatia de alocare a resurselor financiare pentru modernizarea infrastructurii din perspectiva
egalitatii de gen. Cu privire la echipament si uniforma, se constata ca, desi exista unele elemente spe-
cifice pentru femei in uniformele militare, acestea sunt insuficiente pentru a putea afirma ca unifor-
mele sunt universale, deoarece echipamentul militar este in prezent unisex, utilizat in egald masura
atat de barbati, cat si de femei, ceea ce poate crea incomoditati pentru femei, in special pentru cele
insarcinate sau aflate in perioada postnatala.

Constatari cu privire la Administratia Nationala a Penitenciarelor

Cerinte fizice: ANP nu aplica cerinte fizice obligatorii pentru majoritatea personalului, cu exceptia
Detasamentului cu Destinatie Speciala (DDS) ,Pantera”. Desi pare a fi o abordare incluziva, care sa nu
discrimineze integrarea in sistem pe criteriul de sex sau alte criterii, aceasta aduce riscuri legate de sigu-
ranta angajatilor si a detinutilor si riscuri operationale. Lacunele in pregatirea fizica a angajatilor sunt
alimentate si de infrastructura deficitara (doar doud penitenciare sunt dotate cu sala de forta).
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» Recrutare si admitere: La nivel institutional nu sunt implementate politici sau mdsuri proactive pentru
a promova recrutarea femeilor in functii operative, in special in penitenciarele de maxima siguranta.

» Promovarea in functii si segregarea pe verticala: Jumatate dintre functiile de conducere in cadrul ANP
sunt ocupate de femei, ceea ce indica faptul ca institutia a reusit sa promoveze femeile in pozitii deci-
zionale. Totusi, nu sunt evidente cu privire la promovarea femeilor in penitenciarele de maxima sigu-
ranta, accesul la functiile de conducere in zone izolate s.a.

e Orarul de munca: ANP ofera posibilitatea de a solicita un program redus de munca, in special pentru
salariatii care au copii in varsta de pana la 10 ani sau copii cu dizabilitati. La fel, poate fi modificat pro-
gramul de munca pentru femeile aflate in functii de conducere si cele care lucreaza in penitenciare
de maxima siguranta. Nu au fost evidentiate mdsuri de adaptare a programului pentru femeile cu res-
ponsabilitati familiale care lucreaza in ture de noapte sau care activeaza in zone rurale sau izolate.

* Responsabilitati de familie: Pe 1anga programe flexibile de munca, institutia ofera acces la pauze de
alaptare pentru femeile care au revenit din concediul de ingrijire. Totusi, la nivel de institutie, infra-
structura si politicile interne nu sunt adaptate pentru angajatii cu copii mici. Femeile aflate in concediu
de ingrijire nu sunt detasate, insa nu exista prevederi interne care sa previna dezavantajarea femeilor
aflate in concediu de ingrijire in procesele de promovare.

 Infrastructura: ANP a creat facilitati sanitare si de igiena separate pentru femei si barbati, insa alte im-
bunatatiri nu au fost realizate, cum ar fi acces la vestiare separate, facilitati de cazare, facilitati pentru
femeile insarcinate sau spatii pentru alaptare, camere de odihna pentru turele de noapte s.a.

Constatari cu privire la Serviciul de Protectie si Paza de Stat (SPPS)

« Cerinte fizice: In cadrul SPPS cerintele fizice sunt adaptate pentru a tine cont de diferentele biologice
dintre femei si barbati. Testele de forta pot avea standarde diferite pentru femei si barbati, fara a scadea
cerintele critice necesare interventiilor reale. Spre exemplu, sunt prevazute norme diferite de parcurgere
a distantelor cu o greutate mai mica pentru femei. Testarea fizica include masuri bazate pe greutate
si inaltime, si mai putin se axeaza pe standarde fixe care ar dezavantaja anumite grupuri. Femeile pot
beneficia de pregatire fizica adaptata.

e Recrutare si admitere: SPPS a ajustat criteriile de recrutare si a reevaluat cerintele postului pentru a
elimina potentiale obstacole discriminatorii sau bariere care ar putea impiedica accesul femeilor. Tn
cadrul comisiilor de recrutare este asigurata o reprezentare echilibrata de gen, iar membrii acestora
urmeaza instruiri in ceea ce priveste egalitatea de gen. Insa aceste masuri nu sunt reflectate in politici
interne, ceea ce sporeste riscul de a nu fi aplicate in mod consecvent.

» Promovarea in functii si segregarea pe verticala: Promovarea si evaluarea performantelor se realizeaza
in baza unor criterii obiective si transparente, care includ performante la pregatire fizica, teoretica,
trageri, limbi straine si altele. Accesul femeilor la oportunitdtile de promovare se realizeaza in functie
de necesitate si cerere, in special in functie de sexul persoanelor protejate. Aceasta conditionalitate
poate limita oportunitatile pentru femei.

e Orarul de munca: La solicitarea angajatilor cu responsabilitati familiale se permite modificarea orei
de incepere si incheiere a serviciului, insa acest lucru este posibil doar cu recuperare din contul pauzei
de masa. Institutia nu ofera optiuni de munca partiala sau cu program redus.

» Responsabilitati de familie: Reconcilierea responsabilitatilor familiale este sprijinita prin grafic flexi-
bil, negocieri si posibilitatea de compensare. La solicitare, salariatii pot beneficia de concediu parental
suplimentar. La nivel de institutie nu exista facilitati de ingrijire a copiilor.
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Infrastructura: SPPS a amenajat si dotat birourile si modernizat infrastructura sanitara (dusuri si vesti-
are separate pentru femei si barbati). Toate birourile de tura dispun de locuri special amenajate pentru
pastrarea pranzului, sali de baie si vestiare. Cu toate acestea, femeile nu participa la misiuni operative
tarzii (de noapte) sau in misiuni de protectie periculoase, practica care ar putea fi considerata discrimina-
torie. Tn cadrul SPPS, angajatele au acces la echipament de protectie si uniforme adaptate anatomic.

Constatari cu privire la Serviciul Vamal

Cerinte fizice: Activitatea Serviciului Vamal este reglementatd de catre Legea nr. 302/2017 cu privire la
Serviciul Vamal, insa acest cadru legislativ nu prevede cerinte fizice diferentiate pe dimensiunea de gen,
ceea ce sugereazd ca in cadrul institutiei exista o politica neutra din aceasta perspectiva. Functionarii
vamali sunt asigurati cu uniforme speciale, de marimi variate si echipamente de control vamal pentru
activitatea in posturile vamale.

Recrutare si admitere: In cadrul institutiei nu exista diferente pe criterii de gen in procesul de recrutare
si promovare, respectiv femeile sunt recrutate/ promovate in functie fara a li se impune careva obstacole
discriminatorii in proces. Transparenta si echitatea procesului de selectie sunt asigurate prin plasarea
avizului de initiere a concursului pe pagina web oficiald a institutiei. Totodata, programele de mentorat
sunt prevazute doar pentru functionarii publici debutanti, fapt ce exclude angajatii si angajatele care
doresc sd avanseze in cariera sau sa ocupe functii operative si de conducere.

Promovarea in functii si segregarea pe verticala: Promovarea in functii se efectueaza in dependenta de
rezultatele evaluarii performantelor profesionale, neutru la aspectul de gen. Reprezentantii Serviciului
Vamal afirma ca promovarea este bazata pe performante profesionale, ceea ce este conform standar-
delor de nediscriminare, fara ca sa existe conditii sau criterii diferentiate pe criteriu de gen in procesul
de promovare in functii.

Orarul de munca: Serviciul Vamal ofera sprijin semnificativ angajatilor cu responsabilitati familiale,
inclusiv concedii paternale pentru barbati si programe de munca flexibila pentru ambele genuri. De
asemenea, atat femeile, cat si barbatii din Serviciul Vamal, care au copii mici, beneficiaza, la solicitare,
de program flexibil de munca, pentru a le fi asigurat echilibrul intre viata profesionala si cea personala.

Responsabilitati de familie: Serviciul Vamal ofera masuri de baza pentru sprijinirea femeilor cu respon-
sabilitati familiale, cum ar fi reincadrarea posturilor si suspendarea raporturilor de serviciu in timpul
concediului de maternitate sau parental, conform legislatiei in vigoare. De asemenea, daca o femeie
insarcinata detine o functie in cadrul unui post vamal de frontiera si doreste sa activeze, aceasta este
repartizata intr-un post vamal cu activitate mai putin intensa si mai aproape de domiciliu, astfel facili-
tandu-i munca pentru aceasta perioada.

Infrastructura: Serviciul Vamal a implementat masuri infrastructurale de baza pentru a asigura conditii
adecvate atat angajatilor, cat si angajatelor sale. Un aspect plauzibil este faptul ca blocurile sanitare
sunt dotate cu spatii de schimbat scutece, ceea ce este foarte util pentru angajatii si angajatele cu
copii mici. Infrastructura institutiilor Serviciului Vamal are mai multe elemente ce asigura un grad de
securizare pentru angajatii si angajatele institutiei, cum ar fi iluminarea punctelor vamale, camere de
supraveghere video, parcari amenajate pe perimetrul punctelor vamale, etc.
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METODOLOGIE

Pornind de la premisa ca inegalitatile de gen in sectorul de securitate si aparare au la baza o serie de fac-

tori, studiul si-a propus sa identifice principalele bariere in calea asigurarii egalitatii de sanse. Tn contextul
realizarii Programului National de Implementare a Rezolutiei 1325 a Consiliului de Securitate al ONU pri-
vind femeile, pacea si securitatea, se necesita o abordare specifica in ceea ce priveste interventiile propuse
spre implementare de catre institutiile din domeniul securitatii si apararii. Tn mod specific, studiul vine
sd analizeze masurile implementate de catre institutiile vizate Tn aceastd analiza in vederea asigurdrii
egalitatii de sanse atat la nivel institutional, cat si la nivel de sector.

Cadrul analitic utilizat in acest studiu a pornit de la identificarea barierelor in sase arii cheie, si anume: (I)
cerinte fizice si dimensiunea de gen, (I1) recrutare si admitere, (I1) promovare in functii si segregare pe verti-
cala, (IV) orar de munca, (V) responsabilitatile de familie si (V1) infrastructura. Identificarea ariilor ce au stat
la baza elucidarii barierelor au tinut de aspectele de accedere in sistem, de cele ce vizeaza activitatea propriu-

zisa a femeilor si barbatilor in domeniul securitatii si apararii, precum si de elementele de infrastructura.

Ariile cheie analizate prin prisma barierelor ce determina inegalitatile de gen
n sectorul de securitate si aparare

Analiza standardelor aplicate in procesul de recrutare si admitere,

Cerinte fizice A - L . < o .
> evaluand in ce masura acestea influenteaza accesul femeilor in domeniu

Analiza practicilor si criteriilor aplicate in procesul de selectie a personalului,

Recrutare si admitere . .
> cu accent pe transparentd si egalitate de sanse

Analiza structurilor organizationale si mecanismelor de promovare,

Promovare in functii L . o
’ pentru a evalua distributia pe gen in pozitiile de conducere

Evaluarea politicilor privind flexibilitatea programului si reconcilierea vietii
profesionale cu cea de familie

Orar de munca

Responsabilitati Identificarea masurilor institutionale care sprijina angajatii cu responsabilitati fa-
familiale miliale, cum ar fi concediile de maternitate, paternitate sau alte beneficii relevante

Examinarea facilitatilor disponibile pentru a determina in ce masura acestea

Infrastructura - . o e o
raspund nevoilor femeilor si barbatilor in mod egal

Tn procesul de elaborare a studiului au fost utilizate mai multe metode de colectare a datelor. Metodologia
raportului a fost construita pe un proces detaliat de colectare si analiza a datelor, pentru a reflecta cat mai
exact starea actuala a inegalitatilor de gen in sectoarele de securitate si aparare din Republica Moldova.
Au fost utilizate mai multe tehnici complementare, care sa asigure un cadru cuprinzator si reprezentativ.

Tn prima etapa a fost realizata o analiza a cadrului normativ si standardelor internationale. Analiza stan-
dardelor internationale a fost importanta pentru a evalua conformitatea cadrului legislativ national cu
angajamentele asumate de Republica Moldova.

Documentele analizate includ:
* Rezolutia 1325 a Consiliului de Securitate al ONU si rezolutiile conexe, care subliniaza importanta par-
ticiparii femeilor in sectorul de securitate si aparare.

« Conventia ONU pentru eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor (CEDAW), care
ofera un cadru general pentru promovarea egalitatii de gen.

» Conventia Consiliului Europei pentru prevenirea si combaterea violentei impotriva femeilor si a violentei
domestice.

e Strategia Uniunii Europene pentru egalitatea de gen 2020-2025, care stabileste obiective concrete
pentru integrarea dimensiunii de gen in politicile publice.
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Aceste documente au fost utilizate ca punct de referinta pentru a identifica lacunele din legislatia nationala
si pentru a formula recomandari specifice privind ajustarile necesare. Analiza comparativa intre standar-
dele internationale si cadrul legislativ national a evidentiat domeniile in care sunt necesare interventii
legislative si administrative pentru a asigura o aliniere mai buna la bunele practici internationale.

In urmatoarea etapa a fost realizati o analiza exhaustiva a cadrului normativ national pentru a evalua con-
formitatea acestuia cu standardele internationale. Aceasta a inclus examinarea legislatiei, regulamentelor
si actelor normative care reglementeaza activitatea Ministerului Afacerilor Interne, Ministerului Apararii,
Administratiei Nationale a Penitenciarelor, Serviciului de Protectie si Paza de Stat, Centrului National Anti-
coruptie si Serviciului Vamal. Au fost studiate in detaliu acte precum Legea nr. 288/2016 privind functio-
narul public cu statut special din cadrul MAI, Legea nr. 162/2005 privind statutul militarilor si alte regle-
mentari conexe, pentru a identifica prevederile care influenteaza direct sau indirect egalitatea de gen.

Analiza cadrului normativ a fost completata cu colectarea datelor statistice dezagregate pe gen. In acest
sens, au fost initiate solicitari oficiale de informatii catre institutiile vizate, care cuprindeau aspecte precum
cerintele fizice, recrutarea, promovarea in functii, orarul de munca, responsabilitatile familiale si infra-
structura. Un alt instrument utilizat in procesul de colectare a datelor a fost chestionarul standardizat.
Fiecare institutie a primit un set de intrebari specifice, conceput pentru a evalua aplicarea principiului
egalitatii de gen in toate ariile de activitate. Raspunsurile obtinute au oferit date cantitative si calitative
esentiale pentru procesul de analiza.

De asemenea, au fost organizate focus-grupuri si interviuri semi-structurate cu reprezentantii institutiilor
vizate de studiu. Paralel procesului de colectare a datelor au fost realizate interviuri semi-structurate
cu reprezentanti ai tuturor institutiilor analizate. Aceste interviuri au oferit o perspectiva aprofundata
asupra politicilor si practicilor curente, identificand atat progresele realizate, cat si provocarile intampi-
nate. Au fost abordate subiecte legate de accesul egal, recrutare, promovare, infrastructura si masuri
institutionale pentru sprijinirea diversitatii.

Complementar, in vederea identificarii necesitatilor specifice de dezvoltare profesionala si personala, a fost
realizat un sondaj in randul femeilor angajate in institutiile analizate. Sondajul s-a desfasurat in perioada
octombrie-noiembrie 2024, prin intermediul platformei Microsoft Forms, pe un esantion de 1365 de femei.
Sondajul a acoperit subiecte ce vizeaza elemente de reprezentare, conditii de munca, necesitati de capaci-
tare, nivel de satisfactie etc. Sondajul a fost realizat in cadrul Ministerului Afacerilor Interne, Ministerului
Apararii, Administratiei Nationale a Penitenciarelor, Serviciului de Protectie si Paza de Stat, Centrului Na-
tional Anticoruptie, Serviciului Vamal, Serviciului de Informatii si Securitate.

Metodologia utilizata Tn acest raport asigura trasabilitatea concluziilor si recomandarilor si ofera un cadru
replicabil pentru viitoare analize similare, contribuind la atingerea obiectivelor stabilite in Planul National
de implementare a Rezolutiei 1325 pentru perioada 2023-2027.

Limitarile metodologiei:

« Majoritatea institutiilor analizate nu colecteaza informatii dezagregate pe gen sau colecteaza
intr-un format foarte limitat. Tn unele cazuri, informatiile solicitate au fost declarate clasificate,
ceea ce a reprezentat o bariera semnificativa in obtinerea unei imagini complete.

+ Esantionul cuprins in sondajul realizat pe platforma online nu este statistic reprezentativ
pentru populatia de femei angajate in institutiile supuse analizei. Cu toate acestea, ponderea
femeilor incluse in esantion a fost calibrata la numarul total de femei in cadrul fiecarei insti-
tutii analizate.
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Atelier de consolidare a abilitdtilor practice de interventie si de leadership a femeilor din sistemul de securitate, organizat de Serviciul de Protectie
si Pazd de Stat, cu sustinerea UN Women si sprijinul financiar al Ministerului Afacerilor Externe al Danemarcei, septembrie 2024.
Credit foto: UN Women/Anna Galatonova

FEMEILE IN SECTORUL DE SECURITATE
S| APARARE

Desi femeile continua a fi subreprezentate in sectorul de securitate si aparare, in ultimii ani au fost inre-
gistrate progrese graduale. Istoric vorbind, femeile s-au regasit in numar mai mic in institutiile de ordine si
securitate nationald, acestea fiind sectoare dominate de barbati de-a lungul timpului. In ciuda provocarilor
existente, eforturile de promovare a egalitatii de gen in aceste domenii au avut ca rezultat anumite pro-
grese. Tn 2023, femeile reprezentau 22,6% din totalul angajatilor Ministerului Afacerilor Interne, comparativ
cu 19,4% in 2021. Acest lucru indica o tendinta pozitiva clard, desi ritmul este inca lent. Tn ceea ce priveste
reprezentarea femeilor in sectorul de securitate, ponderea acestora atinge cote mai inalte. Tn ultimii ani, au
fost implementate mai multe initiative care vizeaza promovarea egalitatii de gen in securitatea nationala.
Acestea includ programe de instruire sensibile la gen pentru personalul militar, precum si politici menite
sa Imbunatateasca recrutarea si mentinerea femeilor in acest sector. Potrivit datelor furnizate de catre
Ministerul Apardrii, femeile reprezentau 36% din totalul angajatilor, fluctuand in ultimii 4 ani.

Reprezentarea femeilor in sectorul de securitate si aparare este concentrata in roluri executive, cu acces
mai limitat la functii de conducere. Desi in ultimii ani se atestd o dinamica pozitiva in ceea ce priveste acce-
sarea functiilor decizionale, femeile continua a fi subreprezentate la nivelurile superioare. Astfel, ponderea
femeilor in functii de conducere in cadrul MAI a constituit 14,5% in 2023, comparativ cu 13% in anul 2021,
ceea ce sugereaza cd eforturile de promovare a femeilor in functii de conducere dau rezultate, dar care
sunt inca limitate. Tn cadrul Ministerului Apararii, ponderea femeilor in functii decizionale este mai fnalta,
constituind 24% in anul 2023. Reprezentarea femeilor in structurile de securitate nationala a fluctuat in
ultimii ani, prezentand o tendinta relativ constanta (fara schimbari substantiale). Tn ceea ce priveste Ser-
viciul de Informatii si Securitate, ponderea femeilor in functie decizionala este mult mai mica, constituind
doar 4,5%, in timp ce in functii de executie — 29,1%. Aceasta dinamica reflecta provocarile continue in
depasirea barierelor in calea accesului femeilor la conducerea ministerului.
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FIGURA 1.

Nivelul de reprezentare a femeilor in structurile de securitate si aparare, %
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Desi sunt subreprezentate, majoritatea femeilor din sistem considera ca nu este necesar ca numarul aces-
tora sa fie majorat. Datele sondajului reflecta ca 68,3% dintre respondente considera ca numarul actual al
femeilor este suficient, ceea ce poate fi explicat printr-un nivel de constientizare scazut cu privire la bene-
ficiile diversitatii de gen in acest sector si inegalitatile care sunt generate in lipsa acesteia. In acelasi timp,
doar 15,8% dintre femeile respondente recunosc necesitatea unei cresteri a numarului de femei. Din per-
spectiva de experientd de munca, se constatd ca pe masura ce experienta profesionala creste, opiniile
devin tot mai rezervate, astfel, doar 13,2% in randul celor cu peste 10 ani de experienta, considera ca mai
multe femei trebuie atrase in sector. Pe de alta parte, in institutiile unde ponderea femeilor este mai
micd, ponderea respondentelor care sunt de acord ca numarul femeilor trebuie sa creasca, este mai mare.

FIGURA 2.
Perceptia cu privire la reprezentarea femeilor in sector, pe institutii si ani de experienta, %
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Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024
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O patrime dintre angajate afirma ca exista bariere specifice cu care se confrunta femeile din sectorul de
securitate si aparare. In acelasi timp, 66,5% dintre respondente resping ideea existentei unor obstacole,
iar 11,6% nu au o opinie clard sau nu au raspuns. Aproximativ o treime (28,9%) dintre angajatele cu varste
intre 18-24 de ani si 27,6% dintre cele cu varste intre 25-34 de ani afirma ca femeile intampina dificultati
n acest sector. In contrast, perceptia asupra barierelor scade semnificativ odatd cu inaintarea in varst3,
ajungand la doar 4,8% in randul femeilor de peste 55 de ani. Aceeasi tendinta se observa analizand raspun-
sul respondentelor in dependenta de experienta lor de munca in sistem, unde angajatele venite recent in
sistem identifica mai frecvent bariere specifice cu care se confruntd pentru femei in acest sector, iar cu cat
experienta de munca este mai mare, angajatele nu sesizeaza careva bariere specifice, fapt ce se explica
prin atitudinea colegiald care se dezvolta de-a lungul anilor de activitate neutra pe criteriu de gen.

FIGURA 3.
Barierele existente ce impiedica participarea femeilor in sector, %
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Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024

Stereotipurile de gen si dificultatile de echilibru intre cariera si viata de familie raman principalele bariere
cu care se confrunta femeile din sectorul de securitate si aparare. Datele aratd ca stereotipurile si preju-
decadtile de gen sunt cea mai semnificativa bariera, fiind mentionata de 66,6% dintre respondente. Acestea
includ opinii conform cdarora domeniul nu este potrivit pentru femei sau ca femeile nu au abilitatile nece-
sare. O alta bariera importanta este dificultatea de a echilibra viata profesionala cu cea familiala, indicata
de 34,4% dintre femei. Aceasta problema este resimtita cel mai acut de cele cu 6-9 ani de experienta
(43,8%) si de cele cu peste 10 ani (40,2%), sugerand ca, odata cu avansarea in cariera, responsabilitatile
familiale devin o povara tot mai greu de gestionat in lipsa unor politici de sprijin adecvate. De asemenea,
conditiile de munca dificile, cum ar fi regimul rigid, misiunile solicitante fizic sau periculoase, sunt iden-
tificate cabariere de 371% dintre respondente.
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FIGURA 4.
Barierele cu care se confrunta femeile in sectorul de securitate si aparare, pe experienta de munca, %
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Lipsa increderii, discriminarea si transparenta redusa — principalele obstacole in promovarea femeilor in
functii de conducere. Cea mai semnificativa barierd este lipsa increderii superiorilor in abilitatile femeilor,
mentionata de 62,2% dintre respondente, ceea ce reflecta persistenta stereotipurilor de gen in perce-
perea competentelor femeilor. A doua barierd este discriminarea pe criterii de gen, indicata de 40,5%, subli-
niind prejudecatile structurale care impiedica avansarea profesionald a femeilor. Pe locul trei se afla regu-
lile si criteriile netransparente de promovare, mentionate de 29,7% dintre participante, ceea ce sugereaza
un sistem opac care dezavantajeaza femeile in procesele de selectie.

FIGURA 5.
Ponderea celor care considera ca exista bariere ce impiedica participarea femeilor in functii de
conducere, pe tipuri de bariere, %
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Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024

STATUTUL FEMEILOR iN SECTORUL DE SECURITATE Sl APARARE: INTRE STABILITATE S| TRANSFORMARE

17



18

Echilibrul dintre viata profesionala si cea personald ramane dificil de atins pentru majoritatea femeilor
din sector, fiind perturbat de incarcarea neprevazuta, volumul ridicat de munca si rigiditatea programu-
lui. O treime dintre respondente (31,9%) declara ca acest echilibru este dificil de atins, si doar 8,5% dintre
participante la sondaj reusesc sa gestioneze aceasta balanta usor. Cea mai acuta provocare in echilibrarea
vietii personale cu cea profesionald este munca neplanificatd sau sarcinile urgente, fiind invocata de 34,3%
dintre femei. De asemenea, flexibilitatea redusa a locului de munca limiteaza capacitatea angajatelor de a
combina munca cu responsabilitatile familiale. Stresul generat de volumul mare de munca si dificultatea
de a lua pauze sau concedii la momentul oportun au fost invocate ca provocari persistente pentru echili-
brarea vietii profesionale cu cea personala de catre o treime din respondente.

FIGURA 6.

Nivelul de echilibrare a vietii profesionale cu cea personala si top 5 principale provocariin realizarea
acesteia, %

Cat de usor va este sa echilibrati viata profesionala cu cea personala?

2749 B Foarte usor

M Usor
m  Dificil
55,0 4,0 Foarte dificil
4,5 M Nu stiu/ Nu raspund

TOP 5 provocari in echilibrarea vietii profesionale cu cea personala

Munca neplanificata sau sarcini urgente care apar frecvent

Lipsa optiunilor de a lucra de la distanta
32,7

Stres legat de volumul de munca

Dificultatea de a lua pauze sau concedii cand este nevoie

Program de lucru rigid si inflexibil

Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024

Nevoi de dezvoltare profesionala si personala

Transparenta in procesul de promovare in functii si recunoasterea realizarilor si contributiilor profesionale
sunt nevoile esentiale pentru femeile in sector. Cele mai importante aspecte semnalate sunt legate de
transparenta proceselor de promovare, recunoasterea realizarilor si accesul la oportunitati de dezvoltare
profesionald, fiind identificat de circa 40% dintre respondente. Pe locul al doilea se situeaza recunoasterea
realizarilor si contributiilor profesionale, indicata de 39,4% dintre participante. Aceasta nevoie reflecta
dorinta femeilor de a li se aprecia munca si eforturile, un element esential pentru motivare si progres
profesional. Cursurile, certificarile si programele de dezvoltare in domenii tehnice si de leadership sunt
mentionate drept nevoi profesionale de 34,5% dintre respondente. O alta necesitate identificata de o treime
de respondente este ghidarea profesionala si suportul prin programe de mentorat si coaching, identificate
de 27,6% dintre femei, evidentiind nevoia unui sprijin constant pentru orientare si dezvoltare profesionals,
mai ales intr-un sector unde femeile sunt subreprezentate.
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FIGURA 7.

Principalele nevoi profesionale necesare pentru avansarea femeilor in cariera, %

Procese transparente si corecte de promovare in functie

Recunoasterea realizarilor si contributiilor profesionale

Cursuri, certificdri si programe de dezvoltare in domenii tehnice si de leadership
Ghidare profesionala si suport prin programe de mentorat si coaching 7
Flexibilitate in programul de lucru si concedii pentru ingrijirea familiei
Acces la echipamente, informatii si alte resurse necesare
Oportunitati de networking si invatare la conferinte si seminarii
Acces la platforme si grupuri de sprijin profesional

Crese, gradinite sau alte facilitati de ngrijire a copiilor la locul de munca

Evaluari regulate si sfaturi constructive din partea superiorilor si colegilor

N
o

B N
-

Acces la ghiduri si materiale de auto-invatare

Politici clare pentru prevenirea si gestionarea cazurilor de hartuire si discriminare

Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024

Sprijinul din partea superiorilor si formarea in liderism si management sunt masurile esentiale identificate
de femei pentru a incuraja participarea acestora in sectorul de securitate, inclusiv in functiile decizionale.
Cea mai solicitata masura este sprijinul din partea superiorilor, indicata de 56,1% dintre femeile cu 3-5 ani
de experienta, urmate indeaproape de cele cu 6-9 ani (555%) si de cele cu peste 10 ani (54,3%). Aceasta
cerinta reflecta nevoia femeilor de sustinere institutionala pentru a depasi barierele profesionale. O alta
mdsura importanta este organizarea sesiunilor de formare in leadership si management, mentionatd de
55,5% dintre participantele cu 0-2 ani de experienta, ceea ce sugereaza dorinta tinerelor de a dezvolta
abili-tati care sa le faciliteze accesul la functii decizionale. Aceasta masura ramane relevanta si pentru
femeile cu 6-9 ani de experientd (54%) si pentru cele cu peste 10 ani (51,4%). Politicile si masurile interne
de promovare a femeilor in functii de conducere sunt, de asemenea, necesare, fiind indicate de 43,9%
dintre femeile cu 10+ ani de experienta, un indiciu ca transparenta si accesul echitabil la promovare raman
prioritati pe tot parcursul carierei.

O masura practicd, dar esentiala, este adaptarea infrastructurii la necesitatile femeilor (vestiare, WC, sali
de odihna), mentionatd de 40,2% dintre femeile cu 6-9 ani de experientd, ceea ce sugereaza importanta
unui mediu de lucru adecvat pentru nevoile specifice ale femeilor. In final, programele de mentorat pentru
femei sunt apreciate in special de cele cu peste 10 ani de experienta (35,9%) si de cele la inceputul carierei
(31%), subliniind rolul mentoratului in ghidarea si sprijinirea parcursului profesional al femeilor in sector.

FIGURA 8.

Masuri necesare pentru a incuraja participarea femeilor in sector, inclusiv in functiile de decizie,
pe durata experientei in munca, %
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Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024
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Femeile din sectorul de securitate si aparare considera ca instruirile in comunicare, leadership si gestio-
narea stresului sunt esentiale pentru progresul profesional. Tn ceea ce priveste subiectele de instruiri
suplimentare necesare, abilitatile de comunicare si prezentare publica sunt cele mai solicitate, fiind indicate
de 50,7% dintre respondente. Aceasta prioritate subliniaza nevoia femeilor de a-si consolida capacitatea
de a se exprima eficient in medii profesionale si de a ocupa pozitii de vizibilitate. Totodata, managementul
stresului si prevenirea arderii profesionale reprezinta o alta necesitate majora, mentionata de 45,6% dintre
participante, reflectand presiunile ridicate si mediul solicitant din acest sector. De asemenea, leadership-ul
si managementul sunt instruiri necesare pentru 43,9% dintre respondente, ceea ce confirma dorinta fe-
meilor de a accede in functii de conducere.

Tn ceea ce priveste competentele profesionale necesare de a fi dezvoltate, limbile straine sunt prioritare,
fiind mentionate de 65,6% dintre femei, care ar facilita participarea in misiuni sau/si programe, evenimente
internationale. Aditional, 44% dintre respondente au necesitatea de a-si dezvolta abilitatile de interventie
in situatii de criza. Pe langa cele mentionate mai sus, tehnicile de negociere si dezvoltarea competentelor
in utilizarea echipamentelor si tehnologiilor specifice au fost mentionate de o treime dintre femei.

FIGURA 9.

Instruiri si competente profesionale necesare de a fi insusite pentru a spori performanta profesionala
si a avansain cariera, %
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Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024

Cursurile online si vizitele de studiu in alte tari sunt metodele preferate de dezvoltare profesionala, sub-
liniind atat nevoia de flexibilitate, cat si dorinta de a invata din experiente internationale. Cursurile online
reprezinta cea mai populara metoda, fiind preferate de 42,5% dintre respondente. Vizitele de studiu in
alte tari sunt preferate drept metoda de invatare de o treime din respondente. Seminarele si conferintele
sunt preferate de 18,7% dintre respondente, indicand interesul pentru interactiunea directd, schimbul de
idei si acumularea de cunostinte intr-un mediu formal de invatare. In schimb, metodele precum programele
de mentorat si coaching-ul individual sunt mai putin populare, fiind preferate de doar 4,2% si, respectiy,
2,7% dintre femei, acest lucru fiind explicat in primul rand prin lipsa a astfel de oportunitati in cadrul
institutiilor de stat, prin urmare, respondentele nici nu sunt familiarizate cu beneficiile si modul de aplica-
bilitate al acestor metode de invatare si dezvoltare profesionala.
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FIGURA 10.
Metodele de invatare pe care le prefera respondentele pentru a-si dezvolta capacitatile profesionale, %
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Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024

O alta necesitate in dezvoltarea profesionala a majoritatii femeilor este consilierea psihologica si suportul
la locul de munca. Peste jumdtate dintre respondente au afirmat cd aceste servicii sunt necesare, iar anga-
jatele din institutiile cu sarcini intense si un mediu de lucru tensionat, precum Serviciul Vamal si Admi-
nistratia Nationald a Penitenciarelor, inregistreazd cea mai mare cerere. In Serviciul Vamal, presiunea
profesionald si ritmul alert de lucru explica nivelul ridicat al perceptiei: aproape 53% dintre angajate de-
clara ca astfel de servicii sunt necesare sau foarte necesare. Situatii similare sunt raportate in Ministerul
Afacerilor Interne si Centrul National Anticoruptie, unde activitatea expune angajatele la un nivel constant
de stres. Aceasta constatare subliniaza importanta introducerii unor programe de suport psihologic adap-
tate, pentru a asigura sanatatea mentala a angajatelor si un mediu de lucru mai echilibrat.

FIGURA 11.

Necesitatea serviciilor de consiliere psihologica si suport la locul de munca, pe institutie, %
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Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024

Consilierea individuala si gestionarea stresului sunt principalele forme de suport psihologic solicitate de
femeile din sector. Rezultatele arata ca femeile din sectorul de securitate considera consilierea individuala
cea mai utila forma de suport psihologic, cu 45,4% dintre respondente solicitand acest tip de interventie.
Aceasta preferinta evidentiaza nevoia de sprijin personalizat, adaptat contextului profesional solicitant
si provocarilor individuale. De asemenea, drept metode utile de suport, o treime dintre participante au
mentionat sesiunile de gestionare a stresului si rezilientei. Aceste sesiuni sunt esentiale pentru a raspunde
problemelor generate de volumul de munca ridicat si de natura tensionata a activitatilor specifice sec-
torului, oferind femeilor instrumentele necesare pentru a face fata presiunilor. Tn acelasi timp, grupurile
de suport pentru femei sunt vazute ca o forma utila de sprijin de 18,8% dintre respondente. Acest rezultat
sugereaza importanta credrii unor spatii de discutie si solidaritate, unde experientele comune pot fi
impartasite si gestionate intr-un mod constructiv. Interesul pentru suportul destinat victimelor hartuirii si
discriminarii este relativ scazut, fiind mentionat de doar 3,7% dintre femei. Aceasta cifra poate reflecta fie
lipsa de constientizare privind existenta unor astfel de probleme, fie o reticentd in a vorbi despre ele din
cauza stigmatizarii.
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FIGURA 12.
Tipurile de suport psihologic necesar pentru femeile din sector, %
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Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024

Nivelul de satisfactie cu privire la mediul de munca

Flexibilitatea programului de munca si vestimentatia adecvata sunt prioritati comune pentru femeile din
toate categoriile de varsta. Nevoile specifice, precum infrastructura adaptata la necesitatile femeilor si
accesul la echipamente de lucru, au fost invocate preponderent de angajatele mai tinere, in timp ce cele
cu experientd mai indelungatd resimt cel mai acut rigiditatea programului. La nivel general, nevoia unui
regim de muncd mai flexibil este dominantd, fiind mentionatd de peste jumatate dintre respondente
(55,5%). O alta necesitate de schimbare este vestimentatia adaptata la anatomia femeilor invocata de
flecare a doua respondenta, subliniind disconfortul generat de uniformele actuale, care nu corespund
parametrilor corpului feminin. De asemenea, infrastructura adecvata, cum ar fi vestiarele, toaletele sau
spatiile de odihnd, este o necesitate exprimata de 43,7% dintre respondente, indicand lipsuri persistente in
adaptarea spatiilor de munca la realitatile femeilor din sistem.

FIGURA 13.
Tmbunétégiri necesare pentru a avea conditii adecvate de munca, pe varsta, %
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Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024

Perceptiile femeilor reflecta un climat organizational tensionat, marcat de comportamente neprofesioniste,
competitie intre colegi si o gestionare ineficienta a conflictelor. Aproximativ 42,3% dintre femei conside-
ra ca interactiunile sunt limitate, iar colaborarea lasa de dorit. Tn acelasi timp, competitia intre colegi este
un factor generator de tensiuni si stres, confirmat de jumatate din respondente. Un aspect si mai ingri-
jorator este manifestarea frecventa a intimidarii si comportamentelor neprofesioniste, recunoscute de
catre aproximativ jumatate din respondente. Tn acelasi timp, 24,5% dintre femei considera ca disputele
sunt gestionate neconstructiv.
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FIGURA 14.
Aprecierea climatului de munca, %
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Nemultumirea privind oportunitatile de dezvoltare la locul de munca si feedback-ul institutional submi-
neaza climatul organizational. Jumatate dintre angajate sunt relativ multumite de modul de gestionare

a conflictelor si situatiilor dificile, iar 32,1% adopta o pozitie neutra. Tn schimb, 9,9% sunt nemultumite,
ceea ce sugereaza o nevoie clara de imbunatatire a proceselor de mediere si solutionare a disputelor. O
problema similara apare in ceea ce priveste feedback-ul oferit de institutie. Desi 47,8% dintre respondente
se declara ,multumite”, 33,6% au o opinie neutra, iar 10% sunt nemultumite. n privinta oportunitatilor de
dezvoltare profesionala, 48,4% dintre femei se declara multumite, dar o proportie notabila de 13,4% sunt
nemultumite, subliniind perceptia unui acces insuficient la formare, mentorat si avansare.

FIGURA 15.

Nivelul de satisfactie cu privire la diverse aspecte ale climatului de munca, %
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Suprasolicitarea la munca genereaza un mediu tensionat si stresant. Suprasolicitarea profesionald rep-
rezinta principala sursa de stres pentru femeile din sectorul de securitate si aparare, fiind mentionata de
catre 61% dintre respondente. Pe langa aceasta provocare, lipsa organizarii clare a sarcinilor si presiunea
pentru indeplinirea obiectivelor contribuie la amplificarea tensiunii climatului de munca. Relatiile pro-
fesionale sunt un alt factor de stres semnificativ, tensiunile intre colegi fiind mentionate de 32,7% dintre
respondente. Un mediu de lucru in care colaborarea este afectata de conflicte si lipsa comunicarii poate
diminua motivatia si increderea angajatelor in echipa. Un aspect suplimentar, dar la fel de relevant, este
lipsa sprijinului din partea superiorilor (18,5%).
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FIGURA 16.

Principalele surse de stres la locul de munca, %
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Colaborarea si transparenta sunt elementele cheie pentru imbunatatirea climatului de lucru. Tncurajarea
colabordrii si a sprijinului reciproc este solutia cel mai frecvent mentionata, fiind mentionata de catre 65,3%
dintre respondente. Un alt aspect important este promovarea unei comunicari mai deschise si transpa-
rente, fiind o solutie indicatda de 579% dintre participante. Lipsa unei comunicari eficiente genereaza
neintelegeri si tensiuni in echipa, ceea ce subliniaza necesitatea unor canale clare si constante de dialog
intre angajate si management. Tn plus, reducerea competitiei nesanatoase dintre colegi este perceputa
ca fiind o prioritate de 38,5% dintre femei. Adoptarea unor masuri care sa promoveze o cultura organiza-
tionala bazata pe colaborare, mai degraba decat pe rivalitate, ar putea contribui la un mediu de lucru mai
armonios. Unele dintre activitati de consolidare a echipei, cum ar fi team-building-ul si socializarea au fost
propuse de 37,3% dintre respondente.

FIGURA 17.
Activitati necesare de a fi implementate pentru a imbunatati atmosfera de lucru in cadrul echipei, %

Cum considerati ca ar putea fi imbunatatita atmosfera de lucru in cadrul echipei?

Tncurajarea colaborérii si sprijinului reciproc _
Promovarea unei comunicdri mai deschise si transparente
Reducerea competitiei nesanatoase dintre colegi  [ECAIII-
Activitati de team-building si socializare
Altele 0,9
Nimic nu putem face I 0,7

Nu stiu \0,1

Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024

Prevalenta discriminarii si a practicilor de hartuire/hartuire sexuala

Discriminarea se manifesta in forme diverse, de la limitarea accesului la promovare pana la comentarii de-
scurajatoare si excludere profesionala. Rezultatele indica o problema semnificativa legata de tratamentul
diferentiat si discriminarea la locul de munca. Desi o majoritate de 68% dintre respondente nu recunosc
existenta unor astfel de practici, un procent ingrijorator de 19,9% afirma ca au experimentat tratament
diferentiat, iar 12,1% declara ca exista astfel de cazuri in organizatiile lor. Lipsa oportunitatilor de promovare
in functii de conducere si atitudinile negative si comentariile descurajatoare din partea colegilor si supe-
riorilor sunt cele mai frecvente forme de tratament diferentiat sesizate, fiind mentionate de peste 40%
dintre participante. Un alt tratament frecvent raportat sunt comentariile sau glumele pe seama genului
sau a abilitatilor, semnalate de 36,8% dintre femei. n plus, excluderea femeilor din misiuni sau operatiuni
importante este o practica intalnita de 21% dintre respondente.
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FIGURA 18.
Incidenta cazurilor de tratament diferentiat la locul de munca si tipurile, %
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WDa © Nu M Nustiu/Nuraspund ETEM  Lipsa sprijinului pentru dezvoltarea profesionald comparativ cu colegii barbati

Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024

Perceptia sigurantei impotriva discriminarii si hartuirii scade odata cu experienta profesionala. Desi o
parte semnificativa a femeilor din sector declara ca se simt ,protejate” impotriva discriminarii si hartuirii,
sentimentul de siguranta scade treptat odatd cu acumularea experientei profesionale. Astfel, femeile la
inceputul carierei, cu 0-2 ani vechime, se simt cel mai protejate, fiind 36,2% care au declarat ca sunt foarte
protejate. Totusi, procentul acestora scade pe masura ce experienta creste, ajungand la doar 29,5% pentru

angajatele cu peste 10 ani vechime.

FIGURA 19.

Nivelul de percepere a sigurantei impotriva discriminarii si hartuirii/hartuirii sexuale la locul de munca,
pe ani de experienta de munca, %

de munca:
M Foarte protejatd W Protejata Putin protejata M Deloc protejata

Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024

O treime dintre respondente nu considera hartuirea sau hartuirea sexuala drept o problema in institutia
in care lucreaza. Pe de alta parte, altd treime din respondente nu si-au putut exprima opinia. Totusi, pon-
derea celor care considera fenomenul de hartuire sau hartuire sexuala drept o problema este de 20,2%.
Din perspectiva de varsta, perceptiile sunt diferite. Astfel, odata cu inaintarea in varsta, hartuire sau/si
hartuirea sexuala este sesizata drept o problema tot mai rar: doar 9,5% din respondentele cu varsta de
peste 55 ani o considera drept o problema foarte grava, comparativ cu 27,5% din respondentele cu varsta
de 18-24 de ani.

FIGURA 20.
Perceptia cu privire la gravitatea fenomenul hartuirii si hartuirii sexuale la locul de munca, %
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Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024
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Formele subtile sunt cele mai frecvente forme de hartuire intalnite in sistem. Folosirea unui limbaj sau
glume cu conotatie sexuald are cea mai mare predispozitie sa se intample mai des decat celelalte forme,
frecventa inalta a acesteia fiind apreciate de catre 9% din respondente. Tn categoria formelor medii, inci-
denta scade usor, dar ramane semnificativa. De exemplu, imbratisarile si atingerile nepotrivite sunt rapor-
tate ca fiind ,des” de catre 2,8%, si respectiv 2,9% din respondente. Tn mod similar, invitatiile la intalniri
romantice in schimbul unor avantaje au fost recunoscute drept cazuri intalnite in institutie de catre
6,8% dintre respondente, iar saruturile fara permisiune de catre 58%. Dintre formele grave, nivelul de inci-
dentd cel mai mare a fost raportat |a folosirea fortei pentru a intretine relatii sexuale: 7,2%.

FIGURA 21.
Nivelul de incidenta a cazurilor de hartuire si hartuire sexuala la locul de munca, pe forme, %
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Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024

Sub-raportarea cazurilor de hartuire este alimentata de teama si lipsa increderii in masurile institutionale.
Doar 7% dintre respondente afirma cd in cazul in care exista un caz de hartuire/hdrtuire sexuald, acesta
se raporteaza, iar 10,5% afirma ca aceste cazuri se raporteaza doar atunci cand situatia devine insupor-
tabila. Mai mult, 57,9% dintre respondente nu stiu daca astfel de cazuri sunt raportate, ceea ce indica un
nivel de informare redus cu privire la procedurile existente de combatere a acestui fenomen. Unul dintre
factorii principali care le impiedica sa vorbeasca deschis despre cazurile de hartuire este lipsa increderii ca
raportarea va avea un rezultat concret, fiind indicata de 47,7% dintre participante, iar 47% au invocat lipsa
anonimitatii in procesul de raportare ca fiind una dintre cauzele neraportarii. Totodatd, este imbucurator
ca angajatele, in proportie de 68,2%, au mentionat ca in astfel de cazuri, institutiile desfasoara investigatii
interne si urmeaza procedurile corecte.
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FIGURA 22,

Nivelul de raportare si cauzele neraportarii cazurilor de hartuire si hartuire sexuala si actiunile
intreprinse de institutie in aceste cazuri, %
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Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024

Lipsa instruirii si implicarii angajatilor in prevenirea hartuirii sexuale submineaza eforturile de combatere
a fenomenului. Graficul releva o problema semnificativa in eforturile de prevenire si combatere a hartuirii
sexuale la locul de munca: peste jumatate dintre respondente (55,8%) afirma ca nu au participat la nicio
activitate de acest tip. Aceasta cifra alarmanta reflecta lipsa unor initiative sistematice si accesibile privind
educarea angajatilor si cresterea gradului de constientizare asupra hartuirii sexuale si a mecanismelor
de raportare.

FIGURA 23.
Nivelul de participare la actiuni privind prevenirea si combaterea hartuirii sexuale, %

Ati participat vreodata la una dintre urmatoarele actiuni privind prevenirea si combaterea hartuirii?

Sesiuni de instruire privind prevenirea hartuirii sexuale A3y

Workshop-uri despre drepturile angajatilor si proceduri de raportare
Campanii de informare si constientizare organizate de institutie
Seminarii sau conferinte externe pe tema hartuirii sexuale

Discutii sau sedinte interne privind politicile anti-hartuire ale institutiei
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Sursa: Sondaj de opinie realizat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si UN Women Moldova, 2024

Dintre activitatile desfasurate, sesiunile de instruire privind prevenirea hartuirii sexuale sunt cele mai
accesate, dar doar 26,7% dintre respondente au participat la ele. Activitatile precum seminarele sau con-
ferintele externe pe tema hartuirii sexuale (12,6%) si campaniile de informare si constientizare organizate
de institutii (10,9%) inregistreaza, de asemenea, un nivel redus de participare. Aceste rezultate indica fap-
tul cd actiunile de prevenire sunt sporadice, fiind insuficient promovate si cu riscul de a fi ineficiente, fiind
lipsite de o frecventa constanta. In plus, workshop-urile despre drepturile angajatilor si procedurile de ra-
portare (8,6%) si discutiile sau sedintele interne privind politicile anti-hadrtuire (9%) nu sunt desfasurate des.

De asemenea, doar 3,2% dintre respondente au fost implicate in elaborarea sau revizuirea procedurilor
interne, ceea ce denota ca procesul de elaborare si adoptare a politicilor si procedurilor interne, mai cu
seama cele cu privire la resursele umane si imbunatatirea climatului organizational, nu este participativ
si respectiv, nu include perspectiva tuturor categoriilor de angajati, fapt ce creste riscul ca aceste decizii in-
terne sa fie ineficiente.
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RECOMANDARI

Integrarea egalitatii de gen in sectorul de securitate si aparare se concentreaza pe asigurarea sanselor
egale pentru femei si barbati de a participa in aceste domenii. Analiza datelor indica faptul ca institutiile
din sectorul securitatii si apararii sunt reprezentate, in mare parte, de barbati, astfel apare necesitatea
fmbunatatirii conditiilor pentru femei prin optimizarea proceselor de recrutare, mentinere si avansare in
carierd, totodata oferind si un mediu de lucru sigur si productiv. Reiesind din constatarile si provocarile
elucidate in procesul de evaluare institutionala si in randul femeilor angajate in sector, se impune o serie
de interventii majore, care ar putea contribui la sporirea numarului de femei in sector, pe de o parte, dar si
la mentinerea unui climat sanatos si incluziv, pe alta parte.

Cresterea nivelului de reprezentare a femeilor in sector

¢ Introducerea cotelor de gen la diferite niveluri si structuri in cadrul sectorului. Aceasta este o masura
strategica pentru a incuraja reprezentarea echitabila in domeniu. Tinand cont de faptul ca sectorul
securitatii si apararii este puternic masculinizat, introducerea cotelor de gen ar contribui la recrutarea
si promovarea femeilor in functii cheie si la diferite niveluri (se va asigura cd un anumit procent din
personal este atribuit unui gen). Aceste cote ar trebui sa fie detaliate si sa includa etape clare de imple-
mentare pe termen scurt, mediu si lung. Pentru a asigura o reprezentare echitabild a femeilor in sector,
se recomanda introducerea cotelor de gen la diferite niveluri, cum ar fi de exemplu: 30% femei in pozi-
tii de conducere sau in echipele de interventie, 40% femei in toate structurile de recrutare, o proportie
specifica de femei sa fie asigurata in academiile militare sau de pregatire profesionala in domeniul
securitatii. De asemenea, se recomanda introducerea cotelor de gen si in componenta comisiilor de
evaluare, responsabile de evaluarea candidatilor pentru promovare (de exemplu, se poate stabili ca
cel putin 30% din membrii comisiei sa fie femei). Acest echilibru ar permite diversificarea perspectivei
asupra performantei si a potentialului angajatilor si ar combate orice formd de discriminare in baza
de gen, precum si ar asigura un proces mai echitabil de promovare. In acest context, se recomanda ca
institutiile sa dezvolte proceduri clare de raportare a evaluarilor de promovare, pentru a monitoriza
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echilibrul de gen din cadrul comisiilor si pentru a asigura ca procesul este transparent si echitabil. Astfel
demasuri sunt pe larg aplicate in practica internationald. Un exemplu ar fi Canada, care a stabilit un
obiectiv de a creste proportia femeilor in Fortele Armate Canadiene (FAC) de la 15,9% in 2016 la 25% pana
in 2026. Acest obiectiv este detaliat in politica de apdrare a Canadei, intitulata ,,Protection, Sécurité,
Engagement”. Norvegia a introdus masuri de recrutare activa pentru femei in Fortele Armate, inclusiv
un sistem de cota de gen in academiile militare. Pana in 2020, femeile reprezentau aproximativ 25%
din numarul total de recruti in fortele armate, iar in academiile militare se aplicau masuri specifice
pentru a asigura o reprezentare echilibrata a genului.

Stabilirea criteriilor transparente de evaluare si promovare in functii. Aceste criterii trebuie sa fie
aplicate uniform pentru toti angajatii, indiferent de sex sau gen, si sa se bazeze pe performante ma-
surabile, abilitati si competente profesionale. Acest lucru ar presupune cateva interventii: (l) definirea
clard a competentelor, responsabilitatilor si cerintelor pentru fiecare pozitie sau functie din cadrul
institutiei (de exemplu, in cazul unei functii de comanda, criteriile de evaluare trebuie sa includa nu
doar abilitati tactice si operationale, dar si competente de leadership si comunicare, precum si abilitati
de gestionare a echipelor diverse); (1) transparentizarea procesului de evaluare (procesul de evaluare a
performantei si promovare trebuie sa fie deschis si accesibil tuturor angajatilor, de la etapa de stabilire
a criteriilor de evaluare panad la deciziile finale de promovare, fiindu-le oferit acces la informatii privind
modul in care sunt evaluati); (I1I) evaluarea obiectiva a performantei (criteriile de evaluare trebuie sa
fie bazate pe realizari masurabile, cum ar fi indeplinirea obiectivelor de misiune, capacitatea de a lua
decizii in conditii de stres, eficienta in gestionarea echipelor si in implementarea strategiei organizatiei).

Organizarea sesiunilor de formare sistematice privind egalitatea de gen si incluziunea, ca obligativitate
institutionala. Unul dintre principalele obstacole in calea integrarii femeilor in sectoarele de securitate
si aparare constituie stereotipurile de gen adanc inraddcinate in cultura organizationala. Aceste stereo-
tipuri se manifesta adesea in modul in care sunt percepute competentele femeilor, capacitatea lor de
a ocupa functii de conducere sau de a face fata provocarilor fizice si psihologice specifice domeniului.
Respectiv, schimbarea institutionald trebuie sa includa sesiuni de instruire specifice pentru reprezen-
tantii managementului, pentru personalul incadrat in procesele de recrutare si pentru membrii comisiilor
de evaluare. Programele de formare trebuie sa devina o obligatie institutionald, care sa cuprinda sesiuni
de instruire privind conceptul egalitatii de gen, mecanisme si masuri de asigurare a egalitatii la nivel
institutional, Tn procedurile de recrutare si promovare, masuri de suport etc. De asemenea, aceste sesiuni
ar trebui sa vizeze identificarea si combaterea prejudecatilor de gen care pot influenta procesul de
recrutare, evaluare, promovare.

Dezvoltarea unor programe de recrutare si retentie specifice pentru femei. Institutiile de securitate si
aparare pot lansa campanii care promoveaza activ oportunitatile pentru femei in domeniul securitatii
si apdrarii, subliniind importanta diversitatii si avantajele unei forte de munca echilibrate din punct
de vedere al genului. Aceste campanii pot include: (I) mentorat pentru femeile care doresc sa urmeze
o cariera in domeniul apararii, (1) programe de formare si dezvoltare dedicate femeilor pentru a le sprijini
sa urce pe scara ierarhica, (Ill) campanii de recrutare care pun in valoare femeile de succes din sector.

Organizarea sesiunilor de instruire pentru femeile din sector. Tn procesul de evaluare au fost evidentia-
te mai multe necesitati de instruire de catre femeile din sector, care le vor fi utile in scopul indeplinirii
functiilor pe care le detin, cat si in dezvoltarea profesionala per general. Astfel, se recomanda de stabilit
un program de instruire cu o frecventa sistematica care sa includa subiecte ca: (1) abilitati de comunicare
si prezentare publica, abilitati ce sunt foarte necesare si pentru accederea in functii de management,
(1) managementul stresului si prevenirea arderii profesionale, subiect foarte persistent pentru angajatii
din sectorul de securitate si aparare, (lll) leadership si management, mai cu seama in contextul sub-
reprezentdrii femeilor in functii decisive. Alte competente care se recomanda a fi formate sunt in
domeniul securitatii cibernetice si gestionarea informatiilor sensibile, inteligenta artificiala, subiect ce
este de actualitate in contextul digitalizarii, si drepturile omului si egalitatea de gen, cu accent sporit
pe asigurarea acestor principii in domeniile de securitate si aparare. Nu in ultimul rand, o necesitate
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semnalizata de catre majoritatea respondentelor este invatarea limbilor straine, competenta decisiva
in cazul detasarilor de munca sau ocuparii functiilor de decizie. De asemenea, se recomanda ca sa fie
efectuata periodic evaluarea necesitatilor de invatare ale angajatelor si angajatilor din sistem pentru a
oferi oportunitatea de dezvoltare profesionala la locul de munca.

Imbunatatirea pregatirii tehnice a femeilor in sector, prin instruiri tematice si tactice specifice. Luand
in considerare ca exista prevederi diferentiate cu privire la pregatirea tehnica a femeilor si barbatilor
in sector, este necesar de institutionalizat programe de formare aditionale celor deja existente, pentru
pregatirile tehnice specifice pentru femei. Subiectele programului trebuie stabilite drept urmare a
evaluarii necesitatilor institutionale ale femeilor, in dependenta de specificul functiilor pe care il detin,
astfel incat, la necesitate, acestea sa le poatd accesa pentru a-si spori competentele pe diferite dome-
nii. De asemenea, este important ca instruirile tematice si tactice specifice sa acopere o gama larga de
competente, atat tehnice, cat si strategice. Aceste instruiri trebuie sa fie adaptate provocarilor specifi-
ce pe care femeile le pot intdmpina in acest domeniu, dar si sa le permita sa exceleze in diverse roluri.
Astfel, se recomanda sa fie evaluate necesitatile individuale ale acestora, dar si consolidarea intregii echi-
pe de angajate in tehnici ca: tehnici de luptd si autoapdrare, utilizarea echipamentelor de protectie si
armament, tehnici de supravietuire si gestionare a situatiilor de criza, tactici de interventie si manage-
mentul echipelor, instruire In domeniul cibernetic si al securitatii informationale si instruirea in negociere
si gestionarea conflictelor. Prin instruiri tematice si tactice specifice, femeile vor deveni mai competente
si mai pregatite pentru a face fata provocarilor intdlnite in acest sector, dar vor fi si mai competitive in
raport cu angajatii barbati din sistem, or ofiterii care au o pregdtire adecvata au rezultate mai bune, au
mai putine accidente, au mai multa disciplina si folosesc violenta mai rar in indeplinirea sarcinilor lor
(Aamodt, 2015). De asemenea, oferirea de oportunitati deschise de formare va creste numarul de ofiteri
calificati, va extinde oportunitatile de cariera pentru femeile din sistem si le va ajuta sa indeplineasca
standardele de calitate cerute (Vermeij, 2020).

Instituirea serviciilor de consiliere psihologica. Angajatele din sectorul de securitate si aparare sunt
expuse la situatii extreme, cum ar fi confruntari cu violenta, atacuri sau conditii de lucru periculoase.
Aceste experiente pot duce la tulburari de stres post-traumatic (PTSD), depresie si anxietate. Consilierea
psihologica ajutd la gestionarea acestora si la prevenirea problemelor de sanatate mentala. De exemplu,
Canadian Armed Forces (CAF) are un program numit Operational Stress Injury Social Support (OSISS),
care oferd resurse pentru veterani si personalul in serviciu activ, inclusiv sesiuni de consiliere psiholo-
gica. De asemenea, exista programe de suport psihologic pentru a ajuta angajatii sa faca fata stresului
si sa mentina un echilibru sandtos intre viata profesionala si personala. Fortele de aparare australiene
au integrat consilierea psihologica ca parte a programelor de prevenire a epuizarii profesionale pentru
toti angajatii, inclusiv pentru femei, avand in vedere ca stresul poate afecta atat performanta, cat si
sanatatea mentala a personalului. Exemplele internationale aratd ca aceste programe nu doar ca
imbunatatesc starea emotionala a angajatilor, dar si contribuie la eficienta operationala a institutiilor
de securitate si aparare. Astfel, se recomanda sa fie instituite serviciile de consiliere psihologica, sub
forma de consiliere individualizatd, care ar permite interventii prompte pentru fiecare angajat/angajata
si va asigura si o monitorizare a bunastarii psiho-emotionale a angajatilor. De asemenea, se recomanda
sa fie desfasurate sesiuni de dezvoltare a capacitatilor de rezilienta la stres si gestionare a situatiilor
de conflict pentru toti angajatii si angajatele in mod obligatoriu, cu sesiuni periodice de recapitulare.

Asigurarea participarii la programe internationale de schimb de experienta. Participarea militarilor la
programe internationale de schimb de experienta este esentiala pentru imbunatatirea profesionalis-
mului, a interoperabilitatii si a relatiilor intre armatele diferitelor {ari. Aceasta contribuie la crearea unui
mediu de nvatare continud, la dezvoltarea competentelor si la consolidarea colaborarii in teatrele de
operatiuni comune. Astfel, intru consolidarea capacitatilor femeilor militare si pentru a se inspira din
modelele feminine din sectorul de securitate si pace, care in Moldova sunt putine, este necesar sa fie
desfasurat un program vast de schimb de experienta cu institutiile din alte tari. Pentru ca programul
sa fie cat mai util, se recomanda realizarea unei analize a domeniilor in care este necesara consoli-
darea capacitatilor angajatelor din sistem, iar vizitele de studiu sa urmareasca formarea acestora in
arii relevante, prioritizand subiectele de care au nevoie pentru a-si imbunatati performantele si a avansa
in cariera.
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¢ Instituirea aranjamentelor flexibile de munca. Aceasta masura vizeaza adaptarea orelor de lucru si a
programelor de munca pentru a raspunde nevoilor individuale ale angajatilor, respectand totodata ce-
rintele specifice ale misiunilor de securitate si aparare. Implementarea unui program de munca flexibil
poate contribui la atragerea si retentia femeilor in acest sector, care adesea se confrunta cu provocari
suplimentare legate de echilibrul intre viata profesionala si cea personala, dupa cum arata datele analizei
date. Desi in sectorul de securitate si aparare o buna parte dintre functii si activitati necesita prezenta
fizica pe teren sau in locatii strategice, exista si multe functii administrative, de suport, de planificare si
coordonare, care pot fi realizate prin aranjamente flexibile de munca. Exista mai multe optiuni prin care
pot fi asigurat programe flexibile de munca: () munca la distanta — angajatii care, spre exemplu, se ocupa
de analiza datelor, planificarea misiunilor sau de managementul resurselor pot beneficia de optiuni de
telemunca, cu conditia ca securitatea informatiilor sa fie garantata; (Il) orar flexibil de munca — ar putea
include posibilitatea de a alege orele de inceput si sfarsit ale zilei de munca. De asemenea, unii angajati ar
putea alege un program de munca pe jumatate de norma sau sa isi ajusteze volumul de munca in functie
de nevoile personale sau familiale. Tn sectorul de aparare, unde misiunile sunt esentiale, acest lucru ar
putea fi implementat pentru functiile de suport sau in contexte in care prezenta fizica nu este constant
necesara, cum ar fi in functiile administrative sau logistice; () program partial de munca — ar fi opor-
tun pentru angajatii care din motive individuale (responsabilitati familiale sau educationale) intampina
dificultati in asumarea unui program deplin de munca. De exemplu, o ofitera care are un program redus
de munca din motive de maternitate sau alte responsabilitati familiale, ar putea continua sa contribuie
la misiuni administrative sau de suport logistic; (IV) regim flexibil de misiuni — in sectorul de aparare,
misiunile pe teren sau in zone de conflict pot fi o provocare majora pentru personalul care are responsa-
bilitati de familie. Flexibilizarea regimului de misiuni ar putea insemna rotatii mai scurte intre perioadele
de activitate pe teren si cele de acasa, pentru a ajuta angajatii sa isi gestioneze mai bine viata personala.
Tn acest sens, se poate implementa un sistem de programare a misiunilor care s permita personalului
sa-si aleaga sau sa isi ajusteze perioadele de absenta, tinand cont de nevoile personale si de familie.

e Instituirea unor masuri suplimentare de suport pentru parintii care revin din concedii de ingrijire a
copiilor. Sectorul de aparare si securitate ar trebui sa ofere suport institutional care sa permita angajatilor,
in special femeilor, sa isi gestioneze responsabilitatile familiale fara a renunta complet la cariera lor. De
exemplu, o femeie care revine dintr-un concediu de ingrijire a copilului ar putea beneficia de un program
de lucru partial sau de o revenire treptata la muncd, in care sd isi ajusteze orele de lucru in functie de
nevoile personale.

o Adaptarea infrastructurii fizice si tehnice la necesitatile specifice ale femeilor si barbatilor angajati in
sector. Aceasta presupune modificarea si adaptarea structurilor fizice, a spatiilor de lucru si a facilitatilor
pentru a asigura un mediu care raspunde in mod echitabil nevoilor ambelor sexe. Masurile de infras-
tructura trebuie sa fie corelate cu politicile de recrutare, promovare si retentie a femeilor, dar si cu alte ma-
suri de flexibilitate si sprijin pentru echilibrul intre viata profesionala si cea personala, prezentate anterior.
Acest lucru poate fi realizat prin asigurarea de:

1. Facilitati separate pentru femei si barbati. Dupa cum indicd datele analizei, in majoritatea institu-
tiilor de aparare si securitate, in special in structurile militare, facilitatile (baie, dusuri, vestiare) sunt
adesea concepute doar pentru barbati. O ajustare esentiala ar viza crearea de vestiare si bai sepa-
rate pentru femei, mai ales in institutiile care au un numar semnificativ de femei angajate, pentru
a respecta intimitatea si confortul acestora. De asemenea, aceste facilitati ar trebui sa fie dotate
corespunzator pentru a sprijini nevoile femeilor, inclusiv locuri sigure pentru depozitarea echipa-
mentului personal sau produse de igiena.

N

Echipamente si uniforme adaptate. In prezent, multe dintre uniformele si echipamentele folosite
in sectorul de aparare si securitate sunt standardizate pentru barbati, avand un design si o croiala
care nu se potrivesc intotdeauna femeilor, ceea ce face dificila realizarea muncii operationale.
Este necesar ca autoritatile sa asigure uniforme si echipamente care sa raspunda caracteristicilor
fizice ale femeilor: uniforme cu croiald adaptata pentru corpul femeilor, echipamente de protectie
(cum ar fi vestele antiglont) reglabile, cizme si incaltaminte de protectie care sa fie disponibile in
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marimi variate, adaptate pe tipuri de corp, si care sa asigure o potrivire corecta. Adaptarea unifor-
melor si echipamentelor trebuie sa se realizeze in consultare cu femeile din sector pentru a intelege
mai bine nevoile acestora. De exemplu, femeile care sunt implicate in misiuni de teren ar putea oferi
sugestii referitoare la imbunatatirea uniformelor si a echipamentelor pentru a le face mai functionale.

see

3. Facilitati pentru personalul cu responsabilititi de ingrijire. n contextul provocarilor legate de echili-
brul intre viata profesionala si personala, este necesar a fi asigurate facilitati care sa sprijine angajatii
cu responsabilitati familiale. Acestea ar putea include camere pentru alaptare, crese sau locuri de
ingrijire pentru copii, mai ales in institutiile unde este necesara prezenta constanta a angajatilor.
De asemenea, se recomanda crearea spatiilor de recreere acare sa fie accesibile si sa sprijine sandtatea
mentala si fizica a angajatilor.

e Aprobarea regulamentelor interne de prevenire, investigare si combatere a fenomenului de hartuire

si hartuire sexuala la locul de munca. Conform prevederilor Codului Muncii, dar si a Legii nr. 5/2006 cu
privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati, angajatorii au obligatia de a preveni
si combate hartuirea sexuala la locul de munca. De asemenea, existd obligatia legala "sd introducd in
requlamentul de organizare si functionare a unitdtii dispozitii pentru interzicerea discrimindrilor dupd
criteriul de sex si de hdrtuire sexuald”. Astfel, este necesar ca institutiile de aparare si securitate: Centrul
National Anticoruptie, Serviciul de Protectie si Paza de Stat, Serviciul de Informatie si Securitate sa
aprobe regulamente interne care sa descrie etapizat masurile de prevenire care trebuie sa fie intre-
prinse la locul de munca, procesul de investigare cu pasi foarte clari cu referirela proces, la persoanele
responsabile de proces cat si cu referire la masurile care trebuie luate in astfel de cazuri.
Nu in ultimul rand, institutiile trebuie sa capaciteze angajatii in aplicarea prevederilor regulamen-
telor in cauza, iar persoanele care sunt numite a fi responsabile de monitorizarea si aplicarea aces-
tora trebuie sa detina competente specifice care le vor permite sa previna cazurile de hartuire si
hartuire sexuala, or, dupa caz, sa investigheze astfel de cazuri si sa intervind prompt. Un regula-
ment de prevenire si combatere a hartuirii sexuale in institutiile de aparare si securitate este absolut
necesar pentru a asigura un mediu de lucru sigur, respectuos si etic. Acesta protejeaza drepturile
angajatilor, contribuie la crearea unui climat de incredere si performanta, previne abuzurile si asigura
conformitatea cu reglementarile internationale. Un astfel de regulament este, de asemenea, un pas
important in promovarea diversitatii si egalitatii de sanse in aceste domenii esentiale.

Revizuirea regulamentelor interne privind prevenirea si combaterea hartuirii si hartuirii sexuale ale
Ministerului Apararii, Ministerului Afacerilor Interne, Administratiei Nationale a Penitenciarelor si Ser-
viciului Vamal. Tn anul 2020, prin ordinul nr. 327 din 7 iulie 2020 al Ministerului Apararii a fost aprobat
Regulamentul cu privire la procedura de prevenire, identificare, inregistrare, raportare si examinare a ca-
zurilor de discriminare, hdrtuire sexuald si violentd in bazd de gen; prin ordinul nr. 392 din 4 septembrie
2020 al Ministerului Afacerilor Interne a fost aprobat Reqgulamentul cu privire la modul de prevenire,
combatere si raportare a cazurilor de discriminare dupd criteriul de sex, hdrtuire si hdrtuire sexuald;
prin ordinul nr. 420 din 12 august 2022 al Administratiei Nationale a Penitenciarelor a fost aprobat
Regulamentul cu privire la modul de prevenire, examinare si raportare a cazurilor de discriminare dupad
criteriul de sex, hdrtuire si hdrtuire sexuald; iar prin Ordinul 54-O din 11.02.2025 al Serviciului Vamala
fost aprobat Regulamentul cu privire la procedura de prevenire, identificare, inregistrare, raportare si
examinare a cazurilor de discriminare, hdrtuire, hdrtuire sexuald si violentd in bazd de gen. Pentru a
vedea daca prevederile acestora sunt eficiente, se recomanda sa fie efectuata o analiza a impactului
implementarii acestora, pentru ca ulterior sa fie efectuata revizuirea si adaptarea acestora, dupa caz.
De asemenea, pentru Ministerul Afacerilor Interne se recomanda sa fie incluse prevederile cu privire
la procesul de investigare si combatere a cazurilor de hartuire si hartuire sexuala la locul de munca, or
in versiunea actuala, regulamentul in mare parte prevede masuri de prevenire a acestui fenomen.

Capacitarea angajatilor in domeniul de prevenire si combatere a fenomenului de hartuire si hartuire
sexuala. Una dintre cele mai mari provocari in prevenirea hartuirii sexuale este lipsa de constientiza-
re a ceea ce reprezinta aceasta si cum se poate manifesta. Astfel, este indispensabil ca angajatii sa fie
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informati cu privire la ce reprezintd hartuirea sexuald, care sunt formele sale (verbala, fizica, non-verbald)
si cum se poate manifesta ea intr-un mediu de munca sau in viata cotidiana. De asemenea, informarea
adecvata ajuta la prevenirea comportamentelor abuzive prin schimbarea mentalitatilor si atitudinilor
fata de hartuirea sexuala. Si cel mai important lucru este ca multi oameni, in special victimele hartuirii
sexuale, se tem sa vorbeasca despre abuzuri din cauza rusinii, fricii de represalii sau din cauza lipsei de
suport, iar atunci cand in institutii se duc discutii despre acest fenomen, se creeaza un mediu in care
victimele se simt sprijinite si incurajate sa raporteze hartuirea, stiind ca nu vor fi judecate sau penali-
zate. Astfel, este important ca institutiile sa desfasoare sistematic activitati de informare si capacitare
a personalului in prevenirea si detectarea fenomenului de hartuire si hartuire sexuald. Se recomanda
ca activitdtile de informare si sensibilizare sa fie desfasurate in special in perioadele cand au fost depi-
state anumite cazuri la locul de munca. Activitatile de informare pot fi: elaborare de ghiduri si brosuri
la subiect, discutii publice, sesiuni de instruire, exercitii de simulare a proceselor de depistare si raspuns
la cazurile de hartuire, etc.

Sensibilizarea angajatilor Administratiei Nationale a Penitenciarelor in contextul Campaniei 16 zile de activism impotriva violentei in bazd de gen”,
decembrie 2024. Credit foto: UN Women/Anna Galatonova

Credit foto: UN Women/Ramin Mazur
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CONTEXT LEGISLATIV INTERNATIONAL
SI NATIONAL PRIVIND FEMEILE,
PACEA S| SECURITATEA

Cadrul normativ si standardele internationale

Egalitatea de gen in sectorul securitatii si apararii a devenit un element central al agendelor internationale
privind pacea si stabilitatea. Acest principiu este consacrat prin instrumente juridice internationale care
recunosc dreptul femeilor de a participa la toate dimensiunile si etapele proceselor de securitate, de la
prevenirea conflictelor pana la reconstructia post-conflict. Normele internationale subliniaza integrarea
perspectivei de gen in institutiile de securitate si in politicile publice, recunoscand ca pacea durabila si
stabilitatea sunt posibile doar prin participarea deplina si echitabila a femeilor.

Jurisprudenta internationala introduce reglementari specifice cu privire la asigurarea egalitatii de gen in
diverse sfere, inclusiv in domeniul securitatii si apararii. Adoptata in 1979, Conventia CEDAW reprezinta
fundamentul juridic international pentru combaterea discriminarii impotriva femeilor. Art. 7 al Conventiei
prevede dreptul femeilor de a participa in viata publica si politica, inclusiv in structurile decizionale ale
sectorului de securitate si aparare. CEDAW obliga statele semnatare sa adopte masuri pentru eliminarea
tuturor formelor de discriminare de gen, promovand accesul egal al femeilor la functii decizionale.

La nivelul Organizatiei Natiunilor Unite si al NATO, s-a exprimat si sustinut ferm politica de promovare a
femeilor in institutiile militare, in fortele de politie si in misiunile de pace. Pachetul de rezolutii ale Con-
siliului de Securitate ONU grupate sub tema ,Femei, pace si securitate” ofera ghidajul necesar in eforturile
de promovare si protejare a drepturilor femeilor. Aceste rezolutii sunt obligatorii pentru statele membre
ONU, actorii relevanti si organizatiile internationale si ofera un indrumar pentru consolidarea egalitatii
de gen in sectorul securitatii, avand ca scop integrarea sistemica a perspectivei de gen in toate etapele pro-
ceselor de securitate. Tn special, rezolutiile ONU nr. 1325 din 2000, nr. 18202 din 2008, nr. 1888* si 1889* din
2009, nr. 19607 din 2010, nr. 2106° si 21227 din 2013, nr. 22428 din 2015, nr. 2467° si 2493 din 2019 traseaza
liniile directoare pentru a asigura reprezentarea echitabila a femeilor si barbatilor in fortele armate si a
asigura protectia drepturilor femeilor in zone de conflict si post-conflict. NATO si-a declarat angajamentul
de a pune in aplicare aceste rezolutii, iar multe dintre tarile membre sau partenere NATO au elaborat
planuri proprii de actiune pentru implementarea lor atat in raport cu fortele de politie nationale, cat si in
raport cu fortele armate.

Cdpitanul Vacaru Parascovia, cu experientd in misiuni internationale, si jurnalista Sanda Porubin, la evenimentul dedicat Zilei Internationale a Trupelor
ONU de Mentinere a Pdcii, organizat pe 29 mai 2025 de cdtre UN Women, in parteneriat cu Ministerul Apdrdrii, cu sprijinul Suediei si Danemarcei.
Credit foto: Ministerul Apararii/Gheorghe Vauc
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NATO si Uniunea Europeana si-au asumat angajamentul de a integra dimensiunea de gen in politicile lor
de securitate. UE a lansat Planul de Actiune pentru Egalitatea de Gen IIl (2021-2025)", care promoveaza
participarea egala a femeilor in misiunile de mentinere a pacii si combaterea stereotipurilor de gen.
NATO a adoptat in 2003 o Politica privind Oportunitatile Egale si Diversitatea'?, care recunoaste importanta
diversitatii si a abilitatilor complementare ale femeilor si barbatilor pentru succesul operatiunilor milita-
re. NATO a declarat ca integrarea perspectivei de gen contribuie la eficienta operationala si la consolidarea
relatiilor dintre structurile militare si civili.

Reiesind din jurisprudenta internationala, in cele ce urmeaza sunt prezentate principalele norme si stan-
darde internationale cu privire la 6 domenii cheie de analiza. Analiza acestor prevederi este cruciala pentru
a intelege modul in care legislatia nationala se aliniaza acestora, lacunele existente, dar si oportunitatile
de imbunatatire a cadrului normativ national in domeniul asigurarii egalitatii de gen.

Arii analizate prin prisma jurisprudentei internationale

Recrutare Promovare Orar Responsabilitati

i i7i ) - . ! . Infrastructura
Cerlnte fizice si admitere in functie de munca de familie
Reglementari internationale
Cerinte fizice si Actualmente, se atesta schimbari in ceea ce priveste criteriile de selectie si evaluare in sectorul
dimensiunea de de securitate. Caracteristicile fizice sunt tot mai des completate si, in anumite situatii, inlocuite
gen de competente cognitive, abilitati psihologice, intelectuale si alte abilitati de ordin fizic sau

mental, echipament performant, pentru care diferentele dintre puterea fizica a femeilor si a
barbatilor nu sunt atat de relevante (in medie, deoarece existd exceptii pentru ambele sexe).

+ Curtea de Justitie a Uniunii Europene (CJUE) subliniaza ca statele membre au obligatia de a
evalua periodic daca derogarile de la principiul egalitatii de tratament mai sunt justificate in
lumina schimbarilor sociale (Tanja Kreil c. Bundesrepublik Deutschland, C-285/98, para.22,
similar Johnston in para.37% si Sirdar in para.25%).

« CJUE a evidentiat ca implementarea progresiva a principiului egalitatii de tratament intre
barbati si femei trebuie sd ramana un deziderat permanent (Tanja Kreil c. Bundesrepublik
Deutschland, C-285/98, para.14)¥. Curtea a stabilit ca cerintele fizice sau de gen trebuie sa fie
intotdeauna justificate prin natura specifica a activitatilor, iar exigenta sa fie proportionata.

Articolul 14, alineatul 2 din Directiva 2006/54'° permite o derogare de la egalitatea de trata-
ment in situatiile in care o diferentd de tratament fondata pe sex este justificata de o cerinta
profesionald determinantd, legitima si proportionata. Tn interpretarea acestei exceptii,
Curtea de Justitie a Uniunii Europene a ardtat ca in anumite domenii cum ar fi securitatea
publica, apararea nationala, portul armelor de foc, statele dispun de o anumita marja de
apreciere, cu posibilitatea de a deroga de la principiul egalitatii de tratament intre femei
si barbati atata timp cat principiul proportionalitatii este respectat (cauzele CJUE Leifer",
Johnston®, Sirdar'®, Tanja Kreil c. Bundesrepublik Deutschland®).

+ CJUE a subliniat ca aceasta exceptie trebuie aplicatd in mod strict, numai pentru activitati
specifice si niciodata in mod generalizat. Art.14 alin.2 din Directiva 2006/54 conditioneaza
asadar introducerea unei cerinte profesionale determinante de respectarea conditiei ca
obiectivul sdu sa fie legitim si cerinta sa fie proportionala. Motivul pentru care este nevoie
de o aplicare restrictiva a derogarii este ca aceste cerinte se constituie intr-o derogare de
la un drept individual prevazut de directiva (Tanja Kreil c. Bundesrepublik Deutschland,
para.20-29, citdnd Johnston, para.36% si Sirdar para.23%). In explicarea principiului, Curtea
de Justitie ofera exemple de profesii sau specializari in care poate fi justificata impunerea
cerintei profesionale determinante a sexului: gardieni intr-o inchisoare de barbati/femei,
in situatiile in care natura activitatilor necesita ca personalul sa fie de acelasi sex cu
detinutii (Commission c. Frantei, C-312/86 din 1988, para.1l si 18%); activitati de politie in
care exista risc ridicat de violenta sau turbulente interne serioase, unde cerintele fizice
sau de gen pot fi justificate (Johnston, para.36 si 37%%), serviciul in unitati speciale de lupta
unde exista conditia interoperabilitatii (Sirdar, para.29 si 31%).
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Recrutare si
admitere

Recrutarea femeilor in sectorul de securitate este recunoscuta la nivel global ca o necesitate
strategica pentru promovarea diversitatii si imbunatatirea eficientei institutiilor. Studiile ONU
arata ca echipele mixte, formate din barbati si femei, sunt mai eficiente in interactiunea cu
comunitatile locale, in cresterea increderii populatiei si in reducerea conflictelor.

+ Organizatia Natiunilor Unite (ONU), prin initiativa United Nations Global Effort, a stabilit
un obiectiv ambitios de a atinge o participare egala intre femei si barbati in misiunile
internationale de mentinere a pacii. Intr-o prima etapa, tinta a fost de 20% prezenta femi-
nind, cu un obiectiv final de 50% femei in trupele de mentinere a pacii, fie ca sunt militare,
fie ca sunt forte de politie®.

» Numeroase state membre ale ONU au adoptat strategii multi-anuale pentru recrutarea
femeilor in profesiile de securitate si aparare. Aceste strategii sunt revizuite periodic (la
fiecare 5 ani), cu ajustari care tin cont de evolutiile sociale si tehnologice. Un exemplu nota-
bil este ghidul elaborat de International Association of Chiefs of Police (IACP) si Office of
Community Oriented Policing Services (COPS Office), care ofera bune practici pentru crearea
unor procese de recrutare incluzive?. Documentul recomanda: (1) revizuirea criteriilor de
selectie pentru a elimina cerintele care pot discrimina indirect femeile; (Il) crearea unor
programe de sprijin si formare pentru candidatele din medii subreprezentate; (lll) im-
plementarea masurilor de transparenta si monitorizare pentru a asigura egalitatea de sanse.

» ONU a propus un checklist pentru recrutarea femeilor in fortele de politie in cazul misi-
unilor internationale?® precum si un checklist pentru stabilirea standardelor fizice si medi-
cale, care pot fi adaptate la nivel national pentru a crea procese de recrutare echitabile.
Raportul anual NATO din anul 2017 arata ca 60,7% din statele membre ale organizatiei aplica
standarde identice de recrutare pentru femei si barbati, marcand o crestere fata de anii an-
teriori?. Doar 14,3% dintre state utilizeaza cote diferite de recrutare pentru femei si barbati.

« Invocarea traditiilor sau a perceptiilor eronate pentru a limita accesul femeilor la profesii in
domeniul de fortd contravine normelor internationale privind drepturile omului. Tn acest
sens, utilizarea criteriilor obiective si bazate pe dovezi stiintifice este esentiala. De exemplu,
in Statele Unite, regula ,,80 de procente” este aplicatd pentru a analiza impactul dispro-
portionat al testelor asupra femeilor. Daca mai putin de 80% dintre candidate trec un test,
comparativ cu grupul cel mai performant, testul este reevaluat pentru relevanta. n cazurile
in care criteriul respectiv este esential pentru sarcinile profesionale, se ofera programe de
pregatire suplimentara pentru a sprijini candidatele si a asigura un proces echitabil®.

Promovare in
functii si segregare
pe verticala

Dupa integrarea femeilor in sectorul de securitate, mentinerea unui mediu de lucru sigur,
echitabil si incluziv devine o prioritate. Aceasta presupune implementarea unor politici si me-
canisme clare pentru a combate discriminarea si hartuirea, inclusiv masuri pentru asigurarea
egalitatii de sanse in promovarea profesionala.

+ Organizatia Natiunilor Unite (ONU) subliniaza importanta masurilor proactive pentru asi-
gurarea unui mediu de lucru care sd sustina reprezentarea egald a femeilor si barbatilor la
toate nivelurile ierarhice. Ghidurile sale recomanda adoptarea unor politici interne care sa
previna si sa combata orice forma de discriminare sau exploatare, precum si sa promoveze
egalitatea de gen prin masuri tangibile.

+ Organizatia Internationald a Muncii (ILO), prin Conventia nr. 190 (2019), defineste "violenta
si hartuirea in domeniul muncii ca referindu-se la o serie de comportamente si practici
inacceptabile, sau amenintarea cu acestea, fie ca ar avea loc o singura data sau in mod
repetat, care au ca scop, rezulta sau au potentialul de a determina daune fizice, psiholo-
gice, sexuale sau economice, si include si violenta si hartuirea pe baza de gen”.

» NATO a introdus in 2020 o politica strategica pentru prevenirea exploatarii sexuale si a
abuzurilor, crednd un cadru coerent pentru gestionarea acestor probleme in cadrul operati-
unilor internationale. Aceasta politica prevede masuri specifice pentru raportarea inciden-
telor, protejarea victimelor si sanctionarea comportamentelor inadecvate®.

« Ghidurile ONU sugereaza revizuirea si re-evaluarea criteriilor si a procedurilor de promo-
vare pentru a garanta ca sunt echitabile din perspectiva genului. De asemenea, este reco-
mandata formarea intervievatorilor si a evaluatorilor din comisiile de selectie si evaluare
profesionald astfel incat sa fie constienti de prejudecatile de gen, precum si includerea in
comisiile de selectie sau de promovare a femeilor, inclusiv a unor experti din afara sectoru-
lui de securitate®. Planuri anuale, strategii dedicate, infiintarea unui birou pentru egalitatea
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de gen sau angajarea de experti/experte de gen care sa urmareasca aplicarea politicilor
publice relevante si sa faca un audit al egalitatii de gen periodic in ceea ce priveste masurile
adoptate si impactul acestora sunt primele recomandari oferite de comisia de experti a
NATO* precum si de ONU in ghidul sau privind integrarea femeilor in fortele de politie®.
Persoana care este angajata ca expert/expertd de gen va fi implicata in dezvoltarea pro-
cedurilor, elaborarea caietelor de sarcini sau operationalizarea si urmdrirea proceselor cu
prioritizarea dimensiunii de gen.

» ONU recomanda adoptarea de politici specifice egalitatii de gen in activitatea structurilor
de Securitate si aparare ca solutie de integrare progresiva a elementelor de gen®¢. Astfel de
initiative implica programe de capacitare a femeilor active in sector, programe de leader-
ship, campanii de informare, networking si training. Un exemplu de retea care sustine
organizatii nationale ale femeilor ofiteri din cadrul fortelor de politie este Women Police
Network®”. Organizatii similare sunt incurajate la nivel national pentru femeile care aleg o
cariera in aceste structuri.

Orar de munca

Asigurarea unui echilibru adecvat intre viata profesionala si responsabilitatile familiale repre-
zinta un aspect esential al politicilor de resurse umane, indeosebi in sectorul de securitate.
Acesta este un domeniu care implica adesea program de lucru prelungit, schimburi neregulate
si misiuni care pot afecta stabilitatea personald a angajatilor. Adoptarea unor masuri flexibile
de organizare a timpului de lucru contribuie nu doar la cresterea retentiei angajatilor, ci si la
promovarea diversitatii si incluziunii in cadrul institutiilor de securitate si apdrare.

« Ghidul ONU pentru incorporarea dimensiunii de gen in activitatile de securitate mentio-
neaza ca una dintre interventiile cu rezultate bune in cresterea gradului de retentie a
femeilor in politie incurajarea unui echilibru intre viata de familie si cea profesionala prin
stabilirea unor programe de mentorat, consiliere si training®.

« Tn numeroase state, institutiile din sectorul de securitate si aparare au adoptat programe
de lucru flexibile pentru a reduce riscul de epuizare profesionala si a creste satisfactia an-
gajatilor. Aceste masuri includ: (1) programe de lucru adaptabile, unde angajatii pot alege
intre ture fixe, schimburi de noapte sau programe alternative, care sa permita gestionarea
mai eficientd a responsabilitatilor familiale; (Il) telemunca si programul hibrid, care ofera
posibilitatea de a lucra de la distanta, (I1l) concedii flexibile, adaptate la nevoile individuale
ale angajatilor, fard a afecta cariera acestora.

Responsabilitatile
de familie

Responsabilitatile familiale reprezinta o provocare majora pentru angajatii din sectorul de se-
curitate, in special pentru femei, care adesea trebuie sa imbine cerintele profesionale solici-
tante cu indatoririle familiale. Din perspectiva egalitatii de gen, abordarea acestor provocari nu
trebuie sa conduca la excluderea femeilor din profesiile din domeniile de forta, ci la adoptarea
unor masuri specifice care sa le permita sa participe in mod egal la viata profesionala.

+ Curtea de Justitie a Uniunii Europene (CJUE) indica spre faptul ca nevoile biologice sau so-
ciale specifice ale femeilor, cum ar fi perioada de sarcina sau ingrijirea copilului, nu justifica
excluderea acestora de la profesii din sectorul de securitate. Astfel, protectia oferita trebuie
sa se bazeze pe masuri concrete, cum ar fi concediul de maternitate, zilele libere pentru in-
grijirea copilului sau flexibilizarea programului de lucru, fara a afecta accesul egal la cariera
(Tanja Kreil c. Bundesrepublik Deutschland, C-285/98, para. 30, citdnd Johnston para.44).3®

Organizatia Natiunilor Unite (ONU) a elaborat o serie de recomandari menite sa sprijine
echilibrul intre viata de familie si cea profesionala in sectorul de securitate, inclusiv*: con-
cediu parental platit pentru ambii parinti, optiuni de modificare sau flexibilizare a respon-
sabilitatilor de lucru in perioada sarcinii, asigurarea de uniforme adecvate in perioada
graviditatii, programe de lucru partial sau flexibile, asigurarea de facilitati pentru ingrijirea
copilului in cadrul unitatii sau pe langa unitate.

Organizatia Natiunilor Unite (ONU) a elaborat o serie de recomandari menite sa spri-
jine echilibrul intre viata de familie si cea profesionald in sectorul de securitate, inclusiv:
concediu parental platit pentru ambii parinti, optiuni de modificare sau flexibilizare a res-
ponsabilitatilor de lucru in perioada sarcinii, asigurarea de uniforme adecvate in perioada
graviditatii, programe de lucru partial sau flexibile, asigurarea de facilitati pentru ingrijirea
copilului in cadrul unitatii sau pe langa unitate.
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Infrastructura

Infrastructura adecvata joaca un rol fundamental in promovarea egalitatii de gen si in asigu-
rarea unui mediu de lucru sigur si functional pentru femei in sectorul de securitate. Lipsa unor
facilitati adaptate poate constitui o bariera semnificativa pentru participarea femeilor, influ-
entdnd atat decizia de a urma o carierd in acest domeniu, cat si retentia si performanta profe-
sionala.

« Practicile internationale indica asupra necesitatii de a asigura infrastructura adecvata
nevoilor femeilor, care pot include: (1) spatii de cazare segregate in caminele scolare sau
unitatile militare (separarea dormitoarelor, adaptarea spatiilor comune); (1) facilitati sani-
tare adaptate (toalete si dusuri separate, bine intretinute si sigure, care sa corespunda
standardelor internationale de igiena); (I1l) echipamente si armament adaptat (echipament
de protectie, uniforme si armament adaptate dimensiunilor si nevoilor fizice ale femeilor);
(IV) sali de sport si facilitati/ echipament pentru antrenamente accesibile si adaptate atat
pentru barbati, cat si pentru femei; (V) aranjamente pentru ingrijirea copiilor de varsta pre-
scolara (crearea serviciilor de ingrijire in proximitatea unitatilor de securitate sau oferirea
de subventii pentru ingrijirea copiilor sprijina angajatii, in special femeile).

Asociatia Femeilor
din Politie

Femeile pot tot, femeile to

4
=B alp.polircwnmcn@gn(

£ Asoctayi: r di

w asoclati. 1

o

Consolidarea abilitdtilor de lucru in echipd si influentd, atelier organizat de Asociatia Femeilor din Politie in colaborare cu UN Women
si suportul financiar al Guvernului Danemarcei, August 2024. Credit foto: UN Women Moldova
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Republica Moldova a intreprins eforturi constante pentru a dezvolta un cadru legislativ si institutional
care sa promoveze egalitatea de gen, inclusiv in domeniul de securitate si aparare. La nivel national,
garantarea egalitatii intre femei si barbati in toate domeniile vietii publice si private, inclusiv in sectorul secu-
ritatii este una dintre principiile fundamentale definite de catre Constitutia Republicii Moldova (an. 1994):
"toti cetdtenii Republicii Moldova sunt egali in fata legii si a autoritdtilor publice, fard privilegii sau discri-
mindri” (art. 16). Constitutia, fiind un act ce oferd cadrul general pentru toate actele legislative nationale,
instituie obligatia ca perspectiva egalitatii de gen sa fie abordata, subliniind necesitatea eliminarii oricaror
forme de discriminare, fie ele directe sau indirecte.

Prin urmare, la nivel national, exista un cadrul legislativ care urmareste promovarea egalitatii si comba-
terea discriminarii. Doua dintre cele mai relevante acte legislative in domeniul egalitatii de gen sunt Legea
nr. 5 din 09-02-2006 privind asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati si Legea nr. 121 din
25-05-2012 privind asigurarea egalitatii. Prevederile acestora promoveaza participarea echitabila a femei-
lor si barbatilor in viata politica, economica, sociald, culturala si profesionald, incluzand prevederi ce obliga
institutiile publice sa includa dimensiunea de gen in politicile si practicile lor interne. Totodata, acestea
interzic discriminarea pe orice criteriu, inclusiv gen, si promoveaza egalitatea de tratament si de sanse in
toate domeniile.

Violenta in baza de gen si discriminarea pe acelasi criteriu sunt interzise in Republica Moldova. Codul mun-
cii (an. 2003), act ce reglementeaza raporturile de munca dintre angajatori si angajati, include prevederi
expres care sustin egalitatea de gen la locul de munca, interzicand discriminarea in procesul de angaja-
re, promovare si remunerare. De asemenea, prevede adaptarea conditiilor de munca pentru a raspunde
nevoilor specifice ale femeilor si barbatilor, contribuind astfel la crearea unui mediu incluziv in sfera muncii.
De asemenea, Codul penal (an. 2002) incrimineaza toate formele de violenta bazata pe gen, inclusiv vio-
lenta sexuald si hartuirea. Aditional prevederilor Codului penal, prevenirea si combaterea violentei in familie
este reglementata de un cadru legislativ separat aprobat prin Legea nr.45 din 1 martie 2007.

Moldova a inregistrat progrese semnificative in ceea ce priveste asigurarea reconcilierii vietii profesionale
cu cea personala, aproband un set de masuri care presupun: (a) reforma concediului de ingrijire a copilu-
lui, astfel incat acesta sa ofere maxima flexibilitate parintilor de a decide durata acestuia, modalitatea de
partajare etc., dar si sa stimuleze implicarea echitabild a ambilor parinti in cresterea si ingrijirea copilului;
(b) programe flexibile de munca; (c) extinderea optiunilor de ingrijire a copiilor.

Tn vederea asigurarii unei plati egale, in anul 2022, autoritatile au aprobat o lege* care prevede ajustarea
legislatiei cu privire la transparenta salariala. Aceasta din urma reglementeaza o serie de masuri, printre
care: (1) au fost introduse in legislatie definitiile: remuneratie, nivel de salarizare, diferenta de gen in sala-
rizare, munca egala, munca de valoare egala; (I1) intreprinderile mari si mijlocii vor fi obligate sa informeze
periodic angajatii despre nivelul salarizarii in functie de gen; (Ill) angajatorii vor transmite autoritatilor,
o data pe an, informatii despre remuneratie medie bazata pe gen si functie; (IV) salariatii si salariatele
pot obtine la solicitare informatii cu privire la nivelurile de remunerare, defalcate in functie de sex pentru
categoriile de salariati care presteaza munca egala sau munca de valoare egala.

in sectorul de securitate si aparare, cadrul legislativ si politic al Republicii Moldova reflectd un angajament
clar pentru promovarea egalitatii de gen si consolidarea participarii femeilor. Fiind o tara situata la granita
dintre Uniunea Europeana si un stat non-UE, si care se confrunta cu provocari complexe generate de exis-
tenta unui conflict nesolutionat pe teritoriul sau si de evolutiile regionale din Ucraina, integrarea perspec-
tivei de gen in sectorul de securitate si aparare devine o prioritate si mai stridenta in procesul de conso-
lidare a suveranitatii si integritatii teritoriale. Astfel, in anul 2018, Moldova pentru prima data adopta
Planul National de Actiuni pentru implementarea Rezolutiei 1325, act ce include masuri pentru cresterea
participarii femeilor in sectorul de securitate si pentru prevenirea conflictelor.
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Lectiile invatate in urma implementarii Programului national de implementare a Rezolutiei 1325 pentru
perioada 2018-2021 au evidentiat necesitatea unui cadru strategic mai cuprinzator. Noul Program national
pentru perioada 2023-2027 isi propune sa raspunda provocarilor actuale, cum ar fi riscurile de securitate
si impactul crizelor umanitare, precum si sa promoveze participarea femeilor in procesele decizionale din
sectorul de securitate. De asemenea, Programul urmareste reducerea stereotipurilor de gen si a barierelor
structurale din sectorul de securitate si aparare. Printre directiile prioritare se numara: (I) cresterea pon-
derii participarii femeilor in misiuni internationale de mentinere a pacii; (I1) imbunatatirea mecanismelor
de prevenire si combatere a violentei bazate pe gen; (I11) facilitarea accesului egal la procesele decizionale;
si (IV) dezvoltarea unui mediu institutional incluziv si sensibil la dimensiunea de gen. Programul si Planul
de Actiuni aferent sunt aliniate la Strategia Consiliului Europei pentru egalitate intre femei si barbati
(2018-2023), Strategia Uniunii Europene privind egalitatea de gen (2020-2025) si Planul Strategic al UN
Women (2022-2027). Totodatd, acestea sustin angajamentele nationale asumate in cadrul Agendei de Aso-
ciere Moldova — UE si Strategiei Nationale de Dezvoltare ,Moldova Europeana 2030.” Tn acest context, la
nivel national, exista un angajament clar pentru consolidarea participarii femeilor in structurile de secu-
ritate, pentru protectia drepturilor acestora si pentru combaterea discriminarii sistemice.

Totodata, cadrul regulatoriu institutional de asemenea abordeaza principiul egalitatii si non-discriminarii,
dupa cum urmeaza:

Legislatia specifica pentru institutiile analizate

Legea nr. 162 din 22 iulie 2005 reglementeaza statutul militarilor, incluzand
prevederi pentru asigurarea accesului egal la functii si responsabilitati. Regu-
lamentele interne ale ministerului includ masuri specifice pentru promo-
varea participarii femeilor in misiuni si in functii decizionale.

Ministerul Apararii

Legea nr. 288 din 16 decembrie 2016 stabileste cadrul pentru recrutarea si pro-

Ministerul Afacerilor movarea echitabild a femeilor si barbatilor in functiile publice cu statut special.

Interne

De asemenea, Ministerul Afacerilor Interne (MAI) implementeaza politici care
sprijina integrarea femeilor in structurile sale.

Administratia
Nationala a
Penitenciarelor

Hotardrea Guvernului nr. 583/2006 reglementeaza organizarea penitenciare-
lor, incluzand masuri pentru protectia angajatilor impotriva discriminarii. ANP
pune un accent deosebit pe asigurarea unui mediu de lucru care sa sustina
drepturile femeilor.

Serviciul de Protectie
si Paza de Stat

Legea nr. 134 din 13 iunie 2008 asigura egalitatea de sanse in accesul la functii
in cadrul SPPS. De asemenea, Institutia deruleaza programe de formare care
includ module privind dimensiunea de gen si prevenirea discriminarii.

Centrul National
Anticoruptie

Legea nr. 1104 din 6 iunie 2002 prevede mdsuri explicite pentru integrarea
dimensiunii de gen in activitatile institutiei. Totodata, CNA promoveaza egali-
tatea de gen prin politici care vizeaza recrutarea, promovarea si formarea pro-
fesionala.

Serviciul Vamal

Codul Vamal garanteaza accesul egal la oportunitati profesionale pentru toate
categoriile de personal. Serviciul Vamal contribuie la promovarea egalitatii de
gen prin reglementdri care elimina stereotipurile si sprijind femeile in functiile
operationale.
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Credit foto: UN Women/Ramin Mazur

APLICABILITATEA STANDARDELOR INTER-
NATIONALE LA NIVEL INSTITUTIONAL

(
(

1.1. Cerinte fizice

Cerintele minime de pregatire a personalului cu statut de ofiteri si sub-ofiteri din cadrul institutiilor sub-
ordonate ale Ministerului Afacerilor Interne sunt reglementate prin Ordinul MAI nr. 644 din 2022. Acest
regulament a Tnlocuit Ordinul MAI nr. 69 din 2017 si are ca obiectiv unificarea cerintelor fizice pentru toate
institutiile subordonate, tinand cont de particularitatile misiunilor, varsta, sexul si starea de sanatate a
personalului.

Regulamentul prevede cerinte fizice diferentiate pentru femei si barbati, fara justificari obiective. Regula-
mentul de evaluare a calitatilor motrice de baza, precum forta, viteza si rezistenta, aplicat in cadrul Mini-
sterului Afacerilor Interne, incearca sa tina cont de particularitatile anatomice ale femeilor si barbatilor.
Regulamentul pregatirii fizice militare a fost modificat in anii 2004, 2013 si 2020, vizand in principal adap-
tarea exercitiilor si baremelor. Aceste modificari au mentinut insa bareme distincte pentru femei si
barbati, considerate justificate de specificul activitatii militare. Totusi, in ciuda acestei abordari aparent
incluzive, diferentele in cerintele fizice impuse celor doua sexe sunt semnificative si ridicd intrebari cu
privire la obiectivitatea acestora. De exemplu, in ceea ce priveste alergarea, femeilor i se cere sa parcurga
o distanta de 1.000 de metri, in timp ce barbatii trebuie sa alerge 3.000 de metri, o diferenta considerabi-
I3 care nu este intotdeauna justificata in raport cu cerintele profesionale. De asemenea, exercitii precum
Jtractiuni in brate la bara fixa” sunt destinate exclusiv barbatilor, in timp ce femeile trebuie sa execute o
variantd modificatd a acestui exercitiu, ,tractiuni in brate la bara fixa din atarnat culcat”. Tn schimb, unele
exercitii, precum ,flotarile de brate din sprijin culcat”, sunt identice ca parametri pentru ambele sexe, ceea
ce ridica intrebarea de ce nu se poate aplica aceeasi abordare uniforma si in cazul altor teste. Aceste
diferente in cerintele fizice, desi aparent adaptate, nu sunt intotdeauna sustinute de justificari obiective.
Tn consecinta, ele pot perpetua practici discriminatorii care limiteazi accesul femeilor la anumite functii
sau le afecteaza parcursul profesional.
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Comisiile de evaluare preponderent masculine ridica semne de intrebare asupra obiectivitatii procesului.
Tn practica insa, aceste comisii sunt dominate de barbati. Conform datelor din Tabelul 1 (anii 2018—-2024),
prezenta femeilor in comisiile de evaluare a pregatirii fizice din cadrul institutiilor MAI a fost foarte redusa,
chiar inexistenta in anumite cazuri, cu variatii de la un an la altul care evidentiaza discrepante si tendin-
te ingrijoratoare. De pilda, la nivelul Inspectoratului General al Politiei (IGP) si al Inspectoratului General
de Carabinieri (IGC), comisiile de evaluare au fost initial formate exclusiv din barbati (O femei in anul 2018
pentru ambele structuri). Ulterior, desi au fost cooptate si cadre femei, ponderea acestora a ramas mini-
mad. La IGP, spre exemplu, s-au inregistrat 3 femei membre fata de 12 barbati in comisie in anul 2019,
insa reprezentarea feminina a scazut din nou in anii urmatori, ajungand ca in 2023-2024 doar 1 femeie
sa fie prezentd alaturi de aproximativ 14 barbati. Tn mod similar, la IGC primele femei (2 la numar) apar
abia n comisiile din 2021, atingand un maxim de 5 femei (dintr-un total de 30 de membri) in 2022, pentru
ca apoi participarea lor sa scada la 3 femei (din 17 membri) in 2024.

La polul opus, in cadrul Inspectoratului General al Politiei de Frontiera (IGPF) s-a consemnat o situatie
atipica in 2018-2019, cand numarul femeilor implicate in comisii a fost relativ ridicat, acestea fiind chiar
majoritare in 2018 (16 femei vs. 6 barbati). Totusi, acest trend initial s-a inversat incepand cu 2020: comisiile
IGPF din anii recenti au fost dominate numeric de barbati (de exemplu, 8 femei si 28 de barbati in 2020;
6 femei si 23 de barbati in 2023). La IGSU (Inspectoratul General pentru Situatii de Urgenta), componenta
comisiilor s-a mentinut aproape neschimbata in fiecare an evaluat, cu 1-2 femei si 3 barbati (un format
repetat in 2018, 2019 si 2021-2024), evidentiind o predominanta masculind constanta (mentionand ca in
2020 IGSU nu a organizat o comisie, conform datelor din tabel).

Academia MAI a avut, pe toata durata 2018—-2023, comisii de evaluare compuse exclusiv din barbati (de re-
guld 5 sau 6 membri, toti de sex masculin), prima prezenta feminina fiind consemnata abia in anul 2024,
cand in comisie a fost inclusa 1 femeie alaturi de 5 barbati. Se remarca, de asemenea, absenta totala a activi-
tatii unor comisii in anumiti ani (de exemplu, la IGPF in 2021 si la IGSU Tn 2020, inregistrate cu ,—” in tabel),
fapt ce indica intreruperi temporare ale procesului de evaluare a pregatirii fizice — posibil pe fondul con-
textului pandemic sau al unor reorganizari interne. Per ansamblu, aceste date confirmd un dezechilibru
major de gen in comisiile de evaluare ale MAI pe perioada 2018—2024 si ilustreaza fluctuatiile si eforturile
limitate de includere a femeilor in astfel de structuri. Prezenta preponderent masculina in comisii nu doar
perpetueaza o perceptie de excluziune a femeilor, dar poate influenta si interpretarea criteriilor de evaluare,
mai ales in contextul diferentelor fizice semnificative impuse femeilor si barbatilor prin baremele actuale.

Institutia _r-: g % g é g % % % % E; g g

o (g o w oo (g o w oo w o (s o
IGPF 16 6 18 7 8 28 - - 5 17 6 23 8 18
IGSU 1 3 2 3 - - 2 3 2 3 2 2 3
1GC 5 0 20 0 5 2 23 5 25 3 3 14
IGP 8 3 12 2 7 2 10 2 14 1 14 1 15
Academia - 5 . 5 . 5 - 5 — 6 . 6 1 5

Reprezentarea exclusiv masculina in ghidurile profesionale exclude femeile din scenariile operationale.
Prin Ordinul comun nr. 4 din 11 ianuarie 2018 al MAI, a fost introdus Ghidul privind interventia profesiona-
13 Tn exercitiul functiei, care are ca principal scop uniformizarea practicilor legate de utilizarea fortei fizice,
a mijloacelor speciale si a armei de foc. Desi ghidul este un document comprehensiv si bine structurat,
ilustrarea procedeelor este realizata exclusiv de barbati. Aceasta abordare vizuala transmite un mesaj sub-
til, dar problematic: femeile politiste sunt, aparent, excluse din scenariile care implica utilizarea fortei in
context profesional. Aceasta reprezentare poate descuraja femeile sa se perceapa ca avand un rol activ si
egal in astfel de situatii si perpetueaza stereotipurile de gen in cadrul profesiei.
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Referinte in standardele internationale:

» Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor (CEDAW),
Articolul 10, litera a): Statele sunt obligate sa asigure aceleasi conditii pentru accesul la profesie,
inclusiv curricula si examinari identice pentru femei si barbati.

+ in cauza Tanja Kreil c. Bundesrepublik Deutschland, para.22, Curtea de Justitie a Uniunii Europene
a statuat necesitatea evaluarii permanente a nevoilor sociale care ar putea justifica standarde
diferite aplicate pentru femei si barbati ,,Un Stat Membru poate restrictiona anumite activitati
si formarea profesionald doar la bérbati sau la femei, dupd caz. Intr-un astfel de caz, asa cum e
clar din Art.((2) al Directivei 76/207, Statele Membre au o obligatie de a evalua periodic activitdtile
respective cu scopul de a decide dacd, in lumina evolutiei sociale, derogarea de la cadrul general al
Directivei poate fi mentinutd mai departe (Johnston in para.37 si Sirdarin para.25)”.

 Raportul anual NATO 2017: Peste 60% dintre statele membre NATO solicita cerinte fizice identice
pentru femei si barbati, promovand egalitatea de sanse in fortele armate.*

Exemple de bune practici internationale:

 United Nations Police Gender Toolkit*. Ghidul privind recrutarea al National Center for Women
and Policing din Statele Unite mentioneazd ca eficientd regula “celor 80 de procente” ceea ce
implica faptul ca daca in orice moment al procesului de selectie sau de recrutare, mai putin de
80% dintre candidate trec proba raportat la grupul cu cea mai mare ratd de succes, se conclu-
zioneaza ca testul are un impact diferentiat asupra femeilor. Tn astfel de cazuri, procedura pre-
vede automat mdsura examinarii relevantei probei respective pentru pozitia si munca realizata
si se cauta modalitati de a reduce impactul disproportionat. Atunci cind se constata ca criteriul
care determina departajarea este totusi esential pentru sarcinile de lucru in cadrul politiei, dar
are potentialul de a afecta in mod negativ femeile, se asigura o forma de training si pregatire
prealabila testarii pentru a asigura o rata mai mare de succes pentru candidate.

» Canada: Procedura de selectie nu diferentiaza intre femei si barbati, punand accent pe capacita-
tea de a indeplini sarcinile specifice postului.

e Germania: Se pune accent pe competentele individuale si pe capacitatea de a indeplini misiunile,
indiferent de gen.

Revizuirea cerintelor fizice, astfel incat sa fie eliminate diferentele nejustificate intre femei si barbati.
Cerintele fizice trebuie sa reflecte abilitatile reale necesare pentru indeplinirea sarcinilor profesionale,
fara a discrimina pe criterii de gen. Exercitiile excluse in prezent pentru femei ar trebui adaptate, iar
baremele de control ajustate pentru a tine cont de diferentele biologice, mentinand insa nivelul de pre-
gatire adecvat functiilor din cadrul Ministerului Afacerilor Interne.

Cresterea reprezentarii femeilor in comisiile de evaluare, prin: (I) Asigurarea participarii ambelor sexe
in comisiile de evaluare, evitand comisiile compuse exclusiv din barbati sau exclusiv din femei. Prezenta
unui numar adecvat de evaluatori de gen diferit contribuie |a diversitatea de perspective si reduce riscul
unui bias sistematic; (Il) Introducerea explicita in reglementarile interne (ordine ale MAI, regulamente
de concurs etc.) a unei obligatii de a mentine o comisie de evaluare cu reprezentare de gen echilibrata.
De exemplu, normele ar putea impune ca in fiecare comisie sa fie prezente persoane de ambele ge-
nuri (eventual stabilind o proportie minima pentru genul subreprezentat, cum ar fi o cota de 30-50%);
(1) Instruirea si sensibilizarea membrilor comisiilor cu privire la prejudecatile de gen si stereotipurile
care pot afecta procesul de evaluare. Evaluatorii trebuie sa aplice criterii de apreciere obiective, cen-
trate pe capacitatile si performantele fiecarui candidat, si sa evite orice presupuneri bazate pe gen (de
exemplu, subestimarea aptitudinilor fizice ale candidatelor sau supraevaluarea celor ale candidatilor,
in absenta unor dovezi concrete).
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 Actualizarea ghidurilor si materialelor de instruire, astfel incat acestea sa reflecte noile bareme si proce-
duri, oferind totodata personalului indrumari clare pentru atingerea cerintelor revizuite. Implementarea
acestei modificari implica revizuirea continutului existent cu sprijinul expertilor in domeniu, include-
rea unor instructiuni adaptate nevoilor specifice ale personalului de ambele sexe si distribuirea noilor
ghiduri catre toti angajatii, asigurand o pregatire unitara la nivelul intregii institutii.

» Implementarea unui sistem de monitorizare si re-evaluare periodica a baremelor fizice, pentru a veri-
fica permanent relevanta si echitatea acestor cerinte. Acest sistem presupune colectarea sistematica
de date statistice privind performantele personalului la probele fizice (de exemplu, rate de reusita
defalcate pe gen si grup de varstd) si analiza periodica a acestor indicatori de cdtre o comisie de speciali-
tate, in vederea ajustarii standardelor daca se constata abateri semnificative sau schimbari in cerintele
operative. Totodata, se recomanda publicarea metodologiei de stabilire a baremelor fizice, pentru a
asigura transparenta procesului decizional si a spori increderea personalului in corectitudinea aces-
tor standarde. Totodata, este necesara pilotarea noilor cerinte fizice intr-un mediu restrans inainte de
implementarea la scard larga. Aceasta etapa presupune testarea baremelor propuse intr-un esantion
limitat de unitati MAI si ajustarea acestora pe baza rezultatelor obtinute, astfel incat aplicarea finala
sa fie optimizata si fundamentata pe probe concrete.

e Continuarea si extinderea programelor de formare in domeniul egalitatii de gen, prin organizarea de
sesiuni obligatorii pentru intreg personalul, inclusiv pentru nivelul de conducere. Aceste sesiuni trebuie
dezvoltate in colaborare cu experti internationali si organizatii specializate, pentru a asigura o abordare
complexa si eficienta a temelor de egalitate de gen, nediscriminare si incluziune.

* Monitorizarea si evaluarea impactului masurilor implementate, prin colectarea si analiza datelor refe-
ritoare la participarea femeilor in diferite programe si efectele acestora asupra carierei lor. Este impor-
tanta realizarea periodica a studiilor de evaluare pentru a masura progresul si pentru a identifica even-
tualele domenii care necesita imbunatatiri. Aceasta practica ar trebui completata prin colaborarea cu
experti in domeniu si organizatii internationale pentru a alinia masurile la standardele globale.

1.2. Recrutarea si admiterea

Concursul de admitere la ciclul | — studii superioare de licenta se organizeaza de catre Academia ,Stefan
cel Mare” pe domenii de formare profesionala, la diferite programe de studii, in baza actelor interne cu
privire la organizarea admiterii |a studii superioare de licenta in cadrul Academiei ,Stefan cel Mare” a Minis-
terului Afacerilor Interne. De asemenea, admiterea se face in baza Nomenclatorului domeniilor de for-
mare profesionala si al specialitatilor, aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 482 din 28 iunie 2017, in
functie de forma de invatdmant si sursa de finantare (buget, contract cu achitarea taxei de studii), in limita
planurilor de inmatriculare, aprobate in modul stabilit.

Regulamentul de admitere la Academia ,,Stefan cel Mare” stabileste conditiile si etapele pe care candidatii
trebuie s3 le indeplineasca pentru a fi admisi. Tn linii mari, candidatii trebuie s3 fie cetateni ai Republicii
Moldova, cu domiciliu stabil, sa cunoasca limba romana si sa nu aiba antecedente penale. De asemenea,
se impun criterii de integritate (lipsa calitatii de invinuit sau inculpat intr-un proces penal) si de apoli-
tism — candidatii nu pot fi membri ai vreunui partid politic sau organizatie interzisa. O cerinta specifica
institutiei este limitarea de varsta diferita in functie de gen: barbatii pot candida pana la implinirea varstei
de 30 de ani, in timp ce femeile au limita inferioara, de 27 de ani. Candidatii trebuie totodata sa fie apti
din punct de vedere fizic, psihic si medical, conform evaluarilor de specialitate.

Procesul de admitere se desfasoara in mai multe etape. Initial, candidatii isi depun dosarele de concurs la
Comisia de admitere a Academiei sau prin intermediul inspectoratelor teritoriale, incluzand actele solici-
tate (diploma de bacalaureat, acte de identitate, caracterizari, cazier judiciar etc.). Urmeaza examinarea
medicala organizata de Ministerul Afacerilor Interne (MAI) pentru a confirma aptitudinea fizica si psihi-
ca a candidatilor. Candidatii declarati apti se prezinta apoi la probele de concurs, care cuprind de regula
evaluarea performantei fizice si verificarea cunostintelor/abilitatilor necesare (teste scrise de legislatie sau
limbi straine, interviu etc., conform normelor interne ale Academiei). Admiterea se face pe baza de concurs,
in limita locurilor disponibile, departajarea candidatilor realizandu-se in functie de rezultatele obtinute la
probele eliminatorii si de performanta academica (media de concurs).
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Tn final, se afiseaza listele cu candidatii admisi pe locurile cu finantare bugetara (studii subventionate de
stat, care implica de obicei angajarea ulterioara in structurile MAI) si pe locurile cu taxa (studii la contract,
autofinantate). Tn esenta, regulamentul de admitere urmareste si selecteze candidati integrati din punct
de vedere legal, medical si al competentelor, insa prevede si anumite criterii speciale — precum limite de
varstd si criterii de gen — care influenteaza modul de desfasurare a concursului si componenta viitoarei
promotii de studenti.

Prevederile diferentiate de admitere in cazul barbatilor si femeilor pe criteriu de varsta si indltime nu au
nici o justificare si sunt considerate discriminatorii. Potrivit regulamentului de admitere al Academiei
,Stefan cel Mare”, pentru locurile cu finantare bugetard, candidatii trebuie sa corespundd cumulativ mai
multor conditii. Astfel, barbatii trebuie sa nu depaseasca varsta de 30 de ani si sa nu aiba o inaltime mai
mica de 170 cm (168 cm — pentru absolventii liceelor in anul curent); iar femeile — sa nu depaseasca varsta
de 27 de ani si sa nu aiba o indltime mai mica de 165 cm.

Din perspectiva egalitatii de sanse, aceste prevederi ridica probleme. Diferenta de indltime a fost traditio-
nal justificata prin considerente biologice — in medie femeile au o talie ceva mai mica decat barbatii — si,
intr-adevar, multe state au aplicat initial bareme de inaltime distincte sau chiar au eliminat complet acest
criteriu in timp recent. Romania, de pilda, a redus inaltimea minima ceruta (la 1,65 m pentru barbati si
1,60 m pentru femei) inca din 2014, iar ulterior, incepdnd cu 2017, a abrogat cu totul limita de indltime la
admiterea in institutiile de politie, considerand ca aptitudinile fizice pot fi mai bine verificate prin probe
practice specifice decat printr-un criteriu static. Prin urmare, cerinta de inaltime diferentiata, desi mai putin
problematica decat alte criterii, tinde sa fie eliminata in conformitate cu practicile moderne de recrutare.

Daca diferenta de indltime poate fi justificata, dat fiind faptul ca statistic femeile sunt mai scunde decat
barbatii, nu exista o justificare rezonabila si legitima in ceea ce priveste varsta diferentiata stabilita
drept conditie. Mult mai discutabila este diferentierea pe criteriu de varsta. Stabilirea unei varste maxime
inferioare pentru candidate (27 de ani) comparativ cu candidatii (30 de ani) nu are o justificare obiectiva
clara si este considerata drept o discriminare directd pe criteriu de sex. Tn absenta unei legituri demon-
strate intre gen si varsta optima pentru formarea unui ofiter de politie, aceasta regula pare sa se bazeze pe
stereotipuri sau considerente istorice (posibil prezumtii privind cariera familiald a femeilor ori durata mai
scurta a disponibilitatii acestora pentru serviciu). Legislatia europeana accentueaza ca orice diferentiere
in incadrarea Tn munca pe baza de sex trebuie sa fie sustinuta de o cerintd profesionala esentiald si
legitima; altfel, masura incalca principiul egalitatii de tratament. In acest caz, nu exista date care sa arate
ca o candidata de 26 de ani ar fi mai putin apta sa parcurga pregatirea fata de un candidat de aceeasi
varsta — prin urmare conditia devanseaza artificial limita de varsta doar pentru femei.

Impactul practic al acestei prevederi este greu de cuantificat, intrucat candidaturile ce nu indeplinesc cri-
teriul de varsta sunt respinse din start (nefiind inregistrate oficial). Totusi, putem deduce cad anumite femei
pot fi excluse de la concurs exclusiv din acest motiv, ceea ce contravine principiului sanselor egale la accesul
in profesie. Academia nu dispune de date publice referitoare le existenta femeilor/fetelor care ar fi dorit
sa participe in concursul de admitere si nu au fost admise din cauza acestor cerinte. Aceasta poate fi
explicata prin faptul ca la etapa de receptionare a dosarelor varsta este verificata in baza buletinului de
identitate si dosarul este sau nu este inregistrat in competitie din start din cauza necorespunderii de varsta.

Regulamentul de admitere al Academiei de Politie stabileste cota de admitere pentru candidatele de gen
feminin la locurile cu finantare bugetara. Regulamentul de admitere 2024-2025 al Academiei ,Stefan cel
Mare” prevede explicit ca ,,pdnd la 35% din locurile cu finantare de la bugetul de stat, forma de invitdmadnt
cu frecventd, se rezerva pentru candidatii de gen feminin”. Altfel spus, femeile pot ocupa cel mult 35% din
totalul locurilor bugetare puse la dispozitie la admitere. Aceasta cota functioneaza ca un plafon procen-
tual: daca numarul femeilor admise ar depasi 35% din totalul locurilor bugetate intr-un program de studii,
se impune limitarea acestuia la pragul de 35%. O astfel de limitare introduce potential o bariera artifi-
ciala in calea candidatelor de gen feminin care indeplinesc toate criteriile de admitere.

Tn conditiile unui concurs pe baza de merit, fara cote de gen, proportia femeilor admise ar depinde doar
de performantele relative ale candidatilor. Tnsa impunerea pragului de 35% inseamna ca, indiferent cat de
bine ar performa un numdr mai mare de candidate, doar pana la o treime din locurile finantate de stat
pot fi ocupate de acestea. Consecinta practica este cd, in anii in care multe candidate obtin medii ridicate,
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unele dintre ele ar putea fi respinse doar din cauza depasirii cotei, in timp ce candidati de sex masculin cu
medii mai mici ar fi admisi pentru a completa restul de 65% locuri. Aceasta situatie indica o restrangere
administrativa a accesului femeilor, nu bazata pe merit, ci pe gen. Prin urmare, cota maxima poate fi inter-
pretata ca o limitare artificiala a accesului femeilor calificate la locurile bugetare.

Introducerea unei astfel de cote pare a fi o masura institutionala de control al structurii pe gen a viitorilor
ofiteri. In absenta unei justificari explicite in regulament, se poate specula ca ratiunile ar tine fie de con-
siderente practice (necesitatea unui anumit numar de barbati pentru functii operative) sau de traditie
institutionala. Totusi, comparativ cu practici internationale de promovare a echilibrului de gen, aceasta
cotd actioneaza invers (ca limitd superioara, nu minima). De exemplu, in alte sisteme, cotele de gen sunt
folosite pentru a asigura o reprezentare minimd a femeilor, nu pentru a le plafona numarul. Astfel, preve-
derea din regulament ridica intrebari privind compatibilitatea sa cu principiile egalitatii de sanse.

Rolul Comisiei de admitere in ajustarea cotei — Regulamentul acorda Comisiei de admitere competenta de
a modifica acest plafon ,,in functie de necesitate”. Textul stipuleaza ca ,Comisia de admitere, in functie de
necesitate, se investeste cu dreptul de a majora proportia in cauzd, precum si de a stabili coraportul exact
privind distribuirea locurilor [...] in functie de gen”. Aceasta clauzd reprezinta un instrument de flexibili-
tate. Practic, daca intr-un an dat se constata fie ca numarul candidatelor bine pregatite este foarte mare,
fie ca numarul de candidati barbati nu este suficient pentru a acoperi locurile disponibile, Comisia poate
decide cresterea cotei femeilor pentru a ocupa locurile bugetare ramase vacante. In vechiul regulament
(de exemplu, cel din 2019), exista chiar o marja explicita: cota de baza pentru femei era de 30%, dar
Comisia putea sa o majoreze pana la 40% din locuri cu acordul a 3/4 dintre membrii sai. Aceasta aratd ca
aplicarea cotelor nu este batuta in cuie, ci poate fi modulata de catre Comisie. Tn regulamentul curent
2024-2025, rocedura exacta de aprobare a unei astfel de majordri nu mai este detaliatd (nu se mentio-
neaza un vot calificat ca in 2019), sugerand o incredere sporita in puterea de decizie a Comisiei de admitere.
Cu alte cuvinte, Comisia are libertatea sa stabileasca ,coraportul exact” pe gen al candidatilor admisi,
adaptandu-l contextului. Este important de subliniat ca orice modificare substantiala a cotei de gen (de
exemplu o crestere peste 35% sau eliminarea plafonului) ar necesita fie o decizie formala a Senatului (prin
modificarea regulamentului anual), fie interventia Biroului Senatului. Regulamentul precizeaza ca poate fi
modificat de Senatul Academiei sau de Biroul Senatului (cu validare ulterioara de catre Senat) pentru a fi
aliniat cadrului normativ. Asadar, linia de demarcatie este cd Senatul stabileste politica generala (inclusiv
cotele) la inceputul fiecarui ciclu de admitere, iar Comisia de admitere implementeaza si opereaza ajustari
tactice in cadrul acelui an. Tn practicd, aplicarea cotei de gen a fost relativ consistentd ca principiu (men-
tinerea femeilor sub ~35-40% din efective) de la an la an, insa detaliile (procent exact, conditii de majorare)
au depins de hotdrarile anuale. Comisia a actionat in concordantd cu aceste hotdrdri, avand totodata
marja de a raspunde situatiilor neprevazute (de ex., locuri neacoperite de barbati) prin flexibilizarea
proportiei de gen. Conform datelor, se poate concluziona ca initial cotele au contribuit la cresterea pre-
zentei femeilor (de la foarte putine catre o treime din efective), dar ulterior ele au actionat ca un instrument
de mentinere a femeilor la un nivel sub-reprezentat relativ la numarul si capacitatea lor.
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TABEL 2.

Numarul de candidati/candidate admisi/admise la studiile de licenta/masterat in cadrul Academiei

»Stefan cel Mare” a MAI (femei/barbati) pentru anii 2018-2025

Numarul candidatilor admisi

Anul de studii 2018-2019

Anul de studii 2019-2020

317 255

Lz femei barbati femei béarbati
150 167 119 136
250 250

master femei barbati femei barbati
80 170 80 170

Anul de studii 2020-2021

321 262

licenta femei barbati femei barbati
151 170 124 138
241 241

master femei barbati femei barbati
83 158 83 158

Anul de studii 2021-2022

476 431

licenta femei barbati femei barbati
210 266 190 241
212 212

master femei barbati femei barbati
77 135 77 135

Anul de studii 2022-2023

426 373

licenta femei barbati femei barbati
216 210 187 186
212 212

master femei barbati femei barbati
89 123 89 123
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319 283

licenta femei barbati femei barbati
141 178 126 157
178 178

master femei barbati femei barbati
73 105 73 105
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Anul de studii 2023-2024
334 309
Dz femei barbati femei barbati
152 182 141 168
218 218
master femei barbati femei barbati
78 140 78 140
TOTAL 230 322 219 308
Anul de studii 2024-2025
648 474
licenta femei barbati femei barbati
248 400 234 240
225 225
master femei barbati femei barbati
92 133 92 133
TOTAL 340 533 326 3713

Referinte la practica internationala:

- Stabilirea de criterii diferentiate pentru femei si barbati la concursul de admitere contravine
Art. 1 referitor la interdictia discriminarii pe criteriul de gen prevazut de Conventia ONU pentru
eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor precum si Art. 10 referitor la
obligatia statelor de a stabili aceleasi conditii pentru accesul la profesie, la aceeasi curricula,
aceleasi examinari si profesori.

+ Lista detaliata pregatita de ONU privind felul in care pot fi construite si evaluate periodic
testele fizice si examinarea medicala pentru recrutarea in cadrul fortelor de politie sugereaza
elemente comune de evaluare pentru femei si barbati in documentul ONU, Strategic Policy
and Development Section of the Police Division, Office of Rule of Law and Security Institutions
(OROLSI), Department of Peacekeeping Operations (DPKO), in compendiul United Nations
Police Gender Toolkit*.

Femeile insarcinate care depun acte pentru admitere in institutiile de invatamant politienesti sau pentru
angajare in cadrul Ministerului Afacerilor Interne se confrunta cu excluderi discriminatorii din cauza pre-
vederilor normative incluse in Ordinul MAI nr. 69 din 16 martie 2017, ulterior abrogat si inlocuit cu
Ordinul MAI nr. 644/2022. Aceste prevederi stipuleaza ca femeile insarcinate nu sunt atestate de Comisiile
de expertiza medicala, ceea ce le impiedica accesul la admiterea in Academia de Politie, Colegiul Politiei
de Frontiera sau la ocuparea unei functii operative. Desi intentia pare a fi una protectionista, masura
este stereotipizata si discriminatorie. Femeile gravide sunt percepute exclusiv prin prisma vulnerabilitatii
si a necesitatii de protectie, ceea ce le limiteaza accesul la oportunitati profesionale si educationale, fara
o justificare obiectiva sau rezonabila.

Referinte la practica internationala:

+ Interzicerea explicita a discriminarii pe criteriul maternitatii, inclusiv a discriminarii indirecte,
este articulata de Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impot-
riva femeilor in Art. 11(2) si reafirmata in rezolutiile ONU nr. 1325 din 2000, nr. 1889 din 2009,
nr. 2122 din 2013, nr. 2242 din 2015 si nr. 2467 din 2019. Interdictia discriminarii femeilor gravide
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este reafirmata de Organizatia Internationala a Muncii (ILO) in Conventia pentru protectia ma-
ternitatii, 2000 (No. 183), si in Recomandarea nr. 2000 (No. 191). Argumentul stereotipizat de
protejare a femeii gravide pentru a justifica refuzul angajarii sale, a fost demonstrat de Curtea
de Justitie a Uniunii Europene care arata ca argumente de tipul ,protectia starii biologice a fe-
meii si a relatiei speciale care existd intre femeie si copilul ei” nu permit ,excluderea femeilor
de la anumite tipuri de profesii pe motiv ca lor ar trebui sa li se acorde o protectie mai mare
decat barbatilor impotriva riscurilor care sunt diferite din punct de vedere al nevoilor specifice de
protectie a femeilor.”#

+ Importanta acomodarii drepturilor femeilor, inclusiv a femeilor insarcinate in momentul selec-
tiei si ulterior in cadrul derularii activitatilor este subliniata si de ONU prin decizia sa — Strategic
Policy and Development Section of the Police Division, Office of Rule of Law and Security Insti-
tutions (OROLSI), Department of Peacekeeping Operations (DPKO), in compendiul de standarde
United Nations Police Gender Toolkit in Model Policy on Gender Equality and Gender Main-
streaming in the Police Organisation.

Ministerul Afacerilor Interne (MAI) a implementat masuri pentru a creste numarul femeilor in politie, in
cadrul Planului de actiuni privind egalitatea de gen in Politie 2022-2025. Printre initiativele importante se
numard campaniile de informare, precum ,Din Culisele Politiei”, care au avut ca scop promovarea profesiei
de ofiter de politie atat pentru femei, cat si pentru barbati. Aceste actiuni au fost completate de o prezenta
online activa, utilizand retelele sociale pentru a atrage un public mai divers si a incuraja femeile sa aplice
pentru functiile din domeniul politienesc.

Cu toate acestea, eforturile de recrutare si promovare a femeilor sunt inca afectate de provocari interne
semnificative. Interviurile realizate confirma ceea ce s-a evidentiat si in capitolele anterioare, privind ba-
rierele femeilor in sistem, cum ar fi lipsa transparentei in procesul de selectie si suportul insuficient oferit
pentru dezvoltarea profesionala.

Referinte in standardele internationale:
» Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor (CEDAW)

* Articolul 1: Interzice discriminarea pe criteriu de gen in toate domeniile, inclusiv in recrutare
si admitere.

 Articolul 10: Obligatia statelor de a asigura aceleasi conditii pentru accesul la profesie, aceeasi
curricula, examinari si profesori pentru femei si barbati.

 Articolul 11(2): Interzice discriminarea pe criteriu de maternitate si solicita protectia drepturilor
femeilor insarcinate.

» Conventia OIM nr. 183 privind protectia maternitatii (2000) si Recomandarea nr. 191: Protejeazd
drepturile femeilor insarcinate la locul de munca si interzice discriminarea pe criteriu de mater-
nitate.

» Cauza Dekker vs. Stichting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen (1990): A stabilit ca refuzul
de a angaja o femeie insarcinata constituie discriminare pe criteriu de sex.

o Rezolutia 1325 (2000) a Consiliului de Securitate si rezolutiile ulterioare (nr. 1889/2009, nr.
2122/2013, nr. 2242/2015, nr. 2467/2019): Subliniaza importanta participarii egale a femeilor in
sectorul de securitate si aparare si necesitatea eliminarii discriminarii pe criteriu de gen.
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* Modificarea prevederilor cu privire la cotele de admitere, prin transformarea lor dintr-o restrictie maxi-
mala intr-o masura pozitiva de asigurare a reprezentarii minime. Concret, se propune garantarea unui
prag minim de 40% pentru fiecare sex in randul candidatilor admisi. n loc sa fie impus un plafon care
sd limiteze prezenta unui gen, aceasta modificare ar asigura ca niciun sex nu scade sub o pondere de
40% in structura studentilor admisi. O astfel de cerinta minima elimina excluderile artificiale si garan-
teaza ca, atata timp cat exista candidati eligibili, ambele sexe vor fi reprezentate substantial.

 Institutionalizarea regulilor privind cotele de gen la admitere intr-un cadru normativ clar si perma-
nent. Procentajele de gen admise (precum pragul minim de 40% propus mai sus) trebuie inscrise direct
intr-un act normativ sau in regulamentul oficial al Academiei, cu forta juridica stabila, si aplicate uni-
form in fiecare sesiune de admitere. In loc ca fiecare comisie anuald sa interpreteze sau sa stabileasca
aceste cote, cadrul normativ trebuie sa prevada explicit regula si modul de aplicare. De exemplu, regu-
lamentul academiei (sau un act al Ministerului de resort) ar putea stipula ferm criteriile de repartizare
pe sexe ale locurilor, eliminand ambiguitatea.

» Asigurarea unui echilibru intre sexe in componenta comisiilor de admitere. Fiecare comisie de concurs
trebuie sa includa membri de ambele sexe, ideal intr-o proportie echilibrata (de exemplu, paritate sau
cel putin o treime din membri apartindnd sexului sub-reprezentat). Practic, aceasta ar putea implica de-
semnarea in comisie a unui numar egal sau aproape egal de femei si barbati cu calificarile necesare
pentru evaluare. Daca paritatea numerica exacta nu este posibila in anumite situatii, ar trebui totusi
inclus un numar minim de reprezentanti ai fiecarui sex pentru a evita judecata unilaterala.

» Implementarea unei politici de transparenta prin publicarea periodica a datelor de admitere, defal-
cate pe gen. Academia ar trebui sa colecteze si sa publice anual statistici detaliate privind procesul de
admitere: numarul total de inscrisi, numarul de admisi, rata de succes, distributia acestor indicatori
pe sexe (cati barbati si cate femei s-au inscris si cati au fost admisi), precum si eventuale date despre
repartizarea pe specializari sau surse de finantare, totul segmentat pe gen. Publicarea ar putea fi
realizata pe site-ul oficial al Academiei si in rapoarte anuale catre Minister, intr-un format accesibil si
usor de inteles. De asemenea, pe langa datele brute, se pot include analize comparative fata de anii
precedenti, pentru a evidentia tendintele si impactul masurilor luate.

e Asigurarea nediscriminarii fata de femeile insarcinate, prin modificarea regulamentelor care exclud
femeile insarcinate din procesele de admitere si angajare. Procedurile trebuie adaptate pentru a per-
mite participarea femeilor insarcinate la selectie, prin introducerea unor acomodari rezonabile care
sa le asigure acces egal.

1.3. Promovarea in functii si segregarea pe verticala

Promovarea in functie in cadrul MAI este reglementata printr-o serie de acte normative, printre care Legea
nr. 288 din 16 decembrie 2012 privind functionarul public cu statut special din cadrul MAI; Hotararea
Guvernului nr. 460 din 22 iunie 2017 pentru punerea in aplicare a prevederilor Legii nr. 288/2012; Hotararea
Guvernului nr. 409 din 7 iunie 2017 privind aprobarea Statutului disciplinar al functionarului public cu
statut special din cadrul MAI; Ordinul MAI nr. 138 din 18 aprilie 2013 privind aprobarea Regulamentului cu
privire la evaluarea performantelor profesionale; Ordinul MAI nr. 239 din 14 august 2017 privind aprobarea
Regulamentului privind controlul special al candidatilor la angajare sau promovare.

Tn urma procesului de analizi, s-a identificat c4, in cadrul MAI si in majoritatea institutiilor subordonate
Ministerului nu sunt stabilite cote de promovare in functie. Promovarea in functii in MAI este strict re-
glementata de criterii formale (studii, vechime, performanta) si se realizeaza prin concursuri organizate
conform legii. Legea 288/2012 si Regulamentul HG 460/2017 nu contin nicio referinta la un prag numeric
sau procentual de reprezentare a genurilor. De asemenea, comisiile de concurs nu au obligatia legala de
a include membri de ambele genuri — componenta lor este decisa de conducerea institutiei, in functie de
competente si functii, fara vreun criteriu de paritate. Ordinul MAI 239/2017 (dacd detaliaza constituirea
comisiilor) nu mentioneaza necesitatea mixitatii de gen, ci doar numarul de membri si calitatea acestora
(de regula, seful ierarhic, reprezentant HR, eventual sindicat sau altii, conform procedurilor standard).
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Este important de precizat ca absenta cotelor de gen nu inseamna ca femeile nu au dreptul sa candideze
sau sa fie promovate — dreptul existd si este protejat de principiul egalitatii de sanse. Tns3, lipsind orice
masurad afirmativa, nu exista garantii ca aceasta egalitate formala se traduce in egalitate de rezultat.

Conform datelor furnizate de MAI, pana in 2023, numarul femeilor angajate in politie a crescut, dar nu a
atins inca paritatea de gen. In 2023, din totalul angajatilor MAI, 27,95% erau femei (4.660 din 16.675 de
angajati). Dintre acestia, in ultimii cinci ani, au fost promovati la functii de conducere 2.581 de angajati,
dintre care 284 au fost femei, reprezentand 11% din totalul promovatilor. Aceasta subreprezentare este
evidenta in special in cadrul subdiviziunilor operative si teritoriale ale politiei. Subreprezentarea femeilor
este vizibila in special in subdiviziunile operative, precum Brigada de Politie cu Destinatie Speciald (BPDS)
,Fulger”, unde prezenta femeilor este aproape inexistenta. In schimb, in subdiviziunile administrative si
de suport, femeile sunt mai bine reprezentate, ocupand roluri in departamente precum resurse umane,
financiar sau comunicare. Aceasta polarizare a rolurilor accentueaza inegalitatea de gen si evidentiaza
barierele existente in accesul femeilor la functiile operative.

Comisiile de angajare/promovare preponderent sunt formate din barbati. In conformitate cu procedurile
stabilite prin actele normative relevante, atunci cand doi sau mai multi candidati din surse interne indepli-
nesc in mod egal conditiile de evolutie in cariera pentru ocuparea unei functii vacante, selectarea acestora
se face prin concurs. Comisiile de concurs joaca un rol esential in acest proces, avand sarcina de a evalua
candidatii si de a decide asupra promovarii sau transferdrii acestora. Comisia este alcatuita, de reguld, din
unul dintre conducatorii adjuncti ai subdiviziunii, conducatorul subdiviziunii resurse umane, un reprezen-
tant al serviciului resurse umane (in calitate de secretar) si alti 2-4 membri, desemnati printr-un act
administrativ al autoritatii competente.

Toti membrii Comisiei, inclusiv secretarul, au drept de vot, asigurand astfel un proces decizional colectiv.
Cu toate acestea, datele indica o subreprezentare semnificativa a femeilor in comisiile de angajare si
promovare din cadrul Ministerului Afacerilor Interne (MAI) si al institutiilor subordonate. Aceastd sub-
reprezentare se datoreaza in bund masura faptului ca majoritatea functiilor de conducere (din randul carora
se selecteaza adesea membrii comisiilor) sunt detinute de barbati — un efect in lant al segregarii verticale:
daca putine femei ocupa pozitii superioare, putine vor fi prezente si in comisiile care decid promovarile.

Numarul femeilor si barbatilor inclusi in comisiile de concurs pentru ocuparea functiilor vacante

2| 5| B | E| 2| F|E|E|E| 5|8 & 8|2

& e & 5 & i & i & = & = & e
IGPF n 2 | 16 | 33 15 32 17 | 30 | 15 34 | 18 | 33 17 31
IGSU 3 16 5 20 5 20 5 n 8 18 8 18 8 18
IGC 45 | 405 | 31 | 335 | 61 | 428 | 31 | 239 | 43 | 167 | 25 | 157 | 37 | 142
IGP 15 | 272 | 114 | 271 | 108 | 226 | 121 | 237 | 104 | 219 | 114 | 242 | 132 | 265
Academia 2 6 2 5 5 7 4 8 3 1 4 9 4 9

Absenta oricaror cerinte de reprezentare de gen in aceste comisii sau in procedura de promovare face ca
proportia redusa a femeilor sa para “naturald” in contextul institutional actual. Practic, dacd legea nu
obligd la echilibru, componenta comisiilor reflectd structura existenta de personal — dominata de barbati
la nivelurile superioare.

Acest lucru poate perpetua un cerc vicios: fara femei in comisii sau in functii de decizie, modelul de
promovare poate favoriza involuntar mentinerea status quo-ului, fie prin bias implicit, fie prin lipsa de
candidaturi feminine suficiente. De mentionat ca nu exista indicii oficiale de discriminare directa in concur-
suri; problema este mai degraba una de pondere si participare: putine femei candideaza sau reusesc sa
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promoveze in posturi de conducere, ceea ce sugereaza obstacole sistemice (culturd organizationala, res-
ponsabilitati familiale, criterii fizice eliminatorii etc.). Situatia actuala confirma ca, in absenta unor inter-
ventii specifice, echilibrul de gen in functii de conducere evolueaza foarte lent — femeile raman sub-rep-
rezentate atat intre candidatii promovati, cat si la masa deciziei (comisii, board-uri interne).

Referinte in standardele internationale:
« Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor (CEDAW)

» Articolul 7: Statele parti trebuie sa asigure egalitatea in viata publica si politica, inclusiv
dreptul femeilor de a ocupa functii publice si de a participa la elaborarea politicilor.

* Articolul 11: Obligatia de a elimina discriminarea in domeniul ocuparii fortei de munca, asigu-
rand egalitatea in angajare, promovare si conditii de munca.

« Platforma de Actiune de la Beijing (1995), Obiectivul strategic G.1: Adoptarea masurilor pentru a
asigura echilibrul de gen in procesele de decizie la toate nivelurile.

* Consiliul Europei, Recomandarea CM/Rec(2007)17: Indeamnd statele membre si promoveze
egalitatea de gen in sectorul de securitate si aparare, inclusiv prin stabilirea de obiective si tinte
cuantificabile pentru cresterea reprezentarii femeilor in functii de conducere.

e Uniunea Europeana, Directiva 2006/54/CE privind egalitatea de sanse si de tratament intre
barbati si femei in materie de incadrare Tn munca si ocupare: Interzice discriminarea directa si
indirecta pe criteriu de sex in ceea ce priveste angajarea, promovarea si conditiile de munca.

Exemple de bune practici internationale

» Serbia, Ghidul pentru Politie Sensibila la Gen elaborat de Women Police Officers Network in
South East Europe (WPON) recomanda: Formarea comisiilor de recrutare cu reprezentare echili-
brata de gen si Instruirea membrilor comisiilor pe teme de egalitate de gen si nediscriminare.

o Statele Unite ale Americii, National Center for Women and Policing a dezvoltat ghiduri care
includ: Instrumente pentru evaluarea politicilor de resurse umane din perspectiva de gen; Stra-
tegii pentru recrutarea si promovarea femeilor in politie; Programe de mentorat si politici
favorabile familiei.

» Marea Britanie, Metropolitan Police Service a implementat Strategia pentru Incluziune si Diver-
sitate 2017-2021, care prioritizeaza: Recrutarea diversa; Stabilirea de obiective clare pentru
cresterea reprezentarii femeilor in functii de conducere; Crearea unui mediu de lucru incluziv.

e Curtea de Justitie a Uniunii Europene: Cauza C-409/95, Hellmut Marschall v Land Nordrhein-
Westfalen: A stabilit ca, in caz de punctaj egal intre un barbat si o femeie, prioritatea poate fi
acordata femeii pentru a remedia dezechilibrul de gen; Masura trebuie sa fie proportionala
si sa permita o evaluare obiectiva a tuturor candidatilor.

 Instituirea masurilor pozitive temporare, avand in vedere numarul redus al femeilor in functii de con-
ducere in MAI si institutiile subordonate. Mentiondm cd, masurile temporare sunt permise de Legea
nr. 121 din 2012. Prin urmare, se propune modificarea prevederilor din Ordinul MAI nr. 239 din 14 august
2017 cu privire la aprobarea Regulamentului privind controlul special al candidatilor la angajare sau
promovare in functia publica cu statut special din cadrul Ministerului Afacerilor Interne prin care, in
cazul existentei unui punctaj egal intre doi candidati (o femeie si un barbat), sa se ia in considerare
acordarea de prioritate femeii, in ceea ce priveste promovarea, atata timp cat inca exista un dezechi-
libru de gen major in legatura cu promovarea in profesie a femeilor. Masura urmeaza sa fie instituita
temporar.
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» Asigurarea unei reprezentari echilibrate de gen in comisiile de angajare si promovare, pentru a elimi-
na eventualele prejudecati si pentru a incuraja diversitatea in procesul decizional. Revizuirea Ordinelor
MAI nr. 138/2013 si nr. 239/2017 ar trebui sd impuna o reprezentare minima de 40% a fiecarui gen in
cadrul acestor comisii. Totodata, membrii comisiilor ar trebui sa participe la sesiuni de instruire obliga-
torii in domeniul egalitdtii de gen, al stereotipurilor si al prejudecatilor, pentru a asigura o evaluare
obiectiva si echitabila a candidatilor.

* Implementarea programelor de mentorat si dezvoltare profesionala, care sa sprijine femeile in acce-
derea la functii de conducere si sa contribuie la dezvoltarea lor profesionala. Aceste programe ar
trebui sa includa mentorat personalizat, cursuri si ateliere pe teme precum leadership, management si
competente profesionale, fiind accesibile tuturor angajatilor, dar cu o incurajare specifica pentru femei.

* Monitorizarea si raportarea periodica a progresului in atingerea egalitatii de gen, prin colectarea
si analizarea datelor dezagregate pe gen. Aceste date ar trebui sa reflecte tendintele in angajare,
promovare si participare la programe de formare, oferind o baza pentru ajustari ale politicilor si iden-
tificarea domeniilor care necesita imbunatatiri. Publicarea rapoartelor anuale ar permite o evaluare
transparenta a progresului si a obstacolelor persistente.

1.4. Orarul de munca

Tn MAI si institutiile subordonate se aplica regulile ce tin de orarul de munci in baza prevederilor gene-
rale prevazute de Codul Muncii al Republicii Moldova. Astfel, dreptul la timp partial de munca (prevazut la
Art. 97 (2), acomodarea rezonabila a conditiilor de munca pentru femeile gravide (prevazuta la Art. 250 (1)),
pauzele pentru alimentarea copilului (prevazute la Articolul 108), programe individualizate/regim flexibil
de munca (prevazut de Art. 100 (7)) sunt aplicabile MAI si institutiilor subordonate, cu exceptia trupelor
de carabinieri. Trupele de carabinieri au un caracter militarizat si in privinta acestora inca este aplicabila
legislatia similara militarilor.

Desi aceste drepturi sunt reglementate, numarul celor care beneficiaza efectiv de aceste oportunitati la
nivelul intregului MAI este inca un deziderat. Majoritatea angajatilor din structurile operative ale MAI
(politie, carabinieri, pompieri) lucreaza in ture, care presupun deseori un program de munca in schimburi,
inclusiv de 24/48 de ore. Acest tip de program prezinta provocari semnificative pentru echilibrul dintre viata
profesionala si cea personala. Mai mult, capitolul anterior evidentiaza faptul ca necesitatea unui program
flexibil de munca si a concediilor de ingrijire este printre primele cinci nevoi profesionale semnalate de femei.

Conform datelor obtinute, 20% dintre respondente au indicat aceste aspecte ca fiind esentiale pentru sus-
tinerea echilibrului intre viata profesionala si cea personald. Tn unitatile care asigura servicii 24/7 (politie de
patrulare, politie de frontierd, pompieri/IGSU, carabinieri/IGC etc.), se lucreazd adesea in ture prelungite,
de exemplu regimul 24/48 de ore (24 de ore de serviciu urmate de 48 de ore timp liber). Aceste ore atipice
pot provoca oboseala accentuata si pot reduce timpul disponibil pentru viata personala si odihna, afectand
echilibrul psihologic al angajatilor si timpul petrecut cu familia. Pentru mamele cu copii mici, o tura de 24
de ore poate crea dificultati suplimentare n alaptare si ingrijirea copilului, mai ales daca la locul de munca
nu existd posibilitatea de a folosi pauzele de alimentare in conditii decente.

Desi legea oferd mecanisme precum programul redus sau flexibil si pauze de alaptare, acestea sunt insufici-
entvalorificate in structurile MAI. Datele studiului precedent, evidentiaza spre exemplu, ca in anii 2018—2019
niciun angajat din cadrul Inspectoratului General pentru Situatii de Urgenta (IGSU) si al Inspectoratului
General de Carabinieri (IGC) nu a beneficiat de program de munca flexibil, in timp ce in Politia Nationald
au existat cazuri (majoritatea femei) care au folosit un orar flexibil. De asemenea, pauzele pentru alimen-
tarea copilului prevazute de lege nu erau aplicate in nicio institutie subordonata MAI la acel moment,
probabil din lipsa infrastructurii (absenta unor incaperi special amenajate pentru alaptare) si a altor impe-
dimente practice.

Angajatele MAI care revin din concediul maternitate se confrunta si ele cu provocari particulare: pe langa
dificultatea de a reintra in ritmul unui program in ture sau solicitant fizic, ele trebuie sa indeplineasca
cerintele profesionale (inclusiv cele de pregatire fizica) la nivelul colegilor, intr-un timp relativ scurt dupa
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revenire. In lipsa unor masuri de tranzitie, aceste cerinte pot fi descurajante — de exemplu, daca imediat
dupa revenire o proaspata mama ar fi nevoita sa sustina examenele de pregatire fizica sau sa participe
la misiuni nocturne, echilibrul sau dintre viata profesionala si cea personala ar fi pus la grea incercare.
Totodatd, in unitatile cu regim paramilitar (precum trupele de carabinieri), cultura organizationala si disci-
plina stricta pot descuraja solicitarea sau acordarea de aranjamente flexibile, chiar si acolo unde legea le-ar
permite, creand un obstacol suplimentar pentru angajatele care ar avea nevoie de acomodari speciale.

Ordinul MAI nr. 644/2022 stabileste cerinte de pregatire fizica pentru personalul Ministerului Afacerilor
Interne, insa nu include prevederi specifice pentru femeile care revin la munca dupa nastere. Aceasta omisi-
une genereaza obstacole in readaptarea profesionala a proaspetelor mame si le poate afecta performanta
fizica. Ordinul nu prevede un interval de gratie postpartum inainte ca o angajata revenita din concediu
maternal sa fie supusa testelor fizice obligatorii. Imediat dupa nastere, corpul are nevoie de timp pentru
recuperare — atat refacerea conditiei fizice, cat si vindecarea eventualelor traume obstetricale. Fara o
perioada de tranzitie, exista riscul ca femeile sa fie fortate sa treaca teste solicitante prea devreme, ceea
ce creste probabilitatea de accidentari (datoritd musculaturii slabite, articulatiilor incd instabile si pre-
zentei hormonului relaxind) si de esec la testare din cauza capacitatii fizice reduse temporar. Experienta
altor institutii arata cat de importanta este aceasta tranzitie: de exemplu, armata SUA a dublat perioada
acordata femeilor dupa nastere pentru a-si recapata forma fizica inainte de testare —de la 6 luni la 12 luni —
recunoscand ca aceasta fereastra de un an postpartum este critica pentru reconstructia treptata a capa-
citatilor fizice de dinainte de sarcina.

Totodata, Regulamentul actual impune aceleasi bareme de pregatire fizica pentru toate femeile, fara a tine
cont de starea postpartum. Aceasta uniformitate devine o bariera pentru proaspetele mame: dupa luni de
sarcina si eventual pana la doi ani de concediu de ingrijire a copilului, nivelul lor de forta, anduranta si viteza
scade natural. Revenirea brusca la standardele fizice anterioare poate fi nerealista imediat dupa concediu.
Astfel, fara ajustari temporare ale baremelor, multe femei risca sa nu atinga punctajele necesare, nu din lipsa
de potential, ci din cauza schimbarilor fiziologice firesti si a timpului limitat de antrenament dupa nastere.
Aceasta situatie le poate dezavantaja injust, afectand calificativele lor profesionale sau chiar perspectiva
de promovare.

Ordinul 644/2022 nu contine prevederi care sa permita amanarea sau reprogramarea testarilor fizice in
cazul femeilor care aldpteaza sau care lucreazi in regim flexibil. Tn practica, testele fizice sunt adesea
planificate la date fixe (de exemplu, anual sau semestrial, la o data prestabilitd pentru tot personalul).
Femeile revenite din concediu maternal se pot regasi in situatia in care data testului survine foarte curand
dupa intoarcere, intr-o perioada in care inca isi alapteaza intens copilul sau nu au reusit sa se antreneze
suficient. Fara posibilitatea de reprogramare, ele se confrunta cu o alegere dificila: fie participa nepregatite,
riscand esecul sau accidentarea, fie absenteaza (din motive de alaptare sau sanatate), riscand consecinte
disciplinare sau notarea ca neprezentare/nereusitd. Aceasta rigiditate reprezinta o barierda semnificativa,
mai ales pentru mamele care au program de munca redus ori flexibil si nu pot pur si simplu sa isi intrerupa
rutina de ingrijire a bebelusului pentru a sustine testul la momentul impus.

Referinte in standardele internationale:

« Interdictia discriminarii, inclusiv a discriminarii indirecte, este prevazuta in Conventia ONU
privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor precum si in Conventia
europeana a drepturilor omului in Art. 14 si in Protocolul aditional 12 si reafirmata in rezolutiile
ONU nr. 1325 din 2000, nr. 1889 din 2009, nr. 2122 din 2013, nr. 2242 din 2015 si nr. 2467 din 2019.

+ Interdictia discriminarii femeilor gravide este statuatd de Organizatia Internationala a Muncii (ILO)
in Conventia pentru Protectia Maternitatii, din 2000 nr. 183 si in Recomandarea 2000 nr. 191.

« Directiva 2019/1158 privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si ingri-
jitorilor: Prevede drepturi minime la concediul de paternitate, concediul parental si formule flexi-
bile de munca pentru parinti si ingrijitori.
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Initierea la nivel de MAI a procedurilor de valorificare (1) a dreptului la timp partial de munca (prevazut
la Art. 97 (2) al CM), (I1) a acomodadrii rezonabile a conditiilor de munca pentru femeile gravide (preva-
zuta la Art. 250 (1) CM), (I11) a pauzelor pentru alimentarea copilului (prevazute la Articolul 108 CM),
(IV) a programelor individualizate/a regimului flexibil de munca (prevazut de Art. 100 (7) CM). Totodata
se recomanda implementarea prevederilor cu referire la organizarea infrastructurii necesare pentru a
face aplicabil articolul 108 din CM.

Introducerea unei perioade de tranzitie postpartum, conform careia, dupa intoarcerea din concediul
de maternitate, angajatele sunt scutite temporar de testarile fizice obligatorii pe o durata determinata
(de ex. 6 luni) sau li se amana evaluarea fizica pana la expirarea acestei perioade. Aceasta fereastra de
timp le va permite sa isi refaca treptat conditia fizica intr-un mod sigur, prevenind accidentarile si asigu-
rand o performanta corect evaluata. Eventual, ordinul poate stipula ca inainte de reluarea testelor ofici-
ale, se vor efectua evaludri orientative si sedinte de pregatire asistata, pentru a ghida revenirea in forma.

Ajustarea temporara a baremelor de pregatire fizica, pentru femeile care au nascut recent (de exemplu,
pana la 1 an postpartum), baremele/testele fizice sa fie adaptate capacitatilor lor in refacere. Adaptarea
poate insemna parametri de performanta redusi proportional (fard a compromite minimul necesar si-
gurantei functiei) sau un sistem de evaluare gradual — de pilda, la prima testare dupa revenire sa se
aplice baremul pentru grupa de varsta imediat superioara (care e mai permisiv), urmand ca la testa-
rea urmatoare sa se revina la baremul standard. Aceasta masura ar recunoaste realitatea medicala a
recuperarii postpartum si ar impiedica penalizarea automatd a mamelor pentru scoruri fizice sub nivelul
obisnuit imediat dupa nastere.

Flexibilitate in programarea testelor fizice: Modificarea regulamentului pentru a permite reprograma-
rea testelor fizice in cazul in care o angajata se afla in concediu de maternitate, in perioada de lauzie
sau alapteaza. Tn termeni practici, daca testarea anuald pica intr-o perioada in care angajata nu este
apta (medical sau logistic) sa participe, aceasta va avea dreptul sa sustina testul la o data ulterioara fara
consecinte negative. De exemplu, se poate stipula ca o angajata care a nascut recent poate solicita ama-
narea testului pana la o luna dupa reintoarcerea la serviciu sau chiar la o data echivalenta cu o luna de
la nastere. De asemenea, se va preciza ca angajatele care aldpteaza pot solicita conditii speciale in ziua
testarii — precum pauze pentru alaptat in timpul probei, daca este un examen de durata, ori posibilitatea
de a sustine anumite probe la o ora la care nu interfereaza cu programul de hranire a bebelusului.

Introducerea o sectiune care sa mentioneze explicit ca implementarea pregatirii fizice va tine cont de
prevederile legale privind protectia maternitatii. Aceasta include: (I) Programarea antrenamentelor si
testelor in conformitate cu pauzele de aldptare — de exemplu, sa nu fie programate sedinte de pregatire
fizica fix in orele alocate pauzelor de alaptare, iar daca totusi se suprapun, angajata sa poata recupera
activitatea fizica intr-un alt interval, fara a pierde dreptul la pauza; (1) Adaptarea la programul de lucru
flexibil — daca o angajata are aprobat un program redus sau flexibil (cum este dreptul de a pleca cu 2
ore mai devreme pentru alaptare sau telemunca partiala), atunci obligatiile de pregatire fizica trebuie
integrate in interiorul programului sau efectiv de munca. Astfel, nu i se poate cere sa participe la prega-
tire fizica in afara orelor sale de lucru convenite, evitandu-se perturbarea echilibrului dintre serviciu si
viata de familie. Orice derogare de la programul normal al angajatei in scopul testarii fizice ar trebui
tratatd ca timp de munca (similar pauzelor de alaptare platite) si planificata anticipat, de comun acord.

1.5. Responsabilitati familiale

Angajatii si angajatele Ministerului Afacerilor Interne (MAI) beneficiaza de un cadru legislativ robust care
reglementeazd concediile de ingrijire a copiilor, in conformitate cu prevederile Codului Muncii al Republicii
Moldova, ale Legii Nr. 158 cu privire la functia publica si statutul functionarului public, si ale Legii Nr. 289/
2004 privind indemnizatiile pentru incapacitate temporara de munca si alte prestatii de asigurari sociale.
Aceste reglementdri ofera protectie si flexibilitate, facilitdnd angajatilor posibilitatea de a combina respon-
sabilitatile familiale cu cerintele profesionale:
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Concediu de maternitate.

Durata concediului de maternitate este de 126 de zile calendaristice, dintre care 70 de zile sunt acordate inainte de
nastere si 56 de zile dupa nastere. Tn cazurile de sarcina multipla sau nasteri complicate, concediul postnatal poate fi
extins cu inca 14 zile. Indemnizatia de maternitate acoperd 100% din venitul mediu lunar asigurat din ultimele 12 luni
nainte de concediu. Conform modificarilor din 1 martie 2023, daca ambii soti sunt angajati, indemnizatia poate fi calcu-
latd in functie de venitul mai mare al unuia dintre soti. Pentru sotiile aflate la intretinerea sotului asigurat, indemniza-
tia este calculata pe baza venitului mediu al acestuia. Femeile somere sau studente fara stagiu de cotizare primesc 35%
din salariul prognozat stabilit anual de Guvern.

Concediu de paternitate.

Este destinat tatilor pentru a le permite implicarea activa in ingrijirea nou-nascutului. Acest concediu poate fi solicitat ori-
cand in primele 12 luni de la nasterea copilului si poate fi acordat integral sau in fractiuni. Durata totala este de 15 zile,
conform modificarilor din 2024, iar cele 15 zile pot fi impartite in trei perioade de céte 5 zile fiecare. Pentru a beneficia de
concediu paternal, tatal trebuie sa adreseze o cerere scrisa angajatorului. Angajatorul este obligat sa aprobe cererea, iar
orice actiune de dezavantajare a salariatului care solicita concediu paternal este considerata discriminare, sanctionabila
conform legislatiei in vigoare. Indemnizatia paternald acopera 100% din venitul mediu lunar asigurat al tatalui, oferind
stabilitate financiara pe durata concediului.

Concediul de ingrijire a copilului.

Poate fi acordat unuia dintre parinti, bunicilor sau tutorilor legali, pentru a le permite sa participe activ la cresterea copi-
lului pana la varsta de 3 ani. Conform modificarilor introduse prin Legea Nr. 289/2004, parintii pot alege una dintre urmatoa-
rele optiuni: (1) Concediu integral de pana la 3 ani, cu plata unei indemnizatii lunare pentru intreaga perioada; (1) Concediu
de 24 de luni, cu plata indemnizatiei pentru primii 2 ani, urmat de o perioada fara plata pana la varsta de 3 ani; Concediu de
12 luni, cu plata indemnizatiei pentru primul an, urmat de o perioada fara plata pana la implinirea varstei de 3 ani. Indem-
nizatia pentru cresterea copilului se calculeaza in functie de venitul mediu lunar asigurat din ultimele 12 |uni inainte de
nastere, cu conditia ca venitul sa fi fost supus contributiilor sociale. Flexibilitatea acestui concediu permite parintilor sa
partajeze perioada de concediu sau sa o imparta in fractiuni, fara a afecta drepturile salariale sau vechimea in munca.

Datele MAI pentru 2021-2024 arata ca numarul total de angajati MAI care au beneficiat de concediu de
maternitate sau paternitate ramane relativ redus, cu variatii importante pe institutii. Tn institutii pre-
cum Politia de Frontiera (IGPF), femeile au predominat constant printre beneficiari, cu peste 60 de cazuri
anual (ex. 61 femei in 2024), in timp ce numarul barbatilor a fost modest (doar 9 barbati in 2024). Tn
contrast, la Situatii de Urgenta (IGSU) situatia este inversa: numarul tatilor care iau concediu paternal a
fost foarte ridicat (peste 90 anual, atingdnd 100 in 2024), pe cand solicitarile din partea femeilor au fost
mult mai putine (sub 15 pe an).

Inspectoratul de Carabinieri (IGC) si Inspectoratul General al Politiei (IGP) prezintd tendinte diferite: IGC
a avut fluctuatii mari de la un an la altul, iar IGP a avut un numar semnificativ de barbati beneficiari, desi
in scadere treptatd, concomitent cu variatii minore la femei. La Academia ,Stefan cel Mare” (Academia
MAI), valorile au fost cele mai mici in ansamblu, reflectand probabil si numarul mai redus de angajati: aici
femeile au avut in 2024 o crestere notabila (12 cazuri), iar barbatii au scazut la 5 cazuri. Aceste diferente
evidentiaza particularitatile fiecarei structuri, influentate de factori precum ponderea de gen a persona-
lului si politicile interne privind echilibrul munca-familie.

Numarul femeilor si barbatilor care au beneficiat de concediu de maternitate/paternitate,
n perioada anilor 2021-2024

Femei Barbati Femei Barbati Femei Barbati Femei Barbati
IGPF 68 7 64 10 73 10 61 9
IGSU 14 90 7 86 8 97 9 100
IGC 12 10 19 29 23 3 5 9
IGP 30 53 26 22 18 31 27 21
Academia 8 4 9 6 4 10 12 5
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In privinta concediilor pentru ingrijirea copilului, se observd un numar total mai mare de beneficiari com-
parativ cu celelalte tipuri de concedii, insa distributia pe gen variaza substantial intre institutii. La nivelul
IGP se inregistreaza cele mai multe solicitari, atat de la femei cat si de la barbati, cu un raport constant
in favoarea barbatilor — peste 200 de tati anual au luat acest concediu (ex. 237 in 2024), comparativ cu
~110 mame pe an. Aceasta indica o disponibilitate crescuta a personalului masculin de a accesa concediul
de ingrijire in Politie, probabil datorita ponderii mari de barbati in personal si a culturii organizationale
mai deschise. Tn schimb, la Academia MAI valorile sunt cele mai mici (doar 5-10 barbati si 6-11 femei anual),
ceea ce reflecta atat dimensiunea mai redusa a institutiei, cat si specificul academic (mai putine nasteri
in randul angajatilor). IGPF si IGSU prezinta si ele tipare distincte: in Politia de Frontiera numarul mame-
lor care isi iau concediu de ingrijire este relativ constant (61-73 anual), pe cand la tati oscilatiile sunt mari
(de la un maxim de 58 in 2022 la un minim de 17 in 2023).

La Situatii de Urgentd, foarte multi barbati au beneficiat de concediu parental la inceputul perioadei
(75 1n 2021, 81 in 2022), insa cifra scade treptat la 41 in 2024, in paralel cu reducerea numarului de femei
(dela181in 2021 la doar 71n 2024). IGC se evidentiaza prin fluctuatii pronuntate ale numarului de beneficiari:
femeile cresc de la 12 (2021) la 24 (2023), apoi scad brusc la 5 (2024), iar barbatii oscileaza de la 35 (2021)
la 55 (2022) si 51 (2023), pentru ca apoi sa scada la 20 in 2024. Aceste variatii sugereaza influenta unor
factoriinterni (ex. schimbari in structura personalului sau politici organizationale diferite de la un an la altul).

Numarul femeilor si barbatilor care au beneficiat de concediu pentru ingrijirea copilului in 2021-2024

Femei Barbati Femei Barbati Femei Barbati Femei Barbati
IGPF 68 38 64 58 3 17 61 21
IGSU 18 75 16 81 9 71 7 41
IGC 12 35 18 55 24 51 5 31
IGP 115 272 114 271 108 226 121 237
Academia 11 8 8 6 8 10 6 5

Tncepand cu anul 2022, legislatia nationald oferd posibilitatea angajatorilor de a crea servicii alternative
pentru a sprijini angajatii in reconcilierea vietii profesionale cu cea de familie. Aceste servicii reprezinta un
pas important in sprijinirea parintilor care activeaza in domenii cu cerinte profesionale ridicate.

Un exemplu notabil in acest sens este amenajarea, in incinta Inspectoratului National de Patrulare al IGP,
a unui spatiu special dedicat copiilor de varsta prescolara. Aceasta initiativa faciliteaza accesul parintilor
la un mediu de lucru prietenos si flexibil, permitandu-le sa imbine responsabilitatile profesionale cu cele
familiale.

Referinte in standardele internationale:

Conventia ONU pentru eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor stabileste,
in Art. 11(2)c), obligatia statelor de a asigura servicii sociale de suport pentru a permite parintilor
sa imbine obligatiile de familie cu responsabilitatile profesionale. Sugestii de politici de sustinere
a familiilor propuse de Organizatia Natiunilor Unite includ politici referitoare la: 1) sarcina (listand
tipurile de concediu, durata acestora, conditiile de indeplinit, alte tipuri de beneficii, aspectele
birocratice care trebuie indeplinite, reducerea programului de lucru sau relocarea in sarcini mai
putin solicitante, protectia fata de chimicale sau arme in testare, uniforme), 2) cresterea copilului
(asigurarea accesului la facilitati pentru cresterea copilului, flexibilizarea programului de lucru).
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» Promovarea concediului de paternitate in randul barbatilor, in special in cadrul IGC. Mentionam c3,
potrivit legislatiei, sotiilor colaboratorilor de politie, neangajate in cdmpul muncii si care nu au un
venit asigurat, indemnizatiile de maternitate, indemnizatiile unice la nasterea copilului si indemniza-
tiile lunare pentru cresterea copilului pana la varsta de 3 ani, li se vor calcula si achita la locul de serviciu
al sotului politist, din bugetul de stat.

» Asigurarea de infrastructura si servicii suport pentru parinti: Un pas important este dezvoltarea de
servicii alternative de ingrijire a copiilor mici, la initiativa angajatorului. Exemplul Inspectoratului Na-
tional de Patrulare, care a amenajat un spatiu de joaca pentru copiii angajatilor, este de urmat. Astfel de
mini-crese sau parteneriate cu gradinite apropiate sediilor MAI ar oferi parintilor siguranta cd pot veni
cu copilul aproape de locul de munca. In plus, dotarea sediilor cu camere de alaptare si vestiare/unifor-
me adaptate pentru gravide ar elimina disconfortul mamelor care revin la lucru. Investitiile in aceasta
infrastructura transmit mesajul ca institutia valorizeaza rolul de parinte al angajatilor si i sprijina activ.

1.6. Infrastructura

Uniformele furnizate in cadrul Ministerului Afacerilor Interne (MAI) si institutiilor subordonate nu sunt
adaptate particularitatilor fizice ale corpului femeilor. Problema uniformelor, frecvent mentionata de feme-
ile din serviciile de politie, scoate in evidenta dificultati semnificative legate de dimensiuni, conformatie si
confort. Uniformele unisex, care reprezinta standardul in majoritatea cazurilor, nu iau in considerare dife-
rentele morfologice dintre femei si barbati. Din aceasta cauza, multe femei sunt nevoite sa isi procure pe cont
propriu elemente de uniforma care sa le asigure confortul si functionalitatea necesara.

Conform unui sondaj intern realizat de GIZ in randul politiei, 40,95% dintre respondenti (si dintre care
61,27% femeile ) au semnalat ca uniformele si echipamentele nu sunt adaptate nevoilor lor. Aceasta consta-
tare evidentiaza faptul ca lipsa uniformelor potrivite nu este doar o problema punctuala, ci una sistemica,
ce afecteaza in mod disproportionat femeile.

Tn discutiile informale, femeile ofitere si subofitere au subliniat ca uniformele actuale — cdmisi, pantaloni
sau jachete — sunt adesea prea mari, incomode si nefunctionale. Un alt factor care contribuie la perpe-
tuarea acestei probleme este lipsa consultarii femeilor in procesul de proiectare si aprovizionare a uni-
formelor. Declaratiile femeilor ofitere din cadrul MAI subliniaza ca uniformele sunt distribuite fara a tine
cont de nevoile lor specifice. Spre exemplu, camasile oferite in calitate de echipare de serviciu sunt unisex,
iar adaptarea lor pentru conformatia feminina nu este luata in considerare. Aceastad situatie afecteaza nu
doar confortul, ci si perceptia asupra echitatii si profesionalismului in dotarea resurselor umane.

In prezent, nu exista nici prevederi clare in reglementarile MAI privind uniforme sau echipamente de pro-
tectie special concepute pentru angajatele gravide. O politista insarcinata este nevoita adesea sa impro-
vizeze — fie poarta o uniforma obisnuita intr-o marime mult mai mare (sacrificand aspectul profesional
si confortul), fie renunta cu totul la unele elemente de echipament (de exemplu, vesta balisticd, daca
aceasta nu mai incape peste abdomen). Lipsa acestei facilitati poate pune in pericol atét siguranta (pro-
tectie balistica insuficienta), cat si demnitatea personalului feminin.

Exemple de bune practici internationale

« In Croatia, in procesul de aprobare a uniformelor este implicata o Comisie speciala. Din aceasta
fac parte reprezentantii tuturor structurilor de politie si a sindicatelor care activeaza in cadrul
ministerului. Sprijin profesional ofera Departamentul pentru Echipament si Uniformele Politiei
care are sarcina de a elabora reglementari detaliate pentru fiecare element al uniformei de
politist si care urmareste achizitionarea acestora, confectionarea si distribuirea. Tn cazul in care
subiectul de discutii devine un anumit element al uniformei pentru femei, la sesiune urmeaza
sa participe un numar mai mare de femei, reprezentante ale tuturor sindicatelor din cadrul
Ministerului si din toate structurile de politie.
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« In Regatul Unit — Politia din Essex dispun de Procedura X2001 privind furnizarea uniformelor si
echipamentelor, care ofera indrumari privind adaptarea uniformelor si echipamentelor la nevoile
individuale ale angajatilor, inclusiv pe motive de gen, religie, cultura sau dizabilitate. Prevede
programari pentru ajustarea uniformelor si posibilitatea adaptarii acestora in cazul sarcinii.

Modul de utilizare a armamentului pare a fi partial inechitabil. Criteriile de distribuire a armelor si mij-
loacelor speciale si conditiile speciale sunt reglementate in cadrul MAI si al institutiilor subordonate, dar
nu sunt facute publice avand in vedere caracterul clasificat al acestei informatii. Implicarea reprezentan-
telor din cadrul institutiilor subordonate MAI in cadrul focus grupurilor organizate pe parcursul elaborarii
acestui studiu a permis sa identificam c3, criteriile privind distribuirea armelor sunt identice pentru femei
si barbatiin cadrul MAI si institutiilor subordonate.

Cu toate acestea, participantele au reclamat cazuri cand, desi potrivit procedurii urmau sa primeasca arma
sau mijloace speciale, acestea nu le-au fost incredintate. Motivele nu sunt cunoscute. Este cunoscut ca fe-
meile si barbatii se diferentiaza in general dupa caracteristicile morfologice. Cercetarile au demonstrat ca
precizia tragerii este influentata si de dimensiunile patului armei, astfel se impune analiza tipului cores-
punzator de pistoale pentru femei. Din aceste motive, se necesita analiza detaliata privind echipamentul
corespunzator pentru femei. Echipamentul si uniforma corespunzdtoare au repercusiuni in primul rand
asupra sigurantei angajatilor cu prilejul exercitarii sarcinilor si a rezultatelor obtinute. Din aceste motive,
se impune ca la achizitiile viitoare de armament si echipamente, avand in vedere ca numarul femeilor este
in crestere, sa se ia in considerare si caracteristicile lor morfologice.

Investitii si lacune in adaptarea infrastructurii la nevoile femeilor. Ministerul Afacerilor Interne (MAI), una
dintre cele mai mari institutii din Republica Moldova, cu numeroase subdiviziuni si institutii subordonate,
a realizat investitii semnificative in infrastructura caminelor aflate la balanta sa. Acestea includ renova-
rea si dotarea camerelor de baie separate cu echipamente moderne, precum masini de spalat, aragazuri,
cuptoare cu microunde si fierbatoare electrice. In plus, in incinta Inspectoratului National de Patrulare al
Inspectoratului General al Politiei a fost creat si amenajat un spatiu destinat copiilor de varsta prescolara,
oferind sprijin suplimentar angajatilor cu responsabilitati familiale.

Cu toate acestea, situatia infrastructurii la locul de munca ramane insuficient documentata, mai ales in
ceea ce priveste conditiile de lucru si necesitatile specifice ale femeilor. Desi in cadrul Academiei de Politie
si al Colegiului Politiei de Frontiera exista dormitoare si bai separate pentru femei si barbati, situatia este
mai putin clard in alte cladiri administrative. Din discutiile purtate a fost mentionat ca baile separate sunt
prezente doar in cladirile noi sau renovate in ultimii ani, ceea ce indica o lipsa de uniformitate in asigurarea
unor conditii de lucru adecvate. Un alt aspect important il reprezinta facilitatile sportive. Desi exista sali
de sport si echipamente in unele locatii, lipsa adaptarii acestora la necesitatile specifice ale femeilor a fost
frecvent reclamata. Tn multe subdiviziuni, facilitatile sportive sunt inexistente, ceea ce limiteaza accesul
angajatelor la oportunitati de pregatire fizica adecvata, esentiala pentru desfasurarea activitatilor operative.

» Revizuirea caietelor de sarcini pentru uniforme, prin introducerea de cerinte specifice pentru croieli
feminine Tn documentatia de achizitie. Standardele tehnice ar trebui sa prevada dimensiuni si tipare
adaptate corpului feminin (de ex. sacouri cambrate, pantaloni cu talie ajustata), precum si materiale
elastice in zonele necesare. Implicarea expertilor in ergonomie vestimentara si a personalului feminin
in definirea acestor cerinte ar asigura ca noile uniforme vor fi confortabile si functionale pentru toti
angajatii.

« Comisie mixta pentru testarea prototipurilor: Infiintarea unui grup de lucru format din femei si barbati
din structurile MAI, care sa evalueze prototipurile de uniforme inainte de productia in serie. Un exemp-
lu de buna practica vine din Armata Romana, care a derulat un proiect de concepere a vestei antiglont
ergonomice pentru femei, folosind scanare 3D pentru a determina masurile predominante si testand
vestele prototip pe 150 de cadre feminine. Printr-o abordare similara, comisia MAI ar putea identifica din
timp eventualele probleme de croiala sau marimi si ar putea propune ajustari inainte de achizitia finala.
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Buget pentru retusuri si ajustari individuale: Alocarea de fonduri dedicate modificarii uniformelor la
nivel individual, acolo unde este necesar. Chiar si cu standarde imbunatatite, pot exista variatii de la o
persoana la alta; de aceea, posibilitatea de a face retusuri (ajustarea lungimii pantalonilor, stramtarea
sau largirea anumitor piese, adaptarea vestelor antiglont pentru bust etc.) pe cheltuiala institutiei ar
demonstra preocupare pentru confortul angajatilor.

Analiza tehnica a tipurilor de pistoale din dotare: MAI ar trebui sa evalueze ergonomic armamentul
existent si alternativele de pe piata, avand in vedere diferite dimensiuni de maini si forta de tragere a
utilizatorilor. Un audit tehnic poate masura parametrii precum circumferinta manerului, forta nece-
sara pentru actionarea tragaciului si reculul, corelandu-le cu datele antropometrice ale personalului
feminin. Scopul este identificarea unor modele de arma de serviciu care sa ofere versiuni dimensio-
nale diferite sau componente interschimbabile (de ex. cocos, garda tragaciului, incarcator mai subtire)
pentru a se potrivi si politistilor cu maini mai mici.

Evaluare practica in poligon cu arme diferite: Introducerea unor sesiuni de tragere de proba, in cadrul
carora personalul (in special noile agente) sa testeze mai multe modele de pistol. Pe baza rezultatelor
(precizie, timpi de reactie, feedback subiectiv de confort), se poate determina ce arma i se potriveste
cel mai bine fiecarui ofiter. In departamente de politie din striinatate, aceasta abordare a scos la iveald
ca modelele cu crosa mai ingusta si greutate redusa imbunatatesc considerabil acuratetea tragerii la
persoanele cu maini mici. O evaluare formala in poligon, urmata de recomandari, ar asigura o potrivire
optima arma-utilizator.

Diversificarea dotarilor si alegeri personalizate: Tn locul unei abordari universale ,0 marime potrivita
pentru toti”, MAI poate adopta un sistem flexibil de dotare, permitand alegerea armamentului dintr-o
lista avizata de optiuni. De exemplu, pe langa pistolul standard cu magazie de capacitate mare, sa
existe in inventar si un model alternativ (mai compact, eventual cu 10+1 cartuse) destinat celor care
obtin rezultate mai bune cu acesta. S-a demonstrat ca agentii scunzi sau cu maini mici trag mai precis
si mai confortabil cu pistoale de dimensiuni reduse, daca li se ofera aceasta optiune. Implementarea
acestei diversificari — insotitd de reguli clare (de ex. conditii de autorizare a utilizarii pistolului alter-
nativ, instruire specifica) — ar creste eficienta si siguranta in misiuni.

Introducerea articolelor “de maternitate” in standardele MAI: Este recomandata actualizarea norma-
tivelor de echipare astfel incat sa includa explicit uniforme pentru gravide — de exemplu, variante de
tunicd, cimasd si pantalon de serviciu croite special. Aceste uniforme de maternitate trebuie sa asigure
acelasi nivel de autoritate vizuala si protectie ca si cele standard, dar cu adaptari de design: pantaloni
cu banda elastica si talie Tnalta pentru a sustine burtica, cdmasi/jachete cu croialda mai ampla in zona
abdomenului si pieptului, eventual panouri reglabile sau extensii la vestele antiglont. Exista deja
exemple pe piata de echipamente: pantaloni tactici special conceputi pentru femei insarcinate ofera
durabilitate similara uniformei standard si au brau reglabil pentru a acomoda cresterea abdominala.
Adoptarea unor asemenea articole in dotarea MAI ar permite politistelor sa isi continue activitatea
in ultimele luni de sarcina in conditii decente, fara a recurge la solutii informale.

Evaluarea accesului la infrastructura in toate subdiviziunile MAI: Se recomanda realizarea unui
studiu detaliat al tuturor cladirilor si facilitatilor din cadrul MAI si al institutiilor subordonate pentru a
identifica accesul si conditiile de utilizare a infrastructurii. Evaluarea ar trebui sa includa conditiile
camerelor de baie, salilor de sport, spatiilor de lucru si de odihna, asigurand o uniformitate a standar-
delor pentru toate subdiviziunile. Aceasta ar contribui la crearea unor conditii de lucru echitabile,
adaptate nevoilor femeilor si barbatilor.

Plan de standardizare a facilitatilor: Pe baza auditului, MAI trebuie sa elaboreze un plan multianual de
aducere la un standard minim uniform a infrastructurii in toate institutiile subordonate. Standardul
poate prevedea, de exemplu, ca orice sediu cu peste un anumit numar de angajati va avea obligato-
riu: o sala sau un colt de fitness dotat corespunzator, grupuri sanitare moderne (cu apa calda, curenta)
separate pentru femei si barbati, un spatiu de pauza si, unde e cazul, o camera unde o mama poate
alapta sau ingriji copilul in caz de necesitate.
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Echipamente sportive adaptate si diversificate: Investitiile ar trebui directionate catre dotarea salilor
de sport cu echipament modern, care sa poata fi folosit eficient atat de barbati, cat si de femei. Acest
lucru inseamna includerea de aparate cu greutati modulabile (de exemplu, aparate multifunctionale
la care rezistenta poate fi reglata fin, astfel incat si o persoana cu forta mai mica sa poata progresa
treptat), dispozitive pentru exercitii cardiologice (benzi de alergare, biciclete, eliptice — utile indeosebi
pentru revenirea in forma dupa nastere) si zone de antrenament functional. Prin diversificare, fiecare
angajat isi poate alege tipul de exercitiu potrivit (forta, anduranta, mobilitate) fara sa fie limitat de
echipamente prea masculinizate. Totodata, este importanta si achizitia de accesorii precum saltele de
gimnasticd, benzi elastice, haltere de diferite greutati, pentru a permite si antrenamente cu greutatea
corpului sau exercitii specifice preferate de multe femei.
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ANEXA NR. 1:
Ministerul Afacerilor Interne

1. Corelarea cerintelor fizice cu cerintele profesionale determinante

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregadtirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandcirile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodorii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Regulamentul mentine cerinta diferita legatd de distanta diferita de alergare
pentru candidatii si candidatele la Academia de Politie si persoanele care optea-
za pentru angajarea in institutiile subordonate: femeile — 1000m, comparativ cu
barbatii —3000m. De asemenea, anumite exercitii din Regulament sunt prevazute
doar pentru barbati fara ca sa existe o justificare obiectiva si rezonabila a selectdrii
acestor exercitii ca parte din pachetul de teste standard.

Ordinul MAI nr. 69 din 16 martie 2017 privind aprobarea Regulamentului cu privire
la organizarea pregatirii fizice si sportului in cadrul Ministerului Afacerilor Interne.

Principiul egalitatii de tratament intre femei si barbati si de reprezentare echi-
tabila inclusiv in sectorul de securitate reflectd nu numai obligatia legala de
respectare a principiului nediscriminarii. Tn acest context, Curtea de Justitie a
Uniunii Europene care a avut posibilitatea de a analiza mai aplicat acest principiu in
contextul angajdrii sau promovarii femeilor in domenii de fortd, a subliniat ca ,,sta-
tele au obligatia de a evalua periodic activitatile respective in scopul de a decide
daca, in lumina evolutiilor sociale, derogarea de la cadrul general prevazuta in Direc-
tiva mai trebuie sa fie mentinutd incd.” (Tanja Kreil c. Bundesrepublik Deutschland,
para.22, similar Johnston in para.37 si Sirdar in para.25)

Numar de persoane care intampina dificultati la sustinerea exercitiilor de control.

Modificarea Ordinului MAI nr. 69 din 16 martie 2017 privind aprobarea Regulamen-
tului cu privire la organizarea pregatirii fizice si sportului in cadrul Ministerului Afa-
cerilor Interne. Pentru a elimina practicile stereotipizate si nejustificate, este necesa-
ra modificarea Regulamentului cu privire la organizarea pregatirii fizice si sportului
in cadrul Ministerului Afacerilor Interne astfel ca testele de pregatire fizica sa tina
cont de diferentele biologice existente intre femei si barbati la realizarea unor exer-
citii si de principiul proportionalitatii, descris in capitolul nr. I. Exercitiile trebuie sa
ajute femeile si barbatii sa atinga un anumit nivel de pregatire fizica care sa le per-
mita, fara discriminare, indeplinirea misiunii puse in sarcina functiei de politist/-a.

Se constata ca recomandarea privind “Corelarea cerintelor fizice cu cerintele profe-
sionale determinante” nu a fost pe deplin implementata. Desi Ordinul nr. 644/2022
inlocuieste vechiul Ordin nr. 69/2017, el continua sa mentina diferente semnifi-
cative intre baremele de evaluare pentru femei si barbati (ex. alergarea pe 1000m
pentru femei si 3000m pentru barbati), fara o justificare obiectiva si proportionala
legata de cerintele efective ale profesiei.

Evaluare privind gradul de implementare

Prevederile noului regulament (Ordinul MAI nr. 644/2022): pastreaza abordarea
diferentiatd (unele exercitii doar pentru barbati, distante mult diferite de alergare,
etc.), incercand sa ia in considerare “particularitatile anatomice”, dar fara a prezenta
criterii clare care sa justifice nevoia profesionald (operationala) din spatele acestor
diferente.

Consecinta: diferentele mari dintre cerintele pentru femei si barbati (de pilda 1000m
vs. 3000m) nu sunt explicate prin riscuri, aptitudini profesionale ori misiuni speci-
fice, rdmanand, in fapt, necorelate cu sarcinile reale din teren. Astfel, recomandarea
de ,corelare a cerintelor fizice cu cerintele profesionale” nu a fost pusa in practica
in sensul dorit, fiind inca prezent un potential de discriminare si de perpetuare a
stereotipurilor.

Concluzie: Recomandarea de a uniformiza si fundamenta obiectiv testele fizice, astfel

incdt sa reflecte nevoile reale ale profesiei si si elimine diferentele nejustificate intre
femei si bdrbati, nu este implementatd in mod satisfacator.

STATUTUL FEMEILOR iN SECTORUL DE SECURITATE S| APARARE: INTRE STABILITATE S| TRANSFORMARE



Recomandare noua

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregdtirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Reformularea si adaptarea cerintelor fizice pe baza unei analize a competentelor
operationale necesare, folosind criterii unificate si proportionale, aplicabile ambe-
lor genuri.

1. Analiza ocupationala si de risc: Se recomanda efectuarea, cu sprijinul unor ex-
perti in domeniul securitatii si al kinetoterapiei, a unui studiu sistematic cu
privire la:

* tipurile de misiuni din cadrul structurilor MAI (ordine publica, investigatii,
reactie rapida s.a.);
* necesarul real de fortd, rezistenta, viteza si anduranta in situatii operationale;

+ diferentele anatomice si fiziologice care pot fi avute in vedere strict in raport
cu siguranta si eficienta indeplinirii misiunilor.

2. Stabilirea standardelor minime comune si a pragurilor adaptate:

+ Conceperea unor exercitii identice pentru ambele genuri, cu bareme de trecere
diferentiate numai atunci cand analiza arata ca exista o necesitate clara (ex.
categoriile de varsta sau situatii de sanatate particulara).

* Tn locul distantelor total diferite (ex. 1000m vs. 3000m), se poate introduce
un timp-limita pentru alergare pe aceeasi distanta, oferind un prag minim de
anduranta, justificat clar pentru sarcinile profesionale (ex. alergare 2000m
in maximum “X” minute, cu parametri de trecere usor ajustati pentru femei/
barbati pe grupe de varsta).

3. Transparenta si pilotare:

* Publicarea metodologiei de stabilire a baremelor in anexe la viitorul ordin
sau regulament, sub forma unei Note Justificative, din care sa reiasa nevoia
profesionala reala.

* Pilotarea noului set de cerinte fizice in 1-2 subdiviziuni, cu colectare de feed-
back si ajustare inainte de implementarea la scara larga.

4. Training si suport pentru personal:

* Tn cazul in care se mentine un nivel mai ridicat de exigenta (de ex. pentru
trupele cu destinatie speciala), sa fie creat un program de pregatire continua
(inclusiv pregatire fizica progresiva si acces la sali de sport) pentru a sprijini
atingerea baremelor si pentru a evita excluderea disproportionata a femeilor.

5. Monitorizare si re-evaluare periodica:

+ Stabilirea unui termen-limita (ex. la fiecare 2 ani) pentru revizuirea cerin-
telor, conform situatiei reale din teren, evolutiilor din domeniul muncii de
politie si a recomandarilor europene/internationale.

Comisiile de evaluare create in baza Regulamentului cu privire la organizarea
pregatirii fizice si sportului in cadrul IGP si IGC din cadrul Ministerului Afacerilor
Interne sunt formate preponderent din barbati. Rezultatele evaludrii fizice reali-
zate in baza Ordinului MAI nr. 69 din 16 martie 2017 privind aprobarea Regulamen-
tului cu privire la organizarea pregatirii fizice si sportului in cadrul Ministerului Afa-
cerilor Interne pot influenta cariera fetelor si femeilor in mod special in ceea ce pri-
veste promovarea in functie.

Ordinul MAI nr. 69 din 16 martie 2017 privind aprobarea Regulamentului cu privire
la organizarea pregatirii fizice si sportului in cadrul Ministerului Afacerilor Interne.

Art.14 alin.2 din Directiva 2006/54 permite statelor membre UE in aplicarea prin-
cipiului egalitatii de sanse si a egalitatii de tratament intre femei si barbati in
materie de incadrare in munca, o exceptie si anume ca "o diferenta de trata-
ment fondatd pe o caracteristica intemeiata pe criteriul sexului nu constituie dis-
criminare atunci cand, avand in vedere natura activitatilor profesionale speciale in
cauza sau cadrul in care acestea se desfdsoard, o astfel de caracteristica constituie
o cerintd profesionala veritabila si determinanta cu conditia ca obiectivul sdu sa fie
legitim, iar exigenta sa fie proportionala.”
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Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandédrile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodairii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeazd pregatirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Numar de persoane care intampina dificultati la sustinerea exercitiilor de control.

Modificarea Ordinului MAI nr. 69 din 16 martie 2017 privind aprobarea Regula-
mentului cu privire la organizarea pregatirii fizice si sportului in cadrul Ministerului
Afacerilor Interne, pentru a elimina practicile stereotipizate si nejustificate, astfel
ca Comisiile de formare sa aiba in componenta lor cel putin 50% femei.

Conform datelor furnizate, majoritatea comisiilor de evaluare sunt alcatuite din
barbati. Femeile, desi pot face parte din comisii, sunt rar desemnate in aceste
structuri, desi rezultatele evaludrii fizice au un impact important asupra parcursu-
lui profesional, in special pentru fete si femei. In conditiile in care performantele la
testele fizice conteaza la recrutare sau promovare, absenta unei perspective de gen
echilibrate in comisie poate conduce la evaluari partinitoare, la lipsa de incredere in
obiectivitatea procesului si, pe termen lung, la descurajarea femeilor de a avansa
in functii. Ordinul MAI nr. 644/2022 inlocuieste vechiul Ordin MAI nr. 69/2017, dar
nu prevede explicit cerinte privind componenta de gen a comisiilor care evalueaza
pregatirea fizica. Astfel, recomandarea de a avea minimum 50% femei in comisiile
de evaluare (sau o alta cota care sa asigure echilibrul) nu este in prezent pusa in
practica.

Instituirea unei cote minime de reprezentare a femeilor in comisiile de evaluare a
pregatirii fizice si introducerea masurilor de formare a membrilor comisiilor pe sub-
iecte de egalitate de gen.
1. Revizuirea Ordinului MAI nr. 644/2022
* Introducerea unei prevederi exprese privind obligativitatea comisiilor de eva-
luare sa includd minimum 40% reprezentare a fiecarui gen (sau un alt prag —
pana la 50% — adaptat la contextul actual de personal).
* Reglementarea procedurii de desemnare a membrilor astfel incat sa se evite
situatiile in care comisiile sunt formate exclusiv din barbati.

2. Formarea membrilor comisiilor pe egalitate de gen si evitarea stereotipurilor

+ Organizarea de traininguri pentru toti membrii comisiilor, avand ca obiectiv
cunoasterea principiilor nediscriminarii, a standardelor de egalitate de sanse
si a modului de evaluare obiectiva a candidatilor.

* Includerea in aceste cursuri a unor studii de caz privind potentialele preju-
decdti si efectele lor asupra carierei femeilor.

3. Monitorizare si raportare

+ Stabilirea unor mecanisme de colectare a datelor cu privire la componenta de
gen a comisiilor si la rezultatele evaluarilor fizice, inclusiv la procentul de femei
care promoveaza examenele si care ulterior acced la functii de conducere.

* Publicarea periodica (ex. anual) a acestor informatii pentru a asigura trans-
parenta procesului si pentru a observa daca exista progrese sau dezechilibre
persistente.

4. Crearea de baze de date cu specialisti femei

+ Evidentierea si formarea continud a angajatelor cu competente in educatie
fizica si sport, astfel incat sa poata fi incluse in comisii fara impedimente.

+ Tncurajarea si motivarea acestora prin stimulente (traininguri specializate,
recunoastere profesionald, oportunitati de promovare) pentru a ramane sau
a se implica ca evaluatori in aceste comisii.

Femeile nu sunt instruite cu privire la aplicarea fortei fizice si a mijloacelor speciale.
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Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatad, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandirile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodarii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua
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Ordinul comun al MAI nr. 4 din 11 ianuarie 2018 al MAI, prin care a fost aprobat
ghidul privind interventia profesionala in exercitiul functiei.

Referinte in standardele internationale: Art. 10 litera a) din Conventia ONU
pentru eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor prevede
obligatia statelor de a stabili aceleasi conditii pentru accesul la profesie, la ace-
easi curricula, aceleasi examinari si profesori pentru femei si barbati. Mai mult
de 60% dintre statele membre NATO solicita cerinte fizice identice pentru fe-
mei si barbati dupa cum se arata in Raportul anual NATO pentru 2017. Exem-
ple notabile in acest sens sunt Canada sau Germania, tari in care procedura de
selectie nu diferentiaza intre femei si barbati. In cauza Tanja Kreil c. Bundes-
republik Deutschland, para.22, Curtea de Justitie a Uniunii Europene a statuat ne-
cesitatea evaluarii permanente a nevoilor sociale care ar putea justifica standarde
diferite aplicate pentru femei si barbati.

Numadrul de femei care au fost instruite in domeniul procedurilor legate de apli-
carea fortei fizice si mijloacelor speciale

Ajustarea Ordinului comun al MAI nr. 4 din 11 ianuarie 2018 al MAI, prin care a
fost aprobat ghidul privind interventia profesionala in exercitiul functiei la cerinte
specifice de gen, inclusiv prin oferirea exemplelor de aplicare a fortei fizice si mijloa-
celor speciale in dependenta de subiectul care aplica si subiectul fata de care este
aplicat, acolo unde este relevant.

Ghidul privind interventia profesionala (aprobat prin Ordinul comun MAI nr. 4/2018)
ilustreaza exclusiv barbati in scenariile de utilizare a fortei si a mijloacelor speciale,
iar femeile nu sunt instruite adecvat pe acest subiect. Desi Ordinul 4/2018 este in
vigoare si oferd un cadru general de instruire in folosirea fortei fizice si a mijloace-
lor speciale, nu exista prevederi sau exemple specifice care sa tina cont de particu-
laritati anatomice ori scenarii operationale relevante pentru femei. Nu se regaseste
o statistica prin care sa se demonstreze ca numarul de femei instruite ar fi crescut
ori cd s-ar fi introdus sesiuni specifice de pregatire pentru acestea.

Concluzie

Recomandarea de a ajusta Ghidul si de a forma/implica femeile in instruirile legate
de aplicarea fortei fizice nu este incd implementatd in mod satisfdcator. Femeile nu
apar in mod explicit ca subiect al instruirii (exercitii, scenarii, ilustratii), iar datele arata
cd acest neajuns poate crea o perceptie de excludere sau de minimizare a rolului lor
operational.

Integrarea activa a femeilor in toate programele de instruire privind utilizarea
fortei si mijloacelor speciale si ajustarea Ghidului de interventie profesionala cu
exemple si scenarii relevante de gen.

1. Revizuirea Ghidului privind interventia profesionala

* Adaugarea unor capitole sau exemple practice care sa includa scenarii in care
femeile ofiter actioneaza pentru a gestiona situatii operative, inclusiv cazuri de
autoaparare, imobilizare, incatusare si folosire a mijloacelor speciale (ex. spray
lacrimogen, baston).

* Introducerea unor ilustratii si materiale foto-video cu politiste si subofitere care
aplica procedeul (nu doar barbati), pentru a reflecta diversitatea reala a perso-
nalului si a elimina stereotipul ca doar barbatii pot executa manevre de forta.

2. Programe de instruire mixta si obligatorie

+ Elaborarea unor module de pregatire specifice (tehnici de interventie, tactici
de autoapdrare) la care participa atat barbati, cat si femei. Aceste cursuri pot fi
incluse in planurile anuale de pregatire continua pentru toti angajatii.

* Asigurarea, prin planificare si buget, ca fiecare politista ori subofitera trece
printr-o pregatire similara cu cea a barbatilor (aceeasi curriculd si acelasi exa-
men), respectand principiul “aceleasi conditii si examinari” (CEDAW, art. 10).
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Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregadtirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele
internationale privind cerinta
mentionatd, si care ar putea
servi drept bune practici
pentru Republica Moldova)

3. Instructaj personalizat pentru femei

Completarea pregatirii standard cu module suplimentare privind diferentele
anatomice ori strategii mai eficiente pentru politiste in situatii de forta, acolo
unde este relevant.

Invitati formatori/formatoare cu expertiza in tehnici de autoaparare si tactici
politienesti adaptate pentru femei (ex. antrenori specializati sau politiste cu ex-
perienta operationald).

4. Monitorizarea si evaluarea impactului

Colectarea de date cu privire la numarul de femei care participa si finalizeaza cu
succes cursurile de interventie profesionala.

Evaluari periodice (ex. la 6-12 luni) pentru a vedea daca introducerea unor
exemple si scenarii care includ femeile creste implicarea lor in actiunile opera-
tive si gradul de incredere in propriile competente de utilizare a fortei.

5. Publicarea si diseminarea noilor materiale

Odata revizuit, Ghidul trebuie sa fie disponibil (inclusiv online) intr-o versiune
care sa prezinte explicit si sectiunile adresate aspectelor de gen.

Comunicarea interna (atat prin e-mailuri oficiale, cat si in cadrul sedintelor)
pentru a incuraja personalul feminin sa se inscrie la sesiunile de pregatire si
pentru a sublinia importanta implicarii lor egale in toate formele de instruire.

Cerinte de varsta si indltime nejustificate. Concursul de admitere la ciclul | — studii
superioare de licenta se organizeaza de catre Academia ,Stefan cel Mare” pe do-
menii de formare profesionald, la programe de studii, in baza Nomenclatorului do-
meniilor de formare profesionald si al specialitatilor, aprobat prin Hotararea Gu-
vernului nr.482 din 28 iunie 2017. Potrivit Regulamentului de Admitere al Acade-
miei, Candidatii pentru locurile cu finantare bugetara la concursul de admitere la
Facultatile Academiei ,Stefan cel Mare” trebuie sa corespunda cumulativ mai mul-
tor conditii, printre care barbatii sa nu depaseasca varsta de 30 de ani si sa aibd o
indltime nu mai micd de 170 cm (168 cm — pentru absolventii liceelor in anul curent);
femeile sd nu depdseasca varsta de 27 de ani si sa aiba o inaltime nu mai mica de
165 cm.

Regulamentul de Admitere al Academiei, candidatii pentru locurile cu finantare
bugetara la concursul de admitere la Facultdtile Academiei ,Stefan cel Mare”. Pre-
vederile pentru locurile cu finantare bugetara la concursul de admitere la Facul-
tatile Academiei ,Stefan cel Mare” trebuie sa corespunda cumulativ mai multor
conditii, printre care barbatii sa nu depaseasca varsta de 30 de ani si sa aiba o inal-
time nu mai mica de 170 cm (168 cm — pentru absolventii liceelor in anul curent);
femeile sa nu depdseasca varsta de 27 de ani si sa aiba o inaltime nu mai mica de
165 cm.

Pornind de la nevoia de a creste prezenta femeilor in domeniile de forta, Organizatia
Natiunilor Unite a lansat initiativa United Nations Global Effort inca din 2009.
Obiectivul fiind ca mdcar in trupele de mentinere a pacii, prezenta femeilor sa
atinga initial 20%, scopul final fiind acela al unei prezente de 50% femei in trupele
de mentinere a picii fie ¢ sunt militare, fie cd sunt forte de politie. Tn acest sens,
unele state membre ONU au adoptat strategii multi-anuale, care sunt revizuite la
fiecare 5 ani, pentru recrutarea unui numar mai mare de femei ca ofiteri. Primul tip
de actiune sugerata in acest sens este revizuirea criteriilor de recrutare, cu analiza
cerintelor ocupationale determinante ca derogdri in functie de pozitii specifice si nu
formularea si aplicarea acestora la modul general. Un astfel de ghid pentru mode-
le de recrutare in spiritul diversitatii a fost elaborat de International Association of
Chiefs of Police (IACP) si Office of Community Oriented Policing Services (COPS
Office).
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Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandedrile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodéirii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

Numarul de persoane admise, dezagregat pe varsta si sexe.

Prevederile diferentiate de admitere in cazului barbatilor si femeilor pe criteriu de
varsta si indltime nu au nici o justificare si sunt discriminatorii, prin urmare acestea
urmeaza sa fie revizuite prin stabilirea unor criterii uniforme in Regulamentul de
Admitere al Academiei de Politie.

Regulamentul de Admitere al Academiei ,Stefan cel Mare” mentine cerintele diferen-
tiate de varsta si inaltime (barbati: max. 30 ani/170 cm; femei: max. 27 ani/165 cm),
fard a justifica obiectiv necesitatea acestora.

Nu exista, pana in prezent, dovezi ca aceste criterii au fost modificate sau ca a avut
loc 0 analiza ocupationala detaliata care sa demonstreze de ce anumite posturi im-
pun restrictii de varsta ori inaltime.

Prin urmare, recomandarea de a elimina cerintele nejustificate de varsta si inaltime
sau de a le adapta proportional la nevoile reale ale profesiei nu a fost implementata
in mod satisfacator.

Consecinte

Se creeazd o discriminare dubld pentru femei (prin reducerea limitei de vdrstd la 27 de
ani si prin mentinerea unor bariere nejustificate de indltime).

Dincolo de aspectul legal (care contravine principiilor egalitdtii de sanse si ale nediscri-
mindrii), aceastd situatie limiteazd efectiv accesul femeilor la profesia politieneasca si
reduce diversitatea in randul fortelor de ordine.

Revizuirea criteriilor diferentiate de varsta si inaltime in Regulamentul de Admitere,
n baza unei analize ocupationale reale si a justificarilor obiective.

1. Analiza ocupationala si proportionalitate

* Realizarea unui studiu intern (cu implicarea expertilor din sfera securitatii, me-
dicinei muncii si a specialistilor in resurse umane) pentru a determina daca
exista posturi care in mod real necesitd un anumit prag de indltime si/sau limita
de varsta.

* Daca se concluzioneaza ca unii parametri sunt indispensabili unor functii
operationale specifice (de ex. anumite trupe de interventie speciald), aceste
criterii trebuie aplicate strict pentru posturile respective si nu generalizat pentru
toate specializarile Academiei.

2. Stabilirea unor criterii uniforme si nediscriminatorii

* Eliminarea limitelor de varsta diferentiate pentru femei si barbati sau, acolo
unde este strict necesara (de pilda, necesitate operationala pentru anumite forte
speciale), sa existe o justificare tehnica si juridica clara.

* Uniformizarea cerintei de inaltime si, unde este cazul, a varstelor maxime ad-
mise, prin prisma exigentelor profesionale reale (ex. uniformizare la 165 cm pen-
tru toti candidatii).

3. Pilotarea si monitorizarea noilor criterii
* Introducerea noului set de criterii in mod experimental (pentru una-doud

sesiuni de admitere) si monitorizarea impactului asupra numarului de femei si
barbati admisi.

* Publicarea datelor dezagregate pe gen si varsta pentru a evalua daca noua
abordare sporeste prezenta femeilor si reduce diferentele nejustificate la ad-
mitere.

4. Asigurarea transparentei si alinierea la bunele practici internationale

+ Comunicarea publicd a motivelor pentru care anumite cerinte raman (daca ra-
man) si cum servesc acestea scopului functiei.

+ Alinierea la principiile recomandate de ONU si de asociatii internationale (ex.
IACP, COPS Office), care sustin ca revizuirea criteriilor de recrutare reprezinta
primul pas in cresterea diversitatii si a prezentei femeilor in structurile de politie.
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Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregditirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele
internationale privind cerinta
mentionatd, si care ar putea
servi drept bune practici
pentru Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandidrile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodairii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Plafonarea cotei de admitere a femeilor la maximum 35% din locurile bugetare, ceea
ce limiteaza accesul acestora la educatie si cariera in structurile MAI.

Existenta unei cote plafonate de admitere de maxim 35% pentru candidatele femei
la locurile cu finantare bugetara, forma de invatamant cu frecventa, in cadrul fieca-
rui program de studii, ceea ce restrictioneaza accesul femeilor peste acest procent.
Conform punctului 38 din ,Regulamentul privind organizarea admiterii la studii su-
perioare de licenta in cadrul Academiei ,Stefan cel Mare” a Ministerului Afacerilor
Interne pentru anul universitar 2024-2025”, se stabileste ca ,,pana la 35% din locuri-
le cu finantare de la bugetul de stat, forma de invatamant cu frecvents, se rezerva
pentru candidatii de gen feminin.” Comisia de admitere poate majora aceasta pro-
portie in functie de necesitate si poate stabili raportul exact al distribuirii locurilor,
in functie de apartenenta de gen.

Pornind de la nevoia de a creste prezenta femeilor in domeniile de fortd, Organizatia
Natiunilor Unite a lansat initiativa United Nations Global Effort inca din 2009.
Obiectivul fiind ca macar in trupele de mentinere a pacii, prezenta femeilor sa atinga
initial 20%, scopul final fiind acela al unei prezente de 50% femei in trupele de men-
tinere a pacii fie ca sunt militare, fie ca sunt forte de politie. n acest sens, unele state
membre ONU au adoptat strategii multi-anuale, care sunt revizuite la fiecare 5 ani,
pentru recrutarea unui numar mai mare de femei ca ofiteri. Primul tip de actiune su-
gerata Tn acest sens este revizuirea criteriilor de recrutare, cu analiza cerintelor ocu-
pationale determinante ca derogari in functie de pozitii specifice si nu formularea si
aplicarea acestora la modul general. Un astfel de ghid pentru modele de recrutare
in spiritul diversitatii a fost elaborat de International Association of Chiefs of Police
(IACP) si Office of Community Oriented Policing Services (COPS Office).

Numarul de persoane admise, dezagregat pe varsta si sexe.

Abrogarea formulei actuale prevazute in Regulamentul de admitere al Academiei de
Politie in ceea ce priveste prezenta femeilor care "constituie pana la 35 la sutd din
numarul total de locuri prevazut pentru invatdmantul cu frecventd”, formula care
este discriminatorie. Inlocuirea formulei curente prin reformularea ei in asa fel incat
sa instituie o mdsura pozitiva de asigurare a egalitatii in conformitate cu Art. 2 din
Legea nr. 121 din 2012 cu privire la asigurarea egalitatii. O formula posibila poate fi:
"femeile constituie cel putin 35 la suta din numarul total de locuri prevazut pentru
invdtamantul cu frecventa”.

Regulamentul de admitere 2024-2025 al Academiei ,Stefan cel Mare” prevede ex-
plicit ca ,,pana la 35% din locurile cu finantare de la bugetul de stat, forma de inva-
tamant cu frecventa, se rezerva pentru candidatii de gen feminin”. — Regulamentul
acorda Comisiei de admitere competenta de a modifica acest plafon ,in functie de
necesitate”. Textul stipuleaza ca ,Comisia de admitere, in functie de necesitate, se
investeste cu dreptul de a majora proportia in cauza, precum si de a stabili corapor-
tul exact privind distribuirea locurilor [...] in functie de gen”. Aceasta clauza repre-
zinta un instrument de flexibilitate. Practic, daca intr-un an dat se constata fie ca
numarul candidatelor bine pregatite este foarte mare, fie ca numarul de candidati
barbati nu este suficient pentru a acoperi locurile disponibile, Comisia poate decide
cresterea cotei femeilor pentru a ocupa locurile bugetare ramase vacante. In vechiul
regulament (de exemplu, cel din 2019), exista chiar o marja explicita: cota de baza
pentru femei era de 30%, dar Comisia putea sa o majoreze pana la 40% din locuri cu
acordul a 3/4 dintre membrii sdi. Aceasta arata ca aplicarea cotelor nu este batuta
in cuie, ci poate fi modulatd de catre Comisie. Tn regulamentul curent 2024-2025,
procedura exactd de aprobare a unei astfel de majorari nu mai este detaliata (nu se
mentioneaza un vot calificat ca in 2019), sugerdnd o incredere sporita in puterea de
decizie a Comisiei de admitere.

Concluzie
Recomandarea de a abroga formula discriminatorie si de a o inlocui cu o mdsurd pozi-
tivd (ex. “cel putin 30%”) nu a fost incd implementatd.
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Recomandare noua

Eliminarea limitei maxime pentru femei si introducerea unei formule care sa asi-
gure efectiv egalitatea de sanse si o mai mare prezenta a femeilor in cadrul Aca-
demiei.

Se recomanda:

* Modificarea prevederilor cu privire la cotele de admitere, prin transformarea lor

dintr-o restrictie maximala intr-o masura pozitivd de asigurare a reprezentarii
minime. Concret, se propune garantarea unui prag minim de 40% pentru fiecare
sex in randul candidatilor admisi. Tn loc sa fie impus un plafon care s3 limiteze
prezenta unui gen, aceasta modificare ar asigura ca niciun sex nu scade sub o
pondere de 40% in structura studentilor admisi. O astfel de cerinta minima elimi-
na excluderile artificiale si garanteaza ca, atata timp cat exista candidati eligibili,
ambele sexe vor fi reprezentate substantial.

Institutionalizarea regulilor privind cotele de gen la admitere intr-un cadru nor-
mativ clar si permanent. Procentajele de gen admise (precum pragul minim de
40% propus mai sus) trebuie inscrise direct intr-un act normativ sau in regula-
mentul oficial al Academiei, cu fortd juridica stabila, si aplicate uniform in fiecare
sesiune de admitere. In loc ca fiecare comisie anuala sa interpreteze sau s3 sta-
bileasca aceste cote, cadrul normativ trebuie sa prevada explicit regula si modul
de aplicare. De exemplu, regulamentul academiei (sau un act al Ministerului
de resort) ar putea stipula ferm criteriile de repartizare pe sexe ale locurilor,
eliminand ambiguitatea.

Asigurarea unui echilibru intre sexe in componenta comisiilor de admitere. Fiecare
comisie de concurs trebuie sa includa membri de ambele sexe, ideal intr-o propor-
tie echilibratd (de exemplu, paritate sau cel putin o treime din membri apartinand
sexului sub-reprezentat). Practic, aceasta ar putea implica desemnarea in comisie
a unui numar egal sau aproape egal de femei si barbati cu calificarile necesare
pentru evaluare. Daca paritatea numerica exactd nu este posibild in anumite
situatii, ar trebui totusi inclus un numar minim de reprezentanti ai fiecarui sex
pentru a evita judecata unilaterala.

Implementarea unei politici de transparenta prin publicarea periodica a datelor
de admitere, defalcate pe gen. Academia ar trebui sa colecteze si sa publice anual
statistici detaliate privind procesul de admitere: numarul total de inscrisi, numa-
rul de admisi, rata de succes, distributia acestor indicatori pe sexe (cati barbati
si cate femei s-au inscris si cati au fost admisi), precum si eventuale date despre
repartizarea pe specializari sau surse de finantare, totul segmentat pe gen. Pub-
licarea ar putea fi realizata pe site-ul oficial al Academiei si in rapoarte anuale
catre Minister, intr-un format accesibil si usor de inteles. De asemenea, pe langa
datele brute, se pot include analize comparative fata de anii precedenti, pentru a
evidentia tendintele si impactul masurilor luate.

Sprijin suplimentar pentru candidate

+ Campanii de promovare, sesiuni de pregatire prealabila (pregatire fizica, pre-
gdtire pentru examenele de admitere), astfel incat un numar cat mai mare de
candidate sa fie informate si sa beneficieze de sanse reale de succes la concurs.

*+ Colaborare cu licee, universitati si ONG-uri pentru a prezenta oportunitatile in
politie si pentru a sparge stereotipurile legate de cariera in domeniul fortelor
de ordine.
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3. Introducerea cotelor de promovare de functii de conducere

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregadtirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Tn cadrul MAI si al institutiilor subordonate nu au fost stabilite cote de promovare
in functie. Unica cotd de gen a fost stabilita in cadrul Inspectoratului General al Po-
litiei prin aprobarea Planului de actiuni al Inspectoratului General al Politiei privind
cresterea ponderii si rolului femeilor in Politie pentru perioada 2018-2020, obiectiv
care prevede cresterea procentului de femei in politie in proportie de 20% pana in
anul 2020.

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Politicile de personal din cadrul MAI si institutiilor subordonate.

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatad, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Retentia si posibilitatea de a promova sunt si ele relevante si in acest sens ghidul
ONU sugereaza revizuirea si re-evaluarea criteriilor si a procedurilor de promovare
pentru a garanta ca sunt echitabile din perspectiva genului. De asemenea este re-
comandata formarea intervievatorilor si a evaluatorilor din comisiile de selectie si
evaluare profesionald in asa fel incat sa fie constienti de prejudecatile de gen si este
esentiala includerea in comisiile de selectie sau de promovare si a femeilor, inclusiv
a unor persoane din afara sectorului de securitate. Planuri anuale, strategii dedicate,
infiintarea unui birou pentru egalitatea de gen sau angajarea de experti/experte de
gen care sd urmareascd aplicarea politicilor publice relevante si sd faca un audit al
egalitatii de gen periodic in ceea ce priveste masurile adoptate si impactul acestora
sunt primele recomandari oferite de comisia de experti a NATO, precum si de ONU
in ghidul sau privind integrarea femeilor in fortele de politie. Persoana care este
angajata ca expert/experta de gen va fi implicata in dezvoltarea procedurilor, ela-
borarea caietelor de sarcini sau operationalizarea si urmarirea proceselor cu prio-
ritizarea dimensiunii de gen.

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Numarul femeilor si barbatilor recrutati in institutiile subordonate pe pozitii de ofi-
ter si subofiter.

Propuneri de modificare

(care sunt recomandcirile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodorii
rezonabile)

Stabilirea cotelor de recrutare pe criterii de gen in politicile organizationale si institu-
tionale ale MAI si institutiilor subordonate.

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Conform informatiilor prezentate, nu exista politici ori reglementari interne clare
si uniforme la nivelul MAI (si al institutiilor subordonate) care sa stabileasca cote
formale sau masuri concrete pentru a asigura reprezentarea femeilor la recrutare
si promovare.

Singurul precedent notabil este obiectivul propus prin Planul de actiuni al IGP (2018-
2020) de a creste ponderea femeilor in politie pana la 20%. Totusi:

Acesta nu reprezinta o reglementare universal aplicabild, ci mai degraba o tinta stra-
tegica specifica doar IGP;

Nu existd date care sd arate in ce masurd acest obiectiv a fost integral indeplinit
sau daca s-a transformat intr-o masura pozitiva reala si coerentd la nivel de sistem;

Nu a fost prelungit/actualizat pentru perioada de dupa 2020 (cel putin din informa-
tiile furnizate).

Tn plus, lipsesc informatii conform cdrora un birou dedicat egalitatii de gen ar fi fost
infiintat in cadrul MAI sau ca un expert de gen ar urmari sistematic aplicarea politi-
cilor si ar face audituri de gen la nivel institutional.

Concluzie

Recomandarea de a institui cote de recrutare sau promovare (ori alte mdsuri poziti-
ve) in politicile MAI si ale institutiilor subordonate nu este incd implementatd la scard
larga. Existd doar o referintd punctuald (20% in Politie, valabil pdnd in 2020), fdrd a fi
clar dacd s-a transformat intr-un mecanism permanent si generalizat.
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Recomandare noua

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregaditirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Adoptarea unor politici clare si unitare la nivelul MAI privind cotele de recrutare
si promovare pentru femei, in paralel cu infiintarea unui mecanism institutional
pentru monitorizarea egalitatii de gen.

1. Stabilirea unor tinte institutionale explicite si masurabile

* Elaborarea unui Plan de actiuni la nivelul intregului MAI (nu doar la nivelul IGP),
care sa contind obiective cantitative si termene clare pentru cresterea prezentei
femeilor in posturile de ofiter/subofiter si in functii de conducere.

* Ajustarea Regulamentelor interne, astfel incat sa se prevada in mod explicit
fie o cifrd minima (ex. cel putin 30% femei la recrutare/promotii), fie alte meto-
de de distribuire echitabila, acolo unde structura de personal si contextul ope-
rational o permit.

2. Implementarea masurilor pozitive temporare

+ Tn conformitate cu Legea nr. 121/2012, pot fi aplicate masuri speciale pentru a
accelera atingerea unui echilibru de gen (ex. prioritate la punctaj egal, precum
in cazul altor recomandari).

* Aceste masuri trebuie sa fie transparente, proportionale si sa fie revizuite peri-
odic (ex. la fiecare 2-3 ani) pentru a vedea daca si-au atins scopul.

3. Infiintarea unei structuri sau desemnarea unui expert/unei experte de gen

* Crearea in cadrul MAI a unui birou dedicat egalitatii de gen sau nomina-
lizarea unor consilieri de gen in fiecare institutie subordonats, cu rolul de a ela-
bora siimplementa politicile de egalitate, a monitoriza progresul si a face audit
periodic al practicilor de recrutare/promovare.

* Aceasta structurd ar oferi asistenta comisiilor de recrutare, evaluatorilor si ma-
nagerilor, pentru a se asigura ca procedurile sunt echitabile si nediscriminatorii.

4. Formarea comisiilor de recrutare si promovare

* Includerea in comisii a unui procent semnificativ de femei (ex. minimum 40%,
daca structura de personal o permite) si, acolo unde e posibil, a unor specia-
listi/ -ste care nu fac parte din sectorul de securitate, pentru a diversifica pers-
pectiva.

* Formarea membrilor comisiilor pe subiecte de egalitate de gen, stereotipuri
si prejudecati, astfel incat procesul de selectie sa fie bazat pe competente reale
si criterii transparente.

5. Monitorizare si raportare periodica

*+ Colectarea si publicarea anuald a datelor dezagregate pe gen despre numarul
de recrutari, de promovari si de persoane care participa la concursurile interne.

* Evaluarea impactului politicilor adoptate, ajustarea obiectivelor si masurilor
pozitive in functie de progresul real si de obstacolele intalnite.

Comisiile de angajare/promovare preponderent sunt formate din barbati.
Datele arata ca in cadrul MAI si al institutiilor subordonate comisiile de angajare/
promovare sunt formate preponderent din barbati.

Numarul redus sau lipsa femeilor din comisiile de angajare/promovare dezavanta-
jeaza femeile.

Ordinul MAI nr. 138 din 18 aprilie 2013 privind aprobarea Regulamentului cu privire
la evaluarea performantelor profesionale ale angajatilor cu statut special din cadrul
subdiviziunilor MAI si a Ordinului MAI nr. 239 din 14 august 2017 cu privire la apro-
barea Regulamentului privind controlul special al candidatilor la angajare sau pro-
movare in functia publica cu statut special din cadrul Ministerului Afacerilor Interne
nu stabilesc cote in numarul de membri a comisiilor de recrutare.

STATUTUL FEMEILOR iN SECTORUL DE SECURITATE S| APARARE: INTRE STABILITATE S| TRANSFORMARE

7



Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandédrile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodairii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

Reflectat anterior.

Ponderea femeilor si barbatilor in Comisiile de atestare.

Modificarea Ordinului MAI nr. 138 din 18 aprilie 2013 privind aprobarea Regulamen-
tului cu privire la evaluarea performantelor profesionale ale angajatilor cu statut
special din cadrul subdiviziunilor MAI si a Ordinului MAI nr. 239 din 14 august 2017
cu privire la aprobarea Regulamentului privind controlul special al candidatilor la
angajare sau promovare in functia publica cu statut special, prin includerea obliga-
torie in comisiile de angajare/promovare a cotei de gen obligatorii in proportie de
50% a femeilor si a obligatiei desfasuradrii de cursuri privind genul si diversitatea, ste-
reotipurile si prejudecatile pentru toti membrii comisiilor de angajare/ promovare,
inclusiv conditionarea activitatii in aceste comisii de realizarea de cursuri relevante
pe aceasta tematica.

Nu exista obligatii formale privind includerea unor cote de gen in comisiile de
angajare/promovare in cadrul MAI si al institutiilor subordonate (Ordinul MAI
nr.138/2013 si Ordinul MAI nr. 239/2017 nu contin astfel de prevederi).

Datele prezentate (tabelul nr.2) indica o participare preponderent masculina
in comisiile de concurs, uneori cu o rata de sub 10-15% femei.

n practicd, acest dezechilibru se mentine constant, neexistand nicio reglementa-
re explicita care sa impuna o cotda minima pentru femei sau formarea membrilor
comisiilor in domeniul egalitatii de gen.

Concluzie

Recomandarea de a modifica requlamentele interne (Ordinul MAI nr. 138/2013 si nr.
239/2017) pentru a include cote obligatorii si cursuri de formare in domeniul egalitatii
de gen nu este implementatd. Comisiile de angajare/promovare rimdan masiv masculi-
ne si pot crea un climat de evaluare care dezavantajeazd femeile la promovare.

Introducerea cotelor de gen si obligativitatea formarii in domeniul egalitatii de gen
pentru membrii comisiilor de angajare/promovare.

1. Revizuirea Ordinelor MAI nr. 138/2013 si nr. 239/2017
+ Stabilirea unei cote minime pentru genul subreprezentat (ex. 40% sau 50% fe-
mei) in comisiile de recrutare si promovare, avand ca scop asigurarea diversi-
tatii de gen.
* Includerea unei prevederi clare referitoare la responsabilitatea manageriala de
a desemna femei in comisii; daca in structura respectiva nu exista suficiente
candidate cu profil adecvat, sa fie identificate solutii de formare sau cooperare
inter-subdiviziuni.
2. Training obligatoriu pentru membrii comisiilor
+ Crearea (sau actualizarea) unui modul specializat de instruire pe teme de:
+ egalitate de sanse si tratament,
* managementul diversitatii,
* prevenirea si combaterea stereotipurilor si prejudecatilor de gen.

* Fiecare membru al comisiei va trebui sa certifice participarea la cel putin o
sesiune de astfel de formare pentru a fi eligibil sa faca parte din comisie.

3. Monitorizarea si raportarea rezultatelor
*+ Colectarea de date dezagregate pe gen despre:

+ Componenta comisiilor (numar de femei vs. numar de barbati),
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Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregadtirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala

(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatad, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandédrile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodarii
rezonabile)

*+ Rezultatele concursurilor (cine este admis/promovat),
* Parcursul profesional al candidatilor ulterior promovati.
* Publicarea anuald a unui raport care sa arate progresul in directia echilibru-
lui de gen si eventualele ajustari necesare.
4. Integrarea expertilor independenti (acolo unde este posibil)

* Pentru a consolida obiectivitatea, se poate lua in calcul includerea unui expert/
observator extern (de exemplu, din partea unui ONG specializat in drepturile
femeilor sau a unei institutii publice cu atributii in materie de egalitate) in anu-
mite etape-cheie ale concursurilor de promovare.

* Aceasta practica, chiar daca nu devine regula generala, poate fi pilotata in sub-
diviziunile cu cele mai mari discrepante de gen.

5. Corelarea cu alte masuri pozitive
* Comisiile cu reprezentare echilibrata sunt doar unul dintre pilonii asigurarii ac-
cesului femeilor la functii de conducere. Trebuie completate de:
* Programe de mentorat,
*+ Formare continud in leadership,
* Masuri de asigurare a participarii femeilor la stagii si cursuri de dezvoltare
profesionala,

+ Stabilirea de tinte institutionale clare pentru cresterea ponderii femeilor in
functii de conducere.

Politicile in domeniul resurselor umane nu tin cont de componenta de gen.

Legilor si actelor normative interne speciale care reglementeaza activitatea MAI si a
institutiilor subordonate; Legea nr. 288 din 16 decembrie 2012 privind functionarul
public cu statut special din cadrul Ministerului Afacerilor Interne;

Hotararea Guvernului nr. 460 din 22 iunie 2017 pentru punerea in aplicare a preve-
derilor Legii nr.288 din 16 iunie 2012 privind functionarul public cu statut special din
cadrul Ministerului Afacerilor Interne;

Hotararea Guvernului nr. 409 din 07 iunie 2017 cu privire la aprobarea Statutului
disciplinar al functionarului public cu statut special din cadrul Ministerului Afacerilor
Interne; Ordinul MAI nr. 138 din 18 aprilie 2013 privind aprobarea Regulamentului
cu privire la evaluarea performantelor profesionale ale angajatilor cu statut special
din cadrul subdiviziunilor MAI;

Ordinul MAI nr. 239 din 14 august 2017 cu privire la aprobarea Regulamentului pri-
vind controlul special al candidatilor la angajare sau promovare in functia publica cu
statut special din cadrul Ministerului Afacerilor Interne.

Reflectat anterior.

Reevaluarea actelor normative interne speciale care reglementeaza activitatea MAI
si a institutiilor subordonate prin includerea componentei de gen.
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Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

Desi exista prevederi generale privind organizarea si functionarea Ministerului
Afacerilor Interne (MAI) si a institutiilor subordonate, nu se evidentiaza o abordare
clara si sistematica a componentei de gen in politicile de resurse umane.

De exemplu, in regulamentele privind evaluarea performantelor, promovarea sau
controlul special al candidatilor (Ordinul MAI nr.138/2013, Ordinul MAI nr. 239/2017),
nu se mentioneaza explicit integrarea perspectivei de gen ori masuri concrete
pentru prevenirea discriminarii si sustinerea egalitatii de sanse.

Exista un Plan de actiuni privind egalitatea de gen in Politie pentru 2022-2025 si une-
le initiative punctuale (ex. mentorat, campanii de promovare), dar acestea nu s-au
transpus inca intr-un cadru normativ unitar, care sa oblige toate structurile MAI sa
adopte politici de resurse umane sensibile la gen (recrutare, promovare, formare,
infrastructura etc.).

Concluzie

Recomandarea de a reevalua actele normative interne si de a include componenta de
gen in politicile de resurse umane nu este incd implementatd. Desi existd anumite pro-
grese (planuri strategice, campanii de informare), acestea nu sunt cuprinse formal si
uniform in legislatia internd si requlamentele aplicabile tuturor subdiviziunilor MAI.

Integrarea perspectivei de gen in toate politicile si procedurile de resurse umane
din cadrul MAI si al institutiilor subordonate, printr-o revizuire coordonata a legis-
latiei si actelor normative interne.

1. Audit legislativ si institutional

* Realizarea unui audit al actelor normative (legi, hotarari de guvern, ordine MAI
si regulamente interne) cu scopul de a identifica lacunele in ceea ce priveste
egalitatea de gen.

* Elaborarea unui Raport de evaluare cu recomandari concrete pentru fiecare act
normativ care nu reflecta inca principiile egalitatii de sanse (de ex. lipsa unor
definitii, inexistenta unor prevederi privind criterii nediscriminatorii de selectie
si promovare, neglijarea acomodarilor rezonabile etc.).

2. Elaborarea sau actualizarea politicilor de resurse umane

* Introducerea explicita, in regulamentele relevante (ex. Ordinul MAI nr.138/2013,
Ordinul MAI nr. 239/2017, Regulamentul privind controlul special al candidati-
lor, Statutul disciplinar etc.), a articolelor si procedurilor care sa prevada:

* Interzicerea discrimindrii pe criteriu de sex la toate etapele (recrutare, evalu-
are, promovare);

+ Criterii transparente si sensibile la gen pentru evaluarea performantelor si pro-
cesul disciplinar;

* Mecanisme de raportare si solutionare a cazurilor de discriminare sau hartuire,
inclusiv prejudecati de gen.

3. Integrarea obligativitatii formarii pe egalitate de gen

+ Stipularea in actele normative ca personalul implicat in procesele de HR (ma-
nageri, membri de comisii, specialisti in resurse umane) trebuie sa participe la
cursuri de formare pe teme de egalitate de gen si nediscriminare.

* Crearea unui modul standardizat de instruire care sa fie parcurs periodic, cu
accent pe recunoasterea si prevenirea stereotipurilor de gen si a discriminarii
indirecte.

4. Crearea unei structuri sau desemnarea unui responsabil de gen

+ Infiintarea (sau consolidarea) unei sectii/birou in cadrul MAI care s3 se ocupe
de integrarea perspectivei de gen, sa verifice modul in care actele normative
sunt aplicate si sa propuna actualizari sau ajustari cand sunt depistate incon-
secvente.

+ Oferirea de resurse si suport pentru ca acest responsabil (sau echipa) de gen sa
poata coordona si monitoriza implementarea masurilor.
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Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeazad pregatirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
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Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandirile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodarii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

5. Monitorizare si raportare continua

* Introducerea de indicatori clari privind numarul de femei si barbati la diferite
niveluri ierarhice, participarea la cursuri de formare, accesul la programe de
dezvoltare profesionald, precum si date despre concediile pentru cresterea co-
pilului ori alte facilitati.

* Publicarea anuala a unor rapoarte privind progresele obtinute in aplicarea
politicilor de resurse umane sensibile la gen, pentru a asigura transparenta si
responsabilizare.

Comisiile de angajare/promovare favorizeaza barbatii. In conformitate cu procedu-
rile standard de resurse umane aprobate in cadrul MAI, in situatia in care mai multi
candidati au aceeasi notad finala, este declarat invingator al concursului candidatul
care are cea mai mare nota la proba scrisa. In cazul in care concursul a constat si in
alte probe, departajarea se va realiza in functie de notele obtinute la proba practi-
ca de evaluare a aptitudinilor, iar daca si in aceasta situatie se constata egalitatea,
in functie de rezultatele la proba de evaluare a performantei fizice. In situatie de
punctaj egal, in baza conditiilor de departajare, femeile ar putea fi dezavantajate
avand in vedere ca criteriile de departajare stabilesc ca fiind relevanta proba de eva-
luare a performantei fizice. Chiar daca normativele sunt ajustate aparent la aspectul
de gen, exista riscul ca comisia sd acorde prioritate candidatului barbat, avand in
vedere stereotipurile existente si care nu sunt constientizate.

Ordinul MAI nr. 239 din 14 august 2017 cu privire la aprobarea Regulamentului pri-
vind controlul special al candidatilor la angajare sau promovare in functia publica cu
statut special din cadrul Ministerului Afacerilor Interne.

Tn ceea ce priveste asigurarea egalitatii de sanse in cadrul proceselor de angajare
sau de promovare, ONU recomanda stabilirea de comisii in care diversitatea de gen
sd fie respectata si in care memobrii comisiilor sa aiba parte in prealabil de formare
profesionald pe tema egalitatii de gen pentru a se asigura constientizarea si sensi-
bilizarea fatd de aceasta tematica. Pentru a asigura egalitatea de sanse intre femei
si barbati, formula propusa de Curtea de Justitie a Uniunii Europene in cauza
C-409/95, Hellmut Marschall v Land Nordrhein-Westfalen este ca, in cazul exis-
tentei unui punctaj egal intre doi candidati (o femeie si un barbat), sa se ia in con-
siderare acordarea de prioritate femeii in ceea ce priveste promovarea, atata timp
cat incd existd un dezechilibru de gen major in legdtura cu promovarea in profesie
in domeniul specific analizat. Formula elaborata de Curtea de Justitie este una
flexibila i permite la randul sdu o exceptie in cazul situatiei cand, la o evaluare obiec-
tiva a criteriilor specifice fiecarei candidaturi individuale, balanta inclina in favoarea
barbatului. La randul lor aceste din urma criterii specifice, sunt si ele analizate de
Curte pentru a nu exista riscul ca ele sa fie discriminatorii in raport cu femeile can-
didate.

Nr. de persoane avansate in carierd in ultimii 2 ani.

Urmeaza sa fie modificate prevederile din Ordinul MAI nr. 239 din 14 august 2017
cu privire la aprobarea Regulamentului privind controlul special al candidatilor la
angajare sau promovare in functia publica cu statut special din cadrul Ministe-
rului Afacerilor Interne prin care in cazul egalitatii punctajului candidatilor si daca
un candidat este o femeie, prioritate va avea femeia ofiter. Mdsura urmeaza sa fie
instituita temporar.

+ Conform datelor si cadrului normativ analizat (Ordinul MAI nr. 239/2017), la ega-
litate de punctaj, departajarea candidatilor se face, in ordine, dupd nota la proba
scrisa, proba practica si apoi evaluarea performantelor fizice.

* Nu exista o prevedere explicita care sa acorde prioritate femeilor in caz de ega-
litate totald, asa cum recomanda atat jurisprudenta Curtii de Justitie a Uniunii
Europene (Cauza C-409/95), cat si bunele practici internationale (ONU, NATO).
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* Tn plus, deoarece criteriul final de departajare este performanta fizica, iar ba-
remele actuale sunt diferite si nu intotdeauna justificate obiectiv, exista riscul
ca femeile sa fie dezavantajate.

Concluzie

Recomandarea de a modifica Ordinul MAI nr. 239/2017 pentru a asigura prioritate
femeilor la punctaj egal nu este incd implementatd. In lipsa unei prevederi clare, comi-
siile de concurs pot continua sd aplice criterii care nu favorizeaza corectarea dezechili-
brului de gen, mai ales in sectoarele cu subreprezentare feminind.

Recomandare noua Modificarea Ordinului MAI nr. 239/2017 pentru introducerea unei reguli de favoriza-
re a femeilor in caz de punctaj egal, alaturi de alte masuri care sa elimine dezechili-
brul de gen.

1. Inserarea unei clauze de prioritate pentru femei in caz de egalitate

* Revizuirea art. relevant din Ordinul MAI nr. 239/2017, prevazand clar ca, daca se
mentine egalitatea de punctaj intre un candidat barbat si o candidata femeie,
functia va fi ocupata de femeie, atata timp cat exista un dezechilibru semnifi-
cativ de gen la nivelul postului sau al structurii.

+ Concomitent, se va stipula ca eventualele criterii suplimentare (de ex. compe-
tente foarte specifice sau o diferenta semnificativa de experienta) pot constitui
exceptii justificate, pentru a nu afecta principiul meritocratiei.

2. Corelarea cu o monitorizare a dezechilibrului de gen

+ Definirea clard a conceptului de “dezechilibru de gen semnificativ” (ex. mai pu-
tin de 30% femei la nivelul respectiv de functii) pentru a sti exact cand se aplica
prioritatea si cand nu.

+ Crearea unui mecanism de urmdrire a ratei de promovare si ocupare a functiilor
de catre femei, astfel incat reglementarea sa fie aplicata doar temporar si sa
poata fi reevaluata cand obiectivul de echilibrare a fost atins.

3. Reevaluarea probei fizice ca ultim criteriu de departajare

* Reevaluarea Ordinului nr. 644/2022 privind cerintele fizice, pentru a se asigura
ca nu exista discrepante sau bareme nejustificate care pot dezavantaja femeile
la concursurile de promovare.

* Introducerea unor masuri compensatorii (de ex. training prealabil, adaptarea
exercitiilor) acolo unde se demonstreaza ca diferenta de barem are un impact
disproportionat.

4. Formare in egalitatea de gen pentru comisiile de concurs

+ Stabilirea obligativitatii ca membrii comisiilor sa fie formati in recunoasterea
stereotipurilor si a prejudecatilor inconstiente, pentru a elimina riscurile de
subiectivitate in situatiile de egalitate de punctaj.

* Promovarea unei reprezentari echilibrate (ex. minimum 40% femei) in aceste
comisii, conform recomandarilor internationale, pentru a asigura o perspectiva
diversa in luarea deciziilor.

5. Raportare si transparenta

* Publicarea periodica a rezultatelor concursurilor unde s-a aplicat aceasta re-
gula de prioritate (fard a divulga date personale), pentru a evalua daca masura
favorizeaza, in practica, corectarea dezechilibrului.

* Stabilirea unui termen (ex. 2-3 ani) pentru a analiza impactul real al masurii sia
decide mentinerea, adaptarea sau incetarea ei, in functie de progresul obtinut.

4. Flexibilitatea orarului de munca si a turelor de noapte

1 Bariere existente Chiar daca legislatia nationala prevede reglementari de ajustare a orarului de mun-
(detaliat se vor indica toate cd, datele statistice furnizate de Ministerului Afacerilor Interne sugereaza cd aceste
cerintele ce vizeazd pregdtirile | mecanisme legale nu sunt valorificate, inclusiv si din cauza lipsei infrastructurii ne-
fizice: normativele, standar- cesare (lipsa incaperilor amenajate pentru alaptare).
dele, etc.)
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Recomandare noua

nu este aplicabil.

Interdictia discriminarii, inclusiv a discriminarii indirecte, este prevazuta de Con-
ventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor
precum si in Conventia europeana a drepturilor omului in Art. 14 si in Protocolul
aditional 12 si reafirmata in rezolutiile ONU nr. 1325 din 2000, nr. 1889 din 2009,
nr. 2122 din 2013, nr. 2242 din 2015 si nr. 2467 din 2019 .Interdictia discriminarii
femeilor gravide este statuatd de Organizatia Internationala a Muncii (ILO) in Con-
ventia pentru Protectia Maternitatii, din 2000 nr. 183 si in Recomandarea 2000
nr.191.

Nr de angajati care au beneficiat in ultimii 2 ani.

La nivel de MAI s fie initiate procedurile de valorificare a dreptului la timp partial
de munca, prevazut la Art. 97(2)CM, Acomodarea rezonabila a conditiilor de munca
pentru femeile gravide, prevazuta la Art. 250 (1) CM, Pauzele pentru alimentarea co-
pilului, prevazute la Articolul 108 CM, Programe individualizate / regim flexibil de
muncd, prevazut de Art. 100 (7) CM, inclusiv cu elaborarea infrastructurii necesare
pentru a face aplicabil articolul 108 din CM.

+ Desi legislatia nationald (Codul Muncii) oferd posibilitatea pentru timp partial
de muncd, regim flexibil, acomodare rezonabila pentru femeile gravide si pauze
pentru alimentarea copilului, datele prezentate indica un nivel redus de valori-
ficare a acestor mecanisme in cadrul MAI si al institutiilor subordonate.

* Principalele cauze identificate sunt lipsa infrastructurii (de ex. incdperi amenajate
pentru alaptare sau spatii prescolare) si lipsa de informare/organizare interna pri-
vind drepturile si facilitatile legale.

+ Desi exista unele exemple punctuale (cum ar fi spatiul dedicat copiilor de
varsta prescolara in incinta Inspectoratului National de Patrulare), acest tip de
acomodari raman exceptii si nu exista un program sistematic la nivelul intregii
institutii.

Concluzie

Recomandarea de a initia procedurile pentru valorificarea dreptului la timp partial
de muncd, acomodare rezonabild si pauze pentru aldptare nu este incd implementatd
pe scard larga. Lipsa infrastructurii si a unui cadru coerent de informare/facilitare im-
piedicd folosirea efectiva a acestor prevederi legale.

Crearea unui cadru institutional si infrastructural care sa permita angajatilor/anga-
jatelor sa beneficieze efectiv de dreptul la orar flexibil, timp partial de munca, pauze
si incaperi pentru alaptare.

1. Elaborarea unei Proceduri/Circulare interne la nivel de MAI

* Sa detalieze explicit modul de acordare a timpului partial de munca, regimului
flexibil, pauzelor pentru alimentarea copilului si acomodadrii rezonabile pentru
gravide.

* Procedura sa fie comunicata tuturor subdiviziunilor, iar managerii sa fie respon-
sabili de implementare si de informarea personalului.

2. Amenajarea spatiilor pentru alaptare si sprijin pentru familii
* ldentificarea si amenajarea unor incaperi in sediile MAI si institutiile subor-
donate, astfel incat mamele sa poatd alapta sau extrage lapte in conditii de
igiena si siguranta.
+ Tncurajarea dezvoltarii de spatii prescolare (mini-crese) sau parteneriate cu in-
stitutii specializate, acolo unde numarul angajatelor/angajatilor cu copii mici
este semnificativ.
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Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregadtirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatad, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandcirile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodorii
rezonabile)

3. Campanie de informare interna

+ Difuzarea de ghiduri (online si tiparite) care sa explice drepturile si procedu-
rile de urmat pentru a beneficia de aceste facilitati (ex. orar flexibil, pauze de
alaptare).

* Organizarea de sesiuni de discutii si Q&A in fiecare subdiviziune, unde angajatii
pot adresa intrebari si pot primi clarificari de la HR/manageri.

4. Monitorizarea utilizarii si impactului

*+ Colectarea anuald de date despre numarul persoanelor care solicita si obtin re-
gim flexibil, timp partial, pauze de aldptare ori spatii de ingrijire a copiilor.

* Evaluarea periodica (ex. la fiecare 12 luni) a obstacolelor intampinate de anga-
jati si ajustarea politicilor interne daca se constata nevoia unor masuri supli-
mentare.

5. Crearea unui fond de resurse

* Asigurarea de finantare (din bugetul MAI sau prin proiecte/parteneriate)
pentru amenajarea spatiilor de aldptare, achizitia de echipamente necesare
(ex. frigidere pentru stocarea laptelui, scaune si mese, etc.).

* Analiza posibilitatii de a subventiona partial costuri de ingrijire a copilului
pentru familiile angajate, mai ales acolo unde nu exista un spatiu prescolar de-
dicat.

5. Posibilitatea de a promova paternitatea

Concediul de ingrijire a copilului nu este promovat si recomandat in randul barba-
tilor, in special in cadrul IGC.

nu este aplicabil.

Referinte in standardele internationale: Conventia ONU pentru eliminarea tutu-
ror formelor de discriminare impotriva femeilor stabileste in Art. 11(2) c) obligatia
statelor de a asigura serviciile sociale de suport pentru a permite parintilor sa imbine
obligatiile de familie cu responsabilitatile profesionale. Sugestii de politici de sus-
tinere a familiilor propuse de Organizatia Natiunilor Unite includ politici referitoare
la: 1) sarcina (listand tipurile de concediu, durata acestora, conditiile de indeplinit,
alte tipuri de beneficii, aspectele birocratice care trebuie indeplinite, reducerea
programului de lucru sau relocarea in sarcini mai putin solicitante, protectia fata
de chimicale sau arme in testare, uniforme), 2) cresterea copilului (asigurarea
accesului la facilitati pentru cresterea copilului, flexibilizarea programului de lucru).

Nr. de barbati care au beneficiat de concediu paternal in ultimii 2 ani.

Se recomanda promovarea concediului de paternitate/ingrijirea coplilului in ran-
dul barbatilor in cadrul institutiilor subordonate, in special in IGC.
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Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

+ Datele aratd ca dreptul la concediul paternal (si concediul de ingrijire a copilului)
este relativ putin valorificat de barbati, mai ales in cadrul IGC (Inspectoratul Ge-
neral de Carabinieri).

+ Desi legislatia nationald (Codul Muncii, Legea nr.158 si Legile/Ordinele aferente
MAI) prevede clar concediul paternal, nu exista o promovare activa care sa incu-
rajeze barbatii sa-l solicite.

* Practicile actuale sugereaza ca multi barbati nu folosesc concediul de pater-
nitate fie din lipsa de informare, fie din cauza normelor culturale/stereotipurilor
despre cine ar trebui sa ingrijeasca bebelusul.

Concluzie

Recomandarea de a promova concediul de paternitate pentru a incuraja mai multi
bdrbati sa il solicite, in special in IGC, nu este implementatd pe deplin. Desi existd un
cadru legal care permite concediul paternal, nu existd o campanie sustinutd ori o
abordare strategicd pentru a convinge bdrbatii sd-si asume aceste responsabilitdti
familiale.

Crearea si implementarea unei campanii interne de promovare a concediului pater-
nal, cu accent pe beneficiile acestuia si pe incurajarea barbatilor din IGC sa-si exer-
cite dreptul.

1. Campanie de informare si sensibilizare

+ Dezvoltarea unui pachet informational (flyere, afise, e-mailuri oficiale) care sa
explice:

* Drepturile legale la concediul paternal (durata, indemnizatiile, procedurile de
solicitare);

+ Beneficiile implicarii paterne timpurii (pentru copil, familie, dar si pentru echi-
librul munca-familie).

+ Difuzarea acestei informatii in toate unitatile subordonate MAI (inclusiv IGC),
prin canalele de comunicare internd (panouri, intranet, grupuri WhatsApp).

2. Implicarea managerilor si a HR-ului

* Formarea sefilor de subdiviziune si a responsabililor de resurse umane pentru
aincuraja barbatii sa-si ia concediu paternal, subliniind ca acest drept este pro-
tejat legal si ca nu exista consecinte negative asupra carierei.

*+ Crearea unei proceduri clare si prietenos-prezentate pentru depunerea cereri-
lor, astfel incat barbatii sa nu intdmpine obstacole birocratice.

3. Modele de succes si exemple pozitive

+ Identificarea si prezentarea unor studii de caz cu barbati (ofiteri, subofiteri) care
au optat pentru concediu paternal si au beneficiat de pe urma lui (ex. armonie
familiala, revenire fara probleme la serviciu, mentinerea ritmului profesional).

+ Organizarea de mici evenimente (ex. ateliere, sesiuni “sharing experience”)
unde se discuta despre gestionarea rolurilor familiale si profesionale.

4. Monitorizare si feedback

+ Colectarea (anual) a datelor despre numarul barbatilor care au solicitat conce-
diul paternal, tipul si durata concediului.

* Realizarea unor chestionare de feedback pentru cei care |-au utilizat, pentru a
identifica problemele intdmpinate si a imbunatati procedurile existente.

5. Corelarea cu infrastructura si programele de sprijin familial
+ Conectarea campaniei de promovare a concediului paternal cu eforturile de
amenajare a spatiilor de aldptare, spatiilor de joaca si mini-crese in institutii,
pentru a oferi un set complet de servicii ce inlesnesc viata de familie.

* Facilitarea reintegrarii la locul de munca dupa concediul paternal prin program
flexibil (acolo unde este posibil) si indrumdri din partea HR.
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6. Posibilitatea de a spori accesul la infrastructura de igiena personala

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregadtirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandirile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodairii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Uniformele nu sunt acomodate si nu se tine cont de particularitatile fizice ale cor-
pului femeii. Problema uniformelor este de fapt problema ridicata frecvent de fe-
meile din cadrul serviciilor de politie in discutii informale, pentru ca se confrunta
frecvent cu situatia in care camasile, pantalonii sau jachetele sunt pur si simplu
prea mari.

Nu este aplicabil.

Tn unele state ministrul sau o comisie speciald decide in legiturd cu aspectul uni-
formelor. In Croatia, in procesul de aprobare a uniformelor este implicatd o Co-
misie speciald. Din aceasta fac parte reprezentantii tuturor structurilor de po-
litie si ai sindicatelor care activeaza in cadrul ministerului. Sprijin profesional
oferd Departamentul pentru Echipamentul si Uniformele Politiei care are sarcina de
a elabora reglementari detaliate pentru fiecare element al uniformei de politist si
care urmireste achizitionarea acestora, confectionarea si distribuirea. In cazul in
care tema este un anumit element al uniformei pentru femei, la sesiune participa
un numar mai mare de femei, reprezentante ale tuturor sindicatelor din cadrul
Ministerului si din toate structurile de politie. Uniformele politistelor sunt inco-
mode, nu tin cont de particularitatile fizice: UNDP, Women Police Officers Network
in South East Europe (WPON) in ghidul Guidelines for Gender Sensitive Policing,
with an Emphasis on Recruitment, Selection and Professional Development of
Women in Police Services da exemplul Croatiei, stat in care femeile politiste au
fost consultate pentru adaptarea uniformei. Uniforme adaptate in functie de gen
existd si in Muntenegru sau Macedonia. In SUA, departamentele de politie au
cerut vanzatorilor sa le asigure uniforme si echipamente in marimi mai mici
pentru femei. ONU, Strategic Policy and Development Section of the Police Divi-
sion, Office of Rule of Law and Security Institutions (OROLSI), Department of Peace-
keeping Operations (DPKO), in compendiul de modele United Nations Police Gen-
der Toolkit listeaza ca unul dintre indicatorii de evaluare privind egalitatea de gen
si adaptarea uniformelor.

Numadrul de unitati de infrastructura adaptate.

Elaborarea unor proceduri incluzive de consultare a femeilor in procesul de elabo-
rare si aprobare a uniformelor.

* Femeile din cadrul structurilor de politie raporteaza frecvent ca uniformele dis-
tribuite (camasi, pantaloni, jachete) au marimi nepotrivite, fiind concepute ,,uni-
sex”, fara a tine cont de diferentele de conformatie feminina.

* Producerea si distribuirea uniformelor in Ministerul Afacerilor Interne (MAI) nu
implica un proces formalizat de consultare cu femeile politiste sau cu reprezen-
tantele din diverse structuri, astfel incat sa se culeaga feedback si sa se ajusteze
croiala ori dimensiunile.

+ 1n plus, se remarca un vid de reglementare detaliatd cu privire la uniformele
pentru femei (spre exemplu, lipsesc explicit parametrii de croiala adaptati), iar
atunci cand exista solicitari pentru marimi mai mici sau mai speciale, procedura
nu este suficient de clard sau transparenta.

Concluzie

Recomandarea de a acomoda uniformele la particularitdtile fizice ale femeilor nu este
implementatd in mod sistematic. Se fac ajustdri sporadice (informal, fiecare isi mo-
dificd de cele mai multe ori pe cheltuiala proprie articolele de uniformd), dar lipsesc
proceduri oficiale si consultdri dedicate cu femeile din sistem.
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Recomandare noua

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregatirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Crearea unei proceduri incluzive de consultare si ajustare a uniformelor pentru fe-
meile ofiter si subofiter, care sa asigure ca uniformele:

1. Respecta conformatia feminina

* Include ajustari la croiald (cdmasi cu talie, pantaloni adaptati, jachete care sa se
potriveasca mai bine pe umeri si la maneci).

+ Ofera posibilitatea de a comanda marimi potrivite pentru majoritatea tipurilor
de conformatii (fara a fi nevoite sa recurga la modificari personale).

2. Comisie/Grup de lucru cu reprezentare feminina

+ Formarea unei Comisii specializate (dupa modelul Croatiei), compusa din repre-
zentantele tuturor structurilor subordonate MAI, inclusiv din sindicate, si perso-
nal din Departamentul pentru Echipament si Uniforme.

* Aceastd comisie sa centralizeze plangeri si sugestii despre uniformele actuale,
sd evalueze periodic feedback-ul, sa propuna noi modele si sa monitorizeze im-
plementarea.

3. Reglementari oficiale si caiet de sarcini adaptat

* Actualizarea normelor interne si a caietului de sarcini pentru achizitionarea
uniformelor, astfel incat sa fie specificate clar si marimi/croieli adaptate pentru
femei.

* Solicitarea explicita catre furnizori de a oferi optiuni feminine (ex.: “women’s
cut”, “female sizing”), cu parametri standardizati.

* Adoptarea de standarde minime: grad de elasticitate, tip de material, confort
termic etc.

4. Testare-pilot si consultare periodica

* Initierea unui program-pilot in care un lot de uniforme (cdmasi, jachete, panta-
loni) cu croieli feminine s fie distribuit unui grup de femei politiste.

+ Colectarea feedback-ului dupa 3-6 luni de utilizare si, in baza rezultatelor, extin-
derea noului model la nivel national.

5. Buget dedicat si plan de implementare
+ Stabilirea unei linii bugetare pentru reinnoirea esalonata a uniformelor.

+ Crearea unui calendar clar: consultare » prototipare » testare » revizuire »
achizitionare in masa.

6. Monitorizare si raportare

* Comisia speciala sa publice periodic rapoarte despre imbunatatirile aduse si
sd culeaga constant feedback prin sondaje interne.

+ Daca apar deficiente (ex.: noile uniforme inca nu se potrivesc unui anumit pro-
cent de femei), sa se ia masuri corective rapide.

Modul de utilizare a armamentului pare a fi partial inechitabil. Criteriile de distribu-
ire a armelor si mijloacelor speciale si conditiile speciale sunt reglementate in cadrul
MAI si al institutiilor subordonate, dar nu sunt facute publice avand in vedere carac-
terul clasificat al acestei informatii. Cu toate acestea, participantele care au fost
implicate in focus grup au mentionat ca criteriile privind distribuirea armelor
sunt identice pentru femei si barbati in cadrul MAI si institutiilor subordonate.
Tnsa, participantele au reclamat cazuri cand, desi potrivit procedurii urmau sa
primeascd arma sau mijloace speciale, acestea nu le-au fost incredintate. Mo-
tivele nu sunt cunoscute. De asemenea, este cunoscut ca femeile si barbatii se
diferentiaza in general dupa caracteristicile morfologice. Cercetarile au demonstrat
ca precizia tragerii este influentata si de dimensiunile patului armei, se impune
analiza tipului corespunzator de pistoale pentru femei. Din aceste motive, se impu-
ne analiza detaliata privind echipamentul corespunzator pentru femei. Echipamen-
tul si uniforma corespunzatoare au repercusiuni in primul rand asupra sigurantei
angajatilor in timpul exercitarii sarcinilor si asupra rezultatelor obtinute.

Nu este aplicabil.
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Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandédrile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodarii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

Potrivit practicilor internationale, in domeniul infrastructurii: de la spatii segregate
in caminele scolare sau unitatile militare, in facilitatile sanitare, echipamente care
sa asigure acomodarea rezonabila in cadrul salilor de sport, achizitionarea arma-
mentului adaptat, posibilitatea aranjamentelor pentru ingrijirea copiilor de varsta
prescolara.

Numarul de unitati de infrastructura adaptate.

Participantele din focus grupuri au semnalat cazuri in care, desi indeplineau cri-
teriile pentru primirea armelor, acestea nu le-au fost incredintate, fara un motiv
clar.

Criteriile de distribuire a armamentului nu sunt publice, iar transparenta lipseste
n ceea ce priveste modul de selectie si dotare.

+ Studiile internationale evidentiaza faptul ca precizia tragerii si gradul de sigu-
ranta in utilizare pot fi afectate de diferentele morfologice (de ex., pistoale cu pat
diferit ori dimensiuni adaptate pentru o prindere ergonomica la maini mai mici).

+ Desi regulile oficiale spun ca femeile si barbatii au aceleasi drepturi de acces la
armament si mijloace speciale, in practica apar discrepante si posibile decizii ar-
bitrare.

Concluzie

Recomandarea de a lua in considerare caracteristicile morfologice diferite si de a
asigura transparentd in distribuirea armamentului este slab implementatd. In plus,
lipsa unei proceduri clare si publice de repartizare a armelor poate crea premise pentru
discriminare indirectd.

Introducerea criteriilor de gen si a transparentei in distribuirea si achizitionarea ar-
mamentului, astfel incat:

1. Analiza tipurilor de armament potrivite pentru femei

* Realizarea unui studiu tehnic (alaturi de experti in domeniu) pentru a identifica
modele de pistoale sau arme potrivite pentru constitutiile fizice variate (de ex.,
optiuni cu pat mai scurt, greutate totala adaptata).

+ Consultatii cu femeile politiste (prin focus grupuri si chestionare) pentru a cu-
noaste nevoile reale si obstacolele intalnite la tragere.

2. Actualizarea normelor interne

* Aprobarea unei proceduri clare privind distribuirea armelor, care sa includa cri-
teriile de eligibilitate si pasii de alocare, accesibil tuturor (sub rezerva partilor
clasificate).

+ Tn cazul indisponibilitatii sau refuzului de a incredinta armamentul, sa existe o
justificare scrisa si comunicata persoanei vizate.

3. Formarea unei Comisii mixte

+ Constituire la nivelul MAI a unei comisii mixte (barbati/femei, experti tehnici),
care sa analizeze permanent plangerile privind refuzul sau intarzierea alocarii
armamentului si sa faca recomandari de corectie.
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4. Achizitii viitoare sensibile la gen

* Introducerea in caietele de sarcini a cerintei ca furnizorii de armament sa pre-
zinte optiuni de ergonomie diversa (marimi de pat, greutate etc.).

+ Stabilirea unor standarde minime pentru o gama diversificata de pistoale si
accesorii (ex. tocuri reglabile, manere personalizabile).

5. Monitorizare si raportare

+ Crearea unui mecanism periodic de colectare a feedback-ului privind calitatea
armamentului si conformitatea cu nevoile femeilor.

* Publicarea (intr-un cadru restrans sau intern) a unui raport anual care sa indice
daca exista discrepante in alocarea armelor intre femei si barbati.

6. Instruiri practice si adaptate

+ Sesiuni de pregatire (inclusiv poligon) care sa tina cont de parametrii fizici di-
versi, cu instructori formati si pentru adaptarea tehnicilor de tragere (ex. pozitie
de tragere la inaltimi diferite).

+ Tncurajarea programelor de mentorat unde femeile politiste cu experient3 la
trageri sa ofere suport celor nou-angajate.
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Credit foto: UN Women/Ramin Mazur

Ministerul Apararii
2.1. Cerinte fizice

Cerintele minime de pregatire fizica pentru militari sunt stipulate in Regulamentul pregatirii fizice mili-
tare, pus in aplicare prin Ordinul Ministrului Apararii nr. 91 din 11 februarie 2020. Regulamentul pregatirii
fizice militare a fost modificat in anii 2004, 2013 si 2020. Modificarile au vizat, in mare parte adaptarea exer-
citiilor si baremelor. Tnsa, acesta continua si contina prevederi care stabilesc bareme diferite, de exemplu:
femeile trebuie sa alerge 2.000 de metri, in timp ce barbatii 3.000 de metri, sau anumite exercitii precum
Lurcarea prin forta” (Exercitiul nr. 5), ,ridicarea halterei mici (smuls)” (Exercitiul nr. 10) si ,ridicarea halterei
mici (impins)” (Exercitiul nr. 11) sunt prevazute exclusiv pentru barbati, fara a se preciza motive profesionale
clare. Desi acest regulament a introdus unele modificari menite sa sporeasca incluziunea femeilor, precum
inlocuirea exercitiului ,tractiuni in brate la bara fixa” pentru barbati cu ,tractiuni in brate la bara fixa din
atarnat culcat” pentru femei, oricum persista diferente semnificative in cerintele fizice intre sexe.

De asemenea, se constata ca recomandarea de a include exercitiile de control (,flotari de brate din spri-
jin culcat”) si pentru femei nu a fost pusd in aplicare in mod satisfacator. Desi in procesul de modificare
a Regulamentului au fost aduse unele ajustari (ex. inlocuirea tractiunilor in brate la bara fixa cu varianta
»din atarnat culcat”), persista insd excluderea femeilor de la alte exercitii fundamentale de forta, cum
ar fi flotarile din sprijin culcat, fapt ce nu permit femeilor sa isi dezvolte la acelasi nivel forta de baza in
brate/torso, desi astfel de exercitii pot fi esentiale in misiuni militare. Aceste diferente perpetueaza ideea
ca femeile nu pot indeplini aceleasi cerinte de efort, ceea ce contribuie la limitarea accesului lor la anu-
mite functii sau specialitati militare. Astfel, se constata ca recomandarea oferita in exercitiul precedent
de analiza, de a elimina diferentele nejustificate dintre femei si barbati in ceea ce priveste cerintele fizice
nu a fost pe deplin implementata.

Referinte in standardele internationale:

 Conventia ONU pentru eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor (CEDAW):
Articolul 10 lit. a) din CEDAW impune statelor obligatia de a asigura aceleasi conditii pentru
accesul la profesie, inclusiv aceeasi curricula si aceleasi examinari pentru femei si barbati. Prin
mentinerea unor cerinte fizice diferite, Republica Moldova incalca acest principiu fundamental.
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« Tn cauza Tanja Kreil vs. Republica Federald Germania, Jurisprudenta Curtii de Justitie a Uniunii
Europene (CJUE) a stabilit ca excluderea femeilor de la anumite posturi militare pe baza genului
constituie discriminare si incalca principiul egalitatii de sanse. Curtea a subliniat necesitatea
evaluarii periodice a cerintelor profesionale pentru a justifica orice diferentiere intre sexe.

Practici pozitive internationale:

» Conform Raportului anual NATO din 2017, peste 60% dintre statele membre NATO aplica cerinte
fizice identice pentru femei si barbati la recrutare. Tari precum Canada, Germania si Norvegia
au implementat politici de egalitate de gen in sectorul apararii, eliminand diferentierile nejusti-
ficate si promovand incluziunea.

» United Nations Police Gender Toolkit ofera orientari pentru dezvoltarea testelor fizice si a exa-
minarii medicale, subliniind importanta evaluarii echitabile si nediscriminatorii a tuturor candi-
datilor, indiferent de gen.

Abordarea diferentiata in cerintele fizice are un impact negativ asupra femeilor care doresc sa urmeze o
cariera militara. Conform datelor furnizate, 47% dintre candidatele la Academia Militara a Fortelor Armate
»Alexandru cel Bun” au esuat la probele fizice, comparativ cu 24% dintre candidatii barbati. Femeile au
semnalat ca baremele sunt dificile, in special la probele de forta si rezistenta, deoarece acestea nu sunt
practicate in mod intens in Tnvatamantul preuniversitar sau in societate. Totodata, conform informatiilor
furnizate de Ministerul Apararii, nu exista diferente majore in rata de promovare a probelor fizice intre
barbati si femei in cadrul evaludrilor anuale. Cu toate acestea, femeile sunt testate la un numar mai mic
de exercitii (3 din 4), ceea ce poate influenta rezultatele.

Practici pozitive internationale:

» Canada: Fortele Armate Canadiene au eliminat toate restrictiile bazate pe gen inca din anii ’80.
Cerintele fizice sunt aceleasi pentru toti candidatii, insa exista programe de pregatire suplimen-
tara pentru a ajuta femeile sd atinga standardele necesare. De asemenea, au fost implementate
programe de mentorat si sprijin pentru a incuraja si sustine femeile in cariera militara.

» Norvegia: Norvegia a introdus serviciul militar obligatoriu atat pentru barbati, cat si pentru fe-
mei, promovand astfel egalitatea de sanse. Desi cerintele fizice sunt aceleasi, exista programe
de antrenament personalizate care tin cont de diferentele biologice.

« Germania: In urma deciziei CJUE in cauza Tanja Kreil, Germania a eliminat restrictiile privind
participarea femeilor in unitati combatante. Totodatd, cerintele fizice sunt evaluate periodic
pentru a asigura relevanta lor si pentru a elimina orice discriminare potentiala.

Cadrul de reglementare medical contine prevederi discriminatorii din perspectiva de gen. Conform Regu-
lamentului cu privire la expertiza medico-militara in Fortele Armate ale Republicii Moldova, aprobat prin
Hotararea Guvernului nr. 897/2003, femeile insarcinate nu sunt atestate de Comisiile de expertiza medico-
militara la admiterea in institutiile de invatamant militar sau la incadrarea in serviciul militar prin con-
tract. Desi in exercitiu precedent de evaluare a nivelului de integrare a dimensiunii de gen in MA a fost
inclusa recomandarea de a fi revizuita aceasta prevedere, se constatd ca aceasta este aplicabila pana
in prezent, or aceasta prevedere constituie o discriminare pe criteriul de maternitate deoarece nivelul de
efort fizic si exercitiile permise trebuie sa fie stabilite de catre personalul medical, iar in forma actuals,
excluderea totala a femeilor insarcinate de la recrutare incalca prevederile standardelor internationale.
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Referinte in standardele internationale:

Conventia Organizatiei Internationale a Muncii (ILO) privind protectia maternitatii nr. 183 si Reco-
mandarea nr. 191 ale ILO interzic discriminarea femeilor pe criteriul maternitatii. Excluderea feme-
ilor insarcinate de la recrutare sau promovare contravine acestor standarde internationale.

+ Revizuirea Regulamentului pregatirii fizice militare, astfel incat sa fie eliminate diferentele nejustificate
intre femei si barbati. Cerintele fizice trebuie sa fie bazate pe cerinte profesionale reale si echitabile,
astfel, exercitiile excluse in prezent pentru femei ar trebui reintroduse, cu adaptari daca este necesar.
De asemenea, baremele de control ar trebui ajustate pentru a tine cont de diferentele biologice, insa
fara a compromite nivelul de pregatire necesar indeplinirii misiunilor militare. Astfel, se recomanda
reintroducerea exercitiilor excluse pentru femei, cu posibilitatea de adaptare (de ex. tractiuni la barg,
ridicari de haltere) si ajustarea baremelor in functie de criterii obiective.

- Implementarea programelor de pregatire suplimentara, prin introducerea unui program de antrena-
ment care sa permita femeilor sa isi imbunatateasca performantele fizice treptat. De asemenea, este
necesara organizarea de cursuri si ateliere pre-admitere pentru a ajuta candidatele sa se familiarizeze
cu cerintele fizice si sa isi dezvolte abilitatile necesare.

+ Includerea dimensiunii de gen in materiale de instruire, prin actualizarea regulamentelor si materialelor
didactice, pentru a asigura ca sunt promovate modele feminine in diverse roluri si exercitii, incurajand
recrutarea si retentia in sector.

+ Eliminarea discriminarii in cerintele medicale, prin excluderea prevederii prin care femeile insarci-
nate sunt excluse din procesul de recrutare sau promovare. In schimb, ar trebui implementate masuri
de acomodare rezonabila care sa protejeze sanatatea femeii si a copilului si sa se asigure ca membrii
comisiilor sunt instruiti in domeniul egalitatii de gen si ca evaluarile medicale sunt efectuate fara pre-
judecdti. Se recomanda sa fie elaborate ghiduri/metodologii prin care personalul medical sa stabileasca
tipul de activitati fizice permise in functie de stadiul sarcinii, evitand riscurile majore si capacitarea
personalului medical in tinerea evidentei angajatelor insarcinate. De asemenea, se recomanda intro-
ducerea unui protocol de evaluare standardizat, astfel incat deciziile sa fie uniforme si sa nu depinda
exclusiv de interpretarea subiectiva a unui singur medic.

+ Evaluarea periodica a cerintelor fizice pentru a asigura ca acestea raman relevante si conforme cu
practicile internationale. Pentru a asigura un proces cat mai eficient, se recomanda colaborarea cu
organizatii internationale si experti in domeniu pentru a adapta cele mai bune practici la contextul
national.

2.2. Recrutarea si admiterea

Recrutarea si admiterea in sectorul apararii din Republica Moldova sunt reglementate printr-o serie de
acte normative care stabilesc procedurile si criteriile de selectie pentru candidati, atat pentru institutiile
de invatamant militar, cat si pentru angajarea in serviciul militar prin contract. In procesul de evaluare a
Regulamentului de organizare a recrutarii, selectarii si admiterii candidatilor in institutiile de invatamant
militar se constata ca procesul de recrutare este neutru din perspectiva de gen. Cu toate acestea, chiar daca
Regulamentul de organizare a recrutarii, selectdrii si admiterii candidatilor in institutiile de invatamant
militar (pct. 10) mentioneaza campaniile de informare, in practica, acestea au vizat preponderent tinerii
(elevi, barbati), fara o strategie specifica pentru a atrage fetele si femeile, fapt ce confirma si reprezentarea
scazuta a femeilor de doar 21,6% din totalul personalului Academiei Militare a Fortelor Armate , Alexandru
cel Bun”, dar si ratele de esec mai mari pentru candidate (47%) fata de candidati (24%) in probele fizice,
ori de subreprezentarea femeilor la comisiile de admitere (1 femeie la 8 barbati la Academia Militard).
Lipsa unei abordari tintite descurajeaza fetele din licee/scoli militare sa aplice si reduce, pe termen lung,
diversitatea de gen in cadrul institutiilor militare.
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Regulamentul de recrutare si admitere include prevederi care indirect discrimineaza femeile insarcinate
sau care au nascut. Regulamentul prevede cd dacd un candidat nu se poate prezenta la concurs din cauza
starii de sanatate sau din alte motive, acesta poate fi reprogramat doar pana la inceperea urmatoarei probe
sau nu mai tarziu de ultima zi a probelor de aptitudini. Aceasta prevedere, aparent neutra, dezavantajeaza
femeile insdrcinate, cele care nasc sau sunt in perioada de lauzie, fortandu-le sa aleaga intre cariera militara
si maternitate. Totodata, conform p. 53 din regulamentul mentionat, pentru determinarea aptitudinilor
fizice, candidatii trebuie sa sustina cel putin trei probe: tractiune la bara fixa, alergare la 100 m si alergare
la 3 km. Desi, in baza recomandarilor oferite anterior, Regulamentul pregatirii fizice militare (Ordinul
nr. 91/2020) a introdus varianta ,tractiuni in brate la bara fixa din atarnat culcat” pentru femei, acest lucru
nu este reflectat corespunzator in Regulamentul de organizare a recrutarii (pct. 53). Tn continuare, actul
normativ mentioneaza doar ,tractiune la bara fixa” si exclude adaptdrile necesare pentru candidate.

Practici pozitive internationale:

¢ Canada: Fortele Armate Canadiene au implementat un curs online obligatoriu de Analiza din
perspectiva genului (GBA+) pentru toti membrii personalului, asigurand constientizarea si
sensibilizarea fatd de egalitatea de gen. De asemenea, au fost dezvoltate campanii de recrutare
specifice pentru a atrage femei, inclusiv prin participarea femeilor militare la evenimente de
recrutare si promovarea acestora in materialele de informare.

* Norvegia: Norvegia a introdus serviciul militar obligatoriu pentru ambele sexe, promovand astfel
egalitatea de sanse in sectorul apdrarii. Au fost implementate programe de mentorat pentru a
sprijini femeile in dezvoltarea carierei militare.

¢ Germania: Fortele armate germane au angajat mai multe femei in roluri de consilieri pentru
cariera si au asigurat prezenta lor la targuri de munca si evenimente destinate femeilor.

Referinte in standardele internationale:

¢ United Nations Police Gender Toolkit recomanda recrutarea in mod egal, fara risc de discrimi-
nare, si stabileste ca prioritara includerea femeilor si echilibrul de gen in structurile de securitate.

o Comitetul NATO pentru perspectivele de gen recomanda componenta mixta si pregdtirea pe
teme de egalitate de sanse si diversitate a membrilor comisiilor de selectie sau de promovare.

» Politica privind oportunitatile egale si diversitatea (adoptata in 2003) promoveaza egalitatea
de sanse si interzice discriminarea pe criterii de gen, aceasta politica fiind aplicata personalului
international si personalului militar, indiferent de functie.

« Conventia asupra eliminarii tuturor formelor de discriminare fata de femei (CEDAW), art. 2
prevede obligatia statelor de a elimina discriminarea impotriva femeilor in toate formele sale
si de a asigura, prin mijloace juridice si alte masuri adecvate, dezvoltarea si avansarea deplina a
femeilor.

« Conventia Organizatiei Internationale a Muncii (ILO) privind discriminarea in munca si ocupatie
interzice discriminarea bazata pe sex in accesul la ocupare si in profesie.

Reprezentarea femeilor in comisiile de admitere si atestare este destul de scazuta. Conform Regulamen-
tului de organizare a recrutarii, selectarii si admiterii candidatilor in institutiile de Tnvatamant militar,
componenta comisiilor de admitere este stabilita anual prin ordinul comandantului institutiei si include,
in principal, barbati. Similar, Hotararea Guvernului nr. 941 din 17.08.2006 reglementeaza comisiile de
atestare, care sunt, de asemenea, dominate de barbati. Analiza datelor oferite de Ministerul Apararii pentru
anul 2024 confirma aceasta subreprezentare a femeilor.
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TABEL 6.
Reprezentarea femeilor in cadrul comisiilor de atestare (2024)

Unitatea militara

Academia Militara a Fortelor Armate

Brigada 1 infanterie motorizata

Brigada 2 infanterie motorizata

Brigada 3 infanterie motorizata

Baza de aviatie

Regiment de rachete antiaeriene

Batalion 22 de mentinere a pacii

Batalion cu destinatie speciala

Batalion de garda
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Batalion geniu
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Se recomanda:

* Modificarea cadrului normativ privind comisiile de admitere si atestare, astfel incat sa fie asigurata
reprezentarea echitabila a femeilor. Astfel, se recomanda sa fie modificat si completat p. 104 din Re-
gulamentul cu privire la modul de indeplinire a serviciului militar in Fortele Armate si a p. 47 din
Regulamentul de organizare a recrutarii, selectarii si admiterii candidatilor in institutiile de invatamant
militar pentru a asigura o reprezentare echitabild a femeilor in comisiile de atestare si admitere, si
pentru a introduce obligativitatea pentru membrii comisiilor de a urma cursuri de formare in domeniul
egalitatii de gen si nediscriminarii.

+ Implementarea masurilor pozitive in procesul de recrutare, prin dezvoltarea de campanii de recrutare
care sa vizeze in mod specific fetele si femeile, evidentiind oportunitatile si avantajele unei cariere
militare. De asemenea, se recomanda instituirea unei cote minime pentru femei, in conformitate cu
art. 2 din Legea nr. 121/2012 privind asigurarea egalitatii, pentru admiterea femeilor in institutiile de
invatamant militar.

« Adaptarea cerintelor fizice si a prevederilor privind sarcina, prin amendarea punctului 53 din regula-
ment de recrutare pentru a reflecta adaptarile practice deja implementate, cum ar fi inlocuirea probei
de tractiune la bara fixa cu exercitiul ,tractiuni in brate la bara fixa din atarnat culcat” pentru femei.
De asemenea, se recomanda modificarea punctelor 50-51 din regulament pentru a permite amanarea
probelor fizice in cazul candidatilor femei care sunt insarcinate, au nascut recent sau sunt in perioada
de lauzie si adaugarea unei prevederi exprese care sa stipuleze ca femeile insarcinate, cele care au
nascut recent sau se afld in perioada de lduzie beneficiaza de amanarea probelor fizice pentru o durata
adecvata (ex. cateva luni), pe baza certificatului medical.

+ Stabilirea unui sistem de colectare de date dezagregate pe sex pentru a monitoriza progresul si a
identifica obstacolele in calea egalitatii de sanse.

2.3. Promovarea in functii si segregarea pe verticala

Procesul de promovare in functiile militare este reglementat de Ghidul Carierei Militare, aprobat prin
Ordinul Ministrului Apararii nr. 590/2021. Acest document stabileste cerintele privind evolutia in cariera
militara a cadrelor militare si constituie baza pentru managementul carierei. Conform Ghidului, ,in cazul
n care mai multi militari corespund criteriilor respective [de promovare], decizia de promovare se va lua pe
baza recomandarilor comisiei de atestare si a concursului de selectare organizat in conditiile stabilite de
actele normative ale Ministerului Apararii.” Tn acelasi timp, componenta comisiilor de atestare este regle-
mentatd de Regulamentul cu privire la modul de indeplinire a serviciului militar in Fortele Armate, aprobat
prin Hotdrarea Guvernului nr. 941/2006, punctul 104, care, cu regret, nu contine prevederi explicite care sa
asigure o reprezentare echitabild de gen in aceste comisii, or lipsa femeilor in comisii poate reduce nivelul
de obiectivitate in deciziile de promovare.
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Desi prevederile par a fi neutre din perspectiva de gen, reprezentarea femeilor in functii de conducere este
scazuta. Cu toate ca Ghidul Carierei Militare a fost actualizat (Ordinul Ministrului Apararii nr. 590/2021),
acesta nu contine o prevedere explicita privind masuri speciale temporare (discriminare pozitivd) in
favoarea femeilor, care sa asigure cresterea reprezentarii lor la nivel decizional. Conform datelor furnizate
de Ministerul Apararii in 2024, femeile reprezinta mai mult de 21% din numarul total de militari din Armata
Nationald, un procent semnificativ comparativ cu media de 13% in fortele armate din tarile occidentale
(conform Summary of the National Reports of NATO Member and Partner Nations to the NATO Committee
on Gender Perspectives 2020). Din totalul femeilor militare, 37% ocupa functii de comanda. Cu toate
acestea, la nivel de conducere decizionala, doar 2% sunt femei, iar in functii superioare nu exista reprezen-
tare feminind. La nivelul ofiterilor, toate absolventele Academiei Militare a Fortelor Armate ,Alexandru cel
Bun” sunt numite in functii de comanda, precum comandant de pluton. Cu toate acestea, pe masurd ce
avanseaza in cariera, numarul femeilor in functii de conducere scade, fapt ce se datoreaza in mare parte
cerintei de a detine studii de licenta militare pentru avansare, iar fetele au fost admise pentru prima
datd la astfel de studii abia in anul 2012.

Practici pozitive internationale:

e Spania: Comisiile de evaluare si promovare se bazeaza pe un sistem de cote pentru a asigura
reprezentarea femeilor.

e Canada: Membrii comisiilor de promovare primesc formare specifica in egalitatea de gen si
diversitate.

Referinte in standardele internationale:

 Organizatia Natiunilor Unite recomanda stabilirea unor comisii de promovare cu diversitate de
gen si asigurarea formarii profesionale a membrilor pe tema egalitatii de gen pentru constien-
tizare si sensibilizare.

Ministerul Apararii nu a implementat politici specifice pentru a creste numarul de femei in functii de con-
ducere in sectorul de aparare. Cu toate acestea, in 2024, a fost introdusa o masura pozitiva temporara in
Regulamentul privind modul de selectare si detasare la studii si alte forme de perfectionare profesionala,
aprobat prin Ordinul Ministrului Apararii nr. 108/2021: ,in scopul reprezentdrii echilibrate a femeilor si bdr-
batilor in procesul de instruire, in cazul in care mai multi candidati, care au aplicat pentru aceeasi forma de
instruire, corespund in conditii egale tuturor criteriilor stabilite, candidatii de sex feminin vor avea prioritate
(aplicdnd principiul discrimindrii pozitive). Mdsura speciald are drept scop promovarea eqalitdtii de gen si se
aplicd temporar (pdnd la sfarsitul anului 2030).” Aceastd prevedere este un pas important spre asigurarea
egalitatii de sanse, insa nu exista politici similare aplicate direct procesului de promovare in functii de
conducere. De asemenea, in cadrul institutiei nu exista date disponibile privind ratele de promovare
pentru femei si barbati in functii de conducere, dar nu se evalueaza nici impactul programelor de dezvol-
tare profesionala asupra promovarii femeilor.

Referinte in standardele internationale:

o Comitetul NATO pentru perspectivele de gen recomanda asigurarea egalitatii de sanse in eva-
luare si promovare prin: (l) asigurarea unei componente mixte in comisiile de promovare; (Il)
stabilirea unei conditii de pregatire anterioara pe teme de egalitate de sanse pentru membrii
comisiilor de selectie sau promovare; (l1l) identificarea procedurilor de selectie care sa asigure
sanse egale si sa incurajeze prezenta sporita a femeilor in fortele armate.

 Curtea de Justitie a Uniunii Europene (CJUE), in Cauza C-409/95, Hellmut Marschall vs. Land Nord-
rhein-Westfalen, a stabilit cd, in cazul in care exista un punctaj egal intre doi candidati de sexe
diferite intr-un domeniu cu dezechilibru de gen, candidata de sex feminin poate avea prioritate
in promovare, cu conditia ca evaluarea obiectiva sa nu incline balanta in favoarea barbatului.
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Maternitatea si cariera militara. Conform Art. 32 alin. 4 din Legea nr. 162/2005 cu privire la statutul militari-
lor, perioada concediului pentru ingrijirea copilului se include in vechimea in munca generala si in perioada
necontributiva asimilata stagiului de cotizare. Totodatd, prin modificarile recente ale Legii nr. 162/2005,
concediul de ingrijire a copilului se include si in vechimea calendaristica pentru militari.

Referinte in standardele internationale:

» Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor (CEDAW),
Articolul 11 (2) litera b) prevede ca statele parti trebuie sa ia toate masurile adecvate pentru a
asigura dreptul la concediu de maternitate platit sau cu beneficii sociale comparabile, fara
pierderea locului de munca, a vechimii sau a beneficiilor sociale.

Practici pozitive internationale:

 Spania: Salariul femeilor nu poate fi redus daca pozitia lor este schimbata ca urmare a sarcinii,
iar cursurile si examenele de promovare iau in considerare inclusiv sarcina, asigurand astfel ca
femeile nu sunt dezavantajate.

e Germania: Ordonanta privind Protectia Maternitatii prevede ca personalului militar nu i se poate
solicita sa indeplineasca anumite sarcini in ultimele 6 saptamani inainte de nastere si in primele
8 saptamani dupa nastere (perioadd extinsa in anumite cazuri), iar pentru a facilita reintegra-
rea post-maternitate, se asigura ca femeile pot reveni in pozitii echivalente si ca perioada de
maternitate nu afecteaza negativ cariera lor.

* Modificarea Ghidului Carierei Militare, prin completarea pct. 67 cu urmatorul text: JIn cazul in care mai
multi militari corespund criteriilor respective in conditii egale, prioritate se va acorda candidatilor de
sex feminin, aplicand principiul discriminarii pozitive, in scopul promovarii egalitatii de gen.” Aceasta
prevedere va sustine promovarea femeilor, similar cu masura pozitivd temporara din Regulamentul
privind selectarea si detasarea la studii.

» Asigurarea reprezentarii echilibrate in comisiile de promovare, prin modificarea Regulamentului cu
privire la modul de indeplinire a serviciului militar in Fortele Armate pentru a prevedea explicit necesi-
tatea unei componente mixte de gen in comisiile de atestare si promovare, inclusiv prin impunerea
cotelor de gen de minima reprezentare a unui sex in fiecare comisie de atestare. Aditional, se recomanda
introducerea obligativitatii pentru membrii comisiilor de a participa la cursuri de formare in egalitatea
de gen si nediscriminare, conform recomandarilor NATO si ONU.

 Institutionalizarea programelor de mentorat si de dezvoltare profesionald, prin dezvoltarea unui
program de mentorat pentru femeile din armatd, similar cu practicile din Canada, cat si introducerea
si promovarea cursurilor de leadership si management destinate femeilor, asigurand participarea lor
si monitorizarea impactului asupra promovarii in functii de conducere.

* Monitorizarea barierelor de avansare in carierd, prin instituirea unui sistem de colectare si analiza
a datelor defalcate pe gen privind promovarea in functii, participarea la cursuri de dezvoltare profe-
sionala si alte aspecte relevante. De asemenea, se incurajeaza publicarea periodica a rapoartelor
privind egalitatea de gen in sectorul apararii, pentru a monitoriza progresul si a identifica domeniile
care necesita imbunatatiri.

2.4. Orarul de munca

Cadrul intern nu prevede masuri de acomodare rezonabila a orarului de munca pentru militari. Desi Codul
Muncii al Republicii Moldova prevede o serie de masuri de acomodare rezonabila a orarului de munca,
in cazuri particulare, pentru realizarea unor necesitati speciale, cum ar fi: program de lucru partial, scheme
de flexibilizare a muncii, pauze pentru alimentarea copilului, aceasta nu se aplica militarilor.
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Desi au fost oferite recomandari de modificare, pana in prezent, Decretul Presedintelui Republicii Moldova
nr. 2327/2009 (care aproba regulamentele militare) si regulamentele subsecvente din cadrul Fortelor
Armate nu prevad masuri de flexibilizare a programului de munca pentru militarii (barbati sau femei) cu
copii de varsta ante-prescolara. Mai mult, Legea nr. 162/2005 excepteaza militarii de la anumite prevederi
din Codul Muncii privind orarul de lucru partial, pauze suplimentare, telemunca sau alte forme de flexi-
bilitate. Aspectele legate de regimul de munca al militarilor sunt reglementate de:

* Regulamentul cu privire la modul de indeplinire a serviciului militar in Fortele Armate, aprobat prin
Hotararea Guvernului nr. 941 din 2006.

e Regulamentul serviciului interior al Fortelor Armate ale Republicii Moldova, aprobat prin Decretul
Presedintelui Republicii Moldova nr. 2327 din 2009.

» Regulamentul privind organizarea si desfasurarea procesului de invatamant in Academia Militara a
Fortelor Armate ,,Alexandru cel Bun”, aprobat prin ordinul comandantului (rector) nr. 439 din 28 decem-
brie 2017.

Lipsa prevederilor explicite si a politicilor institutionalizate privind acomodarea rezonabila afecteaza dis-

proportionat femeile. Tn contextul prevederilor actuale, militarii in termen pot beneficia de invoiri acor-

date de comandantul unitatii militare, conform regulamentelor interne. Obligatia comandantului de a

stabili si respecta regimul de invoire este prevazutd in pct. 135 (22) din Regulamentul serviciului interior.

De asemenea, angajatii si angajatele cu responsabilitati familiale pot depune rapoarte catre comandant

pentru ajustarea programului de lucru. Decizia de aprobare sau respingere este la discretia comandantului,

dar, cu regret, institutia nu dispune de date statistice privind numarul de femei si barbati care au beneficiat
de programe de munca flexibila sau care au solicitat ajustarea programului de lucru din motive familiale.

De asemenea, conform Art. 14 alin. 2 din Legea nr. 162/2005, militarilor prin contract antrenati la indepli-
nirea obligatiilor in afara duratei saptamanale a timpului de serviciu li se acorda timp compensatoriu
»in modul stabilit de comandant”, insa fara a fi stabilite criterii sau proceduri clare de atribuire.

Este important de mentionat ca nici regimul de studii nu include prevederi de flexibilitate, astfel, conform
pct. 29 din Regulamentul privind organizarea si desfasurarea procesului de invatamant in Academia Mili-
tara a Fortelor Armate ,Alexandru cel Bun”, studentii sunt obligati sa frecventeze toate lectiile, iar absen-
tarea este permisa doar in cazul exercitdrii obligatiilor de serviciu. Aceasta prevedere nu tine cont de
situatii ce pot aparea in perioada sarcinii, nasterii sau lauziei, cand o femeie militar poate avea nevoie de
pauze medicale sau de o anumita flexibilitate in program. Fara exceptii sau masuri de acomodare, exista
riscul de exmatriculare (ori pierderea accesului la studii) pentru femeile care se afla in imposibilitatea
de a participa fizic la toate activitatile didactice.

Referinte in standardele internationale:

» Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor (CEDAW),
Articolul 11 (1): prevede ca statele parti trebuie sa asigure aceleasi drepturi la munca pentru
femei si barbati, inclusiv dreptul la oportunitati de cariera si conditii de munca echitabile.

» Conventia Organizatiei Internationale a Muncii privind protectia maternitatii nr. 183 din 2000,
Recomandarea nr. 191 sugereaza masuri suplimentare pentru protectia maternitatii, inclusiv
flexibilitatea programului de lucru si acomodarea rezonabila a conditiilor de munca.

o Comitetul NATO pentru Perspectivele de Gen recomanda statelor membre sa implementeze
politici de echilibru intre viata profesionala si cea personala pentru a facilita recrutarea si retentia
personalului feminin. Totodata, recomanda asigurarea acomodarii rezonabile a programului de
munca pentru personalul cu responsabilitati familiale.

 Carta Sociala Europeana (revizuita), art. 27 prevede respectarea dreptului lucratorilor cu respon-
sabilitati familiale la egalitate de sanse si de tratament, inclusiv adaptarea programului de lucru
si accesul la servicii de ingrijire a copiilor.
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Practici pozitive internationale:

o Franta: Ministerul Apararii pune la dispozitie servicii de cresa si gradinita pentru copiii perso-
nalului militar, facilitdnd astfel imbinarea vietii profesionale cu cea familiala. Aditional, femeile
insarcinate si parintii cu copii mici pot fi scutiti de munca in ture de noapte sau pot solicita
ajustarea programului de lucru.

e Germania: Se ofera un concediu parental de pana la 156 de saptamani, transferabil intre
parinti, ceea ce permite familiilor sd isi gestioneze mai bine responsabilitatile. De asemenea,
militarii cu responsabilitati familiale pot beneficia de programe de lucru flexibile si de posi-
bilitatea de a reduce orele de lucru.

e Canada: Fortele Armate Canadiene au implementat politici care permit personalului militar
sa isi ajusteze programul de lucru in functie de nevoile familiale, iar in anumite functii, militarii
pot lucra de la distanta sau pot beneficia de aranjamente de telemunca.

 Suedia: Angajatii au dreptul legal de a solicita ajustarea programului de lucru pana cand copilul
implineste 8 ani.

* Introducerea prevederilor privind acomodarea rezonabila in legislatia militara, prin modificarea Legii
nr. 162/2005 pentru a include dreptul unor categorii de militari la acomodare rezonabila a progra-
mului de lucru in cazuri particulare, precum femeile gravide si cele care alapteaza, militarii cu respon-
sabilitati familiale, cum ar fi ingrijirea copiilor mici sau a membrilor de familie bolnavi. Pentru a asig-
ura implementarea acestor drepturi este necesara elaborarea unor proceduri standardizate care sa
permita militarilor sa solicite si sa obtina ajustarea programului de lucru, reducand astfel dependenta
exclusiva de decizia comandantului.

* Implementarea programelor de munca flexibila in unitatile militare, care pot include: (I) program de
lucru individualizat — stabilirea orelor de inceput si sfarsit a programului in functie de nevoile indivi-
duale; (II) munca cu fractiune de norma, permisa in special pentru militarii care revin din concediul
de maternitate sau care au responsabilitati familiale; (111) telemunca si munca de la distanta, in depen-
denta de specificul functiei.

» Flexibilizarea studiilor pentru situatii de exceptie, prin completarea pct. 29 din Regulamentul pri-
vind organizarea si desfasurarea procesului de invatamant in Academia Militara a Fortelor Armate
JAlexandru cel Bun” cu un alineat care sa prevada: JIn cazul studentelor, masterandelor si doctoran-
delor aflate in perioada de sarcina, nastere sau lduzie, precum si in alte situatii medicale justificate,
se pot institui masuri de acomodare rezonabila, precum scutiri, replanificarea activitatilor didactice
si/sau forme de studiu adaptate, in baza recomandarilor medicale.”

 Clarificarea si flexibilizarea acordarii timpului compensatoriu, prin amendarea Art. 14 (2) din Legea
nr. 162/2005, introducand o formulare explicita: ,Militarilor prin contract li se acorda timp compensa-
toriu de comun acord cu militarul, tinand cont, in masura posibilitatilor, de nevoile si preferintele
acestuia, in special in situatiile ce privesc ingrijirea copiilor, a membrilor de familie bolnavi sau alte res-
ponsabilitati familiale.”, cat si prin aprobarea unui regulament de punere in aplicare a acestui articol.

e Crearea facilitatilor de ingrijire a copiilor, prin asigurarea angajatilor cu servicii de cresd si gradinita
in cadrul sau in apropierea unitatilor militare, pentru a sprijini parintii militari. lar in cazul in care in-
stitutia nu are posibilitate, sa fie acordate vouchere sau subventii pentru servicii de ingrijire a copiilor,
similar practicilor din alte tari.

» Protejarea drepturilor femeilor insarcinate si a celor care aldpteaza, prin modificarea regulamentelor
interne pentru a prevedea excluderea femeilor insarcinate de la sarcinile care pot prezenta riscuri pentru
sanatatea lor sau a copilului, dar si pentru a oferi permisiunea de a ajusta programul de lucru sau de a
fi transferate temporar in functii mai putin solicitante. Pentru cele care au copii mici, sa fie asigurate
pauzele pentru alimentarea copilului, similar prevederilor din Codul Muncii.
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« Colectarea de date statistice si analiza acestora privind numarul de militari care solicita si beneficiaza
de ajustarea programului de lucru, dar si a impactului acestor masuri asupra performantei si retentiei
personalului.

2.5. Responsabilitati de familie

Legea nr. 162 din 2005 cu privire la statutul militarilor reglementeaza drepturile si obligatiile militarilor
in Republica Moldova inclusiv si concediile pentru angajatii cu copii. Tn ceea ce priveste responsabilitatile
familiale, concediul de ingrijire a copilului este reglementat si in Regulamentul cu privire la modul de in-
deplinire a serviciului militar in Fortele Armate, aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 941/2006. Conform
datelor statistice, numarul barbatilor care beneficiaza de concediu de ingrijire in anii 2021-2023 este mult
mai mare decat cel al femeilor.

Totodata, in 2024 numarul acestora scade brusc. Aceasta tendintd se explica prin prevederile legislative
recent aprobate, prin care cuantumul indemnizatiei pentru ingrijirea copilului se stabileste in baza sala-
riului parintelui al carui cuantum este mai mare, si nu a parintelui care iese in concediu de ingrijire. Tnainte
insa, pentru ca salariul barbatilor este de regula mai mare, tatii isi asumau concediul de ingrijire pentru a
primi o indemnizatie mai mare, iar in realitate, conform declaratiilor mai multor militari, plecau la munca
peste hotarele tarii.

Aditional celor mentionate mai sus, cadrul legislativ actual prevede ca militarii prin contract au dreptul la
concediu paternal de 14 zile calendaristice, acordat in primele 56 de zile de la nasterea copilului (art. 141,
alin. (2)), intrdnd in vigoare la 1 ianuarie 2019. Desi nu existd date statistice sistematizate, in procesul de
intervievare, reprezentantii ministerului afirma ca de la introducerea prevederii in 2019 si pana in prezent,
militarii prin contract au beneficiat de acest drept, fara cazuri de refuz.

TABEL 7.
Beneficiari ai concediului de ingrijire a copilului (2021-2024)

Beneficiari ai concediului de ingrijire a copilului

2021 49 19
2022 61 26
2023 59 22
2024 (noiembrie) 18 30

n prezent, nu exista politici sau programe dedicate care sa sprijine echilibrul dintre viata profesionala
si responsabilitatile familiale in sectorul de aparare. Regulamentele actuale nu prevad politici sau pro-
grame speciale cum ar fi: (I) ajustarea programului de lucru in perioada de maternitate sau paternitate,
(1) sprijinul acordat parintilor singuri, (I1l) programe de munca flexibild pentru parinti, sau (IV) programe
de mentorat pentru femeile cu responsabilitati familiale. La etapa actuala nici nu sunt colectate date
privind numarul de femei care au renuntat la locul de munca din cauza dificultatilor in imbinarea muncii
cu viata e familie sau feedback din partea angajatilor despre eficienta programelor de sprijin, pentru a
putea vedea care este amploarea impactului cauzat de lipsa acestor prevederi de suport. De asemenea, nu
exista facilitati precum crese sau gradinite in cadrul unitatilor militare.

In contextul imbunatatirii cadrului legislativ, este relevant Proiectul de Lege nr. 329/2024, aprobat in
prima lectura la data de 5 decembrie 2024, care modificd Legea nr. 162/2005 cu privire la statutul militarilor.
Printre prevederile-cheie se regaseste dreptul militarului de a refuza detasarea in situatii de graviditate,
ingrijire monoparentala a copilului minor, motive familiale temeinice sau stari de sanatate confirmate
medical. Aceastd initiativa ar putea imbunatati capacitatea femeilor insarcinate si a celor care sunt unicul
sprijin al familiei de a-si pastra echilibrul intre obligatiile de serviciu si cele familiale.
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De mentionat ca, la nivel legislativ, Legea nr. 5/2006 privind asigurarea egalitatii de sanse intre femei si
barbati include un mecanism institutional de implementare (grupuri coordonatoare si unitdti de gen)
aplicabil autoritatilor publice centrale. Tn practica, ins3, acest mecanism nu este pe deplin functional nici
in alte institutii si nici in Ministerul Apararii, ceea ce reduce substantial posibilitatea de a integra dimen-
siunea de gen in politicile referitoare la reconcilierea vietii de familie cu cea profesionald. Tn acest context,
devine oportund efectuarea unei analize ex-post a Legii nr. 5/2006, pentru a identifica lacunele si a propune
masuri de eficientizare a aplicarii sale in sectorul de aparare.

Referinte in standardele internationale:

e Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor
(CEDAW), Articolul 11 (2), lit. c) stipuleaza ca statele trebuie sd incurajeze furnizarea serviciilor
sociale necesare pentru a permite parintilor sa Tmbine responsabilitatile familiale cu cele
profesionale, inclusiv prin promovarea credrii si dezvoltarii de servicii de ingrijire a copiilor.

 Ghidul pentru Echilibrul intre Viata Profesionala si Viata de Familie recomanda statelor membre
sa adopte politici care sa permita flexibilitatea programului de lucru, munca cu fractiune de
norma, concedii parentale si facilitati de ingrijire a copiilor.

.

o Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 156 privind lucratorii cu responsabilitati
familiale (1981) recunoaste necesitatea sprijinirii lucrdtorilor cu responsabilitati familiale
pentru a imbina obligatiile profesionale cu cele familiale. De asemenea, recomandarea nr. 165
privind lucratorii cu responsabilitati familiale (1981) recomandd masuri precum flexibilitatea
programului de lucru, concedii parentale, servicii de ingrijire a copiilor, egalitatea de sanse in

angajare si promovare.

 Directiva Uniunii Europene 2019/1158 privind echilibrul dintre viata profesionald si cea privata
a parintilor si Tngrijitorilor prevede dreptul la concediu paternal de cel putin 10 zile lucratoare
siincurajeaza partajarea egald a responsabilitatilor familiale intre femei si barbati.

Practici pozitive internationale:

e Canada: Fortele Armate Canadiene oferd posibilitatea de a lucra cu norma redusd, programe de
munca flexibila si concedii parentale generoase pentru a sprijini echilibrul dintre viata profe-
sionala si cea familiala.

e Germania: ofera un concediu parental de pana la 36 de luni, care poate fi impartit intre ambii
parinti, incurajand astfel implicarea tatilor in ingrijirea copiilor. De asemenea, Fortele armate
germane au adoptat politici care includ servicii de cresa, programe de munca flexibila, sprijin
financiar pentru ingrijirea copiilor si posibilitatea de a lucra cu norma redusa.

» Suedia: se ofera 480 de zile de concediu parental platit, care pot fi impartite intre ambii parinti,
cu o parte rezervatd exclusiv pentru tati, pentru a incuraja participarea lor activa.

e Elaborarea si implementarea politicilor de sprijin pentru responsabilitatile familiale, prin dezvol-
tarea unui cadru legislativ si normativ care sa prevada politici si programe specifice pentru sprijinirea
parintilor in sectorul de apdrare, inclusiv: (I) programe de munca flexibila — introducerea posibilitatii
de a lucra cu norma redusa, program de lucru flexibil sau telemunca, acolo unde este posibil; (I1) facili-
tati pentru ingrijirea copiilor — crearea de crese si gradinite in cadrul sau in apropierea unitatilor mili-
tare, sau oferirea de vouchere pentru servicii de ingrijire a copiilor; (IIl) programe de mentorat — pentru
femeile cu responsabilitati familiale, pentru a le sprijini in dezvoltarea carierei.
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+ Asigurarea includerii concediului de ingrijire a copilului in vechimea in serviciul militar, prin adoptarea
modificarilor legislative necesare, cu aplicabilitate si pentru perioadele de concediu realizate anterior
intrarii in vigoare a noii reglementari, astfel incat aceasta perioada sa fie recunoscuta integral si sa nu
afecteze negativ promovarea in cariera.

« Promovarea activa a dreptului la concediu paternal, prin desfasurarea de campanii de informare
pentru a promova dreptul la concediu paternal si pentru a incuraja barbatii sa se implice activ in in-
grijirea copiilor, care va fi drept suport si pentru abordarea stereotipurilor care descurajeaza barbatii
sa solicite concediu paternal sau de ingrijire a copilului.

+ Monitorizarea si evaluarea nivelului de reconciliere a vietii de familie cu cea personala in randul an-
gajatilor. Se recomanda dezvoltarea unui sistem de colectare a datelor privind: numarul de femei si
barbati care beneficiaza de concedii parentale; numarul de solicitari de ajustare a programului de
lucru pentru responsabilitati familiale; motivele pentru care personalul renunta la locul de munca.
Drept urmare, sa fie realizate sistematic analize pentru a determina eficienta programelor si politicilor
implementate si pentru a identifica domeniile care necesita imbunatatiri.

2.6. Infrastructura

Infrastructura militara, in mare parte, este utilizata in egala masura de femei si barbati, fara facilitati
adaptate. De exemplu, infrastructura sportiva este utilizata in egala masura de femei si barbati, facili-
tatile fiind identice. Tn ceea ce priveste infrastructura in misiuni internationale si teatre de operatiuni, se
constata ca Republica Moldova nu este responsabila de infrastructura bazelor militare unde stationeaza
contingentele Armatei Nationale in misiuni internationale (de exemplu, Kosovo, Liban, Bosnia si Hertego-
vina). In cazul misiunilor individuale (Somalia, Republica Centrafricana), fiecare militar isi inchiriaz locuinta
sau este cazat de catre misiune.

Tn procesul de evaluare s-a constatat ca, la nivel de institutie, nu exista prevederi specifice care s regle-
menteze acomodarea rezonabila a infrastructurii la necesitatile ambelor sexe, si respectiv, nici obligatia
de alocare a resurselor financiare pentru modernizarea infrastructurii din perspectiva egalitatii de gen.
Cu toate acestea, reprezentantii institutiei au mentionat unele proiecte in derulare: (I) reparatii capitale
in unitatile militare — lucrari in cadrul carora se pune accent pe crearea facilitatilor adecvate atat pentru
barbati, cat si pentru femei (de exemplu, toalete si vestiare separate) si (Il) crearea unei noi unitati militare
langa comuna Bacioi — fiind construita de la zero, conform standardelor moderne, unde se urmareste
asigurarea infrastructurii adecvate pentru ambele sexe.

Referinte in standardele internationale:

e Comitetul NATO pentru implementarea perspectivelor de gen recomanda statelor membre sa
asigure cd infrastructura si echipamentul militar sunt adaptate pentru a raspunde nevoilor spe-
cifice ale femeilor, inclusiv in ceea ce priveste uniformele, echipamentul de protectie si facilitatile
de cazare.

» Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 155 privind securitatea si sanatatea lucrato-

rilor prevede cd statele trebuie sa asigure un mediu de lucru sigur si sandtos pentru toti lucra-
torii, luand in considerare nevoile specifice ale diferitelor categorii de angajati.

 Directiva Uniunii Europene 2006/54/CE privind egalitatea de sanse si de tratament intre bar-
bati si femei interzice discriminarea bazata pe sex si solicita masuri pentru a asigura conditii de
munca echitabile.
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Conform informatiilor furnizate, femeile militare nu au nevoie de cazare in unitatile militare, deoarece,
in conformitate cu Legea nr. 1245/2002 privind pregatirea cetatenilor pentru apararea Patriei, femeile nu
sunt incorporate in serviciul militar in termen. Astfel, problema spatiilor separate de cazare pentru femei
in unitatile militare nu este considerata relevanta in contextul actual. Cu toate acestea, lipsa facilitatilor
de cazare poate fi un impediment pentru participarea femeilor in anumite misiuni sau antrenamente
care necesita prezenta lor in unitate pentru perioade extinse. Aditional, se constata ca nu exista facilitati
educationale si de ingrijire pentru copiii angajatilor din armata in cadrul unitatilor militare. De asemenea,
nu sunt disponibile facilitati de aldptare sau incaperi amenajate pentru femeile Tnsarcinate in unitatile
militare.

Practici pozitive internationale:

» Germania: Unitatile militare sunt dotate cu facilitati separate si adecvate pentru femei, inclusiv
dormitoare, toalete si dusuri.

« Suedia: In unele unitati, sunt disponibile crese sau servicii de ingrijire a copiilor pentru a sprijini
militarii cu responsabilitati familiale.

Desi exista unele elemente specifice pentru femei in uniformele militare, acestea sunt insuficiente pen-
tru a putea afirma ca uniformele sunt universale. Tn data de 29 decembrie 2023, a fost aprobat Decretul
Presedintelui Republicii Moldova nr. 1287-IX privind uniforma militard si insemnele distinctive ale efec-
tivului Armatei Nationale. Acest decret descrie uniforma militara, inclusiv unele elemente specifice uni-
formei feminine. Uniformele de ceremonie sunt cusute individual pentru fiecare militar, asigurandu-se
astfel adaptarea la parametrii antropometrici specifici. Uniformele de instructie sunt produse in serie,
conform marimilor standard. La necesitate, fiecare militar (barbat sau femeie) poate ajusta uniforma de
sine statator. lar echipamentul militar este in prezent unisex, utilizat in egald masura atat de barbati, cat
si de femei, ceea ce poate crea incomoditati pentru femei, in special pentru cele insarcinate sau aflate in
perioada postnatala.

Practici pozitive internationale:

e Canada: Fortele armate canadiene ofera uniforme special concepute pentru femeile insar-
cinate, asigurand confort si siguranta. De asemenea, Guvernul canadian a stabilit in regulile de
achizitii publice ca echipamentul militar trebuie sa raspunda atat nevoilor barbatilor, cat si ale
femeilor. Acest lucru include uniformele, vestele de protectie, incaltamintea si alte echipamente
esentiale.

e Germania: Armata germana a decis inlocuirea treptata a intregului echipament, astfel incat
noile achizitii sa fie disponibile in masuri si forme adecvate pentru utilizatori, indiferent de sex.

 Suedia: Fortele armate suedeze utilizeaza echipament modular care poate fi ajustat in functie
de marimea si forma corpului, asigurand astfel confort si eficientd pentru toti militarii.

« Adaptarea echipamentului militar si a uniformelor pentru femei, prin introducerea in specificatiile
tehnice a procedurilor de achizitii a cerintei ca echipamentul si uniformele militare sa fie disponibile in
marimi si forme adecvate pentru femei, inclusiv pentru femeile insarcinate sa fie croite individualizat.

* Modernizarea infrastructurii pentru a raspunde nevoilor femeilor, prin asigurarea tuturor unitatilor
militare cu toalete, dusuri si vestiare separate si adecvate pentru femei. De asemenea, se recomanda
evaluarea posibilitatii de a crea crese sau servicii de ingrijire a copiilor in apropierea unitatilor militare
sau de a oferi sprijin financiar pentru servicii de ingrijire.
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Alocarea resurselor financiare sensibile la aspectul de gen, in procesul de planificarea si alocarea re-
surselor necesare pentru modernizarea infrastructurii si achizitionarea de echipament adaptat, cat
si implementarea mecanismelor de monitorizare a cheltuielilor in vederea asigurarii ca fondurile sunt
utilizate pentru promovarea egalitatii de gen.

Analiza sistematica a necesitatilor diferentiate ale femeilor militare si ale barbatilor militari, prin colec-
tarea feedback-ului din partea femeilor militare cu privire la calitatea infrastructurii si echipamentului,
precum si la nevoile lor specifice, si aditional, analizarea impactului infrastructurii de munca asupra
performantei si satisfactiei profesionale ale angajatilor in sectorul de aparare.

Crearea unui departament sau birou de coordonare a politicilor de gen. Este necesara infiintarea unei
structuri specializate (de tip departament, birou sau directie) la nivelul Ministerului Apararii, respon-
sabila de coordonarea si monitorizarea politicilor de egalitate de gen. Aceasta unitate ar trebui sa
beneficieze de resurse umane si financiare dedicate, astfel incat sa poata elabora, pune in aplicare si
evalua strategiile si planurile de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul ministerului.

Ofiteri de gen in unitatile militare. Pentru a asigura o implementare efectiva a politicilor si strategiilor
de gen la nivel local, se recomanda numirea unor ofiteri responsabili de dimensiunea de gen in fiecare
unitate militara. Acestia urmeaza sa fie formati in domeniul egalitatii de gen si drepturilor omului, avand
ca principale atributii monitorizarea, consilierea si raportarea situatiilor ce tin de egalitatea de gen.
Prin implicarea acestor ofiteri, se pot identifica mai usor problemele concrete ale personalului feminin
si se pot propune solutii adaptate contextului fiecarei unitati.

Realizarea unei analize ex-post a Legii nr. 5/2006. Avand in vedere rolul Legii nr. 5/2006 privind asigu-
rarea egalitatii de sanse intre femei si barbati in institutionalizarea politicilor de gen la nivel national,
se impune evaluarea modului in care mecanismele sale (grupuri coordonatoare, unitati de gen) sunt
operationale si relevante pentru sectorul de aparare. Aceasta analiza ex-post ar evidentia disfunctiona-
litatile actuale si ar contribui la propunerea unor amendamente sau reglementari suplimentare,
menite sa eficientizeze integrarea perspectivei de gen in cadrul Ministerului Apararii.
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ANEXA NR. 2.
Nivelul de implementare a masurilor rezonabile pentru asigurarea egalitatii de gen in Ministerul Apararii

Nivelul de implementare a masurilor rezonabile pentru asigurarea egalitatii de gen in Ministerul Apararii

1. Corelarea cerintelor fizice cu cerintele profesionale determinante

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregdtirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatad, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandédrile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodairii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Numar diferit de exercitii de control si cerinte diferite (alergare 3000m barbati/
1000-2000m femei). Aceastd abordare conduce la o pregatire fizica mai slaba a feme-
ilor in raport cu barbatii.

Regulamentul pregatirii fizice militare, ordinul Ministrului Apararii nr. 100 din
05.03.2015

Baremul de control, prevazut la Anexa nr. 21 din Regulament, anumite exercitii precum
surcarea prin forta” (Exercitiul nr. 5 din anexa nr. 21); "ridicarea halterei mici (smuls)”
(exercitiul nr. 10); ,ridicarea halterei mici (impins)” (exercitiul nr. 11) sunt prevazute
doar pentru barbati.

Mai mult de 60% dintre statele membre NATO solicita cerinte fizice identice pentru
femei si barbati dupa cum se arata in Raportul anual NATO pentru 2017.

Exemple notabile in acest sens sunt Canada sau Germania. A se vedea si Tanja Kreil
c. Bundesrepublik Deutschland, para.22, similar Johnston in para.37 si Sirdar in para.25.

De ase menea UN Strategic Policy and Development Section of the Police Division,
Office of Rule of Law and Security Institutions (OROLSI), Department of Peace-
keeping Operations (DPKO), United Nations Police Gender Toolkit, Project Tool 68:
Checklist for physical tests and medical examination.

Numar de persoane care intampina dificultati la sustinerea exercitiilor de control.

Modificarea Regulamentului pregatirii fizice militare (2019) pentru a asigura un ni-
vel de pregdtire fizicd minima atat pentru femei cét si pentru barbati. Baremele de
control trebuie sa tind cont de diferentele biologice existente intre femei si barbati
la realizarea unor exercitii. Totusi, exercitiile trebuie sa fie relevante pentru sarcinile
de lucru ale militarilor intr-o armata moderna si sa ajute femeile si barbatii sa atinga
un anumit nivel de pregatire fizica care sa le permitd, fara discriminare, indeplinirea
misiunii puse in sarcina functiei de militar.

Astfel, cerintele diferite privind alergarea la distanta trebuie excluse, tindnd cont de
diferentele biologice in Baremul de control.

Se constatd ca recomandarea de a elimina diferentele nejustificate dintre femei si
barbati in ceea ce priveste cerintele fizice nu a fost pe deplin implementata. Tn po-
fida modificarilor aduse de Regulamentul pregatirii fizice militare (Ordinul Ministru-
lui Apararii nr. 91/2020), acesta continua sa contina prevederi care stabilesc bareme
diferite, de exemplu: femeile trebuie sa alerge 2.000 de metri, in timp ce barbatii
3.000 de metri. Totodata, anumite exercitii (precum ,,urcarea prin fortd”, ,ridicarea
halterei mici — smuls/impins”) raman rezervate exclusiv barbatilor, fara a se preciza

motive profesionale clare.

Evaluare privind gradul de implementare

Prevederile Regulamentului actual (Ordinul nr. 91/2020):

Mentioneaza necesitatea unei pregatiri fizice minime pentru personalul militar si
introduce ,tractiuni la bara fixa din atarnat culcat” pentru femei, insa mentine dis-
crepante notabile: alergarea mai scurtd pentru femei (2.000 m vs. 3.000 m), existen-
ta unor exercitii dedicate exclusiv barbatilor. Invoca , diferentele anatomice” pentru
adaptarea probelor, insa nu prezinta o fundamentare obiectiva privind legatura
acestor diferente cu cerintele operationale efective.
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Recomandare noua

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregatirile
fizice: normativele, standar-

dele, etc.)

Consecinta:

Aproximativ 47% dintre candidatele la Academia Militara esueaza la probele fizice,
comparativ cu 24% dintre candidatii barbati, dovada ca baremele nu sunt calibrate
pentru a sustine pregatirea si integrarea femeilor.

Femeile sunt testate la un numar mai mic de exercitii (3 din 4), iar exercitiile de forta
(cu haltere sau urcarea prin fortd) raman inaccesibile, fapt ce le poate limita formarea
si nivelul de pregatire practica.

Subreprezentarea femeilor in materialele didactice (o singura imagine cu femei din
124 de ilustratii) perpetueaza stereotipul ,,armatei exclusiv masculine” si poate descu-
raja recrutarea si retentia personalului feminin.

Concluzie:

Desi Regulamentul a introdus unele mdsuri menite s acomodeze femeile (ex. varian-
ta de tractiuni la bara fixd din atdrnat culcat), persistd necorelarea cerintelor fizice cu
cerintele profesionale reale. Diferentele ramdn prea mari, nefiind justificate prin riscuri,
aptitudini specifice ori misiuni concrete.

Reformularea si adaptarea cerintelor fizice pe baza unor criterii profesionale obiective,
astfel incat femeile si barbatii sa fie testati echitabil, in raport cu misiunile efective ale
Armatei Nationale.

1. Reintroducerea exercitiilor excluse si ajustarea baremelor

* Integrarea unor probe precum ,urcarea prin fortd”, ,ridicarea halterei mici
(smuls/impins)” si pentru femei, cu adaptarea (daca este necesar) a greutatilor
sau a numarului de repetari, astfel incat sa nu fie compromis standardul
operational.

+ Stabilirea distantei de alergare la un nivel unic (ex. 2.400 m) ori adoptarea unui
timp-limita pe aceeasi distanta pentru ambele sexe, cu usoare ajustari pe cri-
terii obiective (varsta, tip de misiune).

2. Programe de pregatire fizica suplimentara

+ Crearea si publicarea unor ghiduri de antrenament pre-admitere si intro-
ducerea de cursuri/ateliere practice, menite sa creasca nivelul de forta si rezis-
tenta in randul candidatelor, mai ales ca acestea nu exerseaza intensiv astfel
de probe in invatamantul preuniversitar.

* Asigurarea infrastructurii si a resurselor (séli de sport, echipament, antre-
nori specializati) pentru a facilita progresul fizic inainte de sustinerea probelor
oficiale.

3. Includerea perspectivei de gen in materialele de instruire

* Revizuirea Regulamentului pregatirii fizice militare si a materialelor didactice,
astfel incat sa apara reprezentari vizuale echilibrate: femei demonstrand exer-
citii de forta si rezistenta, modele feminine in diverse roluri operationale.

* Implicarea personalului feminin in calitate de instructori sau mentori, pentru
a oferi exemple directe de reusita si a incuraja noile candidate.

4. Eliminarea discriminarii in cerintele medicale

* Revizuirea regulilor de expertiza medico-militara (Hotdrarea Guvernului nr.
897/2003), astfel incat femeilor insarcinate sa nu li se interzica total accesul
la procesul de recrutare, ci sa existe o evaluare medicala individualizata si
optiuni de reprogramare a probelor fizice, daca situatia medicala o impune.

5. Evaluare periodica si colaborare internationala

* Instituirea unui calendar de revizuire (ex. la fiecare 2 ani) a baremelor si a ti-
purilor de probe, pe baza feedback-ului intern si prin consultarea practicilor
NATO/ONU.

+ Cooptarea unor experti internationali si a organizatiilor specializate pentru a
stabili indicatori de performanta si a asigura ca testele fizice raman relevante
pentru misiunile actuale.

Exercitii de control (,flotari de brate din sprijin culcat”) sunt prevazute doar pentru
barbati. Aceasta abordare conduce la o pregatire fizica mai slabad a femeilor in raport
cu barbatii.
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Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandirile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodairii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

Regulamentul pregatirii fizice militare, ordinul Ministrului Apararii nr. 100 din
05.03.2015.

A se vedea supra si instrumentele elaborate de UN, Strategic Policy and Develop-
ment Section of the Police Division, Office of Rule of Law and Security Institutions
(OROLSI), Department of Peacekeeping Operations (DPKO), United Nations Police
Gender Toolkit.

A se vedea si cazurile Tanja Kreil c. Bundesrepublik Deutschland, para.22, similar
Johnston in para.37 si Sirdar in para.25

Numar de persoane care intdmpina dificultati la sustinerea exercitiilor de control.

Alte exercitii, care actualmente exclud femeile, trebuie prevazute pentru ambele
sexe. Asigurarea unei reprezentdri echitabile a femeilor in cadrul Regulamentului
pregatirii fizice militare (2019) prin incluziunea adecvata a imaginii femeilor in ilus-
tratiile utilizate pentru diferite tipuri de exercitii.

Se constata ca recomandarea de a include exercitiile de control (,flotéri de brate din
sprijin culcat”) si pentru femei nu a fost pusa in aplicare in mod satisfacator. Desi
Regulamentul pregatirii fizice militare, aprobat prin Ordinul Ministrului Apararii
nr. 91/2020, a adus unele ajustari (ex. inlocuirea tractiunilor in brate la bara fixa cu
varianta ,din atdrnat culcat”), persista insa excluderea femeilor de la alte exercitii
fundamentale de forta, cum ar fi flotarile din sprijin culcat, mentinand astfel un de-
ficit de pregatire fizica specifica.

Prevederile Regulamentului actual (Ordinul nr. 91/2020):

Mentine structuri de testare diferite intre barbati si femei, fara a prezenta o justificare
profesionala ori operationala clara.

Chiar daca in alte armate (conform United Nations Police Gender Toolkit, Project Tool
68 si jurisprudentei CJUE/CEDO in cauze precum Tanja Kreil si Sirdar) s-au unificat pro-
bele de baza, in prezent, ,flotarile de brate din sprijin culcat” rdman o proba destinata
doar barbatilor.

Consecinta:

Femeile nu isi dezvolta la acelasi nivel forta de baza in brate/torso, desi astfel de
exercitii pot fi esentiale in misiuni militare.

Exista riscul perpetudrii ideii ca femeile nu pot indeplini aceleasi cerinte de efort, ceea
ce contribuie la limitarea accesului lor la anumite functii sau specialitati militare.
Concluzie:

Actuala formd a Regulamentului nu valorifica pe deplin potentialul femeilor de a sustine
exercitii complexe de fortd, mentindnd o pregatire fizicd inegald si afectdandu-le sansele
de integrare si avansare.

Extinderea exercitiilor de control si pentru femei, inclusiv ,flotari de brate din sprijin cul-
cat”, pentru asigurarea echitatii si cresterea nivelului de pregatire fizica.

1. Revizuirea Regulamentului pregatirii fizice

* Eliminarea listelor separate de exercitii care exclud femeile (de ex. flotarile din
sprijin culcat), oferind tuturor militarilor acces la acelasi set de probe.

* Justificarea eventualelor adaptari (greutate, numar de repetari) prin diferente
biologice reale, fara insa a limita accesul femeilor la exercitiile de baza.
2. Crearea unui sistem unitar de bareme
* Introducerea unui sistem de punctaj comun, cu ajustari obiective (ex. categorie
de varsta, tip de misiune), astfel incat atat barbatii, cat si femeile sa atingd un
standard minim de forta, clar corelat cu sarcinile reale din teren.
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Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregaditirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandcirile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodarii
rezonabile)

* Tncurajarea practicarii flotarilor si a altor exercitii functionale, pentru a dezvolta
forta si rezistenta necesare misiunilor.

3. Reprezentare echitabila in materialele de instruire

* Actualizarea manualelor si a Regulamentului cu ilustratii care sa prezinte si fe-
mei executand flotari de brate, tractiuni si alte exercitii complexe de forta.

* Implicarea personalului feminin in calitate de instructori sau modele in sesiunile
de pregadtire fizica.
4. Corelarea cu standardele internationale

* Consultarea instrumentelor elaborate de United Nations Office of Rule of Law
and Security Institutions (OROLSI), Department of Peacekeeping Operations
(DPKO), precum si a practicilor altor state NATO, pentru a unifica probele fizice
pe baze profesionale, nu pe considerente strict de gen.

* Evaluarea periodica a baremelor si compararea cu tendintele internationale
(ex. la fiecare 2 ani), pentru a mentine relevanta si echitatea probelor fizice.

5. Monitorizare si raportare continua

*+ Colectarea datelor defalcate pe gen, privind rezultatele la toate exercitiile de
forta, inclusiv flotari de brate, pentru a analiza progresul, a identifica eventualele
diferente semnificative si a adopta politici de antrenament suplimentar, acolo
unde este necesar.

Implementarea acestei recomandari va asigura femeilor acces la aceleasi tipuri de
exercitii de baza, contribuind la o pregatire fizica echitabila si la dezvoltarea compe-
tentelor militare in mod egal, indiferent de gen.

Femeile care la momentul depunerii actelor de admitere sunt insarcinate, nu vor fi
atestate de Comisiile de expertiza medico-militara, atat la admiterea in institutiile
de invatamant in domeniul militdriei cat si la incorporarea in serviciul militar prin
contract.

Descurajeaza femeile sa acceada in cariera militara — discriminare la angajare si ad-
mitere.

Regulamentul cu privire la expertiza medico-militara in Fortele Armate ale Republicii
Moldova, aprobat prin HG 897/2003.

Baremul medical pentru stabilirea aptitudinii pentru indeplinirea serviciului militar
Anexa nr. 2, p. 79.

CJUE —argumente de tipul ,protectia starii biologice a femeii si a relatiei speciale care
exista intre femeie si copilul ei” nu permit ,,excluderea femeilor de la anumite tipuri
de profesii pe motiv ca lor ar trebui sa li se acorde o protectie mai mare decat barba-
tilor impotriva riscurilor care sunt diferite din punct de vedere al nevoilor specifice de
protectie a femeilor precum cele mentionate explicit.” (Cauza Tanja Kreil c. Bundes-
republik Deutschland, C-285/98, para. 30, citind Johnston para.44).

Numadr de femei declarate inapte pentru inmatriculare la institutiile de invatamant
in domeniul militariei din cauza depistarii sarcinii.

Numar de femei declarate inapte pentru serviciul militar prin contract din cauza
depistarii sarcinii.

Modificarea pct. 79 din Anexa nr. 2 din Regulamentul cu privire la expertiza medico-
militara in Fortele Armate ale Republicii Moldova, aprobat prin Hotardrea Guver-
nului nr. 897/2003, pentru a abroga prevederile discriminatorii fata de femeile gravide
atat la admiterea in institutiile de invatamant in domeniul militariei cat si la incor-
porarea in serviciul militar prin contract.
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Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

Se constata ca recomandarea privind eliminarea restrictiilor pentru femeile insarcina-
te la admiterea in institutiile militare sau in serviciul militar prin contract nu a fost
pe deplin implementata. Regulamentul cu privire la expertiza medico-militard (HG
nr. 897/2003) continua sa stipuleze cd femeile insdrcinate nu sunt atestate, ceea
ce exclude din start accesul lor la cariera militara si contravine principiilor nediscri-
minarii.

Prevederile regulamentului actual (HG nr. 897/2003, Anexa nr. 2, p. 79):

Prevede ca femeile insarcinate sunt declarate ,inapte” pentru admitere in instituti-
ile de invatamant militar si pentru angajarea in serviciul militar prin contract, fara
evaluare medicala individualizata.

Nu exista o justificare obiectiva, fiind invocata doar protectia generica a gravidelor.
Jurisprudenta europeana (ex. Tanja Kreil vs. Germania) arata insa ca simplul argument
de ,protectie a femeii si a copilului” nu poate echivala cu excluderea totala dintr-o
profesie.

Consecinta:

Femeile insdrcinate se vad nevoite sa renunte la oportunitatea de a accede in sistemul
militar, chiar si atunci cand sarcina si starea lor de sanatate ar permite exercitii fizice
adaptate sau reprogramarea probelor.

Se perpetueaza discriminarea pe criteriul de maternitate, limitand accesul la educa-
tie militara si la carierd, in ciuda standardelor internationale care incurajeaza masuri
rezonabile de protectie, nu excludere totala.

Concluzie

Recomandarea de a elimina prevederile discriminatorii pentru femeile insdrcinate nu a
fost implementatd. Ramdne necesard adaptarea legislatiei pentru a permite evaluarea
si eventualele acomoddri medicale, mai degrabd decdt excluderea automatd.

Abrogarea restrictiilor discriminatorii si introducerea unei evaluari medicale individu-
alizate pentru femeile insarcinate.

* Modificarea Regulamentului cu privire la expertiza medico-militara: revizuirea
si abrogarea pct. 79 din Anexa nr. 2 la HG nr. 897/2003, astfel incat femeile

insdrcinate sa nu fie declarate ,,inapte” in bloc, ci sa fie supuse unei evaluari me-
dicale obiective.

* Instituirea posibilitatii de reprogramare a probelor fizice si amanarea perioadei
de selectie atunci cand sarcina sau starea de sanatate o impune, in loc de exclu-
dere definitiva.

+ Elaborarea unor ghiduri/metodologii prin care personalul medical sa stabileas-
ca tipul de activitati fizice permise in functie de stadiul sarcinii, evitand riscurile
majore.

* Includerea explicitd, in regulamentele militare, a dreptului femeilor insarcinate
la adaptarea efortului fizic si la protectie adecvata, in conformitate cu recoman-
darile specialistilor in medicina militara.

* Asigurarea ca membrii Comisiilor de expertiza medico-militara primesc instruire
in domeniul egalitatii de gen si ale nediscriminarii, pentru a gestiona corect ca-
zurile privind femeile insarcinate.

* Introducerea unui protocol de evaluare standardizat, astfel incat deciziile sa fie
uniforme si sa nu depinda exclusiv de interpretarea subiectivd a unui singur
medic.

* Colectarea de date privind numarul femeilor insarcinate care solicita admiterea/
incadrarea si modalitatea in care se solutioneaza cazurile.

* Publicarea periodica a unor rapoarte care sa evidentieze impactul modificarilor
aduse Regulamentului, pentru a evalua daca se reduce rata de excludere a fe-
meilor insarcinate si daca procesul devine mai echitabil.
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Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeazad pregatirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandirile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodairii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Comisiile de admitere in institutiile de invatamant militar sunt compuse preponde-
rent din barbati.

Lipsa femeilor/reprezentarea inechitabila a femeilor in comisiile de admitere poate
duce la excluderea automatd a femeilor in anumite situatii: sarcind, nastere, lauzie
precum si la discriminarea femeilor sub diferite forme, inclusiv hartuire.

Regulamentul de organizare a recrutdrii, selectarii si admiterii candidatilor in institu-
tiile de invatamant militar.

47. Componenta comisiilor se desemneaza anual prin ordinul comandantului insti-
tutiei de invatamant militar si va include: 1) presedintele comisiei — comandan-
tul institutiei de invatamant militar; 2) secretarul responsabil si membrii comisiei —
cadre didactice/de cercetare, sociologi-psihologi, ofiteri ai sectiei de invatamant din
institutia respectiva. Tn componenta comisiilor de admitere pot fi inclusi si speci-
alisti de inalta calificare din alte institutii de invatdmant din tara, precum si din
randul specialistilor structurilor militare pentru care institutia de invatamant militar
formeaza cadre militare. Tn cadrul comisiei de admitere activeazd secretariatul cu
atributii de asistenta tehnica a activitatii comisiei.

UN, Strategic Policy and Development Section of the Police Division, Office of Rule
of Law and Security Institutions (OROLSI), Department of Peacekeeping Operations
(DPKO), United Nations Police Gender Toolkit.

Ponderea femeilor si barbatilor in comisiile de admitere

Modificarea pct. 104 din Hotararea Guvernului nr. 941 din 17.08.2006 pentru aproba-
rea Regulamentului cu privire la modul de indeplinire a serviciului militar in Fortele
Armate (Componenta comisiilor de atestare a militarilor prin contract) pentru a asi-
gura, pe cat este posibil o reprezentare echitabila a femeilor in comisiile de atestare
si admitere.

Se constatad ca recomandarea de a asigura o reprezentare echitabild a femeilor in co-
misiile de admitere si atestare la institutiile de invatamant militar nu este pe deplin
implementatd. Conform datelor pentru anul 2024, barbatii domina numeric in ma-
joritatea acestor comisii, iar femeile ocupa un numar semnificativ mai mic de pozitii.

Prevederile cadrului normativ actual:

Conform Regulamentului de organizare a recrutdrii, selectdrii si admiterii candi-
datilor in institutiile de invatamant militar, componenta comisiilor se desemneaza
anual prin ordinul comandantului institutiei, fara a fi prevazuta nicio cerinta explicita
privind echilibrul de gen.

Hotararea Guvernului nr. 941/2006, care aproba Regulamentul cu privire la modul
de indeplinire a serviciului militar in Fortele Armate, nu contine prevederi menite sa
asigure participarea femeilor in comisiile de atestare.

Consecinta:

Exista riscul ca deciziile privind admiterea si evaluarea militarilor sa nu reflecte pers-
pectiva ambelor genuri, fapt ce poate contribui la mentinerea stereotipurilor si la per-
petuarea discriminarii.

Femeile care candideaza sau care sunt evaluate pot resimti o lipsa de incredere in
impartialitatea procesului, mai ales in situatii ce {in de maternitate, hartuire ori alte
forme de discriminare.

STATUTUL FEMEILOR iN SECTORUL DE SECURITATE S| APARARE: INTRE STABILITATE S| TRANSFORMARE

103



104

Recomandare noua

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregaditirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatad, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Concluzie

Recomandarea de a modifica legislatia (ex. punctul 104 din Regulamentul privind mo-
dul de indeplinire a serviciului militar) pentru a impune echilibrul de gen si formarea
membrilor comisiilor in domeniul egalitdtii nu este incd aplicatd eficient.

Cresterea ponderii femeilor in comisiile de admitere si atestare, prin introducerea
explicitd a obligatiei de reprezentare echitabild si formare continua in domeniul
egalitatii de gen.

* Actualizarea p. 47 din Regulamentul de organizare a recrutarii, selectarii si ad-
miterii candidatilor in institutiile de invatamant militar, pentru a include o cota
minima de femei in componenta comisiilor.

Revizuirea p. 104 din Regulamentul cu privire la modul de indeplinire a servici-
ului militar (HG nr. 941/2006), prin introducerea unei cerinte de paritate sau,
la minimum, a unei reprezentari semnificative (ex. 30-40%) a femeilor in comi-
siile de admitere si atestare.

* Impunerea obligativitatii pentru membrii comisiilor de admitere si atestare de
a urma cursuri de formare in egalitatea de gen, prevenirea hartuirii si a discri-
minarii.

Realizarea periodica (cel putin anual) a unor ateliere de instruire, cu prezentarea
celor mai recente practici internationale si a cadrului national antidiscriminare.

* Instituirea unor campanii de recrutare care sa vizeze direct femeile, subliniind
rolul lor esential in armata si promovand exemple de succes feminin.

+ Stabilirea unor criterii de selectie pentru comisii care sa ia in considerare parti-
ciparea unui numar semnificativ de femei, inclusiv cadre didactice, ofiteri si spe-
cialisti cu pregatire psihologica ori sociologica.

+ Crearea unui sistem de monitorizare a componentei comisiilor (admitere, ates-

tare) si publicarea statisticilor anuale privind ponderea femeilor si barbatilor.

* Elaborarea unui raport periodic care sa evidentieze progresul in atingerea rep-
rezentarii echitabile si care sa propuna masuri corective, daca tintele nu sunt
indeplinite.

Tn practica, procesul de recrutare in institutiile de invatdmant militar este orientat
spre baieti si barbati. Aceasta abordare descurajeaza femeile.

Regulamentul de organizare a recrutarii, selectarii si admiterii candidatilor in institu-
tiile de invatamint militar.

10. Procesul de recrutare, cuprinde activitati specifice acestuia, dupa cum urmeaza:
[..] 3) campanii de informare preponderent orientate spre grupurile-tinta (elevi si
absolventi ai institutiilor de invatamant preuniversitar) si grupurilor de suport (pro-
fesori, membri de familie, parinti, etc.), cu accentuarea avantajelor oferite pe par-
cursul scolarizarii in institutiile de invatamant militar si al exercitarii ulterioare a
profesiei militare.

UN, Strategic Policy and Development Section of the Police Division, Office of Rule
of Law and Security Institutions (OROLSI), Department of Peacekeeping Operations
(DPKO), United Nations Police Gender Toolkit.

Nr. de persoane sensibilizate, dezagregat pe sexe.
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Propuneri de modificare

(care sunt recomandedrile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodorii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

Modificarea punctului 47 din Regulamentul de organizare a recrutarii, selectarii si
admiterii candidatilor in institutiile de invatamant militar (Componenta comisiilor de
admitere in institutiile de invatdmant in domeniul militar) pentru a asigura, pe cat
este posibil o reprezentare echitabi Ia a femeilor in comisiile de atestare si admitere.
Luand in considerare sub-reprezentarea semnificativa a femeilor in sector, se reco-
manda includerea in Regulamentul de organizare a recrutarii, selectarii si admiterii
candidatilor in institutiile de Tnvatamant militar, aprobat prin Ordinul Ministrului
Apararii nr. 124 din 04 mai 2009 a masurilor orientate spre recrutarea de fete si femei
in calitate de grup eligibil pentru admiterea la studii in domeniu.

De asemenea, se recomanda punerea in aplicare a unor masuri pozitive orientate
spre asigurarea unei reprezentari mai echitabile a femeilor. Una din aceste masuri ar
fiinstituirea unei cote minime pentru fete si femei la admiterea pentru studii.

Se constata ca recomandarea de a orienta mai clar procesul de recrutare si campa-
niile de informare si catre publicul feminin nu a fost pe deplin aplicata. Chiar daca
Regulamentul de organizare a recrutarii, selectarii si admiterii candidatilor in institu-
tiile de invatdamant militar (pct. 10) mentioneaza campaniile de informare, in practica,
acestea au vizat preponderent tinerii (elevi, barbati), fara o strategie specifica pentru
a atrage fetele si femeile.

Prevederile cadrului normativ (pct. 10):

Procesul de recrutare cuprinde activitati de informare, dar nu stabileste expres obli-
gatia de a include fete/femei drept grup-tinta prioritar.

Abordarea neutrd la gen perpetueaza ideea ca domeniul militar este destinat baieti-
lor, fapt confirmat si de ratele de esec mai mari pentru candidate (47%) fata de candi-
dati (24%) la probele fizice, ori de subreprezentarea femeilor la comisiile de admitere
(1 femeie la 8 barbati la Academia Militara).

Consecinta:

Femeile interesate de cariera militard nu beneficiaza de informatii suficiente sau de
incurajare specifica, ceea ce duce la numar scazut de inscrieri si la perpetuarea ste-
reotipurilor.

Lipsa unei abordari tintite descurajeaza fetele din licee/scoli sa aplice si reduce, pe
termen lung, diversitatea de gen in cadrul institutiilor militare.

Concluzie

Recomandarea de a reorienta procesul de recrutare astfel incdt sa vizeze explicit si fe-
meile nu este implementatd in mod satisfdcdtor. Eforturile de informare si promovare
rdmdn in mare parte axate pe bdrbati, iar cadrele normative nu contin dispozitii exprese
privind echilibrarea de gen.

Crearea unor campanii de recrutare dedicate si modificarea Regulamentului pentru
asigurarea reprezentarii femeilor si in sfera promovarii profesiei militare.

* Revizuirea Regulamentului de organizare a recrutarii, completarea pct. 10 pentru
a include in mod explicit ,,campanii de informare orientate si catre fete/femei”
(ex. evenimente in licee mixte, promovarea carierei militare pentru eleve, impli-
carea unor militare de succes in sesiunile de informare).

+ Stabilirea unor obiective clare (ex. cresterea cu X% a numarului de candidate la
academiile militare) si monitorizarea periodica a progresului.

* Elaborarea de brosuri, afise, spoturi video cu femei militare, prezentand posibili-
tati de carierd si beneficii concrete (burse, specializari, oportunitati de comanda).

* Organizarea unor ,zile ale portilor deschise” dedicate elevelor, cu demonstratii
practice si sesiuni de dialog cu personal feminin de rang superior.

* Modificarea p. 47 (Comisiile de admitere).
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Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregdtirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandirile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodairii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Asigurarea unei reprezentari echitabile a femeilor in comisiile de admitere:

* Introducerea unui plan anual de formare a comisiilor, cu module de egalitate de
gen si nediscriminare.

Campanii de informare sustinute de Ministerul Apararii:

* Implicarea Departamentului Comunicare si relatii cu publicul (sau structurii
similare) in elaborarea si difuzarea de materiale de promovare, inclusiv pe plat-
forme online si social media, astfel incat sa se maximizeze vizibilitatea.

+ Cooperarea cu ONG-uri specializate si cu institutiile de invatamant, pentru a oferi
ateliere interactive, concursuri si forumuri de discutie privind femeile in armata.

* Crearea unei baze de date privind numarul de candidate si motivele de retragere
sau esec, defalcate pe gen, pentru a identifica unde apar blocajele (probele fizice,
proba scrisa, interviul etc.).

* Publicarea unui raport anual care sa arate progresul in atragerea si recrutarea fe-
meilor, precum si masurile suplimentare necesare.

Candidatii trebuie sa sustina cel putin trei probe: tractiune la bara fixa; alergare la
100 m; alergare la 3 km.

Tractiunea la bara fixa este imposibil de realizat pentru majoritatea femeilor; prin ur-
mare aceasta prevedere aparent neutra are ca efect excluderea femeilor.

Regulamentul de organizare a recrutarii, selectarii si admiterii candidatilor in institu-
tiile de invatamant militar.

53. Pentru determinarea aptitudinilor fizice (dezvoltarii fizice) candidatii sustin cel
putin trei probe: tractiune la bara fixa; alergare la 100 m; alergare la 3 km. La decizia
institutiei de invatamant, la aceste probe poate fi addugata si o probd de inot.

A se vedea lista de cerinte identice stabilite indiferent de sexul candidatilor in UN,
Strategic Policy and Development Section of the Police Division, Office of Rule of Law
and Security Institutions (OROLSI), Department of Peacekeeping Operations (DPKO),
United Nations Police Gender Toolkit.

Nr. de persoane care in ultimii 2 ani nu au sustinut probele.

Modificarea punctului 53 din Regulamentul de organizare a recrutarii, selectarii si
admiterii candidatilor in institutiile de invatdmant militar, pentru a aduce cerintele
referitoare la determinarea aptitudinilor fizice in concordanta cu noul Regulament
de pregatire fizica militara (2019).

Se constatd ca recomandarea privind adaptarea probei de tractiune la bara fixa
pentru femei nu a fost implementata in mod explicit la nivel de reglementare. Desi
Regulamentul pregatirii fizice militare (Ordinul nr. 91/2020) a introdus varianta ,trac-
tiuni in brate la bara fixa din atarnat culcat” pentru femei, acest lucru nu este reflec-
tat corespunzator in Regulamentul de organizare a recrutarii (pct. 53). In continuare,
actul normativ mentioneaza doar ,tractiune la bara fixa” si exclude adaptarile nece-

sare pentru candidate.
Prevederile Regulamentului actual (pct. 53):

Orice candidat (barbat sau femeie) trebuie sa sustina cel putin trei probe, inclusiv
tractiuni la bara fixa — exercitiu dificil pentru majoritatea femeilor, generand rate
ridicate de esec la examenul fizic.
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Recomandare noua

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeazd pregatirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Nu se mentioneaza nicio optiune adaptata pentru femei (ex. tractiuni din atarnat
culcat), desi aceasta exista in Regulamentul pregatirii fizice militare.

Consecinta:

Prin mentinerea exclusiva a tractiunilor la bara fixa, se creeaza un obstacol semni-
ficativ pentru candidate, afectdnd direct rata de promovare si, pe termen lung, intere-
sul lor pentru cariera militara.

Diferenta dintre regulamente produce confuzie, putandu-se aplica in practica proba
neadaptata, ceea ce amplifica riscul de excludere indirectd a femeilor.

Concluzie

Recomandarea de a corela cerintele privind aptitudinile fizice cu noul Regulament de
pregatire fizicd militard si de a introduce explicit proba adaptatd (tractiuni din atdrnat
culcat) pentru femei nu a fost incd integratd in Regulamentul de organizare a recrutdrii
(pct. 53).

Modificarea Regulamentul pregitirii fizice militare (Ordinul nr. 91/2020)

* Modificarea explicita a pct. 53, pentru a reflecta proba adaptata de tractiuni la
bara fixa destinata femeilor si a asigura o testare echitabila.

* Alinierea textului cu Regulamentul pregatirii fizice militare prin actualizarea
pct. 53 pentru a introduce mentiunea expresa ca proba de tractiune la bara fixa
pentru femei poate fi efectuata sub forma ,tractiuniin brate la bara fixa din atar-
nat culcat”, conform Ordinului Ministrului Apdrarii nr. 91/2020.

+ Specificarea baremelor si conditiilor de evaluare distincte, astfel incat femeile sa
nu fie dezavantajate, dar sa indeplineasca in continuare un nivel minim de forta,
relevant misiunilor militare.

+ TIntocmirea unui tabel comparativ cu proba si barem (barbati vs. femei), usor de
consultat, pentru a asigura transparenta in aplicarea regulilor la examen.

* Publicarea oficiald in Regulamentul de recrutare si pe site-urile institutiilor mili-
tare, astfel incat viitoarele candidate sa se pregateasca in cunostinta de cauza.

* Organizarea unor sesiuni de antrenament pre-admitere pentru candidate, in-
struite in mod specific privind tehnica tractiunilor din atarnat culcat.

* Crearea de materiale video, brosuri si tutoriale care sa ghideze pas cu pas
pregatirea fizica necesara.

* Colectarea datelor defalcate pe gen privind promovarea acestei probe si publi-
carea periodica a rezultatelor, pentru a urmari daca exista imbunatatiri semni-
ficative.

Ajustarea baremelor, in mod regulat, in functie de feedback-ul primit si de tendintele
internationale (NATO/ONU).

Pentru determinarea aptitudinilor fizice lipsesc masuri de acomodare rezonabild a fe-
meilor candidate in cazul sarcinii, nasterii sau lduziei. Lipsa masurilor de acomodare
rezonabila conduce la excluderea femeilor.

Regulamentul de organizare a recrutarii, selectarii si admiterii candidatilor in institu-
tiile de invatamant militar.

pct. 50-51 ,,daca candidatul, din cauza starii de sanatate sau din alt motiv nu poate sa
se prezinte la concursul de admitere, acesta este obligat sa anunte comisia de admi-
tere (institutia de invatamant) pina la inceperea concursului.

Candidatul care a prezentat motive intemeiate, va fi replanificat sa sustina aceasta
proba pina la inceperea urmatoarei probe sau nu mai tirziu de ultima zi de desfasu-
rare a probelor de aptitudini, in caz contrar acesta va fi eliminat din concurs.”
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Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandcirile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodairii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

Cauza Tanja Kreil c. Bundesrepublik Deutschland, C-285/98, para. 30, citdnd Johnston
para. 44. A se vedea si Checklist in UN, Strategic Policy and Development Section of
the Police Division, Office of Rule of Law and Security Institutions (OROLSI), Depart-
ment of Peacekeeping Operations (DPKO), United Nations Police Gender Toolkit.

Nr. de persoane/candidati (femei si barbati) care au renuntat sa sustina probele din
diverse motive.

Amendarea pct. 50-51 din Regulamentul de organizare a recrutarii, selectarii si admi-
terii candidatilor in institutiile de invatamant militar cu prevederi care ar permite
amanarea testului pentru determinarea aptitudinilor fizice in cazul sarcinii, nasterii
si lauziei, in conditiile in care celelalte probe au fost indeplinite cu succes.

Se constata ca recomandarea privind masurile de acomodare rezonabila pentru feme-
ile insarcinate, in perioada de nastere sau lauzie nu a fost aplicata in mod efectiv in
Regulamentul de organizare a recrutdrii, selectarii si admiterii candidatilor in institu-
tiile de invatamant militar. Punctele 50 si 51 prevad doar replanificarea probei fizice
,pana la inceperea urmdtoarei probe sau nu mai tarziu de ultima zi a probelor de ap-
titudini”. Aceasta abordare ignora situatiile in care femeile necesitda o amanare mai
lunga si flexibila din motive medicale sau legate de sarcind, nastere ori lduzie.

Prevederile cadrului normativ actual (pct. 50-51):

Tn cazul in care candidatul nu se poate prezenta ,din cauza starii de sanatate sau
din alte motive”, poate fi reprogramat doar intr-un interval foarte scurt.

Nu exista o prevedere explicitd care sa acorde dreptul la 0 amanare rezonabila, corela-
ta cu situatiile de graviditate, nastere sau lauzie, astfel incat femeile sa nu fie eliminate
din concurs automat.

Consecinta:

Femeile insarcinate sau aflate in lauzie se afla in imposibilitatea obiectiva de a sus-
tine probele fizice in termenul foarte restrans stabilit, fapt care duce la excluderea lor
inainte de a putea demonstra aptitudinile teoretice, psihologice ori de alta natura.

Aceasta situatie poate duce la discriminarea indirectd, limitand accesul femeilor la ca-
riera militara si perpetuand stereotipul ca ,,armata nu este pentru femei”.

Concluzie

Recomandarea de a modifica pct. 50-51 pentru a permite amdnarea reala si adaptatd a
probelor fizice, in cazul gravidelor sau Iduzelor, nu este implementatd in actul normativ.

Introducerea unor masuri de acomodare rezonabila pentru femeile insarcinate, care
nasc sau se afla in lauzie, astfel incat acestea sa poata sustine probele fizice la un mo-
ment potrivit din punct de vedere medical.

* Amendarea pct. 50-51 al Regulamentului de organizare a recrutarii, selectarii si
admiterii candidatilor in institutiile de invatamant militar, prin adaugarea unei
prevederi exprese care sa stipuleze ca femeile insarcinate, cele care au nascut
recent sau se afld in perioada de lduzie beneficiaza de amanarea probelor fizice
pentru o durata adecvata (ex. cateva luni), pe baza certificatului medical.

* Eliminarea obligativitatii sustinerii probelor fizice ,nu mai tarziu de ultima zi” a
aptitudinilor, permitand reprogramarea daca situatia medicala o impune.

+ Stabilirea unui protocol prin care personalul medical militar sa evalueze periodic
starea candidatei, propunand momentul optim pentru sustinerea probelor fizice.

+ Oferirea de consiliere si informatii privind exercitiile permise in timpul sarcinii
si dupd nastere.

* Instituirea unei proceduri clare prin care candidatele pot anunta comisia de ad-
mitere cu privire la sarcind/lauzie, insotita de acte medicale, fara a fi penalizate.
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+ Crearea unui termen flexibil (ex. pana la inceperea viitorului an de studii) pentru
sustinerea restantelor la proba fizica.

* Prevederea faptului ca in cazul in care o candidata a promovat cu succes celelal-
te examene (teoretice, psihologice, medicale), rezultatele respective sa ramana
valabile pana la data reprogramata pentru probele fizice.

* Colectarea datelor despre numarul femeilor insarcinate sau in perioada de
lduzie care solicita amanarea probelor si despre rezultatele lor ulterioare.

* Publicarea unui raport anual privind modul in care se aplica masurile de aco-
modare, pentru a evalua eficienta acestora si a propune eventuale ajustari.

3. Introducerea cotelor de promovare de functii de conducere

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregdtirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandirile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodairii
rezonabile)

Dezechilibre de gen in comisiile de atestare si in fluxul de promovare pot afecta obiec-
tivitatea deciziilor si accesul egal la functii de conducere. Lipsesc reguli explicite pri-
vind componenta pe gen a comisiilor.

Ghidul Carierei Militare, aprobat prin Ordinul ministrului apararii nr. 590 din 30
noiembrie 2021

* Principii: egalitatea de sanse (pct. 9(3)), transparenta si selectia dupa merit (pct. 9).

+ Formare obligatorie incluzand egalitatea de gen/nediscriminarea (pct. 13; mo-
dule la cursuri — pct. 44(4)).

* Proceduri de personal: J1 gestioneazd numirea/promovarea (pct. 18), comisiile
de atestare functioneaza la toate nivelurile (pct. 20-21).

* Promovare/concurs: selectie pe baza recomandarilor comisiilor; pentru functii
de comanda/conducere se organizeaza concurs, asigurandu-se respectarea ega-
litatii de gen (pct. 60).

+ Transparentd si sanse egale: Comisia superioara de atestare (pct. 61) pentru un
cadru unitar, ierarhizare si selectie la functiile ocupate prin concurs (Anexa 2).

+ Planificare anuala: Planul anual de management al resurselor umane (pct. 58).

Bune practici NATO/ONU privind echilibrul de gen: comisii diverse, formare anti-bias,
monitorizare periodicd. (Repere informative; Ghidul 590/2021 raméane normativul
aplicabil.)

Ponderea femeilor/barbatilor in comisiile de atestare (pe nivel).

Rata de reusitd la concurs pe gen (candidati inscrisi vs. promovati). Ponderea femeilor
in functiile de comanda/conducere (vs. ponderea in efective).Numar/pondere membri
de comisie instruiti anual in egalitate de gen.

Ghidul consacra principiul egalitatii de sanse si cere respectarea lui in concursuri
(60-61), dar nu stabileste cote minime pe gen pentru componenta comisiilor si nu
normeaza indicatori cantitativi obligatorii de raportare pe gen.

Optiunea nr. 1- Ordin intern (temei pct. 13, 18, 57-61) care:
+ fixeaza o componenta echilibrata a comisiilor (de ex., minim 30% din genul sub-
reprezentat, acolo unde existd personal disponibil).
+ face obligatorie formarea anuald in egalitate de gen/anti-bias pentru toti mem-
brii comisiilor (aliniere la pct. 13 si 44(4)).
+ standardizeaza matricea de evaluare si interviul structurat (centrat pe criteriile
din pct. 59).

+ introduce raportarea trimestriala pe indicatorii de mai sus, agregata de J1 (pct.
18, 58).
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Optiunea nr. 2 - Initiere demers de modificare a Ghidului pentru a include:

+ criterii de departajare explicite in caz de punctaj egal la concurs, in spiritul redu-
cerii subreprezentarii, pastrand meritul si cerintele minime (cap. V: 59-61);

+ cerinte minime de componenta pe gen pentru comisiile de atestare;

+ obligatia de monitorizare publica anuala pe gen. (Necesita procedura normativa
separata.)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Mecanismele-cheie din Ghid (principii, concurs, comisii, rolul J1/Comisiei superioare)
sunt instituite, insa fara praguri/cote sau indicatori obligatorii pe gen. Implementarea
recomandarilor de mai sus se poate face imediat prin ordine interne si integrare in
Planul anual MRU (pct. 58).

Persista riscul de rezultate inegale pe gen in promovare, dificil de diagnosticat si corec-
tat in lipsa componentei echilibrate a comisiilor, formarii anti-bias si a unei monitori-
zari sistematice.

Recomandare noua

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregadtirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Adoptarea unui pachet intern (fara a modifica Ghidul) in trei piese:

+ Reguli de componentd a comisiilor (tinta minim 30% din genul subreprezentat,
unde e posibil);

*+ Program anual de formare pentru membrii comisiilor (egalitate de gen/anti-bias
— conform pct. 13, 44(4));

* Set minim de indicatori si raportare trimestriald catre J1, cu sinteza anuala la
nivelul Comisiei superioare (pct. 18, 58, 61).

Daca se urmareste o solutie structurala, initiati ulterior amendarea Ghidului la cap. V
(59-61) si Anexa 2/3 pentru a codifica criterii de departajare si cerinte de componenta.

4. Segregarea pe verticala

Promovarea la functii de comanda si conducere se face prin concurs, cu respectarea
egalitatii de gen (pct. 60). Decizia de promovare intre mai multi candidati se adopta
pe baza recomandarilor comisiilor de atestare (pct. 60-61).
Exista insa exceptii:
* Functiile Agentiei informatii militare si ale structurilor subordonate operational
nu sunt scoase la concurs (pct. 64).

« Tn situatii urgente pot fi numiri ,prin derogare” (pct. 65). Aceste situatii pot di-
minua transparenta si tratamentul egal, necesitind monitorizare suplimentara.

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Ghidul carierei militare aprobat prin OMAp nr. 590/2021:
* Principii: competitivitate, transparenta, egalitatea de sanse (pct. 9-10).

* Instruire obligatorie in egalitate de gen si nediscriminare pentru cei implicati
in managementul carierei (pct. 13, pct. 24).

* Rolul comandantilor si comisiilor de atestare (pct. 18, 20-21, 23).

+ Plan anual de management al resurselor umane (pct. 58).

+ Criterii de promovare (pct. 59).

+ Promovare prin concurs cu respectarea egalitatii de gen (pct. 60).
+ Comisia superioara de atestare si transparenta (pct. 61-63).

* Exceptii: pct. 64-65.

* Functii/stagii minime obligatorii: Anexa 3.

* Functii ocupate prin concurs: Anexa 2.

Standarde aplicabile (interne)

Ghidul stabileste standarde interne:
* Egalitatea de sanse si nediscriminarea (pct. 9 alin. 3).
+ Transparenta proceselor (pct. 9, pct. 61-63).
+ Criterii obiective de promovare (pct. 59).

+ Concurs la functii de comanda/conducere cu respectarea egalitatii de gen (pct. 60).
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Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandirile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodairii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregaditirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde aplicabile (interne)

* Numarul de concursuri organizate conform pct. 60-63.

+ Ponderea functiilor de conducere acoperite prin concurs vs. prin derogari (pct.
64-65).

* Proportia deciziilor de promovare fundamentate pe recomandari ale comisiilor
(pct. 60-61).

+ Rata de participare a militarilor la cursuri obligatorii de cariera (Cap. IV-VII).

* Ponderea personalului de resurse umane/comisiilor instruit in egalitate de gen
(pct. 13, 24).

* Introducerea, prin instructiuni departamentale, a unor proceduri interne de verifi-
care si documentare a ,respectarii egalitatii de gen” la concursuri (pct. 60).

+ Stabilirea unei obligatii ca derogdrile (pct. 65) si numirile AIM (pct. 64) sd fie in-
sotite de note justificative si control de conformitate cu principiile din pct. 9-10.

+ Clarificarea prin instructiunile J1 (pct. 18, 63) a formatului de informare publica
privind concursurile.

+ Normativ, Ghidul ofera mecanisme suficiente (principii pct. 9-10, criterii pct. 59,
concurs pct. 60-63, plan anual pct. 58).

+ Totusi, exceptiile (pct. 64-65) pot reduce transparenta si egalitatea daca nu sunt
monitorizate strict.

+ Aplicarea riguroasa a pct. 60-63 (concurs + egalitate de gen) si audit intern peri-
odic al dosarelor de promovare/numire.

* Formare continua in egalitate de gen/nediscriminare pentru comandanti, man-
ageri de carierd si comisii (pct. 13, 24).

+ Utilizarea Planului anual de MRU (pct. 58) pentru programarea din timp a concur-
surilor, rotatiilor si cursurilor de cariera, sporind sansele egale.

Perioadele de concediu pentru ingrijirea copilului nu au fost recunoscute retroactiv ca
vechime in serviciu si stagiu de cotizare, din cauza faptului ca HG nr. 78/1994 si Legea
nr.1544/1993 nu au fost aliniate la modificarile introduse de Legea nr. 248/2024.

Lipsa unor mecanisme flexibile privind testele de pregatire fizica pentru femeile insar-
cinate sau cele revenite dupa nastere conduce la pierderea de oportunitati de cariera
(cursuri, examene, promovari).

Reintegrarea profesionald dupa concediul parental nu este sprijinita printr-un pro-
gram formal; militarii reveniti trebuie sa se adapteze singuri la schimbarile organiza-
tionale si tehnologice.

Legea nr. 162/2005 privind statutul militarilor, modificata prin Legea nr. 248/2024,
prevede recunoasterea concediului pentru ingrijirea copilului ca vechime in serviciu.

Ghidul carierei militare (OMAp nr. 590/2021) consacra principiile de egalitate de sanse
si nediscriminare (pct. 9, pct. 13, pct. 23), stabileste criterii obiective pentru promovare
(pct. 59), obliga la respectarea egalitatii de gen in concursurile pentru functii de co-
manda/conducere (pct. 60) si prevede rolul comisiilor de atestare si al Planului anual
de MRU (pct. 58-63).

HG nr. 78/1994 si Legea nr. 1544/1993 (in vigoare) nu au fost modificate, ceea ce ge-
nereaza o contradictie intre cadrul primar (Legea 162/2005, modificata) si cadrul se-
cundar.

Principiile managementului carierei militare (Ghid, pct. 9-10): competitivitate, trans-
parenta, egalitate de sanse.

Obligatia de instruire si implementare a politicilor de gen (Ghid, pct. 13 si pct. 24).

Neutralitatea concediului parental in evaluarea performantei si promovdrii — de-
rivata din principiul de egalitate si din interpretarile CEDAW si CEDO, care trebuie
aplicate in corelatie cu Ghidul.

Agenda nationald privind Femeile, Pacea si Securitatea (2018-2027): angajamentul
statului de a elimina barierele structurale pentru participarea femeilor in sectorul
de securitate.
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Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandidrile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodorii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Numarul de militari (femei si barbati) care au beneficiat de concediu parental si im-
pactul asupra vechimii si pensiei.

Cazurile in care promovarea sau participarea la cursuri de cariera a fost amanata
din cauza concediului parental sau a incapacitatii de a sustine testele fizice.
Rata de participare la cursuri si examene dupa revenirea din concediu.

Proportia de decizii de promovare fundamentate pe criteriile obiective (pct. 59) vs.
cazurile unde absenta in concediu parental a fost interpretata ca lipsa de perfor-
manta. Existenta si aplicarea unor masuri de reintegrare (briefinguri, mentorat, ro-
tatii adaptate).

Armonizarea cadrului normativ: modificarea HG nr. 78/1994 si a Legii nr. 1544/1993
pentru a reflecta modificarile aduse de Legea nr. 248/2024, asigurand recunoasterea
retroactiva a concediului parental in vechimea de serviciu si in calculul pensiei.

Flexibilizarea testelor fizice: introducerea unui mecanism de reprogramare si recupe-
rare (6-12 luni dupa revenire), organizarea de sesiuni speciale si posibilitatea adap-
tarii temporare a baremelor postpartum.

Program formal de reintegrare profesionald: implementarea unui program obligato-
riu care sa includa briefinguri de actualizare, mentorat, stagii de acomodare si rotatii
temporare in functii mai putin solicitante imediat dupa revenire.

Garantii impotriva discrimindrii in cariera: stipularea expresa in regulamente inter-
ne ca absenta pentru concediu parental este neutra in evaluarile profesionale si nu
poate afecta negativ promovarea.

Monitorizare si transparenta: colectarea si publicarea anuald a datelor privind conce-
diile parentale, impactul asupra carierei, rata de promovare si accesul la cursuri, cu
raportare la obiectivele Rezolutiei 1325 si ale Ghidului carierei militare.

Implementarea masurilor propuse a fost doar partial realizatd, iar lacunele raman
semnificative.

La sfarsitul anului 2024, legislativul a intervenit asupra Statutului Militarilor: prin Le-
gea nr. 248/2024 s-a eliminat prevederea introdusa in 2014 care excludea concediul
pentru ingrijirea copilului din vechimea in serviciu. Incepand cu 2025, perioada con-
cediului parental este, in principiu, recunoscuta ca vechime neintrerupta in Armata
Nationala.

Totusi, efectele practice ale acestei modificari sunt limitate. Problema deriva din fap-
tul cd@ nu au fost modificate actele normative conexe — HG nr. 78/1994 si Legea nr.
1544/1993 privind asigurarea cu pensii a militarilor si a corpului de comanda. Auto-
ritatile de asigurari sociale (CNAS) continua sa refuze includerea perioadelor ante-
rioare Tn stagiul de cotizare pentru pensie.

Comitetul CEDAW a subliniat ca excluderea perioadelor de ingrijire constituie o for-
ma de discriminare ce incalca dreptul la egalitate de sanse, recomandand statelor
sa asigure recalcularea drepturilor de pensie pentru toate persoanele aflate in situ-
atii similare. Tn pofida acestui progres legislativ partial, Moldova nu a oferit inci un
remediu pentru inechitatile trecute, mentinand o diferenta de tratament nejustifi-
cata fata de cadrele militare feminine. Aceasta situatie contravine si jurisprudentei
Curtii Europene a Drepturilor Omului, care a confirmat ca institutiile de aparare
trebuie sd asigure egalitatea in exercitarea drepturilor parentale: restrictiile pe baza
de gen in acordarea concediilor pentru cresterea copilului au fost declarate discri-
minatorii (cazurile Konstantin Markin c. Rusia, 2012 si Gruba si altii c. Rusia, 2021),
Curtea respingand stereotipurile traditionale si subliniind ca atat femeile, cat si
barbatii au dreptul de a-si exercita rolul parental fara penalizari profesionale.

Tn ceea ce priveste alte bariere institutionale, se constata ca ele persistd aproape ne-
schimbate. Femeile militare insdrcinate nu pot sustine in continuare testele fizice
obligatorii (atat in trimestrul al lll-lea de sarcing, cat si imediat dupa nastere), ceea
ce inseamna cd, daca examene de avansare, cursuri sau calificari profesionale au loc
in acea perioada, aceste persoane le vor rata. Practic, niciun mecanism formal de recu-
perare sau amdnare a testelor de pregatire fizica nu a fost instituit pana in prezent;
nu exista sesiuni speciale ori derogari temporare care sa permita militarilor reveniti
din concediu maternal/paternal sa isi demonstreze aptitudinile fizice dupa o perioa-
da de refacere. In consecinta, oportunititi importante de dezvoltare in cariera pot fi
pierdute exclusiv din motive biologice si de protectie a maternitatii — o situatie
contrarad spiritului de egalitate de sanse.
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Recomandare noua

De asemenea, procesul de reintegrare dupa concediul de ingrijire a copilului rdmane
dificil. Nu a fost creat un program dedicat de reacomodare profesionala pentru mili-
tarii care revin dupa o absent3 indelungata. In practic, la intoarcere, femeile se con-
frunta adesea cu necesitatea de a se pune la curent cu schimbadrile organizationa-
le, tehnologice sau tactice survenite, fara un suport structurat din partea institutiei.
Legea nr. 162/2005 privind statutul militarilor nu prevede explicit obligatia de a re-
incadra femeia militara in aceeasi functie sau intr-una echivalenta dupa concediul
de maternitate. Totodata, Proiectul de Lege nr. 329/2024, aprobat in prima lectura
la 5 decembrie 2024, introduce dreptul militarului de a refuza detasarea in situatii
de graviditate, ingrijire monoparentala a copilului minor, motive familiale teme-
inice sau stdri de sdnatate confirmate medical. Aceste prevederi reduc povara
asupra personalului feminin revenit din concediu, permit mentinerea echilibrului
intre obligatiile de serviciu si cele familiale si incurajeaza exercitarea deplina a
drepturilor parentale fard teama de stagnare profesionald. Agenda Femeile, Pacea
si Securitatea subliniaza necesitatea elimindrii oricarei forme de discriminare de
gen in sectorul de securitate si adoptarea de masuri care sa faciliteze reconcilierea
vietii profesionale cu cea de familie. Or, realitatea actuala indica faptul ca feme-
ile din Armata Nationala resimt inca consecinte negative ale maternitatii asupra
evolutiei lor profesionale, semnaland ca recomandarile formulate nu au fost inca pe
deplin transpuse in practica.

Avand in vedere persistenta acestor probleme, este necesara o abordare reinnoita,
centratd pe drepturile omului si pe standardele Women, Peace and Security (WPS),
pentru a asigura egalitatea de facto a femeilor in institutiile de aparare. Se impun ur-
matoarele directii de actiune:

* Reparatie legislativa si administrativa retroactiva: Autoritatile ar trebui sa iden-
tifice o solutie pentru a remedia inechitatile din perioada 2005-2024. Tn mod
concret, se recomanda adoptarea unei norme interpretative sau a unui amen-
dament legislativ care sa clarifice ca toate concediile pentru ingrijirea copilului
acordate militarilor prin contract, indiferent de perioada, constituie vechime in
serviciul militar (inclusiv la calculul pensiei). Aceastd masura trebuie insotita
de aducerea in concordanta a actelor normative subsecvente, si anume HG nr.
78/1994 si Legea nr. 1544/1993 privind asigurarea cu pensii a militarilor si a per-
soanelor din corpul de comanda si din trupele organelor afacerilor interne, care
nu au fost inca aliniate la modificarile aduse de Legea nr. 248/2024 la Legea nr.
162/2005. Comitetul CEDAW, in cauza Natalia Ciobanu vs. Moldova, a subliniat
explicit obligatia de a oferi remedii tuturor femeilor afectate de excluderea pe-
rioadelor de ngrijire, nu doar de a schimba legea pe viitor. In spiritul acelei de-
cizii, Republica Moldova ar trebui sa asigure ca nicio militard nu suferd pierderi in
stagiu sau pensie din cauza maternitatii, indiferent cand a avut loc concediul.

* Flexibilizarea cerintelor de pregatire fizica si profesionala: Este imperativ sa se
introduca proceduri flexibile si nediscriminatorii privind evaluarea conditiei
fizice a personalului militar in contextul maternitatii. Femeile insarcinate si cele
care au nascut recent trebuie sprijinite, nu penalizate. Recomandam permi-
terea sustinerii testelor fizice obligatorii la date alternative (sesiuni special or-
ganizate), astfel incit o candidata sa poata indeplini cerinta fizica imediat ce
starea medicald i permite. De asemenea, se poate institui un interval de gratie
post-concediu maternal — de exemplu 6-12 luni — in care militarele proaspat
revenite sa poata recupera testdrile fizice restante, inainte de a li se pretinde
absolvirea acestora pentru accesul la cursuri sau examene de avansare. Tn para-
lel, se pot elabora programe de pregatire fizica asistata (sub indrumarea medi-
cilor sportivi si a kinoterapeutilor din armata) pentru readucerea in forma a per-
soanelor care revin dupa nastere. O altd masura complementara ar fi adaptarea
temporara a baremelor la testele fizice (acolo unde este fezabil din punct de ve-
dere operational) pentru militarele aflate in faza de recuperare postpartum, astfel
incat acestea sa poata atinge treptat standardele, fara stresul unui esec imediat.
Scopul acestor ajustari este ca nicio oportunitate de cariera sa nu mai fie ratata
din cauza unor conditii obiective legate de maternitate.
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* Program structurat de reintegrare profesionala: Ministerul Apararii, impreuna
cu Marele Stat Major, ar trebui sa elaboreze un program de reintegrare destinat
angajatilor (femei sau bérbati) care revin din concediul pentru cresterea copilului.
Acest program poate include: un briefing de actualizare (noutéti legislative, tac-
tice, tehnologice apérute in perioada absentei), oportunitatea de a participa la
cursuri sau exercitii de reacomodare, precum si alocarea unui mentor (un coleg
cu experientd) care sa ghideze reincadrarea persoanei in ritmul unitatii. De
asemenea, se prevedea o rotatie temporara intr-o functie sau structura care
sa permita reacomodarea treptata (de exemplu, evitdnd imediat misiuni foarte
solicitante fizic in primele luni de la revenire). Un astfel de program formal ar
reduce anxietatea celor ce revin din concediu si ar demonstra ca institutia le
valorizeaza experienta si doreste sa ii readuca la nivelul maxim de potential cat
mai repede. Tn plus, reinsertia asistatd ar contracara tendinta de auto-excludere
a proaspetilor parinti de la anumite roluri, consolidand loialitatea fata de insti-
tutie si motivatia de aaspira la grade si functii superioare.

* Garantii impotriva stagnarii si discriminarii in cariera: Este necesara codificarea
unor protectii explicite impotriva tratamentelor adverse legate de maternitate.
Orice evaluare pentru promovare trebuie sa fie obiectiva si sa nu contabilizeze
absenta pe motiv de concediu parental ca pe o lipsd de performanta. Tn acest
sens, instruirea comisiilor de evaluare si a factorilor de decizie este esentiala:
evaluarea anuald a personalului ar trebui sa includa linii metodologice care stipu-
leaza ca perioada de concediu de maternitate/paternitate este neutrd (nu scade
media de evaluare, nefiind asimilata unei absente nemotivate, ci unei situatii
protejate legal). Totodata, propunem introducerea in politicile interne a princi-
piului “niciun pas Thapoi in carierd din cauza maternitatii”. Tn practica, aceasta
ar insemna c3, la revenire, militarul(a) are dreptul sa reocupe fie exact functia
detinutd anterior, fie una echivalenta ca nivel si perspectivd, si nu poate fi
transferat(a) sau retrogradat(a) impotriva vointei sale ca urmare a concediului.
Daca totusi necesitatile operative impun mutarea pe o alta pozitie, aceasta
schimbare trebuie insotita de garantii (de exemplu, salariul si gradul sd fie men-
tinute, posibilitatea de a reveni ulterior pe un post similar celui initial, acces
prioritar la cursuri de perfectionare etc., in functie de caz). In plus, trebuie
incurajatd participarea bdrbatilor 1a concediul de ingrijire a copilului, permi-
tandu-le si acestora sa beneficieze de drepturile parentale farda teama de
repercusiuni. O culturd organizationald are pretuieste in mod egal rolul de
parinte la femei si barbati va diminua stigmatizarea si va imparti mai echitabil
impactul asupra carierei, inlaturand presiunea exclusiva de pe cadrele feminine.

* Monitorizare, evaluare si asumarea agendei WPS: Pentru a asigura sustenabili-
tatea acestor schimbari, se recomanda implementarea unui mecanism robust
de monitorizare. Ministerul Apardrii ar trebui sa colecteze si sa publice anual
date privind: numarul de angajati (femei si barbati) care au beneficiat de con-
cediu de maternitate/paternitate, durata medie a absentei, functiile detinute
de acestia si evolutia lor profesionald dupa revenire, rata de promovare inainte
si dupa concediu, precum si situatia participarii la cursuri si examene a per-
soanelor revenite. Acesti indicatori relevanti vor permite evaluarea impactului
real al masurilor adoptate. Suplimentar, inspectoratele interne sau alte organe
abilitate ar putea verifica periodic modul in care sunt respectate noile prevederi
(ex. dacd s-au oferit oportunitati de recuperare a testelor fizice, daca nu au avut
loc discriminari la evaluare, etc.). Rezultatele ar trebui corelate cu obiectivele
din Programul national de implementare a Rezolutiei 1325 (2023-2027), care pre-
vede cresterea reprezentarii si a participarii femeilor in sectorul de securitate,
inclusiv prin crearea conditiilor de conciliere a vietii profesionale cu viata de fa-
milie.

Concluzie:

Eliminarea barierelor legate de maternitate in cariera militard necesitd nu doar modi-
ficdri de principiu, ci si armonizarea cadrului normativ secundar (HG nr. 78/1994 si
Legea nr. 1544/1993) cu Legea nr. 248/2024 si cu standardele internationale (CEDAW,
OIM, jurisprudenta CEDO). Doar astfel Armata Nationald va deveni un mediu echitabil
si incluziv, in care potentialul fiecdrui militar este valorificat indiferent de gen sau statut
parental.
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5. Flexibilitatea orarului de munca si a turelor de noapte

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregaditirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandedrile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodorii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Regimul de munca pe functii din perspectiva dreptului la regim de munca partial
dezavantajeaza femeile si barbatii care ingrijesc copii de varsta ante-prescolara.

Decretul Presedintelui Republicii Moldova Nr. 2327 din 03.09.2009 privind aprobarea
regulamentelor militare ale Fortelor Armate ale Republicii Moldova.

Interdictia discriminarii, inclusiv a discriminarii indirecte, este articulata de Con-
ventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor
si reafirmata in rezolutiile Consiliului de Securitate al ONU nr. 1325 din 2000, nr. 1889
din 2009, nr. 2122 din 2013, nr. 2242 din 2015 si nr. 2467 din 2019.

Nr de angajati care au beneficiat in ultimii 2 ani.

Instituirea masurilor de acomodare rezonabila a orarului de munca, in cazuri parti-
culare atunci cand este necesar pentru realizarea drepturilor parintesti: femeile gra-
vide, femeilor in perioada lduziei, parintilor care ingrijesc de copii cu dizabilitati, pa-
rintilor care ingrijesc de copii cu varsta pre-scolara. Masurile ar putea fi instituite atat
prin modificarea Regulamentului serviciului interior al fortelor armate ale Republcii
Moldova, aprobat prin Decretul Presedintelui Republicii Moldova nr. 2327 din 2009,
cat si la nivel de ordine ale conducatorilor unitatilor militare care stabilesc regula-
mentele interne ale unitatilor militare.

Tn prezent, Regulamentul serviciului interior al Fortelor Armate (aprobat prin Decretul
nr.2327/2009) nu contine prevederi referitoare la regimul de munca partial sau la alte
forme de munca flexibild pentru militarii care au copii mici (varsta ante-prescolara).
Desi Codul Muncii si legislatia civila permit, in anumite conditii, reducerea programu-
lui de lucru sau alte forme de adaptare a orarului, aceste reglementari nu se aplica
militarilor. Astfel, femeile si barbatii cu responsabilitati familiale — in special cei care
au copii mici sau ingrijesc persoane cu dizabilitati — se afla in imposibilitatea de a be-
neficia de un regim de munca adecvat nevoilor familiale.

Situatia actuala:

Militarii prin contract nu au acces formal la program de lucru redus sau alte forme de
acomodare, existand doar invoirile la discretia comandantului, fara criterii clare.

Nu se colecteazd date despre cati militari si-ar dori sau au solicitat oficial un regim de
munca flexibil/fractionar.

Consecinta:

Femeile si barbatii cu copii mici pot fi descurajati sa ramana in serviciul militar sau pot
renunta la cariera, considerand imposibil de reconciliat viata profesionald cu cea de
familie.

Se perpetueaza un dezechilibru de gen, deoarece absenta facilitatilor de munca flexi-
bila afecteaza in mod disproportionat femeile, care de regula preiau majoritatea res-
ponsabilitatilor familiale.
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Recomandare noua

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregatirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatad, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Concluzie:

Recomandarea privind instituirea mdsurilor de acomodare rezonabild a orarului de
muncd pentru militari, in special pentru pdrinti cu copii ante-prescolari, nu a fost integra-
td in actualul cadru legal (Decretul nr. 2327/2009 si requlamentele interne ale unitdatilor
militare). Astfel, beneficiile potentiale ale muncii partiale sau flexibile rdmdn neexploa-
tate, cu efect negativ asupra retentiei si incluziunii personalului.

Adaptarea regulamentelor interne si a Decretului nr. 2327/2009 pentru a stabili un
cadru de munca flexibil (fractiune de norma, program adaptat) in situatiile justifica-
bile de ingrijire a copilului sau a membrilor de familie.

* Modificarea Regulamentului serviciului interior si a ordinelor interne prin intro-
ducerea prevederilor explicite care sd permitd munca partiald sau alte forme de
orar flexibil pentru: femeile gravide, femeile aflate in lauzie, militarii (barbati si
femei) cu copii ante-prescolari, militarii care ingrijesc persoane cu dizabilitati in
familie.

+ Stabilirea unei proceduri standard prin care militarii sa poata solicita, pe baza unui
raport, reducerea temporard a programului de lucru (ex. 4/6 ore pe zi) sau alegerea
unor intervale orare flexibile.

* Identificarea functiilor si posturilor in care un orar partial sau un alt tip de flexibili-
tate este posibil fara a afecta capacitatea operationala a unitatii (ex. functii admi-
nistrative, logistice, de formare). Pentru functiile strict operationale, se pot adopta
formule alternative (ex. ture scurte, schimburi cu alt personal).

+ Colectarea datelor despre numarul de militari (femei/barbati) care solicita orar
flexibil, numarul de cereri aprobate/respinse si motivarea acestor decizii.

* Raportarea anuala a acestor date pentru a evalua eficienta noilor masuri si pentru
a propune imbunatatiri.

+ Difuzarea in toate unitatile a noilor prevederi, astfel incat militarii sa cunoasca
dreptul la acomodare rezonabila si pasii de urmat pentru obtinerea acestuia.

+ Formarea personalului (comandantilor, responsabili HR) despre conceptul de
“munca flexibila” si despre nediscriminare.

Regimul de munca pe functii din perspectiva acomodarii rezonabile pentru femeile
gravide.

Dezavantajeaza femeile gravide.

Decretul Presedintelui Republicii Moldova Nr. 2327 din 03.09.2009 privind aprobarea
regulamentelor militare ale Fortelor Armate ale Republicii Moldova.

Interdictia discrimindrii femeilor gravide este articulatd de Organizatia Internati-
onala a Muncii (ILO) in Conventia pentru Protectia Maternitatii, 2000 (No. 183) si in
Recomandarea 2000 (No. 191). Interzicerea discrimindrii pe criteriul maternitatii,
inclusiv a discriminarii indirecte, este articulata de Conventia ONU privind elimi-
narea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor si reafirmata in rezolutiile
CS ONU nr. 1325 din 2000, nr. 1889 din 2009, nr. 2122 din 2013, nr. 2242 din 2015 si
nr. 2467 din 2019.

Nr. de angajati care au beneficiat in ultimii 2 ani.
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Propuneri de modificare

(care sunt recomandedrile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodorii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

n prezent, Regulamentul serviciului interior al Fortelor Armate (aprobat prin Decre-
tul nr. 2327/2009) si regulamentele subsecvente nu contin prevederi explicite privind
regimul de munca adaptat pentru femeile insarcinate. Desi legislatia nationala si
standardele internationale (de ex. Conventiile ILO) subliniaza necesitatea unor masuri
de protectie si acomodare rezonabila pentru sarcina si post-sarcind, aceste principii
nu se aplica integral in domeniul militar. Tn lipsa unor norme clare, femeile gravide
sunt, de facto, integrate intr-un regim de munca general, care poate fi incompatibil cu
nevoile specifice de protectie a sarcinii.

Situatia actuala:

Femeile insarcinate pot fi expuse la tipuri de sarcini care implica efort fizic intens, ris-
curi operationale sau specificul instruirii militare.

Nu exista dispozitii clare care sa permita femeilor insarcinate reducerea temporara a
efortului sau reorientarea pe functii adecvate starii lor.

Consecinta:

Femeile gravide pot fi descurajate sa ramana in serviciul militar, percepand incompa-
tibilitatea dintre sarcinile militare si protectia maternitatii.

Sunt perpetuate stereotipuri conform carora femeile gravide nu pot lucra in armata,
fiind expuse fie discriminarii, fie excluderii tacite.

Concluzie

Recomandarea de a stabili un regim de muncd adaptat (acomodare rezonabild) pentru
femeile insdrcinate nu este implementatd in actualul cadru legal si nici in requlamentele
interne ale unitdtilor militare. Fdrd aceste facilitdti, se mentine un potential ridicat de
discriminare pe criteriul maternitatii.

Introducerea prevederilor de acomodare rezonabila pentru femeile gravide, prin mo-
dificarea Decretului nr. 2327/2009 si a ordinelor interne care reglementeaza serviciul
interior.

+ Stabilirea obligatiei comandantilor si a personalului medical militar de a efectua,
la constatarea sarcinii, o evaluare a riscurilor (efort fizic, ore de serviciu prelungite,
expunere la substante nocive sau situatii tensionate).

* Reevaluarea functiei si a atributiilor militarei insarcinate, in vederea adaptarii tem-
porare a misiunilor si programului.

+ Crearea unei proceduri oficiale prin care femeile gravide sa poata fi transferate
temporar in functii mai putin solicitante (administrative, instruire teoretica), fara
a pierde din drepturile salariale sau din vechimea militara.

+ Clarificarea ca acest transfer se face cu acordul militarului siin baza recomandarilor
medicale, evitandu-se discriminarea (prin excludere sau sanctionare informala).

*+ Prevederea explicitd a posibilitatii ca femeile insarcinate sa beneficieze de redu-
cerea programului de lucru (de ex. 6 ore/zi), a pauzelor suplimentare, precum si de
flexibilizarea misiunilor care presupun efort fizic.

* Instruirea personalului de conducere si a ofiterilor responsabili in domeniul pro-
tectiei maternitatii, conform standardelor internationale (ILO, ONU).

+ Difuzarea unor ghiduri practice despre drepturile femeilor insdrcinate in armata
(inclusiv pasi administrativi, recomandari medicale).

+ Crearea unui sistem de colectare a datelor despre numarul de femei insarcinate
care au beneficiat de adaptari de program, transfer temporar sau alte forme de
acomodare.

* Raportarea anuald la nivel de minister/Stat Major, pentru a evalua eficienta masu-
rilor si a identifica eventuale obstacole.
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Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregadtirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandirile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodairii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

+ Asigurarea ca, pe perioada sarcinii, orice adaptare a functiei/ programului nu im-
plica diminuarea salariului sau a altor beneficii (prime, indemnizatii), pentru a evita
discriminarea indirecta.

+ Stabilirea clara ca intervalul de munca adaptat se considera integral pentru ve-
chimea calendaristica in serviciul militar.

Regimul de munca pe functii din perspectiva regimului flexibil de munca.

Dezavantajeaza femeile si barbatii cu copii de varsta ante-prescolara.

Decretul Presedintelui Republicii Moldova Nr. 2327 din 03.09.2009 privind aprobarea
regulamentelor militare ale Fortelor Armate ale Republicii Moldova.

Interdictia discriminarii, inclusiv a discriminarii indirecte, este articulata de Conven-
tia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor si re-
afirmata in rezolutiile CS ONU nr. 1325 din 2000, nr. 1889 din 2009, nr. 2122 din 2013,
nr. 2242 din 2015 si nr. 2467 din 2019.

Nr. de angajati care au beneficiat in ultimii 2 ani.

in prezent, Decretul Presedintelui Republicii Moldova nr. 2327/2009 (care aprob3 re-
gulamentele militare) si regulamentele subsecvente din cadrul Fortelor Armate nu
prevad masuri de flexibilizare a programului de munca pentru militarii (barbati sau
femei) cu copii de varsta ante-prescolard. Mai mult, Legea nr. 162/2005 exceptea-
za militarii de la anumite prevederi din Codul Muncii privind orarul de lucru partial,
pauze suplimentare, telemunca sau alte forme de flexibilitate.

Situatia actuala:

Militarii cu responsabilitati familiale — ingrijirea copiilor mici, a rudelor bolnave etc.
—nu au un temei legal explicit pentru a solicita o forma de program de lucru adaptat.

Orarul militar, care adesea implica instruiri, misiuni sau ture prelungite, devine dificil
de gestionat pentru parintii cu copii ante-prescolari (0-3 ani).

Consecinta:

Lipsa unor politici de munca flexibila (de ex. program redus, telemunca, lucrul parti-
al) descurajeaza femeile si barbatii cu copii mici sa ramana in sistem sau sa intre in
armata.

Apar inechitati fata de militarii cu responsabilitati familiale, care pot fi nevoiti sa pa-
rdseasca serviciul militar sau sa se confrunte cu dificultati majore in imbinarea vietii
profesionale cu cea privata.

Efectul este mai intens resimtit de femei, care, in general, preiau o pondere mai mare
din sarcinile de ingrijire a copiilor.
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Recomandare noua

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregdtirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeaza cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Concluzie:

Absenta unor norme de muncd flexibild pentru pdrinti si militarii care ingrijesc copii
ante-prescolari reprezintd o formd de discriminare indirectd, intrucat afecteaza dispro-
portionat persoanele cu responsabilitati familiale. Aceastd lacund diminueaza retentia
si atragerea de personal tdndr si calificat in armatd si contravine atdt recomandarilor
internationale (Rezolutiile CS ONU 1325, 2122, 2242 s.a.), cdt si obiectivelor de egalitate
de gen.

Instituirea masurilor de munca flexibila in Decretul nr. 2327/2009 si regulamentele
interne

* Modificarea Decretului nr. 2327/2009 si a ordinelor interne prin introducerea
unei prevederi exprese care sa permita, in mod exceptional si pe durata determi-
nata, un program de munca flexibil sau redus (6 ore/zi) pentru militarii cu copii
ante-prescolari.

+ Stabilirea criteriilor clare (de ex. varsta copilului, starea de sdanatate a copilului,
numar de copii) si a procedurii de aprobare la nivelul comandantului.

+ Acolo unde specificul functiei permite, se pot adopta forme de telemunca (activi-
tati de planificare, studiu, cercetare, rapoarte) sau un program de lucru individua-
lizat (inceperea mai tarzie a programului, recuperare a unor ore etc.).

+ Orice ajustare de orar (program partial, telemunca) sa nu diminueze drepturile la
indemnizatie, vechime in serviciul militar si la avansare in grad.

* Se va stipula clar ca participarea la cursuri de perfectionare, la examenele de
pregatire fizica (acolo unde este cazul) sau la exercitiile obligatorii se poate repro-
grama, astfel incat sa nu fie incalcate drepturile la formare si promovare.

+ Dezvoltarea, in paralel, a unor centre de ingrijire a copiilor (crese, mini-gradinite)
in apropierea unitatilor militare sau oferirea de indemnizatii de cresd, in special
pentru personalul care opteaza pentru un program flexibil.

* Comandantii unitatilor militare sa primeasca instruire specifica privind manage-
mentul programelor de munca flexibila si criteriile obiective de aprobare sau res-
pingere a cererilor.

Regimul de munca pe functii din perspectiva pauzelor pentru alimentarea copilului.

Dezavantajeaza femeile in perioada lauziei.

Decretul Presedintelui Republicii Moldova Nr. 2327 din 03.09.2009 privind aprobarea
regulamentelor militare ale Fortelor Armate ale Republicii Moldova.

Interdictia discriminarii, inclusiv a discriminarii indirecte, este articulata de Conven-
tia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor si re-
afirmata in rezolutiile CS ONU nr. 1325 din 2000, nr. 1889 din 2009, nr. 2122 din 2013,
nr. 2242 din 2015 si nr. 2467 din 2019.

Nr. de femei care au beneficiat in ultimii 2 ani.
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Propuneri de modificare

(care sunt recomandedrile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodorii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregdtirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

n prezent, Decretul Presedintelui nr. 2327/2009 si regulamentele militare subsec-
vente nu prevad expres pauzele pentru alimentarea copilului (alaptare) pentru feme-
ile militare, desi Codul Muncii si legislatia generala le confera acest drept mamelor
care revin la serviciu dupa nastere. In sistemul militar, orarul si regimul de munc rigid
fac ca femeile in perioada lduziei sa se confrunte cu dificultati in a-si exercita dreptul
la pauze de alaptare. Aceasta lacuna conduce la discriminare indirecta impotriva fe-
meilor care se intorc din concediul de maternitate si aldpteaza copilul.

Consecinte:

Femeile militare pot fi fortate sa revind la program complet fara pauzele necesare
pentru aldptare, generand disconfort fizic si stres.

Orarul militar rigid nu integreaza nevoile lduziei (pauze si spatii adecvate alaptarii),
ceea ce poate determina fie intarcarea timpurie a copilului, fie renuntarea la serviciu.

Inexistenta unor reglementari clare despre pauzele pentru alimentarea copilului face
imposibild reclamarea unui drept deja recunoscut in alte sectoare.

Introducerea pauzelor pentru alimentarea copilului in regulamentele militare

* Modificarea Decretului nr. 2327/2009 si a Regulamentului serviciului interior,
prin includerea unei prevederi exprese prin care femeile militare (si, in anumite
cazuri, barbatii care hranesc copilul cu formula de lapte) sa beneficieze de pauze
de alaptare sau alimentare, conform standardelor legale (2 ore/zi sau fractionat)
pentru o perioadd determinata de timp (de ex. pana la implinirea varstei de 1 an
a copilului).

+ Clarificarea procedurii de solicitare si aprobare a pauzelor, pentru a se evita abuzu-
rile sau interpretarile arbitrare.

+ Stabilirea obligatiei pentru unitatile militare de a amenaja spatii corespunzatoare
pentru alaptare (o incdpere curata, ventilatd, cu intimitate) si pentru depozitarea
laptelui matern in conditii igienice.

+ Tn sistemul de raportare intern (de ex. ofiterul de gen) sa se includa un indicator
privind numdrul de femei care au solicitat si au beneficiat de pauze de alaptare.

Eventualele refuzuri sa fie justificate in scris, iar militara sa poata contesta decizia la
esalonul superior (juridic/resurse umane).

Timpul compensatoriu pentru indeplinirea obligatiilor serviciului militar, oferit la
discretia comandantului. Tn lipsa unor prevederi mai clare care ar lua in considerare
punctul de vedere, vointa, necesitatile, preferintele beneficiarului, comandantul ar
putea decide arbitrar; in mod particular vor fi afectate femeile cu copii de varsta
ante-prescolara.

Legea nr.162/2005 cu privire la Statutul Militarilor
Articolul 14. Timpul de serviciu si dreptul la odihna

(2) Militarilor prin contract antrenati la indeplinirea obligatiilor serviciului militar in
afara duratei saptamanale a timpului de serviciu li se acorda timp de odihna in alte
zile ale saptdamanii, in modul stabilit de comandant (sef), iar in cazul imposibilitatii
acorddrii timpului de odihna, perioada indeplinirii obligatiilor serviciului militar peste
limita stabilita poate fi alaturata la concediul anual.
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Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandarile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodairii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

Interdictia discriminarii, inclusiv a discriminarii indirecte, este articulata de Con-
ventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor
si reafirmata in rezolutiile CS ONU nr. 1325 din 2000, nr. 1889 din 2009, nr. 2122 din
2013, nr. 2242 din 2015 si nr. 2467 din 2019, precum si in Conventia europeana a
drepturilor omului in Art. 14 si in protocolul aditional 12.

Nr. beneficiari de timp compensatoriu.

Nr. beneficiari care au relatat ca timpul oferit a {inut cont de necesitatile si preferin-
tele acestora.

Modificarea Art. 14(2) din Legea nr. 162/2005 cu privire la Statutul Militarilor pentru a
contribui la asigurarea echilibrului dintre munca si viata de familie. Timpul compen-
satoriu necesita a fi oferit de comun acord cu militarul prin contract, tindnd cont, in
masura posibilitatilor, de necesitatile si preferintele acestuia.

Articolul 14 alin. (2) din Legea nr. 162/2005 privind Statutul Militarilor prevede ca
militarilor prin contract, antrenati la indeplinirea obligatiilor serviciului militar in afara
duratei sdptamanale a timpului de serviciu, li se acorda timp de odihna in alte zile
ale saptamanii ,,in modul stabilit de comandant (sef)”. Totusi, formularea vaga - ,,in
modul stabilit de comandant” — poate conduce la decizii arbitrare, in special in cazul
militarilor care au responsabilitati familiale (femei cu copii mici, parinti monoparentali
etc.). Acolo unde nu exista criterii transparente, unele persoane pot fi dezavantajate
n special femeile cu copii ante-prescolari, care au nevoie de un anume tipar de timp
liber.

Clarificarea si flexibilizarea acordarii timpului compensatoriu

* Amendarea Art. 14 (2) din Legea nr. 162/2005 prin introducerea unei formulari
explicite: ,Militarilor prin contract li se acorda timp compensatoriu de comun
acord cu militarul, tinand cont, in masura posibilitatilor, de nevoile si preferintele
acestuia, in special in situatiile ce privesc ingrijirea copiilor, a membrilor de familie
bolnavi sau alte responsabilitati familiale.”

* Prin ordin intern (de ex. la nivel de Minister al Apararii) se poate aproba un regula-
ment de punere in aplicare a articolului 14(2). Acesta ar specifica:

* Procedura de solicitare a timpului compensatoriu (raport scris, termen de raspuns).

+ Criteriile obiective de aprobare/respingere (ex: urgenta misiunilor, volum minim
de personal necesar).

* Prioritizarea persoanelor cu responsabilitati familiale, in special femeilor cu copii
ante-prescolari, parintilor monoparentali sau celor care ingrijesc rude dependente.

+ Daca se impune un refuz, acesta sa fie documentat si sa contina motivatia obiec-
tivd (e.g., cerinte operationale). Militarul sa aiba dreptul la contestare sau sa solicite
reprogramarea.

* Lanivelul fiecarei unitati militare, se pot colecta date despre:
* Numarul militarilor care au solicitat timp compensatoriu.
* Rata aprobadrii si motivele refuzurilor.
+ Defalcarea pe gen si pe situatii familiale (de ex.: cati au copii ante-prescolari).

Ofiterul de gen sau sectia resurse umane poate realiza rapoarte trimestriale pentru a
identifica eventuale discrimindri indirecte (de exemplu, femeile cu copii primesc mai
rar aprobarea fata de barbati singuri).

Organizarea de cursuri de instruire pentru comandanti despre importanta echilibrului
dintre viata profesionala si cea personala, astfel incat sa nu mai existe perceptia ca
solicitarea unui timp compensatoriu de catre femei (sau barbati cu copii) ar fi un deza-
vantaj sau un abuz.
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Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeazd pregditirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazad cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Propuneri de modificare

(care sunt recomandedrile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodGirii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

Concediul de ingrijire a copilului nu este promovat si recomandat in randul barbatilor.

Lege Nr. 162 din 22.07.2005 cu privire la statutul militarilor.

Articolul 14 — 1. Concedii sociale. (2) Concediul de maternitate, inclusiv pentru sotia
militarului prin contract aflata la intretinerea acestuia, concediul medical, concediul
paternal, concediul partial platit pentru ingrijirea copilului pana la varsta de 3 ani,
concediul pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 10 ani si concediul
pentru ingrijirea copilului in varsta de pana la 18 ani care sufera de o maladie onco-
logica sau cu dizabilitate pentru afectiuni intercurente se acorda militarilor prin con-
tract conform dispozitiilor generale.

Project Tool 76: Checklist on implementing family-friendly policies, United Nations
Police Gender Toolkit.

De exemplu in Germania concediul parental este de 156 de saptamani si este trans-
ferabil intre parinti — sursa: Raportul anual NATO pentru 2017.

Nr. de barbati care au beneficiat de concediu paternal in ultimii 2 ani.

Identificarea optiunilor de remunerare suplimentara a militarilor prin contract care
indeplinesc sarcini si functii suplimentare in locul militarului in termen care bene-
ficiaza de concediul paternal de 14 zile.

Promovarea activa a dreptului la concediu de paternitate in cadrul sectorului apararii.

Conform prevederilor articolului 14" din Legea nr. 162/2005 privind statutul militarilor,
militarii prin contract beneficiaza de concediu paternal de 14 zile in primele 56 de zile
de la nasterea copilului. Cu toate acestea, datele si observatiile din sectorul apararii
arata cd acest drept nu este suficient promovat, iar numarul barbatilor care fsi iau
efectiv concediu paternal ramane redus. Totodata, exista stereotipul conform caruia
ingrijirea copiilor ar fi primordial responsabilitatea mamei, fapt ce ii descurajeaza pe
tati sa-si asume concediul paternal.

Aceasta situatie nu numai ca perpetueaza inegalitatile de gen, dar si reduce calitatea
vietii de familie, impiedicand tatii sa se implice activ in primele saptamani de viata ale
copilului.

Promovarea activa a concediului paternal si facilitati pentru tati

* Ministerul Apararii, in colaborare cu structurile de comunicare interna, ar trebui
sa dezvolte campanii de informare cu privire la dreptul de a beneficia de concediu
paternal, punand accent pe: (I) Beneficiile pentru copil si mama si (I1) Beneficiile
pentru tata (legatura timpurie cu copilul, sprijin pentru partenerd, reducerea
stresului familial).

+ Crearea unui ghid practic (brosura sau document online) care sa explice:
* Cum se solicita concediul paternal.
* Cuise adreseaza cererea.
* Care sunt actele necesare.

+ Care este modalitatea de plata si impactul asupra salariului/indemnizatiei.
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+ Explorarea posibilitatii de a oferi stimulente financiare sau facilitati (ex: alocare
de loc in cresa/gradinita militara) pentru tatii care aleg sa beneficieze de concediu
paternal.

+ 1n cazurile in care se impun sarcini suplimentare asupra altor colegi pe durata
absentei tatalui, sa se analizeze optiunea de plata suplimentara ori completarea
schemei de personal pe durata concediului, astfel incat sa nu existe presiune colec-
tiva impotriva acordarii concediului paternal.

* Organizarea unor ateliere scurte pentru comandanti si personalul responsabili de
resurse umane pentru a clarifica: Importanta concediului paternal si beneficiile
sale; Modalitatea de gestionare a situatiei cand un militar solicita concediul.

+ Eliminarea oricarei atitudini punitive sau discriminatorii la adresa barbatilor care
doresc sa isi ia concediu paternal.

+ Tncurajarea liderilor militari de rang inalt (inclusiv barbati) sa vorbeasca public
despre experienta lor privind concediul paternal sau sprijinul acordat sotiilor.

6. Posibilitatea de a spori accesul la infrastructura de igiena personala

Bariere existente

(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregdtirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Uniformele militare si alte dispozitive militare tip care nu tin cont de anumite particu-
laritati ale persoanei.

Dezavantajeazd femeile, in particular cele gravide. Uniforma de serviciu in mod special
este masculinizata.

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeazd cerintele
mentionate)

Decretul nr. 580 din 06.10.2010 pentru aprobarea uniformei militare, a insemnelor
distinctive si a regulilor de purtare a acestora de catre militarii din cadrul Armatei
Nationale si institutiilor Ministerului Apararii.

P.12 Uniforma de serviciu.

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatad, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

De exemplu guvernul canadian a stabilit in regulile de licitatie ca echipamentul achizi-
tionat trebuie sa raspunda atat nevoilor barbatilor ct si nevoilor femeilor — Raportul
anual NATO pentru 2017.

A se vedea si UN, Strategic Policy and Development Section of the Police Division,
Office of Rule of Law and Security Institutions (OROLSI), Department of Peace-keeping
Operations (DPKO), United Nations Police Gender Toolkit.

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Nr. de uniforme adaptate la cerintele femeilor gravide.

Propuneri de modificare

(care sunt recomandedrile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodéirii
rezonabile)

Modificarea Anexei nr. 1 la Decretul Presedintelui nr. 1287 din 29 decembrie 2023
pentru aprobarea uniformei militare, a insemnelor distinctive si a regulilor de purtare
a acestora de catre militarii din cadrul Armatei Nationale si institutiilor Ministerului
Apararii pentru a asigura (I) ca uniformele militare vor tine cont de anumite parti-
cularitati ale persoanei; (Il) introducerea componentelor dezagregate pe sexe pentru
uniformele studentilor institutiilor militare.

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

In prezent, uniformele militare si echipamentul standard pentru militari (inclusiv
pentru studentii institutiilor militare) nu iau in calcul in mod adecvat diferentele de
conformatie si particularitdtile persoanelor, mai ales ale femeilor. Situatia este re-
simtitd mai ales de catre femeile insarcinate sau aflate in perioada postnatald, care
au nevoie de mai mult spatiu si adaptari suplimentare pentru a putea imbrdca cores-
punzator uniforma de serviciu.

Tn plus, lipsa unor componente dezagregate pe sexe — de la croiala hainelor, la posi-
bilitatea ajustarii in talie si la accesorii ergonomice — poate crea disconfort si poate
transmite implicit mesajul ca sectorul apararii este unul “exclusiv masculin”.
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Recomandare noua

2 Bariere existente
(detaliat se vor indica toate
cerintele ce vizeaza pregditirile
fizice: normativele, standar-
dele, etc.)

Prevederea legala
(prevederile legale care insti-
tuie si reglementeaza cerintele
mentionate)

Standarde internationale
(care sunt standardele interna-
tionale privind cerinta men-
tionatd, si care ar putea servi
drept bune practici pentru
Republica Moldova)

Indicatori relevanti
(care sunt indicatorii relevanti
pentru cerintele mentionate)

Adaptarea uniformelor pentru a raspunde nevoilor femeilor (inclusiv celor insarcinate)

* Modificarea Anexei nr. 1 la Decretul Presedintelui nr. 1287 din 29 decembrie 2023
prin introducerea unor prevederi explicite privind obligativitatea ca toate cate-
goriile de uniforme (ceremonie, serviciu, instructie etc.) sa aiba croieli adecvate
pentru femei, tindnd cont de:

* Parametrii antropometrici diferiti.

Necesitatile femeilor insarcinate (uniforme cu panou extensibil, pantaloni cu
talie reglabila etc.).

Accesorii adaptate (ex. vesta tactica ajustabila pentru persoanele cu bust mai
mare).

+ Tn specificatiile tehnice, si se mentioneze cerinte privind marimile si formele
astfel incat sa fie disponibil un ansamblu variat de marimi pentru femei, inclusiv
n contextul unei sarcini. Introducerea componentelor dezagregate pe sexe.

+ Se recomanda revizuirea designului pentru piesele esentiale (sacou, pantaloni,
camasa, vesta) astfel incat sa existe versiuni feminine si masculine distincte, adap-
tate conform standardelor internationale (ex. cum au procedat fortele armate din
Canada, SUA, Marea Britanie).

* Pentru femeile insarcinate, se va elabora un model special cu o forma mai largd in
zona taliei si cu posibilitatea de ajustare pe mdsura ce sarcina avanseaza.

+ 1n ordinele si regulamentele Ministerului Apararii cu privire la achizitionarea uni-
formelor, sa se introduca clauze privind testarea si validarea uniformelor pe un
esantion de personal feminin, inclusiv militar insarcinat daca este cazul, inainte de
contractarea finala:

* Existenta unui set de marimi adaptate pentru femei.
+ Confortul si calitatea materialelor (ex. respiratia tesaturii, rezistenta etc.).

+ Siguranta si ergonomia (libertatea de miscare, eventualitatea unor ajustari in
zona pieptului sau abdomenului).

* Pilotarea si feedback-ul utilizatoarelor
+ Ofiterii responsabili de inventar si distributia uniformelor trebuie instruiti pentru a:
* Cunoaste noile modele si marimi disponibile.
+ Consilia personalul feminin asupra optiunilor existente.
+ Trimite feedback si rapoarte periodice privind stocurile si solicitarile de uni-
forme adaptate.

Se recomanda evaluarea anuald a modului in care uniformele adaptate raspund cerin-
telor personalului feminin si a femeilor insarcinate.

Aranjamente de infrastructura rigide care nu tin cont de necesitatile specifice ale
angajatilor (centre de zi, mini-gradinite, etc.). Dezavantajeaza parintii (preponderent
femeile) cu copii de varsta ante-prescolara.

Decretul Presedintelui Republicii Moldova Nr. 2327 din 03.09.2009 privind aprobarea
regulamentelor militare ale Fortelor Armate ale Republicii Moldova. Lipsesc prevederi

Project Tool 76: Checklist on implementing family-friendly policies.

Nr. de angajati aflati in concediul de ingrijire a copilului.
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Propuneri de modificare

(care sunt recomandedrile
pentru ajustarea cadrului le-
gislativ, in vederea acomodorii
rezonabile)

Evaluarea nivelului de imple-
mentare

Recomandare noua

n limita resurselor disponibile, identificarea masurilor de acomodare rezonabila a
blocurilor sanitare pentru femei.

Tn limita resurselor disponibile, initierea unui proiect pilot (centru de zi sau mini-
gradinita) pe langa o unitate militara (eventual Balti) pentru a facilita revenirea in
campul muncii a militarilor prin contract cu copii de varsta ante-prescolara.

Infrastructura din majoritatea unitatilor militare din Republica Moldova este proiec-
tata si administrata fara a tine cont, in mod specific, de nevoile parintilor cu copii de
varstd ante-prescolard. La moment, nu existd centre de zi, mini-gradinite sau alte
tipuri de facilitati de ingrijire a copiilor chiar in proximitatea unitatilor. Acest lucru
i afecteaza in special pe militarii (femei, dar si barbati) care revin din concediul de
ingrijire a copilului si nu au acces la servicii de ingrijire accesibile ori la programe de
lucru mai flexibile.

Tn lipsa unor ajustari infrastructurale si institutionale, parintii cu copii mici intdm-
pina dificultati in reconcilierea vietii profesionale cu cea de familie. Pe termen mediu
si lung, aceste constrangeri pot duce la abandonul carierei militare, |a stres crescut sau
la o reticenta sporita a femeilor de a se alatura sectorului de aparare.

Crearea si pilotarea unui centru de zi (mini-gradinita) intr-o unitate militara
Tn prima faza, Ministerul Apararii, impreuna cu fiecare unitate militara, s3 evalueze:
* Numarul de parinti cu copii ante-prescolari (0-3 ani) sau prescolari (3-6 ani).

+ Spatiile disponibile in interiorul sau in imediata apropiere a unitatilor militare,
care pot fi adaptate pentru un centru de ingrijire.

* Resursele financiare si umane necesare (inclusiv posibilitatea de a atrage finantari
externe sau parteneriate public-private).

+ Identificarea unitatii militare pilot (ex. zona Balti)

Pe baza densitatii de personal si a interesului manifestat, se poate selecta o unitate
militara din Balti (sau altd regiune cu un numar semnificativ de personal parinte)
pentru a lansa un proiect pilot:

+ Cladire/centrul existent sé fie adaptat minim (mobilier pentru copii, spatii de joacs,
grupuri sanitare corespunzatoare).

* Se pot stabili parteneriate cu autoritatile locale (primarie, directii sociale) sau chiar
ONG-uri specializate in educatie timpurie.

* Reglementarea functionarii mini-gradinitei.
Va fi elaborat regulamentul de instituire si functionare

+ Cine poate beneficia (prioritate pentru personalul militar in contract care are copii
de 0-4 ani).

* Programul de functionare si modalitatea de inscriere.
+ Resursele umane necesare (educatori, personal auxiliar).

* Coordonarea cu Directia de educatie locald pentru asigurarea standardelor mini-
me.

Dupa infiintarea centrului de zi, Ministerul Apardrii sa colecteze feedback de la parinti
si personal:

* Gradul de satisfactie, numarul de beneficiari efectivi, impactul asupra retentiei
femeilor si a parintilor in unitatea militara.
* Eventualele imbunadtatiri legate de program, curriculum de educatie timpurie,

personal suplimentar etc.

* Realizarea unui raport de pilot dupa minimum 6-12 luni de functionare, care sa
includa recomandari pentru extinderea programului si in alte unitati, in limita re-
surselor disponibile.
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Administratia Nationala a Penitenciarelor
3.1. Cerinte fizice

Administratia Nationald a Penitenciarelor (ANP) nu aplica cerinte fizice obligatorii pentru majoritatea
personalului. Tn Serviciul de Asistentd Psihosociald (SAP), proba fizica obligatorie la angajare si promo-
vare existd doar pentru Detasamentul cu Destinatie Speciala (DDS) «Pantera», aceasta fiind diferentiata
pe criterii de varsta si sex. Lipsa probelor fizice generale poate indica o abordare incluziva si ar putea facilita
accesul femeilor in ANP, totusi este important ca criteriile de recrutare sa fie relevante pentru sarcinile
postului sisa nu discrimineze indirect. Totodata, este esential sa se asigure ca personalul este pregatit fizic
pentru a face fata situatiilor specifice mediului penitenciar, care pot fi solicitante din punct de vedere fizic.

Desi ANP nu impune cerinte fizice care sa discrimineze direct femeile, exista lacune in pregatirea si evalu-
area fizica a personalului, ceea ce poate afecta eficienta operationala si siguranta in penitenciare. ANP nu
are probe fizice pentru angajatii care lucreaza in medii cu risc sporit. Totodata, institutia nu impune ce-
rinte fizice specifice pentru functiile care implica interactiuni directe cu detinutii. Aceasta abordare poate
fi problematica, avand in vedere ca interactiunea directd cu detinutii poate implica situatii tensionate
sau violente, respectiv este esential ca toti angajatii sa aiba un nivel adecvat de pregatire fizicd, adaptat
rolurilor lor specifice.

In penitenciarele de maxima siguranta, desi personalul poate fi expus la riscuri mai mari, nu exista probe
fizice sau ajustari specifice, ceea ce indica necesitatea adaptarii pregatirii si evaluarilor fizice la cerintele
acestor medii, pentru a asigura ca personalul este pregatit corespunzator. In acelasi timp, este esential ca
cerintele si programele de pregatire fizica sa fie relevante pentru sarcinile efective ale angajatilor. Pentru
femei, acest lucru poate insemna adaptarea exercitiilor si tehnicilor pentru a se potrivi diferitelor roluri pe
care le indeplinesc in penitenciare. La mod general, lipsa unor cerinte sau programe de pregatire fizica
adaptate poate pune in pericol siguranta angajatilor si a detinutilor, si poate duce la ineficienta si riscuri
operationale.
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Referinte in standardele internationale:

o Normele ONU privind tratamentul detinutilor (Regulile Mandela) subliniaza importanta per-
sonalului bine pregatit si calificat in administrarea penitenciarelor.

o Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare fatd de femei (CEDAW)
solicita statelor sa asigure egalitatea de sanse si de tratament in domeniul muncii, inclusiv in
ceea ce priveste criteriile de angajare si promovare.

 Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului privind egalitatea de tratament
intre barbati si femei in materie de munca interzice discriminarea directa si indirecta in proce-
durile de recrutare.

Practici pozitive internationale:

» Regatul Unit: Serviciul Penitenciar al Angliei si Tarii Galilor a adaptat cerintele fizice pentru
ofiterii de penitenciare, introducand standarde fizice relevante pentru sarcinile specifice, cu
diferentieri bazate pe roluri si responsabilitati, nu pe gen.

» Statele Unite: Biroul Federal al Penitenciarelor impune un test fizic standardizat pentru toti
ofiterii de corectie, care este acelasi pentru barbati si femei, dar este conceput pentru a evalua
aptitudinile relevante pentru activitatea in penitenciare.

 Germania: In anumite landuri, personalul care lucreaza in penitenciare de maxima siguranta trece
prin programe de pregatire suplimentara, inclusiv evaluari fizice adaptate riscurilor specifice.

Lacunele in pregatirea fizica a angajatilor ANP sunt alimentate si de infrastructura deficitara. La moment
exista initiative pozitive pentru a oferi pregatire fizica continua angajatilor, insa insuficienta infrastruc-
turii limiteaza accesul uniform la aceste programe. Desi programul anual de formare profesionala pre-
vede pregatirea fizica pentru toti angajatii SAP, nu toate subdiviziunile dispun de conditiile necesare
desfasurarii orelor de sport (sali sportive, stadion, dusuri etc.). La momentul actual, doar unele peniten-
ciare au creat conditii, cum ar fi Penitenciarul nr. 12 Bender, unde a fost inaugurata o sala de forta pentru
angajati si angajate.

Referinte in standardele internationale:

» Recomandarile Consiliului Europei privind personalul penitenciar subliniaza necesitatea unei
formari initiale si continue adecvate, inclusiv in ceea ce priveste abilitatile fizice si tehnicile de
gestionare a conflictelor.

Practici pozitive internationale:

» Norvegia: Serviciul Penitenciar norvegian ofera programe de pregatire fizica si tactica pentru
toti angajatii, cu facilitati disponibile in toate unitatile, asigurand astfel pregatirea uniforma a
personalului.

+  Dezvoltarea si introducerea unor cerinte fizice si programe de pregatire adaptate rolurilor specifice
din ANP, asigurand ca personalul este pregitit pentru provocarile mediului penitenciar. Tn acest scop,
se recomanda realizarea unei analize a sarcinilor specifice si identificarea abilitatilor fizice necesare,
precum si implementarea unor programe de pregatire fizica obligatorie pentru personalul operativ
(inclusiv care interactioneaza direct cu detinutii), adaptate in functie de rol si fara a fi discriminatorii.
Tn procesul de elaborare si revizuire a politicilor privind cerintele fizice este imperativa implicarea activa
a femeilor angajate in cadrul ANP, prin integrarea acestora in grupurile de lucru si colectarea feed-
back-ului din partea angajatelor.
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- Adaptarea cerintelor pentru femeile insarcinate sau in recuperare medicala postnatala, prin oferirea
de alternative sau exceptii de la cerintele fizice in aceasta perioada. De asemenea, este necesara elabo-
rarea unor politici clare privind adaptarea locului de munca pentru aceasta categorie de angajate.

+ Asigurarea cu echipamente si uniforme adaptate, care sa se potriveasca nevoilor specifice ale femeilor,
pentru a asigura confort si eficientd. Tn acest scop este necesara evaluarea necesitatilor si consultarea
angajatelor privind dotarile necesare.

- Tmbunatatirea infrastructurii pentru pregatirea fizicd a angajatilor, astfel incat toate subdiviziunile
sa dispund de facilitati adecvate (investitii in infrastructura de sport si pregatire fizica in toate peni-
tenciarele) si sa asigure acces egal la aceste facilitati pentru toti angajatii.

« Dezvoltarea unor criterii de evaluare si monitorizare a performantelor fizice, care sa fie echitabile si
relevante pentru sarcinile specifice. Evaluarea trebuie realizata conform unor standarde de perfor-
manta bazate pe competente si nu pe gen.

+ Oferirea de oportunitati de formare si dezvoltare pentru a imbunatati abilitatile fizice si tactice ale
angajatilor, prin organizarea de instruiri si ateliere specifice si incurajarea participarii angajatilor la
programe de dezvoltare profesionala.

3.2. Recrutarea si admiterea

ANP respecta cadrul legal national in ceea ce priveste recrutarea si promovarea, fara discriminare pe
criterii de gen. Potrivit institutiei, procesul de recrutare si promovare este deschis tuturor candidatilor care
indeplinesc conditiile legale, fara discriminare pe anumite criterii. Aceasta este in concordanta cu princi-
piile egalitatii de sanse si nediscriminarii. Cu toate acestea, nu sunt mentionate masuri proactive sau
strategii specifice pentru a promova recrutarea femeilor in functii operative, in special in penitenciarele de
maxima siguranta.

Referinte in standardele internationale:

» Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare fata de femei (CEDAW),
Art. 11, solicita statelor sa ia toate masurile adecvate pentru a elimina discriminarea impotriva
femeilor in domeniul muncii si sa asigure egalitatea de drept si de fapt intre femei si barbati.

« Regulile Nelson Mandela (Standardele minime ale ONU pentru tratamentul detinutilor) incu-
rajeaza diversitatea de gen in personalul penitenciar si recunoasterea contributiei femeilor n
acest domeniu.

Practici pozitive internationale:

e Canada: Serviciul Corectional Canadian a implementat programe de recrutare care vizeaza in
mod specific femeile, inclusiv campanii de informare si evenimente de recrutare dedicate, pentru
a creste reprezentarea femeilor in functii operative.

» Norvegia: Administratia penitenciara promoveaza activ recrutarea femeilor in toate rolurile,
inclusiv in penitenciarele de maxima siguranta, prin politici de egalitate de gen si programe de
mentorat.

La nivel institutional nu se regasesc politici sau masuri pentru eliminarea discriminarii de gen in procesul
de recrutare. ANP descrie procedurile legale de recrutare si promovare, care sunt deschise tuturor can-
didatilor fara discriminare. Publicarea posturilor vacante pe site-ul oficial si respectarea prevederilor legale
asigura transparenta procesului. Cu toate acestea, nu sunt mentionate politici specifice pentru elimi-
narea discriminarii de gen sau pentru promovarea egalitatii de sanse intre femei si barbati la orice etapa
a procesului de recrutare si admitere, fapt ce poate limita alinierea cu standardele internationale. De
asemenea, nu se regasesc programe dedicate pentru recrutarea femeilor in functii de conducere, ceea ce
poate duce la subreprezentarea femeilor in pozitii cheie si poate limita diversitatea in leadership.
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Referinte in standardele internationale:

 Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului privind egalitatea de tratament
intre barbati si femei in materie de munca interzice discriminarea directa si indirecta pe criterii
de gen in procesele de recrutare, promovare si conditii de munca.

« Conventia ILO nr. 111 privind discriminarea (in domeniul ocuparii fortei de munca si exercitarii
profesiei) solicita statelor sa promoveze egalitatea de oportunitati si de tratament in ceea ce
priveste angajarea si ocuparea fortei de munca.

Practici pozitive internationale:

» Regatul Unit: Serviciul Penitenciar a introdus politici de recrutare care includ formare pentru
personalul de resurse umane in identificarea si eliminarea prejudecatilor de gen, precum si
procese de selectie bazate pe competente pentru a asigura echitatea.

+ Revizuirea criteriilor si proceselor de recrutare si selectie, pentru a asigura ca acestea sunt relevante,
nediscriminatorii si bazate pe competente necesare pentru functiile specifice. Evaluarea criteriilor ac-
tuale va urmari identificarea potentialelor bariere pentru femei si eliminarea cerintelor neesentiale,
care pot dezavantaja indirect femeile.

« Implementarea de programe de recrutare proactive pentru a atrage femeile catre cariere in ANP, in
special in functii operative si de conducere, prin organizarea de campanii si evenimente de recrutare
dedicate femeilor, stabilirea de colabordri cu institutii de Tnvatdmant si organizatii care promoveaza
egalitatea de gen, promovarea unor modele pozitive de femei care au reusit in functii operative si de
conducere.

« Formarea personalului de resurse umane cu privire |a egalitatea de gen si procesele de recrutare inclu-
zive si echitabile. Tn acest scop se recomanda organizarea de instruiri privind discriminarea de gen si
biasul inconstient, implementarea de proceduri standardizate de evaluare bazate pe competente,
revizuirea materialelor de recrutare pentru a asigura un limbaj si imagini incluzive.

+ Promovarea femeilor in functii de conducere, prin implementarea de programe de mentorat si dez-
voltare profesionald, stabilirea unor obiective institutionale legate de cresterea numarului de femei
in pozitii de conducere.

+ Monitorizarea si evaluarea progresului, prin colectarea si analiza datelor dezagregate pe gen privind
recrutarea, promovarea si retentia, publicarea periodica a rapoartelor si ajustarea politicilor in functie
de rezultate.

3.3. Promovarea in functii si segregarea pe verticala

Jumatate dintre functiile de conducere in cadrul ANP sunt ocupate de femei, ceea ce indica faptul cd in-
stitutia a reusit sa promoveze femeile in pozitii decizionale, insa nu sunt mentionate politici specifice care
au condus la acest rezultat. Totodata, institutia raporteaza o reprezentare egala a femeilor in comisiile de
evaluare, fapt ce prezinta o practica pozitiva, contribuind la obiectivitatea si echitatea procesului de pro-
movare. Desi ANP raporteaza o reprezentare egald a femeilor in functii de conducere si asigura echilibru
in comisiile de evaluare, este necesara o abordare mai proactiva si sistematica pentru a asigura alinierea
cu standardele internationale.

STATUTUL FEMEILOR iN SECTORUL DE SECURITATE S| APARARE: INTRE STABILITATE S| TRANSFORMARE

129



Referinte in standardele internationale:

« Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare fatd de femei (CEDAW),
Art. 7, solicita statelor sa ia toate masurile adecvate pentru a elimina discriminarea impotriva
femeilor in viata publica si politica si pentru a le asigura dreptul de a ocupa functii publice si de
a-si exercita toate functiile publice la toate nivelurile guvernamentale.

» Agenda 2030 pentru Dezvoltare Durabild, obiectivul 5, finteste asigurarea participarii depline si
efective a femeilor si a egalitatii de sanse la toate nivelurile de luare a deciziilor in viata politica,
economica si publica.

 Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului privind egalitatea de tratament
intre barbati si femei in materie de munca recomanda masuri pentru a asigura egalitatea de
sanse in procesele de selectie si promovare.

Practici pozitive internationale:

» Norvegia: A introdus cote de gen pentru consiliile de administratie ale companiilor si a imple-
mentat politici guvernamentale care promoveaza egalitatea de gen in functiile publice, ceea ce a
condus la o crestere semnificativa a reprezentarii femeilor in pozitii de conducere.

« Canada: In serviciile federale, se incurajeaza diversitatea in comisiile de selectie si promovare,
inclusiv reprezentarea echilibrata a genurilor, pentru a asigura procese echitabile si incluzive.

Monitorizarea progresului in sporirea numarului de femei promovate se realizeaza prin evidenta statistica
de catre Directia Resurse Umane. Colectarea de date statistice este esentiala pentru monitorizarea pro-
gresului si identificarea tendintelor. Cu toate acestea, nu au fost mentionate detalii privind analiza acestor
date sau modul in care sunt utilizate pentru a informa politicile si practicile de promovare. De asemenea,
nu sunt disponibile date cu privire la ajustarea criteriilor de promovare, gestionarea promovarii femeilor
in penitenciarele de maxima siguranta, feedback-ul de la personalul feminin, accesul la functiile de con-
ducere in zone izolate s.a.

Referinte in standardele internationale:

e Conventia ILO nr. 111 privind discriminarea in domeniul ocuparii fortei de munca si exercitarii
profesiei recomanda colectarea si analiza datelor dezagregate pe gen pentru a identifica si eli-
mina discriminarea in munca.

Practici pozitive internationale:

 Australia: Serviciul public australian publica anual rapoarte privind diversitatea si incluziunea,
care includ date despre reprezentarea femeilor in functii de conducere si masuri adoptate pentru
imbunatatirea situatiei.

«  Ajustarea criteriilor si procedurilor de promovare pentru a identifica elementele care pot dezavantaja
indirect femeile si a elimina orice potentiale bariere. Asigurarea ca evaluarea performantei se bazeaza
pe competente si rezultate masurabile, fara discriminare.

+ Implementarea programelor de mentorat si dezvoltare profesionala pentru femeile care aspira la
functii de conducere. Acestea pot fi completate cu organizarea de workshop-uri si cursuri de dezvol-
tare a abilitatilor de leadership. Un exemplu in acest sens ar fi cazul Statelor Unite, unde Biroul Federal
al Penitenciarelor ofera programe de dezvoltare a leadership-ului destinate angajatelor, pentru a le
sprijini in avansarea in cariera.
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+ Asigurarea accesului la functii de conducere in toate penitenciarele, inclusiv cele de maxima siguranta
sau in zone izolate. Acest lucru poate fi realizat prin evaluarea si adaptarea conditiilor de munca pentru a
fi atractive si accesibile pentru femei si/sau oferirea de stimulente sau suport logistic pentru angajatele
din zonele izolate.

- Formarea personalului de resurse umane si a evaluatorilor in ceea ce priveste egalitatea de gen si proce-
sele de recrutare incluzive si echitabile, prin organizarea de instruiri privind discriminarea de gen si biasul
inconstient, implementarea de proceduri standardizate de evaluare bazate pe competente.

+ Combaterea segregarii pe verticala si promovarea mobilitatii profesionale, asigurand acces egal la
oportunitati de avansare pentru angajatii din toate departamentele, indiferent de functia ocupata.
Tncurajarea transferurilor si a rotatiei personalului pentru diversificarea experientei.

+ Colectarea si analiza feedback-ului de la angajate, ceea ce presupune crearea unor canale eficiente
pentru ca angajatele sa isi exprime preocupdrile si propunerile privind procesul de promovare (prin or-
ganizarea de sondaje si interviuri confidentiale, formarea unui comitet pentru egalitatea de gen care
sa analizeze feedback-ul si sa propund masuri).

3.4. Orarul de munca

ANP a introdus masuri de flexibilitate a programului de munca pentru angajatii cu responsabilitati fami-
liale. Aceasta este o masura pozitiva care poate contribui la echilibrul dintre viata profesionala si cea per-
sonald, Tn special pentru femei, care adesea au roluri semnificative in ingrijirea familiei. Potrivit datelor, in
ultimii trei ani se observa o crestere a numarului de angajati care beneficiaza de programe de munca
flexibila, de la 9 angajati in 2022 la 17 angajati in 2024. Cu toate acestea, nu sunt furnizate date dezagre-
gate pe gen, ceea ce limiteaza capacitatea de a analiza impactul acestor mdsuri asupra femeilor si barbatilor.

Referinte in standardele internationale:

 Directiva 2019/1158/UE privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si
ingrijitorilor promoveaza utilizarea programelor de munca flexibile pentru a sprijini angajatii
cu responsabilitati familiale.

Practici pozitive internationale:

 Suedia: Are politici generoase privind programul de munca flexibil, permitand angajatilor din
sectorul public sa isi ajusteze orele de lucru in functie de nevoile familiale.

Adaptarea programului de munca la nevoile individuale si specifice ale angajatilor se realizeaza fragmen-
tar. ANP ofera posibilitatea angajatilor de a solicita un program redus de munca, ceea ce este conform cu
legislatia muncii si sprijina echilibrul dintre viata profesionala si cea personala. Totodata, |a cererea scrisa
a salariatului care are copii in varsta de pana la 10 ani sau copii cu dizabilitati (inclusiv aflati sub tutela sa),
in conformitate cu certificatul medical, institutia stabileste ziua sau saptamana de munca partiala. La fel,
ANP raspunde pozitiv la toate solicitarile de modificare a programului pentru femeile aflate in functii de
conducere, precum si a celor care lucreaza in penitenciare de maxima siguranta.

Cu toate acestea, nu se cunosc masuri de adaptare a programului de munca pentru femeile cu respon-
sabilitati familiale care lucreaza in ture de noapte sau pentru cele care activeaza in zone rurale sau izolate.
ANP a facut pasi importanti in introducerea masurilor de flexibilitate a programului de munca, sprijinind
angajatii cu responsabilitati familiale. Cu toate acestea, exista spatiu pentru imbunatatire, in special in
ceea ce priveste monitorizarea impactului acestor masuri, oferirea de instruiri pentru manageri si dezvol-
tarea de politici adaptate nevoilor specifice ale angajatelor.
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Referinte in standardele internationale:

e Conventia ILO nr. 171 privind munca de noapte prevede masuri speciale de protectie pentru
lucratorii de noapte, inclusiv adaptari pentru cei cu responsabilitati familiale.

» Conventia ILO nr. 183 privind protectia maternitatii prevede dreptul femeilor insdrcinate la con-
ditii de munca adaptate si protectie speciala.

e Conventia ILO nr. 156 privind lucrdtorii cu responsabilitati familiale cere statelor sa promoveze
politici care sa permitd lucratorilor sa-si exercite dreptul la egalitate de sanse si de tratament.

Practici pozitive internationale:

o Franta: Prevede limitari si compensatii pentru munca de noapte si ofera optiuni alternative
pentru angajatii cu responsabilitati familiale.

» Germania: Ofera dreptul legal de a solicita reducerea timpului de lucru pentru angajatii cu copii
sub 18 ani sau membri ai familiei care necesitd ingrijire.

+ Regatul Unit: Serviciul Penitenciar ofera traininguri pentru manageri privind gestionarea echi-
librului dintre viata profesionala si cea personala a angajatilor.

« Colectarea si analiza datelor dezagregate pe gen si implementarea unui sistem de raportare pentru a
monitoriza eficienta programelor de munca flexibila si a identifica disparitatile de gen.

+ Evaluarea impactului programelor de munca flexibila, pentru a intelege modul in care acestea influ-
enteaza retentia, performanta si satisfactia angajatilor, in special a femeilor (prin intermediul sondajelor
si interviuri cu angajatii).

+ Oferirea de instruiri pentru manageri in privinta importantei si gestionarii flexibilitatii programului de
munca, pentru a asigura aplicarea corecta si uniforma a politicilor. Dezvoltarea de ghiduri si materiale
informative pentru manageri.

« Dezvoltarea de politici si programe speciale pentru angajatii din zone rurale sau izolate pentru a
raspunde nevoilor specifice ale acestora. Acestea ar putea include masuri precum telemunca acolo unde
este posibil sau ajustari ale programului de lucru.

« Implementarea de politici clare care sa previna discriminarea indirecta in acordarea de programe de
munca flexibila si sa asigure egalitatea de sanse. In acest sens, se recomanda revizuirea periodica a
politicilor si practicilor pentru a identifica si corecta eventualele prejudecati sau bariere, precum si stabi-
lirea unui mecanism de raportare si solutionare a plangerilor legate de discriminare.

« Promovarea activa a drepturilor si optiunilor disponibile, prin informarea periodica a angajatilor cu pri-
vire |a politicile interne si oferirea de sesiuni informative si consiliere individuala.

3.5. Responsabilitati de familie

Practicile actuale ale ANP in ceea ce priveste sprijinirea femeilor cu responsabilitati familiale prezinta
anumite aspecte pozitive. ANP implementeaza programe flexibile de munca ca masura de sprijin pen-
tru femeile cu responsabilitati familiale. De asemenea, institutia ofera acces la pauze de alaptare pentru
femeile care au revenit din concediul de ingrijire. Aceasta este o practica pozitiva, permitand anga-
jatelor sa isi adapteze programul de lucru in functie de nevoile familiale, insa nu sunt specificate masuri
specifice pentru a asigura accesul lor la oportunitati de promovare. ANP ofera concedii conform legislatiei,
atat pentru femei, cat si pentru barbati, asigurand un tratament egal in ceea ce priveste drepturile la con-
cediu de maternitate, paternitate si de ingrijire a copilului. Aditional, femeile aflate in concediu de ingrijire
nu sunt detasate, aceasta fiind o practica conforma cu standardele internationale si legislatia nationala,
protejand drepturile acestora.
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In pofida acestor misuri, inca exista lacune semnificative in alinierea cu standardele internationale, in
special in ceea ce priveste: (I) lipsa ajustarilor regulamentelor pentru a preveni dezavantajarea femeilor
aflate in concediu de ingrijire in procesele de promovare, care pierd oportunitati din cauza absentei tem-
porare; (Il) absenta facilitatilor de ingrijire a copiilor la locurile de munca; (111) lipsa sesiunilor de informare
si a programelor de mentorat pentru femeile cu responsabilitati familiale, ceea ce poate duce la necunoas-
terea drepturilor si optiunilor disponibile pentru angajatele cu responsabilitati familiale, limitand capaci-
tatea lor de a beneficia de masurile existente; (IV) neimplementarea politicilor anti-discriminare in legatura
cu concediul parental; (V) lipsa sprijinului financiar suplimentar pentru angajatele aflate in concediu de

maternitate sau parental, mai ales daca indemnizatiile legale nu acopera in totalitate nevoile acestora.

Referinte in standardele internationale:

Directiva 2019/1158/UE privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si
ingrijitorilor promoveaza utilizarea programelor de munca flexibile pentru a sprijini angajatii
cu responsabilitati familiale si incurajeaza echilibrul intre viata profesionald si cea privata prin
acordarea de concedii parentale pentru ambii parinti. De asemenea, incurajeaza statele membre
sa Imbunatdteasca accesul la servicii de ingrijire a copiilor pentru a sprijini parintii care lucreaza.

Conventia ILO nr. 183 privind protectia maternitatii prevede protectia femeilor impotriva con-
cedierii si a altor actiuni care le-ar putea afecta negativ in perioada maternitatii.

Conventia ILO nr. 156 privind lucratorii cu responsabilitati familiale: Solicita statelor sa promo-
veze politici care sa permita angajatilor cu responsabilitati familiale sa isi indeplineasca atat
obligatiile profesionale, cat si pe cele familiale.

Directiva 2006/54/CE interzice discriminarea bazata pe sex si prevede ca absentele legate de
maternitate nu trebuie sa afecteze drepturile la promovare.

Practici pozitive internationale:

+ Revizuirea regulamentelor interne pentru a asigura egalitatea in promovare. Aceasta va urmari asi-
gurarea ca absentele legate de maternitate nu afecteaza negativ evaluarea performantei. Se va asigura
ca in politicile interne sunt prevazute activitati de informare a angajatelor in concediu de maternitate

Suedia: Ofera optiuni extinse de munca flexibila si concedii parentale generoase pentru ambii
parinti, permitand astfel echilibrarea responsabilitatilor profesionale si familiale.

Regatul Unit: Prevede protectii legale pentru femeile in concediu de maternitate, asigurandu-se
ca acestea sunt informate despre oportunitatile de promovare si pot participa la procesele de
selectie.

Islanda: A introdus concedii parentale egale si netransferabile pentru ambii pdrinti, promovand
astfel implicarea tatalui in ingrijirea copilului.

Franta: Multe institutii publice ofera crese la locul de munca sau subventii pentru ingrijirea
copiilor, facilitand astfel echilibrul intre munca si viata de familie.

Norvegia: A implementat un sistem de concediu parental care include o cotd rezervata tatdlui,
incurajand astfel participarea ambilor parinti la ingrijirea copilului.

Germania: Oferd indemnizatii parentale suplimentare si posibilitatea de a lucra cu norma partiala
in timpul concediului parental, cu sprijin financiar corespunzator.

despre oportunitatile de promovare si includerea lor in procesele de selectie.
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+ Crearea facilittilor de ingrijire a copiilor la locul de munca (infiintarea de crese sau parteneriate cu
centre de ingrijire a copiilor pentru a sprijini angajatii cu copii mici). Tn acest scop se va evalua fezabi-
litatea financiara si logistica si se va consulta angajatii pentru a determina nevoile specifice.

+ Implementarea programelor de mentorat si formare pentru femeile cu responsabilitati familiale care
doresc sa avanseze in cariera, prin includerea sesiunilor de formare, crearea retelelor de sprijin intre
angajatele cu responsabilitati familiale.

« Elaborarea si implementarea politicilor anti-discriminare care sa previna discriminarea femeilor care
solicitd concediu parental sau alte forme de sprijin legate de responsabilitatile familiale, in conformi-
tate cu standardele internationale. Formarea personalului managerial pentru a recunoaste si preveni
discriminarea.

« Analiza impactului responsabilitatilor familiale asupra retentiei, prin colectarea de date si feedback
de la angajate.

+ Implementarea de programe de sprijin financiar pentru angajatele aflate in concediu de maternitate
sau parental (cum ar fi alocatii sau subventii suplimentare), in functie de posibilitatile bugetare.

3.6. Infrastructura

ANP a implementat ajustari infrastructurale prin asigurarea de grupuri sanitare separate pentru femei
si barbati. Aceasta este 0 masura de baza care raspunde nevoilor de intimitate si igiena ale angajatelor.
Totodata, ANP a asigurat acces egal la facilitati sanitare si de igiena pentru femei si barbati. Aceasta este
o practica pozitiva si esentiala pentru promovarea egalitatii de gen. Cu toate acestea, nu sunt mentionate
alte ajustari care ar putea imbunatati conditiile de munca ale femeilor, cum ar fi vestiare separate, facilitati
de cazare, facilitati pentru femeile insarcinate sau spatii pentru alaptare, dedicate pentru pauze, camere
de odihna pentru turele de noapte s.a.

Referinte in standardele internationale:

» Regulile Nelson Mandela (Standardele minime ale ONU pentru tratamentul detinutilor), Re-
gula 74(3), prevede ca personalul feminin trebuie sa aiba facilitati adecvate care sa tina cont
de nevoile lor specifice.

o Conventia ILO nr. 155 privind securitatea si sanatatea in munca prevede ca mediul de lucru
trebuie sa fie sigur si sanatos pentru toti lucratorii.

Practici pozitive internationale:

» Norvegia: Penitenciarele norvegiene au implementat facilitati separate si adaptate pentru
personalul feminin, inclusiv vestiare, dusuri si zone de odihna.

e Canada: Sistemul penitenciar canadian a implementat standarde inalte pentru facilitatile sani-
tare, asigurand echipamente si produse de igiena adecvate pentru personalul feminin.

Desi ANP a implementat anumite masuri de adaptare a infrastructurii la necesitatile femeilor, practicile
interne necesit3 a fi aliniate la standardele internationale. Tn mod special, acestea se refera la: (I) accesul
limitat la echipamente de protectie personala adecvate, inclusiv uniforme si echipamente tactice adaptate
la anatomia femeii, fiind pusa in acest mod sub pericol siguranta acestora; (1) lipsa facilitatilor sportive
adecvate (multe institutii nu dispun de conditii minime pentru a practica sport, cum ar fi sala sportiva,
stadion, dus, echipament), fapt ce afecteaza negativ posibilitatea angajatelor de a-si mentine conditia
fizica, esentiala in mediul penitenciar; (Ill) lipsa consultarii si implicarii angajatelor in procesele de mo-
dernizare a infrastructurii; neefectuarea evaluarilor sistematice pentru a identifica si remedia deficientele
care afecteaza femeile.
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Referinte in standardele internationale:

e Conventia ILO nr. 155 privind securitatea si sanatatea in munca subliniaza necesitatea furni-
zarii de echipament de protectie personala adecvat tuturor lucratorilor, adaptat nevoilor indi-
viduale.

» Regulile Nelson Mandela, Regula 74(1), subliniaza importanta pregatirii fizice a personalului
penitenciar.

Practici pozitive internationale:

e Regatul Unit: Serviciul Penitenciar asigura uniforme si echipamente de protectie personala
adaptate pentru femei, inclusiv veste anti-injunghiere si incaltaminte in marimi potrivite.

e Germania: Penitenciarele germane ofera facilitati sportive moderne pentru personal, incura-
jand activitatea fizica si oferind programe de fitness adaptate.

 Australia: A efectuat audituri de gen in sistemul penitenciar pentru a identifica nevoile specifice
ale femeilor si a implementat masuri corespunzatoare.

Furnizarea de echipament de protectie personala adaptat la anatomia si nevoile specifice ale angaja-
telor. Acest lucru urmeaza a fi realizat prin efectuarea unui inventar al echipamentelor existente si
identificarea nevoilor si colaborarea cu furnizori pentru a achizitiona echipamente adaptate pentru femei.

Modernizarea facilitatilor sportive si a infrastructurii pentru pregatirea fizica, care vor include sali
de sport, vestiare si dusuri pentru a incuraja activitatea fizica a angajatelor. Este cruciala asigurarea
accesului egal la aceste facilitati pentru toate angajatele.

Consultarea angajatelor in procesele de modernizare, prin implicarea acestora in planificarea si imple-
mentarea ajustarilor infrastructurale, organizarea de intalniri si sondaje pentru a colecta feedback si
integrarea propunerilor si a nevoilor identificate in planurile de modernizare.

Efectuarea unui audit al infrastructurii din perspectiva de gen. Aceasta presupune evaluarea siste-
matica a infrastructurii pentru a identifica deficientele care afecteaza in mod specific femeile si elaborar-
ea unui plan de actiune bazat pe concluziile auditului.

eee

Asigurarea accesului la facilitati de ingrijire a copiilor, prin crearea de crese sau stabilirea de parteneriate
cu centre de ingrijire a copiilor pentru a sprijini angajatele cu responsabilitati familiale.

Implementarea masurilor de siguranta suplimentare pentru femei care lucreaza in medii cu risc ridicat.
Tn acest scop este necesard formarea angajatelor in tehnici de autoaparare si gestionare a situatiilor
de risc, precum si instalarea de sisteme de alarma si monitorizare in zonele vulnerabile.
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Serviciul Protectie si Paza de Stat
4.1. Cerinte fizice

Tn cadrul SPPS cerintele fizice sunt adaptate pentru a tine cont de diferentele biologice dintre femei si bar-
bati si pentru a fi echitabile. Potrivit SPPS, angajatii, indiferent de gen, trebuie sa intruneasca o rezistenta
fizica ridicata pentru a raspunde la situatii de stres prelungit. Cerintele fizice sunt stabilite astfel incat sa
asigure capacitatea de a indeplini sarcini specifice si roluri operationale, care includ protectia demnitarilor
si alte activitati ce necesita rezistenta fizica si pregatire de specialitate, cu programe de formare persona-
lizate si adaptate. SPPS asigurd ca cerintele fizice sa reflecte activitatile specifice, pentru a evita discrimi-
narea si a promova eficienta operationala. Cerintele fizice pentru femei sunt adaptate pentru a fi echitabile
si fara a compromite standardele necesare pentru indeplinirea misiunilor SPPS. De asemenea, testele de
forta pot avea standarde diferite pentru femei si barbati, fara a scadea cerintele critice necesare inter-
ventiilor reale. Spre exemplu, sunt prevazute norme diferite de parcurgere a distantelor cu o greutate
mai mica pentru femei. Recunoasterea diferentelor biologice este esentiala pentru asigurarea egalitatii
de sanse si evitarea discriminarii indirecte.

Referinte in standardele internationale:

 Organizatia Internationala a Muncii (ILO), prin Conventia nr. 111 privind discriminarea in ocupa-
rea fortei de munca si exercitarea profesiei (1958), interzice discriminarea pe bazd de sex si
promoveaza egalitatea de sanse.

* Principiile de baza ale ONU privind utilizarea fortei si a armelor de foc de catre personalul de
aplicare a legii subliniaza necesitatea ca personalul sa fie pregatit in mod corespunzator pentru
aindeplini sarcinile specifice.

Practici pozitive internationale:

» Regatul Unit: Politia britanica a implementat Teste de Fitness Legate de Munca (Job-Related
Fitness Tests), care sunt adaptate in functie de rolurile specifice si tin cont de diferentele
individuale.

» Canada: Jandarmeria Regald Canadiand utilizeaza Evaluarea Cerintelor Fizice (PARE), un test
standardizat care simuleaza cerintele fizice ale muncii operative si este conceput pentru a fi
echitabil pentru toti candidatii, indiferent de gen.
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Practicile actuale ale SPPS cu privire la evaluarea fizica sunt, in mare masura, compatibile cu standardele
internationale de asigurare a egalitatii de sanse. Evaluarea probelor fizice (testarea abilitatilor de lupta
sau autoaparare) pune accent pe tehnicd si eficienta, tinand cont mai degraba de dimensiunea si masa cor-
porala, decat de forta. Testarea fizica include masuri bazate pe greutate si inaltime, si mai putin se axeaza
pe standarde fixe care ar dezavantaja anumite grupuri. Evaluarea performantelor fizice ale femeilor in com-
paratie cu barbatii, se realizeaza pe baza testelor axate pe abilitati functionale, tindnd cont de diferentele
biologice. Totodata, femeile sunt evaluate si pe baza capacitatii de a lucra in echipa. Evaluarea bazata pe
abilitati functionale promoveaza o abordare holistica si echitabila, in concordanta cu principiul egalitatii
de sanse. Aceasta permite femeilor sa demonstreze competente relevante pentru misiunile operative,
fara a fi dezavantajate de cerinte fizice neesentiale pentru rol.

Referinte in standardele internationale:

 Directiva Consiliului 76/207/CEE privind egalitatea de tratament intre barbati si femei in ceea
ce priveste accesul la incadrarea Tn munca si la formare profesionala recomanda ca cerintele de
selectie sa fie relevante si necesare pentru indeplinirea sarcinilor.

Practici pozitive internationale:

» Australia: Politia Federala Australiana a revizuit cerintele fizice pentru a elimina barierele nejus-
tificate si a introdus teste care evalueaza capacitatile necesare in mod specific pentru roluri
operative.

Femeile pot beneficia de pregatire fizica adaptata. Angajatele implicate in misiuni de protectie si paza
beneficiaza de ore de pregdtire fizica zilnica, sub monitorizarea stricta a instructorilor pregatiti sa ofere
asistenta necesara. Femeile care intampina dificultati pot frecventa ora de sport realizata cu instructorul
de doua ori pe saptamana, cu programe de exercitii mai putin solicitante. Angajatele SPPS care desfasoara
activitati fizice solicitante in misiuni cu risc ridicat beneficiaza de un program ajustat care ofera flexi-
bilitate in frecventarea antrenamentelor, recuperare si odihna. Aceste masuri arata angajamentul SPPS de
a sprijini angajatele in atingerea standardelor necesare. Aceasta poate contribui la cresterea participarii
femeilor in functii operative si la imbunatatirea performantelor.

Referinte in standardele internationale:

 Organizatia Mondiala a Sanatatii (OMS) recomanda adaptarea programelor de munca pentru a
preveni epuizarea si a promova bunastarea angajatilor.

Practici pozitive internationale:

 Statele Unite: Multe agentii de aplicare a legii ofera programe de pregatire pre-recrutare pentru
femei, pentru a le ajuta sd indeplineasca cerintele fizice.

» Australia: Fortele de aparare australiene au implementat programe de pregdtire fizica persona-
lizate pentru femei, precum si facilitati sportive modernizate pentru a incuraja participarea
acestora.

Institutia ofera masuri de sprijin pentru diferite categorii de angajate. Femeile care intampina dificultati din
cauza responsabilitatilor familiale sau medicale pot beneficia de programe de exercitii mai putin solicitante
si pot frecventa o sala de sport |a alegere in afara programului de lucru. De asemenea, femeile insarcinate
sunt eliberate de la pregatirea fizica speciala si pot fi transferate in activitati administrative fara efort fizic
suplimentar. De program adaptat beneficiaza si femeile aflate in functii de conducere, carora li se ofera
posibilitatea de a frecventa orele de pregatire fizica dupd un program individual sau mai lejer, nefiind deza-
vantajate in raport cu barbatii, pentru a asigura echitate si non-discriminare. Aceste masuri demonstreaza
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o abordare sensibila la nevoile individuale ale angajatelor si sunt in linie cu standardele internationale
privind sprijinirea lucratorilor cu responsabilitati familiale si a celor cu atributii manageriale. Analiza arata
ca practicile interne ale SPPS se aliniaza standardelor internationale relevante, insa exista oportunitati
pentru formalizarea si imbunatatirea politicilor si a proceselor. Desi la nivel institutional, femeile sunt
implicate Tn procesul de evaluare si ajustare a cerintelor fizice, este important ca acest proces sa fie forma-
lizat si documentat pentru a asigura transparenta si monitorizarea progresului.

Referinte in standardele internationale:

» Conventia ILO nr. 156 privind lucratorii cu responsabilitati familiale (1981) incurajeaza adop-
tarea de politici care sa permita lucratorilor sa isi indeplineasca atat responsabilitatile profe-
sionale, cat si pe cele familiale.

 Conventia ILO nr. 183 privind protectia maternitatii (2000) prevede dreptul femeilor insarcinate
la protectie speciala in timpul sarcinii si dupa nastere.

Practici pozitive internationale:

» Norvegia: Institutiile de securitate utilizeaza mecanisme formale de feedback si consultare cu
angajatii pentru a imbunatati politicile si practicile organizationale.

« Dezvoltarea si formalizarea politicilor interne privind cerintele fizice, prin elaborarea unor documente
oficiale care sa detalieze criteriile si standardele fizice aplicabile, adaptate pentru femei si barbati,
asigurand transparenta si evitarea discriminarii. Tn scopul dezvoltarii politicilor interne se recomanda
colaborarea cu organizatii internationale si experti in domeniu pentru a implementa cele mai bune
practici si a alinia politicile SPPS la standardele internationale. Participarea la retele si initiative inter-
nationale privind egalitatea de gen in sectorul securitatii si apararii ar contribui la consolidarea cad-
rului de politici interne.

+ Dezvoltarea de programe de pregatire fizica si tactica (pre-recrutare) pentru candidatele care doresc
sa se alature SPPS, reducand barierele de intrare si promovand egalitatea de sanse. Pentru a atrage
mai multe femei in functii operative se recomanda colaborarea cu institutii educationale si organizatii
de promovare a egalitatii de gen.

- Tmbunatatirea infrastructurii si a echipamentelor, prin continuarea adaptarii echipamentelor si unifor-
melor la nevoile specifice ale femeilor, asigurand accesul egal la resurse, si modernizarea infrastructurii
(vestiare, sali de antrenament) pentru a asigura confortul si siguranta tuturor angajatilor.

+ Crearea unui mecanism formal de monitorizare a impactului cerintelor fizice asupra recrutarii, retentiei
si performantei femeilor in functii operative si raportarea periodica a progresului.

- Organizarea sesiunilor de formare privind egalitatea de gen, non-discriminarea si importanta adaptarii
cerintelor fizice pentru a promova o cultura organizationala incluziva.

« Implementarea unor proceduri transparente de evaluare a performantelor, bazate pe criterii obiective
si relevante pentru rolurile specifice. Monitorizarea proceselor de promovare pentru a asigura ca femeile
au aceleasi oportunitati ca si barbatii.

4.2. Recrutarea si admiterea

SPPS a intreprins masuri active pentru promovarea recrutarii femeilor si asigurarea egalitatii de sanse,
concentrandu-se pe schimbarea perceptiilor si promovarea modelelor feminine in roluri operative. In acest
scop, institutia a organizat campanii de informare si constientizare, zilele usilor deschise, instruiri privind
egalitatea de gen, a stabilit colaborari cu ONG-uri si a recurs la retele sociale pentru a ajunge la un public mai
larg. Un exemplu relevant in acest sens il ofera Regatul Unit, unde Politia Metropolitana a lansat campanii
de recrutare tintite catre femei si minoritati, inclusiv prin social media si evenimente comunitare. Strategiile
aplicate de catre SPPS au urmadrit incurajarea femeilor sa ia in considerare o cariera in cadrul institutiei.
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Institutia a introdus practici incluzive in procesul de recrutare, insa sunt necesare actiuni suplimentare.
Institutia asigura transparenta si echitate plasand anunturi de recrutare incluzive. Totodata, SPPS a ajustat
criteriile de recrutare si a reevaluat cerintele postului pentru a elimina potentiale obstacole discriminato-
rii sau bariere care ar putea impiedica accesul femeilor. Tn cadrul comisiilor de recrutare este asigurata o
reprezentare echilibrata de gen, iar membrii acestora urmeaza instruiri in ceea ce priveste egalitatea de
gen, fapt ce poate contribui la reducerea prejudecatilor in procesul de selectie. Implementarea unor criterii
clare si obiective si utilizarea evaluarilor anonime sunt practici ale SPPS care pot reduce discriminarea si
asigura egalitatea de sanse, insa aceste masuri nu sunt reflectate in politici interne, ceea ce sporeste riscul
de a nu fi aplicate in mod consecvent. Aditional, institutia nu a realizat un audit de gen al criteriilor de
evaluare sau al procedurilor de recrutare a femeilor in functii operative din SPPS, ceea ce sporeste riscul ca
anumite bariere sau practici discriminatorii sa ramana neidentificate si nerezolvate. SPPS nu a implementat
masuri speciale pentru recrutarea femeilor in supraveghere si securitate electronica.

Referinte in standardele internationale:

» Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor (CEDAW),
Art. 11, obliga statele sa ia masuri pentru a elimina discriminarea impotriva femeilor in munca.

» Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului privind punerea in aplicare
a principiului egalitatii de sanse si egalitatii de tratament intre barbati si femei in materie de
incadrare in munca si ocupare subliniaza importanta proceselor de selectie nediscriminatorii.

o Comitetul CEDAW recomanda adoptarea de masuri speciale temporare, inclusiv cote, pentru a
accelera egalitatea de facto intre barbati si femei (Recomandarea generala nr. 25).

» Recomandarile Consiliului Europei incurajeaza institutiile sa efectueze audituri de gen pentru a
identifica si elimina discriminarea structurala.

Practici pozitive internationale:

» Norvegia a implementat cote de gen in consiliile de administratie ale companiilor publice si a
promovat retele de suport pentru femei in sectorul public, crescand semnificativ reprezentarea
femeilor.

 Statele Unite: Studiile in cadrul agentiilor de aplicare a legii au aratat ca echipele mixte pot avea
performante superioare.

+ Realizarea unui audit de gen al procesului de recrutare si a criteriilor de selectie, pentru a evalua im-
pactul criteriilor actuale asupra diversitatii de gen, a identifica barierele existente care impiedica accesul
femeilor in functii operative si, in baza acestei analize, a concepe si implementa masuri corective.

- Implementarea cotelor de gen in recrutare si promovare, prin stabilirea unui procent minim de femei
in functii operative si de conducere. La momentul actual, mai multe tari au implementat cota de gen
in structurile de securitate si aparare, ca masura pozitiva temporara de sporire a numarului de femei.
Introducerea cotei de gen nu anuleaza principiul competitivitatii si performantei. Cota de gen este re-
vizuita constant, in functie de progresul realizat.

+ Revizuirea si actualizarea politicilor si practicilor interne, pentru a asigura alinierea acestora cu stan-
dardele internationale si legislatia nationala. Politicile interne trebuie sa includa masuri suplimentare
si bune practici in materie de recrutare, selectare si angajare a personalului, astfel incat acestea sa
ofere sanse echitabile de integrare in sistem.

« Implementarea programelor de mentorat si dezvoltare profesionala la nivel institutional. Acestea
au drept scop oferirea de sprijin pentru femeile angajate in exercitarea sarcinilor de functie si avan-
sarea in cariera. Un instrument aditional ar putea constitui crearea de retele de sprijin pentru femeile
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angajate in SPPS si oferirea de oportunitati de formare in leadership si competente specifice. Un
exemplu in acest sens ar putea servi cazul Canadei, unde Royal Canadian Mounted Police (RCMP) are
programe de mentorat pentru femei, pentru a le ajuta sa avanseze in cariera.

+ Promovarea unei culturi organizationale incluzive, prin organizarea de sesiuni de formare privind ega-
litatea de gen si incluziune pentru tot personalul institutiei, inclusiv pentru responsabilii de resurse
umane, care sunt direct implicati in procesele de recrutare si angajare.

+ Implementarea de masuri speciale pentru recrutarea femeilor in domenii specifice, prin dezvoltarea
de campanii tintite pentru domeniile unde femeile sunt subreprezentate, cum ar fi supravegherea si
securitatea electronica si oferirea de programe de formare pentru a dezvolta competentele necesare.

4.3. Promovarea in functii si segregarea pe verticala

in cadrul SPPS, promovarea in functii se realizeaza in baza unui sistem de evaluare meritocratic, care ia
in considerare competentele, performantele si abilitatile de leadership. Evaluarea performantelor se reali-
zeaza in baza unor criterii obiective si transparente, care includ performante la pregatire fizica, teoretica,
trageri, limbi straine si altele. Femeile pot accede in functii de conducere in misiuni de protectie si paza
daca intrunesc experienta si pregatirea solicitata. Experienta se formeaza prin delegarea in diverse misiuni
cu grad divers de risc, insa nu este clar in ce masura institutia asigura accesul egal la aceste oportunitati.
Potrivit SPPS, accesul femeilor la oportunitatile de promovare se realizeaza in functie de necesitate si
cerere, in special in functie de genul persoanelor protejate. Aceasta conditionalitate poate limita oportu-
nitatile pentru femei.

Referinte in standardele internationale:

» Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor (CEDAW),
Art. 7, solicita statelor sa ia masuri pentru a asigura participarea femeilor la luarea deciziilor si
la nivelurile de conducere.

e Agenda 2030 pentru Dezvoltare Durabila, Obiectivul 5, tinta 5.5, vizeaza asigurarea participarii
depline si efective a femeilor si a egalitatii de sanse la niveluri de conducere.

 Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului privind egalitatea de sanse si
egalitatea de tratament intre barbati si femei in materie de munca subliniaza importanta
criteriilor de promovare nediscriminatorii si a evaluarilor bazate pe criterii obiective si relevante
pentru postul respectiv.

Practici pozitive internationale:

« Canada: Royal Canadian Mounted Police (RCMP) promoveaza transparenta in procesul de pro-
movare si evidentiaza succesele femeilor lider in cadrul organizatiei.

La nivel institutional se implementeaza anumite masuri afirmative pentru promovarea femeilor, insa
acestea necesita a fi dezvoltate. In cadrul SPPS au fost implementate programe de coaching si mentorat
pentru a sprijini femeile in accesarea functiilor de conducere. Acestea au scopul de a ajuta angajatele in
etapele incipiente ale carierei, dezvoltandu-le abilitati de leadership. De asemenea, femeile din functii
operative beneficiaza de programe de dezvoltare profesionala, constituite din instruiri, ateliere, cursuri
orientate spre dezvoltarea abilitatilor de leadership. Aditional, ofiterele de protectie sunt incurajate sa
participe la programe de formare oferite de Institutul de Administratie Publica, unde sunt dezvoltate abili-
tatile de management. Totodata, angajatele au acces la proiecte sau roluri operationale vizibile si strate-
gice care permit demonstrarea competentelor si ulterior promovarea acestora in functii. Desi se imple-
menteaza anumite masuri institutionale de promovare a femeilor in functii decizionale, acestea nu sunt
formalizate si nu se realizeaza in mod sistematic. La nivel de institutie nu exista mecanisme formale de
mentorat sau alte masuri pozitive pentru a sprijini femeile in avansarea in cariera.
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Referinte in standardele internationale:

e Comitetul CEDAW, in Recomandarea generala nr. 25, incurajeaza statele sa adopte masuri
speciale temporare (inclusiv actiuni afirmative) pentru a accelera egalitatea de facto intre barbati
si femei.

Practici pozitive internationale:

» Regatul Unit: Politia Metropolitana are programe de mentorat pentru femei, menite sa le sprijine
in avansarea in cariera.

o oo

La nivel de politici interne este necesara consolidarea proceselor si interventiilor de asigurare a egalitatii
de gen in structura. Institutia a revizuit criteriile de promovare pentru a elimina cerintele care ar putea fa-
voriza nejustificat barbatii, a implementat aranjamente flexibile de munca, a introdus procese de evaluare
bazate pe competente si performanta. Aceste masuri sunt aliniate la recomandarile internationale pentru
prevenirea discriminarii indirecte si asigurarea egalitatii de sanse. Cu toate acestea, institutia nu realizeaza
o monitorizare formald a impactului acestor masuri, nu colecteaza date dezagregate pentru a estima dis-
crepantele existente, nu implementeaza mecanisme formale de mentorat. De asemenea, SPPS nu a realizat
un audit de gen al proceselor interne, ceea ce poate insemna ca anumite bariere sau practici discrimi-
natorii raman neidentificate. Un audit ar putea confirma echitatea sau ar putea identifica domenii de
imbunatatire.

Referinte in standardele internationale:

 Directiva 2006/54/CE interzice discriminarea indirecta si solicitd masuri pentru a preveni astfel
de practici.

 Consiliul Europei recomanda monitorizarea si raportarea datelor dezagregate pe gen pentru a
identifica eventuale inegalitati.

Practici pozitive internationale:

» Suedia: Institutiile publice efectueaza periodic audituri de gen pentru a identifica si elimina
inegalitatile.

+ Realizarea unui audit de gen in procesul de promovare, pentru a identifica potentialele bariere care
impiedica accesul egal al femeilor la functii de conducere. Tn acest proces este necesara colectarea
sistematica si analiza datelor statistice privind promovarea pe criterii de gen pentru a identifica eventuale
inegalitati.

+ Implementarea mecanismelor formale de mentorat, prin dezvoltarea si implementarea sistematica si
consecventa a programelor de mentorat structurate pentru femeile care doresc sa avanseze in cariera,
acest mecanism fiind institutionalizat prin politicile interne.

« Formarea continua a angajatilor in domeniul egalitatii de gen, prin organizarea de sesiuni de instruire
pentru tot personalul in ceea ce priveste egalitatea de gen, drepturile omului, incluziune, prevenirea
hartuirii s.a. Includerea acestor formari ca parte integranta a programelor de dezvoltare profesionala
obligatorie.

« Implementarea aranjamentelor flexibile de munca, care sa permita angajatilor sa echilibreze respon-
sabilitatile profesionale si familiale. Asigurarea accesului egal la aranjamente flexibile de munca in
mod egal pentru femei si barbati.

+ Revizuirea politicilor interne pentru a le alinia la prevederile internationale si cele mai bune practici in
domeniul egalitdtii de gen. Implicarea angajatilor in procesul de revizuire pentru a asigura relevanta si
eficacitatea masurilor.
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4.4. Orarul de munca

SPPS permite anumite ajustari ale orarului de munca, insa exista un decalaj semnificativ intre practicile
actuale si standardele internationale in domeniu. Potrivit institutiei, la solicitarea femeilor cu responsabil-
itati familiale se permite modificarea orei de incepere si incheiere a serviciului, insa acest lucru este posibil
doar cu recuperare din contul pauzei de masa. Institutia nu oferd optiuni de munca partiald sau cu program
redus, doar flexibilitate pe anumite ore. Programul de lucru in functiile operative este fix, conform planului
si calendarului evenimentelor. Rigiditatea programului, lipsa optiunilor de munca cu timp partial sau a altor
forme de flexibilitate poate reprezenta o bariera pentru angajatii cu copii mici, afectand capacitatea lor de
a echilibra responsabilitatile familiale si profesionale. Totodata, limitarea ajustarii programului la pauza
de masa ofera o flexibilitate insuficienta, care ar putea sa nu raspunda nevoilor reale ale angajatilor. Acest
lucru este confirmat si de datele privind utilizarea aranjamentelor flexibile.

Tn ultimii 3 ani doar 2 persoane din cadrul SPPS au beneficiat de grafic de munca flexibil, fapt ce sugereaza
ca aceasta optiune nu este larg promovata sau accesibila in cadrul SPPS. Lipsa datelor dezagregate pe gen
si functie impiedica o analiza detaliata a gradului de utilizare si a impactului asupra diferitelor categorii
de personal. Lipsa unor politici care sa faciliteze flexibilitatea fara a dezavantaja angajatele poate duce la
discriminare indirecta.

La nivel institutional se implementeaza anumite masuri de sprijin pentru femei, insa acestea necesita a
fi consolidate. Femeile care lucreaza in ture prelungite au pauza de 24 de ore in ziua urmatoare si o zi
destinata dezvoltarii profesionale, iar femeile din protectie sunt implicate in misiuni pe timp de zi si mai
putin in weekend sau pe timp de noapte. Asigurarea unei perioade de odihnd dupd ture prelungite este con-
forma cu standardele internationale privind timpul de lucru. Totusi, limitarea implicarii femeilor in mi-
siuni nocturne sau de weekend poate genera anumite inechitati sau discriminare indirecta daca nu este
gestionata corespunzator.

Femeile implicate in misiuni cu risc ridicat pot beneficia, la solicitare, de un program mai flexibil pentru
aspecte familiale, insa toate aceste masuri nu sunt formalizate in politicile interne ale institutiei, ceea ce
nu asigura aplicarea consecventd a acestora. Femeile insarcinate si cele cu copii mici beneficiaza de un
anumit timp flexibil pentru investigatii medicale obligatorii, in timp ce femeile insarcinate nu sunt impli-
cate in misiuni de protectie, ci In munca administrativa pentru a evita suprasolicitarea. Nu exista meca-
nisme suplimentare pentru a raspunde nevoilor speciale ale angajatelor cu responsabilitati familiale sau
medicale. Optiuni de munca cu timp partial sau alte forme de flexibilitate care ar putea sprijini mai bine
angajatele cu responsabilitati familiale nu se implementeaza in cadrul institutiei. Tn scopul prevenirii
discriminarii indirecte a femeilor care solicita ajustari ale programului de munca, in cadrul institutiei se
recurge la delegarea atributiilor prin rotatie si implicarea tuturor, conform unui grafic stabilit si agreat cu
angajatii in avans. Femeile implicate in misiuni operative sunt suplinite in perioadele solicitante pentru a
beneficia de de odihna.

Referinte in standardele internationale:

 Directiva 2019/1158/UE privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si
ingrijitorilor stabileste dreptul lucratorilor de a solicita formule flexibile de munca, cum ar fi
programul flexibil, munca la distanta sau cu norma redusa.

 Directiva 2003/88/CE privind anumite aspecte ale organizarii timpului de lucru prevede pe-
rioade minime de repaus zilnic si sdptamanal si limiteaza orele de lucru pentru a proteja sana-
tatea si siguranta lucratorilor.

e Conventia ILO nr. 156 privind lucratorii cu responsabilitati familiale (1981) incurajeaza statele
membre sa formuleze si sa implementeze politici de munca care sa sprijine angajatii cu respon-
sabilitati familiale.

» Conventia ILO nr. 183 privind protectia maternitatii (2000) prevede protectie speciala pentru
femeile insarcinate si dreptul la concediu de maternitate platit.
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Practici pozitive internationale:

 Finlanda: Legea muncii permite angajatilor sa isi ajusteze programul de lucru pentru a-si ingriji
copiii sub 10 ani, iar angajatorii sunt obligati sa acorde aceste ajustari, cu exceptia cazului in
care exista motive intemeiate pentru refuz.

» Germania: Legea privind timpul de lucru partial si contractele de munca pe perioadd determinata
permite angajatilor sa isi reduca temporar programul de lucru pentru a-si ingriji copiii sau rudele.

* Suedia: Parintii au dreptul legal de a reduce programul de lucru cu pana la 25% pana cand copilul
implineste 8 ani sau termind primul an scolar.

+ Elaborarea si implementarea unei politici formale privind munca flexibila, care sa includa optiuni pre-
cum munca cu timp partial, program flexibil si alte aranjamente de lucru adaptate nevoilor angajatilor.

+ Formarea managerilor si a personalului de conducere in gestionarea echitabila a solicitarilor de munca
flexibila si in promovarea unei culturi organizationale incluzive.

- Realizarea unei evaluari interne periodice pentru a identifica nevoile angajatilor si a evalua eficaci-
tatea politicilor si practicilor existente. Alinierea la standardele internationale si la bunele practici prin
consultarea expertilor si a organizatiilor specializate in domeniul muncii si egalitatii de gen.

« Monitorizarea si raportarea periodica a datelor privind utilizarea muncii flexibile, impactul asupra per-
formantei si retentiei, si progresul in atingerea obiectivelor de echilibru intre viata profesionala si cea
personala.

- Explorarea posibilitatii de a oferi facilitati suplimentare, cum ar fi servicii de ingrijire a copiilor sau
subventii pentru angajatii cu responsabilitati familiale.

+ Revizuirea programului de lucru in functiile operative, pentru a identifica modalitati de a introduce
flexibilitate fara a compromite eficienta operationala.

4.5. Responsabilitati de familie

Tn cadrul SPPS reconcilierea responsabilitatilor familiale este sprijinita prin grafic flexibil, negocieri si posi-
bilitatea de compensare. Orarul de munca este ajustat la nevoile si necesitatile fiecarei femei, aplicandu-se
principiul de compensare. Negocierile individuale si flexibilitatea graficului sunt benefice si pot ajuta anga-
jatele sa isi echilibreze responsabilitatile, dar este important sa existe un cadru formal aprobat pe intern,
care sa asigure echitatea si transparenta in aplicare. Totodata, abordarea bazata pe negocieri individuale
poate duce la inegalitati si inconsistente in aplicarea politicilor, in lipsa unor reglementari interne clare.

Referinte in standardele internationale:

» Conventia ILO nr. 156 privind lucratorii cu responsabilitati familiale (1981) solicita statelor mem-
bre sa formuleze si sa implementeze politici care sa ajute angajatii cu responsabilitati familiale
sa combine munca cu viata de familie, fara a fi discriminati.

Practici pozitive internationale:

» Suedia: Angajatii au dreptul legal de a-si reduce programul de lucru pentru a ingriji un copil sub
8 ani sau pana la finalizarea primului an scolar. Angajatorii trebuie sa acorde aceste solicitari, cu
exceptia cazului in care pot demonstra ca ar cauza dificultati semnificative.

» Germania: Legea permite angajatilor cu copii sub 18 ani sa solicite program de lucru flexibil sau
cu norma redusa, iar angajatorii trebuie sa ia in considerare aceste solicitari.
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Angajatii cu responsabilitati de ingrijire a copiilor beneficiaza de masuri minime de suport. Institutia
asigura acces egal tuturor ofiterilor la concediu de ingrijire a copiilor, ceea ce este conform standardelor
internationale si principiului egalitatii de gen. La solicitare, cu indicarea expresa a orarului de munca nece-
sar, femeile pot beneficia de concediu parental suplimentar sau de ajustare a programului de munca,

inegalitati, daca nu exista olitici clare si transparente. Totodata, desi SPPS incurajeaza acest gen de solicitari,
lipsa politicilor formalizate in acest sens face dificila intelegerea modului in care institutia previne discri-
minarea sau dezavantajarea in evaludri, promovare sau alte oportunitati din cauza absentei sau a prog-
ramului ajustat.

In ceea ce priveste reintegrarea angajatelor care revin din concediul de maternitate sau parental, insti-
tutia asigura pastrarea functiei detinute pana la iesirea din concediu si ocuparea acesteia dupa revenire.
De asemenea, periodic sunt organizate cursuri de instruire care permit reintegrarea facila in activitatile
obisnuite, readaptarea la cerintele postului si actualizarea competentelor. Alte masuri suplimentare pentru
a facilita tranzitia sau pentru a compensa eventualele pierderi de oportunitati de dezvoltare profesionala in
perioada absentei nu se mentioneazd. Desi SPPS incurajeaza revenirea femeilor la munca dupa concediul
de maternitate/parental, infrastructura nu este tocmai adaptatad la necesitatile parintilor. Astfel, la nivel de
institutie nu exista facilitati de ingrijire a copiilor la locul de munca, ceea ce poate reprezenta o bariera pentru
angajatele/tii cu copii mici. Oferirea acestor facilitati ar putea imbunatati retentia si satisfactia angajatilor.

Referinte in standardele internationale:

 Directiva 2019/1158/UE privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si
ingrijitorilor prevede dreptul individual al parintilor la cel putin patru luni de concediu parental,
dintre care doud luni nu sunt transferabile intre parinti. De asemenea, prevede dreptul la formule
flexibile de munca pentru a sprijini angajatii in echilibrarea responsabilitatilor.

« Conventia ILO nr. 183 privind protectia maternitatii (2000) prevede protectia femeilor insar-
cinate si a mamelor, inclusiv concediul de maternitate si protectia impotriva discriminarii.

Practici pozitive internationale:

» Norvegia: Concediul parental este impartit egal intre mama si tatd, cu perioade rezervate exclu-
siv fiecarui parinte pentru a incuraja participarea tatilor.

« Tarile de Jos: Angajatorii oferd programe de reintegrare personalizate, care pot include mentorat,
coaching si formare specifica.

e Germania: Angajatorii sunt incurajati sa ofere programe de reintegrare si actualizare a com-
petentelor pentru angajatii care revin din concediu parental.

o Franta: Multe institutii publice si companii ofera crese la locul de munca sau parteneriate cu
centre de ingrijire, subventionand costurile pentru angajati. Angajatorii pot oferi vouchere pentru
ingrijirea copiilor, beneficiind de deduceri fiscale.

e Canada: Guvernul federal ofera sprijin pentru ingrijirea copiilor la locul de munca in anumite
departamente si agentii.

Exista anumite practici pozitive in cadrul institutiei care ar putea stimula retentia si performanta anga-
jatelor, insa acestea sunt limitate. SPPS realizeaza evaluarea performantei angajatilor pe termen lung, nu
doar pe perioadele recente, pentru a preveni dezavantajarea femeilor aflate in concediu de maternitate/
ingrijire in procesul de promovare si accesare a oportunitatilor profesionale. Tn cadrul institutiei sunt
organizate programe de mentorat pentru a sprijini femeile in gestionarea responsabilitatilor familiale si
in avansarea in cariera, oferind indrumare si suport. Aditional, sunt organizate sesiuni de informare a
ofiterilor de protectie cu privire la drepturile lor, pentru a asigura ca acestia pot beneficia de politicile si
practicile interne existente.

144 ‘ STATUTUL FEMEILOR iN SECTORUL DE SECURITATE Sl APARARE: INTRE STABILITATE S| TRANSFORMARE



Tn ceea ce priveste stimulentele financiare, acestea sunt minime si se oferd doar pentru acoperirea costu-
rilor de chirie. Acest suport poate fi insuficient pentru a acoperi nevoile angajatelor cu responsabilitati
familiale, in special in cazul misiunilor cu risc ridicat care pot implica deplasari sau absente prelungite.
Tn ansamblu, la nivel institutional nu se realizeaza evaluarea necesitatilor personalului cu responsabilitati
familiale, ceea ce sporeste riscul ca masurile intreprinse de institutie sa nu fie suficiente sau sa nu raspunda
deplin nevoilor lor.

Referinte in standardele internationale:

« Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului privind egalitatea de tratament
intre barbati si femei in materie de munca interzice discriminarea bazata pe maternitate si
prevede ca drepturile legate de incadrarea in munca trebuie sa fie pastrate in timpul concediului
de maternitate.

Practici pozitive internationale:

o Regatul Unit: Femeile aflate in concediu de maternitate au dreptul de a fi informate despre
oportunitatile de promovare si formare, iar evaluarile lor de performanta trebuie sa tina cont de
perioada de absenta.

 Statele Unite: Multe agentii federale au programe de mentorat specifice pentru femei, inclusiv
pentru cele cu responsabilitati familiale, pentru a le ajuta sa echilibreze cariera cu viata personala.

» Uniunea Europeana: Institutiile publice organizeaza sesiuni de informare privind echilibrul dintre
viata profesionala si cea privata, drepturile la concediu parental si alte politici relevante.

» Australia: Fortele de aparare ofera sprijin financiar si logistic pentru membrii cu responsabilitati
familiale, inclusiv subventii pentru ingrijirea copiilor si programe de asistenta familiala.

« Finlanda: Institutiile publice efectueaza audituri periodice privind echilibrul dintre viata profe-
sionala si cea privata pentru a imbunatati politicile interne.

+ Formalizarea politicilor privind responsabilitatile familiale, care sa detalieze drepturile si optiunile
disponibile pentru angajatii cu responsabilitati familiale, inclusiv procedurile pentru solicitarea ajusta-
rilor de program, concedii suplimentare si alte masuri de sprijin.

+ Oferirea de facilitati pentru ingrijirea copiilor, prin evaluarea fezabilitatii infiintarii unor centre de
ngrijire a copiilor la locul de munca sau parteneriate cu centre existente, pentru a sprijini angajatii cu
copii mici.

« Crearea de programe structurate pentru angajatii care revin din concediul de maternitate sau parental,
incluzand formare profesionala si actualizare a competentelor.

- Stabilirea unor criterii clare si proceduri standardizate pentru aprobarea solicitarilor de ajustare a pro-
gramului sau concedii suplimentare, asigurand echitatea si transparenta.

« Institutionalizarea practicilor de acordare a sprijinului financiar si logistic suplimentar, care ar putea
include subventii pentru ingrijirea copiilor, costuri de transport sau alte forme de sprijin financiar
pentru angajatii cu responsabilitati familiale.

- Realizarea unui audit al nevoilor angajatilor cu responsabilitati familiale pentru a identifica necesitatile
lor specifice prin colectarea de date si feedback, pentru a dezvolta politici si masuri adecvate.

+ Stabilirea indicatorilor cheie de performanta (KP1) pentru a evalua impactul masurilor asupra retentiei,
performantei si satisfactiei angajatilor.
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4.6. Infrastructura

SPPS a luat masuri pentru a crea spatii separate si adecvate pentru femei. Astfel, au fost amenajate si
dotate birourile si modernizata infrastructura sanitara (dusuri si vestiare separate), ceea ce denota o pre-
ocupare pentru nevoile specifice ale angajatelor, dar si alinierea la standardele internationale de igiena.
De asemenea, au fost operate ajustari in infrastructura birourilor si centrelor de comanda pentru a
asigura acces egal la facilitati sanitare si de igiena pentru femei si barbati, dar si pentru a raspunde
nevoilor practice ale angajatelor in misiuni prelungite sau in conditii de risc. Au fost create mini-spatii
de vestiar, bucatarii improvizate si sali de baie in birouri, reiesind din programul zilnic. Potrivit institutiei,
modernizarile birourilor au fost concepute impreuna cu femeile, tinand cont de necesitatile speciale ale
acestora. Cu toate acestea, nici unul dintre birouri nu este adaptat la necesitatile femeilor cu copii mici.

Referinte in standardele internationale:

» Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor (CEDAW),
Articolul 11, solicita statelor sa ia toate masurile adecvate pentru a elimina discriminarea im-
potriva femeilor in domeniul muncii, inclusiv prin asigurarea conditiilor de munca echitabile si
satisfacatoare.

 Organizatia Internationala a Muncii (ILO) recomanda in Conventia nr. 155 privind securitatea si
sanatatea in munca asigurarea conditiilor sanitare si de igiena adecvate pentru toti lucratorii.

e Agenda 2030 pentru Dezvoltare Durabila, Obiectivul 5, promoveaza participarea deplina si efec-
tiva a femeilor in toate domeniile, inclusiv in procesele decizionale.

Practici pozitive internationale:

» Suedia: Angajatii Fortelor armate suedeze au implementat programe de modernizare a infra-
structurii pentru a crea facilitati adecvate pentru femei, inclusiv vestiare si dusuri separate,
asigurand astfel un mediu de lucru incluziv.

e Canada: Politia Regala Canadiana a modernizat facilitatile pentru a include vestiare si dusuri
separate pentru femei, ca parte a angajamentului de a promova egalitatea de gen si de a atrage
mai multe femei in fortele de ordine.

» Regatul Unit: Ministerul Apararii a revizuit infrastructura bazelor militare pentru a se asigura ca
facilitatile sunt accesibile si adecvate atat pentru barbati, cat si pentru femei, inclusiv in zonele
de operatiuni.

e Germania: Politia federala a creat spatii mobile si flexibile pentru angajatii aflati in misiuni
prelungite, incluzand facilitati pentru odihna si igiena adaptate ambelor genuri.

« Tarile de Jos: In institutiile publice, se practica consultarea angajatilor in toate schimbarile majore
de infrastructura, pentru a asigura incluziunea si satisfactia personalului.

Desi au fost imbunatatite facilitatile de igiena si cazare pentru ture de noapte sau misiuni prelungite,
participarea femeilor nu este incurajata institutional. Toate birourile de turd dispun de locuri special ame-
najate pentru pastrarea pranzului, sali de baie si vestiare. Cu toate acestea, femeile nu participa la misi-
uni operative tarzii (de noapte), ci doar la misiuni de zi. Limitarea participarii femeilor la misiuni de noapte
poate indica o segregare pe criterii de gen si poate limita oportunitatile profesionale ale acestora. Totodata,
potrivit institutiei, sunt asigurate in mod echitabil masuri de siguranta in misiunile de protectie, insa in
cele mai periculoase misiuni sunt implicati doar barbati. Excluderea femeilor din misiunile periculoase
poate fi considerata discriminatorie si poate limita oportunitatile profesionale ale acestora.
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Referinte in standardele internationale:

o Directiva 2006/54/CE interzice discriminarea bazata pe sex in ceea ce priveste conditiile de
munca, inclusiv alocarea sarcinilor si oportunitatile de formare si promovare.

Practici pozitive internationale:

e Spania: Fortele de securitate asigura participarea egala a femeilor in toate tipurile de misiuni,
oferind facilitati adecvate pentru ture de noapte si misiuni prelungite.

e Israel: Fortele de aparare israeliene permit femeilor sa participe in toate tipurile de misiuni,
inclusiv cele cu risc ridicat, asigurand pregatirea si echipamentul necesar.

Institutia asigura acces la echipament de protectie si uniforme adaptate pentru femei. Angajatele au acces
la echipament de protectie adaptat. Tn misiunile de protectie, femeile poartd costume clasice, adaptate
parametrilor fizici individuali, iar pentru activitatile tactice, sunt prevazute costume si echipamente care
ofera practicitate si anduranta. Echipamentul de protectie personala este esential pentru siguranta anga-
jatilor. Adaptarea echipamentelor si uniformelor la nevoile specifice ale femeilor asigura nu doar confort
dar si eficientd in indeplinirea sarcinilor.

Referinte in standardele internationale:

» Organizatia Internationala de Standardizare (1SO), in standardele privind echipamentul de
protectie, recomanda ca acesta sa fie adaptat la dimensiunile si formele corpului utilizatorilor,
indiferent de gen.

» United Nations Police Gender Toolkit recomandd adaptarea uniformelor si echipamentelor la
nevoile diferite ale femeilor si barbatilor.

Practici pozitive internationale:

 Statele Unite: Departamentul Apararii a introdus uniforme si echipamente de protectie in dife-
rite marimi si croieli pentru a se potrivi mai bine femeilor din armata.

» Croatia: Ministerul de Interne a consultat femeile ofitere in procesul de proiectare a uniformelor,
asigurand astfel adaptarea acestora la particularitatile fizice.

+ Ajustarea infrastructurii pentru femeile insarcinate sau care alapteaza, pentru a oferi confort si siguranta
femeilor insarcinate, inclusiv mobilier ergonomic si spatii pentru odihna.

+ Eliminarea restrictiilor care impiedica femeile sa participe la misiuni cu risc ridicat, oferind pregatirea
si echipamentul necesar pentru o participare echilibrata in misiuni cu diferit grad de risc. Asigurarea,
prin reglementari interne, ca alocarea misiunilor se face pe baza competentelor si disponibilitatii, nu
pe criterii de gen.

+ Amenajarea de zone speciale pentru odihna si recuperare, disponibile pentru toti angajatii implicati
in misiuni prelungite.

+ Realizarea de audituri periodice pentru a identifica nevoile emergente si a evalua eficacitatea masurilor
implementate.
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5.1. Cerinte fizice

Activitatea Serviciului Vamal este reglementata de Legea nr. 302/2017 cu privire la Serviciul Vamal, insa
acest cadru legislativ nu prevede cerinte fizice diferentiate pe dimensiunea de gen, ceea ce sugereaza ca
in cadrul institutiei exista o politica neutra din aceasta perspectiva. Evaluarea angajatilor de regula este
efectuata pe segmentul performantelor profesionale, insd, acest fapt nu exclude necesitatea de a evalua
daca cerintele fizice care se evalueaza pentru anumite posturi sunt relevante pentru exercitarea acestora.
Reiesind din faptul ca legislatia nu prevede unele masuri de suport pentru un sex sau altul, este important
de monitorizat dacd aceasta abordare nu genereaza bariere indirecte pentru femei. In acelasi timp, este
salutabil faptul ca pentru a promova activitatea fizica la locul de munca si pentru a consolida echipa se
organizeaza anual Spartachiade cu participarea tuturor angajatilor si angajatelor.

Referinte in standardele internationale:

e Conventia ILO nr. 111 privind discriminarea interzice orice forma de discriminare in munca si
solicitd promovarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati.

 Directiva 2006/54/CE interzice discriminarea directa si indirecta bazata pe sex, inclusiv in ceea
ce priveste criteriile de selectie si promovare.

Practici pozitive internationale:

 Australia: Serviciul Vamal australian a revizuit cerintele fizice pentru a le alinia cu cerintele reale
ale posturilor, asigurandu-se ca acestea sunt relevante si nu creeaza bariere pentru femei.

» Regatul Unit: HM Revenue & Customs a revizuit cerintele fizice pentru a se asigura ca acestea
sunt direct legate de sarcinile specifice ale postului si nu creeaza bariere inutile.

« Statele Unite: Serviciul Vamal si Protectia Frontierei (CBP) a implementat programe de pregdtire
fizica care iau in considerare diferentele biologice si asigura ca cerintele fizice sunt relevante si
nediscriminatorii.

e Canada: Ofera programe de mentorat si sprijin pentru femeile din serviciul vamal, inclusiv in
pregatirea pentru roluri care necesita abilitati fizice specifice.
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Functionarii vamali sunt asigurati cu uniforme speciale si echipamente de control vamal pentru activi-
tatea in posturile vamale. Asigurarea cu uniforme si echipamente speciale este indispensabild pentru
domeniul de activitate, insa nu exista evidente daca aceste echipamente sunt adaptate nevoilor specifice
ale femeilor (de exemplu: marimi), or echipamentele adaptate pot imbunatati confortul si eficienta anga-
jatelor. Pe de alta parte, functionarilor vamali le sunt puse la dispozitie uniforme de marimi variate, care
pot fi adaptate conform parametrilor corporali.

Practici pozitive internationale:

e Canada: Agentia Serviciilor Frontaliere ofera uniforme si echipamente de protectie adaptate
pentru femei, asigurand confort si functionalitate.

+ Revizuirea cerintelor fizice pentru relevanta si echitate pentru a asigura ca acestea sunt direct legate
de sarcinile specifice ale posturilor si nu creeaza bariere nejustificate pentru femei, in special in proce-
sul de promovare. Aceasta poate fi efectuata prin analizarea detaliata a posturilor pentru a identifica
cerintele fizice reale si a elimina sau ajusta cerintele ce nu sunt esentiale.

« Implementarea de programe de pregatire fizica adaptate pentru angajatii implicati in sarcini opera-
tive, prin dezvoltarea de programe de antrenament care sa imbunatateascd abilitatile fizice necesare
pentru toti, astfel asigurand accesul egal |a facilitati sportive si echipamente.

+ Asigurarea echipamentelor si uniformelor adaptate corpului feminin. Acest lucru trebuie efectuat
prin consultarea angajatelor pentru a identifica necesitatile specifice, asigurand ca uniformele si echipa-
mentele se procura in marimi si parametri adecvati.

- Adaptarea cerintelor pentru femeile insarcinate sau in recuperare medicala. Este necesar de asigurat
protectia sanatatii femeilor Tnsarcinate si a celor in recuperare medicala prin adaptarea cerintelor fizice
si a sarcinilor de munca, prin elaborarea de politici care sa permita adaptarea sarcinilor sau situatii de
exceptie temporara. Aditional, este necesar ca in astfel de situatii sa se ofere alternative in reorganizarea
programului/conditiilor de munca, fara a afecta cariera angajatelor.

« Colectarea si analizarea feedback-ului de la angajate. Pentru a promova un mediu de munca incluziv,
asigurand ca ordinile interne ce vizeaza angajatii raspund necesitatilor inclusiv ale angajatelor, este
necesar de implicat angajatii, in special angajatele, in procesul de evaluare si adaptare a cerintelor fizice
si a politicilor de personal. Astfel se recomanda organizarea de sondaje si intalniri pentru a colecta
opiniile si sugestiile, iar concluziile acestui proces sa fie integrat in procesul decizional.

- Formarea si constientizarea personalului managerial. Tn cadrul institutiei se recomanda ca managerii
sa fie capacitati si sensibilizati cu privire la importanta egalitatii de gen si incluziunii, prin organizarea
instruirilor privind nediscriminarea si diversitatea, dar si promovarea unei culturi organizationale
incluzive.

5.2. Recrutarea si admiterea

Angajatii sunt recrutati si promovati conform prevederilor cadrului juridic national in vigoare. Tn cadrul
institutiei nu exista diferente pe criterii de gen in procesul de recrutare si promovare, respectiv femeile
sunt recrutate/promovate in functie fard a li se impune careva obstacole discriminatorii in proces. Totodata,
desi se mentioneaza ca nu exista diferente de gen, nu exista evidente precum ca au fost efectuate ajus-
tari specifice pentru a elimina obstacolele care pot afecta indirect femeile. Este important sa se revizuiasca
criteriile de recrutare pentru a identifica si elimina orice potentiale bariere, cum ar fi cerinte fizice nerele-
vante sau program de lucru inflexibil.
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Referinte in standardele internationale:

e Conventia ILO nr. 111 privind discriminarea solicita nu doar prevenirea discriminarii directe, ci
si promovarea egalitatii de sanse prin masuri proactive.

e Agenda 2030 pentru Dezvoltare Durabila, Obiectivul 5, incurajeaza abilitarea femeilor si cres-
terea participarii lor in toate domeniile.

 Directiva 2006/54/CE interzice discriminarea indirecta si incurajeaza ajustarea criteriilor care
pot dezavantaja un anumit gen.

Practici pozitive internationale:

» Canada: Agentia Serviciilor Frontaliere aimplementat programe de recrutare tintite pentru femei,
inclusivcampanii de promovare si participare la evenimente de cariera destinate femeilor.

» Australia: Serviciul Vamal australian a revizuit cerintele de recrutare pentru a elimina cerintele
fizice sau de experienta care nu erau esentiale pentru posturi si care puteau dezavantaja femeile.

Transparenta si echitatea procesului de selectie sunt asigurate prin plasarea avizului de initiere a concur-
sului pe pagina web oficiala a institutiei. Toatd informatia referitoare la derularea concursului este publica.
Desemnarea invingatorilor are loc in baza rezultatelor inregistrate, fara diferentd de gen. Pentru promo-
varea femeilor in institutii, Serviciul Vamal realizeaza periodic reportaje de promovare a femeilor in functii
operative, care vine drept o masura de a inspira si alte femei sa urmeze o cariera in Serviciul Vamal. Pe de
alta parte, nu exista evidente ca in interiorul institutiei sunt masuri/prevederi specifice pentru a asigura
reprezentarea echitabila a tuturor angajatilor, de ambele sexe, in comisiile de selectie si promovare.

Practici pozitive internationale:

» Suedia: Asigura reprezentarea echilibrata de gen in comisiile de selectie din sectorul public, ca
parte a angajamentului sau fata de egalitatea de gen.

in cadrul Serviciului Vamal, programele de mentorat sunt previazute doar pentru functionarii publici de-
butanti, fapt ce exclude angajatii si angajatele care doresc sa avanseze in cariera sau sa ocupe functii
operative si de conducere. Tn special, aceasta limitare poate afecta femeile angajate, intrucat de cele mai
deseori acestea au enuntat necesitatea unui astfel de suport. Totodata, in procesul de evaluare nu au
fost identificate alte masuri specifice de suport pentru angajatii si angajatele institutiei care doresc sa
avanseze in cariera sau sa acceada la o alta functie.

Practici pozitive internationale:

 Statele Unite ale Americii: Serviciul Vamal si Protectia Frontierei ofera programe de mentorat
specifice pentru femei, pentru a le sprijini in dezvoltarea carierei si in asumarea rolurilor de
leadership.

» Regatul Unit: HM Revenue & Customs promoveaza egalitatea de gen prin politici de recrutare
transparente, programe de mentorat si sprijin pentru angajatii cu responsabilitati familiale,
inclusiv optiuni de munca flexibila.
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+ Elaborarea si implementarea unei politici formale de egalitate de gen. Se recomanda dezvoltarea unei
politici oficiale care sa promoveze egalitatea de gen si nediscriminarea in toate procesele de recrutare
si promovare, in conformitate cu standardele internationale, care sa includa obiective clare si masuri
specifice pentru promovarea femeilor in toate functiile.

+ Revizuirea criteriilor si proceselor de recrutare. Se recomanda sa fie evaluate criteriile de recrutare si
selectie astfel incat sa fie relevante, nediscriminatorii si bazate pe competente necesare pentru func-
tiile specifice. Tn cazul in care existd cerinte ce nu sunt esentiale pentru functia detinutd sau care pot
dezavantaja indirect femeile, acestea urmeaza a fi eliminate.

+ Implementarea de programe de recrutare proactive. Se recomanda dezvoltarea de campanii si prog-
rame specifice pentru a atrage femeile catre cariere in Serviciul Vamal, in special in functii operative si
de conducere, prin organizarea de evenimente de recrutare dedicate femeilor, dar si colaborarea cu
institutii de invatamant si organizatii care promoveaza egalitatea de gen.

« Formarea si constientizarea personalului responsabil de resurse umane in egalitatea de gen. Trebuie
sa fie desfasurate activitati de capacitare a personalului implicat in recrutare pentru a fi constient de
importanta egalitatii de gen si sa fie pregatit sa gestioneze procesul fara prejudecati. Se recomanda
organizarea de traininguri privind discriminarea de gen si biasul inconstient, dar si implementarea de
proceduri standardizate de evaluare bazate pe competente care din start sa integreze principiile de
incluziune si nondiscriminare.

+ Promovarea femeilor in functii de conducere. Se incurajeaza crearea de oportunitati si programe
pentru a sprijini femeile Tn avansarea catre pozitii de leadership, prin implementarea de programe de
mentorat si dezvoltare profesionala specifice pentru femei si stabilirea de obiective specifice pentru
cresterea numarului de femei in pozitii de conducere.

- Asigurarea reprezentarii echilibrate de gen in comisiile de selectie, prin implicarea activa a femeilor in
comisiile de recrutare si selectie pentru a promova diversitatea si a reduce prejudecatile. Acest lucru tre-
buie reglementat printr-o politica care sa asigure prezenta femeilor in comisiile de concurs, si aditional,
sa includa obligatiunea de a instrui membrii comisiilor privind egalitatea de gen si nondiscriminarii.

+ Sprijin pentru angajatii cu responsabilitati familiale, prin dezvoltarea de politici si programe care sa
sprijine angajatii cu responsabilitati familiale, facilitand echilibrul dintre viata profesionala si cea per-
sonald. Astfel, se recomanda sa fie introduse optiuni de program flexibil si telemunca pentru muncile
unde este posibil, cat si oferirea de facilitati sau subventii pentru ingrijirea copiilor.

+ Monitorizarea si evaluarea progresului de recrutare si promovare a femeilor, pentru a evalua eficaci-
tatea masurilor implementate, prin colectarea si analizarea datelor dezagregate pe gen privind recru-
tarea, promovarea si retentia in sistem. De asemenea, se incurajeaza publicarea periodica a rapoartelor
de monitorizare si evaluare, iar in baza concluziilor acestora urmeaza a fi ajustate politicile interne.

5.3. Promovarea in functii si segregarea pe verticala

n cadrul Serviciului Vamal, promovarea in functii se efectueaza in dependenti de rezultatele evaluarii
performantelor profesionale. Transparenta procesului de promovare este asigurata prin plasarea avizului
de initiere a concursului pe pagina web oficiald a institutiei, fiind o informatie de ordin public. Desemnarea
invingatorilor are loc in baza rezultatelor inregistrate, fara a face diferentiere pe criteriu de gen. Reprezen-
tantii Serviciului Vamal afirma ca promovarea este bazata pe performante profesionale, ceea ce este con-
form standardelor de nediscriminare, fara ca sa existe conditii sau criterii diferentiate pe criteriu de gen
in procesul de promovare in functii. Cu toate acestea, nu se mentioneaza daca au fost revizuite sau
ajustate criteriile pentru a elimina orice bariere indirecte care ar putea afecta femeile.
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Referinte in standardele internationale:

e Conventia ILO nr. 111 privind discriminarea solicita nu doar prevenirea discriminadrii directe, ci si
promovarea egalitatii de sanse prin masuri proactive.

 Directiva 2006/54/CE incurajeaza ajustarea criteriilor de promovare pentru a elimina discri-
minarea indirecta si pentru a asigura egalitatea de sanse.

e Agenda 2030 pentru Dezvoltare Durabila, Obiectivul 5: Vizeaza realizarea egalitatii de gen si
abilitarea tuturor femeilor si fetelor.

Rata de promovare a femeilor in pozitii de conducere comparativ cu barbatii in cadrul Serviciului Vamal
constituie 33%. O ratd de promovare de 33% indica o reprezentare sub-optima a femeilor in pozitii de condu-
cere. In cadrul institutiei se organizeaza diverse activitati de dezvoltare profesionald in domeniul abilita-
tilor manageriale si de leadership de catre partenerii nationali si internationali. Desi, femeile beneficiaza de
aceleasi oportunitati de dezvoltare profesionala ca si barbatii, indiferent de functia pe care o detin, rata
scazutd de promovare a femeilor in pozitii de conducere indica ca este necesard o analiza detaliata pentru a
identifica cauzele acestei discrepante si pentru a implementa masuri corective.

Practici pozitive internationale:

* Australia: Serviciul Vamal australian a stabilit obiective pentru cresterea reprezentarii femeilor
in roluri operative si de conducere, a revizuit procesele de recrutare pentru a elimina barierele si
a oferit programe de dezvoltare profesionala pentru femei.

e Canada: Agentia Serviciilor Frontaliere a implementat programe de mentorat si dezvoltare pro-
fesionala dedicate femeilor, facilitand astfel avansarea lor in functii de conducere.

« Implementarea masurilor afirmative, cum ar fi stabilirea unor cote minime pentru reprezentarea feme-
ilor in functii de conducere si dezvoltarea de programe de formare specifice pentru femei.

+ Aprobarea unor masuri specifice pentru a elimina orice potentiale bariere de promovare in functie
pentru orice grup subreprezentat in cadrul institutiei. Aceste decizii urmeaza a fi aprobate intr-un pro-
ces consultativ cu angajatii si angajatele institutiei, astfel, ca fiecare sa se poata expuna asupra celor
propuse si sa Isi expund viziunea cu privire la situatia actuala, dar si pentru ca fiecare sa fie constient/a cu
privire la necesitatea aplicarii acestora.

+ Desfasurarea programelor de mentorat si dezvoltare profesionala specifice pentru personalul care do-
reste sa acceada intr-o functie, in special pentru a sprijini femeile in avansarea catre pozitii de leader-
ship.

« Realizarea unui audit de gen in procesul de promovare, prin evaluarea sistematica a proceselor de
promovare pentru a identifica si elimina orice forme de discriminare de gen. Aceasta masura poate fi
efectuata prin angajarea unor experti externi pentru a efectua auditul de gen.

5.4. Orarul de munca

Serviciul Vamal ofera sprijin semnificativ angajatilor cu responsabilitati familiale, inclusiv concedii pater-
nale pentru barbati si programe de munca flexibila pentru ambele genuri. La locul de munca, angajatii sunt
incurajati sa beneficieze de concediu paternal, care se oferd la cerere. Concediile sociale sunt, in genere,
oferite in egala masura tuturor angajatilor din subdiviziunile institutiei. Totusi, desi se afirma ca respon-
sabilitatile familiale nu constituie un impediment in cariera, nu sunt detaliate masuri specifice pentru a
sprijini In mod proactiv femeile in contextul muncii flexibile.

152 ‘ STATUTUL FEMEILOR iN SECTORUL DE SECURITATE Sl APARARE: INTRE STABILITATE S| TRANSFORMARE



Referinte in standardele internationale:

e Conventia ILO nr. 156 privind lucratorii cu responsabilitati familiale: Cere statelor sa sprijine
angajatii cu responsabilitati familiale prin politici adecvate, cum ar fi programele de munca
flexibila, concedii parentale si facilitati de ingrijire a copiilor.

 Directiva 2019/1158/UE privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si
ingrijitorilor: Promoveaza masuri care sa faciliteze participarea pe piata muncii a persoanelor cu
responsabilitati familiale si sa asigure echilibrul intre viata profesionala si cea personala.

e Agenda 2030 pentru Dezvoltare Durabila, Obiectivul 5: Vizeaza realizarea egalitatii de gen si
abilitarea tuturor femeilor si fetelor, inclusiv prin asigurarea unui echilibru adecvat intre viata
profesionala si cea personala.

Atat femeile, cat si barbatii din Serviciul Vamal, care au copii mici, beneficiaza, la solicitare, de program
flexibil de munca, pentru a le fi asigurat echilibrul intre viata profesionala si cea personala. In ultimii 3 ani,
153 de angajati au beneficiat de programe de munca flexibila, dintre care 111 au fost femei si 42 barbati.
Numarul semnificativ mai mare de femei care au beneficiat de programe de munca flexibild comparativ
cu barbatii indica o necesitate mai mare de sprijin pentru femei in contextul responsabilitatilor familiale,
fapt ce inca o data subliniaza inechitatea in divizarea responsabilitatilor de familie.

Practici pozitive internationale:

e Canada: Agentia Serviciilor Frontaliere a implementat programe de munca flexibila si de men-
torat dedicate femeilor, facilitand astfel echilibrul dintre viata profesionala si cea personala si
promovand avansarea femeilor in cariera.

 Suedia: Are politici robuste de munca flexibila si concedii parentale generoase care incurajeaza
ambii parinti sa participe activ la cresterea copiilor, reducand astfel presiunile asupra angajatelor.

» Extinderea programelor de munca flexibila, prin introducerea optiunilor de telemunca si program flexibil
permanent, nu doar pentru situatii specifice. Astfel, se recomanda sa fie elaborate politici clare care sa
stipuleze drepturile angajatilor la munca flexibild si procedurile de solicitare acestuia, asigurand astfel
accesul la programe de munca flexibila pentru toti angajatii, cu un focus special pe nevoile femeilor cu
responsabilitati familiale.

+ Crearea de facilitati de ingrijire a copiilor, prin oferirea de facilitati de ingrijire a copiilor in incinta
Serviciului Vamal sau parteneriate cu centre de ingrijire a copiilor. Drept prima etapa este necesar sa
fie identificate spatiile disponibile si colaborarea cu furnizori locali de servicii de ingrijire a copiilor.
De asemenea, se recomanda implementarea unor programe pilot pentru a evalua eficienta si cererea
pentru astfel de facilitati.

- Stabilirea unor mecanisme transparente de monitorizare a utilizarii programelor de munca flexibila si
evaluarea impactului acestora asupra performantei si retentiei angajatilor, prin colectarea si analizarea
datelor dezagregate pe gen privind beneficiarii programelor de munca flexibila si publicarea periodica
a rapoartelor de progres, dar si ajustarea politicilor in functie de rezultatele obtinute.

+ Promovarea activa a echilibrului intre viata profesionala si cea personala, prin dezvoltarea de initiative
care sa incurajeze angajatii sa utilizeze programele de munca flexibila si sa promoveze o culturd orga-
nizationala care sustine echilibrul intre viata profesionala si cea personala. Acest lucru poate fi realizat
prin organizarea de workshop-uri si sesiuni de informare despre beneficiile muncii flexibile. De ase-
menea, angajatii care utilizeaza eficient programele de munca flexibila pentru a promova echilibrul
dintre viata personala si cea profesionald, pot fi prezentati ca exemple pozitive pentru colectiv, si chiar
recompensati intr-o forma nemonetara.
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5.5. Responsabilitati de familie

Serviciul Vamal ofera masuri de baza pentru sprijinirea femeilor cu responsabilitati familiale, cum ar fi
reincadrarea in posturi si suspendarea raporturilor de serviciu in timpul concediului de maternitate sau
parental. Femeile aflate in concediu de maternitate pot fi admise la munca la prezentarea certificatului
medical care atesta starea de sanatate pana la 36 de saptamani de sarcind, conform prevederilor Codului
Muncii. Daca o femeie insarcinata detine o functie in cadrul unui post vamal de frontiera si doreste sa
activeze, aceasta este repartizata intr-un post vamal cu activitate mai putin intensa si mai aproape de
domiciliu, astfel facilitandu-i munca pentru aceasta perioada. La solicitare, le sunt suspendate obliga-
toriu raporturile de serviciu in legatura cu acordarea concediului pentru ingrijirea copilului, iar, ulterior,
la cerere, acestea sunt reincadrate in functie fara vreun impediment si fara discriminare.

Referinte in standardele internationale:

e Conventia ILO nr. 156 privind lucratorii cu responsabilitati familiale: Cere statelor sa sprijine
angajatii cu responsabilitati familiale prin politici adecvate, cum ar fi programele de munca
flexibild, concedii parentale si facilitati de ingrijire a copiilor.

« Directiva 2019/1158/UE privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si
ingrijitorilor: Promoveaza masuri care sd faciliteze participarea pe piata muncii a persoanelor cu
responsabilitati familiale si sa asigure echilibrul intre viata profesionala si cea personala.

e Agenda 2030 pentru Dezvoltare Durabila, Obiectivul 5: Vizeaza realizarea egalitatii de gen si
abilitarea tuturor femeilor si fetelor, inclusiv prin asigurarea unui echilibru adecvat intre viata
profesionala si cea personala.

Practici pozitive internationale:

e Germania: Ofera optiuni variate de munca flexibild, inclusiv telemunca si programe de part-
time, Impreuna cu facilitati de ingrijire a copiilor in incinta institutiilor publice, sprijinind astfel
angajatii cu responsabilitati familiale.

» Regatul Unit: HM Revenue & Customs promoveaza egalitatea de gen prin politici de recrutare
transparente, programe de mentorat si sprijin pentru angajatii cu responsabilitati familiale,
inclusiv optiuni de munca flexibila si facilitati de ingrijire a copiilor.

Angajatii si angajatele cu copii mici pot beneficia de program flexibil de munca pentru a combina munca
cu indeplinirea responsabilitatilor familiale. Acest lucru poate fi aplicat la solicitarea angajatilor si angaja-
telor. Totodata, nu exista evidente daca institutia a evaluat impactul programului de munca asupra
performantelor la locul de munca. Mai cu seama daca criteriile de evaluare a performantelor nu discrimi-
neaza indirect angajatii si angajatele care beneficiaza de program flexibil de munca sau de alte facilitati
ce tin de responsabilitatile familiale, cum ar fi concediu de maternitate, paternal, de ingrijire, etc.

In general, monitorizarea impactului masurilor de sprijin este cruciald pentru a evalua eficienta acestora
si pentru a identifica eventualele imbunatatiri necesare. Fara un sistem de monitorizare, este dificil de
evaluat cat de bine raspund masurile implementate nevoilor angajatelor si de a ajusta politicile in conse-
cintd, or acest element este crucial in contextul in care se doreste ca fiecare angajat si angajata sa aiba
conditii de munca decente si nivelul de satisfactie la munca sa fie ridicat.

+ Implementarea de programe de sprijin pentru angajatii si angajatele care revin din concediu de
maternitate si ingrijire la munca, pentru a facilita reintegrarea lor mai rapid la locul de munca. Atunci
cand persoana lipseste o perioada indelungatd, este mai dificil sa se reintegreze la locul de munca, si
respectiv, un program de sprijin, sub forma de mentorat sau/si sesiuni de informare despre ultimele
modificari legislative sau interne relevante activitatii institutiei, ar fi binevenit.
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- Realizarea unor audituri periodice de gen pentru a evalua politicile si masurile implementate pentru a
asigura ca acestea raspund nevoilor femeilor cu responsabilitati familiale si nu creeaza bariere de gen.

+ Dezvoltarea de programe specifice pentru femeile in functii de conducere cu responsabilitati fami-
liale. Se recomanda ca programele sa includa sesiuni de coaching si traininguri de leadership dedicate
femeilor cu responsabilitati familiale. De asemenea, pot fi oferite resurse si suport logistic pentru a faci-
lita avansarea in cariera a acestor femei.

5.6. Infrastructura

Serviciul Vamal a implementat masuri infrastructurale de baza pentru a asigura conditii adecvate atat
angajatilor, cat si angajatelor sai. n incinta institutiilor, blocurile sanitare sunt separate, avand semnalizare
clara. Un aspect plauzibil este faptul ca blocurile sanitare sunt dotate cu spatii de schimbat scutece, ceea
ce este foarte util pentru angajatii si angajatele cu copii mici. De asemenea, se asigura ca au incuietoare
functionale care sa asigure un nivel de siguranta mai inalt. Cu regret insa, nu sunt asigurate facilitati
pentru cresterea siingrijirea copiilor la locul de munca pentru angajatii si angajatele din posturile vamale,
fiind invocata lipsa de surse logistice, financiare, cat si de resurse umane. Cu privire la spatiile de schimb
de turd, acestea sunt dotate cu scaune confortabile si sunt asigurate conditii pentru pauze.

Infrastructura institutiilor Serviciului Vamal are mai multe elemente ce asigura un grad de securizare
pentru angajatii si angajatele institutiei. Pentru a asigura siguranta in turele de noapte, toate posturile va-
male sunt bine iluminate. De asemenea, pentru functionarii vamali care lucreaza in turele de noapte, sunt
asigurate caile de acces sigure si bine iluminate, atat pentru punctele de control, cat si pentru zonele de
odihna si parcari. Pe tot perimetrul postului sunt instalate camere de supraveghere video pentru sporirea
securitatii si sigurantei, iar locurile de parcare sunt alocate pe perimetrul postului pentru acces rapid si sigur.
Aceste ajustari infrastructurale sunt conforme cu standardele internationale privind securitatea la locul de
munca, or asigurarea accesului sigur si bine iluminat, precum si instalarea camerelor de supraveghere, sunt
masuri esentiale pentru protejarea inclusiv a femeilor care lucreaza in conditii de risc sau in ture de noapte.

Practici pozitive internationale:

« Crearea unor spatii de ingrijire a copiilor la locul de munca. Tn anumite administratii vamale
sau institutii publice din statele UE ori din alte tari (ex. Canada, Australia) se ofera crese sau
spatii adaptate pentru supravegherea copiilor, asigurandu-se un echilibru mai bun intre viata
profesionala si cea privata. Aceasta practica reduce absenteismul, creste satisfactia la locul
de munca si sustine revenirea rapidd a parintilor in activitate dupd concediul de maternitate/
paternitate.

» Standard ridicat al facilitatilor sanitare. Institutii din tari nordice (ex. Norvegia, Suedia) pun
accent pe accesibilitate si confort, oferind facilitati sanitare care includ si dotari precum: camere
de alaptare, mese de infasat, dulapuri securizate, spatii de spalat si uscat hainele. De asemenea,
exista proceduri clare de intretinere si igienizare, pentru un mediu de lucru sigur si sanatos.

o Securitate sporita pentru turele de noapte. Instalarea de sisteme complexe de iluminat si
supraveghere video pe tot perimetrul, precum si asigurarea cailor de acces sigure, este o practica
adoptata de majoritatea administratiilor vamale si politiilor de frontiera in state membre UE si
in tari precum SUA sau Japonia. Angajatorii ofera, in anumite cazuri, echipament suplimentar de
panica (ex. butoane de alarma, dispozitive portabile) pentru personalul care lucreaza pe timp de
noapte sau in zone cu risc ridicat.

« Instruiri periodice privind egalitatea de gen si siguranta la locul de munca. In Franta, Germania
sau Olanda, institutiile publice organizeaza sesiuni de formare pentru a preveni hartuirea sexu-
ala si discriminarea, dar si pentru a incuraja raportarea prompta a oricaror incidente si aplicarea
rapida a politicilor disciplinare. Se organizeaza inclusiv traininguri privind utilizarea sistemelor
de supraveghere, reactia la situatii de urgenta si gestionarea conflictelor.
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» Promovarea accesului la servicii de sanatate si consiliere. Anumite state (ex. Noua Zeelanda,
Marea Britanie) asigura accesul la consilieri specializati, psihologi sau asistenti sociali chiar in
cadrul institutiei, pentru sprijin emotional si profesional, mai ales in activitatea de teren sau in
conditii de munca solicitante. Se faciliteaza si accesul la servicii de asistenta medicala, inclusiv
examene medicale periodice si campanii de constientizare asupra sanatatii reproductive.

+ Crearea facilitatilor de ingrijire a copiilor angajatilor si angajatelor institutiei, prin identificarea spa-
tiilor disponibile in posturile vamale si colaborarea cu furnizori locali de servicii de ingrijire a copiilor,
in special pentru angajatii care lucreaza in ture, sau angajatii care sunt parinti solitari.

+ Facilitati sportive si de pregatire fizica organizate pentru femeile care lucreaza in punctele de trecere a
frontierei, prin crearea unor zone dedicate pentru activitati sportive in incinta punctelor vamale.

+ Consultarea femeilor angajate in procesul de modernizare a infrastructurii. Se recomanda sa fie reali-
zata o analiza a infrastructurii punctelor de trecere a frontierei pentru a identifica nevoile specifice ale
femeilor angajate. De asemenea, acest proces este neaparat necesar de a fi organizat prin sesiuni de
consultare si feedback cu femeile angajate pentru a identifica nevoile lor specifice.
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UN Women sprijina eforturile statelor membre ale ONU in crearea stan-
dardelor globale in domeniul egalitatii de gen, si coopereaza cu guverne
si societatea civila pentru a le ajuta sa elaboreze legi, politici, programe si
servicii care vor permite o aplicare eficienta a acestor standarde, facandu-le
cu adevarat utile pentru femeile si fetele din intreaga lume. La nivel
global UN Women fisi indreapta eforturile pentru ca viziunea expusa in
Obiectivele de dezvoltare durabila sa devina realitate pentru femei si fete,
si sustine o participare egala a femeilor in toate aspectele vietii, concen-
trandu-se pe cinci domenii prioritare: intensificarea rolului de lidera si a
participarii femeilor, eliminarea violentei fata de femei, implicarea femeilor
in toate aspectele de asigurare a pacii si securitatii, sporirea abilitarii
economice a femeilor, si promovarea egalitatii de gen ca un element central
in planificarea si bugetarea la nivel national. UN Women coordoneaza si
sustine activitatea sistemului ONU in promovarea egalitatii de gen.
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