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Rezumat executiv

Acest studiu cuprinzator, elaborat la solicitarea Fundatiei pentru Reforma Globala
a Sectorului de Securitate (Fundatia GS), cu finantare din partea Ministerului
Federal de Externe al Germaniei, si realizat de GAIC - Gender Associations
International Consulting GmbH (Gender Associations), evalueaza starea actuala a
Politiei din Moldova cu scopul de a imbunatati conditiile de munca pentru ofiterii
de politie, prin promovarea egalitatii de gen, prevenirea si combaterea violentei si
discriminarii bazate pe gen la locul de munca. Prin urmare, studiul isi propune sa
informeze partile interesate si factorii de decizie din cadrul Ministerului Afacerilor
Interne (MAI) si Inspectoratului General al Politiei (IGP) pentru a-i ajuta sa elaboreze
si sa puna in aplicare strategii eficiente pentru a obtine conditii de munca decente
pentru toti.

Printr-o abordare multidimensionala, studiul a utilizat date obtinute Tn urma unei
misiuni de documentare, unui sondaj online efectuat pe un grup de 1.296 de
politisti si politiste, interviuri cu experti interni si externi si cercetari aprofundate
privind politicile relevante si cadrul juridic. In plus, a fost realizatd o revizuire
amanuntita a literaturii (de specialitate) si au fost examinate constatarile studiilor
de caz din diferite tari cu practici exemplare, acestea fiind ulterior integrate in
prezentul studiu.

Principalele constatari:

Desi studiul recunoaste eforturile continue ale Politiei Republicii Moldova de a
Tmbunatati conditiile de munca si de a promova egalitatea de gen, inclusiv
dezvoltarea de mecanisme pentru abordarea hartuirii sexuale, exista inca multe
domenii care necesita atentie.

Bugetul limitat al Inspectoratului General al Politiei alocat activitatilor privind
egalitatea de gen reprezinta un potential obstacol in calea progreselor, fiind
necesara explorarea unor solutii alternative de finantare. In mod similar,
dependenta Asociatiei Femeilor din Politie de munca voluntara, de finantarea
externa si de provocarile legate de echilibrarea angajamentelor familiale, limiteaza
impactul si eficacitatea acesteia. In plus, absenta unui cadru cuprinzator de
monitorizare si evaluare Tmpiedica o apreciere adecvata a eficacitatii
implementarii recomandarilor Grupului coordonator in domeniul gender.

Studiul subliniaza importanta unei analize solide a datelor pentru a evalua
progresele inregistrate in vederea atingerii obiectivelor prezentate in Strategia de
Dezvoltare a Politiei si In planurile de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul
Politiei incepand cu 2018. Aceasta analiza este cruciala pentru a verifica aplicarea
masurilor planificate pana in 2025 si pentru a asigura ca Politia din Republica
Moldova este pe drumul cel bun de a-si atinge obiectivele privind egalitatea de
gen.
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Datele colectate pentru acest studiu subliniaza faptul ca, in pofida eforturilor
continue, femeile raman semnificativ subreprezentate in pozitii de conducere,
evidentiind nevoia urgenta de initiative specifice menite sa sporeasca
reprezentarea lor in rolurile de luare a deciziilor.

Studiul evidentiaza, de asemenea, necesitatea de a acorda o atentie sporita
fenomenului hartuirii sexuale in cadrul Politiei din Republica Moldova, inclusiv prin
masuri suplimentare de sensibilizare, formare profesionald, mecanisme solide de
raportare si investigatii eficiente. Lipsa detaliilor privind mecanismele de protectie
in cadrul reglementarilor interne ar putea fi unul dintre motivele pentru care, pana
in prezent, au fost raportate doar cateva cazuri de hartuire sexuala.

Sondajul online a scos in evidenta urmatorii factori ,care au un impact semnificativ
asupra atractivitatii locului de munca si care contribuie la fluctuatia de personal in
cadrul Politiei Republicii Moldova:

e Salariu si remunerare: 62,14% dintre respondenti au mentionat salariul si
beneficiile ca fiind inacceptabile sau nu prea bune In timp ce 86,15%
considera salariul ca fiind principalul factor care i-a determinat sa
paraseasca institutia, ceea ce evidentiaza necesitatea Tmbunatatirii
remunerarii si a beneficiilor.

e Locul de munca si infrastructura: Aproximativ 52,29% dintre subiectii
sondajului au considerat ca disponibilitatea spatiilor pentru parinti si copii la
locul de munca este inacceptabild sau insuficienta. In special, 60,07% dintre
respondente au perceput acest aspect ca fiind o problema grava, subliniind
necesitatea unor imbunatatiri in acest sens.

e Oportunitati mai bune de angajare: 4692% dintre respondenti au
identificat perspectivele de cariera mai bune in afara politiei, ceea ce indica
necesitatea de a spori satisfactia profesionala si oportunitatile de dezvoltare
a carierei in cadrul organizatiei.

e Uniforme si echipament: Pentru 40,95% dintre participantii la sondaj (si, in
special, 6127% dintre femei), exista o preocupare legata de faptul c3,
uniformele de serviciu nu sunt adaptate caracteristicilor fizice diferite ale
barbatilor si femeilor, indicand astfel necesitatea de a lua in considerare
aspectele specifice genului. Lipsa uniformelor, optiunile limitate de marimi,
uniformele si incaltamintea de proasta calitate si absenta unor spatii
dedicate, cum ar fi vestiare separate pentru femei, toate acestea au un
impact negativ asupra motivatiei politistilor.

e Stresul si epuizarea: 31,14% dintre respondenti au mentionat stresul si
epuizarea drept preocupari semnificative, ceea ce indica necesitatea unei
atentii imediate prin initiative solide de sprijin pentru sanatatea mintala sio
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abordare complexa pentru gestionarea epuizarii profesionale in cadrul
organizatiei.

De asemenea, s-a observat ca orele lungi si imprevizibile de munca suplimentaras,
combinate cu lipsa aranjamentelor privind un program flexibil, a optiunilor de
munca la distanta si a celor cu norma redusa, contribuie semnificativ la
dezechilibrul dintre viata profesionala si cea personald, si reduc si mai mult
satisfactia in munca. In plus, s-a subliniat c3 facilitatile si infrastructura inadecvata
contribuie la diminuarea atractivitatii locului de munca.

Studiul a identificat, de asemenea, deficiente in sistemul de suport psihologic. In
prezent, unitatile psihologice se concentreaza, in principal, pe suportul psihologic
ca masura de prevenire a problemelor de sanatate mintala si ardere profesionala,
si nu adreseaza In mod corespunzator problemele critice precum epuizarea
emotionala si hartuirea sexuald. Aceasta impune cresterea nivelului de instruire a
personalului, care ofera servicii psihologice, precum si imbunatatirea
mecanismelor de coordonare cu subdiviziunile politienesti. Obiectivul este de a
asigura un sprijin eficient in materie de sanatate mintala, de a atenua riscurile si de
a oferi asistenta prompta si adecvata pentru politisti.

in domeniul egalitatii de gen si prevenirii violentei bazate pe gen la locul de
munca, studiul propune o serie de recomandari. Aceste recomandari cuprind,
dar nu se limiteaza la urmatoarele:

o Imbunatatirea instrumentelor si a procedurilor pentru asigurarea egalitatii
de sanse in procesele de recrutare si promovare.

e Implementarea unei strategii cuprinzatoare de sensibilizare si formare a
personalului, prin implicarea barbatilor si a liderilor in initiative Tn domeniul
egalitatii de gen.

e Integrarea dimensiunii de gen in programele de instruire si formare ale
Academiei ,Stefan cel Mare” a MAI si consolidarea capacitatii de instruire a
personalului.

e Acordarea sprijinului pentru dezvoltarea si consolidarea rolului Asociatiei
Femeilor din Politie (AFP) in promovarea egalitatii de gen si prevenirea
hartuirii la locul de munca.

e Implementarea bugetarii sensibile la gen pentru alocarea strategica a
resurselor si promovarea participarii femeilor in cadrul MAI si IGP.

e Realizarea unui sondaj pentru a colecta informatii despre perspectivele
femeilor asupra rolurilor de conducere, precum si pentru a identifica
barierele si oportunitatile de promovare a diversitatii de gen.

e Asigurarea unei instruiri avansate, cu caracter practic pentru toti politistii in
vederea identificarii, raportarii si investigarii hartuirii sexuale.



Tmbunétatirea unei baze a probelor ce tin de cazurile de hartuire sexual si
consolidarea mecanismelor interne de raportare.

Stabilirea unui mecanism de monitorizare in cadrul IGP, al capacitatilor,
resurselor financiare si umane necesare pentru a supraveghea si monitoriza
progresul activitatilor in domeniul egalitatii de gen si al masurilor de
prevenire si combatere a hartuirii sexuale.

Pentru a imbunatati conditiile de lucru ale politistilor, studiul recomanda o
abordare multilaterala care sa acopere aspecte ce tin de echilibrul intre viata
profesionala si cea privata, promovarea sanatatii mintale si cresterea
satisfactiei profesionale. Recomandarile cheie includ:

Efectuarea unui studiu cuprinzator privind orele suplimentare si politicile de
remunerare in vederea imbunatatirii si optimizarii echilibrului dintre viata
profesionala si cea privata.

Formularea unor linii directoare clare si coerente pentru alocarea orelor
suplimentare in functie de volumul de munca si de alti factori.

Implementarea unor masuri accesibile pentru participarea angajatilor in
luarea deciziilor, oferindu-le oportunitati de a se implica in proiecte mici de
infrastructura, precum si proiectarea uniformelor.

Investirea in spatii de Ingrijire a copiilor si servicii de suport pentru a facilita
echilibrul dintre viata profesionala si cea personala.

Sensibilizarea politistilor cu privire la disponibilitatea si beneficiile serviciilor
de suport psihologic.

Elaborarea unui cadru de politici pentru identificarea, abordarea si
atenuarea epuizarii profesionale (burnout) in randul politistilor.

Stabilirea unor mecanisme personalizate de suport, inclusiv consiliere
confidentiald, cursuri de instruire privind gestionarea stresului, precum si
optiuni de program flexibil de munca.

Instruirea conducatorilor (managerilor) din cadrul Politiei din Republica
Moldova pentru a recunoaste semnele de epuizare profesionala si a
directiona persoanele catre servicii corespunzatoare de asistenta.

Desfasurarea de campanii periodice de sensibilizare, cu scopul de a educa
politistii cu privire la sanatatea mintala si pentru a incuraja solicitarea
suportului necesar.



l. Introducere

a) Context

Republica Moldova se afla intr-un context de securitate complicat, marcat de
afluxul de refugiati sositi ca urmare a conflictului din tara vecina, Ucraina,
intensificarea presiunilor politice externe si de prezenta retelelor de crima
organizata si de trafic de persoane. Intrucat violenta impotriva femeilor atinge
proportii alarmante, peste 63% dintre femei si fete fiind victime ale cel putin unei
forme de violenta in timpul vietii,l este, de asemenea, cruciala necesitatea unei
forte de politie bine pregatite pentru a intelege si a aborda eficient violenta bazata
pe gen. Prin urmare, o institutie de aplicare a legii bine pregatit, care sa raspunda
la nevoile gender si sa respecte principiile egalitatii, diversitatii si incluziunii a
devenit si mai important. Totodata, tinand cont de efortul tarii de a se apara
impotriva atacurilor la adresa proceselor democratice, precum si intensificarea
infractiunilor informatice, promovarea practicilor democratice in domeniul
politienesc, cu un accent puternic pe egalitatea de gen, poate deveni esentiala in
consolidarea increderii in institutiile statului si in promovarea unei societati sigure
si incluzive.

Tn acest context, incepand cu 2016, unul dintre obiectivele principale ale
Ministerului Afacerilor Interne (MAI), a fost de a moderniza si dezvolta constant
profesionalismul Politiei.

Tn acest sens, Republica Moldova a colaborat strans cu Uniunea European3 (UE),
Organizatia Natiunilor Unite (ONU), Statele Unite ale Americii (SUA) si cu alti
parteneri europeni pentru a creste nivelul de incredere in Politie, pentru a
mbunatati rezultatele acesteia cu privire la drepturile omului, pentru a consolida
activitatea Politiei comunitare si pentru a implementa o politica de toleranta zero
fata de coruptie?

TUN Women. 2017. "in Moldova, femeile supravietuitoare se ridicd pentru a rupe ciclul violentei".
Disponibil la: https://www.unwomen.org/en/news/stories/2017/6/feature-in-moldova-women-
survivors-rise-to-break-the-cycle-of-violence.

2 Indicele global al criminalitatii organizate. 2023. "Moldova". Accesat in noiembrie 2023.
https://ocindex.net/country/moldova; Biroul National de Statistica al Republicii Moldova. 2023.
"Situatia criminalitatii in Republica Moldova in 2022". Disponibil la:
https://statistica.gov.md/en/crime-situation-in-the-republic-of-moldova-in-2022-9478 60321.html;
UNICRI (Institutul Interregional al Natiunilor Unite pentru Criminalitate si Justitie). 2023. "UNICRI si
Ministerul Afacerilor Interne al Republicii Moldova semneazd un Memorandum de Intelegere
pentru consolidarea capacitatilor de aplicare a legii si de securitate". Accesat in noiembrie 2023.
https://unicri.it/News/UNICRI-Moldova-MoU-Strengthen-LawEnforcement-Security-Capacities; UN
Women. 2016. Raport privind evaluarea costurilor violentei domestice si a violentei impotriva
femeilor in Moldova. Chisinau: UN Women; Comisia Europeana. 2021. "UE ofera 36,4 milioane de



https://www.unwomen.org/en/news/stories/2017/6/feature-in-moldova-women-survivors-rise-to-break-the-cycle-of-violence
https://www.unwomen.org/en/news/stories/2017/6/feature-in-moldova-women-survivors-rise-to-break-the-cycle-of-violence
https://ocindex.net/country/moldova
https://statistica.gov.md/en/crime-situation-in-the-republic-of-moldova-in-2022-9478_60321.html
https://unicri.it/News/UNICRI-Moldova-MoU-Strengthen-LawEnforcement-Security-Capacities

Tn pofida progreselor semnificative din ultimii ani, stereotipurile de gen sunt inca
foarte prezente in societate. Femeile sunt in continuare subreprezentate pe piata
fortei de munca din cauza discriminarii intersectionale, care afecteaza, in special,
femeile rome, femeile cu handicap si femeile din mediul rural.® Potrivit Oficiului
National de Statistica, rata de ocupare a fortei de munca pentru femei este de 34,4
%, fata de 44,7 % pentru barbati. De asemenea, violenta bazata pe gen este o
problema majora in societate. Potrivit Organizatiei pentru Securitate si Cooperare
in Europa (OSCE), aproximativ 40 la suta dintre femeile din Moldova au fost supuse
violentei fizice si/sau sexuale incepand cu varsta de 15 ani de catre un partener sau
o altd persoana care nu este partener.* In prezent, violenta impotriva femeilor
ramane un fenomen subraportat la organele de politie, inregistrandu-se o lipsa de
incredere in fortele de ordine, organizatiile si institutiile care ar trebui sa ofere
sprijin si servicii victimelor violentei si abuzurilor bazate pe gen. Stigmatizarea si
condamnarea publica, teama de autorul faptei, lipsa de sprijin financiar, dar si lipsa
de incredere in serviciile juridice si de asistenta existente, sunt identificate ca fiind
principalele bariere in calea raportarii cazurilor de violenta.”

Guvernul si Parlamentul Republicii Moldova si-au asumat angajamentul de a
promova participarea femeilor si egalitatea de gen in procesul decizional, in
sectorul de securitate, precum si in societate, in general. Proportia femeilor in
functii de conducere si decizionale a crescut in ultimii ani. Prima femeie presedinte
a tarii a fost aleasa in 2020, iar in 2021, 40,6 la suta dintre deputatii din Parlament
erau femei.® Cu ajutorul partenerilor, inclusiv al Uniunii Europene, Suediei si al UN
Women, Republica Moldova a intreprins mai multe masuri pentru a combate

euro pentru a aborda COVID-19 si a sprijini reforma politiei in Republica Moldova." Disponibil la:
https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/ip_21_4923; Comisia Europeana. 2022.
"Consiliul informal pentru afaceri interne: UE lanseaza Hub-ul de sprijin pentru securitatea interna si
gestionarea frontierelor in Republica Moldova". Disponibil la:
https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/es/ip_22_4462.

3Tn prezent, Republica Moldova ocupa locul 19 din 146 de tari in clasamentul general al Raportului
global privind diferentele de gen 2023, comparativ cu locul 16 in 2022. Indicele Global al Decalajului
de Gen evalueaza anual starea actuala si evolutia paritatii de gen in cadrul dimensiunilor cheie (de
exemplu, participare si oportunitati economice, sanatate si supravietuire, imputernicire politica).
Forumul Economic Mondial. 2023. "Raport global privind decalajul de gen". Disponibil la:
https://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2023.pdf.

% OSCE. 2019. "OSCE lanseaza rezultatele Sondajului privind bunastarea si siguranta femeilor pentru
Moldova". Disponibil la: https://www.osce.org/mission-to-moldova/424832.

5 UN Women. 2023. "Egalitatea de gen in Moldova". Accesat in noiembrie 2023.
https://moldova.unwomen.org/en/munca-noastra/gender-equality-in-moldova; OSCE. 2019. Well-
Being and Safety of Women - OSCE-Led Survey on Violence against Women. Viena: OSCE; Ambasada
Suediei. 2021. "Interviu cu Liliana Palihovici, Reprezentantul special pe probleme de gen al
Presedintiei ~OSCE". Disponibil la:  https//www.swedenabroad.se/pt/embaixada/moldova-
chisinau/news/interview-with-liliana-palihovici-special-representative-on-gender-of-the-osce-
chairpersonship/. A se vedea, de asemenea, UE si NIRAS. 2021. Profilul de tard privind egalitatea de
gen Republica Moldova. Chisinau: UE, NIRAS.

¢ Portalul de date de gen al Bancii Mondiale. "Moldova". Accesat in noiembrie 2023.
https://genderdata.worldbank.org/countries/moldova/.
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stereotipurile de gen, a sprijini abilitarea economica a femeilor si a promova
egalitatea de gen in toate domeniile de dezvoltare. Astfel, a fost inregistrata o
crestere modesta a numarului de femei in sectorul de securitate, iar cadrul juridic
privind prevenirea si eradicarea discriminarii bazate pe gen a fost imbunatatit.

In 2021, Republica Moldova a ratificat Conventia Consiliului Europei privind
prevenirea si combaterea violentei impotriva femeilor si a violentei domestice
(Conventia de la Istanbul). Cadrul juridic din Republica Moldova privind violenta
domestica si de gen: a) prevede cooperarea dintre organizatiile de stat si cele ale
societatii civile, b) stabileste protectia victimelor ca principiu al drepturilor omului
si, ) permite tertilor sa depuna plangeri in numele victimelor. ONG-urile nationale
La Strada si Centrul de Drept al Femeilor ofera atat consiliere si consultanta
juridica, cat si indrumare si sprijin in raportarea cazurilor catre autoritati.” Centrul
de Drept al Femeilor coopereaza cu Politia din Republica Moldova de peste zece
ani si o sprijina cu expertiza juridica in domeniul egalitatii de gen si al prevenirii si
combaterii hartuirii sexuale din cadrul subdiviziunilor.®

Gradul de incredere a publicului in Politie trebuie imbunatatit in continuare. Intr-
un studiu din 2016 al Institutului de Politici Publice din Moldova privind perceptia
asupra activitatii politienesti in Moldova,
Politia s-a situat pe locul 5 dintr-un total de 13 institutii publice in ceea ce priveste
nivelul de incredere, urmand biserica, mass-media, primarii si armata, dar
precedand organizatiile neguvernamentale, bancile, partidele politice, sistemul
judiciar, parlamentul si administratia prezidentiala.® Nivelul perceput de coruptie
in cadrul Politiei a fost subliniat ca fiind un factor cheie. Gradul redus de incredere
in politie se reflecta in rata scazuta de raportare a infractiunilor. Potrivit studiului,
doar 75 % din jafuri si alte infractiuni sunt raportate la politie.”” Conform datelor din
2019, cazurile de violenta Tmpotriva femeilor, in particular, sunt inca prea rar
raportate la organele de politie."

Tn ultimii ani, au fost intreprinse numeroase masuri la nivel national pentru a creste
increderea publicului in Politie. Strategia de Dezvoltare a Politiei (SDP) pentru

7 La Strada Moldova. 2023. "Violenta ~domestica si sexuald". Disponibil la:
https://lastrada.md/eng/domestic-and-sexual-violence.

8 Interviu cu reprezentanti ai ONG-urilor/10, inclusiv Centrul de Drept al Femeilor din Moldova,
informatii disponibile la: https://cdf.md/en/activitati/trainings-for-professionals/.

° Barbarosie, A. si Pintea, |. 2016. " Activitatea politieneasca in Republica Moldova. Perceptii interne si
externe, Raport analitic". Chisindu: Institutul de Politici Publice.

0 lbidem, p. 110f, 127f, 132.

" Departamentul de Stat al Statelor Unite ale Americii, Biroul pentru Democratie, Drepturile Omului
si Munca. 2019. Rapoartele de tara pe 2019 privind practicile in domeniul drepturilor omului:
Moldova. Washington: Departamentul de Stat al Statelor Unite ale Americii.
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perioada 2016-2020% a fost, cu siguranta, unul dintre cele mai importante
instrumente ale Reformei Politiei din Republica Moldova, avand drept obiectiv
imbunatatirea increderii publicului in fortele de ordine. Aceasta a vizat, de
asemenea, profesionalizarea fortelor de politie in serviciul cetatenilor si al
comunitatii, si a stabilit prioritati precum: cresterea eficientei si imbunatatirea
capacitatilor de reactie la infractiuni, consolidarea responsabilitatii si transparenta.
Reforma Politiei, in baza SDP ca document strategic-cheie, include, de asemenea,
activitati de promovare a egalitatii de gen in contextul construirii unui sistem
transparent de selectie si promovare a personalului, inclusiv accesul la pozitii de
conducere.” In conformitate cu angajamentele asumate de Republica Moldova in
cadrul celui de-al 9-lea Program Cadru pentru Cercetare si Inovare al UE, Orizont
Europa (2021-2027)"%, Inspectoratul General de Politie al Republicii Moldova (IGP) a
elaborat mai multe planuri de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul Politiei®™.
Acestea cuprind o serie de activitati si rezultate menite sa reduca inegalitatile, sa
imbunatateasca conditiile de munca si, ca urmare, sa promoveze o aplicare mai
eficienta a legii si sa asigurare un caracter holistic al securitatii.”

Inspectoratul General al Politiei este subordonat MAI in calitate de institutie de stat
specializata, si reprezinta Politia Nationala a Republicii Moldova, avand ca mandat
apararea libertatii si, drepturilor fundamentale ale omului prin mentinerea,
asigurarea si restabilirea ordinii si securitatii publice, precum si prin prevenirea si
combaterea crimelor si infractiunilor. Alaturi de MAI, acesta reprezinta unul dintre
principalii actori implicati in avansarea proceselor de reforma in cadrul fortelor de
politie din Republica Moldova."” Pe baza obiectivelor formulate in SDP siin Planurile

2 Guvernul Repubilicii Moldova. 2016. Hotararea Guvernului nr. 587 din 12 mai 2016 cu privire la
aprobarea Strategiei de dezvoltare a politiei pentru anii 2016-2020 si a Planului de actiuni pentru
implementarea acesteia. Publicatd la 20 mai 2016 in Monitorul Oficial nr. 134-139/645.

¥ Pentru mai multe informatii despre PDS, a se vedea punctul 3.c.

4 Comisia Europeana. 2023. "HORIZON EUROPE". Accesat in noiembrie 2023. https://research-and-
innovation.ec.europa.eu/funding/funding-opportunities/funding-programmes-and-open-
calls/horizon-europe_en.

> Pentru mai multe informatii despre Planul de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul politiei, a
se vedea 3.c. Politia Repubilicii Moldova. 2018. Planul de actiuni privind sporirea participarii si rolului
femeilor in cadrul politiei pentru anul 2018. Chisinau: Politia Republicii Moldova; Politia Republicii
Moldova. 2019. Planul de actiuni privind sporirea participarii si rolului femeilor in politie pentru anul
2019. Chisinau: Politia Republicii Moldova; Politia Republicii Moldova. 2020. Planul de actiuni al
politiei privind cresterea participarii si rolului femeilor in politie pentru anul 2020. Chisinau: Politia
Republicii Moldova; Politia Republicii Moldova. 2022. Planul de actiuni privind egalitatea de gen in
cadrul Politiei pentru anii 2022-2025. Chisinau: Politia Republicii Moldova.

® A se vedea capitolul 3.c pentru mai multe informatii privind PDS si Planul de actiune privind
egalitatea de gen al IPG. Departamentul de Stat al Statelor Unite ale Americii, Biroul pentru
Democratie, Drepturile Omului si Munca. 2019 Rapoarte de tara privind practicile in domeniul
drepturilor omului: Moldova; PNUD (Programul Natiunilor Unite pentru Dezvoltare). 2023. "[Inchis]
Sprijin pentru reforma Politiei In Republica Moldova". Accesat in noiembrie 2023. .

7 Institutiile aflate in responsabilitatea IGP sunt Inspectoratul National de Investigatii, Inspectoratul
National de Patrulare, Directia Generala de Politie a municipiului Chisindu, Directia Generala de
Investigatii Criminale, Brigada Speciala, Centrul Chinologic, Centrul Tehnico-criminalistic si
Expertiza Judiciara, Centrul de Cooperare Politieneasca Internationala (INTERPOL BCN), Politia
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de Actiuni privind egalitatea de gen elaborate ulterior, MAI si IGP se angajeaza sa
elimine inegalitatile de gen, punand accentul pe cresterea numarului de femei
politiste si consolidarea capacitatilor personalului in domeniul egalitatii de gen, in
special prin cursuri de formare profesionala.as

b) CADRUL si scopul studiului

Tn ultimul deceniu, IGP a depus numeroase eforturi pentru a se conforma
standardelor normative existente in domeniul muncii, precum si al drepturilor
omului, inclusiv al drepturilor femeilor si al egalitatii de gen. Prin dezvoltarea unor
planuri de actiuni guvernamentale, specifice fiecarui sector, care se aliniaza la
cadrul normativ international si regional, IGP implementeaza in prezent o serie de
angajamente specifice. Planul de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul
Politiei 2022-2025" include sase obiective pentru a promova egalitatea de gen in
cadrul organizatiei.

Incepand cu aprilie 2022, Fundatia pentru Reforma Globald a Sectorului de
Securitate (Fundatia GS), cu finantare din partea Ministerului Federal de Externe al
Germaniei, sprijina Republica Moldova in vederea imbunatatirii eficacitatii si
capacitatilor Politiei Nationale si Politiei de Frontiera prin intermediul propriului
program "Suport pentru implementarea masurilor de combatere a criminalitatii
de catre Politia Nationala a Republicii Moldova". Pentru a sprijini IGP in eforturile
sale de a promova in continuare egalitatea de gen, aditional la acest studiu
organizational, Fundatia GS a contractat GAIC - Gender Associations International
Consulting GmbH (Gender Associations) cu sediul la Berlin, sa desfasoare un curs
de formare de formatori (FAF) in domeniul gender pentru formatorii IGP din
diferite subdiviziuni. Aceste activitati au fost desfasurate in stransa coordonare cu
IGP si au fost dezvoltate in conformitate cu obiectivele deja identificate ale IGP.

Studiul in cauza isi propune in mod special sa contribuie la realizarea Obiectivului
IV al Planului de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul Politiei 2022-2025:

Judiciara, Serviciul Achizitii si Logistica, Directia Inspectie, Directia Generala Securitate Publica si 42
de inspectorate de politie la nivel raional. Politia din Republica Moldova. 2023. "Inspectoratul General
al Politiei". Accesat in noiembrie 2023. https://politia.md/ro/content/inspectoratul-general-al-politiei;
Guvernul Republicii Moldova. 2019. Hotararea Guvernului nr. 547 din 12 noiembrie 2019 cu privire la
organizarea si functionarea Inspectoratului General al Politiei. Publicata la 22 noiembrie 2019 in
Monitorul Oficial nr. 346-351 art. 857.

8 Pentru mai multe informatii despre PDS, Planul de actiune pentru egalitatea de gen in cadrul
politiei si domeniile de interes pentru IGP in domeniul egalitatii de gen, va rugam sa consultati 3.c si
4. Pentru mai multe informatii privind structura organizationala a IGP: Guvernul Republicii Moldova.
2019. Organigrama, Inspectoratul General al Politiei. Anexa nr. 4 la Hotararea Guvernului nr. 547 din
12 noiembrie 2019 cu privire la organizarea si functionarea Inspectoratului General al Politiei.
Publicat la 22 noiembrie 2019 in Monitorul Oficial nr. 346-351 art. 857.

® Politia din Republica Moldova. Planul de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul politiei pentru
anii 2023-2025.
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"Adaptarea masurilor care sa asigure echilibrul dintre viata profesionala si cea
privata la masurile de responsabilitate comuna si la nevoile actuale ale angajatilor”,
precum si al Obiectivului IV - Actiunea 7: "Dezvoltarea mecanismelor interne care
vizeaza identificarea si implementarea de bune practici privind promovarea
echilibrului dintre viata profesionala si cea privata a personalului".®

Astfel, studiul va analiza cadrul legal, conditile de munca, remunerarea,
echipamentele tehnice si materiale, precum si cultura organizationald din
perspectiva de gen. In plus, studiul va contribui la dezvoltarea unor mecanisme
interne de identificare siimplementare de bune practici in ceea ce priveste diverse
aspecte ale conditiilor de munca si satisfactia profesionala in cadrul institutiei
(Rezultatul 7, Obiectivul IV), luand in considerare atat perspectiva de gen, cat si
nevoile specifice de gen. Un obiectiv particular al acestui studiu este identificarea
bunelor practici relevante din alte contexte europene si formularea de
recomandari orientate catre nevoi.

[ ]

Il. Metodologie - Colectarea datelor,
I. [ ] - [ ] [ ] I. \od

iImitari Sl analiZa
Tn iulie 2023, timp de o sdptdmana, GAIC, impreund cu Fundatia GS, a efectuat o
misiune de documentare in Republica Moldova, pentru a se asigura ca programul
de formare de formatori (ToT), precum si studiul aferent, sa raspunda nevoilor IGP.
In timpul acestei misiuni, au avut loc consultari cu reprezentantii IGP pentru a
intelege mai bine asteptarile acestora si pentru a elabora de comun acord liniile
directoare ale acestui studiu si ale cursului FdF.? Aceasta misiune de documentare
a avut, de asemenea, scopul de a evalua capacitatile si necesitatile existente in

cadrul IGP in ceea ce priveste implementarea Planului de actiuni privind egalitatea
de gen si de a discuta modul in care Fundatia GS si GAIC ar putea sprijini

20 Pentru mai multe detalii si 0 analiza a planului de actiune privind egalitatea de gen in cadrul
politiei, a se vedea capitolul 3.c.

2 Klaus Kandt, Comisar de Politie, Expert in Conducere, Nicola Popovic, Directoare si Co-Fondatoare
la GAIC, Georg Fliege Consultant Superior la Fundatia GS s-au intalnit cu Vadim Ardealeanu, sef al
Directiei Managementul Proiectelor (DMP), Moga luliana, Ofitera Principala al DMP, Dubneac-Chioru
Natalia, sef al Directiei Management Strategic , Zagoreanu Andrei, Sef Directia Managementul
Resurselor Umane (DMRU), Donos Ruslan, Sef al Sectiei Protectia Muncii si Prevenirea Riscurilor
Profesionale a DMRU, llona Cociug, Sef al Directiei Finante (DF), Moloman Victoria, Ofitera principala
al Sectiei planificare bugetara a DF, Bujac Fiodor, Sef Adjunct al Departamentului Logistica, Sef al
Sectiei Management Logistic, Postovanu Vitalie, Sef al Sectiei Administrare Patrimoniu a Directiei
Tehnico-Materiale si Aprovizionare (DATM), Braguta Andrei, Ofiter principal al Sectiei Transport a
DATM, Diana Fetco, Sefa al Sectiei Comunicare si Protocol (SCP), Mariana Betivu, Ofitera Principala al
SCP, Balan Victoria, Ofitera Superioara al SCP, Vasile Cojuhari, Sef al Sectiei Cooperare Internationala
a Academiei de Politie "Stefan cel Mare" a MAI, Dinu Ostavciuc, Rector, Doctor in Drept, Conferentiar
Universitar, precum si Secretara de Stat a MAI, Daniela MISAIL-NICHITIN.
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promovarea principiilor egalitatii de gen in cadrul IGP. Pe parcursul misiunii de
documentare s-au definit continutul sidomeniul de aplicare al cursului de formare
de formatori si al acestui studiu. De asemenea, au fost identificati partenerii pentru
interviu, precum si participantii la cursul de formare de formatori. In paralel, a avut
loc un schimb direct de informatii cu reprezentanti ai IGP, acesta fiind un
instrument important pe parcursul intregului proces de elaborare si implementare
a cursului FdF si a studiului.

Studiul se bazeaza pe analiza datelor primare, colectate prin metode cantitative si
calitative, precum si pe 0 analiza extinsa a literaturii de specialitate si pe o cercetare
documentara. Pentru a putea evalua date importante din cadrul Politiei Republicii
Moldova, a fost elaborat un sondaj online in stransa colaborare cu IGP. Acesta a fost
impartasit cu 8.000 de angajati ai Politiei, cu scopul de a colecta date privind
perceptia asupra conditiilor de munca: echilibrul dintre viata profesionala si cea
privata si cultura organizationald; egalitatea de gen in recrutare si progresul in
cariera; echilibrul de gen in functiile de conducere si procesul de luare a deciziilor;
integrarea dimensiunii de gen n procesele de formare profesionala si cercetare,
masuri impotriva violentei de gen, inclusiv hartuirea sexuald; remunerarea muncii;
dotarea tehnico-materialg; atractivitatea locului de munca si pastrarea locului de
MUNCca; precum si asupra altor factori-cheie.

In septembrie 2023, 1 269 angajati ai IGP au participat la sondaj, reprezentand o
rata de raspuns de 1586% din numarul total de politisti participanti Conform
detaliilor din tabelul de mai jos, 27,58% dintre participanti au fost femei, iar 72,18%
au fost barbati.?? Majoritatea dintre respondenti, ori 8556%, ocupa functii de
executie, in timp ce 14,44% sunt in pozitii de conducere. De asemenea, aproximativ
58,60% dintre acestia au sase sau mai multi ani de experienta in serviciu. O
proportie semnificativa a participantilor la sondaj lucreaza in inspectoratele si
sectiile de politie din afara capitalei (80,05%), cu o distributie mai mult sau mai
putin egala intre politistii care desfasoara activitati de birou in diferite directii si
subdiviziuni (55,50%) si cei care sunt implicati in serviciul direct de executie, adica
indeplinesc sarcini operative (44,50%). Cu toate acestea, 80,98% dintre
respondente lucreaza in birou, iar 19,02% dintre ele sunt implicate in sarcini
operative.

22.0,24% dintre respondenti au raspuns "Altele" atunci cand au fost intrebati despre sexul lor.
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Profilul respondentilor la sondaj

Total 1.296 de respondenti
=15,86% din ofiterii contactati

Sex Femei Barbati
27.58% 72.18%

Pozitia Management Executie
14.44% 85.56%

Experienta® Mai putin de sase ani Sase sau mai multi ani
36,72 % 58.60%

Locatie Chisinau Altele
19.95% 80.05%

Nivel de lucru | Administrativ Operational
55.50% 44.50%

80,98% dintre respondentii de
sex feminin

19,02% dintre respondentii
de sex feminin

Functia si experienta profesionala dupa criteriul

800
700
600
500
400
300
200
100

Female
Male

Execution

de sex

Other
Male
Other

(blank)
Female

Management

Female

(gol)
Peste 16 ani
H Altele
m6-10 ani
m11-15 ani
m1-5ani
Q i~
© c
> o
c2)
(blank)

2 Cu 4,68% au raspuns cu "altele".
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Grupe de varsta in functie de gen din numarul
total de respondenti la sondaj:

Femeie Masculin Altele (gol)
314 324
158
127
123
95
71
17 24
1 2 1 1
<20 years 20-25 years 26-35 years 36-45 years age over 45 (blank)

Sondajul online a fost elaborat prin intermediul platformei Survey Monkey, iar link-
ul a fost transmis politistilor prin e-mail. Rezultatele au fost analizate automat, cu
ajutorul unor instrumente integrate de analiza, cum ar fi statisticile automate de
frecventa. De asemenea, au fost utilizate tabele incrucisate pentru a segmenta
rezultatele in functie de subgrupuri (in special pentru analiza datelor dezagregate
pe gen) si pentru a stabili relatii intre date sau comparatii (de exemplu, comparand
raspunsurilor primite de la femei si barbati). Pentru a permite generarea unor
declaratii suplimentare si detaliate, prin intermediul sondajului, in special cu privire
la sugestii de Imbunatatire sau pentru a clasifica mai precis declaratiile, la sondaj
au fost adaugate numeroase optiuni de raspunsuri deschise. Pentru a evidentia
raspunsurile frecvente si termenii-cheie din raspunsurile deschise, s-au utilizat, de
asemenea, instrumente automate care faciliteaza codificarea si afisarea frecventei.

Metodologia de sondaj aleasa si implementata prezinta unele limite care necesita
mentionate. Exista o usoara distorsiune a rezultatelor datorata ratei mici de
raspunsuri. Sondajul a fost initial distribuit prin e-mail si prin intermediul grupurilor
de chat interne ale IGP catre aproximativ 8.000 de angajati ai politiei care vorbesc
limba romana si a fost deschis timp de doua saptamani.** Dintre acestia, in final, au
participat la sondaj 1269 de angajati. Conducerea IGP a sprijinit procesul prin
transmiterea unui mesaj suplimentar de actualizare dupa o sdptdmana. In pofida
apelurilor repetate ale conducerii IGP, doar 1586% din esantionul vizat au

2427 septembrie - 9 octombrie 2023; angajatii au fost contactati pentru sondaj prin intermediul
"infoHotline" si grupul Viber al resurselor umane pentru intreaga Politie Nationala, personal de catre
seful resurselor umane.
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participat. Procentul de femei participante la sondaj a fost de 27,58%, usor peste
procentul real de femei din cadrul IGP, care este de aproximativ 21%.

In plus, multi dintre subiecti nu au raspuns la anumite parti ale sondajului. Pe de o
parte, acest lucru se poate datora unei lipse de interes pentru sondaj sau unei
disponibilitati limitate. Trebuie subliniat faptul ca rata de raspuns pentru intrebarile
deschise este relativ scazuta; 93,24% dintre respondenti nu au raspuns sau NuU au
dat informatii suplimentare la intrebarile deschise.

Aditional, la sondaj si cercetarea documentara, au fost realizate 11 interviuri semi-
structurate cu reprezentanti din partea IGP, in persoana si online, precum si cu
reprezentanti din diferite subdiviziuni din cadrul IGP, precum si cu reprezentanti ai
societatii civile din RM si ai organizatiilor internationale care activeaza in domeniul
reformei sectorului de securitate si de gen in Republica Moldova.?® Interviurile au
fost realizate In limba engleza, cu folosirea ghidurilor pentru interviuri semi-
structurate, fiind insotite de interpreti profesionisti, in persoana, atunci cand a fost
necesar. Pentru a facilita evaluarea datelor, interviurile au fost inregistrate in
conformitate cu liniile directoare privind protectia si confidentialitatea datelor,
documentate prin intermediul unor formulare de consimtamant scris.

Cercetarea documentara si analiza s-au bazat pe un volum mare de materiale,
inclusiv. documente de politici, ordine si regulamente institutionale interne,
documente de resurse umane (RU) si alte documente juridice ale IGP, MAI, precum
si legislatia privind egalitatea de gen, hartuirea sexuala si altele, puse la dispozitie,
in mare parte, de IGP, dar colectate si online. In plus, cercetarea documentara a
inclus evaluarea studiilor, manualelor si rapoartelor anterioare, atat interne cat si
externe, referitoare la Politia din RM, cu accent pe egalitatea de gen si promovarea
participarii si promovarii femeilor in cadrul politiei, imbunatatirea conditiilor de
mMunca si subiectul prevenirii si combaterii hartuirii sexuale la locul de munca.

Unul dintre principalele obiective ale studiului este sa formuleze recomandari
pertinente si adaptate nevoilor pentru Politia din RM. Tn acest sens, au fost
selectate diverse structuri politienesti din alte state europene pentru a evalua
bunele practici relevante. Au fost transmise solicitari specifice catre organele de
politie selectate, atat pentru a imbunatati baza de date si de informatii, cat si de a
facilita un schimb de informatii si materiale pentru comparatie si de a include
exemple de bune practice. De asemenea, au fost puse la dispozitie materiale
relevante, cum ar fi materiale de formare, planuri de resurse umane si statistici.
Datele primare colectate pentru identificarea bunelor practici au fost completate

25 Cu reprezentanti ai Directiei Inspectare Efectiv, Resurse Umane, Finante, Directie Juridicd, Asistenta
Psihologica, Aprovizionare Tehnica si Materiald, Puncte Focale de Gen si Grupul Coordonator Gender,
precum si ai Academiei ,Stefan cel Mare” a MAI. Tn plus, a avut loc schimb de informatii in scris si
interviuri online cu Asociatia Femeilor din Politie, Centrul de Drept al Femeilor si UN Women.
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in baza literaturii de specialitate, oferita de Centrul pentru guvernanta sectorului
de securitate de la Geneva (DCAF), Biroul pentru institutii democratice si drepturile
omului, fiind principala institutie a Organizatiei pentru Securitate si Cooperare in
Europa (OSCE/ODIHR), UN Women Gender and Security Toolkit on Policing and
Gender, precum si UN Police and Gender Toolkit.®

lll. Analiza cadrului juridic

In Republica Moldova, cadrul legal este intr-o continua evolutie, permitand astfel
abordarea problemelor legate de violenta de gen, inegalitatile si barierele
profesionale. Bazele juridice existente si masurile de sprijin pentru implementare
reprezinta, de asemenea, o oportunitate reala de a imbunatati situatia femeilor in
cadrul Politiei RM. Urmatoarea sectiune prezinta cadrul juridic care a aparut in
ultimele doua decenii, care demonstreaza un angajament tot mai mare de a
implementa tratatele internationale si de a aborda probleme precum inegalitatea
de gen, violenta bazata pe gen si hartuirea la locul de munca. Mai multe legi, cum
ar fi Legea privind asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati (Legea
privind egalitatea de gen din 2006), care se axeaza pe gen si pe egalitatea de sanse
si interzice discriminarea pe criterii de sex, Legea privind prevenirea si combaterea
violentei in familie (2008) si Legea privind prevenirea si combaterea traficului de
fiinte umane (2005), sunt exemple de imbunatatiri ale cadrului juridic in vederea
consolidarii masurilor de protectie pentru femei.?’

a) Implementarea la nivel national a dreptului si
politicilor internationale

Republica Moldova si-a demonstrat in mod constant angajamentul fata de
promovarea drepturilor omului si a egalitatii de gen prin ratificarea diverselor
instrumente juridice internationale. Conform informatiilor furnizate, Republica
Moldova face eforturi si-si asuma angajamente semnificative pentru a se alinia la
standardele ONU si UE, in special in domeniul drepturilor omului, al egalitatii de
gen si al drepturilor muncii.

26 DCAF (Centrul pentru guvernanta sectorului de securitate din Geneva), OSCE/ODIHR (Biroul pentru
institutii democratice si drepturile omului) si UN Women. 2019. Set de instrumente privind genul si
securitatea: Politia si genul. Geneva: DCAF, OSCE/ODIHR, UN Women; UNPOL (Politia Natiunilor
Unite). 2015. Setul de instrumente de gen al Politiei Natiunilor Unite. New York: UNPOL.

27 pozarny, P.si Rohwerder, B. 2016. "Priority Gender Issues in Bosnia si Hertegovina, Georgia, Moldova,
Serbia; and Ukraine - With Consideration to Gender and Governance" (Probleme prioritare de genin
Bosnia si Hertegovina, Georgia, Moldova, Serbia; si Ucraina - cu privire la gen si guvernanta). Raportul
de analiza a literaturii GSDRC 1372. Birmingham: GSDRC, Universitatea din Birmingham.
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Dintre cele noua tratate fundamentale ale ONU privind drepturile omului®®,
Moldova a ratificat sapte, cu exceptia Conventiei privind protectia drepturilor
tuturor lucratorilor migranti si a membrilor familiilor lor, si a Conventiei
internationale pentru protectia tuturor persoanelor impotriva disparitiilor fortate.
In 2023, procesul de ratificare a Conventiei nr. 190 a Organizatiei Internationale a
Muncii (OIM) privind violenta si hartuirea la locul de munca, care se refera la
eliminarea violentei si hartuirii la locul de munca, a fost initiat de Secretarul de Stat
al Ministerului Muncii si Protectiei Sociale si de mai multe femei deputate. Scopul
a fost de a incheia procesul de ratificare in Parlament inainte de sfarsitul anului.?®

Prin ratificarea Conventiilor OIM nr. 111/1958 (privind discriminarea in domeniul
ocuparii fortei de munca si exercitarii profesiei), nr. 100 privind egalitatea de
remunerare pentru barbati si femei, pentru o munca de valoare egala si nr. 183
privind protectia maternitatii30, alaturi alte conventii si programe internationale si
regionale esentiale, cum ar fi Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor
de discriminare impotriva femeilor (CEDAW), Declaratia si Platforma de actiune de
la Beijing, Obiectivele de dezvoltare durabila ale ONU (ODD) si Acordul de asociere
la UE, Republica Moldova isi intareste determinarea de a elimina discriminarea in
diverse domenii de activitate si ofera mai multe instrumente pentru promovarea
egalitatii de gen si pentru sporirea participarii femeilor la procesul decizional.

Implementarea Agendei privind femeile, pacea si securitatea in Republica
Moldova

Atunci cand Consiliul de Securitate al ONU a adoptat, in octombrie 2000, Rezolutia
1325 (RCSONU 1325) privind femeile, pacea si securitatea (WPS), aceasta a oferit
unul dintre cele mai importante instrumente pentru efortul global de crestere a
ponderii femeilor in procesele de prevenire si solutionare a conflictelor, precum si
la promovarea pacii si securitatii. Incepand cu 2014, Republica Moldova a intreprins
o serie de masuri pentru a pune in aplicare Rezolutia 1325 a Consiliului de Securitate
ONU privind Femeile, Pacea si Securitatea si cele opt rezolutii ulterioare ale

28 Pactul international cu privire la drepturile civile si politice (ICCPR), Pactul international cu privire
la drepturile economice, sociale si culturale (ICESCR), Conventia internationala privind eliminarea
tuturor formelor de discriminare rasiala (ICERD), Conventia privind eliminarea tuturor formelor de
discriminare impotriva femeilor (CEDAW), Conventia impotriva torturii si a altor cruzimi, inumane sau
degradante (CAT), Conventia cu privire la drepturile copilului (CRC), Conventia internationala privind
protectia drepturilor tuturor lucratorilor migranti si a membrilor familiilor acestora (ICRMW),
Conventia internationala pentru protectia tuturor persoanelor impotriva disparitiilor fortate (ICCPED),
Conventia privind drepturile persoanelor cu dizabilitati (CRPD).

29 ONU Moldova. "Republica Moldova a initiat procesul de ratificare a Conventiei nr.190 a OIM privind
violenta si hartuirea". Disponibil la: Ermolenco, A. et al. 2023. "Hartuirea sexuala la locul de munca:
Intre perceptii si realitate, Studiu privind perceptiile si incidenta fenomenului de hartuire sexual3 la
locul de munca". Chisinau: Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare.

30 OIM (Organizatia Internationala a Muncii). 2023. "Republica Moldova". Accesat in noiembrie 2023.
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/fp=NORMLEXPUB:I1110:0:NO:P11110_COUNTRY_ID:102695.
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acesteia, care cuprind Agenda WPS. Initial parte a unei initiative Moldova-NATO,
sustinuta de actori internationali, cum ar fi Uniunea Europeana, strategiile de
implementare a Agendei WPS in Republica Moldova au devenit parte a unui
sistem unic de aplicare. Acest lucru este atestat in seria de politici care au fost
adoptate pentru a pune in aplicare agenda WPS la nivel national:

Dezvoltarea politicii WPS in Moldova:

1. Planul Individual de Actiuni al Parteneriatului Republica Moldova-NATO
pentru anii 2014-2016

2. Planul Individual de Actiuni al Parteneriatului Republica Moldova-NATO
pentru anii 2017-2019

3. Strategia pentru asigurarea egalitatii intre femei si barbati in Republica
Moldova (RM) pentru anii 2017-2021, 2023-2027

4. Hotararea Guvernului nr. 259/2018 cu privire la aprobarea Programului
national de implementare a Rezolutiei nr. 1325 a Consiliului de Securitate al
ONU privind femeile, pacea si securitatea pentru anii 2018-2021 si a Planului
de actiuni cu privire la punerea in aplicare a acestuia

5. Hotararea Guvernului nr. 152/2023 pentru aprobarea Programului national
de implementare a Rezolutiei 1325 a Consiliului de Securitate al ONU privind
femeile, pacea si securitatea pentru anii 2023-2027

6. Planul de actiuni al Ministerului Afacerilor Interne privind implementarea
Programului national de implementare a Rezolutiei 1325 a Consiliului de
Securitate al ONU privind femeile, pacea si securitatea pentru anii 2023-2027
(Ordinul MAI nr. 381 din 23 august 2023)

Programe nationale pentru implementarea RCSONU 1325: 2018-2020 si 2023-2027:

Prin Hotararea nr. 259 din 28 martie 2018, Guvernul Republicii Moldova a aprobat
Planul National de Actiuni (PNA) pentru implementarea Rezolutiei 1325 a
Consiliului de Securitate al ONU privind femeile, pacea si securitatea pentru
perioada 2018-20213" PNA se axeaza, in principal, pe participarea femeilor in
sectoarele de securitate si aparare, si prezinta obiectivele-cheie. Totusi, desi
obiectivele identificate sunt legate de actiuni specifice, precum si de un cadru de
monitorizare, PNA nu are un buget alocat pentru implementarea activitatilor sale.

T Guvernul Republicii Moldova. 2018. Programul national de implementare a Rezolutiei 1325 a
Consiliului de Securitate al Organizatiei Natiunilor Unite privind femeile, pacea si securitatea pentru
anii 2018-2021. Chisindu: Guvernul Republicii Moldova.
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In acest sens s-a declarat ca finantarea va proveni din alocarile aprobate anual in
bugetul autoritatii sau institutiei respective.® Cu toate acestea, PNA a inclus masuri
precum cresterea ratei de angajare a femeilor in Politie cu pana la 25 % pana in
2020, prin promovarea femeilor in functii de decizie pe baza de merite si
experienta.

Guvernul Republicii Moldova a prezentat progresul in procesul de implementare a
PNA in Raportul de tara pentru platforma Beijing +25, precum si in procesul de
pregatire pentru Comisia privind statutul femeii (CSW) 64 (2020), subliniind
mbunatatirea cadrului de politici publice privind egalitatea de gen si alte domenii
conexe.

In prezent, in Republica Moldova existd un mecanism institutional de stat
structurat in domeniul egalitatii de gen, format din Comisia guvernamentala
pentru egalitatea de gen, Directia Politici de asigurare a egalitatii intre femei si
barbati/MSMPS, unitatile de gen/grupurile de coordonare in domeniul egalitatii de
gen din cadrul ministerelor de resort si altor autoritati publice centrale, precum si
unitatile de gen din cadrul autoritatilor publice locale. Acest lucru indica evolutii
pozitive in ceea ce priveste implementarea dimensiunii egalitatii de gen si
promovarea femeilor in sectorul de securitate.

La 22 martie 2023, Guvernul Republicii Moldova a adoptat o continuare a
Programului national de implementare a Rezolutiei 1325 a Consiliului de Securitate
al ONU privind femeile, pacea si securitatea pentru perioada 2023-2027%, care
include o gama mai cuprinzatoare de obiective decat cel anterior:

- Obiectivul 1 imbinarea politicilor interne si externe pentru promovarea
Agendei ,Femeia, pacea si securitatea”

- Obiectivul 2 Asigurarea egalitatii de gen prin aplicarea unei abordari
holistice de incurajare a femeilor sa participe activ In sectorul de
securitate si aparare

- Obiectivul 3 Participarea femeilor din sectorul de securitate si aparare in
consolidarea pacii la nivel regional si international

32 UE si NIRAS. Profilul de tara privind egalitatea de gen Republica Moldova; Guvernul Republicii
Moldova. Programul national de implementare a Rezolutiei 1325 a Consiliului de Securitate al
Organizatiei Natiunilor Unite privind femeile, pacea si securitatea pentru perioada 2018-2021.

32 Guvernul Republicii Moldova. 2023. Programul national de implementare a Rezolutiei Consiliului
de Securitate al ONU privind femeile, pacea si securitatea pentru anii 2023-2027. Chisinau: Guvernul
Republicii Moldova.
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- Obiectivul 4 Reducerea barierelor si stereotipurilor legate de rolul
femeilor in sectorul de securitate si aparare

- Obiectivul 5 Asigurarea in mod echitabil a oportunitatilor pentru femei
si barbati privind concilierea vietii profesionale cu cea de familie

- Obiectivul 6 Eradicarea discriminarii, a hartuirii sexuale si morale si a
violentei in baza de gen.

- Obiectivul 7 Dezvoltarea unui sistem incluziv de protectie a drepturilor
femeilor in sectorul de securitate si aparare.

- Obiectivul 8 Consolidarea masurilor pozitive destinate femeilor pentru
reabilitarea in cadrul sectorului de securitate si aparare.

- Obiectivul 9 Imbunatatirea si alinierea cadrului legislativ la rigorile si
standardele internationale in materie de prevenire, protectie si
reabilitare pentru persoanele afectate de conflicte, atat in timpul
conflictului, cat si post-conflict.

- Obiectivul 10 Implementarea cadrului legal si procesual pentru a asigura
accesul femeilor la justitie (atat in faza de raportare si investigare sau
urmarire penald, cat si in faza de judecare), in contextul specific al
conflictului sau post-conflictului.

- Obiectivul 11 Consolidarea transparentei si a vizibilitatii in sectorul de
securitate si aparare din perspectiva de gen.

- Obiectivul 12 Raportarea si implicarea.

Prevederile celui de-al doilea PNA subliniaza faptul ca femeile au un rol dublu, nu
doar ca beneficiare ale domeniului de securitate, ci si ca factori care contribuie la
securitate, reprezentand o perspectiva cu potential de modernizare a tarii. Cel de-
al doilea PNA urmareste crearea oportunitatilor de participare a femeilor in
sectorul de securitate si aparare, atat pe plan intern, cat si international, inclusiv
implicarea lor in procesele de negociere a conflictelor. Obiectivul general este de a
spori securitatea generalad a societatii, atat pentru femei, cat si pentru barbati. Este
de remarcat faptul ca, acesta este primul caz in care PNA include actiuni de
colaborare cu organe guvernamentale locale. Costul estimat al programului este
de 23,6 milioane de lei. Se preconizeaza ca finantarea va proveni din bugetul de
stat, in conformitate cu alocarile specificate in Legea bugetului anual, completat
de sprijinul partenerilor de dezvoltare. Mai mult, in Strategia curenta este inclus un
cadru cuprinzator de M&E (Monitorizare si Evaluare) cu indicatori specifici WPS
(Women, Peace, and Security - Femeile, Pacea si Securitatea).
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Pe langa PNA privind Femeile, Pacea si Securitatea, au fost adoptate si
implementate si alte documente relevante de politica strategica:

- 2017-2021: Strategia nationala privind asigurarea egalitatii intre femei
si barbati

- 2018-2023: Strategia nationala de prevenire si combatere a violentei
impotriva femeilor si a violentei domestice

- 2018-2023: Strategia nationala de prevenire si combatere a traficului
de persoane.

In cadrul Strategiei nationale privind asigurarea egalitatii intre femei si barbati,
aprobata in 2017, au fost create mai multe mecanisme de stat importante, precum
Comisia guvernamentala pentru egalitatea de gen. Comisia reprezinta toate
ministerele, coordonand si monitorizand implementarea Legii privind egalitatea
de gen, a Directiei politici de asigurare a egalitatii de gen/MSMPS, a Grupurilor
coordonatoare in domeniul gender din cadrul ministerelor de resort si a altor
autoritati publice centrale, cum ar fi IGP si unitatile de gen din cadrul autoritatilor
publice locale**

In timp ce agenda internationald WPS are un impact crucial asupra politicilor
nationale ale Republicii Moldova, adaptarea tarii la procesul de integrare in
Uniunea Europeana se reflecta prin aderarea la instrumentele regionale europene,
cum ar fi: Tratatul de la Amsterdam (1999), Conventia Europeana pentru apararea
drepturilor omului si a libertatilor fundamentale, Declaratia privind egalitatea
dintre femei si barbati ca un criteriu fundamental al democratiei, adoptata la cea
de-a IV-a Conferinta Ministeriala Europeana privind Egalitatea intre femei si barbati
(Istanbul, 13-14 noiembrie 1997), Declaratia si Planul de Actiuni adoptate la cel de-al
lll-lea Summit al sefilor de state si de guverne al Consiliului Europei (Varsovia, 16-17
mai 2005), Rezolutia privind realizarea egalitatii de gen: o provocare pentru
drepturile omului si o premisa pentru dezvoltarea economica, adoptata la cea de-
a Vl-a Conferinta ministeriala europeana privind egalitatea intre femei si barbati
(Stockholm, 8-9 iunie 2006), Strategia-cadru pentru egalitatea intre femei si barbati
2001-2005 si Foaia de parcurs pentru egalitatea intre femei si barbati (2006-2010).*

Un pas important facut recent in procesul de combatere a violentei de gen, este
ratificarea Conventiei Consiliului Europei privind prevenirea si combaterea

34 Republica Moldova. 2017. Strategia de asigurare a egalitatii intre femei si barbati in Republica
Moldova pentru anii 2017-2021. Chisinau: Republica Moldova.
35 UE si NIRAS. Profilul de tara privind egalitatea de gen Republica Moldova.
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violentei impotriva femeilor si a violentei domestice (Conventia de la Istanbul) *®
Conventia, care a intrat in vigoare la 1 mai 2022, ofera mecanisme solide pentru
politici cuprinzatoare si coordonate care implica toate entitatile angajate in
prevenirea, protectia si urmarirea penala a cazurilor de violenta domestica.

b) Legislatia nationala privind hartuirea sexuala,
discriminarea, violenta domestica si egalitatea de gen

Tn plus, Incepand cu anii 2000, in Republica Moldova s-a instituit un cadru juridic la
nivel national pentru combaterea hartuirii si discriminarii sexuale si pentru
promovarea egalitatii de gen, alaturi de implementarea acordurilor si tratatelor
internationale.

In 2006, a fost adoptata Legea nr. 5 privind asigurarea egalitatii de sanse intre femei
si barbati, marcand o noua etapa in construirea unui cadru juridic sensibil la
dimensiunea de gen in Republica Moldova. Scopul acestei legi este de a asigura ca
drepturile garantate de Constitutia Republicii Moldova, in acest caz, prevenirea si
eliminarea tuturor formelor de discriminare bazate pe gen (art.1), se materializeaza
in exercitarea drepturilor egale atat de catre femei, cat si de catre barbati in sfera
politica, economica, sociald, culturala si in alte sfere ale vietii. Pe langa faptul ca
ofera definitii specifice unor concepte precum egalitatea de sanse, gen si
discriminare dupa criteriul de sex, aceasta lege stabileste cadrul juridic si
institutional in domeniul egalitatii intre femei si barbati.*’

Tn 2012, Parlamentul Republicii Moldova a adoptat Legea nr. 121 cu privire la
asigurarea egalitatii, care stabileste un cadru juridic si institutional pentru
prevenirea si combaterea discriminarii si asigurarea egalitatii pentru toate
persoanele de pe teritoriul Republicii Moldova. Aceasta interzice discriminarea in
sfera politica, economica, sociala, culturala si in alte sfere ale vietii. Legea, care se
aplica persoanelor fizice si juridice din sfera publica si privata, abordeaza
discriminarea bazata pe rasa, culoare, nationalitate, origine etnica, limba, religie si
convingeri, sex, varsta, handicap, opinie si apartenenta politica sau orice alt motiv

%6 Consiliul Europei. 2022. "Republica Moldova ratifica Conventia de la Istanbul". Disponibil la:
https://www.coe.int/en/web/istanbul-convention/-/the-republic-of-moldova-ratifies-the-istanbul-
convention.

37 Republica Moldova, Parlamentul. 2006. Legea nr. 5-XVI din 9 februarie 2006 cu privire la
asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati. Publicata la 24 martie 2006 in Monitorul Oficial
nr. 47-50 art. 200.
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similar.®® Tn baza Legii nr. 121, a fost infiintat Consiliul pentru Egalitate, ale carui
activitati sunt reglementate de Legea nr. 298.%°

In contextul progreselor descrise mai sus, a fost creat si un cadru legal pentru
dimensiunea egalitatii de gen in randurile Politiei, ceea ce este deosebit de
relevant pentru acest studiu. Articolele 1001, 1241, 2921 si 2922 din Codul Muncii
(introduse in 2003) specifica masurile de sustinere a egalitatii de gen si de
promovare a femeilor in cadrul Politiei.*® Acest cadru juridic este aplicat cu succes,
fapt exemplificat de o decizie a instantei nationale din Chisinau in 2019, care, in
urma unui raport al Consiliului pentru Egalitate, a hotarit in favoarea unei femei,
care activeaza in cadrul IGP si care a sustinut ca a fost victima discriminarii pe baza
de gen.®

Hartuirea sexuald la locul de munca este reglementata in mai multe acte
normative. Codul Muncii reglementeaza drepturile si obligatiile angajatorului
(articolul 10), inclusiv intreprinderea masurilor pentru prevenirea hartuirii sexuale
la locul de munca, asigurarea unor conditii egale pentru femei si barbati, imbinarea
obligatiilor profesionale cu cele familiale si introducerea in regulamentul intern al
unitatii a unor dispozitii privind interzicerea discriminarii dupa oricare criteriu,
precum si interzicerea hartuirii sexuale. De asemenea, se refera la regulamentul
intern al unitatii de munca (articolul 199), inclusiv la eliminarea hartuirii sexuale si
la drepturile sindicatelor de a efectua controlul asupra respectarii legislatiei
(articolul 386).42Tn 2002, articolul 173, care se refera la hartuirea sexuala, a fost inclus
in Codul Penal al Republicii Moldova. Pentru prima data, acesta ofera o definitie a
hartuirii sexuale ca fiind "manifestarea unui comportament fizic, verbal sau
nonverbal, care lezeaza demnitatea persoanei ori creeaza o atmosfera neplacuta,
ostila, degradanta, umilitoare, discriminatorie sau insultatoare cu scopul de a
determina o persoana la raporturi sexuale ori la alte actiuni cu caracter sexual
nedorite, savarsite prin amenintare, constrangere, santaj”.** Formele de hartuire
sexuala pot fi deduse doar in functie de scopul actului de hartuire: daca actul de
hartuire sexuala are drept scop determinarea unei persoane la raporturi sexuale

38 Republica Moldova, Parlamentul. 2012. Legea nr. 121 din 25 mai 2012 cu privire la asigurarea
egalitatii. Publicata la 29 mai 2012 in Monitorul Oficial nr. 103 art. 355.

3% Republica Moldova, Parlamentul. 2012. Legea nr. 298 din 21 decembrie 2012 cu privire la activitatea
Consiliului pentru Egalitate. Publicata la 05 martie 2013 in Monitorul Oficial nr. 48 art. 148.

40 Republica Moldova. 2003. Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154-XV din 28 martie 2003.
Chisinau: Republica Moldova.

4 Consiliul pentru Egalitate. 2019. "Hotdrare a instantei de judecata care condamna
comportamentul discriminatoriu in randurile angajatilor politicii". Disponibil la:
https://egalitate.md/en/news-and-information/hotarare-instantei-de-judecata-care-condamna-
comportamentul-discriminatoriu-randurile-angajatilor-politiei/.

42 Republica Moldova. Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154-XV din 28 martie 2003.

%5 Aceeasi definitie este adoptata si in articolul 1 din Codul national al muncii. A se vedea Lege.md.
2023. "Articolul 1 Codul muncii al Republicii Moldova in Republica Moldova. Notiunile principale".
Accesat in noiembrie 2023. https://lege.md/codul_muncii_al_republicii_moldova/art-1-26971.
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sau la alte actiuni de natura sexuala nedorite, savarsite prin amenintare,
constrangere sau santaj, fapta este calificata drept infractiune care se pedepseste
cu amenda de la 650 la 850 de unitati conventionale sau cu munca neremunerata
in folosul comunitatii de la 140 la 240 de ore, sau cu inchisoare de pana la trei ani.
Atunci cand scopul hartuirii sexuale nu include intentiile de mai sus, in
conformitate cu Legea nr. 121, fapta este clasificata ca act de discriminare pe criteriu
de gen (forma subtila si medie) si se aplica alte sanctiuni decat cele prevazute
pentru o infractiune.** Alte prevederi legale se gasesc in Legea nr. 5 (de exemplu,
art. 10, prevede includerea in contractele individual de munca dispozitii privind
prevenirea si combaterea hartuirii sexuale la locul de munca, iar art. 21 - raportarea
cazurilor).45

Intr-un studiu realizat in 2022 de Petroia si Zadnipru, mai multe reforme din
sectorul justitiei si securitatii au fost clasificate ca fiind sensibile la dimensiunea de
gen, ceea ce Tnseamna ca genul ca si categorie este integrat in reforma. Dintre
legile, hotararile Parlamentului si Guvernului evaluate in domeniile securitatii
nationale si justitiei, precum si in sectoarele societatii civile si drepturilor omului,
opt au fost etichetate ca fiind sensibile la aspectele de gen, in timp ce doar una nu
ia Tn considerare aceasta dimensiune (Strategia nationala de prevenire si
combatere a spalarii banilor si a finantarii terorismului pentru anii 2020-2025, si
Planul de actiune pentru implementarea Strategiei nationale de prevenire si
combatere a spalarii banilor si a finantarii terorismului pentru anii 2020-2025).4¢

c) Cadrul Igp pentru a sprijini imbunatatirea conditiilor
de munca si a egalitatii de gen

Reforma autoritatilor nationale de aplicare a legii a devenit una dintre cele mai
importante prioritati ale MAI in ultimii ani, cu scopul de a creste eficienta Politiei si
increderea cetatenilor in Politie. Strategia de Dezvoltare a Politiei (2016-2020)
(SDP) a fost aprobata ca un cadru strategic, prin Hotararea de Guvern nr. 587/2016
si intarita printr-un acord financiar intre Guvernul Republicii Moldova si Comisia
Europeana. SDP a conturat o traiectorie pentru evolutia pe termen mediu a Politiei

44 | ege.md. 2023. "Articolul 173 Cod penal al Republicii Moldova* in Republica Moldova. Hartuirea
sexuald". Accesat in noiembrie 2023. https://lege.md/codul_penal_al_republicii_moldova/art-173-
28480.

4> Republica Moldova, Parlamentul. Legea nr. 5-XVI din 9 februarie 2006 cu privire la asigurarea
egalitatii de sanse intre femei si barbati; Declaratii scrise ale reprezentantului OI/ONG 27 noiembrie
2023 (referinta interna: 14).

%6 Petroia, A. si Zadnipru, R. 2022. "Cartografierea de gen a reformelor in curs de desfasurare in
Republica Moldova". Lucrare prezentata la Conferinta stiintifica internationala anuala
Competitivitate si inovare In economia cunoasterii; Republica Moldova, Parlament. 2020. Strategia
nationala de prevenire si combatere a spalarii banilor si finantarii terorismului pentru anii 2020-2025
si Planul de actiuni pentru implementarea Strategiei nationale de prevenire si combatere a spalarii
banilor si finantarii terorismului pentru anii 2020-2025. Chisinau: Republica Moldova, Parlament.
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Nationale, concentrandu-se in special pe modernizarea activitatii politienesti,
consolidarea capacitatilor de combatere a criminalitatii, cresterea eficientei, a
responsabilitatii si a transparentei, precum si respectarea consecventa a
drepturilor omului si a egalitatii de gen in activitatea politieneasca.”’

Conditii de lucru:

In timp ce SDP nu s-a axat pe obiective sau activitati care sa vizeze imbunatatirea
conditiilor de munca, Planul de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul politiei
pentru perioada 2022-2025 ia in considerare necesitatile identificate privind
conditiile de munca si pune accentul pe obiective si actiuni specifice.*®

Planul de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul Politiei se axeaza pe
imbunatatirea conditiilor de munca, inclusiv din perspectiva de gen, asa cum este
definit in cadrul obiectivului VI ("Realizarea actiunilor de imbunatatire a conditiilor
de munca adaptate din perspectiva de gen"). Conform Obiectivului VI/Actiunea 9
"Asigurarea conditiilor de munca, adaptate la nevoile femeilor si barbatilor", Planul
de actiuni enumera in continuare mai multe subactiuni care trebuie intreprinse,
cum ar fi: considerarea aspectelor de gen in imbunatatirea infrastructurii (ex.
vestiarele si instalatiile sanitare) (subactiunea 9.1); un studiu privind oportunitatile
de imbunatatire a uniformei, tinand cont de ajustarea la criteriile fiziologice
(subactiunea 9.2); o analiza privind oportunitatea infiintarii de camere pentru copiii
mici ai angajatilor la locul de munca (subactiunea 9.3); crearea conditiilor de
desfasurare a orelor de pregatire fizica prin prisma egalitatii de gen (subactiunea
9.4), campanii si ateliere de lucru care sa abordeze nevoile diferite ale barbatilor si
femeilor in ceea ce priveste sanatatea, prevenirea bolilor si expunerea la riscurile
profesionale (subactiunea 9.5).

In cadrul Obiectivului VI/Actiunea 10 "Ajustarea mecanismelor interne privind
combaterea hartuirii sexuale la locul de munca si a violentei bazate pe gen", Planul
de actiuni evidentiaza: ajustarea mecanismului intern de prevenire, depistare,
actiune si solutionare a hartuirii sexuale in cadrul Politiei (subactiunea 10.1); s

47 Decizia nr. 587 stabileste SDP 16-20 si Planul de actiuni pentru implementarea acestuia: Guvernul
Republicii Moldova. Hotararea Guvernului nr. 587 din 12 mai 2016 privind aprobarea Strategiei de
dezvoltare a politiei pentru anii 2016-2020 si a Planului de actiuni pentru implementarea acesteia;
Guvernul Republicii Moldova. 2016. Planul de actiuni privind |mp|ementarea Strategiei de dezvoltare
a politiei pentru anii 2016-2020. Anexa nr. 2 la Hotararea Guvernului nr. 587 din 12 mai 2016. Publicat
la 20 mai 2016 in Monitorul Oficial nr. 134-139/645; PNUD. "[Inchis] Suport pentru reforma politiei in
Republica Moldova."; Promo-LEX. 2021. Monitorizarea civica a reformei Politiei Tn Republica Moldova,
Raport final, 2016-2020. Chisinau: Promo-LEX.

48 Politia din Republica Moldova. Planul de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul politiei pentru
anii 2022-2025.
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consolidarea capacitatilor Grupului Coordonator Gender in examinarea cazurilor
de hartuire la locul de munca (subactiunea 10.2).

In conformitate cu Obiectivul Il ("Incurajarea reprezentarii egale a femeilor si
barbatilor in toate procesele de recrutare si de angajare in cadrul institutiei"), planul
evidentiaza promovarea politicii de recrutare/angajare, care cuprinde aspecte
precum stabilirea de canale de comunicare pentru a receptiona propunerile de
imbunatatire a conditiilor de munca. In cadrul Obiectivului IV ("Adaptarea
masurilor care sa asigure echilibrul dintre viata profesionala si viata privata la
masurile de responsabilitate comuna si la nevoile actuale ale angajatilor") si
Obiectivului IV/Actiunea 7 ("Dezvoltarea de mecanisme interne care sa vizeze
identificarea si implementarea de bune practici privind asigurarea echilibrului
dintre viata profesionala si viata privata a personalului din cadrul institutiei"), IGP
evidentiaza mai multe subactiuni pentru perioada de derulare a planului. Una
dintre aceste subactiuni este elaborarea unui studiu extern privind evaluarea
conditiilor de munca (printre altele, subactiunea 7.1), care constituie cadrul
prezentului studiu. Conform Planului de actiune privind egalitatea de sanse intre
femei si barbati, se vor lua in considerare rezultatele si recomandarile de modificare
a cadrului normativ privind conditiile de munca (subactiunea 7.2). De asemenea,
Planul de actiune pune accentul pe: aplicarea echilibrata a unui regim flexibil al
timpului de munca (subactiunea 7.3); proportionalitatea in acordarea concediului
de paternitate si de ingrijire a copilului (subactiunea 7.4); si aplicarea echilibrata a
pauzelor pentru hranirea copilului (subactiunea 7.5).

Obiectivele Planului de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul Politiei si, Tn
special, masurile planificate pentru imbunatatirea conditiilor de munca au fost
prioritare procesul de elaborare a acestui studiu si in formularea intrebarilor pentru
sondaj si interviuri.

Egalitatea de gen:

In ceea ce priveste promovarea egalitatii de gen in general, SDP a oferit un cadru
important pentru elaborarea ulterioara a obiectivelor si activitatilor. Cu privire la
egalitatea de sanse in procesul de recrutare si promovare - conform obiectivului
general 1 al Strategiei, Politia urmareste: "Consolidarea responsabilitatii, eficientei,
transparentei si profesionalismului Politiei", iar ca obiectiv specific (1.1) sa dezvolte
un "Sistem transparent de selectie si promovare a personalului, bazat pe
concurenta si pe criterii clare de selectie, evaluare si promovare a personalului®.
Masura specifica (1.1.4) pune accentul pe "Respectarea principiului egalitatii de gen
in procesul de recrutare si promovare in cadrul Politiei", contribuind la rezultatele
scontate conform obiectivului, cum ar fi un "sistem de management al resurselor
umane imbunatatit prin dezvoltarea regulamentelor si procedurilor de recrutare a
personalului, remunerare, evaluare si promovare, cu asigurarea egalitatii de gen
privind accesul, inclusiv la posturile de conducere" si "implementarea unui
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curriculum de instruire Tn conformitate cu cele mai bune practici si standarde
europene si internationale (cu accent pe aplicarea drepturilor fundamentale ale
omului, tehnici moderne de management, acces facilitat pentru femei)".

In conformitate cu obiectivele formulate in Programul de suport bugetar al
Uniunii Europene pentru reforma politiei 2017 - 2020, a fost finalizata
implementarea SDP, cerinta de eligibilitate pentru finantare prin intermediul
Programului-cadru al UE pentru cercetare si inovare ,Orizont Europa”. Cele trei
Planuri de actiuni privind cresterea ponderii si rolului femeilor in cadrul Politiei
(perioada 2018-2020)°° au fost urmate de Planul de actiuni privind egalitatea de
gen in cadrul Politiei pentru perioada 2022-25°'

Planul de actiuni privind egalitatea intre femei si barbati in cadrul Politiei 2022-
2025 ofera aspecte importante, care trebuie luate in considerare la evaluarea
rezultatelor sale in raport cu obiectivele stabilite. Asigurarea experientei
institutionale la toate nivelurile, existenta Grupului coordonator gender,
consolidarea capacitatilor personalului IGP prin instruiri, precum si parteneriatele
consolidate cu ONG-uri nationale siinternationale, sunt evidentiate ca puncte forte
ale actualei strategii a IGP de sustinere a egalitatii de gen.

Planul de actiuni identifica, de asemenea, factori care ar putea afecta negativ
progresul in atingerea obiectivelor stabilite, cum ar fi lipsa de atractivitate a
profesiei si fenomenul de migratie a fortei de munca, fluctuatia personalului,
inclusiv a formatorilor, salarizarea inechitabila in comparatie cu salariile din
organelor de politie europene sau lipsa de experienta institutionala in gestionarea
proiectelor in cadrul Programului ,Orizont Europa”.>? Planul de actiuni evidentiaza
schimbarile frecvente la nivelul conducerii de varf a IGP ca fiind un potential
impediment la adresa obiectivelor stabilite, deocarece acestea ar putea sa nu
prezinte prioritate pentru noua conducere. Fluctuatiile pietei valutare si inflatia
ridicata a monedei nationale ar putea, de asemenea, sa afecteze bugetele
guvernamentale alocate, precum si salariile functionarilor IGP.

42 Guvernul Repubilicii Moldova. Hotdrarea de Guvern nr. 587 din 12 mai 2016 cu privire la aprobarea
Strategiei de dezvoltare a politiei pentru anii 2016-2020 si a Planului de actiuni pentru implementarea
acesteia; PNUD. "[inchis] Suport pentru reforma politiei in Republica Moldova."; Promo-LEX.
Monitorizarea civica a reformei politiei in Republica Moldova.

%0 Politia din Republica Moldova. Planul de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul politiei pentru
anii 2022- 2025; Politia Republicii Moldova. Planul de actiuni al politiei privind cresterea i ponderii si
rolului femeilor in cadrul politiei pentru anul 2020; Politia Republicii Moldova. Planul de actiuni prlvmd
cresterea ponderii si rolului femeilor in cadrul po||t|e| pentru anul 2019; Politia Republlcu Moldova.
Planul de actiuni privind cresterea ponderii si rolului femeilor in politie pentru anul 2018.

5 Politia din Republica Moldova. Planul de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul politiei pentru
anii 2022-2025; Albu, N. 2019. "Integrarea perspectivei de gen in sectorul de securitate al Republicii
Moldova". Revista de Filosofie, Sociologie si Sociologie si Stiinte Politice 181 (3), pp. 306.

52 Pentru mai multe informatii, consultati: Comisia Europeana. "HORIZON EUROPE".
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Planul de actiuni abordeaza, de asemenea, potentiale oportunitati, cum ar fi:
oferirea unui sprijin mMai mare Asociatiei Femeilor din Politie (o organizatie a
societatii civile afiliata Politiei), armonizarea legislatiei nationale in domeniile
strategice ale Politiei, consolidarea capacitatilor prin includerea dimensiunii de
gen si a documentelor Politiei Nationale care vizeaza asigurarea echilibrului de
gen.

Planul de actiuni privind egalitatea de gen formuleaza sase obiective, fiecare dintre
acestea includ actiuni specifice si indicatori de monitorizare. Cele sase
obiective sunt:

I.  Promovarea culturii organizationale prin prisma crearii oportunitatilor egale
si integrarea perspectivei de gen la toate nivelurile institutiei (executie si
administratie) in randul angajatilor Politiei catre 2025;

ll.  Tncurajarea realizarii unei reprezentari egale intre femei si barbati in toate
procesele de recrutare si de angajare in cadrul institutiei,

lll.  Formarea si sensibilizarea angajatilor Politiei cu privire la perspectiva de gen
pe categorii de functii (functii de executie/ functii de conducere);

IV.  Adaptarea masurilor ce vor asigura echilibrul dintre viata profesionala si cea
privata la masurile de responsabilitate comuna si la nevoile actuale ale
angajatilor;

V. Integrarea dimensiunii de gen in procesul bugetar al Politiei;

VI.  Desfasurarea actiunilor de imbunatatire a conditiilor de munca adaptate din
perspectiva de gen.

Cresterea numarului de femei in Politie de la 17,84% in 2016 la 23,29% in 2020,
precum si cresterea numarului de femei in functii de conducere, care ocupau
10,75% din posturi pana la sfarsitul anului 2020, ar putea fi legate de activitatile
Planului de actiuni implementate in cadrul SDP si al Programului de suport
bugetar pentru 2017-2020.> Cu toate acestea, un raport de monitorizare al ONG-
ului Promo-LEX, este singurul care ofera o imagine de ansamblu, disponibild
public, privind monitorizarea progresului masurilor implementate in cadrul SDP.>*

53 Politia din Republica Moldova. Planul de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul Politiei pentru
anii 2022-2025.

5 Raportul de monitorizare a reformei Politiei din Republica Moldova, care a inclus, de asemenea,
interviuri cu managerii de proiect ai IGP care activau in unitatea de coordonare a reformei politiei.
Promo-LEX. Monitorizarea civica a reformei politiei In Republica Moldova.
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Totusi, nu exista un raport oficial si complex de monitorizare a progresului SDP si a
celor trei Planuri de actiuni privind cresterea ponderii si a rolului femeilor in Politie
pentru perioada 2018-2020.>> Prin urmare, va fi necesar sa fie colectate date de
monitorizare pentru a evalua modul in care masurile specifice ar fi putut contribui
la o crestere a numarului de femei. In lipsa acestor date, ramane deschisa
intrebarea, care dintre masurile planificate pentru imbunatatirea conditiilor de
munca si a egalitatii de gen vor fi implementate pana in 2025. Totodats,
monitorizare datelor va fi esentiala si va servi drept baza de referinta pentru a
identifica obiectivele si masurile eficiente si cu impact. In plus, ramane de examinat
daca cadrul si procedurile actuale de colectare a datelor sunt suficiente pentru a
furniza informatii care sa permita evaluarea progreselor inregistrate in raport cu
obiectivele stabilite*® O evaluare a unui rezultat mai larg, obtinut in urma
activitatilor (imbunatatirea conditiilor de munca, a egalitatii de gen si a egalitatii
de sanse), pe langa formularea unor indicatori cuantificabili (de exemplu, numarul
de cursuri de formare, paritatea de gen in comisii, etc.), necesita si includerea unor
obiective care sa implice masuri ample la nivel strategic, cum ar fi: angajamentul
organizational, sensibilizarea si expertiza de gen in cadrul organizatiei. Pe langa
SDP si Planul de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul Politiei, si alte
documente strategice ale IGP vizeaza aspecte de imbunatatire a conditiilor de
munca si de consolidare a egalitatii de gen in cadrul Politiei.

% Asociatia Femeilor Politiste a publicat o declaratie de opinie privind punerea in aplicare a planurilor
de actiune pentru perloada 2018-2020, care include concluziile unui sondaj completat de 127 dintre
membrele lor. Unele dintre aceste constatiri au fost evidentiate in prezentul raport. Asociatia
Femeilor din Politie. 2020. Opinia Asociatiei Femeilor din Politie cu privire la implementarea in 2020
a Planului de actiune al Inspectoratului General al Politiei privind cresterea ponderii si rolului femeilor
in politie pentru perioada 2018-2020. Chisinau: Asociatia Femeilor din Politie.

De asemenea, a existat un raport bugetar al politiei, disponibil in limba engleza la adresa:

% UN CEDAW (Comitetul Natiunilor Unite pentru eliminarea discriminarii impotriva femeilor). 2020.
Observatii finale privind cel de-al saselea raport periodic al Republicii Moldova. CEDAW/C/MDA/CO/6.
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IV. Promovarea egalitatii de gen in
cadrul IGP si reprezentarea
femeilor politiste in societate

Pe parcursul ultimilor sapte ani, numarul femeilor in Politia din RM a crescut de la
de 17,84% in 2016° la 26,54% din totalul angajatilor in 2023. *8

Angajatii IGP in functie de subdiviziune, 2023>°
Total®® Barbati

Numarul de angajati 5833 |1,549 4284
73.44 %

in pozitii administrative |1150 | 575 575
50.00 %

in pozitii operationale 4,683 | 974 3,709
79.20 %

in pozitii de conducere® | 699 78 621
88.84 %

Pentru a evalua progresele inregistrate in ultimii ani, este important sa analizam
capacitatile din cadrul IGP pentru promovarea egalitatii de gen si prevenirea
hartuirii sexuale la locul de munca. In cadrul IGP, existd mai multe mecanisme
interne carora le este atribuita Tn mod explicit sarcina de a gestiona aspectele ce
tin de egalitatea de gen, precum si de reprezentarea permanenta a nevoilor si
intereselor femeilor. Aceste mecanisme se refera atat la Grupul coordonator
gender, cat si la programe de formare in domeniul egalitatii de gen, parteneriatele
cu ONG-uri nationale si internationale pentru elaborarea programelor de instruire
si organizarea de campanii de sensibilizare.

57 Politia din Republica Moldova. Planul de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul politiei pentru
anii 2022-2025.

%8 Datele provin din statisticile interne ale departamentului de resurse umane al IGP si sunt valabile
pentru perioada 1ianuarie - 9 iunie 2023. Nu sunt disponibile informatii cu privire la faptul daca cifrele
includ angajatii care se afla in concediu pentru ingrijirea copilului Tn timpul perioadei de sondaj.
Politia Republicii Moldova. 2023. Prezentare generala a resurselor umane privind angajatii pe
subdiviziuni, Notd Oxana. Document intern.

% |bidem.

% Planul de actiuni privind egalitatea de gen pentru anii 2022-2025 indica un numar mai mare de
angajati in anul 2021: "Conform situatiei pentru anul de activitate 2021, conform listei, personalul a
constituit 7938 de angajati, inclusiv 7718 angajati atestati (4806 functii de politisti ofiteri, 2912 functii
de politisti subofiteri) si 220 de angajati civili.", Politia Republicii Moldova. Planul de actiuni privind
egalitatea de gen in cadrul Politiei pentru anii 2022-2025.

& Acest lucru se aplica angajatilor, atat in pozitii administrative, cat si operationale, care detin in plus
o functie de conducere.
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Grupul coordonator gender a fost infiintat Tn 2017 cu scopul de a asigura sanse
egaleintre femeisi barbati, dar sica un obiectival Legiinr.5"Cu privire la asigurarea
egalitatii de sanse intre femei si barbati". Un alt scop al acestui Grup este
implementarea politicilor de gen in cadrul Politiei.?? Mandatul acestuia este
specificat mai detaliat in Ordinul MAI nr. 392 privind prevenirea, combaterea si
raportarea cazurilor de discriminare pe criterii de gen, hartuire si hartuire sexuala.®®
In prezent, existd doud Grupuri de acest gen: Grupul coordonator gender la nivelul
IGP, care este responsabil doar pentru IGP; si Grupul coordonator gender din
cadrul MAI, care este responsabil pentru celelalte subdiviziuni ale MAI. Grupul
coordonator gender din cadrul IGP este un organ consultativ si de coordonare cu
misiunea de a proteja impotriva discriminarii, de a asigura egalitatea si de a
restabili drepturile tuturor persoanelor discriminate pe criterii de gen. Acesta:

a) examineaza plangerile privind inegalitatea de gen, discriminarea legata pe
criteriu de gen si hartuirea sexuala,

b) monitorizeaza respectarea legislatiei in domeniul egalitatii de sanse intre femei
si barbati in cadrul Politiei,

C) coopereaza cu alte institutii de stat, ONG-uri si organizatii internationale care
contribuie la aplicarea principiilor egalitatii de gen si

d) transmite materialele rezultate din investigarea plangerilor catre organele de
drept competente.®*

In urma interviurilor cu reprezentantii IGP, s-a constatat c& Grupul coordonator
gender de la nivelul IGP va fi dizolvat si integrat in cadrul Grupul coordonator
gender din cadrul MAI. Grupul coordonator gender este condus de seful-adjunct al
IGP si include reprezentanti din diferite directii (Directia Resurse Umane, Directia
Inspectare Efectiv, Directia Juridica, etc).®

In plus, punctele focale de gen - reprezentanti din diferite directii, inclusiv din
Departamentul Resurse Umane - au sarcina de a sensibiliza cu privire la
problemele legate de gen, inclusiv cu privire la discriminarea bazata pe gen si
hartuirea sexuala Tn cadrul unitatii sau subdiviziunii respective. De asemenea,

2 Cu privire la crearea Grupului coordonator gender, Politia Republicii Moldova. 2017. Ordinul nr. 270
din 21 iunie 2017. Chisinau: Politia Republicii Moldova.

& Republica Moldova, Ministerul Afacerilor Interne (MAI). 2020. Regulamentul cu privire la modul de
prevenire, combatere si raportare a cazurilor de discriminare, hartuire si hartuire sexuala pe baza de
gen, Ordinul nr. 392 din 4 septembrie 2020. Chisindau: MAI. Cadrul juridic specific suplimentar pentru
Grupul coordonator gender aici: Politia Republicii Moldova. 2018. Regulamentul de organizare si
functionare a Grupului coordonator gender din cadrul Politiei, Ordinul nr. 474 din 31 octombrie 2018.
Chisinau: Politia Republicii Moldova. Cu privire la instituirea Grupului coordonator gender in cadrul
Ministerului Afacerilor Interne, Republica Moldova, Ministerul Afacerilor Interne (MAI). 2023. Ordinul
nr. 81 din 15 februarie 2023. Chisinau: MAL.

&4 Scutelnic, O. 2018. "Dimensiunea de gen in politie". Teoria si practica administrarii publice, pp. 45-
47.

5 Interviuri cu reprezentantii IGP, 13 noiembrie 2023 (referintd interna: 4).
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punctele focale de gen pot desfasura activitati de consolidare a capacitatilor
pentru personal, in cazul In care au existat mai multe probleme legate de
dimensiunea gender. Acestia ar putea oferi consultatii, avand expertiza necesara
de a sprijini subdiviziunile, In care activeaza un numar foarte mic de femei.

Angajamentul asumat de punctele focale de gen, precum si de membrii Grupului
coordonator gender, este voluntar si trebuie sa fie armonizat cu obligatiile
existente in domeniul muncii.®® Aceasta poate implica riscul ca angajatii sa se
abtina de la participare in Grupul coordonator sau de la rolul de punct focal de gen
din cauza volumului suplimentar de munca, sau, sa nu dispuna de timp pentru a
se dedica sarcinilor. O problema structurala pare a fi faptul c3, in prezent, punctele
focale de gen trebuie s& fie si membri ai Grupul coordonator gender. in plus,
impactul Grupului coordonator gender, la nivel organizational, poate fi pus sub
semnul intrebarii, deoarece nu exista un mecanism de monitorizare
sistematica a gradului de implementare a recomandarilor de catre
subdiviziunile, in adresa carora acestea au fost formulate.®’

Asociatia Femeilor din Politie (AFP) a fost creata in 2017 ca raspuns la obiectivele
stabilite in cadrul Programului de suport bugetar al UE pentru reforma politiei
pentru perioada 2017-2020. In prezent, din Asociatie fac parte aproximativ 300 de
membri, dintre care 50 sunt activi si participa la evenimente, dar si la
implementarea unor activitati de instruire sau de consiliere. Fiind o organizatie
neguvernamentala (ONG) independenta, AFP solicita fonduri de la terti, prin
urmare nu depinde de bugetul IGP. Inca de la infiintare, AFP a fost sprijinitd de UN
Women, fiindu-i oferite servicii de consolidare a capacitatilor in materie de
egalitate de gen, cu accentul pe prevenirea si combaterea discriminarii si a
violentei de gen, inclusiv a hartuirii sexuale la locul de munca.®® De la inceput,
Asociatia Femeilor din Politie a fost sprijinita si de Centrul de Drept al Femeilor,
care ofera cursuri de formare profesionala privind violenta de gen si hartuirea
sexuala in special. Scopul cooperarii dintre cele doua ONG-uri este de a identifica
si instrui multiplicatori pentru masurile de formare si de sensibilizare la nivel
regional si local. Tn plus, Asociatia Femeilor din Politiei a participat la numeroase
cursuri de intruire si masuri de consolidare a capacitatilor, finantate de parteneri
precum Ambasadele Germaniei, Suediei, SUA si Austriei. Cu toate acestea,
dependenta de finantare din partea tertilor prezinta, pentru o organizatie
bazata pe voluntariat, mai multe provocari. Implicarea in activitatile Asociatiei
trebuie sa fie in echilibru cu angajamentele de familie si cele personale, dar mai

% Republica Moldova, Ministerul Afacerilor Interne (MAI). Regulamentul cu privire la modul de
prevenire, combatere si raportare a cazurilor de discriminare, hartuire si hartuire sexuala pe baza de
gen, Ordinul nr. 392 din 04 septembrie 2020. Va rugam sa retineti ca exista o analiza suplimentara
cu privire la Grupul coordonator gender si punctele focale de gen in subcapitolul 5.e.

7 Interviuri cu reprezentantii IGP, 13 noiembrie 2023 (referinta interna: 4).

% Interviuri cu reprezentanti ai OlI/ONG, 01 decembrie 2023 (referinta interna: 12).
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ales cu munca zilnica in cadrul Politiei. De multe ori activitatile desfasurate in
cadrul acesteia depinde de consimtamantul superiorului.®®

Potrivit unui Raport din 2021 al ONG-ului din Republica Moldova Promo-LEX
privind Reforma Politiei, cresterea numarului de femei a fost una dintre cele mai
mari realizari conform Obiectivului 1 al SDP ("Consolidarea responsabilitatii,
eficientei, transparentei si profesionalismului Politiei").” Au fost evidentiati doi
factori, care au contribuit la aceasta realizare si anume: mentionarea femeilor
politiste in discursurile publice si imbunatatirea perceptiei publice asupra
Asociatiei Femeilor din Politie.”

IGP se angajeaza sa asigure implementarea tuturor actiunilor din cadrul Planului
de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul Politiei (2022-2025). Cu toate acestea,
desi costurile aferente si sursele de finantare sunt mentionate ca o categorie in
plan, nu exista un buget specific alocat. Analizand implementarea activitatilor
Planului de actiuni, se constata ca finantarea este asigurata prin alocari aprobate
anual din bugetul acestei autoritati. Pana in prezent, nu a existat un buget
specific alocat in bugetul anual al IGP pentru activitatile privind egalitatea de
gen, astfel incat activitatile depind de prioritatile interne si de finantarea
externa.”?

Studiu de caz privind bunele practici: Implicarea barbatilor si profesionalizarea
Asociatiei Femeilor din Politia din Kosovo (AFPK), in Kosovo™

Asociatia Femeilor din Politia din Kosovo (AFPK) a fost fondata in anul 2013 si a
devenit o organizatie independenta doi ani mai tarziu. AFPK a fost infiintata partial
ca un raspuns direct la numarul scazut de femei in fortele de politie si la faptul ca
rata femeilor care parasesc serviciul de politie este de doua ori mai mare decat cea
a barbatilor. Fiind parte din Asociatie, femeile sunt instruite si sustinute pentru a-si
asuma mai multe functii de conducere si pentru a depasi stereotipurile si barierele
culturale. De la infiintarea AFPK, proportia femeilor in cadrul politiei din Kosovo a
crescut pana la 15,12 % in 2023. De-a lungul anilor, Asociatia a implementat mai
multe proiecte de promovare a egalitatii de gen, a facilitat asistenta medicala

% Interviuri cu reprezentanti ai IGP si ai OI/ONG, 23 noiembrie (referinta interna: 9).

70 Promo-LEX. Monitorizarea civica a reformei politiei in Republica Moldova.

7 lbidem.

72 Interviuri cu reprezentantii IGP, 14 noiembrie 2023 (referinte interne: 6, 7).

73 Stickings, M. 2015. "infiintarea si consolidarea unei asociatii de femei politiste, cazul Asociatiei
femeilor din cadrul politiei din Kosovo". Prishtina: UN Women; UN Women. 2017. "Bringing Women
on Equal Footing with Men in Kosovo* Police" (Aducerea femeilor pe picior de egalitate cu barbatii
n politia din Kosovo*). Disponibil la: https://www.unwomen.org/en/news/stories/2017/2/feature-
bringing-women-on-equal-footing-with-men-in-kosovo-police.
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pentru femei si a oferit formare profesionala Tn domeniul egalitatii de gen,
leadership si management. AFPK are in prezent aproximativ 800 de membri,
inclusiv barbati si angajati civili. Includerea barbatilor in cadrul Asociatiei asigura ca
promovarea egalitatii de gen nu este perceputa doar ca o lupta pentru femei, ci ca
realizarile in acest domeniu aduc beneficii tuturor membrilor societatii. Barbatii
pot contribui la toate aspectele legate de promovarea si imputernicirea femeilor,
pot sustine, creste gradul de constientizare sau sa pledeze pentru egalitatea de
gen la locul de munca si la nivel de conducere. Accesul barbatilor la statutul de
membru al AFPK a fost un semnal puternic pentru organizatie ca egalitatea de gen
poate avea succes doar atunci, cand femeile si barbatii lucreaza impreuna.
Calitatea de membru a barbatilor ar putea contribui atat la promovarea beneficiilor
asociatiei in intreaga organizatie, cat si la consolidarea capacitatii organizatiei in
ceea ce priveste integrarea perspectivei de gen prin sensibilizare si formare.

Crearea unui secretariat eficient se evidentiaza ca un factor important al succesului
AFPK. Capacitatea de a oferi periodic sprijin tehnic si administrativ la nivel intern
este importanta, deoarece contribuie la eficacitatea Asociatiei si, astfel, activitatile
pot avea un impact mai larg. Aceasta este deosebit de important mai ales cand
membrii contribuie Tn mod voluntar. Spre deosebire de functiile In organele
decizionale, Secretariatul are capacitatea sa ofere sprijin conducerii si consiliului de
administratie in activitatea zilnica. Totodata acesta actioneaza ca punct de contact,
asigurand o comunicare interna si externa eficienta si in timp util, raportand
periodic despre activitatea Asociatiei, organizand cursuri de formare profesionala
si ateliere de lucru, pregatind propuneri de proiecte, precum si contribuind la
colectarea de fonduri si contabilitate. Secretariatul AFPK beneficiaza de sprijinul
unui consultant national finantat din surse externe. Acesta este incadrat cu norma
intreaga in cadrul politiei din Kosovo si coopereaza cu comitetul director, UN
Women si alte parti interesate. Acesta sprijina activitatea Secretariatului AFPK
privind coordonarea si implementarea strategiilor de comunicare.
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Studiu de caz privind bunele practici: Consolidarea retelei regionale a
asociatiilor de femei din politie din Balcanii de Vest "

In octombrie 2023 a avut loc conferinta regionald cu tema: "Femei in Politie si
Leadership: Provocari si bune practici’, organizata de Reteaua femeilor din politie
din Republica Serbia, cu sustinerea UN Women si al Biroului pentru Afaceri
Internationale pentru Narcotice si Aplicarea Legii (INL) al Departamentului de Stat
din cadrul Ambasadei SUA la Belgrad. In timpul conferintei, Asociatiile de Politie
din Albania, Bosnia si Hertegovina, Bulgaria, Muntenegru, Macedonia de Nord,
Serbia si Slovenia, precum si Asociatia Sefilor de Politie din Europa de Sud-Est
(SEPCA), au adoptat o declaratie comuna privind cooperarea si imbunatatirea
pozitiei femeilor si a retelelor de femei din politie din regiune. Prin aceasta
Declaratie, participantii s-au angajat: sa promoveze egalitatea de gen in cadrul
politiei; sa incurajeze si sa contribuie la formarea profesionalad, consolidarea si
cooperarea retelelor de femei din politie la nivel national si regional; sa promoveze
si sa sprijine femeile lidere din politie; sa pledeze pentru imputernicirea femeilor
din politie prin promovarea educatiei si a cursurilor de instruire; sa promoveze
accesul egal la dezvoltarea profesionals; sa pledeze pentru sanatatea, siguranta si
bunastarea tuturor femeilor din politie; sa pledeze pentru promovarea sigurantei
generale a femeilor in societate si pentru prevenirea tuturor formelor de violenta
de gen impotriva femeilor si a violentei domestice si alte angajamente.

V. Evaluarea conditiilor de munca

a) Echilibrul dintre viata profesionala, viata privata si
cultura organizationala

Directia Managementul Resurselor Umane (DMRU) este o structura cheie
responsabila atat pentru monitorizarea si imbunatatirea conditiilor de munca, cat
si pentru monitorizarea si imbunatatirea egalitatii de gen si de sanse in cadrul

74 ENP (Reteaua europeana a femeilor politiste). 2023. "Conferinta regionala "Femeile in Politie si
Leadership: Provocari si bune practici' la Belgrad, Serbia." Disponibila la:
https://www.enp.eu/2023/11/07/regional-conference-women-in-police-and-leadership-challenges-
and-good-practices-in-belgrade-serbia/,

Reteaua de femei din cadrul politiei din Republica Serbia si UN Women. 2023. Declaratie privind
cooperarea si imbunatatirea pozitiei femeilor si a retelelor de femei din politie din regiune la
"Women in Police and Leadership: Provocari si bune practici' Conferinta. Document intern.
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organizatiei. Din cele patru sectii ale directii, trei sunt direct implicate in
promovarea si sustinerea egalitatii de gen si a egalitatii de sanse: Sectia protectie
sociala si asistenta psihologica; Sectia selectare, recrutare si promovare; si Sectia
dezvoltare profesionala. De asemenea, DMRU pune la dispozitie personal pentru
pozitiile de puncte focale de gen si/sau din cadrul Consiliului de coordonare.”

IGP ofera angajatilor mai multe beneficii menite sa faciliteze echilibrul intre
angajamentele profesionale si cele personale, in special viata de familie, precum
concediu de maternitate si paternal; regim flexibil al timpului de munca, care
permite angajatilor sa isi inceapa si sa isi incheie ziua de lucru, in functie de
angajamentele individuale; posibilitatea temporara de a schimba locul de
desfasurare a activitatii (de exemplu, mai aproape de casd) sau posibilitatea de a
lucra la distanta. De asemenea, femeile au posibilitatea de a face pauze pentru
alaptare.” In caz de urgenta, daca angajatii sunt casatoriti, au copii sau au grija de
O persoana care nu poate fi l[asata nesupravegheatd, numai unul dintre cei doi
parinti trebuie sa raspunda la apelul de alarma.”

Cu toate acestea, cand au fost intrebati despre cat de compatibila este munca la
IGP cu viata de familie, 35,74% dintre respondentii care au participat la sondajul
online au evaluat compatibilitatea activitatii in cadrul IGP cu viata de familie ca
fiind scazuta sau deloc compatibilg, fata de 27,60% care credeau ca lucrul la IGP era
compatibil sau foarte compatibil cu viata de familie (pe o scara delalla5).

7> Interviuri cu reprezentantii IGP, 13 noiembrie 2023 (referinta interna: 1); Guvernul Republicii Moldova.
Organigrama, Inspectoratul General al Politiei.

76 Declaratii scrise ale reprezentantilor IGP, 29 octombrie 2023 (referinta interna: 11). Pentru munca la
distanta, va rugam sa consultati: Politia din Republica Moldova. 2021. Regulamentul cu privire la
organizarea procesului de schimbare temporara a locului de munca pentru angajatii care urmeaza
sé lucreze de la domiciliu sau la distanta, Ordinul nr. 96/2021. Chisindu: Politia Republicii Moldova.
Declaratii scrise ale reprezentantilor IGP, 01 decembrie 2023 (referinta interna: 13).

77 Republica Moldova, Ministerul Afacerilor Interne (MAI). 2018. Ordin in aprobarea Instructiunii privind
cresterea capacitatii de reactie a subdiviziunii Ministerului Afacerilor Interne, Ordinul nr. 16 din 19
ianuarie 2018. Chisinau: MAL.
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Cum apreciati compatibilitatea muncii la IGP cu
viata de familie?
(notati de la 1 necompatibil la 5 foarte compatibil)

B Femeie ® Masculin mAltele (gol)

1 2 3 4 5

Atunci cand se evalueaza diferentele dintre raspunsurile oferite de respondentii de
sex feminin si cele date de respondentii de sex masculin, trebuie luate in
considerare domeniile diferite de activitate. Dintre respondentii de sex feminin,
80,98% isi desfasoara activitatea in birou si doar 19,02% sunt implicate in operatiuni
directe, precum patrularea si activitati de prevenire si informare a cetatenilor.

(blank)

Locul de munca in functie de sex

(blank)
Other |
o e
Female e ——
0] 100 200 300 400 500 600
Female Male Other (blank)

= (gol) 2
min strada 66 492 1
H La birou 281 414 2

In acest context, respondentii de gen feminin au evaluat mai pozitiv
compatibilitatea dintre viata profesionala cu cea de familie: 32,28% (92 in numar
total) au declarat cd munca la IGP nu era compatibila sau deloc compatibila cu
viata de familie, fata de acelasi procent (32,28%), care au considerat ca munca la
IGP era compatibila sau foarte compatibila cu viata de familie. In schimb, 54,30%
dintre respondentii de sex masculin lucreaza in stradg, iar 45,70% - lucreaza in
birou, ceea ce explica numarul mai mare de respondenti de sex masculin (37,34%)
care au subliniat ca munca la IPG si viata de familie nu este compatibila sau deloc
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compatibila, comparativ cu 2547% care au considerat ca munca la IPG este
compatibila sau foarte compatibila cu viata de familie. Prin urmare, se presupune
ca locul de munca (birou versus serviciu in teren) este un factor decisiv atunci
cand este vorba de capacitatea de a echilibra viata profesionala si cea de
familie - probabil indiferent de sex.

Intrebati cu privire la propriile posibilititi de a echilibra viata privata si
profesionala, 31,68% dintre respondenti au declarat ca nu reusesc sau deloc nu
reusesc sa echilibreze viata privata si profesionala, fata de 35,33% care au declarat
ca reusesc bine sau foarte bine (pe o scara de 1-5 puncte). In cazul respondentilor
de sex feminin, echilibrul dintre viata privata si cea profesionala a fost evaluat ceva
mai pozitiv. Mai putine respondente (30,88%) au declarat ca nu pot deloc sau nu
reusesc sa isi echilibreze bine viata privata si cea profesionala, fata de mai multe
respondente (38,60%) care au declarat ca se descurca bine sau foarte bine. In ceea
ce priveste respondentii de sex masculin, 32,13% au declarat ca viata profesionala si
cea privata nu sunt compatibile sau deloc compatibile, iar 33,72% au declarat ca
sunt compatibile sau foarte compatibile.

Cat de bine reusiti sa echilibrati viata privata si
cea profesionala?
(notati de la 1deloc la 5 foarte bine)

B Femeie ®Masculin ®Altele (gol)

214

237
154
138
85 87 80
56 73 62
32 35
1 R | o 2
1 2 3 4

5 (blank)

In medie, respondentii au evaluat reglementérile privind concediul pentru
ingrijirea copilului cu 3,22 puncte pe o scara de 1-5 puncte. Doar 20,33 % dintre
respondenti au mentionat ca concediul pentru ingrijirea copilului este inacceptabill
sau nu este bun (1 sau 2 puncte), fata de 35,60 % care |-au apreciat ca fiind bun sau
foarte bun (4 sau 5 puncte). Reglementarile privind concediul paternal pentru
barbati au fost evaluate cu o medie de 3,19 puncte pe o scara de 1-5 puncte, 21,58%
dintre respondenti mentionand reglementarea ca fiind inacceptabila sau nefiind
buna (1 sau 2 puncte), fata de 34,23% care o considera buna sau foarte buna (4 sau
5 puncte). Reglementarile privind concediul medical pe motiv de boala a
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copilului au fost evaluate cu 3,15 puncte pe o scara de 1-5 puncte, 26,85 % dintre
respondenti considerandu-le inacceptabile sau nefiind bune (1 sau 2 puncte), fata
de 33,54 % ca fiind bune sau foarte bune (4 sau 5 puncte). Un politist in functie de
executie a mentionat Tn acest sens: "Salariul este mic, iar in cazul in care copilul se
imbolnaveste, concediul medical este prost platit. Din acest motiv trebuie sa lasi
copiii bolnavi pe seama altora, pentru a lucra si a primi salariul integral, astfel incat
sa poti face fata cheltuielilor.”

Este necesar de evaluat motivul, pentru care 20% dintre respondenti considera
optiunea concediului paternal, ori a concediului de ingrijire a copiilor pentru o
perioada de pana la 4 ani, solicitata de unul dintre parinti, ca fiind inadecvata.”
In cazul in care se vor face ajustari in acest sens, ar trebui sa se tina cont de
ofertele altor angajatori din Moldova, in special din sectorul public, precum si
de opiniile si nevoile angajatilor.

Intrebati despre gradinite si crese, respondentii le-au evaluat cu o medie de 2,75
puncte pe o scara de 1-5 puncte, 37,14% dintre respondenti considerand ca
facilitatile sunt inacceptabile sau nu sunt bune (1 sau 2 puncte), iar 20,17% ca sunt
bune sau foarte bune (4 sau 5 puncte).

In legatura cu reglementarile privind regimul flexibil al timpului de munca si
planificarea timpului de munc3, 36,97% dintre respondenti le-au evaluat ca fiind
inacceptabile sau deloc bune (1 sau 2 puncte), fata de 21,04% care le-au apreciat ca
fiind bune sau foarte bune (4 sau 5 puncte). In ceea ce priveste regimul flexibil al
timpului de munca, mai multe femei politiste in functie executive, au indicat in
comentariile deschise ca: "Nu avem timp liber si program flexibil" si "Nu exista
regim flexibil de munca". lar un politist cu functie de conducere, chiar a intrebat:
"Planificarea timpului de munca / regim flexibil al timpului de munca este oare
posibil?". Intrebate despre motivele pentru care au parasit IGP, doud femei s-au
referit la "lipsa timpului liber in weekend" si la faptul ca "serviciul pe timp noapte
Nnu este platit".

In practicd, se pare ca regimul flexibil al timpului de munca depinde, in cele din
urma, de aprobarea individuala a superiorului, iar orele nu pot fi transferate in alte
zile. De asemenea, munca la distanta pare sa fie mai degraba o exceptie decat o
reguld.”®In timpul pandemiei Covid-19, in special, multi angajati au avut dificultati
sa combine sarcinile legate de munca si ingrijirea copiilor din cauza inchiderii
institutiilor de ingrijire si educatie a copiilor. Conform sondajului intern din 2020 al

78 Concediu paternal (14 zile pentru a se implica activ in ingrijirea copilului), perioada disponibila
pentru ingrijirea copilului: 3 ani - platit si1an neplatit pentru ambii parinti. Interviuri cu
reprezentantii IGP, 13 noiembrie 2023 (referinta interna: 1, 2).

7 Interviuri cu reprezentantii IGP, 13 noiembrie 2023 (referinta interna: 1); 14 noiembrie 2023
(referinta interna: 7).

42



AFP cu privire la conditiile de munca, 37,8 % dintre respondenti au intampinat
dificultati in ceea ce priveste munca la distanta si, potrivit AFP, in aceasta perioada,
angajatilor nu au fost informati despre vreun regulament privind munca la
distanta. In anul 2018, AFP a inaintat o propunere de reglementare a muncii la
distantd, insa aceasta nu a fost luata in considerare in primul an de pandemie.® Cu
toate acestea, In baza Planului de actiuni al MAI privind pregatirea si raspunsul la
infectia Covid-19, in anul 2021, IGP a emis un ordin privind munca la domiciliu
pentru "a proteja siguranta si sanatatea angajatului in situatii exceptionale in
legatura cu declararea starii de urgenta, de asediu sau de razboi, sau declararea
unei urgente in sanatate publica"®’

Un regim flexibil, munca la distanta si posibilitatea de a lucra pe fractiune de
norma par sa aiba un impact semnificativ mai bun asupra relatiei cariera -
Acesti factori sunt esentiali si vor fi luati in considerare in procesul de recrutare
a femeilor in Politie in general, cat si pentru functiile de conducere.

In plus, orele suplimentare si imprevizibile pot contribui la dezechilibrul dintre viata
profesionala si cea privata, si pot face ca munca in Politie sa fie mai putin atractiva
pentru politisti si pentru potentialii recruti. Prin urmare, flexibilizarea si posibilitatea
de planificare a orelor de lucru in mod individual si in functie de cerinte, reprezinta,
de asemenea, un factor important care poate contribui la retentia angajatilor in
organizatie. Aditional, ar trebui sa se examineze In ce masura regulamentul privind
posibilitatea de a lucra la distanta poate fi aplicat si in alte situatii. De asemenea,
trebuie luat in considerare si un buget specific pentru orele suplimentare care sa
ofere directiilor de resurse umane si financiare o mai buna capacitate de
planificare. In prezent, IGP nu aloci un buget specific pentru munca suplimentara
si trebuie sa solicite aprobarea Ministerului de Finante pentru a acoperi toate
cheltuielile aferente acesteia.??

Planul de activitate al IGP pentru 2023 conform Obiectivului operational 1 isi
propune "Asigurarea unui nivel de retentie de 8% a personalului profesionist in
sistemul politienesc", precum si inaintarea mai multor proiecte de legi si modificari
la cadrul de reglementare, cum ar fi cele privind facilitarea accesului la gradinite.®
De asemenea, DMRU al IGP intentioneaza in prezent sa elaboreze obiective
concrete privind modul de imbunatatire a echilibrului dintre viata profesionala

80 Asociatia Femeilor din Politie. Avizul Asociatiei Femeilor din Politie.

8 Politia din Republica Moldova. Regulamentul cu privire la organizarea procesului de schimbare
temporara a locului de munca pentru angajatii care urmeaza sa lucreze la domiciliu sau la distanta,
Ordinul nr. 96 din 25 februarie 2021.

82 Interviuri cu reprezentantii IGP, 14 noiembrie 2023 (referinta interna: 7).

8% Politia din Republica Moldova. 2023. Planul de activitate al Inspectoratului General al Politiei
pentru anul 2023. Anexa la Ordinul IGP nr. 46 din 15 februarie 2023. Chisinau: IGP.
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si cea privata a angajatilor. Va fi important sa se evalueze necesitatea de
ajustare a cadrului privind reglementarea orelor de lucru, care este in vigoare
din 2019, mai ales pentru adaptarea acestuia la dimensiunea de gen. Acest lucru
ar putea implica, de exemplu, considerarea provocarilor cu care se confrunta
femeile care au grija de copiii mici, mai ales dificultatile legate de volumul de
munca si orele suplimentare, atunci cand isi asuma o functie de conducere.®

Studiu de caz privind bunele practici: Prioritizarea echilibrului intre viata
profesionala si cea privata printr-un proces de certificare si audit in cadrul
Politiei din Berlin (Germania)®

Incepand cu anul 2018, in cadrul Politiei din Berlin, prin intermediul unei proceduri
de certificare, se examineaza in mod regulat compatibilitatea dintre munca, familie
si indatoririle legate de ingrijire. Aceasta certificare, oferita de compania
berufundfamilie LLC®, este un proces, care include analiza a opt domenii de
actiune: programul de lucru, organizarea muncii si a timpului de munca, locul de
muncd, informare/comunicare, conducere, dezvoltarea personalului, beneficii
financiare si servicii. Parte a procesului de certificare este un audit care defineste
anumite intelegeri combinate cu masuri specifice care trebuie implementate in
termen de trei ani. Dupa re-auditul din 2021, pentru anii 2022 si 2012 au fost
stabilite si implementate succesiv masuri precum: analiza utilizarii si a
avantajelor modelului de program flexibil al timpului de munca, pe baza
experientei dobandite in timpul pandemiei; examinarea avantajelor si
dezavantajelor muncii cu fractiune de norma; dezvoltarea in continuare a
reglementarilor de serviciu privind munca la distanta; identificarea unor
departamente-pilot pentru implementarea solutiei top-sharing (o abordare de
management partajat, prin care doi sau mai multi conducatori Tmpart
coordonarea unuia sau mai multor angajati); extinderea metodelor de invatare
hibrid si online, precum si organizarea unui sondaj privind nevoile ulterioare de
Tmbunatatire a serviciilor de ingrijire a copiilor.

84 Declaratii scrise ale reprezentantilor IGP, 29 octombrie 2023 (referinta interna: 11).
85 Informatii obtinute Tn urma schimbului cu politia din Berlin (septembrie-octombrie 2023) si
documente interne furnizate.

86 Auditul berufsundfamilie (profesie si familie) este un instrument de management strategic al
companiei de audit berufundfamilie Service GmbH, care sprijina companiile si institutii publice In
implementarea unei politici de resurse umane care tine cont de familie si in imbunatatirea
compatibilitatii dintre munca si viata de familie. Prin acest certificat de audit, organizatiile isi
demonstreaza angajamentul fata de o politica de resurse umane ce tine cont de etapele vietii,
familie si de conditiile de munca adaptate la viata de familie, astfel sporindu-si atractivitatea ca

angajator.
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Studiu de caz privind bunele practici: Promovarea culturii organizationale prin
imbunatatirea mediului de munca si promovarea egalitatii de sanse in cadrul
Politiei si Garzii de Frontiera din Estonia *’

Politia si Garda de Frontiera (PGFE) din Estonia se angajeaza sa asigure o activitate
politieneasca deschisa, umana si inteligenta. PGFE isi propune sa fie o organizatie
echilibrata, in care membrii au acces egal si oportunitati egale de a ocupa functii
de conducere si a avea alte roluri decizionale. PGFE intelege ca cultura
organizationala si echilibrul dintre viata profesionala si cea privata sunt elemente
esentiale pentru crearea unui mediu, in care toti angajatii se pot dezvolta si au
sanse egale pentru o cariera implinita. Mentinerea echilibrului dintre viata
profesionala si cea privata face parte din sistemul valoric al PGFE, prin care se
promoveaza un mediu de lucru echilibrat si echitabil. Tn acest scop, PGFE tine cont
de dorintele angajatului atunci cand se elaboreaza programul de lucru, permite
munca la distanta, in functie de posibilitati, si ofera oportunitati de a schimba
postul de munca cand se muta intr-o alta regiune. PGFE ofera 35 de zile de
concediu si pana la 45 de zile de concediu pentru politisti. in ceea ce priveste
viata de familie, PGFE prevede concediu de maternitate si paternal, si o zi
suplimentard de concediu pentru a sarbatori evenimente de familie. In ceea ce
priveste sanatatea, PGFE acorda 5 zile pe an de concediu platit pentru ingrijirea
sanatatii sau pentru ca angajatii sa se disocieze de munca. Totodata, PGPE ofera
consiliere in domeniul sanatatii mintale, precum si asistenta spirituala. (Planul de
actiuni pentru egalitatea de gen pentru 2023 - 2028 OBIECTIVUL 3. 3)

Studiu de caz privind bunele practici: Pliant informativ cu privire la drepturi si
responsabilitati la solicitarea si in timpul regimului flexibil de munca (Federatia
Politistilor din Anglia si Tara Galilor a Regatului Unit)®®

Federatia Politistilor din Anglia si Tara Galilor (Police Federation of England and
Wales - PFEW) este atat o asociatie profesionala, cat si organul oficial, care
reprezinta si sprijina politistii Tn probleme legate de salarizare, indemnizatii si
conditii de munca. De asemenea, aceasta ofera servicii de consultanta si

87 Politia si Garda de Frontiera din Estonia(PPFE). 2023. Politsei ja piirivalveameti soolise
vordoiguslikkuse kava 2023-2028. Tallinn: PPA.

88 Federatia Politistilor din Anglia si Tara Galilor. 2018. Regimul flexibil de munca, drepturile si
responsabilitatile dumneavoastra. Surrey: Police Federation of England and Wales.

45



desfasoara activitati de lobby pe aspecte politienesti operationale, precum si
legislative.

PFEW a elaborat si publicat o serie de pliante, brosuri si alte materiale, privind
egalitatea si diversitatea, hartuirea si intimidarea (bullying), sanatatea si
bunastarea, concediul de maternitate si asistenta in domeniul adoptiei, munca cu
fractiune de norma si denuntarea neregulilor. Brosura privind regimul flexibil de
munca poate fi consultata in anexa Il.

b) Egalitatea de gen in PROCESUL DE recrutare si in
PROGRESUL in cariera (bariere)

Ministerul Afacerilor Interne al Republicii Moldova declara ca orice persoang,
indiferent de rasa, nationalitate, etnie, sex, religie sau origine sociald, poate fi
angajata in functii publice cu statut special in cadrul ministerului si autoritatilor
publice subordonate acestuia.?® Cu toate acestea, in cadrul IGP activeaza un numar
redus de femei, in special in functiile de conducere.

In conformitate cu obiectivele stabilite in SDP si in diferite Planuri de actiuni privind
egalitatea de gen, au fost luate mai multe masuri specifice pentru a creste numarul
de femei-aplicante (de exemplu, obiectivul I. 1.3 Planul de actiuni privind cresterea
ponderii si rolului femeilor in Politie pentru 2018; si obiectivul Il din Planul de actiuni
privind egalitatea de gen in cadrul Politiei 2022-2025)° Tn contextul acestui
obiectiv, MAI a difuzat mai multe comunicate de presa, postari pe retelele de
socializare si pliante informative privind profesia de politist pentru femei si barbati,
in cadrul campaniei de informare Din Culisele Politiei. De asemenea, a crescut
considerabil si comunicarea pe retelele de socializare.”

8 Republica Moldova, Parlamentul. 2016. Legea nr. 288 din 16 decembrie 2016 privind functionarul
public cu statut special din cadrul Ministerului Afacerilor Interne, publicata la 10 februarie 2017 in
Monitorul Oficial nr. 40-49, art. 85. Criteriile de angajare includ cetatenia Republicii Moldova,
cunoasterea limbii de stat, cerintele de varsta si de sanatate, educatia necesara pentru functie,
cazierul judiciar curat si neimplicarea n nicio procedura penalad in curs. Pentru evolutia carierei
politistilor, a se vedea: "Politia de stat": Guvernul Republicii Moldova. 2017. Hotararea Guvernului nr.
460 din 22 iunie 2017, Regulamentul privind evolutia Tn cariera a functionarilor publici cu statut
special din cadrul Ministerului Afacerilor Interne, publicat la 23 iunie 2017 in Monitorul Oficial nr. 214-
215 art. 538. A se vedea Declaratiile scrise ale reprezentantilor IGP, 01 decembrie 2023 (referinta
interna: 13).

% Politia din Republica Moldova. Planul de actiuni privind cresterea ponderii si rolului femeilor in
politie pentru anul 2018; Politia Republicii Moldova. Planul de actiuni privind cresterea ponderii si
rolului femeilor in politie pentru anul 2022.

9 Guvernul Republicii Moldova, Ministerul Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale. 2020. Evaluarea la
nivel national privind indeplinirea angajamentelor asumate in cadrul Declaratiei si Platformei de
actiune de la Beijing Beijing+25. Chisinau: Guvernul Republicii Moldova, Ministerul Sanatatii, Muncii
si Protectiei Sociale.
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In medie, subiectii sondajul realizat pentru acest studiu au evaluat informatiile si
transparenta privind oportunitatile de dezvoltare profesionala cu 3,09 puncte pe
o scara de 1-5 puncte. 23,63% dintre respondenti considera informatiile si
transparenta referitoare la promovarea si dezvoltarea personalului ca fiind
inacceptabile sau nefiind bune (1 sau 2 puncte), fata de 31,33% care le-au apreciat
ca fiind bune sau foarte bune (4 sau 5 puncte). Dezvoltarea profesionala a fost
evaluata putin mai pozitiv de catre respondente (3,12 puncte) comparativ cu
barbatii (3,07 puncte). Astfel, 2351% dintre respondente si 23,74% dintre
respondenti au considerat informatiile si transparenta privind dezvoltarea
profesionala ca fiind inacceptabile sau nefiind suficient de bune (acordand 1sau 2
puncte), spre deosebire de 33,34% dintre respondentii de sex feminin si 30,50%
dintre cei de sex masculin care le-au evaluat ca fiind bune sau foarte bune
(acordand 4 sau 5 puncte). Suportul pentru dezvoltarea profesionala individuala,
inclusiv feedback-ul si comunicarea din partea conducerii si a colegilor a fost
evaluat cu 3,15 puncte (indiferent de sex) pe o scara de 1-5 puncte. Aproximativ
19,98% dintre respondenti au considerat sprijinul pentru dezvoltarea profesionala
ca fiind inacceptabil sau nefiind bun (1 sau 2 puncte), comparativ cu 32,51% care-I
considera bun sau foarte bun (4 sau 5 puncte).

In legatura cu promovarea si dezvoltarea profesionald, un politist in functie
executiva a mentionat critic: "Pentru dezvoltarea profesionala si individuala platim
din surse personale.

Datele sondajului realizat in cadrul acestui studiu dezvaluie o imagine destul
de variata privind transparenta si sprijinul oferit pentru oportunitatile de
dezvoltare profesionala. Coruptia si lipsa transparentei au fost adesea
mentionate la rubrica ,comentariile deschise” referitoare la transparenta
procedurilor de recrutare si promovare. Un exemplu in acest sens este raspunsul
unei politiste cu functie de executie: "Lipsa de transparenta, formalism, absenta
concursurilor transparente de recrutare, specialistii nefiind promovati, dar [..]
coruptie! Este ingrijorator ceea ce se intampla!" O alta politista cu functie de
executie a declarat: "Cumatrismul [utilizarea retelelor informale/promovarea
nemeritata in baza relatiilor de rudenie] este la loc de frunte in orice domeniu in
Republica Moldova, iar favoritismul este foarte dezvoltat".

Sondajul AFP 2020 privind conditiile de munca a scos la iveala mai multe cazuri de
discriminare bazata pe gen conexa avansarii in cariera si promovarii in timpul fazei
de reorganizare a Politiei, cand a fost instituit IGP. Restructurarea organizationala
a generat mai multe cazuri, cand femeile au parasit Politia, fie pentru ca nu au fost
luate in considerare, fie pentru ca au fost retrogradate din functie.®?

92 Asociatia Femeilor din Politie. Avizul Asociatiei femeilor din politie.
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In planul sdu de activitate pentru anul 2023, IPG urmareste sa promoveze o politicd
de personal bazata pe "concurenta deschisa, fara favoritism, respect pentru
egalitatea de gen si etnie". Tot in acest context se va monitoriza numarul de
candidati pentru functiile de conducere, a numarului de teste de admitere si
interviuri, luadnd in considerare aspectele de gen. In plus, planul de activitate pentru
2023 are in vedere implementarea unui concept de evaluare transparentd a
conducerii Politiei, care include criterii clare, dar si o evaluare obligatorie cu
participarea societdtii civile.”® Totodatd, este prevazut ca Departamentul de
selectare si evaluare, infiintat in cadrul Academiei “Stefan Cel Mare”, sa organizeze
un proces de selectare in mai multe etape pentru toti aplicantii care intentioneaza
sa ocupe un post vacant sau sa fie promovati intr-o functie de conducere.®* Acest
proces include mai multe etape: test de cultura generala, evaluare psihologica,
interviu si o proba scrisa. Acest instrument are potentialul de a contribui la un
proces de recrutare mai echitabil din perspectiva egalitatii de gen si de a crea
conditii pentru o transparenta mai mare.®

Ramane de vazut daca procedurile de selectie bazate pe criteriile mentionate mai
sus, politica de personal si evaluarea managementului din cadrul Politiei vor fi
standardizate si vor contribui la imbunatatirea perceptiei asupra proceselor
asociate cu o politica de promovare transparenta si echitabila. Transparenta este
deosebit de relevanta atat in procesul de recrutare, incat aplicantii si viitorii
angajati sa ramana motivati si dedicati pina la finalizarea acestuia, cat si pentru a
oferi oportunitati echitabile de dezvoltare si promovare.

Pe de o parte, transparenta influenteaza accesul egal si echitabil la oportunitati de
promovare, inclusiv si la pozitii de conducere, fiind astfel de o importanta
fundamentala pentru egalitatea de gen in cadrul institutiei. In acelasi timp, ramane
la fel de relevanta si la etapele ulterioare, contribuind la satisfactia si pastrarea
angajatilor.

% Politia din Republica Moldova. Planul de activitate al Inspectoratului General al Politiei pentru
anul 2023.

% HOTARARE nr. 460/2017 implementarea prevederilor Legii nr. 288 din 16 decembrie 2016 privind
functionarul public cu statut special din cadrul Ministerului Afacerilor Interne; REGULAMENTUL
privind evolutia in cariera a functionarilor publici cu statut special din cadrul Ministerului Afacerilor
Interne, care exclude favoritismul si respecta egalitatea de gen si etnie.

% PNUD Moldova. 2021. "Cfiterii de politie si alti angajati ai Ministerului Afacerilor Interne vor fi
selectati mai riguros". Disponibil la: https://www.undp.org/moldova/news/police-officers-and-other-
staff-ministry-internal-affairs-will-be-selected-more-rigorously.
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https://www.undp.org/moldova/news/police-officers-and-other-staff-ministry-internal-affairs-will-be-selected-more-rigorously
https://www.undp.org/moldova/news/police-officers-and-other-staff-ministry-internal-affairs-will-be-selected-more-rigorously

Studiu de caz privind bunele practici: Imbunatatirea procesului de recrutare a
femeilor in cadrul Politiei de Patrulare din Armenia.®®

Subliniind importanta de a asigura egalitatea de gen in cadrul politiei, Prim-
ministrul Republicii Armenia a stabilit drept obiectiv cresterea procentului de
ofiteri de sex feminin in cadrul Serviciului de Patrulare la 30 % pana la sfarsitul
anului 2026. in timpul concursului de admitere din 2023 pentru ocuparea functiilor
in cadrul Serviciului de Patrulare al Politiei, 81,25% din cele 368 de locuri au fost
alocate pentru femei, restul 18,75% fiind rezervate pentru barbati. Pentru a
promova un grup divers de aplicanti, a fost initiata o campanie de sensibilizare
intitulata "Fii o forta pentru tara noastra", cu participarea unor femei proeminente
care au motivat alte femei sa se alature Serviciului de Patrulare. Prealabil
procesului de recrutare, Ministrul Afacerilor Interne, impreuna cu
reprezentanti-cheie din cadrul ministerului si din politie, si ca parte a unui efort
de colaborare cu Ministerul Educatiei, Stiintei, Culturii si Sportului au organizat
intalniri cu studenti din 829 de institutii de invatamant din Erevan si din alte
regiuni. Scopul acestor intalniri a fost de a informa despre natura si atractivitatea
activitatii de patrulare, de a sublinia importanta implicarii femeilor, de a prezenta
perspectivele de crestere profesionala si a oferiinformatii esentiale despre procesul
de recrutare. Ca rezultat, 290 de fete din diferite grupe de varsta si-au exprimat
dorinta de a se alatura serviciului de patrulare. Totodata, pentru o mai buna
intelegere a provocarilor asociate cu inrolarea in politie, au fost organizate
intalniri online cu 532 de femei interesate de a aplica pentru politia de
patrulare. Ca urmare a acestor sesiuni, politia de patrulare a formulat imbunatatiri
ale legislatiei in vigoare, concentrandu-se, in special, pe subiectul barierelor care au
impiedicat femeile sa se inroleze in serviciul de politie. Modificarile au inclus
revizuirea pragului de inaltime pentru aplicanti, reducandu-l de la160 cm [a 155 cm.

% Informatii obtinute In urma schimbului de informatii cu Departamentul de Planificare Strategica
al Ministerului de Interne al R.A.
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Studiu de caz privind bunele practici: Planurile de promovare a
femeilor contribuie la cresterea reprezentarii femeilor in cadrul Politiei
din Berlin®’

Politia din Berlin foloseste asa-numitele planuri de promovare a femeilor
(Frauenférderpldne), in care sunt definite obiective si masuri, care vor contribui la
combaterea subreprezentarii femeilor de toate rangurile si in toate
departamentele. Actualul plan de promovare a femeilor acopera patru domenii:

1. publicitate si recrutare,

2. comunicare,

3. masuri pentru dezvoltarea personalului si avansarea femeilor,
4. promovarea si evaluarea pentru un rang mai superior.

De asemenea, planul stabileste anumite obiective pentru recrutare si angajare,
cum ar fi: asigurarea unei reprezentari de cel putin 35% de femei in serviciul
intermediar superior ("gehobener Dienst" - ,corpul superior de comanda”) in asa-
numita ,politiei de protectie” ori politie de ordine publica (responsabila pentru
patrularea zilnicad, asigurarea securitatii evenimentelor etc.), 30 % in serviciul
intermediar al politiei de ordine publica ("mittlerer Dienst" - ,corpul mediu de
comanda”) si 50 % in serviciul intermediar superior ("gehobener Dienst" - ,corpul
superior de comand”) al politiei criminale (de investigatii). Conform planului de
promovare, Departamentul Dir ZS Pers C 1, avand responsabilitatea pentru aspecte
generale si strategice legate de dezvoltarea si promovarea personalului, faciliteaza
un cadru, In care responsabilii de promovarea femeilor si gestionarea
compatibilitatii dintre munca si familie (in special managerii, departamentele
pentru resurse umane) pot sa-si impartaseasca ideile cel putin o data pe an.

Tn toate departamentele se elaboreazd masuri specifice adaptate nevoilor, pentru
a atinge obiectivele stabilite. Aceste masuri sunt parte integrata a planului de
promovare a femeilor si sunt publicate in intranetul politiei din Berlin.
Monitorizarea este realizata printr-o stransa cooperare cu departamentele resurse
umane, iar progresele sunt evaluate de catre Unitatea de gestionare a diversitatii.

97 Informatii obtinute in urma schimbului cu politia din Berlin (septembrie-octombrie 2023) si
documente interne puse la dispozitie Polizei Berlin. 2021. Deine Chance, dein Weg, unser Ziel.
Frauenforderplan der Polizei Berlin. Document intern.
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Studiu de caz de bune practici: Domeniul relatiilor publice prin prisma
sensibilitatii la gen in cadrul Politiei din Berlin®®

Un aspect al domeniului relatii publice consta in dezvoltarea unui set de masuri
menite sa sporeasca interesul femeilor pentru profesia de politist/a si sa le
incurajeze sa urmeze o cariera in domeniul aplicarii legii. Prin realizarea sistematica
a unui sondaj de opinie cu privire la motivele potentiale, pentru care femeile
aplicante au ales Politia din Berlin ca angajator, se obtin partial informatii despre si
pentru initiative eficiente de publicitate. Unul dintre obiectivele esentiale este de a
prezenta femeile ca parte integranta si fireasca a Politiei din Berlin. In toate
materialele publicate (fotografii, filme, afise, comunicate de presa), femeile sunt
prezentate ca actori egali si independenti. In cadrul actiunilor de publicitate
concepute pentru diverse platforme de socializare, prestigioase targuri de
cariera si evenimente de informare privind optiunile de cariera, femeile
politiste sunt prezentate ca modele de urmat, parcursul lor profesional fiind
scos in evidenta.

In plus, pe retelele de socializare se utilizeaza strategii de comunicare cu publicul,
cu accent pe dimensiunea de gen, care includ, de exemplu, mediatizarea diferitor
evenimente precum GirlsDay (Ziua Fetelor), targuri de cariera sau ceremonia de
depunere a juramantului. Fetele si femeile tinere sunt vizate in mod special in
peste 250 evenimente de informare privind cariera, majoritatea dintre acestea fiind
dedicate exclusiv lor.

c) Echilibrul de gen in Functiile de conducere siin
procesul decizional

Reprezentarea femeilor in functii de conducere este un factor-cheie pentru
promovarea egalitatii de gen. O distributie egala a posturilor de conducere
permite, de asemenea, o mai buna prioritizare a problemelor legate de
promovarea si incurajarea diversitatii in cadrul organizatiei. O repartitie mai
echilibrata a functiilor de conducere din perspectiva de gen are, de asemenea, un
efect pozitiv asupra conditiilor de munca, care, la randul lor, sunt benefice tuturor
membrilor organizatiei. Pana in 2010, femeile rareori erau promovate in functii de
conducere in cadrul IGP; in 2016, rata femeilor numite in functii de conducere era

98 Informatii obtinute in urma schimbului de informatii cu politia din Berlin (septembrie-octombrie
2023) si documente interne.
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de aproximativ 7 %.° SDP pentru perioada 2016-2020, inclusiv Planurile de actiuni
privind egalitatea de gen, au constituit un factor strategic esential in acest sens,
stabilind indicatori care sa genereze progrese masurabile. Cu toate acestea,
proportia femeilor in functii de conducere a crescut doar usor, de la 10,75 % in
2020™° Ja 11,16 % in 2023.19

Raspunsurile primite in timpul interviurilor, realizate pentru acest studiu,
indica o reticenta in randul angajatilor in ceea ce priveste asumarea unor roluri
de conducere. Un factor cheie pare a fi cresterea salariului intr-un mod
disproportionat de mic in raport cu cresterea responsabilitatilor si a volumului
de muncs3, ceea ce nu este atractiv pentru multi angajati.

Atat femeile, cat si barbatii, care accepta o promovare in functie, se confrunta cu
provocarea de fi transferate/ti la alte departamente regionale. In ceea ce priveste
dezvoltarea profesionala si promovarea in cariera, femeile politiste lupta, de
asemenea cu stereotipul, conform carora nu ar fi capabile sa ocupe pozitii mai
dificile sau functii de conducere. In timpul interviurilor, s-a mentionat faptul c3
reprezentarea scazuta a femeilor in posturi de conducere ar putea fi motivata prin
reticenta lor de a-si asuma astfel de roluri, din cauza responsabilitatilor si
complexitatii sporite asociate cu acestea. Totusi, s-a adaugat ca, in prezent, nu
exista o analiza sau un studiu cuprinzator care sa confirme aceasta ipoteza.'*?

In plus, s-a accentuat lipsa solutiilor care ar facilita naveta pe distante mai lungi,
precum si faptul ca angajatii sunt nevoiti sa lucreze un anumit numar de zile
departe de casa.

Femeile sunt, intr-o masura mai mare, afectate de aceasta problema in comparatie
cu barbatii, dat fiind faptul ca, de obiceli, ele se ocupa de cea mai mare parte a
responsabilitatilor casnice. Acest lucru complica si mai mult asumarea unor
angajamente la un alt loc de munca.

Prezenta relativ redusa a femeilor in pozitii de conducere in comparatie cu totalul
femeilor din politie poate fi, de asemenea, un factor care determina reticenta.

9 Guvernul Republicii Moldova. Hotadrarea Guvernului nr. 587 din 12 mai 2016. Cu privire la aprobarea
Strategiei de dezvoltare a politiei pentru anii 2016-2020 si a Planului de actiuni pentru
implementarea acesteia.

190 politia din Republica Moldova. Planul de actiuni privind egalitatea de gen in cadrul politiei pentru
anii 2022-2025.

191 Politia din Republica Moldova. Prezentare generala a resurselor umane privind angajatii pe
subdiviziuni.

192 |Interviuri personale cu reprezentanti ai IGP, 13 noiembrie 2023 (referinta interna: 1); Interviuri
personale cu reprezentanti ai OI/ONG, 23 noiembrie 2023 (referinta interna: 9).
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Este posibil ca femeile care se afla in pozitii de conducere sau femeile care aspira
la o cariera, sa nu aiba acces egal sau sanse egale la programe de mentorat si
schimburi de experientad cu colegii. In acest sens, in cadrul interviurilor, a fost
mentionata necesitatea unor cursuri suplimentare de formare profesionala in
domeniul managementului, care ar spori gradul de constientizare in ceea ce
priveste sprijinul si promovarea femeilor.'*

Tindnd cont de numarul redus de femei in posturi de conducere, este prioritar
ca factorii de decizie sa acorde, in urmatorii ani, o atentie mai sporita egalitatii
de gen. Intr-un sondaj intern al membrilor AFP din 2020, 31,5 % dintre respondenti
au indicat ca nu sunt consultati la locul de munca in procesul deciziilor, in timp ce
40,9 % au declarat ca factorii de decizie nu sunt implicati in cresterea numarului de
femei in politie!®* lar in ceea ce priveste obiectivul de crestere constanta a
numarului de femei in politie, raportul Promo-LEX din 2021 a evidentiat, ca
prioritizarea activitatilor care promoveaza egalitatea de gen si implica tot mai mult
femeile in procesele de luare a deciziilor, depinde in mare masura de manageri.'®

Studiu de caz privind bunele practici: Masuri de crestere a ponderii femeilor-
ofiteri in functii de conducere in cadrul Politiei din Berlin'°®

In afara de masurile traditionale de dezvoltare personald si programele de
leadership pentru potentiali manageri, eforturile de promovare a femeilor in pozitii
de conducere in cadrul politiei din Berlin includ si conferinte de liderism dedicate
in special femeilor, precum si alte evenimente organizate de diferite retele de
femei. Pentru a continua sa creasca proportia de femei-ofiter in rolurile de
conducere ale corpului superior de comanda, se acorda o atentie speciala femeilor
in procesele de selectie si promovare. Femeile care aspira sa ocupe posturi de
conducere si au fost selectate pentru studii de masterat in cadrul Universitatii
Germane de Politie (o institutie cheie de formarea managerilor) beneficiaza de
un program de mentorat si suport pe perioada studiilor. in calitate de studenti
la masterat, femeile si barbatii sunt eligibili pentru compensatii in cazul costurilor
suplimentare legate de ingrijirea copiilor.

103 Interviuri cu reprezentantii IGP, 13 noiembrie 2023 (referinta interna: 1); 13 noiembrie 2023
(referinta interna: 4).

104 Asociatia Femeilor din Politie. Avizul Asociatiei femeilor din politie.

195 Promo-LEX. Monitorizarea civica a reformei politiei in Republica Moldova.

196 |nformatii obtinute in urma schimbului cu politia din Berlin (septembrie-octombrie 2023) si
documente interne furnizate.
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Studiu de caz privind bunele practici: Cursuri de formare in domeniul egalitatii
de gen dintre femei si barbati pentru managerii din cadrul Politiei din Berlin'®’

Politia din Berlin a solicitat si a primit finantare din partea Departamentului Muncii,
Afaceri Sociale, Egalitate, Integrare, Diversitate si Antidiscriminare al Administratiei
orasului Berlin un numar total de 29 de cursuri manageriale de formare in
domeniul egalitatii de gen. Aceste cursuri au avut o durata de doua zile fiecare si s-
au desfasurat intre 2021 si 2023. Cursul a avut obiectivul de a confrunta rolurile si
stereotipurile traditionale de gen, de a promova si recunoaste valoarea
adaugata a diversitatii si de a califica managerii pentru a promova avansarea
profesionala a femeilor. Pe durata cursurilor, managerii au fost sensibilizati sa
identifice si sa constientizeze atributiile specifice de gen, sa reduca ierarhiile de gen
si sa depaseasca stereotipurile si asteptarile socio-culturale legate de diferite roluri.
De asemenea, cursurile de formare au abordat medierea comportamentelor si
metodelor de liderism din perspectiva de gen, consolidarea abilitatilor de liderism
social, dezvoltarea constiintei de sine ca manager, incurajarea femeilor in functii
manageriale si sporirea acceptarii femeilor ca potentiali manageri intr-o
organizatie ierarhizata, dominata de barbati.

Studiu de caz privind bunele practici: Cresterea proportiei femeilor in pozitiile
de management in cadrul Politiei si Garzilor de Frontiera din Estonia®

La 1 ianuarie 2023, 45% dintre angajatii Politiei si Garzii de Frontiera din Estonia
(PPFE) erau femei, iar 31,5% dintre posturile de conducere erau ocupate de femei.
Pentru a consolida reprezentarea femeilor in pozitii de conducere, PPFE
coopereaza cu Asociatia Femeilor din Politia Estoniana (AFPE) si aplica principiile
egalitatii in cadrul concursurilor. De asemenea, se fac eforturi pentru a asigura
echilibrul de gen in comisiile de interviu si, daca este posibil, inclusiv prin
includerea femeilor experti din afara organizatiei. incurajarea modelelor de rol si
Tmpartasirea istoriilor de succes si opinii pe Intranet sunt, de asemenea, strategii
cheie utilizate de catre PPFE. Desi PPFE nu considera implementarea unor masuri
stricte, cum ar fi introducerea cotelor de gen, recunoaste totusi importanta unor
schimbari de atitudine fata de egalitatea de gen. Activitatea politieneasca solicita

197 Informatii obtinute in urma schimbului de informatii intre Gender Associations si politia din
Berlin (septembrie-octombrie 2023) si documente interne.

1°8 Politia estoniana si Garda de Frontiera. Politsei ja piirivalveameti soolise vordoiguslikkuse kava
2023-2028.
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tot mai mult o gama diversificata de abilitati, care nu se limiteaza doar la forta fizica,
ci includ si diverse competente sociale, indiferent de genul politistului. Aceasta
tendinta indica o schimbare in imaginea sociala a PPFE, perceputa ca o institutie
destinata exclusiv barbatilor, se schimba. (Planul de actiuni privind egalitatea de
gen pentru 2023 -2028 3.1 OBIECTIVUL 1)

d) Integrarea dimensiunii de gen in Cursurile de
formare Profesionala si cercetare

Formarea profesionala de calitate inalta este esentiala pentru a imbunatati
eficienta Politiei in activitatea de investigare, dar si pentru a consolida increderea
populatiei in abilitatile acesteia. Imbunatatirea capacitatilor Politiei in domenii
precum drepturile omului si femeilor, sau implementarea strategiilor eficiente
impotriva violentei bazate pe gen, este cruciala pentru consolidarea increderii
populatiei in Politie. In scopul consolidarii capacitatilor Politiei, IGP s-a concentrat,
in ultimii ani, pe modernizarea si imbunatatirea conditiilor si continutului cursurilor
de formare profesionald, atat pentru etapa initiald, cat si pentru cea continua a
politistilor in cadrul Academiei ,Stefan cel Mare” a MAIL Aceasta institutie
pregateste politisti pentru corpul inferior de comanda (subofiteri) si ofera studii
juridice si pregatire profesionalda in domeniul politiei ca parte a invatamantului
superior.'®®

In rubrica de comentarii deschise a sondajului efectuat in cadrul acestui studiu,
s-au adus in discutie programele de instruire referitoare la modul de utilizare a
echipamentelor, modalitatea de abordare a victimelor infractiunilor si tehnici
de detensionare a situatiilor periculoase in timpul interventiilor cu mentiunea
ca acestea necesita imbunatatiri. Din cele 77 de comentarii deschise la aceste
subiecte, 23 (reprezentand 29,87% din comentariile deschise) au indicat in mod
explicit ca instruirea este "mediocra" sau insuficienta.

Un politist a declarat ca instruirea ar trebui sa fie orientata mai mult spre practica:
"La cursurile initiale ni se prezintd cum ar trebui sd fie, dar pe teren nu prea avem
oportunitatea sa punem in practicad ceea ce invatam." Un alt politist a subliniat
faptul ca: "Este necesar sd ne perfectiondm prin instruire continud, sd excludem
formalismul, sd fim in pas cu cele mai actuale subiecte". Cu toate acestea, un alt
politist a evidentiat "Stiu mai mult din practicd cum sd actionez in diferite situatii,
iar atunci cand gresesc, md documentez ulterior."

199 PNUD Moldova. 2022. "Academia "Stefan cel Mare" va deveni un centru modern de instruire
pentru viitorii angajati ai politiei". Disponibil la: https://www.undp.org/moldova/press-
releases/stefan-cel-mare-academy-will-become-modern-training-centre-future-police-employees.
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Raspunsurile primite in cadrul sondajului indica faptul ca atat instruirea
initiala, cat si cea continua trebuie sa aiba un accent mai mare pe aspecte
practice. Totodata, in cadrul interviurilor s-a remarcat ca IGP a investit recent
in modernizarea infrastructurii si a echipamentelor de instruire in diferite
subdiviziuni ale Academiei ,Stefan cel Mare”. De asemenea, s-a subliniat
imbunatatirea legaturii dintre teorie si practica prin intensificarea numarului
de exercitii practice. In prezent, relevante si informative sunt rezultatele unui
raport prevazut in Planul de activitate IGP 2023, care va evalua capacitatile si
eficacitatea cursurilor de formare a formatorilor, inclusiv masurile ulterioare menite
sa consolideze Academia ,Stefan cel Mare".™

Unul dintre principalele obiective ale IGP este imbunatatirea si dezvoltarea
sistemului de formare politieneasca in conformitate cu nevoile actuale din
Republica Moldova si cu standardele internationale. In plus, IGP accentueaza tot
mai mult promovarea cunostintelor si dedica o atentie sporita aspectelor de
gen in consolidarea capacitatilor angajatilor sai. Obiectivele formulate in diverse
planuri de actiuni privind egalitatea de gen, incepand cu anul 2018, au dus la
dezvoltarea programelor de instruire pe teme conexe acestui domeniu, precum si
pe probleme legate de violenta de gen, inclusiv prevenirea si combaterea hartuirii
sexuale. Tn acest context, dar si pentru a imbunitati capacitatile personalului
didactic si de formare din cadrul Academiei, in ultimii ani, IGP a cooperat tot
mai mult cu diversi parteneri internationali si cu ONG-uri internationale si
nationale.™

Tn cadrul Programului de suport bugetar al UE pentru anii 2017-2020, IGP a
desfasurat o serie de instruiri de baza si sesiuni de informare privind egalitatea de
gen pentru aproximativ 100 de angajati din subdiviziunile teritoriale si cele
specializate. Aceste sesiuni au acoperit subiecte precum: stereotipurile de gen,
masuri de asigurare a echilibrului intre viata profesionala si cea privata, prevenirea
sicombaterea discriminarii, hartuirii sexuale si a violentei bazate pe gen. Carezultat
al acestor evenimente, zece formatori, la nivel de subdiviziuni, au fost instruiti in
domeniul egalitatii de gen, iar 44 de sefi de Inspectorate de Politie - in domeniul
egalitatii de gen si al practicilor nediscriminatorii.™

Din cauza pandemiei Covid-19, multe activitati de sensibilizare si informare au fost
transferate in mediul online, fapt ce a permis participarea unui nuMar mai mare

% Politia din Republica Moldova. Planul de activitate al Inspectoratului General al Politiei pentru
anul 2023.

M Interviuri cu reprezentanti ai IGP, 14 noiembrie 2023 (referinta interna: 6); Interviuri cu
reprezentanti ai OlI/ONG, 21 noiembrie 2023 (referintd interna: 10).

"2 Guvernul Republicii Moldova, Ministerul Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale. Evaluarea la nivel
national privind indeplinirea angajamentelor asumate in cadrul Declaratiei si Platformei de actiune
de la Beijing Beijing+25.
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de persoane, inclusiv din diverse regiuni ale tarii, fiind o provocare in anii
precedenti™ Tn 2020, IGP a desfasurat un curs de instruire online privind
"Consolidarea capacitatilor unitatilor de gen/ Egalitatea de gen in politie" pentru
politistele din mai multe subdiviziuni. Seminarul a fost organizat in cadrul
Proiectului "Eforturi comune pentru justitie, pace si viata cu demnitate - o
necesitate si o cerinta a zilelor noastre", sustinut de Ambasada Germaniei in
Republica Moldova si implementat de Centrul de Reabilitare a Victimelor Torturii
"Memoria", cu suportul tehnic al Programului Natiunilor Unite pentru Dezvoltare
(PNUD)."™ Instruirea online a avut scopul de a integra perspectiva de gen in
programele de instruire politieneasca, pentru a imbunatati managementul si
comunicarea sensibile la dimensiunea de gen, a consolida cunostintele referitoare
la cadrul juridic international si national, si a dezvolta capacitatile de solutionare a
cazurilor legate de violenta bazata pe gen, hartuirea sexuald, discriminare si
stereotipuri.

Modulul "Violenta in familie" a fost introdus in programul de studii al Academiei
“Stefan cel Mare” pentru seminare de formare initiala, cat si pentru formare
continua. Aceasta urmareste scopul de a permite formatorilor din politie sa
dezvolte planuri de formare profesionalad, care sa corespunda nevoilor si cerintelor
actuale din cadrul subdiviziunilor politienesti. Obiectivul noilor cursuri de formare
a fost sa dezvolte abilitati in aplicarea metodelor de investigare cu o sensibilitate
fata de aspectele de gen si sa tina cont de violenta bazata pe gen, un factor
stigmatizant, care descurajeaza femeile sa raporteze cazurile de violenta de gen la
organul de politie.™

In perioada 2021-2022, UN Women, in parteneriat cu Institutul de Administratie
Publica, a organizat o serie de activitati de consolidare a capacitatilor pentru peste
100 de reprezentanti ai Ministerului Apararii si ai Ministerului Afacerilor Interne din
Moldova, inclusiv personal de la IGP, precum si din cadrul AFP. Aceste activitati s-
au axat pe domenii precum ,Egalitatea de gen”, ,Integrarea dimensiunii de gen”,
,Bugetare si Liderism de gen”, oferind totodata cursuri digitalizate cu certificare
disponibile pe platforma online a Institutului de Administratie Publica." Printre

" Asociatia Femeilor din Politie. Avizul Asociatiei femeilor din politie.

"4 Politia din Republica Moldova. 2020. "Seminar on-line de instruire cu referire la Consolidarea
capacitatilor unitatilor de gen". Disponibil la: https://politia.md/ro/content/seminar-line-de-instruire-
cu-referire-la-consolidarea-capacitatilor-unitatilor-gender; Politia Republicii Moldova. 2023.
"Egalitatea de Gen in Politie. Eveniment de inmanare a Diplomelor de absolvire a programului'.
Disponibil la: https://politia.md/ro/content/egalitatea-de-gen-politie-eveniment-de-inmanare-
diplomelor-de-absolvire-programului; Asociatia Femeilor din Politie. Opinia Asociatiei Femeilor din
Politie.

"5 UE si NIRAS. Profilul de gen al tarii Republica Moldova; CEDAW (Comitetul ONU pentru eliminarea
discriminarii impotriva femeilor). 2019. Al saselea raport periodic prezentat de Republica Moldova in
temeiul articolului 18 din Conventie, care trebuia sa fie prezentat in 2017. CEDAW/C/MDA/6.

€ |nstitutul de Administrare Publica este o subdiviziune in cadrul Universitatii de Stat din Moldova,
care contribuie la implementarea politicii de stat in domeniul administratiei publice si al functiei
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cursurile digitalizate se numara: "Egalitatea de gen pentru functionarii publici",
"Hartuirea sexuala la locul de munca" si "Cunoasterea genului — Femei, Pace si
Securitate". In cadrul aceluiasi parteneriat, Institutul de Administratie Publica a
organizat un curs de formare de formatori (FAF) pentru 18 participanti (inclusiv din
politie si alte subdiviziuni ale Ministerului Afacerilor Interne), abordand teme
precum ,Egalitatea de gen”, ,Femei, Pace si Securitate”, si ,Hartuire sexuala la locul
de munca”."”

Alte organizatii neguvernamentale din Moldova organizeaza diverse cursuri in
cadrul Academiei ,Stefan cel Mare”. Centrul de Drept al Femeilor a sprijinit Politia
regulat, incepand cu 2011, oferind cursuri de formare de formatori atat pentru
formarea initiala, cat si invatamantul superior. De asemenea, AFP, in colaborare cu
Centrul de Drept al Femeilor, au desfasurat cursuri de formare privind
discriminarea de gen si promovarea culturii organizationale sensibile la
dimensiunea de gen."®

incepand cu anul 2022, Academia “Stefan cel Mare” a introdus subiectul legat
de dimensiunea de gen in programul de studii pentru masterat, acoperind
domenii precum drepturile omului, relatiile internationale, dezvoltarea
profesionald, prevenirea si combaterea discriminarii. in plus, perspectiva de
gen a devenit un subiect abordat in cadrul seminarelor de consolidare a
capacitatilor la nivel operational, precum tehnicile de investigare a traumelor.
De asemenea, in cadrul Academiei ,Stefan cel Mare” se organizeaza periodic
cursuri de formare voluntara pentru punctele focale de gen, precum si cursuri
de formare in domeniul egalitatii de gen pentru personalul Academiei. Cu toate
acestea, in timpul interviurilor a fost mentionata lipsa de entuziasm din partea
unor membri ai personalului (predominant barbati) de a participa la aceste
cursuri de formare, ceea ce subliniaza necesitatea de a ajusta activitatile
curente. Una dintre propuneri a fost de a oferi asistenta externa pentru elaborarea
conceptelor si desfasurarea cursurilor privind aspecte de gen pentru personalul
Academiei ,Stefan cel Mare”, prin intermediul expertizei internationale in acest
domeniu sau prin implicarea formatorilor internationali.™

Tn noiembrie 2023, 18 formatori au participat la un program de formare de
formatori cu o durata de doua sdptamani, axat pe antrenarea politistilor/elor pe
subiecte sensibile la dimensiunea de gen, care a fost desfasurat de GAIC sub

publice: Universitatea din Moldova, Institutul de Administrare Publica. 2023. "Acasa". Accesat in
noiembrie 2023. https://iap.gov.md/en/.

" Interviuri cu reprezentanti ai OI/ONG, 01 decembrie 2023 (referintd interna: 12).

"8 Interviuri cu reprezentanti ai IGP, 14 noiemirie 2023 (referinta interna: 6); Interviuri cu
reprezentanti ai OlI/ONG, 23 noiembrie (referinta interna: 9); 21 noiembrie (referinta interna: 10).
" |nterviuri cu reprezentanti ai IGP, 13 noiembrie 2023 (referinta interna: 4); Interviuri cu
reprezentanti ai IGP, 14 noiembrie 2023 (referinta interna: 6).
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supravegherea Fundatiei GS, in stransa colaborare cu IGP. Scopul acestui curs a
fost consolidarea unei retele de formatori pentru a Tmbunatati nu doar
cunostintele si gradul de sensibilizare privind problemele de gen in cadrul fortelor
de ordine, dar si pentru a transmite metode, tehnici si strategii de predare, de
ultima generatie, centrate pe adulti. IGP a selectat formatorii din diferite
subdiviziuni teritoriale pe baza competentei si statutului lor in cadrul institutiei,
astfel incat sa poata organiza in viitor cursuri de formare. Pentru a asigura un
caracter practic al cursului de formare, participantii au avut posibilitatea sa
dezvolte si sa prezinte ei Insisi sesiuni de instruire, ghidati de colegi si beneficiind
de feedbackul oferit de facilitatori, atat in ceea ce priveste continutul, cat si
tehnicile de predare.

Studiu de caz privind bunele practici: Programul de mentorat "Gender Coach"
(GCP) in Muntenegru, Bosnia si Hertegovina si Albania'®

Programul de mentorat pe probleme de gen (GCP) a fost dezvoltat in Suedia ca
parte a implementarii Rezolutiei 1235 a Consiliului de Securitate al ONU. Scopul
acestui program este de a imbunatati capacitatile de integrare a dimensiunii de
gen in rindul personalului din functiile superioare de conducere din sectorul de
securitate, atat la nivel organizational, cat si la nivel operational. GCP se bazeaza
pe sesiuni de formare individuale si informale, axate pe concepte precum
genul, stereotipurile, prejudecatile, violenta si discriminarea bazate pe gen,
precum si rolul barbatilor in promovarea egalitatii de gen. Obiectivul este
dezvoltarea abilitatilor participantilor de a elabora un plan individual de actiuni
pentru organizatia sau departamentul pe care-l reprezintd. In urma unui
proiect-pilot implementat in cadrul Ministerului Apararii din Muntenegru,
programul a fost extins pentru a integra si consolida dimensiunea de gen in
politicile privind armele de calibru mic si armamentul usor (SALW), prin instruirea
cadrelor de conducere ale comisiilor SALW din Bosnia si Hertegovina si Albania.
Acest lucru a condus la rezultate cum ar fi includerea masurilor sensibile la
dimensiunea de gen in strategiile de control al SALW si initierea cooperarii cu
organizatiile de femei.

120 OSCE. 2021. Proiect, Cresterea si imbunatatirea ponderii femeilor la toate nivelurile in cadrul
politiel muntenegrene, Constatari si recomandari cheie. Viena: OSCE.
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Studiu de caz privind bunele practici: Implementarea principiilor privind
egalitatea de sanse in programul de licenta in cadrul Politiei din Berlin'™

Programul educational al Facultatii pentru Politie si Managementul Securitatii din
cadrul Universitatii de Economie si Drept din Berlin (HWR), care cuprinde, printre
altele, cursurile de licenta pentru politia de ordine publica si politia criminala din
Berlin, respecta principiile egalitatii de sanse conform Statutului Universitatii de
Economie si Drept din Berlin. Acest statut asigura compatibilitatea intre studii,
cariera si viata de familie, atat pentru studenti, cat si pentru cadrele didactice.
Universitatea se angajeaza sa asigure reconcilierea intre munca, studii si familie,
prin implementarea practica a unei politici de personal favorabile familiilor, inclusiv
prin sustinerea unui program pentru persoanele cu responsabilitati familiale
(oferind consiliere si facilitand crearea de retele). Dupa un concediu de ingrijire a
copilului, Universitatea ofera un program de reintegrare treptata, daca este
necesar. De asemenea, Universitatea sprijina solutii individuale la problemele
cauzate de suprapunerea perioadelor de cursuri cu vacantele scolare din Berlin. In
plus, statutul prevede ca intalnirile sa fie programate in asa fel incat sa permita
participarea membrilor si a personalului didactic cu responsabilitati de familie.
Universitatea ofera servicii flexibile de ingrijire a copiilor si servicii de ingrijire
urgenta a copiilor, In cazul in care exista incompatibilitate intre cursuri si
responsabilitatile legate de copii.

Statutul garanteaza egalitatea de gen in procesele de selectie sau de numire a
personalului. Universitatea asigura ca, in domeniile in care femeile sunt
subreprezentate, fie toate aplicantele, fie cel putin in egala masura ca si
barbatii, vor fi invitate la interviu, cu conditia ca acestea sa indeplineasca
cerintele necesare pentru postul sau functia mentionate in anuntul de
angajare. in cazul in care, nicio femeie nu aplica pentru vreo functie vacanta dintr-
un domeniu in care acestea sunt subreprezentate, se va analiza posibilitatea de a
anunta din nou un concurs pentru postul respectiv. Comisiile de numire trebuie sa
fie compuse dintr-un numar egal de femei si barbati, iar cel putin unul dintre
membri cu drept de vot trebuie sa fie o femeie profesor sau o reprezentanta a
personalului academic. Femeile care au calificari echivalente cu cele ale
aplicantilor de sex masculin vor avea prioritate in fata acestora, pana cand
proportia de femei in cariera si specializarea profesionala in functii de conducere
atinge cel putin 50%. Cand se verifica daca au fost indeplinite cerintele de angajare
privind experienta profesionala si activitatea anterioara, munca pe fractiune de

121 Universitatea de Economie si Drept din Berlin. 2016. Buletin: Statutul Universitdtii de Economie si
Drept din Berlin pentru realizarea egalitatii de sanse, Data: 09.02.2016. Berlin: HWR.
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norma, reprezentand cel putin jumatate din orele de lucru obisnuite pentru femei
si barbati, poate fi echivalata cu timpul de munca cu norma intreaga, doar cu
conditia ca aceasta sa fie redusa pentru a raspunde responsabilitatilor de familie.

Atentia acordata principiilor egalitatii de gen este o preocupare importanta pentru
Universitate si membrii ei in comunicarea legatd de activitatile institutiei. Tn
reglementarile legale si administrative ale universitatii, inclusiv in
regulamentele referitoare la studii si examinare, cat si pentru imaginea publica
a universitatii, se vor folosi fie termeni neutri din punct de vedere al genului,
fie se vor folosi ambele forme, masculina si feminina. Imaginile asociate cu
universitatea trebuie sa fie concepute intr-un mod care sa nu permita
discriminarea pe baza genului.

e) Masuri impotriva violentei bazate pe gen la locul de
munca, inclusiv hartuirea sexuala

Hartuirea sexuala ramane un fenomen larg raspandit in societatea
moldoveneasca, inclusiv la locul de munca. Cazurile de discriminare, in mare parte
bazate pe gen, sunt subraportate. Un studiu recent al Centrului de Parteneriate
pentru Dezvoltare privind hartuirea sexuala la locul de munca in Moldova a
constatat ca mass-media ramane sursa principala de informare si sensibilizare in
acest sens, nu si angajatorii.*? Studiul a mai remarcat ca, desi angajatii din sectorul
public sunt, in general, mai bine informati cu privire la hartuirea sexuala la locul de
mMunca, aceasta nu implica neaparat o mai buna pregatire pentru a recunoaste
acest fenomen.” In plus, mediul de lucru predominant masculin si structurat
ierarhic caracteristic pentru Politia din Republica Moldova, prezinta un risc pentru
femei, in special, In ceea ce priveste comportamentul discriminatoriu sau
hartuitor.*

22 Studiul a fost realizat de ONG-ul Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare din Republica Moldova, in
cadrul proiectului "Suport organizational", finantat de UE si Suedia. Ermolenco, A. et al. "Hartuirea
sexuala la locul de munca".

123 Potrivit studiului, aproximativ 8% dintre angajati au suferit cel putin o forma de hartuire sexuala la
locul de munca, dintre care 11% au suferit forme grave de hartuire. De asemenea, studiul a constatat
ca aproximativ 60 la suta dintre angajatele, care au fost hartuite sexual, nu au raportat hartuirea si
nici nu au cerut ajutor. S-a constatat ca reticenta de a raporta hartuirea sexuala se datoreaza, de
cele mai multe ori, lipsei de incredere Tn autoritatile relevante. De asemenea, presiunea sociala si
teama de a fi invinuit sunt identificate ca fiind factori suplimentari care ii impiedica pe oameni sa
raporteze agresiunile. Ermolenco, A. et al. "Hartuirea sexuala la locul de munca”.

124 Pentru o evaluare suplimentara a riscului de hartuire sexuala in mediul politienesc, a se vedea:
Carabanov, M. 2022. "Prevenirea hartuirii sexuale si a hartuirii pe criterii de sex/gender in politie, Ghid
cu recomandari pentru angajatii politisti barbati si femei". Chisindu: Asociatia Femeilor din Politie si
Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare; Carabanov, M. 2020. "Perceptia angajatelor politiei asupra
hartuirii sexuale". Chisinau: Asociatia Femeilor din Politie.
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Prin Ordinul MAI nr. 392 (04.09.2020), a fost aprobat un Regulament care stabileste
liniile directoare, obiectivele si principiile cu privire la modul de prevenire,
combatere si raportare a cazurilor de discriminare pe criteriul de gen, hartuire si
hartuire sexuala 1n cadrul subdiviziunilor aparatului central, autoritatilor
administrative si institutiilor din subordinea MAI. Regulamentul subliniaza accesul
neconditionat la protectie si asistenta pentru victime si protectia oferita
persoanelor care raporteaza hartuirea sexuala, precum si garantarea
confidentialitatii pentru victime.'” Angajatii din cadrul Politiei au posibilitatea sa
raporteze cazurile de discriminare bazate pe gen sau de hartuire sexuala atat
autoritatilor externe, cat si celor interne, desemnate in cadrul Ministerului
Afacerilor Interne, cum ar fi Directia Inspectare Efectiv a IGP si Grupului
coordonator gender la nivel de IGP si MAI.

In afara de posibilitatea de a depune o plangere la Politie, la organul de cercetare
penald, la procuraturg, la instantele de judecats, la Inspectoratul de Stat al Muncii
si la Ombudsman (Avocatul Poporului), cel mai important mecanism pentru
depunerea si examinarea plangerilor este Consiliul pentru Egalitate.’*

Consiliul pentru Egalitate (anterior Consiliul pentru prevenirea si eliminarea
discriminarii si asigurarea egalitatii) actioneaza ca o autoritate autonoma cu scopul
de a preveni si combate discriminarea si a asigura egalitatea in institutiile de stat
si in societatea moldoveneasca. Angajati din politie si din alte institutii publice, cat
si cetatenii, pot depune plangeri direct la acest organ independent. Membrii
Consiliului nu sunt afiliati politic si sunt numiti de Parlament pentru o perioada de
cinci ani, dintre care trei membri sunt reprezentanti ai societatii civile. Totodata,
Consiliul examineaza conformitatea legislatiei In vigoare cu standardele privind
nediscriminarea, Tnainteaza propuneri de modificare a legislatiei In acest sens,

125 Pentru cadrul juridic national general, a se vedea capitolul 3.b). Republica Moldova, Ministerul
Afacerilor Interne (MIA). Regulamentul cu privire la modul de prevenire, combatere si raportare a
cazurilor de discriminare pe baza de gen, hartuire si hartuire sexuald, Ordinul nr. 392 din 04
septembrie 2020. Regulamentul a fost elaborat cu sprijinul UN Women si al Ambasadei Suediei la
Chisindu. Carabanov, M. "Prevenirea hartuirii sexuale si a hartuirii pe criterii de sex/gender in politie.";
Carabonov, M. si Erhan, J. 2021. "Politica de gen in politie. Realitati si perspective". Revista Nationala
de Drept 245 (3), pp. 131-143. Alte reglementari specifice: Guvernul Republicii Moldova. 2017. Codul de
etica si deontologie al functionarilor publici cu statut special din cadrul Ministerului Afacerilor
Interne, Hotdrarea Guvernului nr. 629/2017; Politia Republicii Moldova. 2014. Instructiuni privind
comportamentul angajatilor cu statut special din cadrul Inspectoratului General de Politie al
Ministerului Afacerilor Interne, Ordinul IGP nr. 42/2014; Declaratii scrise ale reprezentantilor IGP, OT
decembrie 2023 (referinta interna: 13).

26 PNA privind drepturile omului are drept scop "protejarea persoanelor private de libertate
impotriva torturii si relelor tratamente...", Consiliul Europei. 2020. 2.3. Activitati pentru dezvoltarea si
consolidarea stabilitatii democratice, Planul de actiuni al Consiliului Europei pentru Republica
Moldova 2021-2024. CM (2020) 161; Republica Moldova. 2018. Planul national de actiuni in domeniul
drepturilor omului pentru perioada 2018-2022. Chisindau: Republica Moldova. Pentru mai multe
informatii despre procedurile de depunere a unei plangeri si despre formalitatile unei plangeriin
caz de hartuire sexualg, a se vedea Carabanov, M. "Prevenirea hartuirii sexuale si a hartuirii pe criterii
de sex/gender in politie".
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monitorizeaza implementarea legislatiei, pregateste studii si rapoarte, si
formuleaza recomandari generale.”’

Directia Inspectare Efectiv (DIE) este o subdiviziune din cadrul aparatului central al
IGP, Imputernicita sa asigure supravegherea, respectarea legislatiei si disciplina de
serviciu.”®

DIE examineaza si solutioneaza plangerile impotriva angajatilor institutiei, fie
depuse intern la IGP sau primite de la alte subdiviziuni ori de la MAI, trimite cereri
receptionate atat din cadrul IGP, inclusiv subdiviziunilor sale, cat si de la populatie,
societatea civila, mass-media si parti terte cu privire la potentiale infractiuni si
nereguli comise de angajatii Politiei.” In prezent, DIE dispune de o echipa formata
din 15 angajati si este organizata in doua subdiviziuni. Sectia investigatii interne
este responsabila pentru conducerea investigatiei, sub indrumarea unui
investigator principal. O investigatie se desfasoara, avand la baza un set de masuri,
precum examinarea circumstantelor unei incalcari a disciplinei ih conformitate cu
legislatia, evaluarea gravitatii abaterii disciplinare sau a gradului de incalcare, si
aplicarea sanctiunilor disciplinare. Desfasurarea investigatiei se dispune in termen
de 30 de zile printr-o rezolutie inaintata de seful subdiviziunii. Rezultatele sunt apoi
prezentate acestuia, sunt coordonate pe intern, si sunt transmise organului de
urmarire penalad, daca sunt intrunite elementele constitutive ale unei infractiuni.
Sectia evidentd si analizd, a doua subdiviziune a DIE, colecteaza date privind
abaterile disciplinare si are responsabilitatea de a elabora planurile de actiuni
anuale pentru Directie, precum si de a formula recomandari. Ambele subdiviziuni
coopereaza strans cu DMRU pentru a dezvolta recomandari si organiza cursuri de
formare si ateliere de lucru. Unul dintre principalele obiective ale recomandarilor
formulate de catre DIE este imbunatatirea sau ajustarea reglementarilor
normative interne ale Directiilor respective, avand in vedere situatiile specifice care
reprezinta o provocare pentru actualul cadru de reglementare. DIE administreaza
o linie telefonica dedicata plangerilor din partea cetatenilor, care sesizeaza cazuri
de hartuire sexuala comise de Politie si care este disponibila si pentru
Inspectoratele de politie care raporteaza astfel de cazuri.*°

127 Republica Moldova, Parlamentul. Legea nr. 121 din 25 mai 2012 cu privire la asigurarea egalitatii.
128 Directia Inspectare Efectiv a Inspectoratului General al Politiei. 2020. Ordinul sefului IGP nr.
93/2020. Chisinau: Directia Inspectare Efectiv a Inspectoratului General al Politiei.

22 Directia Inspectare Efectiv a Inspectoratului General al Politiei. Ordinul sefului IGP nr. 93/2020;
Republica Moldova. Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154-XV din 28 martie 2003; Republica
Moldova, Parlament. Legea nr. 121 din 25 mai 2012 cu privire la asigurarea egalitatii; Republica
Moldova, Parlament. Legea nr. 5-XVI din 9 februarie 2006 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse
intre femei si barbati.

0 Interviuri cu reprezentantii IGP, 13 noiembrie 2023 (referinta interna: 3); declaratii scrise ale
reprezentantilor IGP, 29 octombrie 2023 (referintd interna: 11). A se vedea si Raportul nr. 34/3-9717 int.
din 20.11.2023 Implementarea politicilor in domeniul prevenirii si combaterii fenomenului de
discriminare si hartuire sexuala in Politie; - Elaborarea unui mecanism de prevenire a discriminarii si
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In cazul unui raport care constata orice forma de discriminare, hartuire sau violenta
bazate pe gen, DIE solicita sfatul si recomandarile punctelor focale de gen, ale
Grupului coordonator gender si implica, de asemenea, Asociatia Femeilor din
Politie. Totodats, este posibila si o sesizare catre DMRU. In cazul discriminarii sau
hartuirii pe criterii de gen, Directia are si responsabilitatea de a informa Consiliul
pentru Egalitate. Daca acesta din urma confirma plangerea, va notifica direct
conducerea IGP pentru continuarea investigatiilor interne. Cu toate acestea, pana
in prezent, doar cateva cazuri legate de discriminarea pe criterii de gen au fost
raportate la DIE. In perioada 2020-2023, DIE a examinat trei plangeri referitoare
la cazuri de discriminare de gen, hartuire sau hartuire sexuala, precum si la
probleme de egalitatea de gen, care au avut loc in cadrul Politiei. De asemenea,
in cadrul IGP, se presupune ca unul dintre motivele pentru care victimele ezita
sa depuna plangeri, ar putea fi frica de a pune in pericol relatiile de munca, in
special cu conducatorii. Din acest considerent, ca parte a actiunilor ulterioare,
ar trebui sa se acorde o atentie deosebita pastrarii anonimatului reclamantilor.
Un alt obstacol ar putea fi interpretarea generala a Codului Penal, care nuiain
considerare pozitia autorului faptei. Mai exact, legea aplicabila nu face referire
specifica la hartuirea sexualda si nu ia in considerare pozitia de putere a
autorului faptei. In plus, sanctiunile disciplinare care pot fi impuse nu sunt
specifice infractiunii comise.™

Atat la nivel de MAI, cat si la nivelul IGP, Grupul coordonator gender are principala
responsabilitate de a coordona si monitoriza eforturile de integrare a dimensiunii
de gen in cadrul organizatiei. Acesta colaboreaza cu DIE la examinarea plangerilor
legate de probleme de gen.® Principala atributie a Grupului coordonator in
domeniul gender consta de a consulta, de exemplu, in cazurile de hartuire sexuala,
si de a formula recomandari corespunzatoare. Aceste recomandari sunt apoi

hartuirii sexuale la locul de munca. In prezent, Directia Inspectare Efectivad a IGP a elaborat un
proiect de ordin prin care se instituie o linie telefonica pentru raportarea cazurilor de discriminare si
hartuire sexuala la locul de munca "Linia de raportare”.

B Interviuri cu reprezentantii IGP, 13 noiembrie 2023 (referinta interna: 3); Declaratii scrise ale
reprezentantilor IGP, 29 octombrie 2023 (referinta interna: 11); Lege.md. "Articolul 173 Cod penal al
Republicii Moldova* in Republica Moldova. Hartuirea sexuald". Se remarca faptul ca Codul penal nu
evidentiaza circumstante agravante specifice in cazul in care hartuirea sexuala este comisa asupra
mlnorllor membrilor familiei sau persoanelor aflate in relatii de dependenta Carabanov, M.
"Prevenirea hartuirii sexuale si a hartuirii pe criteriu de sex/gender in politie". A se vedea, de
asemenea, Republica Moldova. 2002. Codul penal al Republicii Moldova, Legea nr. 985-XV din 18
aprilie 2002, modificata la 24 noiembrie 2023. Publicat la 13 septembrie 2002 in Monitorul Oficial nr.
128-129/1012. Codul nu mentioneaza in mod explicit hartuirea sexuala si nici nu diferentiaza
infractiunile in functie de pozitia de putere a faptuitorului. Tn plus, nu specificd sanctiuni disciplinare
unice pentru infractiunea de hartuire sexuala. Acesta stabileste in primul rand principii generale,
definitii si clasificari ale infractiunilor si sanctiunilor, dar nu contine referiri specifice la hartuirea
sexuald sau la dinamica puterii implicate in astfel de cazuri.

82 Interviuri cu reprezentantii IGP, 13 noiembrie 2023 (referinta interna: 3); declaratii scrise ale
reprezentantilor IGP, 29 octombrie 2023 (referinta interna: 11). Pentru mai multe informatii si evaluari
privind Grupul coordonator in domeniul gender, a se vedea capitolul 4.
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comunicate sefului-adjunct al IGP, care este membru al Grupului coordonator,
responsabilitatea caruia este sa sintetizeze informatiile si recomandarile primite de
la partile implicate, precum si sa ia decizia finala.

In prezent, punctele focale de gen isi asuma rolul de membri in cadrul Grupului
coordonator in domeniul gender din cadrul IGP. Daca a fost raportat un caz de
hartuire sexuala sau de discriminare legata de gen, persoanele afectate pot
depune plangeri la punctele focale de gen, organe aditionale |la subdiviziunile lor
specifice. De asemenea, |i se poate solicita asistenta in organizarea de cursuri de
formare specifica sau alte masuri de consolidare a capacitatilor in cadrul unei
unitati sau subdiviziuni. Punctele focale de gen, cum ar fi cele din DMRU, ar putea
fi consultate pentru expertiza si evaluarea lor specifica in cazul unei sesizari interne
de hartuire sexuald.”

Printre masurile specifice si orientate spre prevenire si combaterea hartuirii
sexuale la locul de munca, IGP publica periodic buletine informative, organizeaza
sesiuni si ateliere de lucru (cu sprijinul partenerilor externi). De asemenea, sunt
desfasurate sesiuni de informare cu participarea angajatilor din cadrul Politiei,
avand drept scop prevenirea hartuirii si abuzului sexual. Personalul DIE se
intalneste in mod regulat cu sefii subdiviziunilor pentru a sensibiliza asupra
discriminarii bazate pe gen si hartuirea sexuala, precum si pentru a se asigura ca
legislatia relevantd este aplicata corespunzator in procesele de munca. in calitate
de mecanism de protectie, DIE gestioneaza si linia telefonica "Anticoruptie", care a
fost creata pentru identificarea, sesizarea si prevenirea actelor de coruptie, precum
si a altor incalcari disciplinare la nivelul tuturor subdiviziunilor. Plangerile primite
prin intermediul acestui mecanism sunt investigate conform procedurilor stabilite
de DIE.®*

Asociatia Femeilor din Politie, in colaborare cu MAI si cu sprijinul Centrului de
Drept al Femeilor, a elaborat un ghid de recomandari pentru cazurile de
hartuire sexuala si a adoptat o pozitie de toleranta zero fata de hartuirea
sexuala in cadrul Politiei.”® Ulterior, au fost distribuite 2000 de exemplare ale
acestui ghid de recomandari in subdiviziunile politienesti.®® Cu toate acestea,

33 Republica Moldova, Ministerul Afacerilor Interne (MAI). Regulamentul cu privire la modul de
prevenire, combatere si raportare a cazurilor de discriminare, hartuire si hartuire sexuala pe baza de
gen, Ordinul nr. 392 din 04 septembrie 2020. Interviuri cu reprezentantii IGP, 13 noiembrie 2023
(referinta interna: 1,3,4). Pentru mai multe informatii despre Grupul coordonator in domeniul gender
si punctele focale de gen, a se vedea capitolul 4.

34 Interviuri cu reprezentantii IGP, 13 noiembrie 2023 (referinte interne: 3,4).

35 A se vedea raportul nr. 34/3-9717 int. din 20.11.2023.

3¢ Carabanov, M. "Prevenirea hartuirii sexuale si a hartuirii pe criterii de sex/gen in politie"; Guvernul
Republicii Moldova, Ministerul Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale. Evaluarea la nivel national privind
indeplinirea angajamentelor asumate in cadrul Declaratiei si Platformei de actiune de la Beijing
Beijing+25.
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exista putine date privind utilizarea acestui ghid si in ce masura recomandarile
formulate Tn acest context au fost integrate in modificarile aduse regulamentelor,
procedurilor standard de operare (PSO) sau in alte proiecte strategice.”” In 2027,
MAI si IGP, cu sprijinul UN Women si al Centrului pentru Dezvoltarea
Parteneriatelor, au aprobat un Regulament pentru prevenirea hartuirii si
discriminarii sexuale la locul de munca.”® Cu toate acestea, potrivit diverselor opinii,
Regulamentul este formulat in termeni foarte generali in multe aspecte si ofera
putine informatii despre modul in care potentialele victime sunt protejate atunci
can se utilizeaza mecanisme interne de inaintare a plangerilor. Lipsa unor
prevederi detaliate a masurilor de protectie in regulamentele interne ar putea
fi unul dintre motivele pentru care doar cateva cazuri de hartuire sexuala au
fost raportate in cadrul autoritatilor MAI, inclusiv la IGP. Potrivit datelor IGP, in

37 Carabanov, M. "Prevenirea hartuirii sexuale si a hartuirii pe criterii de sex/gen in politie"; Interviuri
cu reprezentanti ai OlI/ONG, 23 noiembrie 2023 (referinta interna: 9); Interviuri cu reprezentanti ai IGP
si OI/ONG, 21 noiembrie 2023 (referintd interna: 10).

%8 Privind actiunile care trebuie intreprinse in cazurile de hartuire sexuald, a se vedea: Carabanov, M.
"Prevenirea hartuirii sexuale si a hartuirii pe criterii de sex/gender in cadrul politiei.”, p. 67 si urm.
Cadrul general de reglementare include urmatoarele documente juridice:

1.Constitutia Republicii Moldova

2.Codul Muncii nr.154/2003

3.Legea nr. 5/2006 privind asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati.

4.Legea nr.121/2012 privind asigurarea egalitatii

5.Legea nr. 298/2012 privind activitatea Consiliului pentru Egalitate

Documente de planificare/politici publice:

6.Strategia nationala de dezvoltare "Moldova Europeana 2030"

7.Programul national de implementare a Rezolutiei 1325 a Consiliului de Securitate al ONU privind
femeile, pacea si securitatea pentru anii 2023-2027, HG nr.152/2023

8.Programul de promovare si asigurare a egalitatii intre femei si barbati in Republica Moldova
pentru anii 2023-2027, HG nr.203/2023

9.Programul national de prevenire si combatere a violentei impotriva femeilor si a violentei
domestice pentru anii 2023-2027, HG nr.332/2023

10.Programul national de ordine si siguranta publicd pentru anii 2022-2025, HG nr.913/2022

11. Ghid metodologic privind integrarea prevederilor Strategiei Nationale de Dezvoltare in
documentele de planificare si in documentele de politici publice la nivel national (SC)

Cadrul de reglementare specific:

12. Regulamentul privind evolutia in cariera a functionarilor publici cu statut special din cadrul
Ministerului Afacerilor Interne, HG nr. 460/2017.

13.Codul de etica si deontologie al functionarilor publici cu statut special din Ministerul Afacerilor
Interne, HG nr. 629/2017

14.Instructiuni cu privire la conduita angajatilor cu statut special din cadrul Inspectoratului General
al Politiei al Ministerului Afacerilor Interne, Ordinul IGP nr. 42/2014

15.Cu privire la organizarea procesului de schimbare temporara a locului de munca al salariatului cu
munca la domiciliu sau la distanta, Ordinul IGP nr.96/2021

16. Regulamentul privind modul de prevenire, combatere si raportare a cazurilor de discriminare de
gen, hartuire si hartuire sexualad, Ordinul MAI nr.392/2020

17.Regulamentul de organizare si functionare a Grupului coordonator in domeniul gender din
cadrul Politiei, Ordinul IGP nr. 474/2018

18.Cu privire la infiintarea Grupului coordonator in domeniul gender in cadrul MAI, Ordinul MAI nr.
81/2023

19. Planul de actiune privind egalitatea de gen in politie pentru anii 2022-2025 (Ordinul IGP nr.
230/2022)
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perioada 2018-2023 au fost raportate doar sase plangeri privind hartuirea
sexuala in randul Politiei.”®

Legea privind egalitatea de sanse intre barbati si femei stipuleaza obligatia
angajatorului de a adopta masuri pentru a preveni hartuirea sexuala la locul de
munca. Insd ea nu include si sanctiuni pentru aceste incalcari. Avand in vedere
lacunele legislative curente, se lucreaza la un nou cadru legal, care urmeaza sa fie
aplicat in anul 2025 si care va cuprinde si sanctiuni pentru angajatorii care nu
implementeaza masuri de prevenire si combatere a hartuirii sexuale sau a altor
forme de hartuire legata de gen in cadrul institutiilor lor. %°

In cadrul sondajului realizat pentru acest studiu, respondentii au evaluat liniile de
raportare a abuzurilor sau a incalcarilor legale cu o medie de 2,92 puncte pe o
scara de 1-5 puncte, unde 29,75% dintre respondenti (32,86% dintre respondente)
au considerat Regulamentul ca fiind inacceptabil sau nefiind bun (1 sau 2 puncte),
in timp ce 24,61% l-au evaluat ca fiind bun sau foarte bun (4 sau 5 puncte).

Mecanismele de protectie legala si cele de raportare au fost criticate de
participantii la sondaj in comentariile deschise. Un politist a mentionat: ,Exista
mecanisme prevazute de lege, doar ca acestea nu sunt suficient implementate”.
Un alt politist a declarat: ,Multa birocratie, mecanisme complicate, prejudecati...”,
iar despre liniile de raportare pentru abuzuri legale si incalcari, o politista a spus:
,NU poti raporta un caz sau solicita sprijin pentru ca, mai tarziu, esti pedepsit si
presat.” Un alt politist a precizat: ,Se tem sa nu fie vizati de colegi sau managerul
lor". Analiza rezultatelor din sondaj, precum si a raspunsurilor din rubrica de
comentarii cu privire la acest subiect, evidentiaza necesitatea de a imbunatati
accesibilitatea generala a optiunilor de raportare (cum ar fi, brosuri sau
evenimente de informare disponibile, sau reducerea birocratiei). De asemenea,

%9 Declaratii scrise ale reprezentantilor IGP, 29 octombrie 2023 (referinta interna: 11); Interviuri cu
reprezentanti ai OlI/ONG, 23 noiembrie 2023 (referinta interna: 9); 21 noiembrie 2023 (referintd
interna: 10).

40 Interviuri cu reprezentantii OI/ONG, 23 noiembrie 2023 (referintd interna: 9). Noua legislatie din
Moldova, care intra in vigoare in 2025, include modificari ale Codului penal pentru a aborda
hartuirea si victimizarea. Victimizarea, definita ca fiind consecintele negative pentru cei care depun
plangeri, atrage, de asemenea, amenzi. Legislatia face parte din Planul national de actiune legat de
Acordul de asociere la UE, care vizeaza imbunatatirea cadrului sau juridic impotriva discriminarii,
Moldova. 2022. "Sanctiunile pentru "hartuire" si "victimizare", incluse Tn Codul penal”. Disponibil |a
adresa: "The New York Times":
https://moldoval.md/p/1154/sanctions-for-harassment-and-victimisation--included-in-the-criminal-
code; Agentia de presa IPN. 2007. "Un studiu arata ca femeile din Moldova nu stiu unde sa ceara
ajutor in caz de hartuire sexualad". Disponibil la: https://www.ipn.md/index.php/en/study-shows-
women-in-moldova-do-not-know-where-to-ask-for-help-in-case-of-sexual-7967_967493.html. A se
vedea studiul "Cum sa prevenim si sa reducem hartuirea sexuala la locul de munca si in mediul
educational", care ofera recomandari concrete pentru politicile publice nationale si cadrul de
reglementare: Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare si Centrul de Drept al Femeilor. 2019. Cum
Prevenim si Reducem Hartuirea Sexuala la Locul de Munca si Studii. Recomandari de politici.
Chisinau: Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare, Centrul de Drept al Femeilor.
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confidentialitatea plangerilor a fost mentionata ca un punct critic care ar
necesita imbunatatiri suplimentare.

In medie, 14,29% dintre participantii la sondaj (21,91% femei si 11,29% barbati) au
afirmat ca au observat sau au fost martori la mobbing la locul de munca
(comportamente de intimidare sau hartuire, precum raspandirea de zvonuri,
tratament nedrept sau refuzul oportunitatilor de formare sau de promovare fara o
explicatie valida).18,47% nu au fost siguri, iar 62,86% (doar 56,89% femei) au declarat
Ca NuU au observat sau nu au asistat la astfel de actiuni.

Q20 Ati observat sau ati asistat la hartuire de tip mobbing (orice conduita

abuziva, prin gesturi, cuvinte, atitudini care aduc atingere, prin caracterul

lor sistematic sau prin repetare, demnitatii ori integritatii fizice ori psihice a
unei persoane, punand in pericol munca sau climatul de munca)?

Skipped: 2¢

Nu sunt sigur

Nu se aplicd

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% TO% 80% 90% 100%

Aproximativ unul din doi respondenti (56,63%) a raspuns ca nu a observat nicio
forma de discriminare. Un numar mai mic de femei (43,93%) au raspuns ca nu au
sesizat nicio forma de discriminare, In comparatie cu 61,48% dintre barbatii
participanti la sondaj. In medie, 10,38% dintre respondenti au confirmat c& au
observat, in cadrul politiei, discriminare legata de egalitatea de gen (dar cu o
diferenta notabila intre femei si barbati - 20,71% dintre respondente si doar 6,25%
dintre respondenti). In plus, 39,05% dintre cei chestionati s-au referit la discriminare
in contextul unei situatii individuale sau in legatura cu un anumit comportament,
in timp ce 2,26% au mentionat discriminare pe criterii etnice.
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Referitor la problema hartuirii sexuale in Politia Republicii Moldova, 14,75% dintre
cei intervievati considera ca acest fenomen este prezent in randurile organelor
de politie, comparativ cu 42,52% care sunt de parerea ca hartuirea sexuala nu este
o problema in aceasta institutie, iar 42,73% dintre cei chestionati declara ca nu stiu
daca aceasta forma de hartuire este ori nu prezenta in Politie. Raspunsurile la
intrebarea privind hartuirea sexuala variaza in functie de sexul respondentilor.
Spre deosebire de barbati, femeile intervievate, in general, indica o prezenta
mai semnificativa a hartuirii sexuale. Astfel, din randul respondentelor, 23%
considera ca hartuirea sexuala este prezenta in Politia RM, in comparatie cu
doar 7% dintre respondentii barbati. Majoritatea respondentilor de sex masculin
nu cred ca hartuirea sexuala este prezenta in cadrul Politiei. Aceeasi opinie este
impartasitd de mai putin de 20% dintre femeile intervievate. In plus, mai multe
respondente au declarat ca nu stiu daca exista sau nu hartuire sexuala.

In ceea ce priveste gradul de constientizare a existentei hartuirii sexuale sau a
discriminarii in propria subdiviziune sau la locul de munca, doar 4,80% din totalul
celor chestionati (8,83% dintre respondentii de sex feminin si doar 3,18% dintre
respondentii de sex masculin) au afirmat ca sunt constienti de faptul ca hartuirea
sexuala sau discriminarea au loc in cadrul subdiviziunii lor sau la locul lor de
munca. De asemenea, 10,61% (si 17,31% dintre respondentii de sex feminin) au
declarat ca nu doresc sa raspunda la intrebare, iar 6,12% au declarat ca nu sunt
interesati sa ofere un raspuns. Din numarul total, 78,47% dintre respondenti au
declarat ca nu a existat hartuire sexuala sau discriminare la locul lor de munca
(83,21% dintre barbati fata de 66,78% dintre femei).

In plus, 39,34% dintre respondenti au declarat ca s-ar simti in sigurantd daca ar
raporta referitor la hartuirea sexuala (32,38% dintre respondenti de sex feminin,
comparativ cu 41,96% dintre cei de sex masculin); aproximativ 5% au mentionat ca
ar raporta in anumite circumstante, in timp ce 12,36% au declarat ca nu s-ar simti
sau nu se simt in siguranta daca ar raporta astfel de cazuri, iar 24,00% au spus ca
nu stiu dacd ar face-o. In plus, 11,33% dintre participantii la sondaj au indicat c&
subiectul nu se aplica lor. Procentul de respondenti de sex feminin care au
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declarat ca nu s-ar simti sau nu se simt in siguranta raportand cazuri de
hartuire sexuala (21,00 %) este semnificativ mai mare decat cel al
respondentilor de sex masculin (8,92 %) care au afirmat acelasi lucru. Numarul
mic de comentarii la Intrebarea daca se simt in siguranta sa raporteze cazurile de
hartuire sexuala (doar 12 femei si 36 barbati, cu un numar rezonabil de raspunsuri
care se limiteaza la "nu stiu") sugereaza ca, posibil, intrebarea sa nu fi fost complet
clara pentru respondenti sau c3, din alte motive, au existat rezerve de a raspunde
la intrebare, oferind informatii mai specifice.

Va simtiti in siguranta sa raportati hartuirea
sexuala?
(procente pe sexe)

Q9
e
}_
0 1
< . I —
< Onlyin Please
. Not e
ves | don't No aoolicabl specific = comment (blank)
know |O|Oe circumsta onthe
nces above
(gol)
m Altele 1 2
Masculin 287 161 61 87 29 59 224
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Intrebati daca percep ca situatia privind hartuirea sexuald s-a schimbat in
ultimii trei ani, 32,16% dintre respondenti (doar 2528% dintre respondente)
considera ca aceasta s-a imbunatatit, in timp ce 22,01% (23,77% dintre respondente)
cred ca situatia a ramas la fel. De asemenea 40,92% (45,66% dintre respondente)
au mentionat ca IGP a initiat masuri specifice pentru a raspunde acestei probleme,
dar ca exista loc pentru imbunatatiri. Doar 3,95% considera ca fenomenul de
hartuire sexuala s-a inrautatit in ultimii trei ani.

Un numar mai mic de respondenti au oferit comentarii suplimentare la sectiunea
de raspunsuri deschise referitoare la perceptia oricaror schimbari legate de
hartuirea sexuala in cadrul Politiei, spre deosebire de celelalte sectiuni de raspuns
deschis ale sondajului. Dintre cele 18 raspunsuri oferite de femei, in sase comentarii
s-a indicat ca nu stiau despre nici o schimbare. Restul comentariilor difera. Unii
respondenti au declarat: "Situatia este buna". In timp ce altii au pus sub semnul
intrebarii schimbarile de pana acum: "Inca formale! Doar pe documente si pe
hartie! In realitate, barbatii isi permit expresii sexiste, hartuire verbala psihologica!".

Din numarul total din cei chestionati, 32,99% (26,18% dintre respondentii de sex
feminin si 3555% dintre respondentii de sex masculin) considera ca situatia
privind relatiile nepotrivite la locul de munca s-a imbunatatit in ultimii trei ani.
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23,80% considera ca IGP a implementat initiative specifice pentru a raspunde
acestei probleme, dar ca mai sunt aspecte care pot fi imbunatatite, in timp ce
10,65% (8,36% dintre respondenti de sex feminin si11,50% dintre respondenti de sex
masculin) considera ca IGP a abordat suficient si cuprinzator aceasta problema si
ca nu este necesard o interventie suplimentara. In plus, 27,87% dintre respondenti
(31,27% dintre femei) considera ca situatia privind relatiile nepotrivite la locul de
munca nu s-a schimbat in ultimii 3 ani, iar 7,93% afirma ca situatia s-a inrautatit. In
ceea ce priveste comentariile deschise cu privire la relatiile nepotrivite la locul de
Munca, Nu exista o tendinta care sa rezulte din aceste comentarii, majoritatea
raspunsurilor indicand ca respondentii nu cunosc situatia.

In anul 2020, un studiu, finantat de o organizatia non-guvernamentala din
Republica Moldova, si anume de Centrul de Drept al Femeilor in cadrul
Programului de granturi mici IMPULS, finantat de Suedia in 2020, a investigat
perceptiile femeilor angajate ale Politiei din Moldova cu privire la hartuirea sexuala
in aceasta institutie, avand ca scop identificarea solutiilor preventive. Studiul a
implicat 215 femei angajate in Politie si a constatat ca 7,9% dintre respondente au
declarat ca au fost victime ale hartuirii sexuale la locul de munca, in timp ce 25,6%
au raportat incidente care se califica drept hartuire sexuald, dar care nu au fost
recunoscute ca atare de catre respondente (cum ar fi comentarii nedorite despre
viata lor privatd si/sau despre felul in care aratd). Aceasta inseamna ca peste 33%
dintre femeile politiste au fost expuse unui anumit tip de hartuire sexuala in timpul
serviciului. Potrivit sondajului, 71% dintre incidentele de hartuire sexuala au fost
comise de catre colegi, In timp ce 22,4% au fost supuse la acte de hartuire sexuala
din partea unuia dintre superiorii lor. Studiul a subliniat ca una din patru femei
(23,2% dintre respondente) nu a raportat niciodata astfel de situatii, deocarece au
crezut ca nimeni nu va lua masuri pentru a rezolva incidentul. Completand aceasta
imagine de ansamblu, studiul conchide ca "fiecare a doua femeie angajatd in
Politie nu stie/nu este sigurd dacd s-ar simti in sigurantd sd raporteze un act de
hdrtuire sexuald".#

Structurate diferit in ceea ce priveste domeniul de aplicare, accentul si intrebarile,
atat In prezentul sondaj, cat si in cel finantat de Centrul de Drept al Femeilor in
2020 pot fi totusi comparate, pentru a obtine informatii suplimentare sau, daca
este necesar, de a initia masuri noi si imbunatatite pentru prevenirea si raportarea
hartuirii sexuale in cadrul Politiei, precum si pentru protectia victimelor. Conform
sondajului realizat in contextul acestui studiu, 21% dintre femeile respondente au
declarat ca nu s-ar simti in siguranta daca ar raporta un caz de hartuire si abuz
sexual. lar studiul Centrului de Drept al Femeilor arata ca aproximativ 50% dintre
femei au mentionat ca nu se simt in siguranta sa raporteze astfel de cazuri, in timp

T Carabanov, M. "Perceptia femeilor angajate ale politiei asupra hartuirii sexuale".
%2 |bidem.
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ce 23,2% au declarat ca nu ar face acest lucru, deoarece nu cred ca raportarea ar
aduce vreo schimbare, ar oferi sprijin sau ca ar ameliora situatia. Diferentele in
rezultate ar putea fi explicate prin imbunatatirile inregistrate in ultimii trei ani, in
ceea ce priveste masurile de sensibilizare la nivel de directii, precum si a angajatilor,
dar si prin dezvoltarea continua a mecanismelor de raportare. Cu toate acestea,
ambele sondaje subliniaza necesitatea clara de a imbunatati in continuare
mecanismele de raportare, precum si de a proteja si oferi mai mult sprijin
victimelor hartuirii sexuale in cadrul investigatiilor interne.

Tn cadrul sondajului din 2020 al Centrului de Drept al Femeilor, aproximativ 33%
dintre participanti au mentionat ca au fost supusi unui anumit tip de hartuire
sexuala la locul de munca. Comparand aceste date cu rezultatele prezentului
sondaj, este surprinzator faptul ca doar 8,83% dintre respondente au declarat ca
sunt constiente de existenta hartuirii sau discriminarii sexuale in subdiviziunea lor
sau la locul lor de munca. Cu toate acestea, in ceea ce priveste perceptia generala
asupra prezentei hartuirii sexuale si a abuzurilor in Politie, cifrele din prezent sunt
similare cu cele din 2020. Atunci, 27,27% dintre femeile respondentele considerau
ca hartuirea sexuala este prezenta in cadrul Politiei din RM. Aceste date ar putea
indica, de asemenea, un potential progres in ultimii trei ani, insa indica si
necesitatea unei mai mari atentii acordate problemei hartuirii sexuale la locul
de muncs, in cadrul IGP, precum si a unor actiuni suplimentare sau extinderea
masurilor existente, cum ar fi sensibilizarea si instruirea.

Studiu de caz privind bunele practici: Campanie interna impotriva hartuirii
sexuale la locul de munca in cadrul Politiei din Berlin'**

Biroul pentru diversitate al Politiei din Berlin a lansat o campanie interna impotriva
hartuirii sexuale la locul de munca, folosind afise pentru a spori gradul de
constientizare printre angajati cu privire la acest fenomen. Scopul a fost sa
informeze angajatii despre drepturile lor si, de asemenea, sa accentueze optiunile
disponibile pentru asistentd. Pentru aceasta campania interna, a fost creata o
pagina de intranet care ofera informatii generale despre hartuirea sexuala la
locul de munca si enumera punctele de contact pentru persoanele afectate,
precum si pentru manageri si martori. In cadrul Politiei din Berlin, exista mai
mMulte puncte de contact (cum ar fi reprezentanti ai femeilor, consiliile de personal,
reprezentanti ai persoanelor cu dizabilitati, serviciile de consiliere sociala,
gestionarea plangerilor, centrul de consiliere pentru gestionarea conflictelor, etc.),
care pot fi folosite in acest scop.

143 Informatii obtinute in urma schimbului cu politia din Berlin (septembrie-octombrie 2023) si
documente interne furnizate.
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Studiu de caz privind bunele practici: Program de instruire pentru manageri in
ceea ce priveste comportamentele sexiste si abaterile motivate politic in cadrul
Politiei din Berlin'**

Incepand cu martie 2023, politia din Berlin organizeaza un seminar de doua zile
intitulat "Sexismul si abaterile motivate politic" adresat viitorilor manageri.
Acest seminar exploreaza subiecte precum sexismul, pericolele asociate acestuia
viata cotidiana si posibilele masuri de combatere. De asemenea se discuta modele
de bune practici si importanta auto-reflectiei ca baza pentru un management
responsabil. Alte subiecte discutate mai includ: dimensiunile sexismului in
activitatea cotidiana a politiei si disponibilitatea serviciilor de asistenta psihologica
si consiliere, cum ar fi supravegherea. Participantii sunt sensibilizati sa adopte o
abordare democratica in gestionarea fenomenelor sociale precum sexismul,
rasismul, discriminarea, homofobia sau transfobia.

Studiu de caz privind bunele practici: Documentarea regulata a cazurilor de
hartuire sexuala in cadrul politiei din Suedia'*

Tmbunatatirea conditiilor de munca si, in special, consolidarea dimensiunii de gen
in acest context, constituie elemente centrale ale Strategiei pentru Tratament Egal
aplicate in cadrul Autoritatii Suedeze de Politie (2017-2021). Unul dintre obiectivele
principale In acest sens este de a elimina disparitatile de sanse intre grupurile
diferite de angajati si de a combate discriminarea. Conditiille de munca sunt
analizate si evaluate in conformitate cu reglementarile referitoare la mediul de
munca si colaborarea dintre angajati si angajatori. O importanta deosebita este
acordata definitiei discriminarii conform legislatiei suedeze (Legea suedeza privind
discriminarea, 2008:567, mod. 2016:828). Strategia pentru Tratamentul Egal
prevede ca masurile concrete trebuie documentate sistematic in cazul
raportarii hartuirii sau agresiunii, inclusiv a cazurilor de hartuire sexuala sau a
riscului asociat acesteia. Documentarea trebuie sa fie realizata anual, in scris, si sa
faca referire la masurile luate in scopul prevenirii hartuirii sexuale. Acest lucru
asigura respectarea consecventa a liniilor directoare si a mecanismelor de
prevenire siurmarire penala a hartuirii, hartuirii sexuale si a altor tipuri de agresiune
in conformitate cu Legea suedeza privind discriminarea.

144 Informatii obtinute in urma schimbului cu politia din Berlin (septembrie-octombrie 2023) si
documente interne furnizate.

45 OSCE. Proiect, Cresterea si sprijinirea participarii femeilor la toate nivelurile in cadrul Politiei din
Muntenegru.
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Studiu de caz privind bunele practici: Protectia avertizorilor (whistleblowers) in
cadrul Politiei din Norvegia ¢

Norvegia beneficiaza de un cadru juridic solid pentru denuntarea si protectia
avertizarilor, reglementat de Legea privind mediul de muncd din anul 2017.
Aceasta lege asigura protectia impotriva represaliilor, fie ca avertizorii aleg sa
raporteze autoritatilor externe sau in cadrul propriei organizatii. Sarcina
probarii revine angajatorului, care trebuie sa demonstreze ca avertizorii nu au
fost supusi represaliilor. Institutiile cu cinci sau mai multi angajati sunt obligate
sa aiba un mecanism intern de denuntare a neregulilor.

Cu toate acestea, din cauza mai multor cazuri grave, cand angajatii, fiind supusi
persecutiilor din partea colegilor si a conducerii, dupa ce au depus plangeriin acest
sens, s-au Imbolnavit sau si-au parasit locul de munca, Federatia Norvegiana de
Politie (Politiets Fellesforbund) a recomandat membrilor sai sa nu utilizeze
mecanismele interne (cum ar fi depunerea unei plangeri catre conducerea
departamentului), ci sa caute sprijin prin intermediul Federatiei. In ultimii doi ani,
Politiets Fellesforbund a depus eforturi pentru a imbunatati mecanismele de
protectie a angajatilor care denunta sau aduc dovezi privind abaterile si conditiile
nesigure de munca, inclusiv hartuirea sexuala, militand puternic, la nivel politic,
pentru infiintarea unei structuri organizationale externe care sa examineze
rapoartele si plangerile depuse de politisti. Recent, Ministerul Justitiei a anuntat
elaborarea unor noi prevederi legale care sa permita instituirea unei astfel de
organizatii.

146 Informatii obtinute in urma schimbului cu Federatia Norvegiana de Politie (noiembrie 2023);
OCDE. 2018. Implementarea Conventiei OCDE impotriva mitei, faza 4: Norvegia. Paris: OCDE.
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VI. Remunerarea si beneficiile
muncii

a) Compensatii si remuneratii

Salariile politistilor din Republica Moldova sunt considerabil mai miciin comparatie
cu standardele europene. In prezent, la inceperea serviciului, politistii primesc
echivalentul a aproximativ 350-400 de euro pe luna.*” Potrivit unui raport MAI din
2015, salariile sunt percepute ca fiind mici, ceea ce afecteaza negativ eficienta
personalului,asumarea responsabilitatilor si satisfactia profesionald.*® Raportul din
2015 evidentiaza masurile care pot fi luate in acest sens, precum: revizuirea
politicilor salariale pentru a asigura o remunerare echitabila in functie de nivelul de
responsabilitate, complexitatea sarcinilor si performante; ajustarea salariilor pentru
angajatii care desfasoara sarcini similare sau comparabile Tn structuri diferite si
examinarea gradului de dificultate a sarcinilor (pe baza unor criterii precum
responsabilitatea, riscul etc.). SDP se refera, de asemenea, la o "vulnerabilitate a
sistemului politienesc in ceea ce priveste asigurarea resurselor financiare pentru
dezvoltare", inclusiv a salariilor.™®

Conform informatiilor obtinute in cadrul interviurilor pentru acest studiu, salariile
pentru functiile cu aceeasi vechime in munca in alte autoritati sunt mai mari decat
cele din Politie*° IGP a declarat ca discrepanta salariala, comparativ cu alte
structuri din sectorul de securitate, afecteaza negativ atat satisfactia
angajatilor, cat si eficienta Politiei. Prin urmare, este necesar de a prezenta un
raport catre Ministrului Afacerilor Interne, prin care sa fie reflectate, prin metoda
comparatiei cu alte autoritati de aplicare a legii din RM, precum Serviciul de
Informatii si Securitate, Centrul National Anticoruptie, Administratia Nationald a

47 Salariul lunar al unui politist incepator porneste de la aproximativ 6.000 de lei moldovenesti
(aproximativ echivalentul a 310 euro). Salariul creste in functie de gradul si de anii de serviciu ai
politistului. Un ofiter cu peste 20 de ani de serviciu poate primi un salariu de aproximativ 10.000 de
lei moldovenesti pe luna (ca. 520 de euro). Informatia a fost oferita de Seful Inspectoratului General
al Politiei n cadrul unui interviu pentru portalul noi.md: Noi.md. 2022. "Care este salariul unui politist
in R. Moldova. Seful IGP: 'Avem un deficit foarte mare de angajati". Disponibil la:
https://noi.md/md/societate/care-este-salariul-unui-politist-in-r-moldova-seful-igp-avem-un-deficit-
foarte-mare-de-angajati. Salariul mediu lunar in Republica Moldova in anul 2021 a fost de 9115 lei.
Republica Moldova, Ministerul Muncii si Protectiei Sociale. 2022. Informatia nr. 73 din 8 martie 2022
cu privire la salariul mediu lunar in anul 2021. Publicata la 8 martie 2022 in Monitorul Oficial nr. 73-77
art. 145.

1“8 Barbu, D. et al. 2015. Raport privind analiza functionala a Ministerului Afacerilor Interne al
Republicii Moldova. Chisinau: Ambasada SUA Tn Republica Moldova.

49 Guvernul Republicii Moldova. Hotararea Guvernului nr. 587 din 12 mai 2016 privind aprobarea
Strategiei de dezvoltare a politiei pentru anii 2016-2020 si a Planului de actiuni pentru
implementarea acesteia.

%0 A se vedea si Raportul nr. 34/3-1306 din 05.04.2023.
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Penitenciarilor, privind avantajele, stimulentele, remunerarea, pachetul social, care
sunt, in linii generale, mult peste ceea ce primesc politistii. In acest sens este
important de a initia unele proceduri corespunzatoare pentru ajustarea salariilor
din cadrul IGP prin modificarea legislatiei si a regulamentelor.™

In cadrul sondajului efectuat in scopul acestui studiu, respondentii au evaluat
salariul si beneficiile oferite la locul de munca in Politia din RM cu 2,31 puncte pe
o scara de 1-5 puncte, 62,14% dintre respondenti apreciind salariul si beneficiile
ca fiind inacceptabile sau ca nu sunt bune (1 sau 2 puncte), fata de numai 7,79%
care le-au apreciat ca fiind bune sau foarte bune (4 sau 5 puncte).

In comentariile deschise, respondentii au adus cel mai des in discutie problema
salariilor mici, atunci cand au fost intrebati despre diverse reglementari la locul de
munca, inclusiv sanatate, bunastare, beneficii si servicii. O politista cu functie de
conducere a mentionat: "Din pdcate, in comparatie cu salariile din mediul privat,
angajatii din Politie au salarii medii, avand in acelasi timp responsabilitati
semnificative, ceea ce ii demotiveazd. Este necesar ca angagjatii sa beneficieze de
salarii adecvate in cadrul acestej structuri."” Un politist a exprimat opinii similare:
"Singura problemd in Politie este salariul. Chiar si in comparatie cu alte locuri de
muncd din Republica Moldova, salariul unui politist este prea mic si nu este
echivalent cu efortul si munca depuse”. Alti respondenti au remarcat: “(...) salariul
nu a fost majorat in functie de rata inflatiei de anul trecut, preturile la produse
sunt ca in UE... Un salariu de 450-500 de euro.. Md simt foarte rdu.." Un alt politist
a adaugat: "Asteptdm ca salariile sa creascd sau cel putin, deocamdatad, sd ni se
acorde tichete de masd". O politista cu o experienta de peste 16 ani de munca a
conchis: "Cu astfel de salarii politistii ajung in pragul saraciei".

Un ofiter principal, cu o experienta profesionala de peste 16 ani, a adus in discutie
si problema salariilor in contextul avansarii in functie: "Angagjatii buni sunt
promovati, dar multi refuzd astfel de oferte din cauza faptului cd aceasta
presupune asumarea unor responsabilitdti mai mari, iar in raport cu salariul
existent al unui angajat simplu si cel al managerului nu este esential...”

Nivelul inadecvat al salariilor este una dintre cele mai recurente teme
identificate in baza rezultatelor sondajului privind perceptiile angajatilor din
IGP. Aceste date, precum si numarul semnificativ de participanti la
comentariile deschise, confirma numeroasele declaratii facute in interviurile
cu reprezentantii IGP. Acestea reflecta opinia generala a angajatilor, ca situatia

ST Declaratii scrise ale reprezentantilor IGP, 29 octombrie 2023 (referinta interna: 11); Interviuri cu
reprezentanti ai OI/ONG, 23 noiembrie 2023 (referinta interna: 9).
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actuala este inechitabild, avand in vedere riscurile si dificultatile asociate cu
aceasta munca.

b) Beneficii, pachetele medicale si alte servicii Si
asistenta

Angajatilor politiei li se pune la dispozitie un pachet de asigurari sociale si medicale.
Atat ei, cat si copiii lor beneficiaza de asigurare medicala si acces la medicii
institutiei. In medie, respondentii au evaluat beneficiile si asistenta medicala cu
2,83 puncte pe o scara de 1-5 puncte. 36,82% dintre respondenti au apreciat aceste
reglementari ca fiind inacceptabile sau ca nu sunt bune (1 sau 2 puncte), fata de
23,30% care considera ca sunt bune sau foarte bune (4 sau 5 puncte).

In cadrul sondajului, respondentii au evaluat acordarea de asistenta psihologica
sau de sprijin in probleme de sanatate mintala, acordand o medie de 2,81 puncte
pe o scara de 1-5 puncte. 35,40% dintre intervievati au mentionat ca reglementarile
in acest sens nu sunt atractive (intre inacceptabil -1 punct sau nu prea bune - 2
puncte), in comparatie cu 23,06% care le considera bune sau foarte bune (4 sau 5
puncte). O politista in functie de executie a criticat aceasta situatie, afirmand ca
"Testele de evaluare psihologica / asistenta pentru probleme de sanatate mintala
sunt doar formalitati, existente doar pe hartie! Nu se acorda atentie starii psiho-
emotionale la locul de munca, ci doar "sarcinilor si cerintelor". Ea a propus ca
"uneori ar trebui sa se organizeze cel putin o intalnire lunara cu angajatii, cu
participarea obligatorie a sefilor de subdiviziuni. Foarte mult depinde de atmosfera
din cadrul subdiviziunilor, de modul in care esti abordat, de nivelul de comunicare
si cooperare cu seful direct, precum si de atitudinea fata de toti angajatii etc."

Asistenta psihologica este disponibila din 2013 ca servicii voluntare, nefiind incluse
in pachetul standard de asigurari sociale si medicale. In cadrul IGP, la nivel central
exista o unitate de personal in functie de psiholog, responsabila pentru
coordonarea a aprox. 40 de psihologi la nivel de subdiviziuni. Acordarea suportului
psihologic in cadrul IGP este inteles in principal ca un instrument de prevenire
a epuizarii profesionale. Tn cazul unui diagnostic, cum ar fi epuizarea legata de
munca, psihologii pot doar s& ofere recomandari sefilor de subdiviziuni. In cazul
epuizarii profesionale, angajatul poate beneficia de consultatii, de terapie
individuala si de grup oferite de psihologi, neavand insa dreptul la concediu
medical. Dupa examinarea cazului de catre superiorul ierarhic si in baza deciziei
acestuia, exista posibilitatea s3 fie utilizate zilele de concediu pentru recuperare. in
ceea ce priveste cazurile de hartuire sexuala la locul de munca, nu exista
mecanisme specifice de asistenta psihologica, cu exceptia celor standard. Pana in
prezent, Psihologului nu i-a fost adresata nicio plangere legata de hartuirea
sexuala. Cu toate acestea, Psihologul poate fi solicitat pentru recomandari in cazul
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unei plangeri adresate catre structurile de raportare ale IGP sau catre cele externe,
cum ar fi Consiliul pentru Egalitate.™

Rezultatele sondajului arata ca aproximativ 35-40% dintre respondenti considera
ca asistenta psihologica oferita in cadrul IGP este insuficienta sau nu este atractiva,
indicand astfel nevoia de imbunatatiri, mai ales ca sanatatea mintala este un factor
decisiv care contribuie la satisfactia profesionala. Planul de activitate al IGP pentru
2023 pune accentul pe modificarea regulamentelor pentru a permite accesul
gratuit la consultatii cu psihologi din afara institutiei. De asemenea, planul de
activitate prevede o evaluare a climatului organizational in subdiviziunile specifice,
inclusiv a masurilor relevante de prevenire a stresului legat de munca.™ Ramane
de vazut ce rezultate va da analiza climatului la locul de munca si a factorilor care
pot contribui la prevenirea stresului asociat locului de munca, precum si in ce
masura au fost tratate aspectele de gen. In ceea ce priveste potentialele
imbunatatiri, interviurile au evidentiat necesitatea unei formari suplimentare
pentru serviciile psihologice. Totodata, este important sa se constientizeze mai
bine valoarea asistentei psihologice in cadrul IGP, in special pentru a elimina
prejudecatile fata de problemele de sanatate mintala in general >

Accesul la burse sau la alte programe care sustin educatia copiilor politistilor este
un factor important pentru cei preocupati de echilibrul dintre viata profesionala si
cea privata si mai ales de beneficiile financiare. Aceasta facilitate nu este doar un
element atractiv pentru cei care aplica pentru o pozitie in cadrul Politiei, ci poate
contribui si la mentinerea in functie. In medie, respondentii au evaluat sprijinul
scolar si universitar pe care il primesc pentru copiii lor cu 2,53 puncte pe o scara
de 1-5 puncte, 49,43% dintre respondenti apreciind aceste reglementari ca fiind
inacceptabile sau ca nu sunt bune (1 sau 2 puncte), comparativ cu 16,06% care il
considera bun sau foarte bun (4 sau 5 puncte).

Un alt instrument important pentru colectarea probelor in conformitate cu
legislatia in vigoare si principiile juridice, mai ales pentru ca acestea sa fie admise
in procesul de judecata, este asistenta juridica acordata politistilor de catre Directia
Juridica. Aceasta este necesara in cazul plangerilor depuse impotriva politiei,
precum siin contextul anchetelor interne, oferind persoanei acuzate oportunitatea
de a-si prezenta cazul sau interesele sale in cel mai bun mod posibil, daca este pusa
sub acuzare sau ii este deschisd o anchetd. In medie, respondentii au evaluat
consilierea si sprijinul juridic pentru angajati cu 2,58 puncte pe o scara de 1-5
puncte, 46,59% dintre respondenti considerand reglementarile ca fiind

52 Interviuri cu reprezentantii IGP, 13 noiembrie 2023 (referinta interna: 5).

53 Politia din Republica Moldova. Planul de activitate al Inspectoratului General al Politiei pentru
anul 2023.

>4 Interviuri cu reprezentantii IGP, 13 noiembrie 2023 (referinta interna: 5).
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inacceptabile sau necorespunzatoare (1 sau 2 puncte), in timp ce 16,78% le-au
evaluat ca fiind bune sau foarte bune (4 sau 5 puncte).

In sectiunea raspunsurile deschise oferite in cadrul sondajului, mai multi politisti
au criticat sprijinul juridic in cazul anchetelor impotriva politistilor sau anchetelor
interne. De exemplu, un politist cu functie de executie a declarat: "De obicei,
serviciile trebuie sa ajute la solutionarea situatiilor interne, sa protejeze angajatii,
insa se preocupa mai mult de pedepse decat de protectie". O politista cu functie
de executie a adaugat: "Suntem sanctionati pentru orice abatere minora, suntem
supusi unui control din toate partile, legislatia este prea permisiva pentru cetateni
Si prea restrictiva pentru angajati (..)". O alta politista a mentionat: "Nu poti sa
raportezi un caz sau sa ceri sprijin pentru ca vei fi ulterior sanctionat si supus la
presiuni’,

in linii generale, rezultatele sondajului arata ci multi angajati ai IGP considera
ca beneficiile destinate sa faca munca in politie mai atragatoare sunt fie
insuficiente, fie s-au deteriorat in ultimii ani. Printre acestea se numara
eliminarea posibilitatii de a obtine teren prin intermediul municipalitatii sau de a-I
achizitiona la un pret redus. Aceste perceptii evidentiaza necesitatea de a examina
si de a evalua mai profund posibilele ajustari si de a sprijini initiativele menite sa
remedieze aceste probleme, care sunt subiect de discutie la nivel politic si
legislativ.™®

Studiu de caz privind bunele practici: Sondajul salarial in cadrul Politiei
Suedeze™®

Autoritatea Suedeza de Politie efectueaza anual un sondaj privind salariile pentru
a identifica, corecta si preveni diferentele salariale ilegale si nejustificate, inclusiv
intre barbati si femei. Aceasta face parte din Strategia privind tratamentul egal a
Autoritatii Suedeze de Politie pentru perioada 2017-2021. in plus, Politia suedeza
asigura egalitatea salariala si a conditiilor de munca, asa cum este garantata de
Strategia pentru culturd si egalitate a Autoritatii Suedeze de Politie (2022), care
stipuleaza ca nu ar trebui sa existe diferente nejustificate intre femei si barbati in
ceea ce priveste salariile si conditiile de munca. Rezultatele sondajului salarial
sunt incluse intr-un raport anual, care contine si o lista de ajustari si alte masuri
necesare pentru a elimina diferentele salariale existente legate direct sau

5 Interviuri cu reprezentantii OI/ONG, 23 noiembrie 2023 (referintd interna: 9).

56 Autoritatea Suedeza de Politie. 2017. Polismyndighetens strategi for likabehandling

2017-2021 (PM 2017: 33). Stockholm: Autoritatea Suedeza de Politie 2022. Polismyndighetens strategi
fér kultur och likabehandling (PM 2022:10). Stockholm: Autoritatea Suedeza de Politie.
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indirect de gen. Acest raport include, de asemenea, o estimare a costurilor si un
calendar pentru implementarea ajustarilor salariale cat mai repede posibil, dar sa
nu depaseasca termenul de cel mult trei ani.

Studiu de caz privind bunele practici: Remunerare egala pentru munca egala
in cadrul Politiei estoniene™

Obligatia conform careia femeile si barbatii au dreptul la o remunerare egala
pentru munca egala deriva din Legea privind egalitatea de gen. Aceasta prevede
ca actiunile unui angajator sunt considerate discriminatorii in cazul in care acesta
stabileste conditii mai putin favorabile pentru plata muncii sau pentru acordarea
si primirea de beneficii asociate muncii pentru un angajat sau angajati de un
anumit sex comparativ cu celalalt sex care, pentru aceeasi munca sau una
echivalenta. Potrivit raportului din 2021 al Serviciului Public Estonian, diferenta de
salarizare in serviciul public in 2021, tinand cont de complexitatea muncii, a variat
intre 1,1 % si 21,9 %, in functie de nivelul de responsabilitate. Politia si Garda de
Frontiera din Estonia (PPFE) aplica in mod egal principiul remunerarii pentru
barbati si femei. Salariile politistilor si ale celorlalti angajati sunt stabilite Tn functie
de post, indiferent de sex. in 2022, PGFE i-a fost acordat titlul de ,,Angajator al
Egalitatii in Remunerare”, fiind singura institutie de stat din categoria
institutiilor mari (250+ angajati). Acest titlul indica faptul ca organizatia este un
angajator responsabil, apreciaza egalitatea si urmeaza cele mai bune practici in
ceea ce priveste plata salariilor intre barbati si femei. Obiectivul PGFE este de a
continua sa plateasca in mod egal salariile si de a mentine reputatia sa ca angajator
care promoveaza salarizarea egala (Planul de actiuni al Politiei pentru egalitatea
de gen - Plan de actiuni pentru 2023 - 2028 3.3 OBIECTIVUL 4).

57 Politia si Garda de frontiera a Estoniei (PGFE). Politsei ja piirivalveameti soolise vordoiguslikkuse
kava 2023-2028.
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VIl. Dotarea tehnico-materiala

a) Echipamente si infrastructurA fizica pentru barbati si
femei

Echipamentele tehnice si infrastructura nu sunt importante doar pentru eficienta
activitatii politienesti, ci si pentru siguranta individuala a politistilor, prin urmare,
fiind decisive pentru satisfactia profesionala. Asigurarea conditiilor de igiena la
locul de munca sau modernizarea echipamentelor vechi pot fi factori suplimentari,
care pot contribui la sentimentul de apreciere a angajatilor. IGP a elaborat un
proiect de regulament privind modernizarea si imbunatatirea echipamentului
Politiei, care vizeaza echipamentul individual, cel de la locul de munca, precum si
infrastructura din diferite birouri si unitati. In acest context, aspectele legate de gen
sunt luate in considerare si in cadrul masurilor de constructie sau achizitie.
Uniformele de serviciu sunt actualizate in prezent pe baza unui nou regulament al
MAI care implica toate autoritatile subordonate acestuia, pe baza unei hotarari
privind normele de asigurare a uniformelor si echipamentele speciale in cadrul
Ministerului Afacerilor Interne, al autoritatilor administrative si al institutiilor din
subordinea acestuia.

In ceea ce priveste evaluarea spatiilor de lucru/infrastructurii, 52,29% dintre
respondenti au considerat disponibilitatea spatiilor pentru parinti si copii ca fiind
inacceptabild sau necorespunzatoare (1 sau 2 puncte), iar 13,41% - ca fiind buna sau
foarte buna (4 sau 5 puncte).

Aprecierea gradului de disponibilitate a spatiului
nou pentru proaspetii parinti si copii

20% 34%

22%
%
I =

unaacceptable not too well acceptable good very good

Femeile participante la sondaj au perceput acest aspect ca fiind o problema si mai
mare: 60,07% dintre ele au evaluat disponibilitatea spatiilor pentru parinti si
copii ca fiind inacceptabila sau necorespunzatoare (1 sau 2 puncte), in timp ce
12,23% au considerat-o buna sau foarte buna (4 sau 5 puncte). Lipsa spatiilor
dedicate proaspetilor parinti si copiilor a fost mentionata de mai multe ori in
comentariile deschise.

O politista a afirmat: "Nu stiu nimic despre spatiile pentru copii". O alta politista intr-
o functie de executie a subliniat deficientele infrastructurii destinate mamelor care
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alapteaza: "Spatii pentru hranirea copilului nu exista, fapt care descurajeaza
alaptarea. Ar fi binevenita sustinerea femeilor cu copii mici in momentul revenirii
la locul de munca, prin implementarea creselor, asa cum prevede legea". Un politist
cu functie de executie a remarcat: "Este necesar de a crea conditii pentru copiii
angajatilor din institutia in care lucreaza, in situatiile in care acestia nu pot fi lasati
acasa". Potrivit unui alt politist cu functie de executie, acest aspect este deosebit
de relevant in cazul alarmelor de urgenta: "Nu avem spatiu pentru copii, atunci
cand este o alarmall!”.

Asigurarea unor incaperiin care angajatii sa poata gazdui temporar ori sa alapteze
copiii, poate avea un impact semnificativ pentru reconcilierea muncii cu ingrijirea
copiilor si cu viata de familie. Infrastructura sanitara si spatiile care ofera o anumita
intimitate, cum ar fi vestiarele separate, sunt esentiale pentru confortul angajatilor
la locul de munca si pot contribui la imbunatatirea satisfactiei profesionale. In 2023,
IGP, impreuna cu UN Women, a implementat un proiect pilot privind renovarea si
echiparea corespunzatoare a unei incaperi prietenoase pentru copii si a vestiarelor
pentru femei intr-o sectie de politie din Chisindau.”® Este important sa se
urmareasca rezultatul acestei initiative pentru a evalua posibilitatea extinderii sale
in alte subdiviziuni ale IGP.

In sectiunea dedicata comentariilor deschise despre locul de muncad si
infrastructura, problema bailor a fost adusa in discutie de mai multe ori. O politista
cu functie de executie a descris: "Baia este un dezastru! Sobolani si mizerie!" O alta
politista a adaugat: "Este un dezastru! Nu avem baie, iar toaleta este afara, trebuie
sa iesi afara, iar iarna nu este deloc confortabil, in ploaie si zapada".

In timpul sondajului, 40,95 % dintre subiecti (si 61,27 % dintre femei) au mentionat
ca uniformele si echipamentele nu sunt adaptate la masurile si parametrii fizici
diferiti ai barbatilor si femeilor (1 sau 2 puncte), in comparatie cu 15,54 % (si doar
10,57 % dintre femei) care le-au evoluat ca fiind bune sau foarte bune (4 sau 5
puncte).

in comentariile deschise referitoare la echipament, multi respondenti au
indicat deficiente, in special in ceea ce priveste uniformele. Furnizarea de
uniforme, precum si disponibilitatea unor optiuni variate in functie de marime,
au fost criticate in repetate randuri, iar numerosi politisti au exprimat
nemultumirea ca sunt nevoiti sa isi cumpere singuri uniformele.

Formele si dimensiunile au fost criticate In mod special de catre femeile cu functii
de executie: "Uniforma nu este intotdeauna croita pentru femei, trebuie sa cosi sau
sa cumperi din banii tai." O alta politista a spus: "Unele elemente trebuie sa ti le

8 Interviuri cu reprezentanti ai OI/ONG, 01 decembrie 2023 (referinta interna: 12).
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cumperisingura pentru ca nu se potrivesc cu marimea sau calitatea." Un politist s-
a exprimat astfel: "Uniformele nu sunt adaptate la parametrii fizici, sunt de proasta
calitate, dupa 2-3 spalari se decoloreaza sau sunt confectionate din materiale dure
si incomode. Din acest motiv suntem nevoiti sa ne cumparam uniforme din banii
nostri pentru a arata bine si a ne simti confortabil".

Un politist a explicat: "(...) Directia logistica solicita dimensiunile angajatilor (...) iar la
primirea echipamentelor (..) acestea nu coincid cu dimensiunile de care este
nevoie in realitate". In general, mai multe politiste au declarat: "Primim uniforme o
data la doi ani, ceea ce este insuficient" si "Nu sunt furnizate suficiente uniforme".

Interviurile realizate pentru acest studiu au relevat o serie de nemultumiri
repetate cu privire la uniforme si incaltaminte. Uniformele pentru sarcinile
politienesti standard (cu exceptia uniformelor de ceremonie) sunt unisex si nu
sunt adaptate la diferite tipuri de corp si la diferite sexe. in general, angajatilor
li se ofera cate un set din fiecare uniforma, Insa nu primesc si seturi suplimentare,
de exemplu, pentru zilele calduroase. De asemenea, nu se face ajustarea marimilor
sau remaieri periodice. Prin urmare, multe articole sunt platite de angajati din
resurse proprii. S-a subliniat faptul c3, spre deosebire de alte institutii subordonate
MAI, constrangerile financiare obliga Politia sa achizitioneze cele mai ieftine
uniforme si incaltaminte disponibile pe piata.™ Datele din sondaj si din interviuri
arata o nevoie clara de seturi suplimentare de uniforme confortabile adaptate la
ocazii si functii relevante si, in special, sa fie de marimi adecvate, si anume pentru
femeisau pentru barbati care, de exemplu, au nhevoie de uniforme deosebit de mari
sau mai inguste. Cercetarile recente din Regatul Unit, spre exemplu, au constatat
ca uniformele nepotrivite reprezinta o problema pentru politisti in general, dar
pentru femei acestea creeaza restrictii suplimentare, cum ar fi o potrivire proasta
in jurul soldurilor si pieptului, dar si iritarea pielii din cauza tesaturilor de calitate
inferioara. Uniformele si echipamentul prost adaptate, cum ar fi vestele antiglont,
reprezintd, de asemenea, un risc fundamental pentru siguranta. '*©

Conditiile din depozit au fost, de asemenea, mentionate, subliniindu-se In special
lipsa vestiarelor pentru femeile politiste. Existenta vestiarelor in care toti angajatii
isi pot proba uniformele intr-un mediu igienic, privat si sigur au fost evidentiate ca
fiind un factor important pentru bunastarea politistilor. Lipsa unor sptatii
adecvate in depozite, inclusiv a unor cabine de proba separate pentru femei,
precum si conditiile observate in subdiviziunile politienesti locale au fost

59 Interviuri cu reprezentantii IGP, 14 noiembrie 2023 (referinta interna: 8).
10 De Camargo, C. 2023. "When the Uniform doesn't fit" (Cand uniforma nu se potriveste). CREST
Security Review Issue (16), pp. 39-41.
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identificate ca fiind preocupari care necesita o atentie imediata si o
rectificare.”®

Studiu de caz privind bunele practici: Procedura X2001 privind furnizarea de
uniforme si echipament catre Politia din Essex (Regatul Unit)'®

Procedura X2007% ofera indrumari cu privire la furnizarea de uniforme si
echipamente pentru acei politisti si membri ai personalului politienesc, care poarta
uniforme sau imbracaminte de protectie, precizand necesitatea "..[de a] raspunde,
ori de cate ori este posibil, nevoilor persoanelor pe motive de religie si credinta,
cultura si handicap, cu conditia ca aceste nevoi sa nu compromita imaginea
generala a serviciului politienesc sau sanatatea, siguranta si securitatea
personalului nostru". Procedura ofera indrumari cu privire la purtarea si
intretinerea uniformelor, dar abordeaza, de asemenea, si problema adaptarii si
nevoilor suplimentare. Noii recruti sau persoanele transferate isi primesc uniforma
initiala direct de la furnizorul oficial, in urma unei programari de proba rezervate in
prealabil. Politistii si personalul care indeplinesc roluri suplimentare primesc
articole aditionale direct de la depozitul de uniforme in urma unei notificari din
partea supervizorului lor. Procedura subliniaza, de asemenea, posibilitatea de
ajustare a uniformei sau a imbracamintei de protectie in cazul unei graviditati.
in ceea ce priveste rechizitia de inciltaminte, se va furniza o pereche de
inlocuire in cazul in care incaltamintea originala a fost pusa la dispozitie de
furnizorul oficial. Daca incaltamintea a fost achizitionata individual, angajatul va
primi rambursarea prin intermediul unei cereri electronice (la rubrica Cheltuieli de
calatorie si alte cheltuieli). In cazul in care incaltamintea trebuie s& fie confiscata
din cauza unei investigatii, politistul trebuie sa obtina o confirmare din partea
ofiterului care efectueaza investigatia inainte de a solicita o inlocuire sau o
rambursare.

81 Interviuri cu reprezentantii IGP, 14 noiembrie 2023 (referinta interna: 8).

162 Politia din Essex. 2018. "Procedura X2001 - Furnizarea de uniforme si echipamente". Accesat in
noiembrie 2023. https://www.essex.police.uk/foi-ai/essex-police/our-policies-and-
procedures/x/x2001-procedure---provision-of-uniform-and-equipment/.

183 Procedura Numarul X 2001 (2018) are ca scop sa ofere indrumari privind furnizarea de uniforme si
echipamente pentru politia din Essex.
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VIII. Atractivitatea si pastrarea
personalului in cadrul Politiei

Desi ponderea femeilor in cadrul Politiei din Republica Moldova a crescut in ultimii
ani, fluctuatia ridicata si dificultatea de a pastra angajatii in sistem raman o
provocare serioasa.® In medie, respondentii sondajului au evaluat atractivitatea
locului de munca in cadrul Politiei din RM cu 3,18 puncte pe o scara de 1-5 puncte.
In acest sens, 27,99% dintre participantii la sondaj considera locul de munca drept
neatractiv (1 sau 2 puncte) spre deosebire de 41,33 %, care |-au evaluat ca foarte
atractiv (4 sau 5 puncte).

Q15 Cum evaluati reglementari la locul de munca privind (sanatatea/
bunastarea/ beneficii/servicii)

Answered: 980 Skipped: 279

a
3 ._‘_\—O—n—-h'\._\‘\‘
2
1
a
Cancad Conced Conged Linii Sigura Banefi Acorda Gridin Consul Sprij Salar
il ul iu da ntagi el ram itisi  tanta ul 5
pentru patern medica raport securi medica asiste  facili  juridi pentru benef
ng..  al.. 1. are.. tat.. le. nbe.. L. ca. nC.. e,
INACCEPTABIL  NU ACCEPTABIL BUN FOARTE TOTAL WEIGHTED
PREA BUN AVERAGE
BINE
Cancediul pentnu ingrijirea copliulul 4.95% 15.38% 44.07% 23.94% 11.66%
(pentru femel si barbafi) 48 149 427 232 113 it ] 322
Concediul patemal (pentru barbali in T.26% 14.32% 44.19% 20.33% 13.90%
primul an dupd nasters) 70 138 426 196 134 964 3.19
Concediu medical atunci cand copii B£.13% 18. 720 30.61% 174004 16.05%
sunt bolnawi 749 182 385 170 1586 a7z 315
Limii de raportare pentru abuzun sau B.V2% 21.03% 45, 64% 18, 56% 6.05%
incalcén legale a5 205 445 181 59 g7h 2,92
Siguranta s secunitatea la locul de T.72% 25.91% 43,08%  19.51% 3.76%
munci TG 255 424 192 7 9B4 2,86
Beneficii medicale 5i asisterdd 9.56% 27.26% 30.88% 16.B0% B.41%
medicald ad 268 302 166 63 GE3 Z.B3
Mcordarea asistentei 12.24% 23.16% 41.53% 17.65% 5.41%
psihologice’suportulul pentry 120 227 407 173 53 B0 2.81
saAndtatea mintald
Gradinita si facilinéti de ingrijire a 11.83% 25.31% 42.70% 16.055% 4.12%
copiilar 115 246 415 156 40 g72 275
Consultania juridicd $i suport pentru 16.17% 30.42% 36.62% 1Z.61% 4175
angajali 159 200 360 124 41 983 2.58
Sprijin pentru incadrarea Tn scali si 17.92% 31.51% 34.50% 11.84% 4.22%
universitati pentru copiii angajatilor 174 306 335 115 a1 971 253
IGP
Salariul i bensficiile pe care le 15, 28% A6, BEM 30,06% &, BAM 0.91%:
primiti pentru munca pe care o faceti 151 463 297 68 ] 488 2.3

®4 Republica Moldova. Strategia de asigurare a egalitatii intre femei si barbati in Republica Moldova
pentru anii 2017-2021.
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Printre factorii care influenteaza negativ atractivitatea locului de munca se
numara, in special, salariul (88,04% dintre respondenti) si echilibrul dintre viata
profesionala si cea privata (30,80%), cultura si atmosfera de lucru (15,10%),
reputatia locului de munca (13,58%) si riscurile potentiale asociate cu locul de
munca (13,48%). In schimb, teama de prejudecati din partea populatiei fatd de
politie a fost apreciata ca fiind mai putin relevanta (7,09% dintre respondenti).
Comentariile deschise la intrebarea privind motivele pentru care locurile de munca
din cadrul IGP ar putea sa nu fie atractive se aliniaza cu aceste cifre. Din toate cele
41 de comentarii facute la intrebarea privind atractivitatea locurilor de munca,
26,83% s-au referit la salariile mici.

In medie, respondentii au evaluat reglementérile privind siguranta si securitatea
la locul de munca cu 2,86 puncte pe o scara de 1-5 puncte, 33,63% dintre
respondenti evaluand-le ca fiind inacceptabile sau nu sunt bune (1 sau 2 puncte),
iar 23,27% - ca fiind bune sau foarte bune (4 sau 5 puncte). Dintre subiectii
sondajului, 27,04% (28,62% dintre respondentii de sex feminin) s-au simtit nesiguri
sau nu s-au simtit in siguranta la locul de munca, comparativ cu 39,28% (38,52%
dintre respondentii de sex feminin) care s-au simtit in siguranta sau foarte in
siguranta (sistem de 1-5 puncte).

La intrebarea care ar fi potentialele motive, pentru care colegii ar parasi locul
de munca, 86,15% dintre participantii la sondaj au mentionat salariul si
remunerarea in cadrul serviciului politienesc in comparatie cu alte locuri de
munca din Moldova; 46,92% s-au referit la oportunitati mai bune de angajare in
afara Republicii Moldova; 31,14% dintre respondenti au indicat epuizarea si
stresul (dar 37,41% dintre respondente); in timp ce discriminarea si intimidarea
au fost mentionate de mai putini respondenti (8,90%, dar de 11,54% dintre
respondente).

Un studiu din 2016 al Institutului de Politici Publice din Republica Moldova privind
perceptiile asupra activitatii politienesti in Moldova, care a inclus un sondaj intern
cu 555 de politisti care activeaza in diferite subdiviziuni ale MAI, ofera unele
comparatii perspicace cu datele colectate in scopul acestui studiu. Datele din
sondaj au aratat ca cele mai importante trei probleme pentru politie au fost salariile
mici (81,1% dintre respondenti); echipamentul tehnic slab (53,6%) si lipsa de
personal (48,7%). Conform propriilor perceptii, politistii au evidentiat salariile
insuficiente ca fiind cea mai importanta problema pentru intregul sistem
politienesc si au subliniat ca acestea reprezinta factorul cheie care afecteaza
satisfactia politistilor in legatura cu munca lor. '

185 86,2% dintre respondentii din 2016 considera ca merita sa lucrezi in politie. Cu toate acestea,
40,9% dintre respondenti s-au declarat nemultumiti de activitatea din politie si ar lua In considerare
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Salariile au fost evidentiate de mai multe ori ca fiind cel mai important factor
care influenteaza satisfactia profesionala. Pe langa datele colectate prin
intermediul sondajului in contextul acestui studiu, in cadrul interviurilor,
salariile au fost mentionate in mai muilte randuri ca fiind foarte demotivante
pentru angajati. Bugetul general limitat, echipamentele si optiunile limitate de
dezvoltare profesionala, precum accesul la cursuri de formare specifice,
oportunitati de consolidare a capacitatilor sau participarea la retelele
profesionale din strainatate, au fost, de asemenea, mentionate ca factori de
concediere din organizatie.'*®

Este interesant faptul ca, un sondaj intern privind resursele umane, folosit de mai
multi ani, trebuie sa-l completeze angajatii care decid sa paraseasca politia inainte
de termen, evidentiaza echilibrul slab dintre viata profesionala si cea privata ca fiind
principalul motiv."” Intrebati despre motivele potentiale referitoare la lipsa de
atractivitate a muncii in cadrul IGP, respondentii, la sectiunea comentarii
deschise ale sondajului, au indicat salariile mici, lipsa de perspectiva,
echipamentul necorespunzator si protectia juridica insuficienta a politistilor.

O ofitera cu functie executiva si-a rezumat critica: "Este periculos si nu este bine
platit." Tn timp ce un politist a detaliat motivele potentiale pentru care colegii
parasesc locul de munca: "Lipsa de perspectiva, salariu mizerabil, imagine proasta
in societate, (..) legi ineficiente care nu protejeaza integritatea politistilor, birocratia
(.)". Un alt coleg a adaugat: "Instabilitate, multi sefi, munca nu este platita,
utilizarea transportului personal, echipamente si dotari precare, neplata orelor
suplimentare (..)".

In ceea ce priveste lipsa de respect public, un politist a propus: "Cresterea prioritatii
fata de angajatii politiei, astfel incat cetateanul sa perceapa in mod direct (..)
respectul fata de organele de politie siinasprirea legislatiei referitoare la umilirea si
denigrarea angajatilor politiei”. O politista a atras atentia asupra urmatoarelor:
"Activitati necorespunzatoare, coruptie, favoritism si prejudecati de sistem".

De asemenea, la rubrica comentarii deschise, respondentii au criticat si lipsa de
sprijin pentru angajati din partea conducerii. De exemplu, o politista in functie
executiva a descris: "(...) este imposibil sa vii la locul de munca si sa-ti exerciti
atributiile atunci cand crezi ca exista o multime de probleme si ca conducerea nu

cautarea unui alt loc de munca (43,0%). In studiul din 2016, in cadrul sondajului intern al politiei nu
au fost compilate date dezagregate pe sexe si nu au fost adresate intrebari care sa ofere informatii
cu privire la statutul egalitatii de gen, la echilibrul intre sexe sau la aspecte specifice de gen, cum ar
fi cele legate de satisfactia profesionala. Barbarosie, A. si Pintea, |. "Politia si activitatea politieneasca
in Republica Moldova, perceptie interioara si exterioara.", p. 110f, 127f, 132.

186 |nterviuri cu reprezentanti ai IGP, 14 noiembrie 2023 (referinta interna: 7); Interviuri cu
reprezentanti ai OI/ONG, 23 noiembrie 2023 (referinta interna: 9).

®7 Interviuri cu reprezentantii IGP, 13 noiembrie 2023 (referinta interna: 1).
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motiveaza nicicum angajatii din subordine!" Un politist Tn functie executiva a
criticat cultura de conducere: "In majoritatea cazurilor, sefii se gandesc doar la ei
insisi sau la angajatii privilegiati".

Dupa cum s-a mentionat si anterior, Planul de activitate al IGP pentru 2023
evidentiaza mai multe activitati concrete in cadrul obiectivului operational 1.
("Asigurarea unei rate de retentie de 8% a personalului profesional in sistemul
politienesc").®® Imbunatatirea atractivitatii locului de munca si a profesiei este, in
prezent, o prioritate a Departamentului de resurse umane al IGP, care
intentioneaza sa elaboreze un plan cu obiective concrete privind modul de
imbunatatire a echilibrului dintre viata profesionala si cea privata a angajatilor.’®
Un instrument important pentru prezentarea datelor relevante privind satisfactia
angajatilor ar putea fi chestionarul de resurse umane mentionat mai sus. Ar trebui
evaluat modul in care chestionarul poate fi imbunatatit si utilizat sistematic pentru
a genera o baza de date fiabila.

Studiu de caz privind bunele practici: Studiu privind gradul de satisfactie a
politistilor fata de munca lor in Marea Britanie'°

Rezultatele cercetarilor din Regatul Unit au aratat ca perceptia asupra valorii
politiei pentru societate joaca un rol major si este un factor deosebit de influent Tn
ceea ce priveste satisfactia politistilor cu privire la propria munca. in acest context,
s-a constatat ca relevanta unei misiuni organizationale clare ("claritatea viziunii
unei forte") este strans legata de motivatia in cadrul serviciului. Corectitudinea
organizationala a fost perceputa ca un alt factor relevant. Aceasta se refera la
masura in care angajatorul se preocupa de bunastarea angajatilor si ofera
servicii pentru provocarile individuale. Studiul a dezvaluit, de asemenea, la
rezultate diferite in ceea ce priveste stresul si volumul de munca. Desi un volum
mare de munca si presiunea timpului reprezinta o povara pentru politisti,
afectandu-le bunastarea, acestea tind sa fie percepute mai degraba ca provocari

188 Politia din Republica Moldova. Planul de activitate al Inspectoratului General al Politiei pentru
anul 2023.

% Interviuri cu reprezentantii IGP, 13 noiembrie 2023 (referinta interna: 1).

70 Graham, L. et al. 2019. "Research into Workplace Factors, Well-being, Attitudes and Behaviour in
Policing, Summary of Evidence and Insights, Presented for the Front Line Review of Policing"
(Cercetare privind factorii de la locul de munca, bunastarea, atitudinile si comportamentul la locul
de munca in politie, rezumat al dovezilor si perspectivelor, prezentat pentru Front Line Review of
Policing). Durham: Universitatea Durham.
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care conduc la o dorinta sporita de a depune efort suplimentar. Pe de alta parte,
cerintele suplimentare sau obstacolele din cadrul organizatiei (cum ar fi barierele
in calea promovarii, gestionarea restrictiva a programului de lucru si un mediu de
lucru toxic) sunt percepute ca limite care afecteaza performanta sisucces lalocul
de munca, avand un impact negativ disproportionat de mare asupra bunastarii. S-
a constatat ca posibilitatea de a se recupera urmare a stresului legat de munca
si de situatiile solicitante, este un factor pozitivimportant pentru bunastarea
individuala si satisfactia profesionala, care include atat posibilitatea de a se
detasa psihologic de mediul de lucru, cat si timpul suficient pentru a se recupera
fizic (in special calitatea somnului). Alte cercetari in contextul britanic au evidentiat
faptul ca un stil autoritar de conducere este principalul factor inhibitor pentru o
cultura pozitiva a muncii. Teama de a face greseli sau de a le recunoaste a fost
identificata ca fiind un factor care conduce la acoperirea greselilor in loc sa fie
imbunatatite propriile performante. Pe de alta parte, un stil de conducere solidar
are efecte deosebit de pozitive asupra bunastarii personalului si
comportamentului etic al functionarilor publici. O cultura transparenta a
erorilor si pozitiva a invatarii organizationale sunt, de asemenea, legate de
nivelul de satisfactie profesionala. Comunicarea activa a liderilor, cum ar fi
solicitarea opiniilor din partea angajatilor, a fost identificata ca fiind esentiala
pentru elaborarea si implementarea unor politici si proceduri eficiente pentru
mbunatatirea bunastarii angajatilor. Totodata ea este un factor-cheie pentru ca
angajatii sa se simta mai siguri si mai fericiti in mediul lor de lucru.
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IX. Recomandari

1. Permiterea unor aranjamente individuale si flexibile de organizare a
timpului de muncd, chiar dacd numai pentru o perioadd limitatd de timp:

O extindere a modelului existent al regimului flexibil al timpului de munca poate fi
o modalitate simpla de a oferi angajatilor de ambele sexe posibilitatea de a
armoniza viata profesionala si cea de familie. Pe |langa orele flexibile de incepere si
de terminare a programului de munca, in cazul turelor, posibilitatea de
reprograma orele de lucru in alte zile ale saptamanii sau ale lunii poate fi o masura
de sustinere a solutiilor individuale (in functie de cerintele specifice ale muncii). In
acest scop, angajatilor li se poate acorda un anumit volum de ore cu program
flexibil. Chiar si dincolo de perioada Covid-19, posibilitatea de a lucra la distanta si-
a dovedit utilitatea in multe contexte In intreaga lume, inclusiv in Multe organizatii
politienesti. Cu siguranta, unele domenii sunt mai potrivite pentru aceasta optiune
decat altele (cum ar fi posturile administrative si munca de birou in general).
Munca la distanta faciliteaza considerabil combinarea vietii de familie cu cariera, in
special pentru parintii care trebuie sa ramana pentru a avea grija de copiii mici sau
in alte situatii similare. De asemenea, aceasta le-ar permite sa se reintegreze mai
rapid la locul de munca dupa un concediu de maternitate ori de ingrijire a copilului.

2. Conceptudlizarea si si implementarea a unei campanii de imagine si a unei
strategii de comunicare din perspectiva de gen, inclusiv pe retelele de
socializare, in licee si universitati:

Pentru a incuraja femeile sa aplice pentru pozitii in cadrul organului de politie sau
pentru a promova interesul pentru profesia de politista, este important sa se
difuzeze imagini care sa promoveze un loc de munca atractiv pentru femei. De
asemenea, este important sa se sublinieze beneficiile si serviciile relevante care
faciliteaza un echilibru adecvat intre viata profesionala si cea de familie. Totodats,
este esential sa se prezinte exemple concrete ale femeilor politiste si sa se
evidentieze carierele lor individuale. Oferirea posibilitatii unui schimb direct cu
politisti si politiste, in cadrul caruia fetele si femeile tinere sa poata adresa intrebari

intr-un mediu sigur, a demonstrat a fi o masura eficienta in alte contexte.Ca efect
secundar, normalizarea imaginii femeilor politiste poate contribuila imbunatatirea
increderii in fortele de politie - in special in contextul raportarii violentei de gen si a
traficului de persoane. In acest scop, Politia ar trebui, de asemenea, sa implice
barbatii in a fi avocati ai egalitatii de gen, sa incurajeze comunicarea si relatiile
publice sensibile la gen, si sa elaboreze orientari privind utilizarea unui limbaj
sensibil la gen si promovarea vizibilitatii si reprezentarii femeilor in imagini sau
campanii de informare.
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3. Elaborarea de instrumente pentru a asigura egalitatea de oportunitdati in
procesele de recrutare si promovare:

Procesele si procedurile de recrutare, inclusiv pentru toate pozitiile de conducere,
ar trebui sa fie complet transparente. Este esential sa se asigure ca toate posturile
vacante sunt promovate si anuntate tuturor candidatilor potentiali, iar ocuparea
acestora se face pe baza unor proceduri de concurs bazate pe merit, In
conformitate cu anuntul de post vacant care sa cuprinda criterii si conditii clar
definite. Paritatea intre femei si barbatiin cadrul comisiilor de selectie si de interviu
ar trebui sa fie asigurata prin desemnarea unui responsabil pentru egalitatea de
sanse sau a unui post similar. In plus, reprezentantii departamentului de resurse
umane si ai comisiilor de selectie ar trebui sa fi urmat un curs de baza privind
egalitatea de gen si egalitatea de sanse. Politia, in calitate de angajator public, ar
trebui sa instituie o monitorizare si o evaluare continua a echilibrului intre femei si
barbatiin practicile de recrutare si angajare a personalului. Masuri suplimentare ar
putea include verificarea candidatilor in ceea ce priveste violenta bazata pe genin
cadrul procesului de recrutare desfasurat de Departamentul de recrutare si
evaluare din cadrul Academiei Stefan cel Mare (verificarea antecedentelor ca parte
a unei politici organizationale PSEA - protectia impotriva exploatarii si abuzului
sexual), precum si la intervale regulate pe durata serviciului lor. Elaborarea de
cursuri de pregatire pentru candidati si promovarea acestei oferte, in special
pentru femeile tinere si minoritati, poate contribui la imbunatatirea competentelor
acestora si ale grupurilor dezavantajate inainte de examenul de admitere.””

Masurile destinate sa sporeasca numarul de femei ar trebui sa fie aliniate cu
directivele privind mentinerea competentelor profesionale ca factor principal la
recrutarea personalului. Stabilirea unor valori-tinta concrete, sprijinite de indicatori
specifici cuantificabili (asa cum sunt elaborate in Planul de actiuni pentru
egalitatea de sanse intre femei si barbati din cadrul IGP), contribuie la asigurarea
indeplinirii obiectivelor sau la adaptarea acestora in functie de necesitati. in acest
scop, masurile trebuie sa fie monitorizate sistematic in legatura cu activitati
specifice (a se vedea recomandarea 15). O prezenta mai mare a femeilor in calitate
de politiste poate contribui la formarea unei "mase critice" care va avea efecte
pozitive asupra culturii predominant masculine si va ajuta la reducerea
stereotipurilor si prejudecatilor. De asemenea, va spori si numarul de candidate
calificate pentru posturi de conducere si va asigura disponibilitatea politistelor sa
intervind in cazuri de violentd bazata pe gen sau sa efectueze arestari. In plus, va
consolida vizibilitatea politistelor si va contribui la cresterea increderii publicului.

7' OSCE. Proiectul "Cresterea si sprijinirea participarii femeilor la toate nivelurile in cadrul politiei
muntenegrene"; DCAF, OSCE/ODIHR si UN Women. Setul de instrumente privind genul si
securitatea, Politia si genul.
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4. Cresterea gradului de implicare organizationald in sprijinirea egalitdtii de
gen si a egalitdtii de sanse prin mdsuri de sensibilizare si formare:

Neintelegerile privind semnificatia si consecintele integrarii perspectivei de gen si
promovarea egalitatii de gen in cadrul Politiei reprezinta factori critici care conduc
la o reprezentare scazuta a femeilor in sectorul de securitate si la discriminare la
locul de munca. Prin urmare, este important sa se convinga personalul, In special
conducerea, ca beneficiile egalitatii de gen nu sunt exclusive pentru femei si ca nu
ii afecteaza negativ pe barbati. Mai degraba, egalitatea de gen permite drepturi,
obligatii si oportunitati egale, inclusiv beneficii sociale si imbunatatirea echilibrului
dintre viata de familie si cea profesionald, de care va beneficia intreaga Politie.

La nivel organizational, va fi important sa se combata atitudinea care prevaleaza
pina in prezent, conform careia egalitatea de gen este o problema a femeilor,
punandu-se un accent suplimentar pe implicarea barbatilor. Acestia au un rol-
cheie in promovarea egalitatii de gen si au multe de castigat, un aspect adesea
trecut cu vederea. Aplicarea legii in ansamblu devine mai eficienta si mai
cuprinzatoare, oferind servicii mai bune tuturor cetatenilor. Includerea barbatilor
in pozitii de conducere in cadrul activitatilor vizate va fi esentiala pentru a sprijini si
a conduce schimbarea in cadrul organizatiei, prin incurajarea dialogului pe teme
potential sensibile si prin identificarea domeniilor de rezistenta in cadrul
organizatiei. Prin urmare, organizatia ar trebui sa se asigure ca barbatii iau parte la
cursuri de formare in domeniul egalitatii de gen, participarea la care este de obicei
voluntara. Instruirea specifica de gen pentru nivelul superior de conducere si
folosirea de catre sefii de departamente a unui limbaj de sensibilizare reprezinta
un semn clar al unui angajament semnificativ in cadrul politiei si o dovada a
prioritizarii egalitatii de gen la toate nivelurile. Masurile de constientizare si de
sensibilizare la locul de munca si introducerea in programele de formare a unor
subiecte precum egalitatea de gen si masculinitatea toxica vor fi, de asemenea,
primordiale. Pe |langa cresterea sanselor de a influenta deciziile bugetare pentru
activitati care sprijina egalitatea de gen si prevenirea hartuirii sexuale,
angajamentul conducerii Politiei faciliteaza eliminarea stereotipurilor de gen, a
limbajului si comportamentului daunator in activitatea zilnica si sprijina o
atmosfera de lucru pozitiva."”?

5. Integrarea dimensiunii de gen in programele de instruire si in formarea
profesionald:

Aspectele de gen nu sunt relevante doar in contextul egalitatii de gen, combaterea
violentei de gen si a hartuirii sexuale, ci ar trebui, de asemenea, sa fie integrate

72 Petroia, A. 2019. "Analiza decalajelor de gen in cheltuielile publice in Republica Moldova". Chisinau:
Academia de Studii Economice din Moldova.
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sistematic si in alte module de predare, de exemplu, in cele privind drepturile
fundamentale ale omului, legislatia privind serviciul public, politia in stat si
societate, analiza structurii sociale si criminalitatea violenta. PNA al Republicii
Moldova 2023-2027 include un angajament de promovare a integrarii dimensiunii
de gen in cursurile formare. Academia ,Stefan cel Mare” si formatorii din cadrul
Politiei ar trebui, prin urmare, sa integreze dimensiunea de gen si aspectele
asociate In programele de studii si de formare, sau sa fie sprijiniti in acest sens. Pasii
specifici, precum re-examinarea scopului, descrierii si a obiectivelor de invatare
pentru fiecare curs privind sensibilitatea si receptivitatea la dimensiunea de gen,
precum si alinierea materialului didactic cu politicile si standardele institutionale si
internationale, ar trebui sa fie dezvoltati ca parte a unui proces de revizuire a
curriculei specifice institutiei. Masuri concrete pot facilita integrarea experientelor
deinvatare care promoveaza perspectivele sensibile la gen si utilizarea unui limbaj,
a imaginilor, a textelor si a

Pentru a sustine procesul de revizuire, ar trebui sa se ia in considerare implicarea
unor experti externi. Participarea concreta si orientata a OSC (organizatiilor
societatii civile) si a expertilor civili poate contribui la consolidarea capacitatilor in
cadrul Politiei. De exemplu, integrarea unor componente specifice de formare
externd sau expertiza In domeniu, poate include tehnici de interviu adaptate
pentru supravietuitorii violentei sexuale si de gen, care tine cont de traumele
suferite. In plus, cooperarea si interactiunea deschisd cu OSC (de exemplu, in
contextul evenimentelor de dialog public) imbunatatesc perceptia publicului cu
privire la Politie si sporesc increderea in organizatie.

6. Consolidarea coerentei formdrilor (externe) privind egalitatea de gen:

Pe langa integrarea aspectelor de gen in diferite module de formare, este
importanta implementarea unui numar semnificativ de cursuri de formare, privind
egalitatea de gen, violenta de gen si hartuirea sexuala. Totodata este esential de a
consolida capacitatile personalului de formare in aceste domenii pentru a stabili o
baza solida pe care sa se poata construi alte initiative. Pe [anga necesitatea unor
cursuri specifice in domeniul gender pentru conducere, precum si de integrare
sistematica a dimensiunii de gen in programul de formare, ar trebui sa se puna, in
continuare, accentul pe expertiza organizatiilor societatii civile. Cu toate acestea,
pentru a Tmbunatati nivelul de cunostinte organizationale, alaturi consolidarea
capacitatilor, o strategie de formare si gestionare sistematica a cunostintelor poate
fi utila pe termen lung. Acest lucru va asigura ca cunostintele si capacitatile nou
dobandite pentru organizatie si noul continut de formare integrat corespunzator.

7. Consolidarea capacitdtii personalului de instruire al Academiei ,,Stefan cel
Mare” si consolidarea retelelor si cooperdrii internationale in domeniul
instruirii:
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Este foarte important de a incuraja participarea formatorilor la seminare si
conferinte internationale. Sustinerea personalului didactic al Academiei ,Stefan cel
Mare” pentru a participa la activitati internationale de consolidare a capacitatilor in
domeniul egalitatii de gen, al integrarii dimensiunii de gen si al combaterii violentei
bazata pe gen, inclusiv a hartuirii sexuale, fortifica capacitatea Academiei, mai ales
in ceea ce priveste aplicarea standardelor internationale si incorporarea
cunostintelor si metodelor actualizate si inovatoare in programele de formare.

8. imbundtdtirea programelor de instruire suplimentard referitoare Ia
importanta egalitatii de gen si identificarea, raportarea si investigarea
hdrtuirii sexuale in cadrul Politiei:

Reticenta de a raporta un caz de hartuire sexuala este unul dintre criteriile cheie
care subliniaza necesitatea de a imbunatati continuu masurile de prevenire si
combatere a hartuirii sexuale la locul de munca. Unul dintre factorii care contribuie
la aceasta reticenta este lipsa de incredere in mecanismul de raportare in sine,
precum si presupunerea ca reactia la acest demers va fi insensibila si neproductiva.

DIE este una dintre subdiviziunile responsabile pentru investigarea cazurilor de
reclamatii interne, inclusiv a celor de hartuire sexuala in cadrul organizatiei. DIE si
Departamentul Juridic sunt ambele implicate in elaborarea si ajustarea ghidurilor
interne si a PSO-urilor, motiv pentru care ambele departamente sunt interfete
importante in ceea ce priveste respectarea legilor si reglementarilor,
monitorizarea, precum si investigatiile interne. Este necesar si important ca
personalului acestor doua subdiviziuni sa i se ofere oportunitati de formare
regulata sau suplimentara pentru consolidarea capacitatilor interne, precum si
pentru a asigura ca aceste doua subdiviziuni promoveaza egalitatea de gen in
cadrul domeniului lor de aplicare si responsabilitate, de exemplu, prin recomandari
sensibile la dimensiunea de gen. Cresterea si dezvoltarea oportunitatilor de
formare pentru aceasta audienta specifica va contribui la consolidarea
mecanismelor interne deja existente. Relevante si deosebit de importante sunt
subiecte precum standardele si jurisdictia internationale, cadrul juridic din
Republica Moldova, precum PNA privind implementarea RCSONU 1325, Planul de
actiuni in domeniul egalitatii de gen pentru Politie, alte obiective si reglementari
ale MAI in materie gender, dar si recunoasterea si investigarea hartuirii sexuale. In
plus, formarea de catre specialisti In psihologie poate fi relevanta si valoroasa, de
exemplu, in ceea ce priveste tehnicile de interviu adecvate si sensibile la traume.

9. Solicitarea de expertiza juridicd independentd si de expertizd in domeniu
pentru a consolida mecanismele interne de prevenire si combatere a hartuirii
sexuale si a hdrtuirii legate de gen:

Mecanismele de raportare si depunere a plangerilor trebuie sa dezvolte solutii
fiabile si de credibile pentru a asigura protectia victimelor. Opiniile exprimate in
timpul interviurilor sugereaza ca multe victime ale hartuirii se tem ca nu vor fi
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crezute sau ca vor fi marginalizate dupa ce raporteaza incidentul, sau ca vor fi
fortate sa paraseasca organizatia din cauza discriminarii manifestate de colegi sau
de conducere. Aceasta concluzie este sustinuta de preferinta victimelor de a
raporta cazurile la organizatii externe, precum Consiliul pentru Egalitate.
Implicarea unei pozitii independente, fie ea ad-hoc sau permanenta, cum ar fi un
expert juridic extern, poate constitui un instrument important pentru a spori
increderea in mecanism.

10. imbundtdtirea bazei de date privind cunostintele referitoare la hdrtuirea
sexuald si la mecanismele interne de raportare pentru a elabora si adapta
madsurile de sensibilizare si de constientizare:

Sunt necesare masuri suplimentare de sensibilizare pentru a Tmbunatati
cunostintele generale cu privire la diferite categorii de hartuire sexuala, la
mecanismele de depunere a plangerilor si la consecintele juridice si disciplinare
asociate acestora. Cresterea gradului de recunoastere a comportamentelor
problematice si daunatoare intr-un stadiu incipient permite adoptarea unor
ma&suri adecvate Tnainte ca situatia s& se agraveze. In acest scop, un studiu de
perceptie interna ar putea fi util pentru a evalua gradul de intelegere a angajatilor,
indiferent de gen, cu privire la ce este hartuirea sexuald, care sunt posibilele
mecanisme de raportare si depunere a plangerilor si ce consecinte penale si
disciplinare implica. Acest studiu ar putea contribui la o baza de date pentru
dezvoltarea masurilor de formare si de sensibilizare.

11. Consolidarea unei structuri independente de personal la nivelul sediului
central pentru a oferi consultanta in probleme de egalitate de gen, inclusiv
hdrtuire sexuald gestionare si formare Ila nivelul diferitelor subdiviziuni:

Punctele focale de gen si membrii Grupului coordonator in domeniul gender ofera
recomandari in cazuri legate de gen (de exemplu, cazuri de discriminare sau
hartuire legate de gen), precum si cursuri de formare si activitati de sensibilizare
specifice. La fel ca si in cazul Grupului coordonator in domeniul gender, activitatea
de punct focal pentru egalitatea de gen se bazeaza pe un angajament voluntar.
Acest lucru inseamna, de asemenea, ca un angajament deosebit de motivat
depinde de dorinta persoanei de a presta o munca suplimentara si necesita
intotdeauna o coordonare cu superiorii pentru a imbina cu sarcinile si
responsabilitatile care apar In activitatea cotidiana. O structura independentad, fie
in cadrul IGP, fie ca parte a unui mecanism de consultanta externa pe termen lung,
ar oferi un sprijin semnificativ in materie de capacitate pentru ambele structuri, ar
sublinia pozitia acestora In cadrul organizatiei si ar spori impactul recomandarilor.
O structura independenta de personal, care sa ocupe pozitia unui punct focal
pentru egalitatea de gen la nivelul sediului central sau sa sprijine punctele focale
pentru egalitatea de gen si Grupul coordonator, ar putea contribui la abordarea
provocarilor si lacunelor care apar in urma rotatiei punctelor focale pentru
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egalitatea de gen si a membrilor Grupului coordonator. Rotatia poate duce la
pierderea capacitatilor care au fost create anterior. In ceea ce priveste desfiintare a
Grupului coordonator in materie de egalitate de sanse intre femei si barbati la
nivelul IGP, preconizata pentru viitor, noua structura de personal ar putea servi
drept punct de contact pentru a asigura o comunicare si un schimb continuu.'”?

12. Sporirea satisfactiei angajatilor prin implementarea unor mdsuri simple si
prin oferirea de modalitdti de participare in ceea ce priveste micile proiecte de
infrastructurd si uniformele:

Efectuarea unui sondaj intern pentru a evalua masuri preselectate, cu costuri
reduse si cu impact rapid, ofera posibilitatea de a creste satisfactia in ceea ce
priveste locul de munca si serviciul. Oferirea posibilitatii ca angajatii sa se expuna
pe marginea achizitionarii incaltamintei sau a materialelor pentru uniforma ar
putea fi o astfel de masura accesibila pentru a imbunatati satisfactia. Angajatii ar
trebui sa aiba posibilitatea de a-si personaliza uniformele si ar trebui, de asemenea,
sa aiba un drept de participare in luarea deciziilor privind utilizarea materialelor.
Mai ales in cazul misiunilor extenuante care implica statul in picicare sau
deplasarea pe teren accidentat pe tot parcursul zilei, este crucial sa li se transmita
angajatilor ca confortul si calitatea sunt prioritare, furnizand materiale de calitate
superioara pentru unitatile care desfasoara astfel de activitati solicitante. De
asemenea, este important ca depozitul si, ideal, sectoarele de politie si birourile
individuale sa fie dotate cu vestiare separate pentru barbati si femei. Ca o solutie
temporara, vestiarele mobile ar putea fi luate in considerare. Proiectul pilot
implementat de IGP in 2023 privind infiintarea unei sali adaptate copiilor ar trebui
sa fie evaluat, iar rezultatele legate de acces si utilizare ar trebui sa fie monitorizate
si in celelalte sectii de politie.13. Efectuarea unui sondaj privind motivele pentru
care se renuntd la serviciul in cadrul Politiei pentru a fundamenta datele
actuale si a oferi mai multe detalii, permitdnd desfdsurarea unor activitati
tintite:

Un sondaj cu privire la motivele pentru care se renunta la serviciul in Politie ar oferi
date suplimentare utile pentru a fundamenta in mod empiric motivele care au fost
identificate in cadrul sondajului si interviurilor desfasurate pentru prezentul studiu.
De asemenea, ar ajuta la identificarea altor motive care au primit mai putina
atentie pana in prezent. O baza importanta pentru elaborarea acestui sondaj ar
trebui sa fie chestionarul, care este utilizat de mai multi ani si pe care angajatii
trebuie sa il completeze atunci cand parasesc fortele de politie inainte de termen.

73 Interviuri cu reprezentanti ai IGP, 13 noiembrie 2023 (referinta interna: 3, 4); Interviuri cu
reprezentanti ai IGP si ai OI/ONG, 21 noiembrie 2023 (referinta interna: 10). Pentru mai multe
informatii si evaluari privind punctele focale de gen si Grupul de coordonare in materie de gen, a se
vedea capitolul 7.
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Obiectivul sondajului ar trebui sa fie identificarea unor masuri pertinente, precum
acordarea sprijinului suplimentar psihosocial si juridic. Un astfel de sondaj ar trebui
sa fie dezagregat pe sexe pentru a identifica eventualele diferente in ceea ce
priveste deciziile individuale de a parasi fortele de politie.

14. Instituirea unui mecanism de monitorizare in cadrul IGP, care sa dispund
de capacitdtile necesare si de resursele financiare si umane pentru a
monitoriza si urmdri progresul activitatilor in domeniul egalitdatii de gen si al
masurilor de prevenire si combatere a hdrtuirii sexuale:

Masurile implementate in conformitate cu Planul de Actiune pentru Egalitatea de
Gen sau alte legi si reglementari ar trebui sa fie supuse monitorizarii. Monitorizarea
este esentiala nu doar in ceea ce priveste responsabilitatea fata de obiectivele PNA
pentru implementarea Rezolutiei Consiliului de Securitate al ONU 1325 sau in ceea
ce priveste resursele alocate, ci este si un instrument fundamental pentru a lua
decizii referitoare la bugetul alocat si pentru a evalua eficacitatea activitatilor. De
asemenea, monitorizarea ofera date bazate pe dovezi care pot fi utilizate pentru a
face ajustari importante in vederea cresterii impactului activitatilor. De exemplu,
este important ca informatiile, cum ar fi participarea foarte scazuta la un
eveniment, sa fie inregistrate si analizate pentru a se putea face imbunatatirile
necesare, cum ar fi repetarea evenimentului sau obligativitatea participarii. In acest
sens, monitorizarea asigura diseminarea adecvata a rezultatelor studiilor,
distribuirea de materiale sau aplicarea cunostintelor transmise. In primul rand,
acest lucru ar putea necesita ajustarea sistemelor de informare existente pentru a
se asigura ca datele sunt dezagregate pe sexe si ca indicatorii sunt sensibili la
dimensiunea de gen.

Tn plus, in contextul planificarii strategice, este necesar sa se includa obiective care
sa tina cont de gen atunci cand se elaboreaza noi planuri de actiuni pentru
egalitatea de gen. Acest lucru poate implica, de asemenea, indicatori mai
complecsi (atat cantitativi, cat si calitativi). Ar trebui sa se efectueze o evaluare
pentru a se asigura ca sistemul de monitorizare este instalat si repartizat in pozitia
corecta si ca exista personal si expertiza tehnica necesare. O optiune ar putea fi
instituirea unui post similar celui de coordonator al programului de sprijin bugetar
al UE pentru politie (monitorizarea progreselor inregistrate in vederea atingerii
obiectivelor PDS) la nivelul ori la interfata dintre departamentul de resurse umane,
subdepartamentul de formare si cercetare al DIE si unitatea de coordonare in
domeniul egalitatii de gen. In cele din urma, ar trebui s3 se stabileasca un sistem
de monitorizare coerent pentru a evita duplicarea, a conserva resursele si a facilita
prelucrarea rezultatelor. Actualul proiect DCAF "Consolidarea guvernarii sectorului
de securitate Tn Moldova (2023-2025)" ofera puncte de referinta cheie, sprijinind
MAI in monitorizarea si evaluarea PNA prin furnizarea de expertiza pentru
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elaborarea unei metodologii si a unei liste de indicatori care sa masoare egalitatea
de gen la nvel de institutie.”

15. Dezvoltarea si promovarea Asociatiei Femeilor din Politie in beneficiul
consoliddrii egalitatii de gen in cadrul IGP:

Pentru ca Asociatia Femeilor din Politie (AFP) sa aiba o contributie semnificativa la
promovarea egalitatii de gen in cadrul Politiei, ar trebui sa fie sprijinita de la nivelul
conducerii. O implicare puternica din partea conducerii permite ca recomandarile
sa fie luate in considerare cu seriozitatea necesara. Prin stabilirea unor proceduri,
precum organizarea de intalniri regulate, desfasurarea de cursuri de formare si/sau
activitati de sensibilizare de catre membrii asociatiei, acestia vor putea sa
mpartaseasca experienta si sa ofere beneficii altor femei din cadrul Politiei, inclusiv
celor aflate la nivel de conducere, depasind astfel o simpla implicare ad-hoc. In plus,
dezvoltarea si diversificarea continua a expertizei si a serviciilor ar trebui promovate
atat in cadrul Asociatiei, cat si in cadrul IGP. De exemplu, initiativele care vizeaza
promovarea femeilor in functii de conducere sau promovarea egalitatii de sanse in
dezvoltarea si avansarea in cariera pot facilita sprijinul reciproc, oferirea de
consiliere, crearea de oportunitati pentru reflectie si schimbul de experienta. De
asemenea, ele pot contribui la constientizarea posibilelor bariere si provocari
existente in cadrul institutiei. O optiune ar putea fi crearea si sustinerea unui grup
de femei mentori care deja ocupa pozitii de conducere sau au o vasta experienta,
in scopul de a ghida femeile mai tinere care sunt interesate sa isi dezvolte cariera.

16. Bugetarea de gen - instrument de sprijinire a participdrii femeilor si a
egalitatii de gen in cadrul MAI si al IGP:

Deoarece planificarea activitatilor depinde, in general, de bugetul disponibil (si
limitat), activitatile, care vizeaza egalitatea de gen si hartuirea sexuala la locul de
mMunca, nu sunt, de obicei, printre prioritatile conducerii. Pana in prezent, in PNA
nu exista un buget specific pentru egalitatea de gen si nu sunt prevazute linii
bugetare specifice pentru planurile de actiuni pentru egalitatea de gen. Se
presupune ca finantarea va fi asigurata de alocarile aprobate in cadrul bugetelor
anuale ale autoritatii sau institutiei respective. Un buget alocat pentru egalitatea
de gen la nivelul MAl si al IGP poate fi o masura tintita pentru a facilita planificarea
siimplementarea masurilor de consolidare a egalitatii de gen si a egalitatii de sanse
de catre subdiviziunile politienesti. Prin urmare, bugetarea sensibila la gen ar servi,
totodata, drept instrument pentru a atinge in mod sustenabil obiectivele stabilite

74 DCAF (Centrul pentru guvernanta sectorului de securitate din Geneva). 2023. Consolidarea
guvernarii sectorului de securitate in Moldova (2023-2025). Buletin informativ nr. 1. Geneva: DCAF.
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in cadrul PNA si planurilor de actiuni specifice, dar si pentru a imbunatati
fiabilitatea planificarii activitatilor in cadrul subdiviziunilor politienesti.

17. Evaluarea prezentei mass-media, a interactiunii cu mass-media si a
activitatilor de relatii cu publicul, prin prisma dimensiunii de gen si
prioritizarea obiectivelor de promovare a egalitdtii de gen:

Vizibilitatea femeilor Tn cadrul Politiei, comunicarea sensibila la aspectele de gen
in relatiile publice si cu mass-media, in special pe platformele de socializare, sunt
factor-cheie in ceea privind cresterea numarului de candidaturi in randul femeilor
pentru serviciul politienesc. Acest lucru contribuie, de asemenea, la imbunatatirea
imaginii publice a Politiei. In acest context, procesul de evaluare ar trebui sa fie
insotit sau coordonat de un comitet format din membrii punctelor focale de gen si
ai Grupului coordonator gender, experti ai Academiei ,Stefan cel Mare" si
reprezentanti ai Asociatiei Femeilor din Politie.

18. Realizarea unui sondaj privind opiniile femeilor despre conducere:

Politia din RM se confrunta cu o nevoie critica de a spori diversitatea de gen in
functile de conducere. In ciuda imbunatatirilor recente, femeile raman
semnificativ subreprezentate in rolurile de decizie. Pentru a aborda in mod eficient
aceasta disparitate, este esential sa se inteleaga perspectivele si experientele
femeilor politiste Tn ceea ce priveste aspiratiile si provocarile lor in domeniul de
conducere. Un sondaj poate fi un instrument util pentru a explora mai in detaliu
acest subiect, analizand disponibilitatea femeilor de a ocupa functii de conducere,
opiniile lor despre responsabilitatile manageriale si perceptiile privind cultura
actuala de conducere. Sondajul ar trebui sa vizeze un esantion reprezentativ de
femei politiste de diferite grade si subdiviziuni politienesti, captand o gama larga
de perspective, inclusiv motivatia acestora de a ocupa functii de conducere,
obstacolele percepute si asteptarile privind masurile de sprijin. O baza solida de
date privind opiniile femeilor politiste cu privire la rolul lor in conducerea Politiei si
in procesele decizionale reprezinta o referinta importanta pentru identificarea
potentialelor bariere sau practici discriminatorii care pot impiedica avansarea
femeilor, precum si a oportunitatilor specifice de promovare a diversitatii de genin
conducere. Rezultatele sondajului vor furniza date valoroase pentru a informa
factorii politici si pentru alocarea resurselor. Rezultatele vor contribui, de
asemenea, la elaborarea si ajustarea obiectivelor respective si a activitatilor
specifice, cum ar fi programele de dezvoltare a conducerii care abordeaza in mod
specific nevoile si provocarile cu care se confrunta femeile politiste.

19. Consolidarea Serviciilor de consiliere psihologica:

Hartuirea sexuala si epuizarea profesionala reprezinta provocari semnificative
pentru bunastarea si eficienta politistilor. Aceste probleme pot duce la suferinta
emotionald, la reducerea satisfactiei profesionale si la cresterea fluctuatiei de
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personal, subminand in cele din urma performanta generala a institutiei. Se
recomanda consolidarea rolului psihologilor prin intermediul urmatoarelor masuri
diverse: 1. Sensibilizarea ofiterilor cu privire la disponibilitatea si beneficiile
asistentei psihologice la locul de munca. Solicitarea de ajutor pentru probleme de
sanatate mintala ar trebui sa fie normalizata pentru a reduce stigmatizarea si a
incuraja utilizarea acestor servicii. Acest lucru poate fi realizat prin campanii de
informare, ateliere educationale si discutii deschise despre sanatatea mintala in
cadrul Politiei. 2. ITmbunatatirea accesului la asistenta psihologica. Optiunea de a
accesa aceste servicii prin intermediul teleterapiei ar putea creste
confidentialitatea sedintelor de consiliere si ar putea reduce barierele in calea
cautarii de sprijin. 3. Integrarea asistentei psihologice in programele existente de
asistenta medicala pentru angajati cu o abordare cuprinzatoare privind
bunastarea politistilor. Aceasta integrare va sprijini normalizarea accesarii acestor
servicii si va asigura si sprijinul complementar privind nevoile fizice, mentale si
emotionale. 4. Procesele de elaborare a politicilor si de luare a deciziilor trebuie sa
tina cont de aspectele psihologice pentru, astfel asigurand ca politicile sunt
sensibile la impactul asupra sanatatii mentale a politistilor. Aceasta include
considerarea potentialelor consecinte psihologice ale deciziilor operationale sia de
alocare a resurselor. Prin analiza coordonata a datelor si cercetare, psihologii pot
furniza informatii valoroase despre prevalenta problemelor de sanatate mentala
printre ofiteri, factorii care contribuie la stres si epuizare, precum si despre
eficacitatea interventiilor.

Pentru a combate in mod eficient epuizarea politistilor, este esential un cadru
politic cuprinzator, care sa ofere orientari clare pentru identificarea, abordarea si
atenuarea acestor cazuri. Acest cadru ar trebui sa defineasca indicatorii de
epuizare, sa contureze mecanismele de sprijin si sa defineasca rolurile si
responsabilitatile. De exemplu, indicatorii de epuizare ar trebui sa defineasca in
mod clar semnele si simptomele epuizarii ofiterilor, inclusiv epuizarea emotionals,
depersonalizarea si reducerea sentimentului de realizare, permitand detectarea si
interventia timpurie. Ar trebui sa se stabileasca o gama de mecanisme de sprijin
adaptate pentru a aborda epuizarea ofiterilor, inclusiv consiliere psihologica
confidentiala, programe de sprijin intre colegi, formare in domeniul gestionarii
stresului si regim flexibil de munca. In plus, se sugereaza sa se asigure o formare si
un sprijin continuu pentru conducerea politiei, cu scopul de a le oferi cunostintele
si competentele necesare pentru a recunoaste semnele de epuizare emotionala in
subdiviziunile lor si pentru a indruma persoanele catre o ingrijire adecvata.

20. Sustinerea echilibrului dintre viata profesionald si cea personald si a
bundstdrii angajatilor printr-un studiu cuprinzdator privind orele suplimentare
si politica de remunerare:

Se recomanda efectuarea unui studiu complex si concentrat pentru a analiza
aspectele critice legate de buget sau de remunerare. Aceasta analiza exhaustiva ar
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trebui sa ia in considerare strategii pentru a stabili un buget dedicat orelor
suplimentare in cadrul bugetului general al Politiei, asigurand transparenta si
responsabilitatea in privinta cheltuielilor aferente orelor suplimentare si facilitand
o planificare mai precisd pentru nevoile anticipate de ore suplimentare. In plus,
studiul ar trebui sa exploreze formularea unor linii directoare clare si coerente
privind alocarea orelor suplimentare, luand in considerare factori precum:
fluctuatiile volumului de munca, cerintele de raspuns in situatii de urgenta si
necesitatea unei prezente sustinute a fortelor de ordine in anumite zone. De
asemenea, ar trebui examinata implementarea unui proces transparent de
aprobare a orelor suplimentare, cu criterii clar definite pentru autorizarea lor,
pentru a asigura decizii echitabile, coerente si aliniate din punct de vedere
operational. Pentru a imbunatati practicile de remunerare a muncii suplimentare
si pentru a atrage si retine politisti calificati, ar trebui analizate strategii precum
oferirea unor rate mai mari de remunerare a orelor suplimentare, oferirea de plati
forfetare pentru perioade prelungite de munca suplimentara sau implementarea
unor optiuni flexibile de planificare a programului. In plus, ar trebui evaluat
impactul potential al stimulentelor nemonetare, cum ar fi optiunile unui regim
flexibil al timpului de munca, acordarea sprijinului pentru ingrijirea copiilor si
incurajarea politistilor sa-si ia concediu atunci cand este necesar, pentru a atenua
impactul disproportionat al orelor suplimentare excesive asupra femeilor. In cele
din urma, ar trebui evaluata eficacitatea politicilor care promoveaza un echilibru
sanatos intre viata profesionala si cea privata, cum ar fi limitarea numarului de ore
suplimentare consecutive sau a numarului de ture pe care un politist le poate
efectua, astfel reducand consecintele negative ale muncii suplimentare excesive
asupra bunastarii si productivitatii politistilor. Prin realizarea unui studiu
cuprinzator privind aspectele legate de buget si remunerare, Politia poate obtine
informatii valoroase, poate identifica domeniile in care se pot aduce imbunatatiri
si poate elabora strategii specifice pentru a optimiza munca suplimentara, a
asigura o remunerare echitabila a politistilor si a promova bunastarea acestora.
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Anexa Il: Bune practici: Pliant
privind programul de lucru flexibil

OLICE

Federation

Flexible Working

Your rights and responsibilities

hours on a full orsa part tim fasis This

leaflet gives informatio @out y our
rights and responsibilitie vaen apl yirg for
and when working flexibly in accordance with
police regulatios axd @& termimatios.

Police officr s are able to work flexible

Matching demand

Flexible working is particlia |y v aluable if you
are a parent and/or you are a carer, but it can
benefita w ceer ange of officr s who need or
want a better work/life balanee at certain tims
in their career.

As women are more likely to be the primary
carers, it is a particl @ ly irp ort ant optio to
give you the abilitysto combine work with your
caring responsibilitie. It isd 0 e ful for your
force, helping it to meet the changing demands
of policing at difterent tims d the d vy, the
week and the year.

Balancing needs

The key to agreeing a flexible working
arrangement is to identify and balance your
needs with those of your force. Both partie
should give proper consideratio t o each other’s
needs so that you arrive at aimutually beneficd
arrangement that enables your force to deliver
24/7 policing and gou to have a proper work/life
balance.

A positive approach

Forces should recognise that flexible working,
including part tam w orking, is a benefitt o the
force. It can help retain experienced officr s who
might otherwise have to leave and enable it to
better match supply and demand and provide
greater operatioal r esilience.

Parental leave

Parental or other leave such as dependents’
leave, special leave or career breaks can be
used in combimatio W th a fle xible working
arrangement. Currently, police regulatios and
determimatios s tate that, subject to exigencies
of duty and provided you have one year’s
service:

* You can have up to 18 weeks unpaid leave to
look after each child under 5 or, if your child is
disabled 18 weeks to look after each disabled
child under 18.

* You can take this leave in periods of days with
no limit on the number of days that can be taken
in any one year.

Following publicatio d tre i ld enand
Families Act 2014, agreement was reached to
extend the parental leave provisions.

HOC 11/2015 states that regulatios axd
determimatios W Il ke ave nded t o provide for
up to 18 weeks unpaid leave to look after each
child under 18 but that ia the meantim forces
are encouraged to apply the extended parental
leave provisions.

Right to request flexible working
Unlike the statutory right to request flexible
working that is available to police staff
colleagues, police reguhatios hae o
restrictios @ y ou applying to work flexibly or
to reduce your hours. You can apply to work
flexibly under police regulatios Wi ch p xes
different consideratios @ vy our request:

* You are recruited to a police officrer ole, not

a post, so it is your individual tim ¢ ommitment
that is reduced or changed, not that of your
particl & s t.

* You can be required to work in any post and/or
at a place deeignated by the Chief Officr .

 If you work part tim y our hours of duty
should be reviewed every 12 months.

* You cannot be required to work fewer hours or
to increase your agreed hours.

* You can be required to stay on after your
agreed hours and you may have your rest days
or free days cancelled.

* If you work parteim, y ou can return to work
fullém atanytim, ut ina y event, within
four months of your request to do so (unless gou
were recruited on a part timakasis).
Individual shift rr angements

You can apply and work outside of the shift
patterns operated by the force subject to the
exigencies of duty. Requests for individual shiét
arrangements should be treated sympathetically
and fairly.

If a force refuses a reasonable request for
flexible or part timew orking, or & a part tim
officr is tr eated less favourably than full tim,
you may be able to challenge the decision

under the Equality Act 2010 and/or the Part
Time Workers Preventio d less F avourable
Treatment Regulatios.

College of Policing guidance

The College of Policing issued guidance on
“Flexible Working in the Police Service” in 2013.

It provides adviceen how to manage flexible
and part tim w orking arrangements.

In additio lbne @ fieCir cular 16/10

provides guidance on designing variable shift
arrangements (VSAs), and includes reference to
dealing with individuabrequests from officr s
who are unable ta work particl @ i ft p tterns.

Force policy

Your force should have a policy on flexible
working and a procedure for dealiag with
requests from officr s. These should be
developed in the light of police regulatios and
the College of Policing guidance and be equality
impact assessed.

Dealing with requests

When considering epplicatios f or flexible and/
or part tim w orking, managers should show
that they have taken into consideratio:

¢ policing needs

* the needs of the role

* your needs

e other limitatios @ kel p a vailable

 any alternative solutios.

Forces are not required to provide you with
whatever shift rr angement you want but they
must be able to provide you with good reasons
to justify any refusal.

“Flexible working allows forces to retain staff
that may otherwise leave. | am clear that
forces should be using College guidance to
help them make local operatioal dcisms h
to maintain a motivt ed and productiv
workforce who can give their best at work and
at home.”

Theresa May, Home Secretary
in a speech at the Britis libra y
on 2 December 2015.

www.polfed.org/advice
#YourFederation

The Police Federation of England and Wales is the representative body for all constables, sergeants and inspector ranks in the police forces of England and W ales.

The information on this page is correct as of 7 August 2018.
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