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I. INTRODUCERE



Cadrul internațional: Ce este Rezoluția 1325?

Declarația de la Beijing și Platforma de acțiune de la Beijing adoptate în 1995 constituie punctul de plecare pentru o strategie pe termen lung pentru împuternicirea și abilitarea femeilor și identifică femeile și conflictele armate ca fiind unul dintre cele 12 domenii prioritare de acțiune. Acestea solicită o participare sporită a femeilor la prevenirea conflictelor, la soluționarea conflictelor, la consolidarea păcii și la guvernare, precum și la protecția femeilor în timpul conflictului armat. Pentru prima dată într-un acord internațional, platforma subliniază importanța abordării siguranței și contribuției femeilor în ceea ce privește pacea, securitatea și dezvoltarea.

La 31 octombrie 2000, Consiliul de Securitate al Organizației Națiunilor Unite a adoptat unanim Rezoluția 1325 privind Femeile, Pacea şi Securitatea. Aceasta a fost primul cadru internațional care evidențiază impactul conflictelor asupra femeilor și fetelor, recunoscând rolul important al  femeilor în instaurarea păcii și asigurarea securității. Rezoluția are caracter obligatoriu pentru toate statele membre ale ONU, fără necesitatea de a fi ratificată suplimentar.

Rezoluția 1325 asigură promovarea egalității de gen și abilitarea femeilor într-un cadru de pace și securitate internațională relevante pentru toate domeniile ale sectorului de securitate. De la deminare la dezarmare, demobilizare și reintegrare (DDR), de la alegeri la schimbările constituționale, de la reforma sectorului de securitate (RSS) la măsurile tranzistorii ale justiției, de la programe de recuperare economică la inițiative de prevenire a conflictelor pe termen lung, de la negocierea acordurilor de pace la reglementarea problemelor ce țin de refugiați și persoane strămutate, Rezoluția 1325 evidențiază că participarea femeilor este un imperativ. 

[bookmark: _Hlk499543336]Rezoluția 1325 a Consiliului de Securitate a ONU solicită tuturor actorilor să protejeze drepturile femeilor, să prevină violența asupra femeilor și fetelor, să țină seama de nevoile și prioritățile acestora și să implice femeile în procesele: de prevenire a conflictelor, de reglementare a conflictelor, precum și de reconstrucție post-conflict. 

De asemenea, Rezoluția 1325 cere de a crește numărul de femei în sectorul de securitate care să participe în operațiunile ONU și integrarea perspectivei de gen în operațiunile de menținere a păcii:
[bookmark: _Hlk499546288](-) punctul 4 îndeamnă Secretarul General să extindă rolul și contribuția femeilor la operațiunile de teren ale ONU, în special în rândul observatorilor militari, al poliției civile și al personalului pentru drepturile omului și personalul umanitar; (-) punctul 5 exprimă dorința Consiliului de Securitate de a încorpora perspectiva de gen în operațiunile de pace și îndeamnă Secretarul General să asigure că, acolo unde este cazul, operațiunile să includă o componentă de gen. Deoarece Rezoluția 1325 a stabilit mandatul Agendei Femeile, Pacea și Securitatea, ONU a adoptat directive specifice de politică în vederea realizării egalității de gen în cadrul operațiunilor de pace. 

Consiliul de Securitate ONU a adoptat opt rezoluții ulterioare cu scopul de a crea și aplica mecanisme semnificative de implementare și supraveghere pentru Agenda Femeile, Pacea și Securitatea  – rezoluțiile 1820 din 2008, 1888 și 1889 din 2009 , 1960 din 2010, 2106 și 2122 din 2013, 2242 din 2015 și 2272 din 2016. Aceste rezoluții consolidează angajamentele globale, tratatele și convențiile existente privind drepturile femeilor în procesele de pace și conflict.

	Rezoluții relevante ale  Agendei  Femeile, Pacea și Securitatea

	RCS 1820 (2008)

	recunoaștere violența sexuală asociată conflictului ca o tactică de război, respectiv prevenirea acesteia este componentă critică de menținere a păcii și securității internaționale, solicitând negocieri, justiție și menținerea păcii.

	RCS 1888 (2009)

	consolidează instrumentele de implementare a modelului 1820, prin asumarea leadership-ului, asigurarea unui răspuns judiciar de expertiză și mecanismelor de raportare.

	RCS 2242 (2015)

	îndeamnă statele membre să asigure fortificarea Rezoluției 1325 și subliniază în mod repetat importanța implicării femeilor în prevenirea și soluționarea conflictelor și în instaurarea păcii.

	RCS 2272 (2016)

	îndeamnă statele membre să asigure fortificarea Rezoluției 1325 și subliniază în mod repetat importanța implicării femeilor în prevenirea și soluționarea conflictelor și în instaurarea păcii.



Un alt instrument legislativ internațional, Recomandarea generală nr. 30 privind femeile în situații de prevenire a conflictelor, conflict și post-conflict (RG30) și Rezoluțiile ONU privind Agenda Femeile, Pacea și Securitatea se menționează reciproc și oferă modalități prin care implementarea fiecărui cadru poate fi fortificată. Recomandarea generală nr. 30, adoptată în 2013, asigură aplicarea Convenției asupra eliminării tuturor formelor de discriminare față de femei (CEDAW)[footnoteRef:1], adoptată de Adunarea Generală a ONU în 1979. Scopul principal al RG30 este să ofere statelor părți orientări competente privind măsurile pentru asigurarea deplină a obligațiilor de a proteja, respecta și aplica drepturile femeilor în situații de prevenire a conflictelor, conflict și post-conflict.  [1:  Republica Moldova a ratificat Convenția CEDAW în 1994. Hotărârea Parlamentului Republicii Moldova nr. 87-XIII din 28.04.1994.] 


Asigurarea oportunităților şi tratamentului egal, între bărbaţi şi femei, în situație de pace și conflict, se dovedește a fi o tematică foarte actuală la nivel internaţional și regional în cadrul ONU, NATO, OSCE, UE. Politicile de promovare a perspectivei de gen ale acestor organizații contribuie la aprofundarea eforturilor în asigurarea egalității de gen în sectorul de securitate și apărare.  Statele, având la bază angajamente internaționale de implementare a Agendei Femeile, Pacea și Securitatea, încearcă să sporească rolul femeii în structurile civile și militare la nivel național.

Cadrul național: De ce un Plan Național de Acțiuni privind implementare Rezoluției 1325?

Pentru prima dată, la nivel de politici, Republica Moldova și-a asumat angajamentul implementării Rezoluției 1325 în cadrul Planului Individual de Acțiuni al Parteneriatului (IPAP) Republica Moldova – NATO pentru anii 2014-2016, unde şi-a asumat responsabilitatea de a întreprinde acțiuni în vederea implementării Rezoluției 1325 a Consiliului de Securitate al ONU privind rolul femeilor în asigurarea păcii și securității şi va coopera cu NATO pentru a implementa politica NATO/EAPC în acest domeniu. IPAP-ul Republica Moldova-NATO pentru anii 2017-2019 asigură continuitatea acestui angajament și stabilește în cadrul obiectivului 3.2. acțiunea 4 care se referă la  Cooperarea în domeniul implementării Rezoluției 1325 a Consiliului de Securitate ONU Femeile, Pacea şi Securitatea[footnoteRef:2]. La nivel de politici, acestea sunt premise importante ce determină necesitatea adoptării unui Plan de acțiuni la nivel național privind implementarea Rezoluției 1325, dar nu sunt unicele. [2:  http://www.mfa.gov.md/img/docs/2017-2019_ipap_ro.pdf ] 


Un fundament important pentru elaborarea unui Plan de acțiuni național privind implementarea Rezoluției 1325 în Republica Moldova a fost desfășurarea procesul de autoevaluarea inter-instituțională pe dimensiunea de gen în sectorul de securitate şi apărare națională în perioada anilor 2015-2016, realizat cu Suportul UN Women în Moldova, OSCE și Institutul pentru Securitate Inclusivă/Inclusive Security Institute (ISI), Washington DC, SUA. 

Începând cu anul 2015 au avut loc o serie de dialoguri, mese rotunde și întâlniri pentru a spori nivelul de informare a actorilor naționali și societății civile privind prevederile RCS ONU 1325. La aceste sesiuni tematice au participat funcționari publici, femei deputate, membre a Platformei comune de dialog din parlamentul Republicii Moldova, activiști și activiste în domeniul egalității de gen, experți naționali și internaționali etc. Aceste dialoguri au creat un cadru oportun pentru inițierea elaborării unui Plan Național.

La 6 octombrie 2016 a fost lansat proiectul Planul Național al Republicii Moldova de implementare a Rezoluției 1325 a Consiliului de Securitate ONU privind rolul femeilor în asigurarea păcii și securității implementat de către Ministerul Apărării al Republicii Moldova în colaborare cu Institutul pentru Securitate Inclusivă și Centrul de Informare și Documentare privind NATO din Republica Moldova (CID NATO) prin intermediul Programului Știință pentru Pace și Securitate al NATO (SPS). Obiectivul principal: să asiste Guvernul Republicii Moldova, cât și reprezentanții societății civile să creeze o strategie națională interinstituțională care ar duce la implementarea Rezoluției 1325. 

La 27 aprilie 2017 a fost adoptată Strategia pentru asigurarea egalității între femei și bărbați în Republica Moldova  pe anii 2017 - 2021 și a Planului de acțiuni privind implementarea acesteia[footnoteRef:3], elaborat cu suportul UN Women în Moldova. Referindu-se la sectorul de securitate și apărare, Strategia a stabilit un obiectiv separat: Obiectiv general 4. Promovarea egalității de gen în sectorul de securitate și apărare. În cadrul Planului de acțiuni al acestei strategii obiectivului specific 4.2. – Integrarea dimensiunii de gen în politicile sectoriale de securitate şi apărare –  stabilește Acțiunea 5 privind Asigurarea implementării Recomandării generale nr. 30 a Comitetului CEDAW și Rezoluției 1325 a  Consiliului de Securitate ONU privind femeile, pacea și securitatea  prin elaborarea unui Plan de acțiuni.  În același timp, Strategia națională de apărare a Republicii Moldova şi a Planul de acțiuni privind implementarea acesteia pentru anii 2017-2021, aprobate la 1 noiembrie 2017 de Guvern, asigură că „Integrarea perspectivei de gen în cadrul politicilor de securitate şi apărare a ţării se va produce în conformitate cu necesităţile de completare a sistemului naţional de apărare cu resurse umane, atât pe timp de pace, cât şi pe timp de război/conflict. Totodată, acest fapt va contribui la implementarea angajamentelor asumate de Republica Moldova, privind Rezoluţia 1325 a Consiliului de Securitate a ONU – Femeile, Pacea şi Securitatea (Women, Peace and Security)”[footnoteRef:4]. [3:  http://lex.justice.md/viewdoc.php?action=view&view=doc&id=370442&lang=1]  [4:  http://www.army.md/img/userfiles/doconline/sna.pdf , p. 14.] 


Un progres important a avut loc în mai 2017, când a fost adoptată Hotărârea Guvernului (Dispoziția nr. 54 din 29.05.2017), care formal a lansat procesul de elaborare a Planului național de acțiuni de implementare a Rezoluției 1325 a Consiliului de Securitate al ONU privind Femeile, Pacea și Securitatea păcii și securității. Dispoziția stabilește crearea unui grup de lucru condus de către Viceprim-ministrul Republicii Moldova pentru reintegrare și este format din secretari de stat și vice directorii ministerelor și instituțiilor relevante. Ministerul Apărării deține secretariatul în cadrul grupului de lucru. Ulterior, a fost convocat un grup de lucru la nivel tehnic, din care fac parte membri supleanți din fiecare instituție implicată în proces, care participă în activitățile tehnice.  

Un Plan Național de Acțiuni bine formulat reprezintă o platformă de coordonare inter-instituțională a eforturilor și, de reducere a dublării, consolidării fluxurilor de finanțare pentru proiecte relevante ale guvernării și atribuie termeni și responsabilități clare pentru aplicare. Deoarece sectorul de securitate nu se referă numai la structurile de ordine publică și cu caracter militar, dar implică instituții responsabile atât de anumite domenii ale sistemului de securitate, precum și de politicile de securitate națională (Biroul Politici de Reintegrare, Serviciul Vamal, Serviciul de Informare și Securitate, Consiliul Suprem de Securitate, Ministerul Justiției, Cancelaria de Stat și nu în ultimul rând un partener cheie este Ministerul Sănătăți, Muncii și Protecției Sociale) cât și cele ce asigură colaborarea internațională pe dimensiunea de securitate, cum ar fi Ministerul Afacerilor Externe și Integrării Europene. Un rol aparte în acest context prezintă conștientizarea de către structurile de forță necesitatea colaborării pe dimensiunea de gen cu  societatea civilă  și mediul academic, astfel asigurând promovarea imaginii pozitive a instituțiilor din sector în societate. 


	[bookmark: _Toc503367128]II. DEFINIREA PROBLEMEI 



Identificarea și analiza barierelor cu privire la participarea plenară a femeilor în sectorul de pace și securitate a fost realizat de către Grupul de Lucru interinstituțional. Astfel, au fost identificate două probleme semnificative cu referire la implicarea femeilor în sectorul de pace și securitate și anume: (i) reprezentarea mică a femeilor în sectoarele de securitate și (ii) faptul că sectorul de securitate nu este suficient de incluziv. 

În urma procesului de analiză au fost identificate 8 (opt) bariere care reduc din reprezentarea și influența femeilor în sectorul de securitate. Toate barierele sunt descrise în schema de mai jos. 
Schema 1







	[bookmark: _Toc503367129]III. DESCRIEREA ȘI ANALIZA BARIERELOR



[bookmark: _Toc503367130]Bariera1. În cadrul sistemului (dar şi în afara acestuia) persistă stereotipuri de gen despre participarea femeilor în sectorul de securitate. 

Domeniul securității și asigurării ordinii publice este perceput ca fiind sectoare masculinizate. Acest lucru poate fi măsurat prin intermediul ponderii celor care cred că funcțiile în patru structuri de securitate și asigurarea ordinii publice (vezi figura de mai jos) sunt mai degrabă pentru bărbați sau pentru ambele genuri în mod egal. Figura de mai jos ilustrează diferența dintre aceste opțiuni în rândul respondenților unui sondaj național reprezentativ din anul 2017[footnoteRef:5]. Aproximativ 20% din cetățeni consideră că funcțiile din sectorul de securitate sunt mai potrivite doare pentru bărbați. În cazul armatei, ponderea celor care consideră că armata este un sector doar pentru bărbați este mai mare comparativ cu ponderea celor care optează pentru reprezentarea femeilor și bărbaților să fie egală.  [5:  Sondaj realizat de în perioada 18 noiembrie-5 decembrie 2017 pe un eșantion de 1113 persoane cu vârsta mai mare de 18 ani. ] 



 Figura 1: Preferințe de gen în ceea ce privește angajarea/activitatea genurilor în sectoarele de securitate
Sursa: Sondaj Național Reprezentativ 2017

Preferința față de reprezentarea preponderentă a bărbaților nu reflectă direct percepțiile față de cât de periculos este activitatea în sectorul de securitate. Observăm că poliția este funcția care este percepută ca fiind cea mai periculoasă și care totodată este percepută că fiind funcția în care majoritatea respondenților consideră că este potrivită atât băraților cât și femeilor. Gradul perceput al nivelului de pericol al funcțiilor din Armata Națională și SIS sunt mai mici și totodată sunt percepute ca fiind mai puțin potrivite pentru o reprezentare echitabilă. 


Figura 2: Percepțiile cu privire la nivelul de pericol al funcțiilor din sectorul de securitate 
Sursa: Sondaj Național Reprezentativ 2017
În medie, cetățenii consideră că mai multe femei în sectorul de securitate va aduce o valoare adăugată acestuia. Cele mai evidente beneficii sunt legate de combaterea corupției și păstrarea ordinii publice. Aproximativ o treime din respondenți consideră că mai multe femei în sectorul de securitate va spori încrederea populației și va îmbunătăți lucrul operativ. 


Figura 3: Beneficiile pentru sectorul de securitate în urma reprezentării sporite a femeilor 
Sursa: Sondaj Național Reprezentativ 2017

[bookmark: _Toc503367131]Bariera 2. Sistemul de securitate nu permite bărbaţilor şi femeilor să combine viaţa profesională cu cea de familie.

Respondenții consideră că cea mai importantă barieră care determină subreprezentarea femeilor în sectoarele de securitate este povara responsabilităților casnice. În ordine secundară în lista barierelor care determină subreprezentarea femeilor respondenții consideră că sunt factorii legați de neîncrederea în sine a femeilor, barierele psihologice, dar și faptul că sistemul este dominat de bărbați și ar fi neprietenos și deschis femeilor. 


Figura 4: Barierele care determină subreprezentarea femeilor în armată și poliție în opinia respondenților  
Sursa: Sondaj Național Reprezentativ 2017


Posibilitățile reduse de a reconcilia viața de familie cu cea profesională este o problemă sistemică care afectează toate sectoarele din Moldova. Acest lucru poate fi analizat prin examinarea ratei de inactivitate economică a femeilor și bărbaților din cauza responsabilităților casnice (au grijă de copil sau un alt membru al familiei). Observăm că rata de inactivitate din acest motiv este de 10 ori mai mare în rândul femeilor comparativ cu cea a bărbaților. Mai mult observăm că rata de inactivitatea este mai mare în grupul de vârstă 25-49 de ani, rata de inactivitate în rândul femeilor crește comparativ cu anul 2012 și este mai mare în special pentru femeile care sunt căsătorite și au un copil mai mic de 17 ani. Aceste date indică clar că în Republica Moldova, femeile nu au posibilitatea să combine eficient viața profesională cu cea de familie, acest lucru este valabil și pentru femeile care activează în sectorul de securitate și menținerea ordinii publice.  

Figura 5: Rata de inactivitate ocupare economică a bărbaților și femeilor din motivul responsabilităților casnice
Sursa: Biroul Național de Statistică

Nu există programe sau politici specifice care să sprijine echilibrul între viața profesională și viața personalului militar. Angajarea cu timp parțial și orele flexibile nu sunt permise. Deși se susține că există programe sau politici de suport pentru părinții care sunt ambii militari, polițiști sau cu statut special, totuși acest suport nu este asigurat în depășirea barierelor identificate din perspectiva concilierii vieții profesionale cu cea de familie. Politicile existente, de exemplu îngrijirea copiilor pentru personalul militar, cum ar fi săptămânile suplimentare de concediu de maternitate / paternitate subvenționate și pauze de alăptare, sunt destinate tuturor instituțiilor, dar nu în mod special  celor angajați în sectorul de securitate și apărare.


Posibilitățile reduse de reconciliere a vieții profesionale cu cea de familie reduc din posibilitățile de promovare a femeilor din sectorul de securitate. Astfel, chiar dacă în ultimii ani observăm o creștere a numărului de femei în sectorul de securitate, implicarea efectivă și promovarea acestora rămâne a fie destul de mică ca urmare a următorilor factori identificați în cadrul consultării cu grupul de lucru privind implementarea Rezoluției 1325: (1) regim de activitate instabil; (2) lipsa condițiilor/posibilităților de a lăsa copiii care necesită supraveghere (în caz de misiuni, studii, deplasări îndelungate); (3) lipsa unui regim/program de asistență psihologică tinerilor familii.  

[bookmark: _Toc503367132]Bariera 3.Sistemul de securitate nu are capacitatea deplină de a preveni şi combate discriminarea, hârțuirea și violența bazată pe gen. 

Nu există date cu privire la nivelul de violență, discriminare și hărțuire sexuală în cadrul sistemului de securitate. Un sondaj de opinie[footnoteRef:6] realizat în anul 2016 la nivel național, a constatat că la locul de muncă 47% din respondenți au fost supuși violenței verbale, 6,8% violenței fizice și 3,4% hărțuirii sexuale. La nivel național, nu există date concludente cu privire la prevalența acestor fenomene în cadrul sistemului de securitate, totuși există evidențe[footnoteRef:7] că în sectoarele unde femeile tind să fie subreprezentate, incidența cazurilor de hărțuire sexuală și violență sunt mai frecvente.  [6:  Barometrul de Gen - Cum participă femeile şi bărbații în politică şi în procesele decizionale?, CPD/UN Women Moldova , 2016 http://progen.md/files/8393_final_barometrul_de_gen_rom.pdf ]  [7:  European Journal of Work and Organizational Psychology. Sexual harassment in the context of double male dominance, http://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/09541440903160492?src=recsys&journalCode=pewo20 ] 


Mecanismele interne de prevenire și combatere a hărțuirii, discriminării și violenței din cadrul sectorului de securitate sunt mai puțin eficiente. La momentul actual nu există strategii comprehensive pentru a preveni hărțuirea sexuală și abuzul sexual în cadrul armatei naționale și a altor instituții din cadrul sistemului de securitate. Cu toate acestea, există programe legate de prevenirea hărțuirii sexuale. Pregătirea este inclusă în programul anual de pregătire a armatei. 

În plus, personalul forțelor armate care se pregătesc pentru participarea la misiuni este instruit să adopte un comportament specific în raport cu femeile. Aceasta presupune un set de reguli și cerințe care trebuie respectate pentru a evita acuzațiile de hărțuire sexuală. Deși nu există un personal anumit care să se ocupe de investigarea situațiilor de hărțuire sexuală, dar există niște proceduri formale pentru victimele feminine și masculine de a raporta hărțuirea.

 Victimele pot raporta șefului lor / comandantului sau Direcției generale de inspecție[footnoteRef:8]. Cu toate acestea în 2016 nu au fost raportate cazuri de hărțuire sexuală în Forțele Armate ale Republicii Moldova, nu din considerentul inexistenței acestor cazuri, dar reieșind din faptul: (1) lipsei de încredere că aceste cazuri vor fi examinate și se va lua atitudinea cuvenită, adică lipsa susținerii conducerii instituției;  (2) structurile cu competențe de gen nu sunt eficiente; (3) există sentimentul de frică din perspectiva stereotipurilor deoarece raportarea cazurilor de violență și hârțuire sexuală este perceput ca ceva rușinos (conform interviurilor realizate). De aici se alimentează și frica / neîncrederea că femeia în uniformă va reuși să se manifeste într-o structură masculinizată. [8:  Summary of the National Reports of NATO Member and Partner Nations to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2016, p. 248. 
https://www.nato.int/nato_static_fl2014/assets/pdf/pdf_2017_11/20171122_2016_Summary_of_NRs_to_NCGP.pdf] 


Sporirea numărului de femei în sectorul de securitate fără a asigura proceduri interne de prevenire și combatere a discriminării și hărțuirii implică riscuri semnificative. Existența stereotipurilor de gen și specificul structurilor de forță mai mult sau mai puțin fiind cu caracter închis determină pregătirea psihologică a acestora în ceea ce privește acceptarea femeilor în sistem, fapt ce va diminua riscurile apariției unor situații de discriminare și hârțuire sexuală.

[bookmark: _Toc503367133]Bariera 4. Sistemul de securitate nu dispune de un sistem inclusiv şi pro activ de management al resurselor umane.

Cu excepția Poliției, un efort pro activ de a angaja femei practic lipsește. La momentul actual nu există restricții privind încorporarea femeilor în forțele armate sau restricții care se aplică numai operațiunilor. Cu toate acestea, în conformitate cu legislația națională, numai bărbații sunt eligibili pentru recrutare în cadrul forțelor armate, ceea ce este obligatoriu pentru toți bărbații care au împlinit vârsta de 18 ani. Pentru integrarea perspectivei de gen în forțele armate, următoarele entități sunt responsabile: Serviciul de protecție socială (Regulamentul Serviciului de protecție socială, aprobat de ministrul apărării, 23 iulie 2015); Unitatea pentru egalitatea de șanse între femei și bărbați (Regulamentul privind unitatea de gen aprobată de ministrul apărării, 5 septembrie 2006); și Grupul de coordonare pentru apărare privind egalitatea între bărbați și femei (Regulamentul aprobat de ministrul apărării, 2011). Scopul principal al acestor entități este de a oferi sprijinul necesar unităților de gen în implementarea legislației de gen, în special în elaborarea politicilor departamentale[footnoteRef:9].  [9:  Ibidem, p. 248.] 


Retenția cadrelor de sexul subreprezentat în sistemul de securitate este destul de mică. La momentul actual nu există politici comprehensive de retenție (un efort consecvent de a încuraja cei mai buni angajați să nu părăsească locul de muncă) în forțele armate sau politici specifice de menținere și promovare a femeilor. Nu există o rețea care să sprijine femeile militare deși în 2015 o Asociație a Femeilor din Sistemul Afacerilor Interne a fost creată, iar în 2017 o asociație a femeilor din poliție a fost creată. În conformitate cu reglementările naționale din domeniul militar, până la adoptarea deciziei privind eliberarea din serviciul militar, militarii trebuie să aibă un interviu cu comandantul (Șeful) lor și cu reprezentanții subdiviziunii resurse umane, pentru a expune motivul eliberării din serviciu și plecării peste hotare. În prezent, componentele Forțelor Armate nu dispun de un alt instrument pentru a identifica motivele eliberării femeilor din serviciul militar prin contract și plecării acestora peste hotarele Republicii Moldova. În mare parte, principalele motive pentru care femeile tind să părăsească forțele armate și alte instituții din sectorul de securitate sunt dificultăți în ceea ce privește echilibrarea vieții profesionale și de familie, pensionarea și salariul scăzut sau o stare de sănătate. Principalele motive pentru care bărbații tind să părăsească forțele armate sunt lipsa stabilității, pensionarea și salariile necorespunzătoare sau încheierea contractului.

[bookmark: _Toc503367134]Bariera 5. Sistemul de securitate nu aplică ajustarea rezonabilă şi măsurile temporare speciale pentru a permite o reprezentare mai largă a femeilor. 

Cerințele de pregătire fizică nu sunt în total justificate. Cerințele față de pregătirea fizică sunt diferite pentru bărbați și femei în cadrul pregătirii militare. Standardele și cerințele pentru femei sunt mai mici pentru femei. De exemplu, bărbații trebuie să alerge 3 km, iar femeile  1 km, doar bărbații trebuie să facă flotări. Cu toate acestea cerințele referitoare la caracteristicile fizice (de exemplu înălțime, greutate) sunt aceleași pentru ambele sexe. În sistemul de ordine publică anumite condiții de recrutare limitează accesul femeilor în sistem, de exemplu conform ordinului MAI nr. 86 din 24 martie 2017 „Cu privire la recrutarea şi selectarea candidaților pentru concursul de admitere în Academia de Poliției „Ștefan cel Mare” a MAI în anul 2017” se stabilește cerința precum că „femeile să nu depășească vârsta de 25 de ani şi să aibă o înălțime nu mai mică de 165 cm [footnoteRef:10]. Actualmente, femeile, ofițer de poliție, tind să se bazeze mai mult pe abilitățile de comunicare decât pe forța fizică și sunt mai predispuse să evite utilizarea excesivă a forței[footnoteRef:11]. [10:  http://academy.police.md/assets/files/pdf/regulam-admitere-cicl1-2017.pdf p. 4]  [11:  Lonsway K. and et al. Hiring and Retaining More Women: The Advantages to Law Enforcement Agencies. National Center for Women & Policing, a Division of the Feminist Majority Foundation, Spring 2003.
http://womenandpolicing.com/pdf/newadvantagesreport.pdf] 


Infrastructura fizică nu este ajustată nevoilor femeilor din sistem. Echipamentul din dotare este la fel pentru femei și bărbați. Majoritatea clădirilor destinate muncii, studiilor și recuperării nu sunt adaptate nevoilor specifice ale bărbaților și a femeilor. În cazul militarilor, femeile și bărbații beneficiază de aceeași tip de uniformă. Cu toate că, conform prevederilor Decretului Președintelui Republicii Moldova nr. 580-V din 6 octombrie 2010 pentru aprobarea uniformei militare, a însemnelor distinctive și a regulilor de purtare a acestora de către militarii din cadrul Armatei Naționale și instituțiilor Ministerului Apărării, uniforma destinată pentru femeile care îndeplinesc serviciul militar conține elemente de echipament diferit de cele ale bărbaților (de exemplu: pălărie, fuste, papion ș.a.), reoferindu-se în mare parte la caracteristicile esențiale ale aspectului exterior al uniformei militare cum ar fi construcția şi culoarea uniformei militare. Totuși nu este vorba de echipament adaptat la specificul fiziologic al femeii (cum ar fi: pantaloni, palton, scurtă călduroasă, palton din piele etc, sau mărimea bocancilor care mai des nu sunt conform mărimii solicitate). Uniforma de instrucție (camuflată) este identică, întrucât se susține că aceasta este adaptată condițiilor de câmpi și este utilizată în cadrul antrenamentelor și exercițiilor militare, dar aceasta nu împiedică faptul ca să fie adaptată structurii fiziologice feminine (reprezentantele grupului de lucru tehnic, care poartă uniformă, au confirmat că pantalonii sunt adaptați numai pentru bărbați, fapt ce creează disconfort în exercitarea misiunii).

Sistemul nu aplică echilibrat măsuri speciale de a promova și încuraja participarea femeilor. În vederea revizuirii politicilor de recrutare, menținere şi promovare a femeilor în cadrul organelor de drept şi în serviciul militar, a fost elaborat de către MAI proiectul Regulamentului de evoluţie în carieră, care va stabili un sistem normativ unitar de parcurs în cariera profesională pentru angajaţii cu statut special din cadrul MAI, inclusiv din cadrul IGP. Deși în cadrul Ministerului Afacerilor Interne au fost derulate mai multe programe pilot de împuternicire a femeilor, acestea au avut un număr redus de beneficiare. În cadrul altor structuri ale sectorului d securitate asemenea programe nu au fost implementate.  Experiența altor domenii arată că în sectoarele subreprezentate, programele de suport și dezvoltare a liderismului pentru femeile din acele sectoare sunt destul de eficiente în a promova și a face auzită vocea femeilor din acel sector. 

[bookmark: _Toc503367135]Bariera 6. Sistemul de securitate nu este suficient de transparent şi opac faţă de participarea societăţii civile, organizaților de femei  şi a cetățenilor. 

Nivelul de transparență a procesului decizional este funcțional, dar participarea părților interesate din exterior este destul de redusă. Spre exemplu, în anul 2016 Ministerul Afacerilor Interne a elaborat 771 de decizii și a organizat 144 de evenimente consultative ca în final să recepționeze 10 recomandări din partea cetățenilor și 31 de recomandări din partea ONG-urilor. Ministerului Apărării în anul 2016 a elaborat 815 decizii și a organizat 42 de întruniri consultative și a recepționat zero recomandări din partea cetățenilor și a ONG-urilor. 

Cooperarea cu societatea civilă și prezența în comunitate a sectorului de securitate este redusă. Experiența anului 2016 arată că deși există un efort destul de semnificative din partea ministerelor de resort, implicarea cetățenilor și a societății civile în procesul decizional este destul de redusă. Acest fapt indică asupra necesității unei abordări mai strategice și mai prietenoase din partea autorităților. 

Colaborarea cu organizațiile societății civile preocupate de egalitatea de gen poate fi extinsă. În ultimii ani, Inspectoratul General de Poliție și-a consolidat colaborarea cu organizațiile neguvernamentale care activează în domeniul prevenirii și combaterii violenței domestice. Această colaborarea s-a materializat în programe destul de reușite. Această experiență utilă poate fi extinsă și în cadrul altor instituții din cadrul sectorului de securitate. Cu atât mai mult, conform unui studiu cu privire la 83 de acorduri de pace s- a constatat că acordurile de pace sunt cu 64% mai puțin probabil să eșueze atunci când includ și societatea civilă (un sector dominat de femei)[footnoteRef:12]. [12:  Chestionarul de Autoevaluare a sectorului instituțional de Securitate al Republicii Moldova din perspectiva de gen. Raport de Evaluare. Inclusive Security, 2016, p. 27.] 



[bookmark: _Toc503367136]Bariera 7. Politicile sectorului de securitate sunt insensibile la dimensiunea egalității de gen.

Nevoile de securitate ale femeilor și bărbaților diferă. În baza sondajelor de opinie, putem construi un index al insecurității care măsoară percepția subiectivă a femeilor și bărbaților. Figura de mai jos arată că  femeile se simt mai puțin sigure comparativ cu bărbații iar indexul insecurității a crescut în 2015 comparativ cu 2012. În general, femeile au o percepție mai acută față de majoritatea riscurilor de securitate la nivel comunitar (figura 6). Acest lucru are implicații semnificative asupra modului în care serviciile de securitate sunt concepute.
   Figura 6: Indexul insecurității în rândul bărbaților și a femeilor
  Sursa: CBS-AXA, 2012, 2015

Nevoile de securitate ale femeilor și bărbaților au priorități diferite în contextul unor amenințări specifice de securitate. În situații de conflict, băieții și bărbaţii sunt mai mult expuși riscului de a fi uciși, dar este probabil ca ei să se confrunte și cu reținere ilegală (reieșind din situația din regiunea necontrolată de Guvernul de la Chișinău), tortură și ucidere în calitate de civili. Nevoile de securitate ale fetelor și femeilor sunt adesea mai indirecte și pe termen lung, prin urmare, beneficiază de mai puţină atenţie. Există tendința ca femeile să fie mai puternic afectate de distrugerea structurilor de asistență socială și a sistemelor de sprijin. Lipsa accesului la resurse în timp de pace tinde să agraveze situaţia în timp de criză sau conflict, în special pentru femeile care-și pierd soţul sau trebuie din alte motive (de exemplu, reținere ilegală) să întrețină singure familia. 

Nevoile de securitate ale femeilor și fetelor sunt adesea considerate personale. Prin urmare, acestea nu au fost întotdeauna considerate a fi relevante pentru operațiunile și misiunile internaționale de securitate. Drept consecință, acestea nu sunt întotdeauna bine înțelese și tind să fie mai puțin abordate. Ca urmare, la nivelul Ministerului Afacerilor Interne nu sunt elaborate politici necesare pentru a identifica necesități speciale de securitate și justiție ale femeilor, bărbaților, băieților și fetelor din comunitate[footnoteRef:13].  [13:  Vieru V. Raport legislativ  - Analiza standardelor internaționale și cadrului legislativ național în domeniul egalității de gen în sectorul de securitate și apărare. UN Women, 2016.] 


Instituțiile de securitate și menținerea ordinii publice interacționează diferit cu bărbații și femeile. În general, bărbații au mai puțină încredere în poliție decât femeile, deși încrederea în rândul bărbaților a crescut puțin în 2015 față de 2012 (de la 43% la 45,2%). Cu un factor de la 1 la 3, mai mulți bărbați pretind a fi maltratați de poliție în comparație cu femeile; pe de altă parte, procentul femeilor care așteaptă mai multă implicare din partea poliției este de două ori mai mare decât bărbații. Acest lucru poate fi explicat prin natura modului în care bărbații și femeile interacționează cu poliția. Este posibil ca femeile să facă apel la poliție mai des și au tendința de a raporta crime / infracțiuni mai puțin grave decât bărbații, determinând o implicare mai redusă a ofițerilor de poliție. 


Figura 7: Motivele principale prin care bărbații și femeile nu sunt satisfăcuți de activitatea Poliției
Sursa: CBS-AXA, 2015
 
Politicile de securitate sunt oarbe din perspectiva egalității de gen. Politicile relevante sectorului de securitate nu sunt evaluate din perspective impactului asupra egalității de gen. Această perspectivă este abordată într-un mod îngust sub aspectul reprezentării femeilor și nu abordează inegalitățile și nevoile specifice ale bărbaților în domeniul securității (vezi mai sus). Deși în cadrul Ministerelor și instituțiilor din sector există unități de gen desemnate, acestea nu dispun de cunoștințe suficiente, mandat clar și o metodologie practică în ceea ce privește analiza impactului asupra egalității de gen.  

Cadrul legislativ național oferă tuturor cetățenilor șanse egale, indiferent de sex, însă politicile relevante sectorului de securitate sunt oarbe la obstacole structurale implicite sau atitudini publice care împiedică participarea egală a bărbaților și femeilor. De exemplu, promovarea femeilor la anumite poziții necesită deplasare pentru o lungă perioadă de timp pentru instruiri. Pentru unele femei, rolul cărora este de întreținător, face ca deplasările lungi să nu fie posibile. Deși promovarea poate fi deschisă pentru bărbații și femeile care au participat la instruiri, aceasta poate constitui o provocare pentru participarea femeilor care ar putea să nu fie relevantă la același nivel ca bărbații.
[bookmark: _Toc503367137]Bariera 8. Politici limitate privind asigurarea participării egale în procesul de consolidare a păcii și în cadrul misiunilor de menținere a păcii.

Absența femeilor din cadrul negocierilor de pace și procesul de consolidare a păcii. Abordările și strategiile coerente și cuprinzătoare pentru punerea în aplicare a Rezoluției CSONU 1325 devin și mai importante atunci când se analizează realitățile pe teren. La nivel internațional, precum și național încă nu există o „masă critică” a femeilor negociatoare și mediatoare implicate în procesele formale de pace. Numărul negociatoarelor, al mediatoarelor și semnatarelor acordurilor de pace rămâne în continuare foarte scăzut[footnoteRef:14]. În mare parte, accesul limitat al femeilor la procesele de pace și negocieri, precum și la procesul decizional, este determinat și de faptul că nu există o abordare care ar asigura conexiunea dintre prezență și influență. Participarea femeilor, fără a asigura influența lor nu garantează existența unor acorduri de pace sensibile la gen. Femeile au acces redus la instituții formale, structuri de putere, mecanisme de monitorizare și fonduri și rămân în mare parte excluse din implementarea acordurilor de pace. Plus la toate, problemele legate de gen sunt abordate  ca „probleme ale femeilor”, dar nu ca chestiuni structurale ale justiției sociale cu care se confruntă societatea în general. Acestea ar trebui discutate în contextul problemelor juridice, sociale și economice specifice ale negocierilor - de exemplu, accesul femeilor la drepturile funciare ar trebui discutat atunci când se negociază drepturile funciare și nu doar în ceea ce privește drepturile femeilor în general.  [14:  Facts and figures: Peace and security. http://www.unwomen.org/en/what-we-do/peace-and-security/facts-and-figures] 


Participarea femeilor în cadrul misiunilor și operațiunilor de menținere a păcii nu este încurajată. Militarii Armatei Naționale participă la operațiuni de pacificare sub egida ONU din anul 2003, însă prima misiune internațională de menținere a păcii la care au participat militari moldoveni a avut loc începând cu 1997 sub egida OSCE. Iar la 1 noiembrie 2013 Parlamentul Republicii Moldova a aprobat decizia de detaşare a contingentului de militari ai Armatei Naţionale în misiunea KFOR din Kosovo, în componenţa Forţei Multinaţionale de Menţinere a Păcii, care se desfăşoară în conformitate cu rezoluția 1244 a Consiliului de Securitate ONU. Primul contingent de pacificatori moldoveni a fost detaşat în Kosovo în luna martie 2014, iar la 8 ianuarie 2018 a fost detașat cel de-al optulea contingent. 
În total, aproximativ 300 de ofiţeri şi subofițeri moldoveni au contribuit la asigurarea păcii în alte state, precum Coasta de Fildeş, Liberia, Sudan, Irak, Kosovo, Georgia, Tadjikistan sau Ucraina[footnoteRef:15]. Din acest număr de participanți numai cinci femei (constituind 1,6% din numărul total de pacificatori) au fost promovate să participe în cadrul acestor operațiuni. [15:  A se vedea: Providing for Peacekeeping. Country profil: Republic of Moldova. https://s3.amazonaws.com/ipi-pdf-document-store/ppp-profiles/europe/ipi-pub-ppp-Moldova.pdf] 


Participarea limitată în cadrul misiunilor de menținere a păcii în mare parte este determinată și de mecanismul existent privind recrutarea, reținerea și avansarea femeilor în forțele naționale, precum și lipsa unei solicitări privind efectuarea serviciului militar de către femei. Aceasta determină necesitatea unor studii sociale în domeniu, care să poată răspunde la dilema ce reprezintă femeia în misiunile de menținere a păcii: agent al schimbării sau simbol impus? Dacă să menționăm situația din cadrul Ministerului Afacerilor Interne al Republicii Moldova, atunci neparticiparea personalului feminin în cadrul misiunilor internaționale este determinată de faptul că însuși ministerul n-a contribuit cu pacificatori la nivel internațional. Cu toate acestea, problema promovării participării egale la acest proces  este actuală pentru structurile de ordine publică reieșind din faptul că și-au propus drept obiectiv, în contextul reformării și modernizării MAI, să contribuie cu unități în cadrul misiunilor de menținere a păcii. Studiile arată că, dacă cel puțin 30% din forțele misiunii de menținere a păcii sunt femei, atunci femeile locale sunt mai predispuse să se alăture comitetelor de pace[footnoteRef:16], dar contribuie și la creșterea credibilității forțelor de menținere a păcii, raportare mai mare a crimelor de gen și reducerea incidentelor de exploatare sexuală și abuzuri din partea pacificatorilor. [16:  Henry F. Carey. Women and peace and security: The politics of implementing gender sensitivity norms in peacekeeping. In: International Peacekeeping, vol. 8, 2001, p. 53.] 


Lipsa unor date și studii de referință privind normele sociale care perpetuează inegalitatea între bărbați și femei în participarea la procesele de pace și operațiunile de menținere a păcii. Pe de o parte, problema rezidă în faptul că informațiile care se referă la participarea în misiuni furnizează actualizări anuale privind statisticile de gen, dar nu oferă analize privind integrarea perspectivei de gen în misiuni și nici nu raportează despre participarea femeilor în uniforme în cadrul operațiunilor internaționale. Ca urmare, există un decalaj în ceea ce privește datele și analizele privind cadrul de politici naționale care permit participarea deplină a personalului feminin disponibil pentru menținerea păcii. Astfel, inexistența unor studii privind impactul implicării femeilor în procesul de negociere sau mediere și în operațiunile de menținere a păcii contribuie la fortificarea stereotipurilor de gen privind rolul femeii în structurile de forță. În același timp, lipsa informației privind contingentul Armatei Naționale din cadrul forțelor mixte de menținere a păcii din zona de securitate limitează cunoașterea contribuției personalului feminin la reglementarea conflictului de pe malul stâng al Nistrului. Informația respectivă poartă un caracter limitat de accesibilitate fiind atribuită la secretul de stat prin prisma prevederilor Legii nr. 245-XVI din 27 noiembrie 2008 cu privire la secretul de stat, Regulamentului cu privire la asigurarea regimului secret în cadrul autorităților publice și al altor persoane juridice, aprobat prin Hotărârea Guvernului nr. 1176 din 22 decembrie 2010 și Nomenclatorului informațiilor atribuite la secret de stat, aprobat prin Hotărârea Guvernului nr. 411 din 25 mai 2010.

Pe de altă parte, lipsa consecventă a unor date cuprinzătoare pe sexe în ceea ce privește reprezentarea și performanța face dificilă realizarea comparării inter-regionale sau producerea de informație în timp util și exact. Deși, la nivel internațional, multe state recunosc dificultatea de a recruta și menține femeile în forțele lor naționale, puțini au efectuat sondaje dezagregate pe sexe în sectorul de securitate cu scopul de a înțelege de ce femeile pot sau nu pot fie atrase să se alăture participării la misiuni de menținerea păcii. Importanța unui studiu în acest sens este determinată și de faptul că, pe de o parte, în cadrul interviurilor realizate cu responsabilii din cadrul Ministerului Apărării al Republicii Moldova care afirmă că nu există un interes enorm de participare la misiunile internaționale, iar pe de altă parte, femeile militare din sector sunt gata să participe la misiunile de genul KFOR din Kosovo însă accesul este limitat. Deși deseori se susține că limitele de participare la misiuni sunt determinate de condițiile de infrastructură neprietenoase față de femei, precum și că responsabilitățile familiale sunt cel mai important obstacol în calea participării în activitățile de menținere a păcii, totuși există o lipsă de informații, de exemplu cum exact preocupările de familie reprezintă o barieră pentru femei. Aceasta ar permite identificare strategiilor de depășire a acestora.

Nu există programe educaționale sau de instruire ce țin de dimensiunea de gen pentru contingentele și unitățile ce sunt pregătite către misiunile de menținere a păcii. La nivel academic, perspectiva de gen lipsește din curriculum-ul Academiei Militare „Alexandru cel Bun” și Academiei de Poliției „Ștefan cel Mare”. În cadrul Centrului perfecționare continuă al AMFA, dimensiunea de gen este inclusă în formarea și/sau în cadrul exercițiilor înainte de desfășurarea misiunilor în contextul tematicilor cu referire la drepturile omului[footnoteRef:17], însă dimensiunea de gen nu este un subiect în planificarea operațională. [17:  Summary of the National Reports of NATO Member and Partner Nations to the NATO Committee on Gender Perspectives, 2016, p. 248. 
https://www.nato.int/nato_static_fl2014/assets/pdf/pdf_2017_11/20171122_2016_Summary_of_NRs_to_NCGP.pdf ] 



 


	IV. STRUCTURA PLANULUI DE ACȚIUNI



SCOPUL PLANULUI DE ACȚIUNI
Planul de acțiuni este instrumentul prin care se stabilesc acțiunile de implementare, rezultatele așteptate și indicatorii de implementare a Rezoluţiei 1325 a CS ONU Femeile, Pacea şi Securitatea la nivelul Guvernului Republicii Moldova, respectiv la nivel naţional. Scopul Planului de implementare este exprimarea voinţei organizaţionale a instituțiilor din sectorul de securitate și apărare privind implementarea şi aplicarea prevederilor Rezoluției 1325 a CS ONU şi a rezoluțiilor conexe şi altor instrumente complementare în asigurarea integrării perspectivei de gen în cadrul instituțiilor vizate (a se vedea: cadrul instituțional) pentru realizarea misiunilor stabilite.

SOLUȚIILE DIN CADRUL PLANULUI DE ACȚIUNI
Ca urmare a unei analize multidimensionale a barierelor care reduc din reprezentarea și influența femeilor în sectorul de securitate, Grupul de Lucru interinstituțional a identificat mai multe soluții care ar spori promovarea femeilor și creșterea egalității de gen  în sectorul de securitate. Aceste soluții au fost grupate conform celor 8 bariere identificate și sunt abordate prin prisma a 8 soluții/obiective specifice de implementare a Planului Național de Acțiuni privind Rezoluția 1325 a CS ONU. Această abordare va facilita elaborarea planurilor de acțiuni ministeriale în funcție de necesitățile și capacitățile instituționale privind asigurarea integrării dimensiunii de gen, atât din perspectiva internă a sectorului – sporirea reprezentării femeilor în sectoarele de securitate, cât și externă – asigurarea unui sector de securitate inclusiv. De fapt, aceste două perspective și reprezintă obiectivele de bază ale Planului Național de Acțiuni de implementare a Rezoluției 1325 a CS ONU. Realizarea acestor obiective va contribui și la creșterea cooperării interministeriale, cu organizații neguvernamentale şi societatea civilă, asigurându-se, astfel, vizibilitatea acțiunilor realizate de instituțiile respective privind implementarea Rezoluției 1325 a CS ONU.
                                                                                                                                     Schema 2        
OBIECTIV SPECIFIC 1. Reducerea stereotipurilor legate de rolul femeilor în sectorul de securitate are drept scop sporirea  participării femeilor în procesele de pace și securitate prin promovarea culturii de securitate la nivel instituțional, local și național. Vizibilitatea femeilor din sector la nivel național, campaniile de sensibilizare privind Rezoluția 1325 la nivel local și instruirile periodice cu privire la egalitatea de gen vor contribui la sporirea percepției pozitive a implicării femeilor în sectorul de securitate, iar ca urmare va crește încrederea populației vizavi de instituțiile de securitate.

OBIECTIV SPECIFIC 2. Creșterea posibilităților pentru femeile și bărbații din sistem să combine viața profesională cu cea de familie va permite examinarea la nivel instituțional a oportunităților privind introducerea opțiunilor de ore flexibile pentru femei și bărbați părinți din cadrul sistemului, precum și alte măsuri care ar permite bărbaților și femeilor din sistem să se implice mai mult în viața de familie. Acțiunile din cadrul acestui program au, de asemenea, scopul să diminueze factorii care contribuie la neîncrederea în sine a femeilor în cadrul unui sistem dominat de bărbați sau neprietenos și deschis femeilor. 

OBIECTIV SPECIFIC 3. Prevenirea și combaterea discriminării, hărțuirii și violenței de gen din cadrul sectorului presupune să asigure dezvoltarea capacității instituționale în acest domeniu, prin elaborarea de politici, stabilirea procedurilor interne de raportare a cazurilor de hărțuire și violență etc., de prevenire și combatere a discriminării. Programul respectiv va contribui la diminuarea riscurilor apariției unor situații de discriminare și hărțuire sexuală în contextul sporirii numărului de femei în sectorul de securitate.

OBIECTIV SPECIFIC 4. Dezvoltarea unui sistem inclusiv și pro activ de management al resurselor umane va asigura funcționarea instituțiilor din sectorul de securitate ținând cont de principiile non discriminării și egalității de gen, astfel contribuind la creșterea retenției cadrelor și a femeilor în sistemul de securitate. Una din finalitățile programului urmărește de a consolida transparența și integritatea sistemului de promovare în funcții.

OBIECTIV SPECIFIC 5. Implementarea ajustării rezonabile şi a măsurilor temporare speciale în cadrul sistemului de securitate va permite aplicarea unor acțiuni concrete în reprezentarea mai largă a femeilor în sector prin revizuirea anumitor cerințe de recrutare, ajustarea nevoilor din cadrul infrastructurii din cadrul sistemului, precum și  inițierea unor programe interne de mentorat și liderism dedicate femeilor din sistem.

OBIECTIV SPECIFIC 6. Consolidarea transparenței și implicării societății civile în deciziile adoptate de către sistemul de securitate va facilita comunicarea între instituțiile de securitate și societatea civilă pe subiecte de gen în sectorul de securitate și apărare. De asemenea, programul respectiv reprezintă o premisă viabilă de creare a unei platforme de consultanță pentru instituțiile din sectorul de securitate cu societatea civilă, precum și de creare a parteneriatelor cu organizațiile din domeniul drepturilor femeii și drepturilor omului. În cazul anumitor instituții, obiectivul respectiv va fi realizat în limitele prevederilor legislative.

OBIECTIV SPECIFIC 7. Dezvoltarea capacităților instituționale pentru integrarea dimensiunii de gen în politicile de securitate are obiectiv principal să sensibilizeze politicile din sectorul de securitate la dimensiunea egalității de gen ținând cont de nevoile diferite ale femeilor și bărbaților în domeniul securității. Programul va asigura stabilirea unei procedurii interne cu privire la asigurarea integrării dimensiunii egalității de gen în politicile de securitate și examinarea necesităților în desemnarea unităților de gen din cadrul instituțiilor din sectorul de securitate.

[bookmark: _Hlk501318751]OBIECTIV SPECIFIC 8. Sporirea participării femeilor în procesul de  consolidare a păcii și în cadrul misiunilor de menținere a păcii răspunde nevoii evidente de încurajare, prin diferite mecanisme, privind participarea femeilor în procesele de pace și securitate la nivel regional și internațional. Prin intermediul programului dat se urmărește și stabilirea unui program de reintegrare și reabilitare a militarilor (bărbați și femei) care au participat la misiunile de menținere a păcii.

CADRUL INSTITUȚIONAL DE IMPLEMENTARE 

Planul de Acțiuni urmează a fi implementat de instituțiile din cadrul sistemului de securitate al Republicii Moldova menționate în tabelul de mai jos. Instituțiile respective sunt responsabile să integreze prevederile Planului de Acțiuni în programele și planurile de acțiuni anuale, să monitorizeze și să raporteze periodic cu privire la progresul și dificultățile de implementare și vor desemna o persoană responsabilă de coordonare a acestui proces. Pentru instituțiile care nu se află în subordonarea Guvernului, prezentul plan de acțiuni este oferit în calitate de recomandare, iar implementarea acestuia va fi realizată în coordonare cu instituțiile vizate. 

	Instituțiile de securitate, apărare și ordine publică și subdiviziunile acestora (*)
	Instituții din domeniul justiției
	Instituții de coordonare a politicilor și cu funcție de negociere a conflictelor 

	· Ministerul Apărării 
*Academia Militară a Forțelor Armate „Alexandru cel Bun”
· Armata Națională
· Ministerul Afacerilor Interne
*Inspectoratul General al Poliției
*Inspectoratul General al Poliției de Frontieră
*Departamentul Trupelor de carabinieri
*Inspectoratul General pentru Situații de Urgență
*Biroul Migrație și Azil
[bookmark: _Hlk506051819]*Academia de Poliție „Ștefan cel Mare”
*Colegiul Național al Poliției de Frontieră
· Serviciul Vamal
· Serviciul de Protecție şi Pază de Stat
· Serviciul de Informații și Securitate

	· Ministerul Justiției 
· Centrul Național Anticorupție
· Procuratura Generală

	· Cancelaria de Stat prin intermediul Biroului politici de reintegrare ca parte integrată
· Ministerul Afacerilor Externe și Integrării Europene



Din perspectiva guvernamentală, Biroului politici de reintegrare ca parte integrată a Cancelariei de Stat este instituția responsabilă de coordonare a implementării comprehensive a Planului de Acțiuni. Rolul de coordonator de implementare a acestei instituții este definit prin următoarele responsabilități: (1) elaborează și definitivează conceptual și metodologic toate instrumentele menite să promoveze și asigure egalitatea de gen descrise în Planul de Acțiuni, (2) oferă suport individual instituțiilor vizate de către Planul de acțiuni în procesul de implementare al Planului de Acțiuni, (3) coordonează procesul de implementare inter-instituțional al Planului de Acțiuni, (4) coordonează   comunicarea și interacțiunea cu partenerii de dezvoltare în procesul de implementare a Planului de Acțiuni. 

În scopul asigurării unui proces incluziv și transparent de implementare al Planului de Acțiuni, Biroul politici de reintegrare va crea un Grup al Partenerilor de Implementare. Instituțiile cu rol de coordonator vor invita toate organizațiile societății civile și toți partenerii de dezvoltare pentru a identifica cele mai eficiente metode de coordonare a efortului și programelor care au drept scop promovarea femeilor și egalității de gen în domeniul păcii și securității. Toate părțile interesate vor fi încurajate să identifice obiectivele din cadrul Planului de Acțiuni cât și instituțiile publice cu care vor colabora în procesul de implementare. În baza acordurilor de colaborare, va fi creat Grupul Partenerilor de Implementare. 

SINERGIA DINTRE OBIECTIVELE SPECIFICE ALE PLANULUI DE ACȚIUNI ȘI CEI PATRU PILONI DE IMPLEMENTARE A REZOLUȚIEI 1325 A CS ONU
Rezoluțiile privind Agenda Femeile, Pacea și Securitatea reafirmă importanţa rolului pe care îl au femeile atât în prevenirea și soluționarea conflictelor, dar și în operaţiunile de instaurare a păcii, subliniază importanţa participării egale și a implicării pe deplin a acestora în toate eforturile de menţinere și de promovare a păcii și securităţii, precum și necesitatea de a crește rolul lor în procesele decizionale privind prevenirea și soluţionarea conflictelor. 

 În vederea atingerii obiectivelor propuse, Rezoluţia 1325 a CS ONU se raportează la 4 piloni:
· Participarea: presupune asigurarea creşterii participării femeilor în procesele de pace și toate procesele decizionale conectate cu consolidarea și construcția păcii atât pe plan naţional şi regional, cât şi în cadrul instituţiilor internaţionale. 
· Protecţia: presupune ca părţile aflate într-un conflict armat să ia măsuri speciale pentru protejarea femeilor şi fetelor de violenţa bazată pe diferenţa de sex şi respectarea caracterului civil şi umanitar al aşezărilor şi taberelor de refugiaţi. 
· Prevenţia: presupune luarea de măsuri speciale pentru prevenirea violenţei împotriva femeilor prin urmărirea în justiţie a celor care încalcă legile internaţionale şi sprijinirea iniţiativelor femeilor în procesul de pace şi reglementare a conflictelor. 
· Reabilitarea: presupune ca toate părţile dintr-un conflict armat să respecte caracterul civil şi umanitar al aşezărilor şi taberelor de refugiaţi şi să ia în considerare nevoile particulare ale femeilor şi fetelor.  

Aceste categorii sunt deseori folosite pentru a organiza intervenții și acțiuni prioritare în planurile de acțiune naționale sau sectoriale privind Agenda Femeile, Pacea și Securitate. Totuşi, nu există niciun set omogen de instrumente și politici pentru implementarea Agendei respective. Astfel, în cadrul recomandărilor prealabile făcute de ONU cu privire la elaborarea planurilor naţionale de acţiuni se subliniază faptul că aceste planuri trebuie să respecte alte cadre legislative și politici naţionale pentru ulterioara lor punere în aplicare. De regulă, actorii se ajustează acestor piloni în dependență de problemele identificate și ariile prioritare stabilitate. Mai jos, în tabel, se regăsesc structurate obiectivele specifice ale Planului de acțiuni de implementare a Rezoluției 1325, dar și cele ale Strategiei privind asigurarea egalității de gen, conform celor 4 piloni. 

	
PILONI
	Strategia privind asigurarea egalității de gen între femei și bărbați (2017-2021)
	Planul Național de Acțiuni de implementare a Rezoluției 1325 a CS ONU pentru perioada 2018-2022  (proiect)

	Participarea 
	Obiectivul specific 4.1:  Asigurarea  accesului  femeilor  la funcții de conducere  și de execuție în domeniul de securitate și apărare
	Obiectivul specific 1.
Obiectivul specific 4.
Obiectivul specific 7.
Obiectivul specific 8.

	Protecția
	Obiectivul specific 4.2: Integrarea dimensiunii de gen în politicile sectoriale de securitate şi apărare

	
Obiectivul specific 2.
Obiectivul specific 3.
Obiectivul specific 5.


	Prevenția
	Obiectivul specific 4.2: Integrarea dimensiunii de gen în politicile sectoriale de securitate şi apărare
	Obiectivul specific 1.
Obiectivul specific 6.
Obiectivul specific 7.


	Reabilitarea
	-
	Obiectivul specific 4.
Obiectivul specific 5.
Obiectivul specific 7.
Obiectivul specific 8.
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	[bookmark: _Toc503367138][bookmark: _Hlk503351924][bookmark: _Hlk499673901]V. PLANUL DE ACȚIUNI



[bookmark: _Toc503367139]Obiectiv specific 1:  Reducerea stereotipurilor legate de rolul femeilor în sectorul de securitate

	Nr. 
	Intervenții/Acțiuni
	Rezultatul anticipat
	Perioada de implementare
	Bugetul estimat
MDL
	Parteneri

	

1.1
	Introducerea în fiecare instituție relevantă din sectorul de securitate a procedurilor instituționale pentru realizarea cercetărilor interne periodice cu privire la percepția cu privire la egalitatea de gen;
	Fiecare instituție vizată a aprobat procedura de realizare a cercetărilor interne cu privire la percepțiile față de egalitatea de gen; 
	
2018
	În limita bugetului instituției
	

	
	
	Toate instituțiile vizate au realizat cel puțin o cercetare internă cu privire la percepțiile față de egalitatea de gen. 
	
2019
	În limita bugetului instituției
	

	
1.2
	Desfășurarea unei campanii  de comunicare pentru sporirea vizibilității femeilor din sectorul de securitate; 

	
Anual, cel puțin 10 000 de persoane din grupul țintă au fost abordați direct prin intermediul campaniei de comunicare.
	

2019-2021
	
	

	
1.3
	
Introducerea obligatorie în toate instituțiile sectorului de securitate a instruirilor periodice cu privire la egalitatea de gen;
	Toate instituțiile vizate au introdus prevederi care fac obligatorie instruirea minimă în domeniul egalității de gen. 
	2019 
	În limita bugetului instituției
	

	
	
	Toți colaboratorii care au beneficiat de instruirea minimă de bază au participat și la instruiri cu privire la egalitatea de gen. 

	
2019-2021
	
	

	
1.4
	Modificarea/introducerea codului de conduită din perspectiva egalității de gen;

	Toate instituțiile vizate au modificat/aprobat codul de conduită internă cu prevederi menite să promoveze egalitatea de gen. 
	
2019 
	
În limita bugetului instituției
	





[bookmark: _Toc503367140]Obiectiv specific 2: Creșterea posibilităților pentru femei și bărbați din sistem să combine viața profesională cu cea de familie

	Nr. 
	Intervenții/Acțiuni
	Rezultatul anticipat
	Perioada de implementare
	Bugetul estimat
MDL
	Parteneri

	
2.1
	Identificarea și introducerea opțiunilor de ore flexibile pentru femei și bărbați părinți din cadrul sistemului;


	Toate instituțiile vizate au introdus opțiunea orelor flexibile pentru femeile și bărbați părinți. 
	2019 
	În limita bugetului instituției
	

	
	
	Anual cel puțin 20% din femeile și bărbații părinți beneficiază de opțiunea orelor flexibile. 
	2020-2021
	
	

	
2.2
	Introducerea stimulentelor/programelor de încurajare a bărbaților din sistem să se implice mai mult în educația copiilor;

	Toate instituțiile vizate au aprobat și implementat programe de încurajare a bărbaților din sistem să se implice mai mult în educația copiilor. 
	
2020
	În limita bugetului instituției
	

	
2.3
	Instituirea facilității de sporire a accesului la servicii de creșă pentru angajații (militari , polițiști și statut special) din sectorul de securitate;
	Toate instituțiile vizate au elaborat și aprobat proiecte de sporire a accesului la servicii de creșă pentru femeile colaboratoare din sistemul de securitate și familiile în care ambii părinți sunt angajați al instituțiilor din sectorul de securitate . 
	
2021
	

În limita bugetului instituției 
	












[bookmark: _Toc503367141]Obiectiv specific 3:  Prevenirea și combaterea discriminării, hărțuirii și violenței de gen din cadrul sectorului. 

	Nr. 
	Intervenții/Acțiuni
	Rezultatul anticipat
	Perioada de implementare
	Bugetul estimat
MDL
	Parteneri

	

3.1
	Elaborarea procedurilor interne cu privire la prevenirea și combaterea discriminării, hărțuirii și violenței în bază de gen din cadrul sectorului de securitate;
	Toate instituțiile vizate au aprobat proceduri interne cu privire la prevenirea și combaterea discriminării, hărțuirii și violenței în bază de gen în baza celor mai bune practici existente. 
	

2018
	În limita bugetului instituției
	

	
3.2
	Desemnarea unităților cu mandat în examinarea și abordarea cazurilor de discriminare, hărțuire și violență în bază de gen;
	Toate instituțiile vizate au desemnat persoană responsabilă de examinarea cazurilor de discriminare, hărțuire și violență. 
	

2019
	În limita bugetului instituției
	

	
3.3
	Implementarea unui program de instruire în domeniul prevenirii discriminării, hărțuirii și violenței de gen pentru cei responsabili;
	100% persoane desemnate cu mandat de examinare a cazurilor de discriminare, hărțuire și violență au participat la programul de instruire. 
100% persoanele responsabile de managementul de resurse umane din instituțiile vizate au participat la programul de instruire.

	

2019
	În limita bugetului instituției
	

	3.4
	Dezvoltarea unui mecanism intern de raportare a cazurilor de hărțuire și violență de gen;
	Toate instituțiile vizate au instituționalizat mecanism intern de raportare a cazurilor de hărțuire și violență în baza celor mai bune practici. 

	
2019
	În limita bugetului instituției
	

	
3.5
	Realizarea și dezbaterea anuală a rapoartelor instituționale  de progres în domeniul prevenirii și combaterii violenței de gen, discriminării și hărțuirii sexuale; 
	Fiecare instituție vizată prezintă și dezbate public raportul cu privire la progresul instituțional cu privire la prevenirea și reducerea discriminării, hărțuirii și violenței.
	
2019-2021
	În limita bugetului instituției
	




[bookmark: _Toc503367142]Obiectiv specific 4: Dezvoltarea unui sistem inclusiv şi pro activ de management al resurselor umane.  
	Nr. 
	Intervenții/Acțiuni
	Rezultatul anticipat
	Perioada de implementare
	Bugetul estimat
MDL
	Parteneri

	

4.1
	Organizarea anuală a campaniilor de recrutare a femeilor în sistemul de securitate și apărare; 
	Fiecare instituție vizată a elaborat și instituționalizat propriul concept de recrutare a femeilor ținând cont de nivelul de subreprezentare a acestora. 
Fiecare instituție vizată a demarat acțiuni de recrutare care vizează cel puțin 10% din efectivul său[footnoteRef:18].  [18:  Acest lucru presupune că fiecare instituție va promova în modul cel mai direct oportunitățile de angajare în cadrul instituție pentru un număr care este egal cu cel puțin 10% din efectivul acesteia. ] 


	

2019
	În limita bugetului instituției
	

	
4.2
	Ajustarea procedurilor de recrutare din perspectiva non discriminării și egalității de gen;
	Toate instituțiile vizate au ajustat procedurile de recrutare din perspectiva non discriminării și egalității de gen în baza celor mai bune practici existente. 
	
2018
	În limita bugetului instituției
	

	
4.3
	
Instruirea specialiștilor în resurse umane din sistem în domeniul non discriminării și egalității de gen;
	Fiecare instituție vizată a elaborat programul de instruire pentru tematica resurselor umane din perspectiva non discriminatorie și a egalității de gen pentru sectorul de securitate. 
	
2019
	În limita bugetului instituției
	

	
	
	În fiecare instituție vizată cel puțin 50% din specialiștii de resurse umane au participat la programul de instruire. 
	
2020

	
	

	4.4
	Revizuirea și ajustarea procedurilor de promovare în funcții conform celor mai bune practici în ceea ce privește transparența și integritatea procesului.  
	Analiza procedurilor de promovare în funcție în baza celor mai bune practici de transparență și integritate realizat

Toate instituțiile vizate au ajustat procedurile interne în baza recomandărilor din analiză.

	
2020
	În limita bugetului instituției
	

	
4.5
	Îmbunătățirea sistemului de colectare a datelor cu privire la resursele umane din perspectiva egalității de gen; 
	
Toate datele existente cu privire la resursele umane din sistem sunt dezagregate din perspectiva de gen. 
	
2018
	În limita bugetului instituției
	


[bookmark: _Toc503367143]Obiectiv specific 5: Implementarea ajustării rezonabile şi a măsurilor temporare speciale  în cadrul sistemului de securitate 

	Nr. 
	Intervenții/Acțiuni
	Rezultatul anticipat
	Perioada de Implementare
	Bugetul estimat
MDL
	Parteneri

	
5.1
	
Introducerea cotelor minime de reprezentare și a țintelor de recrutare acolo unde este fezabil;
	Este realizat studiul de fezabilitate cu privire la oportunitatea de a introduce cotelor și țintelor minime de reprezentare în cadrul instituțiilor din sectorul de securitate. 
	
2019 
	În limita bugetului instituției
	

	
	
	Este adoptată decizia cu privire la implementarea recomandării studiului de fezabilitate. 

	
2020
	
	

	
5.2
	Ajustarea rezonabilă din perspectiva incluziunii dimensiunii egalității de gen a infrastructurii din cadrul sistemului; 
	Este realizat studiul cu privire la nevoile de ajustare rezonabilă pentru fiecare instituție vizată. 
	
2019

	În limita bugetului instituției
	

	
	
	Fiecare instituție vizată aprobă planul intern de ajustare rezonabilă. 

	
2020
	
	

	
5.3
	Inițierea programelor interne de mentorat și lidersim dedicate femeilor din sistem;
	Anual cel puțin 200 de femei din sistemul de securitate și apărare participă în cadrul programelor de mentorat și liderism. 

	
2019-2021
	În limita bugetului instituției
	

	
5.4
	Revizuirea și adaptarea rezonabilă a cerințelor fizice obligatorii din cadrul sistemului de securitate pentru de femei și bărbați;
	Este realizat studiul cu privire la oportunitate revizuirii cerințelor fizice în baza practicilor internaționale. 
	
2020
	
În limita bugetului instituției
	

	
	
	Toate instituțiile vizate ajustează cerințele fizice obligatorii în baza concluziilor studiului și a celor mai bune practici existente. 

	
2021
	
	





[bookmark: _Toc503367144]Obiectiv specific 6: Consolidarea transparenței și implicării societății civile în deciziile adoptate de către sistemul de securitate. 

	Nr. 
	Intervenții/Acțiuni
	Rezultatul anticipat
	Perioada de implementare
	Bugetul estimat
MDL
	Parteneri

	
6.1
	Crearea grupurilor de experți/experte consultative din domeniul drepturilor omului și a egalității de gen în special; 
	Fiecare instituție vizată creează/consolidează grupuri de experții/experte consultative. 
 
	
2018 
	În limita bugetului instituției 
	

	
6.2
	Instituirea unui proces de consultare  pro activ, previzibil și permanent cu societatea civilă și cetățenii; 

	Fiecare instituție vizată organizează cel puțin 5 dezbateri publice anuale din oficiu pentru consultarea proiectelor de decizii relevante. 

Anual este discutat raportul de transparență decizională cu reprezentanții societății civile.

	


2018-2021
	În limita bugetului instituției
	

	
6.3
	Crearea parteneriatelor cu organizațiile din domeniul drepturilor omului și egalității de gen. 

	Fiecare instituție vizată a realizat cel puțin o inițiativă comună cu o organizație din domeniul drepturilor omului și a egalității de gen. 
	
2019-2021
	În limita bugetului instituției
	
















[bookmark: _Toc503367145]Obiectiv specific 7: Dezvoltarea capacităților instituționale pentru integrarea dimensiunii de gen în politicile de securitate. 

	Nr. 
	Intervenții/Acțiuni
	Rezultatul anticipat
	Perioada de implementare
	Bugetul estimat
MDL
	Parteneri

	7.1
	
Revizuirea tuturor politicilor de securitate din perspectiva egalități de gen; 
	Toate politicile din sectorul de securitate sunt analizate din perspectiva egalității de gen. 
	
2018

	În limita bugetului instituției
	

	
	
	Fiecare instituție vizată ajustează politicile publice din perspectiva egalității de gen. 

	
2019 
	
	

	
7.2
	Adoptarea procedurii interne cu privire la asigurarea integrării dimensiunii egalității de gen  în politicile de securitate; 
	Fiecare instituție vizată aprobă proceduri interne cu privire la integrarea dimensiunii de gen în elaborarea politicilor publice. 
	
2019
	În limita bugetului instituției
	

	7.3
	Desemnarea unităților de gen din cadrul instituțiilor din sectorul de securitate;
	Fiecare instituție vizată desemnează unități de gen. 
	
2018
	În limita bugetului instituției
	

	7.4
	Organizarea instruirilor și suportului direct pentru unitățile de gen din cadrul sistemului;
	100% din unitățile de gen desenate participă în cadrul programului de instruire în domeniul integrării principiului egalității de gen în politicile publice. 
	
2019-2021
	În limita bugetului instituției
	














[bookmark: _Toc503367146]Obiectiv specific 8: Susținerea participării femeilor în procesul de  consolidare a păcii și în cadrul misiunilor de menținere a păcii. 

	Nr. 
	Intervenții/Acțiuni
	Rezultatul anticipat
	Perioada de implementare
	Bugetul estimat
MDL
	Parteneri

	

8.1
	Educația continuă a publicului privind cultura păcii și promovarea activităților desfășurate de femei în procesul de pace și conflict
	Campanii media inițiate și materiale editate privind sensibilizarea publicului la problemele femeilor și fetelor în situație de pace și conflict.
	

2018-2019
	În limita bugetului instituției
	

	8.2
	Introducerea subiectelor privind  discriminarea în bază de gen și violența sexuală și în bază de gen (VSBG) în instruirea personalului pentru misiunile de menținere a păcii 
	Instituțiile vizate vor revedea Curriculum de studii și vor integra tematici privind discriminarea în bază de gen și VSBG în procesul de instruiri
	
2018
	În limita bugetului instituției
	

	
	
	Cursuri cu referire la Agenda Femeile, Pacea și Securitatea al CS ONU vor fi asigurate pentru personalul pre-detașare către misiuni
	2019-2021
	
	

	
8.3
	Stabilirea bazei de date a candidaților privind participarea la procesele de consolidare a păcii și misiuni de menținere a păcii
	Crearea bazei de date a candidaților pentru procesele de consolidare a păcii și misiuni de menținere a păcii, cu dezagregarea obligatorie a datelor pe sex 
	
2018-2019
	În limita bugetului instituției
	

	
	
	O analiză de gen efectuată în cadrul instituțiile din sectorul de securitate și aplicarea rezultatelor acestei analize
	
2020

	
	

	8.4
	Creșterea reprezentării și participarea semnificativă a femeilor în negocierile de pace (formale și informale), mediere și în cadrul misiunilor de menținere a păcii
	Instituțiile vizate vor încuraja femeile eligibile să participe în procesele de consolidare a păcii și în misiunile de menținere a păcii 

	
2018-2020
	
În limita bugetului instituției
	

	8.5
	Stabilirea unui program de reintegrare și reabilitare a militarilor (bărbați și femei) care au participat la misiunile de menținere a păcii
	Studii privind necesitatea unui  program de reintegrare și reabilitare a militarilor (bărbați și femei) care au participat la misiunile de menținere a păcii vor fi efectuate
	
2018
	
În limita bugetului instituției
	

	
	
	Program de reintegrare și reabilitare a militarilor (bărbați și femei) care au participat la misiunile de menținere a păcii va fi inițiat
	2019
	În limita bugetului instituției
	

	8.6
	Crearea cadrului de aplicare a politicii ONU de desemnare a unui consilier de gen / gender adviser  la nivel operațional privind implementarea Rezoluției 1325 și altor rezoluții conexe.

	Instituțiile vizate vor identifica mecanismul instituțional privind desemnarea consilierului de gen.
	2018
	


În limita bugetului instituției
	

	
	
	Consilierul de gen care va facilita implementarea Rezoluției 1325 a CS ONU și altor rezoluții conexe ale Agendei Femeile, Pacea și Securitatea va fi selectat și desemnat
	2019
	
	






















	[bookmark: _Toc503367147]VI. CADRUL DE MONITORIZARE ȘI EVALUARE


[bookmark: _Toc502662881][bookmark: _Toc503367148]Monitorizarea și evaluarea anuală se va realiza în baza rezultatelor anticipate descrise în Planul de acțiuni. Fiecare instituție vizată va elabora Raportul anual de obiectiv în baza planului anual în care va descrie modul în care rezultatele preconizate descrise în planul anual de acțiuni au fost realizate. Rapoartele anuale de progrese vor fi elaborare și expediate instituției cu rol de coordonare cel târziu până la sfârșitul lunii februarie. Instituția coordonatoare va elabora raportul anual de sinteză până la sfârșitul lunii martie. Acesta va fi prezentat  Guvernului și dezbătut în cadrul reuniunii anuale a partenerilor de implementare cu participarea organizațiilor societății civile și partenerilor de dezvoltare . 

Evaluarea intermediară a Planului de Acțiuni va viza progresele realizate la nivelul fiecărui obiectiv specific. Pentru fiecare obiectiv a fost identificat un indicator reprezentativ[footnoteRef:19] care va releva impactul implementării inițiativelor/activităților din cadrul fiecărui obiectiv specific conform tabelului de mai jos.  [19:  Care este va fi agregat pe fiecare instituție vizată de Planul de Acțiuni acolo unde va fi cazul. ] 


	Nr.
	Obiective specifice
	Indicatorul
	Referință 2016
	Țintă 2019
	Țintă 2021
	Sursa de informare

	
1
	Reducerea stereotipurilor legate de rolul femeilor în sectorul de securitate
	% respondenți care consideră activitatea în sectorul de securitate ca fiind una potrivită pentru ambele genuri în egală măsură. 
	

61,1
	

+15%
	

+10%
	Sondaj public națională
reprezentativ. 

	2

	Creșterea posibilităților pentru femei și bărbați din sistem să combine viața profesională cu cea de familie.  
	Raportul dintre femei/bărbați din sistemul de securitate care sunt temporar inactivi pe motiv de maternitate/paternitate. 
	



	


+0,1
	


+0,1
	Calculat în baza datelor oferite de departamentul resurselor umane. 

	3
	Prevenirea și combaterea discriminării, hărțuirii și violenței de gen din cadrul sectorului.
	% de colaboratori din sistemul de securitate care consideră că instituția în care activează previne și abordează cazurile de discriminare, hărțuire și violență într-un mod eficient. 
	
	



+15%
	



+15%
	Sondaj intern reprezentativ în cadrul colaboratorilor din sectorul de securitate. 

	4
	Dezvoltarea unui sistem inclusiv şi pro activ de management al resurselor umane.  
	Sistemul de recrutare este apreciat ca fiind incluziv în baza celor mai bune practici. 
	
	Sistem parțial  inclusiv
	Sistem în mare parte inclusiv
	Apreciere a experților în baza analizei independente.

	5
	Implementarea ajustării rezonabile şi a măsurilor temporare speciale  în cadrul sistemului de securitate
	% din planul de ajustare rezonabilă implementate
	
	

30%
	

60%
	Calculat în baza rapoartelor instituționale. 

	6
	Consolidarea transparenței și implicării societății civile în deciziile adoptate de către sistemul de securitate.
	% creștere a propunerilor parvenite din partea cetățenilor și ONG/urilor. 
	
	

+15%
	

+15%
	Rapoartele anuale de transparență decizională. 

	7
	Dezvoltarea capacităților instituționale pentru integrarea dimensiunii de gen în politicile de securitate.
	% politicile publice de securitate integrează dimensiunea egalității de gen. 
	
	

60%
	

100%
	Evaluarea independentă a experților. 

	8
	Încurajarea participării femeilor în procesul de  consolidare a păcii și în cadrul misiunilor de menținere a păcii.
	%  de femei în rândul mediatorilor, negociatorilor, experți tehnici în negocierile de pace formale și misiuni de menținere a păcii
	
	
	
	Calculat în baza datelor oferite de departamentul resurselor umane



Evaluarea de impact a acțiunilor din cadrul obiectivelor specifice  va viza gradul de implementare a celor două obiective de bază. 

	Nr.
	Obiective
de bază
	Indicatorul
	Referință 2016
	Țintă 2022
	Sursa de informare

	
1
	Gradul de reprezentare a femeilor în sectorul de securitate a crescut semnificativ. 

	Creșterea procentuală de reprezentare a femeilor  în toate structurile de securitate inclusiv în poziții de conducere. 
	
	

+15%
	Calculat în baza datelor oferite de departamentul resurselor umane.

	2

	Sectorul de securitate este unul inclusiv și ține cont de nevoile specifice de securitate a femeilor și bărbaților. 
	Valoarea indexul insecurității[footnoteRef:20] în rândul bărbaților și femeilor  este în scădere și devine mai egală.  [20:  Vezi figura 6. ] 

	
35,7 (femei)

23,9 (bărbați)
	
20
(femei)

15 
(bărbați)

	Sondaj de opinie reprezentativ la nivel național. 







	LISTA ABREVIERILOR:


	AMFA
	Academia Militară a Forțelor Armate “Alexandru cel Bun”

	CEDAW
	Convenția asupra eliminării tuturor formelor de discriminare față de femei

	CID NATO
	Centrul de Informare și Documentare privind NATO din Republica Moldova

	CS ONU
	Consiliul de Securitate al Organizației Națiunilor Unite

	DDR
	Dezarmare, demobilizare și reintegrare

	EAPC
	Consiliului Parteneriatului Euro-Atlantic

	IGP
	Inspectoratul General al Poliției

	IGPF
	Inspectoratul General al Poliției de Frontieră

	IPAP
	Planul Individual de Acțiuni al Parteneriatului Republica Moldova – 
NATO

	ISI
	Institutul pentru Securitate Inclusivă

	KFOR
	Operațiunea de menținere a păcii din Kosovo

	MAI
	Ministerul Afacerilor Interne al Republicii Moldova

	NATO
	Organizația Tratatului Atlanticului de Nord

	ONG
	Organizații non-guvernamentale

	ONU
	Organizația Națiunilor Unite

	OSCE
	Organizația pentru Securitate și Cooperare în Europa

	RCS
	Rezoluția Consiliului de Securitate

	RG
	Recomandare generală

	RSS
	Reforma Sectorului de Securitate

	SIS
	Serviciul de Informații și Securitate al Republicii Moldova

	SPS
	Programul Știință pentru Pace și Securitate al NATO




Femeile sunt insuficient de reprezentate în sectoarele de securitate. 


Bariera1.În cadrul sistemului (dar şi în afara acestuia) persistă stereotipuri de gen despre participarea femeilor în sectorul de securitate. 


Sectorul de securitate nu este suficient de incluziv. 


Bariera 6. Sistemul de securitate este netransparent şi opac faţă de participarea societăţii civile, organizaților de femei  şi a cetăţenilor. 


Bariera 2. Sistemul de securitate nu permite bărbaţilor şi femeilor să combine viaţa profesională cu cea de familie.


Bariera 3.Sistemul de securitate nu are capacitatea deplină de a preveni şi combate discriminarea, hărţuirea şi violenţa bazată pe gen. 


Bariera 4. Sistemul de securitate nu dispune de un sistem inclusiv şi pro activ de management al resurselor umane.


Bariera 5. Sistemul de securitate nu aplică ajustarea rezonabilă şi măsurile temporare speciale pentru a permite o reprezentare mai largă a femeilor. 


Bariera 7. Politicile sectorului de securitate sunt insensibile la dimensiunea egalităţii de gen.


Bariera 8. Politici limitate privind asigurarea participării egale în procesul de consolidare a păcii și în misiunile de menținere a păcii.



Sporirea reprezentării femeilor în sectoarele de securitate


1. Reducerea stereotipurilor legate de rolul femeilor în sectorul de securitate


2. Creșterea posibilităților pentru femeile și bărbații din sistem să combine viața profesională cu cea de familie


Asigurarea unui sector de 
securitate inclusiv


6. Consolidarea transparenței și implicării societății civile în deciziile adoptate de către sistemul de securitate


7. Dezvoltarea capacităților instituționale pentru integrarea dimensiunii de gen în politicile de securitate


3. Prevenirea și combaterea discriminării, hărțuirii și violenței de gen din cadrul sectorului


4. Dezvoltarea unui sistem inclusiv şi pro activ de management al resurselor umane


5. Implementarea ajustarii rezonabile şi a măsurilor temporare speciale  în cadrul sistemului de securitate


8. Sporirea participării femeilor în procesul de  consolidare a păcii și în cadrul misiunilor de menținere a păcii 



Femeile din Moldova nu pot beneficia deplin de sistemul de securitate națională și să contribuie la procesele de pace și securitate.



Doar pentru barbati	Politie	Armata	CNA	SIS	22.3	55.8	21.1	28.3	Ambele genuri 	Politie	Armata	CNA	SIS	74.2	41.4	66.3	62.8	
Foarte periculos	Politie	Armata	CNA	SIS	27.9	21.9	19.5	12.6	mai degraba periculos	Politie	Armata	CNA	SIS	46.2	39.300000000000004	36.5	34.1	
Se va imbunatati 	Combaterea coruptiei	Spori increderea populatiei 	Lucrul operativ	Descoperirea infractiunilor	Pastrarea ordinii publice	35.5	29.6	30.4	31.1	35.200000000000003	Nu se va imbunatati	Combaterea coruptiei	Spori increderea populatiei 	Lucrul operativ	Descoperirea infractiunilor	Pastrarea ordinii publice	23.1	28.3	25.6	26.2	21.7	
Politie	
bariere psihologice	traditiile nationale	impovararea femeilor cu griji casnice	neincrederea in sine 	sistemul este format in mare parte din barbati	marginalizarea femeilor	dependenta financiara a femeilor	nu sunt piedici	16.8	12	28.4	18.3	16.399999999999999	8.7000000000000011	8.6	27.3	Armata	
bariere psihologice	traditiile nationale	impovararea femeilor cu griji casnice	neincrederea in sine 	sistemul este format in mare parte din barbati	marginalizarea femeilor	dependenta financiara a femeilor	nu sunt piedici	16.399999999999999	14.7	26.1	16.600000000000001	16.600000000000001	6.6	6	25.7	

Rata de ocupare a femeilor și bărbaților (25-49) care au cel puțin un copil de vârstă preșcolară
Barbati	2012	2013	2014	2015	2016	53.7	57.1	55.9	56.3	57.5	Femei	2012	2013	2014	2015	2016	36.800000000000004	39.200000000000003	37.200000000000003	37.9	40.1	
Rata de inactivitate economica a femeilor care au responsabilități casnice după grupe de vârstă
2012	15-24 ani	25-49 ani	50-64 ani	10.1	18.7	3	2016	15-24 ani	25-49 ani	50-64 ani	12.1	20.9	2.4	
Rata de inactivitate economică a femeilor și bărbaților care au responsabilități casnice
Barbati	2012	2013	2014	2015	2016	0.4	0.60000000000000064	0.5	0.5	0.4	Femei	2012	2013	2014	2015	2016	10.7	11.2	11.6	11.4	11.8	
Rata de ocupare a femeilor în dependență de numărul copiilor
Cel putin un copil	2012	2013	2014	2015	2016	36.800000000000004	39.200000000000003	37.200000000000003	37.9	40.1	Nici un copil	2012	2013	2014	2015	2016	59.8	59.5	60	61.8	61.7	
femei	2012	2015	28.7	35.1	barbati	2012	2015	23.1	23.9	
femei	consumul de alcool	consumul de droguri	traficantii de droguri	huliganism	violenta sexuala	spargerea domiciliului	furtul unitatilor de transport	57	31.9	28.9	23.6	17.600000000000001	32	18.399999999999999	barbati	consumul de alcool	consumul de droguri	traficantii de droguri	huliganism	violenta sexuala	spargerea domiciliului	furtul unitatilor de transport	44.5	29.3	25.2	20.2	11.7	23	13	

barbati	raspuns cu intirziere	nu am fost tratat bine 	politia a facut prea putin	nu a identificat vinovatul 	nu au investigat cazul cu atentia necesara	25.2	29.5	22.7	20.399999999999999	21.4	femei	raspuns cu intirziere	nu am fost tratat bine 	politia a facut prea putin	nu a identificat vinovatul 	nu au investigat cazul cu atentia necesara	19.899999999999999	12	40	27.6	3.3	
