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»Dobro je rekla Claire da se Zene nece izvuci tako lako.
Bilo da zive same ili ne, njihove potrebe, duznosti i Zelje to-
liko su isprepletane da se ponekad iskljucuju. Nekima se tesko
opredijeliti. Tesko se prikljuciti udarnom bataljonu »oslobo-
denih«, stalno glumiti sigurnost da ce uskoro sve biti bolje.
Da, uskoro kada budemo imale sve ono sto imaju i muskarci«
- Flora Groult, »Ni sasvim sasvim ista ni sasvim drukcija«

Ovaj priru¢nik nastao je nakon niza aktivnosti koje je Odjeljenje za rodnu
ravnopravnost Ministarstva za ljudska i manjinska prava, u saradnji sa misijom
UNIFEM-a u Crnoj Gori, preduzelo u okviru projekta Jacanje ekonomskih i so-
cijalnih prava Zena u Crnoj Gori.

Navedeni projekat sadrzavao je vise faza koje su se sastojale od:

+ Treninga organizovanih za inspektore rada i inspektore zastite na radu, na
temu rodne ravnopravnosti i mobinga,

+ Niza televizijskih emisija realizovanih sa Televizijom Atlas, posvecenih pi-
tanjima ravnopravnosti u oblasti rada i zaposljavanja, ekonomskom statu-
su Zena u Crnoj Gori, zastiti od mobinga, diskriminacije, uznemiravanja i
seksualnog uznemiravanja,

+ Izrade odgovarajuceg priru¢nika za potrebe Inspekcije.

4+ Upoznavanjainspekcije radaiinspekcije zastite na radu sa ovim materijalom
uz aktivno ucesce inspekcije u njegovoj primjeni,

Moze se reci da je osnovni cilj ovog priruc¢nika da olaksa prepoznavanje ra-
zlicitih pojavnih oblika diskriminacije Zena u vezi sa zaposljavanjem, radom i po
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osnovu rada, a sa kojim bi se inspekcija rada i inspekcija zastite na radu mogle
susresti na terenu.

U Crnoj Gori se diskriminacija po osnovu pola, odnosno diskriminacija zena
na radnom mjestu i u vezi sa radom, kao i u drugim oblastima jo$ uvijek tesko
prepoznaje, o njoj se veoma stidljivo govori, dok je zastita u institucionalnim
okvirima, iako propisana, rijetko primijenjena.

Zato je bilo neophodno sakupiti na jednom mjestu Sto vise prakti¢nih pri-
mjera, razgraniciti indikatore i napraviti otvorenu listu pojavnih oblika polne
diskriminacije, $to znadi da postoji mogucénost njenog dopunjavanja, a time
i pronalazenja nacina za zastitu od diskriminacije. Takode je bilo potrebno
pobrojati Sto vise domacih i medunarodnih propisa, $to ¢e ne samo olak3ati rad
inspekcija, nego i podi¢i efikasnost zastite, i omoguciti da inspekcije postanu
aktivni ucesnici u dogradnji ovog priru¢nika.
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»Da, Zene su danas predmet istraZivanja. Uvjeravam te da
smo ti, ja, ona, neobi¢no zanimljive...Ali to se nece dogoditi
nasim kéerkama, one ce biti divne, ne mislim na njihove
unutrasnje osobine, ve¢ na njihovo pravo da se potpuno
rascvjetaju... KaZem ti, nase ce se kcerke dobro osjecati u
svojoj koZi"'

OSNOUE RODNE
RAUNOPRAUNOSTI

Pojmovui I teorija

Od davnina su pitanja pojmova koji govore o polnim i rodnim identitetima
bila od velikog znacaja, a prilaz ovom problemu mijenjao se kroz istoriju.

Pol je bioloska ¢injenica i konstanta u vremenu i prostoru. Cinjenica da po-
sjedujemo razlicita fizicka obiljezja predstavlja polnu dimenziju i pol, uglavnom,
nije promjenljiv. Kod polne dimenzije postoji dihotomija muskarac-zena.

Rod je drustveno konstruisano shvatanje Zenskog i muskog, a samim tim i
toga $ta je to Sto zenu Cini Zenom, a muskarca muskarcem. Rod je promjenljiv u
vremenu i prostoru. Definisu ga pojmovi“zensko” i “musko”.

i i o i wE

Ljudi se radaju kao osobe Zenskog ili muskog pola. "Pol" je ono sa ¢im
smo rodeni, odnosi se na bioloske razlike izmedu Zena i muskaraca. One
su uglavnom trajne i univerzalne.

+ “Rod” je pojam koji se odnosi na drustveno konstruisane uloge zena i
muskaraca, koje zavise od niza faktora: kulturnih, politickih, ekonomskih,
drustvenih i religioznih. Te uloge su naucene, podloZzne promjenama
tokom vremena, i variraju u okviru jedne kulture, ali i izmedu razli¢itih
kultura. Na njih uti¢u: obicaji, tradicija, pravo, klasne razlike, etnicka
pripadnost, kao i predrasude rasirene u datom drustvu.

1 Iz knjige Flore Groult, “Ni sasvim ista, ni sasvim drukcija’, strana 123
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Kvaliteti i posebnosti neke osobe ne zavise od njenog pola, ali su razliciti
obrasci ponasanja i razmisljanja povezani s rodom pa ih on uobli¢ava. Zato je
vazno da budemo svjesni toga. Pol ne mozemo promijeniti, ali rodne uloge,
bududi da su drustveno konstruisane, mozemo.

Dakle, prihvatajudi ¢injenicu da su rodne uloge utvrdene drustvenim nor-
mama, mi istovremeno postajemo svjesni mogucnosti promjena. A na te pro-
mjene uti¢emo upravo mijenjajuci obrasce ponasanja. To nije jednostavan
proces, nego sveobuhvatan i zahtijeva razli¢ite aktivnosti koje moraju biti po-
vezane od onih na politickom nivou, do prakti¢nih primjera iz svakodnevnice
gdje je potrebno podrzavati najbolje prakse i zahtijevati drugacije odnose u
svakodnevnom Zivotu. Zato su promjene u poimanju uloge i poloZaja Zena na
trzistu rada, samo dio predstojeceg procesa i aktivnosti koje smo sebi postavili
u zadatak .

Zena u teoriji, misli 0 Zeni

Aristotel:“Zena je Zena usljed izvjesnog nedostatka osobina”

Sveti Toma: “Zena je promasen muskarac”“bice slu¢ajno”

Biblija: Zena je stvorena od Adamove prekobrojne kosti.

Jevrejska molitva: - Muskarac “Da si hvaljen Boze, Gospodaru nas i cijelog
svijeta, koji me nijesi u¢inio Zenom! - Zena “Hvaljen da je Gospodar, koji
me je stvorio po svojoj volji”

+++ 4+

IStoriiski korijeni delinisanja
ravnopravnosti muSkaraca | zena:

+ 1791 g.,Olimpija de Guz, u “Deklaraciji prava Zena i gradanki” definise:

+ Clanl. - Zena se rada slobodna i ostaje jednaka muskarcu u pravima.
Drustvene razlike mogu se temeljiti jedino na opstoj koristi.

+ Clan 2. - Svrha je svakog politickog udruzivanja zastita prirodnih i
neotudivih prava Zena i muskaraca, a to su: sloboda, vlasnistvo, posebno
otpor svim oblicima ugnjetavanja.

+ U 17. vijeku Meri Astel se pita: “Ako su svi muskarci rodeni kao slobodni,
kako to da su sve Zene rodene kao robinje?”.

+ 19.vijek- Herijet Tejlor Mil : “ Ono $to se Zeli za Zene je jednako pravo, je-
dnak pristup svim drustvenim privilegijama, a ne polozaj po strani”

+ 20.vijek, Simon de Bovoar:“Zena se ne rada, Zena se postaje. Nije zadatak
drustva da razvije potencijale Zena ve¢ je zadatak zena da razvijaju po-
tencijale drustva.
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Sta je rodna ravopravnost?

Ovo pitanje postavlja se svakodnevno. U savremenim uslovima Zivota, kada
smo suoceni sa velikim i brzim promjenama ¢ak i u nasoj svakodnevnici, sa sve
ve¢im brojem Zena na trziStu rada i povecanim uces¢em u svim drustvenim
kretanjima, pitanje rodne ravnopravnosti se mora sagledavati veoma kom-
pleksno, a njegov znacaj je od posebnog interesa. Ovdje se se prepli¢u nas-
lijedene drustvene norme sa novim, razvojnim trendovima koje ocekivano
donose promjene vrijednosnog sistema kako na licnom, tako i na drustvenom
planu.

Odnos izmedu polova reflektuje se u sferama politickog, ekonomskog i so-
cijalnog Zivota, kao i u sferama privatnog i javnog. Stoga je od posebnog znacaja
da se rodni trendovi u drustvenim promjenama pazljivo izucavaju i prate, kako
bi se gradanima i gradankama omogucilo puno uzivanje prava i sloboda.

Po definicijirodnaravnopravnost podrazumijeva ravnopravnopravno ucesée
muskaraca i Zena u svim oblastima javnog i privatnog sektora, jednak polozaj
i jednake mogucnosti za ostvarivanje svih prava i sloboda i koris¢enje licnih
znanja i sposobnosti za razvoj drustva, kao i ostvarivanje jednake koristi od re-
zultata rada, dakle generalno - ostvarivanje moguénosti za koristenje ljudskih
prava, $to predstavlja jedan od osnovnih uslova za postojanje demokratskog
drustva.

To znaci da treba obezbijediti istu $ansu za oba pola u svim sferama javnog i
privatnog zivota, jednaku zastupljenost, jednaku mo¢, i jednako ucesce.

Prema Evropskoj povelji o rodnoj ravnopravnosti na lokalnom nivou rodna
ravnopravnost pretpostavlja da u jednom drustvu, zajednici ili organizaciji po-
stoje, jednake mogucnostizazene, muskarceiosobe drugacijihrodnihidentiteta
da doprinesu kulturnom, politickom, ekonomskom i socijalnom napretku kao i
da imaju jednake mogucnosti, te da uzivaju sve koristi i dobrobiti od napretka
jedne zajednice.

Odlu¢nost za ostvarivanje vidljivih pomaka po ovom pitanju u Crnoj Gori,
iskazana je jasnim opredjeljenjem da je potrebno unaprijediti partnerstvo me-
du svim akterima, pa je i ovaj priru¢nik korak u tom pravcu.

Princip jednakih mogucnosti

Princip jednakih mogucnosti je priznat kao autentican izraz demokratskih
ideala, ali on nije samo to, on je i nasusna potreba koja obezbjeduje napredak
i prosperitet zajednice. Kao takav ovaj princip se primjenjuje odavno, ali treba
imati na umu da njegovo porijeklo nije sasvim demokratsko.
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Smatra se da je Platon bio prvi koji je govorio u prilog takvim shvatanjima,

a znamo da on nije bio demokrata, a to nije bio ni Napoleon, koji je direktno
i dosljedno primjenjivao ovaj princip, jer je shvatao njegovu pragmati¢nost u
jacanju efikasnosti drzavnog aparata.

Cili rodne ravnopravnosti — jednake Sanse

Da bi se postigao osnovni cilj — jednake Sanse za oba pola, treba promovisati

puno ucesce zena i muskaraca u drustvu, a to znaci:

+
+
+

Priznanje i potpunu primjenu Zenskih prava kao ljudskih prava,

Razvoj i napredak predstavnicke demokratije,

Ekonomsku nezavisnost pojedinaca/ki i uskladivanje porodi¢nog Zivota i
profesionalnih obaveza,

Jacanje svijesti kroz obrazovne sisteme,

Zajednicka potvrda od strane zena i muskaraca o potrebi otklanjanja ne-
jednakosti u drustvu, i

Priznanje Cinjenice da je to njihova zajednicka odgovornost.

Vazino je naglasiti

Rodna ravnopravnost ne promovise identi¢nost muskaraca i zena vec uvazava
njihovo pravo na razli¢itost, ali promovise ravhomjernu podjelu dobiti iz akti-
vnosti u kojima ucestvuju, i pravedno tretiranje, sto moze biti jednak tretman
ili razlicit tretman, ali koji se smatra ekvivalentom u smislu prava, beneficija,
obaveza i mogucnosti.

Demokratifa I rodna ravnopravnost

Bez obzira $to se ovaj priru¢nik bavi pitanjima radnih prava Zena i mogu-

¢nostima njihove institucionalne zastite i uloge inspekcije rada i inspekcije za-
Stite na radu, ipak se treba kratko osvrnuti i na povezanost rodne ravnopravno-
sti i demokratije.

Ovo iz razloga sto demokratija podrazumijeva dva povezana nacela: jav-

ne kontrole nad kolektivnim donoSenjem odluka, i jednakost prava u pri-
mjenjivanju te kontrole. Potreba za povezivanjem ova dva nacela je ocigledna:
zene ¢ine preko polovine stanovnistva u vedini drustava, a ako vecina gradana
nema sva politicka prava i moguénost uticaja u nekom drustvu, onda ono ni-
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je demokratsko. Kako je doslovno znacenje rije¢i “demokra-tija” vladavina
naroda, nemoguce je da u demokratskom drustvu polovina stanovnistva bu-
de isklju¢ena iz procesa donosenja odluka. Ovaj argument je gotovo kroz ci-
jelu istoriju bio zanemarivan. Zenama je dugo bilo uskraéivano pravo glasa i
obavljanje zvani¢nih funkcija. lako danas Zene imaju pravo glasa i obavljaju
zvanicne funkcije, isklju¢enost Zena iz sfere odlucivanja je i dalje vidljiva.

Prema ¢lanu 4 Univerzalne Deklaracije o demokratiji, postizanje demokratije
unaprijed pretpostavlja postojanje stvarnog partnerstva izmedu muskaraca
i Zena u vodenju poslova drustva u kome oni rade u uslovima jednakosti i
komplementarnosti, uzajamno se obogacujuci svojim razlikama.

Clan 11 iste Deklaracije kaze: »Demokratija se zasniva na pravu svakoga da
uzme uce$ce u upravljanju javnim poslovima; ona stoga zahtjeva postojanje
predstavnickih institucija na svim nivoima, a posebno parlamenta u kome su
predstavljene sve komponente drustva i koje imaju potrebna ovlascenja i sred-
stva da izraze volju naroda kroz zakonodavni proces i nadgledanjem poslova
upravljanja.«

Ono $to je veoma znacajno da shvatimo je da su, kada Zelimo da dostignemo
princip jednakih moguc¢nosti, sve aktivnosti jednako vazne, ali je neophodno da
zajednicki i muskarci i Zene ucestvuju u ovom procesu.

Takode treba raditi na povecanju broja onih koji podrzavaju rodnu ravno-
pravnost u javnom Zivotu, ali istovremeno i ohrabriti Zene, i omoguditi im da
zauzmu vise vaznih poloZaja, kako bi ostvarile prava i mogucnosti koje zena kao
individua treba da ima u drustvu.

Uvodenje principa rodne ravnopravnosti
U jaune politike ©Ili gender mainsireaming

U julu 1997. godine, Savjet UN za ekonomiju i drustvo (ECOSOC) definisalo je
koncept gender mainstreaming-a na sljedeci nacin:“...podrazumijeva proces
procjenjivanja posljedica svake planirane akcije, ukljucujuci zakonodavstvo,
politike i programe, po Zene i muskarce, u svim oblastima i na svim nivoima.
To je strategija koja uzima u obzir interese i iskustva zena i muskaraca, i in-
tegrise ih u procese kreiranja, realizacije, monitoringa i evaluacije politika i
programa u svim politickim, ekonomskim i drustvenim sferama, tako da
zene i muskarci ostvaruju ravnopravnu dobrobit i neravnopravnost se ne
reprodukuje. Krajnji cilj je ostvarivanje rodne ravnopravnosti” Citirano u:
Ka politici rodnog budZetiranja u Vojvodini, Pokrajinski sekretarijat za rad,
zaposljavanje i ravnopravnost polova: 2009, str. 8.
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Bazicni poimouvi

U kontekstu rodne ravnopravnosti se donose da bi doprinijele
izjednacavanju polozaja manje zastuplenog pola, odnosno
pod njima se podrazumijeva set politika | prakti¢nih mjera koji
favoriziuju grupe, u ovom slucaju Zene, koje su istorijski iskusile
Stete. Radi se o ¢itavom nizu mjera koje se mogu primjenjivati u
razlic¢itim oblastima od upisivanja u skole,... preko zaposljavanja,
Afirmativne rada i uslova rada do obezbjedivanja minimalnog procenta
mjere manje zastupljenog pola u predstavnickim tijelima zakonodavne
vlasti, u izvrSnim organima vlasti, sudstvu i na drugim mjestima
od uticaja za ravnomjernu i ravnopravnu podjelu drustvene
modi i uticaja. Pozitivne mjere se uvode svuda gdje je iz
statistickih podataka ili rodno osvijes¢enih analiza jasno da
pravo kao neutralno sredstvo ima ograni¢en domen u rjeSavanju
nepravedne raspodjele modi i pozicija.”

Antidiskriminacijski zakoni se odnose na ravnopravnost polova i
diosupravneregulative zadonosenje posebnih mjerausmjerenih
na ispravljanje politicke nejednakosti polova, kao sto je to napr.
UN-ova Konvencija eliminisanju svih oblika diskriminacije Zena
(CEDAW, 1979.). U Crnoj Gori se, donoSenjem rodno osjetljivih
zakona, stvara zakonodavno-institucionalni okvir za sprovodenje
politike ravnopravnosti polova, za suzbijanje diskriminacije i za
primjenu politike jednakih moguénosti. Znacajne zakonodavne
promjene su u tom smislu ucinjene pocev od 2007. godine
donosenjem Zakona o ravnopravnosti polova, zatim novog Us-
tava, Zakona o zastiti od nasilja u porodici i Zakona o zabrani dis-
kriminacije te prihvatanjem antidiskriminacijskih odredbi pro-
pisanih u dijelu kaznenog, porodi¢nog i radnog prava. Rodna
analiza s jedne strane upucuje na strukturalne nedostatke pre-
dstavnicke demokratije i drustvenog ugovora s obzirom na
politicku podzastupljenost Zena i njihovu marginalizovanost u
socijalnoj i ekonomskoj sferi, a s druge strane vidljivo je presudno
znacenje izgradnje demokratskih institucija jer statisticki po-
kazatelji i dalje upucuju na “nevidljive drustvene prepreke” koje
sprecavaju promjenu postojece rodne hijerarhije modi i polne
podjele rada.

Antidiskriminacioni
zakoni

Dostojanstvo na radu je pravo na postovanje na radnom mijestu,
koje posebno ukljucuje pravo na zastitu od seksualnog ili drugih
Dostojanstvo oblika zlostavljanja ili uznemiravanja na radnome mjestu. lako
naradu postoje i drugi oblici krienja dostojanstva na radnom mjestu
(npr.mobing), seksualno uznemiravanje i zlostavljanje najces¢i je

oblik narusavanja dostojanstva zena na radu.

* Vesna Jari¢ i Nadezda Radovi¢: Rije¢nik rodne ravnopravnosti, afirmativna akcija, str.19,20.
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Dimenzija
jednakosti

Direktive o
jednakom
postupanju

Diskriminacija

Jednake mogucnosti
za zene i muskarce

Jednakost izmedu
Zena i muskaraca

Jednaka zarada
za rad jednake
vrijednosti

Horizontalna
Segregacija

Marginalnost

Amsterdamski ugovor (Amsterdam treaty, EC 1999.) utvrduje
sljedece dimenzije jednakosti: pol, rasu ili nacionalno porijeklo,
vjeroispovijest, ili uvjerenja, invalidnost, godine starosti, te sek-
sualno opredjeljenje.

Direktive o jednakom postupanju sekundarni su izvor evropskog
prava,odnosno obavezujuca pravna pravila koja zabranjuju sva-
ki oblik diskriminacije na osnovu pola, bilo posredne bilo ne-
posredne.

Razlikovanje i odvajanje pojedinaca/ki i grupa u socijalnim
odnosima, i razvoj posebnih odnosa prema njima. Kriteriji os-
poravanja mogu se odnositi na pol, polnu orijentaciju rasu,
vjeroispovijestu, nacionalnu pripadnost, politi¢ko ili drugo uvje-
renje, godine srtarosti sl. Diskriminacija se vrsi u korist vlastite
grupe, a usmjerena je na Stetu druge grupe ili pojedinaca/ke
¢ime se potencira njen manje vrijedan polozaj u drustvu.

Nepostojanje prepreka za ekonomsko politicko i drugo ucesce
na osnovu pola

Princip jednakih prava i jednakog tretmana zena i muskaraca

Jednaka zarada za rad koji je jednake vrijednosti, pri cemu ne
postoji diskriminacija po osnovu pola ili bracnog statusa osobe
koja obavlja rad, a uklju¢uje sve oblike placanja, kao i uslove pod
kojima se obezbjeduje naknada za rad.”

Horizontalna segregacija, u ovom kontekstu rodna segregacija
pri zaposljavanju, predstavlja raspodjelu muskaraca i Zena prili-
kom zaposljavanja narazli¢ita zanimanja ili grupe zanimanja. Ho-
rizontalna segregacija moze se manifestovati na nivou jedne fi-
rme, ali na nivou nacionalne ekonomije. Rezultat je koncentracija
zena i muskaraca u posebnim sektorima i zanimanjima, kao sto
je napr., vec¢a koncentracija Zena u sektorima socijalne pomoci
ili obrazovanja. Krajnji rezultat ove vrste segregacije nisu samo
manje naknade za rad vec i niZi socijalni status zena, i razli¢it
drustveni ugled pojedinih zanimanja.

lociranost na nevazne, manje vrijedne i manje vidljive pozicije u
drustvu, nalaze se u izvjesnoj vrsti izolacije

* Kao primjer moze posluZziti istrazivanje vrseno u Hrvatskoj koje je sprovela Grupa Selectio (Baki¢:
2006). Prema rezultatima istraZivanja u Hrvatskoj Zene zaposlene na istom radnom mjestu, u jedna-
kim okolnostima kao i muskarci, ve¢ na pocetku karijere ostvaruju 13% nizu zaradu od muskaraca. Sa
povecanjem godina radnog iskustva, te se razlike ¢ak i povecavaju.
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Vrsta rada koja ne ukljucuje direktnu, a ni druge oblike naknada
za obavljeni posao. Neplaceni rad ukljucuje rad u vlastitom do-
macinstvu, poput brige o djeci, pripremanja hrane za ¢lanove
porodice i sli¢no, a koji u vecini slu¢ajeva obavljaju Zene (prema
UN statistici oko 70%). U ekonomskoj se takve aktivnosti ne
smatraju produktivnima, jer se ne odvijaju na trzistu, iako one
omogucavaju funkcionisanje drzave. Procjenjuje se da za dvije
trecine odradenih sati Zene nijesu placene.

Neplaceni rad

Kad odredene kategorije lica ne zadovoljavaju kriterije nacio-
nalnih propisa za prijavu nezaposlenosti, a takvi kriteriji posebno
mogu iskljucivati Zene. Nevidljiva ili prikrivena nezaposlenost
Nevidljiva oznacava nezaposlenost potencijalnih radnika/ca koji/e zbog
nezaposlenost nacina na koji se prikupljaju statisticki podaci o nezaposlenima
i kriterija nacionalnog zakonodavstva za prijavu nezaposlenosti
nijesu prikazani kao nezaposleni/e u sluzbenoj nacionalnoj
statistici.

Nezavisno od stvarnih dokaza pojedinac/ka prema nec¢emu ra-

Predrasude - N )
zvija povoljan ili nepovoljan odnos.

Rad koji nije prijavljen u skladu sa propisima, povremen je i nesi-
gurnog trajanja, losih uslova rada, i za koji uglavnom nije na od-
govarajudinacin, ugovoromilidrugim pravnim aktom, regulisana
zarada ili neki oblik socijalne zastite. Ovo je najcesci oblik rada na
crno, ali su prisutni i drugi oblici rada na crno kao neregulirani
prekovremenirad,prijavljivanje zaposlenih na minimalnu zaradu,
pri ¢emu poslodavac dio zarade isplacuje u gotovini, te mu/joj na
taj iznos ne uplacuje zakonom predvidene doprinose. Kod nas
nema potpunih pokazatelja na tu temu. Istrazivanje o radu na
crno u Hrvatskoj (Selectio Grupe iz 2006). pokazalo je da se oko
tre¢ina zarada u Hrvatskoj isplacuje na crno. Isto je istrazivanje
pokazalo i da je rad na crno najvise prisutan u tri djelatnosti:
trgovini na malo, ugostiteljstvu i gradevinarstvu. Upravo je u
trgovini na malo i ugostiteljstvu zastupljenost Zena znacajnija,
pa su one u radu na crno bitno prisutnije od muskaraca i time je
ugrozeniji njihov ekonomski i socijalni polozaj.

Rad na crno

Tvrd i pojednostavljen odnos prema necemu. Socijalni stereotip
Stereotip ukazuje na pojednostavljenu predstavu o drugima, obi¢no kom-
binovanu sa predrasudama.

16 \ Diskriminacija zena na radnom mjestu



Ukoliko osoba muskog ili Zzenskog pola podnese zakonsku
tuzbu, u nacelu ona i dokazuje da je bila Zrtva diskriminacije.
U vezi s jednakim postupanjem prema muskaracim i Zenama,
direktiva zasnovana na obi¢ajnom pravu Evropskog suda pra-
vde, pomjera teret dokaza/dokazivanja izmedu stranaka (tu-
Zenog/e i tuzitelja/e). Ukoliko osobe smatraju da su ostec¢ene u
vezi sa jednakim postupanjem i kada postoji prima facie slucaj
diskriminacije, na optuzenom/oj je da dokazuje da nije bilo
krSenja principa (presuda od 17.10.89. u slucaju

Teret dokaza/teret
dokazivanja

109/88, Danfoss, (1989) ECR 3199, ¢lan 16; Direktiva Savjeta od
15.12.97. o teretu dokazivanja u slu¢ajevima diskriminacije na
osnovu pola).

Prava Zena i djevojcica kao neotudiv, integralni i nedjeljivi dio
univerzalnih ljudskih prava, uklju¢ujuci i koncept reproduktivnih
prava. Postovanje razlicitosti i raznih oblika socijalnih i kulturnih
ponasanja i identiteta mora biti usaglaseno sa nacelima ljudskih
prava. Medutim, jednaku vaZnost ima priznavanje dostojanstva i
vrijednosti Zena kao ravnopravnih ljudskih bica.

Medunarodno pravo naglasava da ljudska prava Zzena ne mogu
biti povrijedena na osnovu kulturalnih ili religijskih normi.
Medunarodni dokumenti UN-a — Univerzalna deklaracija o
ljudskim pravima (UDHR,1948.), Medunarodni sporazum o
ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima (ICESCR, 1966.)
i Medunarodni sporazum o gradanskim i politickim pravima
(ICCPR, 1966.) — sadrze kao temelj nacelo nediskriminacije na
osnovu pola. Najvazniji medunarodni dokumenti koji regulisu
oblast Zenskih prava su Konvencija o uklanjanju svih oblika
diskriminacije Zzena (CEDAW) iz 1979. Deklaracija UN-a o
uklanjanju nasilja nad Zenama iz 1993. i Pekinska deklaracija i
Platforma za akciju iz 1995. godine.

Zenska ljudska
prava
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»...Francois kaze da su Zene uglavnom superiornije od
muskaraca, da imaju istancaniji osjecaj za dobro i zlo, i
sloZeniju osjecajnost. Tvrdi da bi mogle biti vrlo korisne
drustvu i imati drugaciju sudbinu da su se bavile drustvenim
umjesto Zenskim poslovima i da njihove bioloske funkcije, uz
pomoc¢ muskog nepovjerenja, nisu bile valjan izgovor da ih se
udalji iz drustvenog i politickog Zivota...«?

I 1. KRATAK OSURT NA NAJZNACAJNIJE
I MEDUNARODNE AKTE 1Z OBLASTI RODNE
I RAUNOPRAVNOSTI | PREDSTOJECE
IR HORAKE U POSTIZANJU ODGOVARAJUGE
I Z0KONSKE ZASTITE

Da bismo dostigli, na drzavnom nivou postavljeni cilj* o stvarnom partner-
stvu izmedu zena i muskaraca neophodno je da u svim aktivnostima prepozna-
mo i osnovne medunarodne standarde i preporuke koji se odnose na rodnu
ravnopravnost.

Pri tome se moze redi da je jedan od najvaznijih dokumenata Ujedinjenih
nacija, koji regulide ljudska prava na Sirem nivou od zakona jedne drzave -
Univerzalna Deklaracija o ljudskim pravima.

Univerzalna Deklaracija o ljudskim pravima u ¢lanu 7 jasno propisuje: »Svi su
pred zakonom jednaki i imaju pravo bez ikakve razlike na podjednaku zastitu
zakona. Svi imaju pravo na jednaku zastitu protiv bilo kakve diskriminacije
kojom se krsi Deklaracija i protiv svakog podsticanja na ovakvu diskriminaciju,
dok u ¢lanu 22 osigurava pravo na socijalno osiguranje i pravo na ostvarivanje
privrednih, drustvenih i kulturnih prava neophodnih za dostojanstvo li¢nosti.

Clan 23 Deklaracije glasi: » 1.) Svako ima pravo na rad, na slobodan izbor
zaposlenja, na pravi¢ne i zadovoljavajuce uslove rada i na zastitu od neza-
poslenosti.

2 lz knjige Flore Groult, “Ni sasvim ista, ni sasvim drukgcija’, strana 108.

3 U skladu sa Zakonom o rodnoj ravnopravnosti (SI. List RCG br. 46/07)na drzavnom nivou je
usvojen Plan aktivnosti za postizanje rodne ravnopravnosti koji sadrzi precizno utvrdene obaveze
i nosioce aktivnosti.
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2) Svako, bez ikakve razlike, ima pravo na jednaku platu za jednak rad.

3) Svako ko radi ima pravo na pravednu i zadovoljavaju¢u naknadu koja
njemu i njegovoj porodici obezbjeduje egzistenciju koja odgovara ljudskom
dostojanstvu, i koja ¢e, ako bude potrebno, biti upotpunjena drugim sredstvima
socijalne zastite.

4) Svako ima pravo da obrazuje i da stupi u sindikate radi zastite svojih
interesa.«

Univerzalna Deklaracija o ljudskim pravima bavi se i propisivanjem prava
na odmor i razonodu, uz ograni¢enje radnog vremena, te prava na standard,
zdravlje i blagostanje pojedinca/ki i porodice, ali i narocito staranje i pomo¢
majkama i djeci®.

Rodna ravnopravnost je prepoznata kao ljudsko pravo od osnivanja Uje-
dinjenih nacija. Osim Univerzalne deklaracije o ljudskim pravima (UDHR) iz 1948.
godine, 1966 g. su usvojeni Medunarodni sporazum o gradanskim i politickim
pravima (ICCPR) kao i Medunarodni sporazum o ekonomskim, socijalnim i
kulturnim pravima (ICESCR), i Univerzalna deklaracija o demokratiji, koji sadrze
jasne odredbe o pravu Zena da budu zasti¢ene od diskriminacije.

Konvencija o eliminisanju svih oblika diskriminacije Zena (CEDAW) usvojena
je od strane Generalne skupstine Ujedinjenih nacija 1979. god, i obavezuje
potpisnice da preduzmu mjere kako bi se obezbijedila ravnopravnost polova
u privatnim i javnim sferama kao i da eliminisu tradicionalne stereotipe o
ulogama polova. U tom smislu ova Konvencija sadrzi definiciju termina dis-
kriminacija zena koji oznacava “svaku razliku, isklju¢enje ili ogranic¢enje uci-
njeno na osnovu pola, koji ima za posljedicu ili svrhu da Zenama ugrozi ili
onemoguci priznanje, uzivanje ili koris¢enje ljudskih prava i osnovnih sloboda
na politickom, drustvenom, kulturnom, gradanskom ili drugom podruc¢ju, bez
obzira na njihovo braéno stanje, a na osnovu jednakosti muskaraca i zena"

Definicija data u CEDAW obuhvata posrednu i neposrednu diskriminaciju.
Posredna diskriminacija postoji kada mjere ili pravne norme koje su neutralne
ili jednake za sve, imaju posljedice koje pogadaju uglavnom zene. Neposredna
ili otvorena diskriminacija je obi¢no zakonski sprijeCena u demokratskim dru-
Stvima.

Ono 3to je znacajno jeste da suVlade 1995g., na Cetvrtoj Svetskoj konferenciji
Ujedinjenih Nacija o Zenama u Pekingu, u ¢uvenoj Pekinskoj platformi za akciju,
utvrdile konkretne akcije za postizanje ravnopravnosti i osnazivanje standarda
ustanovljenih CEDAW-om.

Medutim CEDAW ima visestruko znacenje u oblasti ravnopravnosti polova.
Osim $to je je ovo, slobodno se moze reci, osnovna sveobuhvatna povelja o

4 Univerzalna Deklaracija o ljudskim pravima, ¢lan 24 i 25
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pravima zena, ona je istovremeno i pravi politicki pamflet za sve zemlje pot-
pisnice jer ve¢ u preambuli govori da se potpuni razvoj jedne zemlje moze
ostvariti samo uc¢e$¢em Zena u svim oblastima Zivota i rada. Posebna vaznost
ovog akta je Sto precizno obavezuje drzave da eliminiSu diskriminaciju ne samo
U javnom, nego i u privatnom zivotu, odnosno u samoj porodici. Najspecifi¢nije
oblasti diskriminacije identifikovane su u 16 ¢lanova, a izvrSavanje Konvencije
se posebno prati kroz redovna izvjeStavanja Vlada i izvjestaje »u sjenci«, koje
sacinjava nevladin sektor, a koji se podnose posebnom Komitetu.

Za jacanje zena u biznisu, ekonomsko osnaZivanje zena i rusenje biznis
barijera, a narocito ukupno jacanje polozaja Zena na trzistu rada posebno su
vazni ¢lanovi 11, 13, 14, i 15 ove Konvencije.

Takode, dokumenti Evropske Unije, Evropskog Parlamenta, Savjeta Evrope,
Komisija i drugih tijela, pokazuju pravce aktivnosti i minimume koje treba
ispostovati u oblasti rodne ravnopravnosti, i svi imaju veliku vaznost, ali je
sjednakost izmedu Zena i muskaraca osnovni princip’, po Ugovoru o osnivanju
Evropske zajednice, kao i po sudskoj praksi Suda pravde. Ove odredbe Spo-
razuma proglasavaju jednakost izmedu muskarca i Zena za ,zadatak” i ,cilj”
Zajednice i namecu pozitivhu obavezu da se ona ,promovise” u svim njenim
aktivnostima.

Ugovor o osnivanju Evropske zajednice® u svom ¢lanu 141(bivsi ¢lan 119)
zahtijeva od drzava ¢lanica da obezbijede da se primjenjuje princip jednakih
zarada za radnike i radnice za jednaki posao ili posao jednake vrijednosti. Ovaj
princip obezbjeduje se i Konvencijom broj 100 Medunarodne organizacije rada
o jednakim zaradama, koja u ¢lanu 1., stav b) precizira: «<Termin jednake zarade
muskaracaiZena za rad jednake vrijednosti' odnosi se na stope naknada utvrdene

5 Clan 11 CEDAW obavezuje sve drzave potpishice da preduzmu sve moguce mjere da eliminisu
diskriminaciju nad Zenama u zaposljavanju, garantujuci im ista prava, iste mogu¢nosti, izbor i ben-
eficije kao i muskarcima, moraju imati ista prava na unapredenje, siguran posao, pravo na jednaku
zaradu za jednak rad, pla¢eno odsustvo, zdrave i bezbijedne uslove rada i drugo, uz istovremeno
omogucavanje kombinovanja poslovnog i porodi¢nog zivota, te posebnih mjera za zastitu re-
produktivnog zdravlja.

Clan 13 obavezuje na eliminaciju diskriminacije zena u oblasti privrednog Zivota, te jednaka prava
za ucestvovanje u rekreativnom i kulturnom Zivotu. Zene moraju imati ista prava na bankarske po-
zajmice, hipotekarne i ostale vrste kredita, uz zabranu primjenjivanja drugacijih standarda.
Clanom 14 naglasava se specifi¢nost poloZaja zena na selu i obavezuju drzave potpisnice da
eliminisu diskriminaciju, uz istovremeno omogucavanje zenama da ucestvuju u razvoju sela i da
imaju koristi od tog razvoja. Paralelno sa tim, stoji i obaveza drzava da obezbijede odgovarajuce
Zivotne uslove - sanitarne uslove, snadbijevanje vodom, strujom, transport i saobracaj, i druge ko-
munikacije.

U ¢lanu 15, osim jednakosti pred zakonom u gradansko pravnim stvarima, posebno se naglasava
pravo zena na zakljuc¢ivanje ugovora, upravljanje imovinom i ravnopravan tretman pred sudovima,
alii slobodu u pogledu kretanja, izbora mjesta boravka i prebivalista.

6 Ugovor o osnivanju Evropske zajednice izmijenjen je i dopunjen Amsterdamskim ugovorom
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bez diskriminacije po osnovu pola«. Medutim, pomenuti Ugovor o osnivanju

Evropske zajednice ide i dalje, pa u smislu obezbjedivanja potpune jednakosti

izmedu muskaraca i zena u praksi u radnom zivotu, preporucuje da drzave

usvoje ili zadrze mjere koje obezbjeduju specificne prednosti da bi olaksali

nedovoljno zastupljenom polu da se bavi nekim zanimanjem ili da sprijece ili

kompenzuju za nepovoljne polozaje u profesionalnim karijerama.”

Program akcije za integrisanje rodne ravnopravnosti u razvojnu saradnju
Zajednice® predlaZze konkretne akcije za budu¢nost. U tom smislu predlaze se
integrisanje rodnog aspekta oko tri osnovne ose:

1. Unutar prioritetnih oblasti®

2. Ojacavanje integrisanja rodnog aspekta u projekte i programe na nivou ze-
mlje i regiona'

3. Izgradnja rodnih kapaciteta kojim se identifikuju metode koje olaksavaju
ovaj proces, kao napr. pruzanje rodno-senzitivne obuke za svo osoblje
sjedista i delegacija.

Pored Lisabonske strategije iz marta 2000. godine, koja je postavila novi
strateski cilj Evropske Unije da do 2010. godine postane najkonkurentnija
i najdinamicnija privreda svijeta zasnovana na znanju i sposobna da os-
tvari odrzivi ekonomski rast sa kvantitativno i kvalitativno boljim zapo-
Sljavanjem i ve¢éom socijalnom kohezijom, potrebno je kao posebno zna-
cajnu za ostvarivanje ovog cilja posmatrati i Konvenciju Ujedinjenih nacija
protiv diskriminacije u obrazovanju, koja oznacava da termin »diskriminacija«
ukljucuje svako razlikovanje, iskljucivanje, ogranicavanje ili davanje prednosti
koje se zasniva na rasi, boji koze, polu, jeziku, vjeri, politickom ili drugom uvje-
renju, nacionalnom ili socijalnom porijeklu, ekonomskom statusu ili rodenju,
koje za svrhu ima osporavanje ili ugroZavanje prava na jednak tretman u obra-
zovanju.

U setu medunarodnih propisa u ovu grupu po svojoj tematici nadovezuje
se Direktiva 2003/73/EEC, koja posebno naglasava potrebu zastite od svih vi-
dova diskriminacije, $to znaci ne samo na radnom mijestu, ve€ i u kontekstu
pristupa zaposlenju i stru¢noj obuci, te tokom rada i zanimanja.

7 lbid, ¢lan 141(bivsi ¢lan 119), stav 4

8 Radi se o Saopstenju Komisije Savjetu i Evropskom parlamentu, a program se implementirao
tokom petogodisnjeg perioda.

9 Podrzavanje makroekonomskih politika i strategija za smanjenje siromastva i programe socijal-
nog razvoja u zdravstvu i obrazovanju; bezbijednosti hrane i odrZivi ruralni razvoj; transport; iz-
gradnja institucionalnih kapaciteta, dobro upravljanje i vladavina prava; trgovina i razvoj, i regio-
nalna integracija i saradnja. Rod je tema koja presijeca svih 6 ovih oblasti.

10 Daju se prijedlozi da se integriSu rodni aspekti u tekucu politiku dijaloga EZ sa vladom i civilnim
drustvom, a drzave ¢lanice i partnerske zemlje se podsti¢u da grade partnerstva i olak3aju razmje-
nu informacija i zdruzivanje resursa sa drugim medunarodnim partnerima i organizacijama.

Diskriminacija Zena na radnom mjestu | 21




U skladu sa navedenim preostaje »samo« da se nade nacin da se ovi
medunarodni propisi prilagodei uvrste u domace zakonodavstvo, aliida se
obezbijedi njihova puna primjena. U tom kontekstu, opet prema pomenutoj
direktivi, poslodavce i one koji su odgovorni za stru¢nu obuku treba podstaci
da preduzmu preventivne mjere protiv svih vidova polne diskriminacije. Isto-
vremeno to znaci da treba stvarati i drugacije uslove za bavljenje biznisom, ka-
ko bi zenama u biznisu bilo omoguceno lakse zapocinjanje posla, i opstajanje
u njemu, ali istovremeno treba mijenjati i dosadasnje ustaljene prakse, koje sa-
me od sebe stvaraju barijere. Najlaksi nac¢in za promovisanje takvog pristupa
je svakako uvodenje pozitivnih mjera, kao $to su razli¢ite olaksice i afirmativne
mjere za promovisanje pravilnog i senzibilisanijeg pristupa poslovnim aktivno-
stima, i afirmisanje uspjesnih metoda koje omogucavaju potpunu integraciju
svih principa rodne ravnopravnosti, odnosno stvaranje istinskog partnerstva
medu polovima u cilju poboljsanja uslova zajedni¢kog zivota i ekonomskog pro-
speriteta, jer: »nKontrola proizvodnje bogatstva je kontrola samog ljudskog
zivota, kako kaze Hilari Belok' .

Privredne slobode su od klju¢nog znacaja za rezultate privredne aktivnosti,
i ekonomskog napretka jednog drustva.

U osnovne privredne slobode spadaju: vlasni¢ka prava, sloboda ugovora, raz-
mjene, formiranje cijena ($to ukljucuje i kamate i cijenu radne snage), ulaganja
u transfere dobiti, ulaza i izlaza iz djelatnosti, i mnoge druge pogodnosti.

Sto su veca privredne (ekonomske) slobode, to su rast i prosperitet znacajniji,
a $to su one manje privrede takvih drzava su stagnatnije, a siromastvo vece.

Pod privrednim slobodama, analogno politickim, smatraju se otvorene i
$to vece aktivnosti pojedica/ke na trzistu. To u stvari znaci slobodu izbora. Zato
se sve vise govori o slobodnim i fleksibilnim trzistima, ali treba voditi racuna
o tome da odsustvo prisile ne znadi odsustvo zakona, a zakoni treba da obez-
bijede uslove koji se podrazumijevaju pod »vladavinom pravag, i usvajanja svih
demkratskih dostignu¢a, medu kojima je ravnopravan tretman medu polovi-
ma jedan od najznacajnijih za pravilno koristenje svih raspolozivih kapaciteta
jednog drustva.

Kada sve naprijed navedeno imamo na umu, postavlja se logi¢no pitanje,
kako Zene, kojih je malo u biznisu, pogotovo krupnijem, i koje su na trzistu rada
veoma ranjiva kategorija, a posebno odredene gupacije (starije radnice, Zene sa
sela, invalidkinje, samohrane majke), dovesti u $to ravnopravniju poziciju.

Jedan od puteva, pored opste edukacije, koja treba da dovede do promjene
svijesti, je stvaranje odgovarajuc¢ih zakonskih preduslova. Pored toga, istrazivanja
su takode veoma vazan faktor koji ¢e nam pokazati stvarne potrebe, ali i pravce

11 Bukvar demokratije — vodi¢ ka demokratskom drustvu, Il izdanje, autori C.Cupi¢, S.Markovic¢,
Z.Skopljak, L.Maricevi¢, strana 53
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djelovanja. Uporedna praksa iz okruzenja i naprednih demokratskih zemalja
takode je znacajna pomoc¢. Ova lista aktivnosti ostaje otvorena za sve nove ideje
i puteve, ali ne treba zaboraviti: »Za Zene se kaze da umiju bolje procijeniti rizik,
da se u njega teze upustaju, i da mnogo vise vode ra¢una o detaljima u odnosu
namuskarce. Sve su ovo osobine koje su veoma vazne za preduzetnicu, Zenu koja
je spremna zapoceti sopstveni biznis i time ste¢i ekonomsku samostalnost«'

12 Pocetnica, publikacija Kancelarije za ravnopravnost polova Vlade RCG, namijenjena onima koji
Zele zapoceti biznis, sa pregledom organizacione podrske.
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»Clan 1. - Zena se rada slobodna i ostaje jednaka mus-
karcu u pravima. Drustvene razlike mogu se temeljiti jedino
na opstoj koristi.«

Clan 2. - Svrha je svakog politickog udruZivanja zastita
prirodnih i neotudivih prava Zzena i muskaraca, to su prava
sloboda, vlasnistvo, posebno otpor svim oblicima ugnje-
tavanja«

. OPSTI PRINCIPI 1Z MEDUNARODNIH
OKUMENATA T INIGIJATIVA 1 ODNOS
A DOMAGIN ZAKONODAUSTUOM

Ako analiziramo pojedinacne principe iz medunarodnih dokumenata,

posebnu paznju treba obratiti na:

Princip jednakih zarada;

Jednak pristup zaposlenju, stru¢noj obuci i unapredenju, i uslovima rada,
uz naglasak na jezik kojim su pisani propisi;

Pravo na zastitu materinstva;

Zene u poljoprivredi, samozaposlene Zene i preduzetnice,

Pristup dodatnom obrazovanju (obrazovanje uz rad, obuke, prekvalifikacija
i dokvalifikacija,

Radno zbrinjavanje tehnoloskih viskova;

Zastitu dostojanstva zaposlenih na radnom mjestu,

i zabranu diskriminacije

Zajednicka inicijativa UNIFEM i UN Globalnog sporazuma kojom se osna-

Zuju zene u biznisu korespondira sa navedenim opstim principima, jer ih, iz
sfere univerzalnih prava, prilagodava korporativnim principima i trzistu rada
zahtijevajuci:

<+
<+

13

Uspostavljanje visokog nivoa korporativnog upravljanja;
Jednako tretiranje Zena i muskaraca na radnom mjestu — postovanje i po-
drzavanje ljudskih prava i nediskriminaciju;

Olimpija De Guz, 1791 - Deklaracija prava zena i gradanki
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+ Obezbijedivanje zdravlja, bezbijednosti i blagostanja za sve zaposlene mu-
Skarce i zene;

+ Promovisanje obrazovanja, treninga i profesionalnog razvoja za Zene;

+ Implementiranje razvoja kompanije, lanca snadbijevanja i marketinske pra-
kse koji jacaju zene;

4+ Promovisanje jednakosti putem inicijativa zajednice i zastupanja; te

4+ Procijenu i javno objavljivanje napretka ka postizanju jednakosti polova

Uskladivanje nacionalnog normativnog okvira sa pravom Evropske Unije i
medunarodnim zakonodavstvom uopste, kao i primjena i postovanje globalnih
programa koji se odnose na oblast ljudskih prava koji se sprovode pod po-
kroviteljstvom Ujedinjenih nacija uslov su za postizanje veceg demokratskog
iskoraka i priblizavanje svjetskim trendovima. U svjetlu ovakvog pristupa posta-
vlja se pitanje pravne zastite na podrucju ravnopravnosti polova u Crnoj Gori.

lako u ovom trenutku uskladivanje domaceg zakonodavstva sa pravnim
sistemom Evropske Unije ne djeluje kao daleka budu¢nost, i moze se re¢i da
su odgovarajuci koraci ve¢ uradeni, te da se i dalje sprovode, ipak treba realno
sagledati nase mogucénosti i trenutno stanje. A ono je takvo da ¢emo morati
uciniti jo$ ozbiljan niz povezanih radnji u pravcu usaglasavanja sa pravnim
sistemom i praksama naprednih demokratskih drustava, kako bismo postigli
$to vedi nivo obezbjedivanja jednakih moguénosti zena i muskaraca na svim
poljima.

Kada to postignemo, otvara se novo pitanje, a to je primjena propisa, plano-
va i aktivnosti. U tu svrhu, osim odgovaraju¢eg monitoringa, treba obezbijediti
posebno stimulativne mjere za uspjesno prilagodavanje poslovnih principa i
konkretne, odnosno vidljive akcije u praksi. Nasuprot tome, i sankcije moraju
imati odgovarajucu tezinu i svrhu, i ne smiju ostati samo mrtvo slovo na papiru,
$to je u oblasti rodne ravnopravnosti Cest slucaj.

U tom smislu, jedno od najvaznijih pitanja jeste pitanje jednakih moguénosti
uoblastirada, i u svim dijelovima ekonomskog zivota, odnosno u svim sektorima
i kroz sve nivoe ekonomske aktivnosti.

Zato je u postizanju politike jednakih moguénosti veoma znacajan segment
pitanje polozaja i diskriminacije zena na radu i u vezi sa radom.

Stanje u crnogorskom zakonodavstvu iz oblasti rada u odnosu na rodni as-
pekt, treba posmatrati kroz uporedni odnos sa direktivama medunarodne za-
jednice koje se odnose na princip jednakih zarada za rad jednake vrijednosti;
ravnopravan tretman u pogledu zaposljavanja; rasporedivanje u toku rada, za-
Stitu na radu, zastitu trudnica, dojilja i porodilja; i polozaj samozaposlenih ra-
dnika/ca, te zaposlene sa porodi¢nim obavezama, i jos neke specifi¢cne aspekte
koje se odnose na polozaj Zzena na trziStu rada ( samozaposlene Zzene i Zene u

Diskriminacija Zena na radnom mjestu | 25




biznisu, tehnoloske viskove, godine Zivota, moguc¢nost napredovanja u sluzbi,

mogucnost dodatnog osposobljavanja, a isto tako i pripadnost posebnoj gru-

paciji — imigrantkinje, invalidkinje, Zene sa djecom sa posebnim potrebamaii sl.)

Cilj i ovog priru¢nika, izmedu ostalog je, da se poveca stepen informisanosti
o postojecoj zakonskoj regulativi vezanoj za princip jednakih mogu¢nosti, kao
i da se na osnovu dosadasnjih iskustava i prakse, promovisu potrebne izmjene
i dopune u zakonodavstvu, i ukaze na potrebu donosenja novih propisa. Na
taj nacin ¢e dobijeni prijedlozi i preporuke postati efikasno sredstvo za brzi i
potpuniji nivo primjene principa rodne ravnopavnosti, i $to je najznacajnije,
usaglasavanje radno-pravne zakonske regulative sa potrebama savremenih
uslova na trzistu rada, uz punu zastitu demokratskih principa i ljudskih prava u
najsirem smislu. Zato je veoma vazno, izmedu ostalog, da javno proklamovani i
prihvaceni principi rodne ravnopravnosti postanu stvarnost u Crnoj Gori.

Takode je znacajno i to $to je ovaj priru¢nik namijenjen Inspekcijama rada i
zastite na radu, ali ne kao gotov proizvod, nego kao otvoreni materijal u ¢ijoj ¢e
dogradniji oni aktivno uéestvovati.

Moramo konstatovati da u Crnoj Gori nema dovoljno istrazivanja koja bi
validno pokazala stvarno stanje i uticaj primjene radno pravnih propisa na
zene i muskarce, a posebno njihovog neprimjenivanja. Takode, treba istadi
da postojeci pravni okvir u Crnoj Gori ne obezbjeduje dovoljan nivo zastite
od rodne diskriminacije na trzistu rada, iako su usvajanjem Ustava' i Zakona
o rodnoj ravnopravnosti’’, kao prvog antidiskriminacionog zakona kod nas,
otvorene nove mogucnosti za intervencije u ovoj oblasti na dva nivoa:

1. Monitoring nad sprovodenjem samog Zakona o rodnoj ravnopravnosti i
njegova primjena u svim oblastima gdje to vaZece zakonodavstvo dozvo-
ljava,

2. izmjena odgovarajucih zakonskih propisa iz oblasti rada i usaglasavanje sa
Ustavom i ovim zakonom.

Sa zakonodavnog aspekta, posebno je znacajno Sto je usvajanjem Ustava
Crne Gore, pitanje diskriminacije veoma jasno definisano: "Zabranjena je svaka
neposredna ili posredna diskriminacija, po bilo kom osnovu.”

Nece se smatrati diskriminacijom propisi i uvodenje posebnih mjera koji su
usmjereni na stvaranje uslova za ostvarivanje nacionalne, rodne i ukupne rav-
nopravnosti i zastite lica koja su po bilo kom osnovu u nejednakom poloZzaju.

Posebne mjere se mogu primjenjivati samo dok se ne ostvare ciljevi zbog

14 Ustav Crne Gore, usvojen je na trecoj sjednici drugog redovnog zasijedanja u 2007. godini,
Ustavotvorne Skupstina Republike Crne Gore, dana 19. oktobra 2007.

15 Zakon o rodnoj ravnopravnosti usvojen je na sjednici Skupstine, jula 2007 godine, stupio na
snagu 8. avgusta 2007. i objavljen u SL.listu 46/07, od 31. jula 2007.
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kojih su preduzete.'

Ustav prvi put direktno tretira pitanja rodne ravnopravnosti: “Drzava
jemci ravnopravnost Zene i muskarca i razvija politiku jednakih moguénosti”’”

Zakon o rodnoj ravnopravnosti oznacava diskriminaciju po osnovu po-
la'® kao ,svako pravno ili fakticko, neposredno ili posredno razlikovanje, privi-
legovanije, iskljucivanje, ili ograni¢avanje zasnovano na polu zbog kojeg se ne-
kom licu oteZava ili negira priznavanje, uzivanje ili ostvarivanje ljudskih prava
i sloboda u politickom, obrazovnom, ekonomskom, socijalnom, kulturnom,
sportskom, gradanskom i drugim podru¢jima javnog Zivota”

,Diskriminacijom, u smislu stava 1. ovog ¢lana, smatra se i seksualno uzne-
miravanje, podsticanje drugog lica na diskriminaciju, kao i koris¢enje rijeci u
muskom rodu kao genericki neutralne forme za muski i zenski rod.”

U logi¢nom redosljedu nastavlja se definisanje diskriminacije i u Zakonu o
radu', koji u ¢lanu 5. prepoznaje osnove diskriminacije, a u ¢lanu 6. regulise
pojedine pojavne oblike diskriminacije?. Clan 7. ovog Zakona definie di-
skriminaciju po viSe osnova, odnosno zabranu diskriminacije iz ¢lana 5. i 6. u
odnosu na : uslove zaposljavanja i izbor kandidata za obavljanje odredenog
posla; uslove rada i sva prava iz radnog odnosa; obrazovanje, osposobljavanje
i usavrsavanje; napredovanje na poslu i otkaz ugovora o radu. Vazno je na-
pomenuti i da se u stavu 2. ovog ¢lana, odredbe ugovora o radu kojima se ut-
vrduje diskriminacija proglasavaju nistavnim. Nadalje se ¢lanom 8. Zakona o
radu zabranjuje uznemiravanje i seksualno uznemiravanje na radu i u vezi sa
radom i definiSu ovi postulati. Napredak u odnosu na ranije propise je $to Zakon
u stavu 4 ¢lana 8 stiti zaposlenog/u koji/a prijavljuje odnosno svjedoci zbog
uznemiravanja i seksualnoog uznemiravanje na radu i u vezi sa radom. Takode,
Zakon definie i pozitivnu diskriminaciju?'. Clan 10 Zakona o radu zastitu zbog

16 Ustav Crne Gore, Zabrana diskriminacije, ¢lan 8

17 Clan 18. Ustava

18 Clan 4, Zakona o rodnoj ravnopravnosti (SLlist Crne gore 46/07)
19 Zakon o radu (Sl.list CG 49/08), ¢lan 5

20 Ibid, ¢lan 6, stav 1:,Neposredna diskriminacija u smislu ovog zakona jeste svako postupanje
uzrokovano nekim od osnova iz ¢lana 5. ovog zakona kojim se lice koje trazi zaposlenje, kao i za-
posleni stavlja u nepovoljniji polozaj u odnosu na druga lica u istoj ili sli¢noj situaciji’ Stav 2, kaze:
,Posredna diskriminacija, u smislu ovog zakona, postoji kada odredena doredba, kriterijum ili prak-
sa, stavlja ili bi stavila u nepovoljniji polozaj u odnosu na druga lica, lice koje trazi zaposlenje kao i
zaposleno lice zbog odredenog svojstva, statusa, opredjeljenja ili uvjerenja.”

21 lbid, ¢lan 9, stav 1:,Ne smatra se diskriminacijom pravljenje razlike, iskljucenje ili davanje prven-
stva u odnosu na odredeni posao kada je priroda posla takva ili se posao obavlja u takvim uslovima
da karakteristike povezane sa nekim od osnova iz ¢lana 5 i 6 ovog zakona predstavljaju stvarni i
odlucujuci uslov obavljanja posla i da je svrha koja se time Zeli posti¢i opravdana”
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diskriminacije u smislu navedenih odredbi ¢lana 5 i 6 lica koje trazi zaposlenje,
kao i zaposlenog, utvrduje na taj nacin, sto propisuje mogucnost pokretanja
postupka pred nadleznim sudom.

Zakon o zbrani diskriminacije® u ¢lanu 2, stav 1. zabranjuje svaki oblik
diskriminacije, definisudi je u stavu 2 kao ,svako neopravdano, pravno ili fa-
kticko, neposredno ili posredno pravljenje razlike ili nejednako postupanje,
odnosno propustanje postupanja prema jednom licu, odnosno grupi lica u
odnosu na druga lica, kao i isklju¢ivanje, ogranicavanje ili davanje prvenstva
nekom licu u odnosu na druga lica, koje se zasniva na rasi, boji koZe, nacionalnoj
pripadnosti, drustvenom ili etnickom porijeklu, vezi sa nekim manjinskim na-
rodom ili manjinskom nacionalnom zajednicom, jeziku, vjeri ili uvjerenju, po-
litickom ili drugom misljenju, polu, rodnom identitetu, seksualnoj orijentaciji,
zdravstvenom stanju, invaliditetu, starosnoj dobi, imovnom stanju, bracnom
ili porodi¢cnom stanju, pripadnosti grupi ili pretpostavci o pripadnosti grupi,
politickoj partiji ili drugoj organizaciji, kao i drugim licnim svojstvima.” Ovaj
¢lan takode definise i neposrednu i posrednu diskriminaciju, a kao posebne
oblike diskriminacije?* prepoznaje: uznemiravanje, mobing, segregaciju, zatim
diskriminaciju u pruzanju javnih usluga, po osnovu zdravstvenog stanja, po
osnovu starosne dobi, politicku diskriminaciju, diskriminaciju u oblasti vas-
pitanja, obrazovanja i stru¢nog osposobljavanja, diskriminaciju u oblasti rada,
po osnovu vjere i uvjerenja, diskriminaciju lica sa invaliditetom, te diskriminaciju
po osnovu rodnog identiteta i seksualne orijentacije. Znacajno je napomenuti
i da su ovim zakonom definisani neki instituti koje nije poznavalo nase radno
zakonodavstvo, kao $to su mobing, segregacija, i ve¢ obradivana diskriminacija
u oblasti rada koja je obuhvatila isplatu nejednakih zarada za jednak rad.

Definisanje mobinga je veoma znacajan korak u sprecavanju cijelog seta
ponasanja na radnom mjestu kojim jedno ili vise lica sistematski, u duzem
vremenskom periodu, psihicki zlostavlja ili ponizava drugo lice vrijedanjem,
omalovazavanjem, uznemiravanjem i drugim aktivnostima i dovodi to lice u ne-
jednak poloZzaj $to ima za cilj ugrozavanje ugleda, ¢asti, dostojanstva i integrite-
ta,a mozeizazvati Stetne posljedice mentalne, psihosomatske i socijalne prirode
ili dovesti u pitanje profesionalnu buducnost lica koje je Zrtva mobinga.

Navedeni Zakon obezbjeduje vise nivoa zastite, pa su utvrdene nadleznosti
Zastitnika ljudskih prava i sloboda, sudska zastita, i inspekcijski nadzor.

Ne moze se reci da je samim dono3enjem Zakona o zabrani diskriminacije
obezbijedena potuno efikasna i dovoljna zastita, ali je svakako dio sistemskih
aktivnosti na usaglasavanju domaceg sa medunarodnim zakonodavstvom. Ve¢

22 Zakon o zbrani diskriminacije, usvojen na 10. sjednici prvog redovnog zasijedanja u 2010.godini,
27.jula 2010. (SLlist CG 64/2010)

23 Zakon o zabrani diskriminacije, (Sl.list CG 64/2010), ¢lanovi 7-19
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sada je vidljivo da postoji potreba za donosenjem posebnog zakona o mobingu,
ali je to proces koji se nastavlja.

Ne moze se redi da je samim donosenjem Zakona o zabrani diskriminacije
obezbijedena potuno efikasna i dovoljna zastita, ali je svakako dio sistemskih
aktivnosti na usaglasavanju domaceg sa medunarodnim zakonodavstvom. Ve¢
sada je vidljivo da postoji potreba za donoSenjem posebnog zakona o mobingu,
ali je to proces koji se nastavlja.

Dakle, temelji postoje, mada je ve¢ sada jasno da to nije dovoljno, pa pre-
dstoji i dalja dogradnja odgovarajuce zakonodavne regulative, ali je jos zna-
¢ajnija dogradnja prakse, jer je ocito da u Crnoj Gori nema odgovarajuce pri-
mjene odredbi koje reguliSu oblast jednakog tretmana Zena i muskaraca
na radu i u vezi sa radom. Naime, prema saznanjima iz sudova, u Crnoj Gori
ne postoji sudska praksa koja bi se odnosila na diskriminaciju na osnovu
pola, a zanemarljiv je broj postupaka po pitanju uznemiravanja i seksualnog
uznemiravanja i mobinga, sto je takode jo$ jedan podatak koji govori u prilog
nedovoljno prihvacenoj i osnazenoj praksi zastite po ovom osnovu.

U ovoj oblasti ne postoje ni znacajnija istrazivanja, koja bi pokazala sve razlo-
getakvog stanjaidalavaljane odgovore na mnogobrojne aspekte problema.Tek
na osnovu validnih parametara, mogao bi biti izraden odgovarajucii stvarno pri-
mjenljiv plan aktivnosti za naredni period koji bi dao efikasne rezultate. To znaci
da, osim zakonske regulative koja bi dosljednije regulisala postupak i kaznene
mjere, treba obezbijediti potpuniju institucionalnu podrsku, jer se inspekcija
rada u skoro svim slucajevima diskriminacije proglasava nenadleznom, a nema
dovoljno razumijevanja ni kod poslodavaca, niti izgradenog sistema vrijednosti.
Takode ni institucija Zastitnika ljudskih prava nije u potpunosti zazivjela i
promjena zakonske regulative i ovdje je u toku.

Zakon o zapo$ljavanju sadrzi princip nediskriminacije predvidajuci da su sva
+nezaposlena lica jednaka bez obzira na nacionalnu pripadnost, rasu, pol, jezik,
vjeru, politicko ili drugo uvjerenje, obrazovanje, socijalno porijeklo, imovno
stanje i drugo li¢no svojstvo.

Zakon o zaposljavanju i radu stranaca nema odredbi koje zabranjuju ne-
jednak pristup i diskriminaciju, mada se ovaj zakon u opstim odredbama o
zaposljavanju, poziva na Zakon o radu, a Zakon o zastiti gradana Crne Gore na
radu u inostranstvu, takode nema posebnih odredbi o zabrani ili uopste defi-
nisanju diskriminacije bilo kog tipa, osim opste zastite putem ,jednakog tret-
mana,, sa zaposlenima u drzavi zaposlenja.

Medutim, kako Zakon o radu definise posrednu i neposrednu diskriminaciju,
a obezbijedena je i zastita prema Zakonu o zbrani diskriminacije onda pravne
pretpostavke za jednak tretman ipak postoje, mada je njihova dalja dogradnja
neophodna.
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Ali trziste rada ipak ne funkcionise tako jednostavno, jer ako se sve ovo
gleda iz ugla postojece prakse, vidljivi su ozbiljni nedostaci u zastiti zena pri
zaposljavanju, a i tokom radnog odnosa, ¢ekanju na zaposlenje, u slu¢ajevima
progladenja tehnoloskog viska, dodatne obuke i obrazovanjai sl.

Zbog neprimjenjivanja odgovarajuc¢ih pavnih normi u radnom zakonoda-
vstvu, odnosno nedovoljno jasne regulative do sada, i nedovoljnog poznava-
nja propisa koji se odnosi na princip jednakog tretmana za zene i muskarce,
prakti¢no su ostale neprimijenjene odredbe Krivicnog zakonika koji u dijelu
+Povreda ravnopravnosti’, sankcioni$e uskracivanje ili ograni¢avanje, prava
Covjeka i gradanina zbog nacionalne ili etni¢ke pripadnosti ili vjeroispovijesti,
.., ili zbog razlika u pogledu politickog ili drugog ubjedenja, pola, jezika, ob-
razovanja..., utvrdenih Ustavom, zakonima ili drugim propisima ili potvrdena
medunarodnim ugovorima ili mu na osnovu ove razlike daje povlastice ili
pogodnosti.

S tim u vezi moze se posmatrati i ¢lan koji govori o povredi ravnopravnosti u
zaposljavanju, kojim je kaznjivo,svjesno krsenje propisaili na drugi protivpravan
nacin uskracivanje ili ograni¢avanje prava gradana na slobodno zaposljvanje
pod jednakim uslovima”.

Medutim, zastita Zenskih ljudskih prava je jo$ uvijek daleko od toga da bude
dobro poznat koncept ili ustaljena praksa. Moramo biti svjesni da jos mnogo
toga preostaje da se uradi u zakonodavnoj oblasti u smislu primjene principa
rodne ravnopravnosti, i pored same promjene i prilagodavanja propisa, uklju-
Cujudi i postizanje vece svijesti o principima jednakih moguénosti izmedu Zena
i muskaraca i monitoring postovanja postojecih odredbi.

Zato sve aktivnosti u ovoj oblasti moraju biti dobro pripremljene i sinhro-
nizovane, kako bi se postigla $to bolja efikasnost i iskoristili povoljni momenti
zainteresovanosti medunarodne zajednice, ali i naklonosti u domacdoj javnosti i
odgovarajucim politi¢kim strukturama.

lako Crna Gora, priznaje primat medunarodnih sporazuma i zakona nad
domacdim zakonodavstvom i predvida njihovu direktnu primjenu kad odnose
ureduju drugacije od unutrasnjeg zakonodavstva (¢lan 9 Ustava), Sto se tice
polja jednakih mogucnosti to nije slu¢aj. Naime, vazne odredbe iz pojedinacnih
akata medunarodne zajednice koje garantuju rodnu ravnopravnost jedva da se
i primjenjuju.

Kao opravdanje za takvo stanje, cesto se Cuje konstatacija da je Crna Gora
zemlja u kojoj tradicionalne drustvene uloge i rodni stereotipi i dalje postoje. To
je ipak samo opravdanje, koje svakodnevno gubi na svom utemeljenju.

S druge strane, dokumenti Evropske Unije, Evropskog Parlamenta, Savjeta
Evrope, Komisija i drugih tijela, pokazuju veoma jasne pravce aktivnosti i mini-
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mume koje treba ispostovati u oblasti rodne ravnopravnosti. Monitorig nad
sprovodenjem postavljenih uslova je takode obavezan.

Direktiva 2002/73/EC Evropskog Parlamentai Savjeta od 2002. godine kojom
se mijenja i dopunjava Direktiva Savjeta 76/207/EEC o implementaciji principa
jednakog tretmana za muskarce i Zene $to se tice pristupa zaposlenju, stru¢noj
obuci i unapredenju, i uslova rada, predvida da se moraju postovati osnovna
prava i pridrzavati osnovnih principa priznatih Poveljom Evropske Unije, a ona
promovise jednakost izmedu Zena i muskaraca kao osnovni princip. Navedena
Direktiva u ¢lanu 2 daje ta¢ne definicije pojmova direktne diskriminacije, in-
direktne diskriminacije, uznemiravanja i seksualnog uznemiravanja.

Prema izvjestaju Komisije Savjeta Evropskom Parlamentu, Evropskom so-
cijalnom i ekonomskom Komitetu i Komitetu regiona, o jednakosti izmedu ze-
na i muskaraca 2005. godine, konstatuje se da je ,malo dokaza o napretku u
smanjenju rodne razlike u zaradama.”

Rodna segregacija na trzistu rada takode pokazuje spor napredak i ostaje
visoka i na nivou zanimanja (17,5%)%, i na nivou sektora (25,2%).%

Starije Zene su i dalje izloZzene vecem riziku od siromastva, nego stariji mu-
Skarci.

Prema zaklju¢cima ovog izvjestaja Evropski Savjet je izmedu ostalog na-
glasio da posebnu paZnju treba posvetiti nastavljanju saradnje sa socijalnim
partnerima da bi se izbjegla rodna segregacija na trzistu rada i da se smanji
rodna razlika u zaradama, pogotovo $to se ti¢e imigrantkinja, kao i da se poveca
ucedce Zena na trziStu rada, Sto ¢e ojacati finansijsku odrzivost penzionih sis-
tema i omogucditi Zzenama da postanu ekonomski nezavisne i same zarade bolje
penzije.

,Ono Sto se Zeli za Zene je jednako pravo, jednak pristup
svim drustvenim privilegijama, a ne poloZaj po strani”?

24 ISCO Klasifikacija - izratunava se kao prosjecni nacionalni postotak zaposlenosti za zene i
muskarce za svaki sektor, razlike se zbrajaju da bi se dobila ukupna rodna neravnoteza predstav-
liena kao procenat ukupne zaposlenosti

25 NACE klasifikacija - Izracunava se kao prosjecni nacionalni postotak zaposlenosti za zene i
muskarce za svaki sektor, razlike se zbrajaju da bi se dobila ukupna rodna neravnoteza predstav-
liena kao procenat ukupne zaposlenosti.

26 Herijet Tejlor Mil, 19 vijek
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MEDUNARODNI DOKUMENTI

Potreba uspostavljanja rodnog partnerstva u politickom Zivotu izme-

du Zena i muskaraca normativno je regulisana medunarodnim dokument-
ima. Najznacajniji su:

SV NOULAWN=

0.

11.
12.

Univerzalna deklaracija o ljudskim pravima (1948),

Konvencija o politickim pravima Zena (1952),

Pakt o gradanskim i politickim pravima (1966),

Pakt o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima (1966),
Deklaracija o eliminaciji svih oblika diskriminacije zena (1967),
Konvencija o eliminaciji svih oblika diskriminacije zena (1979),
Deklaracija o eliminaciji zlostavljanja zena (1993),

Pekinska deklaracija i Platforma za akciju (1995),

Univerzalna deklaracija o demokratiji (1997),

Opcioni protokola za Konvenciju o eliminaciji svih oblika diskriminacije nad
Zzenama (1999),

11. Rezolucija 1325 Savjeta bezbijednosti (2000) i

12. Milenijumska deklaracija UN (2000).

MEDUNARODNI IZVORI- EvropShka Unija

EU Putokaz za postizanje rodne ravnopravnosti 2006-2010 (Ekonomska
nezavisnost za zene i muskarce; Uskladivanje profesionalnog, privatnog
i porodi¢nog Zivota; Ravnopravno ucesée zena i muskaraca u procesima
odlucdivanja; Iskorjenjivanje svih oblika nasilja po osnovu pola i trgovine
ljudima; Eliminisanje rodnih stereotipa u drustvu; Promovisanje rodne
ravnopravnosti izvan Evropske unije),

Direktiva Savjeta 75/117/EEZ od 10. februara 1975 o ujednacavanju propisa
drZava ¢lanica koji se odnose na primjenu principa jednakih zarada za mu-
skarce i zene,

Direktiva Savjeta 76/207/EEC od 9. februara 1976. o primjeni principa je-
dnakog tretmana za muskarace i Zene u odnosu na dostupnost zaposlenja,
profesionalnu obuku, napredovanje na radnom mjestu i na uslove rada,
Direktiva Savjeta 79/7/EEZ od 19. decembra 1978. o progresivnoj primjeni
principa jednakog tretmana za muskarce i Zene u oblasti socijalne zastite,
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5. Direktiva Savjeta 86/378/EEC od 24. jula 1986 o primjeni principa jednakog
tretmana za muskarce i Zene u sistemu socijalnog osiguranja za zaposlene,

6. Direktiva Savjeta 86/613/EEC od 11. decembra 1986. o primjeni principa je-
dnakog tretmana zena i muskaraca koji su uklju¢eni u neke aktivnosti, kao
$to je poljoprivreda, na lica koja samostalno obavljaju djelatnost, kao i na
zastitu samozaposlenih zena tokom trudnode i materinstva,

7. Direktiva Savjeta 92/85/EEZ od 19. oktobra 1992. o uvodenju mjera kojima
se podstice unaprjedenje sigurnosti i zdravstvene zastite na radu trudnih
radnica i radnica koje su se nedavno porodile ili su na porodiljskom od-
sustvu,

8. Direktive Savjeta 96/34/EEC o odsustvu radi brige o djetetu

9. Direktiva Savjeta 96/97/EZ kojom se mijenja i dopunjava Direktiva 86/378/
EEZ o primjeni principa jednakog tretmana za muskarce i Zene u sistemu
socijalnog osiguranja za zaposlene,

10. Direktiva Savjeta 97/80/EZ od 15. decembra 1997. godine o teretu do-
kazivanja u slucajevima diskriminacije na osnovu pola,

11. Direktiva 2002/73/EZ Evropskoga parlamenta i Savjeta kojom se mijenja
i dopunjava Direktiva Savjeta 76/207/EEZ o primjeni principa jednakog
tretmana za muskarace i Zene u odnosu na dostupnost zaposlenja, pro-
fesionalnu obuku, napredovanje na radnom mjestu i na uslove rada (tekst
od vaznosti za Evropski ekonomski prostor),

12. Direktiva Savjeta 2004/113/EZ godine kojom se primjenjuje nacelo ravno-
pravnosti muskaraca i Zena u mogucnosti dobijanja i nabavke roba, od-
nosno pruzanja usluga,

13. Strategija EU za ravnopravnost izmedu Zena i muskaraca 2010 - 2015.

MEDUMARODNI 1ZVORI — Javiel Evrope

Klju¢ni zakonski dokumenti o rodnoj ravnopravnosti Savjeta Evrope su:

1. Evropska konvencija o zastiti ljuskih prava i sloboda,

2. Evropska socijalna povelja,

3. Niz preporuka Komiteta ministara (Preporuka R(2003)3 o ujednac¢enom
ucedcu zena i muskaraca u politickom i javhom odlucivanju; Preporuka
R(90)4 o neseksistickoj upotrebi jezika; Preporuka R(85) o nasilju u porodici;
PreporukaR(98)14 ointegrisanjurodnogaspekta u javnu politiku, Preporuka
R(96)5 o pomirenju radnog i porodi¢nog Zivota; Preporuka R(2002)5 o za-
Stiti Zena od nasilja; Preporuka R(2003)3 o uravnotezenom uces¢u zena i
muskaraca u donosenju odluka...),
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4. Deklaracija o rodnoj ravnopravnosti kao preduslovu demokratije,

5. Deklaracija o politici suprotstavljanja nasilju nad Zenama u demokratskoj
Evropi,

6. Deklaracija o ravnopravnosti zena i muskaraca kao osnovnog kriterijuma
demokratije...

7. Preporuka Rec(2002)12 Komiteta ministara drzavama ¢lanicama o obra-
zovanju za demokratsko gradanstvo,

8. Preporuka R(98)14 Komiteta ministara zemljama ¢lanicama SE o rodno
prilagodenim politikama (gender mainstreaming),

9. Deklaracija Stalne konferencije Evropskih ministara za obrazovanje: ,Ob-
razovne politike za demokratsko gradanstvo i socijalno jedinstvo: izazovi i
strategije za Evropu’; (Krakov 15-17. oktobar 2000),

10. Parlamentarna skupstina: Preporuka 1281 (1995) o rodnoj ravnopravnosti
u obrazovanju,

11. Evropska povelja Savjeta Evrope o Demokratskoj skoli bez nasilja (2003)

12. Preporuka CM/Rec (2007) 13 Komiteta ministara drzavama ¢lanicama o ro-
dno prilagodenoj politici u obrazovanju.

Konvencija o jednakim zaradama, 1931 (br. 100)

Usvojena 29 juna 1951. na 34. sjednici
Generalne konferencije Medunarodne organizacije rada

Stupa na snagu: 23 maja 1953, u skladu sa ¢lanom 6

Generalna konferencija Medunarodne organizacije rada,

Posto je sazvana u Zenevi od strane Upravnog tijela Medunarodnog biroa
rada, a koja je odrzala svoju trideset Cetvrtu sjednicu 6 juna 1951. i

Posto je donijela odluku o usvajanju odredenih prijedloga u pogledu prin-
cipa jednakih zarada muskaraca i zena radnika za rad jednake vrijednosti, $to je
sedma tacka dnevnog reda sjednice, i

Odlucivsi da ¢e ovi prijedlozi poprimiti oblik medunarodne konvencije,

Usvaja ovog dvadeset devetog dana juna 1951. godine sljede¢u Konvenciju,
koja se moZze nazvati Konvencija o jednakim zaradama, 1951:
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Clan 1
Za potrebe ove Konvencije:
(a)Termin‘zaradd’ ukljucuje redovne, osnovne ili minimalne nadniceili plate
i sva dodatna placdanja, placana bilo direktno ili indirektno, u novcuili naturi, od
strane poslodavca radniku/ci i koja proizilaze iz radnog odnosa zaposlenog/e;
(b)Termin ‘jednake zarade muskaracai Zena za rad jednake vrijednosti’ odnosi
se na stope naknada utvrdene bez diskriminacije po osnovu pola.

Clan 2

1. Svaka ¢lanica ¢e, putem koji odgovara metodi u odredivanju stope nak-
nade, promovisati i, koliko je to u skladu sa takvim metodama, obezbijediti
primjenu principa jednake nadoknade za muskarce i Zene za rad jednake vri-
jednosti za sve radnike/ce;

2. Ovaj princip se moze primijeniti putem:

(a) Nacionalnih zakona i propisa;

(b) Zakonski uspostavljenih i priznatih mehanizama za odredivanje plata;

(c) Kolektivnim ugovorima izmedu radnika i poslodavaca; ili

(d) Kombinacijom gore navedenih nacina.

Clan3

1.Tamo gdje ¢e takva akcija pomodiu davanju uticaja odredbama Konvencije,
bi¢e preduzete mjere kako bi se promovisalo objektivno ocjenjivanje radnih
mjesta na osnovu posla koji treba izvesti;

2. O metodama koje treba slijediti u ovoj procjeni mogu odlucivati organi
nadlezni za odredivanje stope naknade, odnosno, gdje takve stope odreduju
kolektivni ugovori, stranke;

3. Diferencijalne stope medu radnicima koje odgovaraju razlikama, bez
obzira na pol, utvrdene objektivnim procjenama u radu koji se obavlja, ne
smatraju se suprotnim nacelu jednake nadoknade za muskarce i Zene radnike
za rad jednake vrijednosti.

Clan 4
Svaka ¢lanica mora saradivati po potrebi sa organizacijama poslodavaca i
radnika zainteresovanih u cilju sprovodenja odredbi Konvencije.

Clan5
Formalne ratifikacije ove Konvencije dostavljace se Generalnom direktoru
Medunarodnog biroa rada za registraciju.

Clan 6
1. Ova Konvencija ¢e biti obavezuju¢a samo za one ¢lanice Medunarodne
organizacije rada ¢ije su ratifikacije registrovane kod Generalnog direktora;
2. Stupic¢e na snagu dvanaest mjeseci od dana kada su kod Generalnog
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direktora registrovane ratifikacije dvije drzave ¢lanice;
3. Nakon toga, ova Konvencija e stupiti na snagu za svaku ¢lanicu dvanaest
mjeseci nakon datuma na koji je njena ratifikacija registrovana.

Clan7

1. U deklaracijama podnesenim Generalnom direktoru Medunarodnog bi-
roa rada, u skladu sa stavom 2 ¢lana 35 Statuta Medunarodne organizacije rada
treba navesti:

(@) Teritorije u pogledu kojih ¢lan u pitanju obavezuje da ¢e odredbe Ko-
nvencije biti primjenjivane bez izmjena;

( b ) Teritorije u odnosu na koje obavezuje da ¢e se odredbe Konvencije
primjenjivati sa izmjenama, kao i pojedinosti o tim izmjenama;

( ¢ ) Teritorije u odnosu na koje je ova Konvencija neprimjenjiva, i u tim
slu¢ajevima razloge zbog kojih je neprimjenjiva;

( d ) Terirorije u odnosu na koje zadrzava svoje odluke u toku daljeg
razmatranja tog polozaja.

2. Obaveze navedene u podstavovima (a) i (b) stava 1 ovog ¢lana smatrace
se sastavnim dijelom ratifikacije i imaju snagu ratifikacije.

3. Svaka c¢lanica moze, u bilo koje doba, naknadnom izjavom, odustati u
cijelostiili djelimi¢no od svake rezerve koju je stavila u izvornoj izjavi na temelju
podstavova (b), (c) ili (d) stava 1. ovog ¢lana.

4. Svaka c¢lanica moze, uvijek kada je moguce otkazati ovu Konvenciju, u
skladu sa odredbama ¢lana 9, dostaviti Generalnom direktoru izjavu kojom
mijenjaju u svakom drugom pogledu uslove bilo koje predasdnje izjave i u kojoj
navodi sadasnju poziciju u odnosu na takve teritorije.

Clan 8

1. U izjavama dostavljenim Generalnom direktoru Medunarodnog biroa rada
u skladu sa stavovima 4 i 5 ¢lana 35 Statuta Medunarodne organizacije rada
treba naznaciti da li ¢e se odredbe Konvencije primjenjivati na doticne teritorije
bezizmjene ili modifikacije; kada se u izjavi navodi da odredbe Konvencije mogu
biti predmet izmjene, moraju se navesti pojedinosti o navedenim izmjenama.

2.Clanica, ¢lanice ili medunarodno tijelo mogu se u svako doba naknadnom
izjavom u cjelosti odredi prava da pribjegnu svakoj izmjeni navedenoj u bilo
kojoj predasnjoj izjavi.

3.Clanica, ¢laniceilimedunarodno tijelo mogu, uvijek kada je ovu Konvenciju
moguce otkazati u skladu s odredbama c¢lana 9., dostaviti Generalnom di-
rektoru izjavu kojom mijenjaju u svakom drugom pogledu uslove bilo koje
predasdnje izjave i u kojoj se navodi sadasnje stanoviste u odnosu na primjenu
ove Konvencije.
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Clan 9

1. Clanica koja je ratifikovala ovu Konvenciju moZe je otkazati nakon isteka
vremenskog perioda od deset godina od datuma kada je Konvencija stupila
na snagu, aktom kojeg dostavlja Generalnom direktoru Medunarodnog biroa
rada radi registracije. Takav otkaz pocinje djelovati godinu dana nakon datuma
registracije.

2. Svaka c¢lanica koja je ratifikovala ovu Konvenciju, i koja nije, u roku od godi-
ne dana nakon proteka razdoblja od deset godina navedenog u prethodnom
stavu, iskoristila pravo na otkazivanje navedeno u ovom ¢lanu, bi¢e obvezana za
jos jedno razdoblje od deset godina i nakon toga moze otkazati Konvenciju po
proteku svakog novog razdoblja od deset godina prema uslovima predvidenim
u ovom ¢lanu.

Clan 10
1. Generalni direktor Medunarodnog biroa rada obavjestava sve ¢lanice Me-
dunarodne organizacije rada o registraciji svih ratifikacija, izjava i otkaza, koje
su mu saopstene od strane drzava ¢lanica.
2. Prilikom obavjestavanja drzave ¢lanice o registraciji druge dostavljene
ratifikacije, Generalni direktor mora upoznati drzave ¢lanice sa datumom kada
Konvencija stupa na snagu.

Clan 11
Generalni direktor Medunarodnog biroa rada saopstava Generalnom se-
kretaru Ujedinjenih Nacija
radi registracije, u skladu sa ¢lanom 102 povelje Ujedinjenih Nacija, potpune
podatke o svim ratifikacijama, izjavama i aktima o otkazivanju, registrovanim
kod njega u skladu sa odredbama prethodnih ¢lanova.

Clan 12

Utrenutcimakadtobude smatralo potrebnim, Upravnotijelo Medunarodnog
biroa rada podnijece Generalnoj konferenciji izvjestaj o primjeni ove Konvencije
i razmotri¢e potrebu uvrstavanja na dnevni red Konferencije pitanje njene
revizije u cijelosti ili djelimi¢no.

Clan 13

1. Ukoliko Konferencija usvoji novu Konvenciju koja revidira ovu u potpunosti
ili djelimi¢no, onda, osim ako nova Konvencija ne predvida drugacije:

(a) Ratifikacija od strane ¢lanice nove revidirane Konvencije ipso jure pod-
razumijeva otkazivanje ove konvencije, bez obzira na odredbe ¢lana 9 u gornjem
tekstu, ako i kada nova revidirana Konvencija stupi na snagu;

(b)) Od trenutka kada nova revidirana Konvencija stupi na snagu, ova Kon-
vencija ¢e prestati da bude otvorena za ratifikaciju ¢lanicama.
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2. Ova Konvencija u svakom slucaju ostaje na snazi u sadasnjem obliku i sa-
drzaju za one ¢lanice koje su je ratifikovale, a nisu ratifikovale revidiranu Kon-
venciju.

Clan 14
Tekst ove Konvencije na engleskom i francuskom jednako je vjerodostojan.
Gore navedeno predstavlja autenti¢an tekst Konvencije propisno usvojen od
strane Generalne konferencije Medunarodne organizacije rada tokom trideset
Cetvrte sjednice koja je odrzana u Zenevi i proglasena zatvorenom dvadeset
devetog Juna 1951.
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O PREGLED NAGIONALNOG

W

ZakonopavsTun A

USTAU CRNE GORE
(»81. 1ist Grne Gore«, br. 01/07 00 25.10.2007)

Ljudska prava i slobode

Clan 6
Crna Gora jemci i stiti prava i slobode.
Prava i slobode su nepovredivi.
Svako je obavezan da postuje prava i slobode drugih.

Zabrana izazivanja mrznje

Clan7
Zabranjeno je izazivanje ili podsticanje mrznje ili netrpeljivosti po bilo kom
osnovu.

Zabrana diskriminacije

Clan 8

Zabranjena je svaka neposredna ili posredna diskriminacija, po bilo kom
osnovu.

Nece se smatrati diskriminacijom propisi i uvodenje posebnih mjera koji
su usmjereni na stvaranje uslova za ostvarivanje nacionalne, rodne i ukupne
ravnopravnosti i zastite lica koja su po bilo kom osnovu u nejednakom polo-
Zaju.

Posebne mjere se mogu primjenjivati samo dok se ne ostvare ciljevi zbog
kojih su preduzete.

Pravni poredak

Clan 9
Potvrdeniiobjavljeni medunarodni ugovoriiopsteprihvacena pravila medu-
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narodnog prava sastavni su dio unutrasnjeg pravnog poretka, imaju primat nad
domacim zakonodavstvom i neposredno se primjenjuju kada odnose ureduju
drukcije od unutrasnjeg zakonodavstva.

LJUDSKA PRAVA | SLOBODE
1. ZAJEDNICKE ODREDBE

Osnov i jednakost

Clan 17
Prava i slobode ostvaruju se na osnovu Ustava i potvrdenih medunarodnih
sporazuma.
Svi su pred zakonom jednaki, bez obzira na bilo kakvu posebnost ili licno
svojstvo.
Rodna ravnopravnost
Clan 18
Drzava jemci ravnopravnost Zene i muskarca i razvija politiku jednakih
mogucnosti.
Zastita
Clan 19

Svako ima pravo na jednaku zastitu svojih prava i sloboda.

Pravni lijek

Clan 20
Svako ima pravo na pravni lijek protiv odluke kojom se odluc¢uje o njegovom
pravu ili na zakonom zasnovanom interesu.
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4. EKONOMSKA, SOCIJALNA | KULTURNA PRAVA | SLOBODE

Svojina
Clan 58
Jem(di se pravo svojine.
Niko ne moze biti liSen ili ograni¢en prava svojine, osim kada to zahtijeva
javni interes, uz pravi¢nu naknadu.
Prirodna bogatstva i dobra u opstoj upotrebi su u drzavnoj svojini.

Preduzetnistvo

Clan 59
Jemdi se sloboda preduzetnistva.
Sloboda preduzetnistva moze se ograniciti samo ako je to neophodno radi
zastite zdravlja ljudi, Zivotne sredine, prirodnih bogatstava, kulturne bastine ili
bezbjednosti i odbrane Crne Gore.

Pravo narad

Clan 62
Svako ima pravo na rad, na slobodan izbor zanimanja i zaposljavanja, na
pravi¢ne i humane uslove rada i na zastitu za vrijeme nezaposlenosti.

Zabrana prinudnog rada

Clan 63

Zabranjen je prinudni rad.

Prinudnim radom ne smatra se: rad uobicajen u sklopu izdrzavanja kazne
lisenja slobode; obavljanje sluZzbe vojne prirode ili sluzbe koja se zahtijeva um-
jesto nje; rad koji se zahtijeva u slucaju krize ili nesrece koja prijeti ljudskim
Zivotima ili imovini.

Prava zaposlenih

Clan 64
Zaposleni imaju pravo na odgovarajucu zaradu.
Zaposleni imaju pravo na ograni¢eno radno vrijeme i pla¢eni odmor.
Zaposleni imaju pravo na zastitu na radu.
Omladina, Zene i invalidi uZivaju posebnu zastitu na radu.
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Socijalno osiguranje

Clan 67
Socijalno osiguranje zaposlenih je obavezno.
Drzava obezbjeduje materijalnu sigurnost licu koje je nesposobno za rad i
nema sredstva za Zivot.

Zastita lica sa invaliditetom

Clan 68
Jemci se posebna zastita lica sa invaliditetom.

Zdravstvena zastita

Clan 69

Svako ima pravo na zdravstvenu zastitu.
Dijete, trudnica, staro lice i lice sa invaliditetom imaju pravo na zdravstvenu
zastitu iz javnih prihoda, ako to pravo ne ostvaruju po nekom drugom osnovu.

Zastita majke i djeteta
Clan 73
Majka i dijete uzivaju posebnu zastitu.
Drzava stvara uslove kojima se podstice radanje djece.

Skolovanje

Clan 75
Jemdi se pravo na skolovanje pod jednakim uslovima.
Osnovno Skolovanje je obavezno i besplatno.
Jemci se autonomija univerziteta, visokoskolskih i nau¢nih ustanova.
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ZAKON O RODNOJ RAUNOPRAUNOSTI
SL. LIST GG 46/07, od 31. jula 2007

| OSNOVNE ODREDBE

Clan 1
Ovim zakonom ureduje se nacin obezbjedivanja i ostvarivanja prava po
osnovu rodne ravnopravnosti, u skladu sa medunarodnim aktima i opste pri-
hvaéenim pravilima medunarodnog prava, kao i mjere za eliminisanje dis-
kriminacije po osnovu pola i stvaranje jednakih mogucnosti za ucesée Zena i
muskaraca u svim oblastima drustvenog Zivota.

Clan2
Rodna ravnopravnost podrazumijeva ravnopravno ucescée zena i muskaraca
usvimoblastimajavnogiprivatnog sektora, jednak polozajijednake mogué¢nosti
za ostvarivanje svih prava i sloboda i koris¢enje li¢nih znanja i sposobnosti za
razvoj drustva, kao i ostvarivanje jednake koristi od rezultata rada.

Clan3
Drzavni organi, organi drzavne uprave i lokalne samouprave, javne ustanove,
javna preduzeca i druga pravna lica koja vrse javna ovlaséenja (u daljem tekstu:
organi) duzni su da, radi postizanja rodne ravnopravnosti, u svim fazama pla-
niranja, donosenja i sprovodenja odluka, kao i preduzimanja aktivnosti iz svoje
nadleznosti ocjenjuju i vrednuju uticaj tih odluka i aktivnosti na polozaj Zzena i
muskaraca.

Clan 4.

Diskriminacija po osnovu pola je svako pravno ili fakticko, neposredno
ili posredno razlikovanje, privilegovanje, iskljucivanje, ili ogranicavanje
zasnovano na polu zbog kojeg se nekom licu otezava ili negira priznavanje,
uzivanjeiliostvarivanjeljudskih pravaislobodau politickom, obrazovnom,
ekonomskom, socijalnom, kulturnom, sportskom, gradanskom i drugim
podruéjima javnog Zivota.

Diskriminacijom, u smislu stava 1. ovog ¢lana, smatra se i seksualno uz-
nemiravanje, podsticanje drugog lica na diskriminaciju, kao i koris¢enje rijeci u
muskom rodu kao genericki neutralne forme za muski i zenski rod.

Diskriminacijom iz stava 1 ovog ¢lana, ne smatra se pravo Zena na zasti-
tu materinstva, kao i propisanu posebnu zastitu na radu zbog bioloskih ka-
rakteristika.

Clan5
Diskriminacijom, u smislu ovog zakona, ne smatraju se opste i posebne mjere,
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donijete ili preduzete radi otklanjanja i sprje¢avanja nejednakog tretmana zena
i muskaraca, otklanjanja posljedica nejednakog tretmana Zena i muskaraca i
promovisanja rodne ravnopravnosti.

Clan6

Niko ne moze trpjeti Stetne posljedice zbog toga 3to je kao svjedok/inja ili
Zrtva diskriminacije po osnovu pola dao/la iskaz pred nadleznim organom ili
upozorio/la javnost na slu¢aj diskriminacije po osnovu pola.

Clan7

Izrazi upotrijebljeni u ovom zakonu, imaju sljede¢a znacenja:

1.

rod je drustveno uspostavljena uloga Zena i muskaraca u javnom i pri-
vatnom Zivotu koja se razvila na bioloskoj razlici polova;

pol predstavlja biolosku karakteristiku po kojoj se razlikuju ljudska bi¢a
na muska i zenska;

jednake moguénosti podrazumijevaju nepostojanje ograni¢enja po
osnovu pola za uc¢e$ce muskaraca i Zena u politickoj, ekonomskoj, dru-
Stvenoj, kulturnoj i drugim oblastima drustvenog Zivota ¢ime se obe-
zbjeduje ostvarivanje njihovih prava i sloboda;

nejednak tretman je svako postupanje kojim se pravi razlika izme-
du muskaraca i Zena zato Sto pripadaju razli¢itim polovima ili se ne-
opravdano daje prednost licu jednog pola u odnosu na lice drugog
pola;

neposredna diskriminacija po osnovu pola postoji kad se lice tretira
ili moze biti tretirano nepovoljnije u odnosu na lice drugog pola, u istoj
ili slicnoj situaciji, iskljucivo po osnovu pola;

posredna diskriminacija po osnovu pola postoji kad propis, drugi akt,
kriterijum ili radnja, u istim ili sli¢cnim okolnostima, dovodi u nepovoljniji
polozaj lice jednog pola u odnosu na lice drugog pola;

nasilje po osnovu pola je djelo kojim se nanosi ili moze biti nanijeta
fizicka, mentalna, seksualna ili ekonomska steta ili patnja, kao i prijetnja
takvim djelom koja ozbiljno sputava lice da uZiva u svojim pravima i
slobodama u javnom ili privatnom Zivotu, uklju¢ujuci porodi¢no nasilje,
incest, silovanje i trgovinu ljudima;

seksualno uznemiravanje je svako nezeljeno fizi¢ko, verbalno ili ne-
verbalno ponasanje seksualnog karaktera, koje ima za cilj ili predstavlja
povredu licnog dostojanstva ili kad stvara stanje straha, neugodno,
agresivno, ponizavajuce ili uvrjedljivo stanje;
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1l OPSTE | POSEBNE MJERE

Clan 8
Rodna ravnopravnost se obezbjeduje opstim i posebnim mjerama.

1. Opste mjere

Clan 9
Opste mjere su zakonom propisane mjere kojima se u odredenoj oblasti
zabranjuje diskriminacija po osnovu polaili nareduje odgovarajuce ponasanje u
odredenim uslovima, radi postizanja rodne ravnopravnosti, i propisuju sankcije
za slucaj povrede propisanih zabrana odnosno naredbi.
Opste mjere obuhvataju i mjere utvrdene drugim aktima (deklaracije, rezo-

lucije, podzakonski akti i sl), ¢iji je cilj ostvarivanje rodne ravnopravnosti.

Clan 14
Statisticki podaci i informacije koji se prikupljaju, evidentiraju i obraduju u
organima, privrednimdrustvimaidrugim pravnimlicima, kaoikod preduzetnika/
ce moraju biti iskazani po polnoj pripadnosti.
Statisticki podaci i informacije iz stava 1 ovog ¢lana sastavni su dio zvani¢ne
statistike u Republici Crnoj Gori (u daljem tekstu: Crna Gora) i dostupni su ja-
vnosti u skladu sa zakonom.

Clan 16
Posebnim mjerama otklanjaju se postojeca ogranicenja koja objektivno do-
vode ili mogu dovesti do nejednake zastupljenosti Zena i muskaraca, odnosno
nejednakog polozaja lica jednog pola u odnosu na lica drugog pola ili daju
posebne pogodnosti u smislu podsticanja lica manje zastupljenog pola.

Posebne mjere su, narocito:

1. pozitivne mjere koje, pod jednakim uslovima, daju prednost licima
manje zastupljenog pola odnosno licima koja se nalaze u izrazito ne-
ravnopravnom poloZzaju po osnovu pola, dok se ne postigne jednaka
zastupljenost odnosno utvrdeni ciljevi za uvodenje ovih mjera;

2. podsticajne mjere koje daju posebne pogodnosti ili uvode posebne
podsticaje u cilju ukidanja nejednake zastupljenosti zena ili muskaraca,
odnosno nejednakog tretmana po osnovu pola;

3. programske mjere koje podrazumijevaju aktivnosti na edukaciji odno-
sno na podsticanju i uspostavljanju rodne ravnopravnosti.
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IV POSTUPANJE PO PREDSTAVKAMA

Clan 25
Predstavka kojom se ukazuje na posrednu ili neposrednu diskriminaciju po
osnovu pola podnosi se Ministarstvu.
Zaposleni/e u Ministarstvu duzni/e su da ¢uvaju licne podatke koje saznaju
u postupku po predstavci, u skladu sa propisima o zastiti licnih podataka.

Clan 26

Predstavku moZe podnijeti svako lice koje smatra da je diskriminisano po
osnovu pola.

Predstavku, u ime lica koje je diskriminisano po osnovu pola, uz njegovu/
njenu saglasnost, moze podnijeti i drugo pravno i fizicko lice.

Ministarstvo moze postupati i po anonimnoj predstavci, ukoliko se njome
ukazuje na posrednu diskriminaciju po osnovu pola i koja sadrzi dovoljno
podataka za otkrivanje i utvrdivanje postojanja diskriminacije po osnovu pola.

VI KAZNENE ODREDBE

Clan 33

Novcanom kaznom od pedesetostrukog do stopedesetostrukog iznosa naj-
nize cijene rada u Crnoj Gori, kaznice se za prekrsaj organ, privredno drustvo,
drugo pravno lice i preduzetnik/ca ako statisticke podatke i informacije koje se
prikupljaju, evidentiraju i obraduju ne iskazuje po polnoj pripadnosti (¢lan 14
stav 1).

Za prekriaj iz stava 1 ovog ¢lana kaznice se i odgovorno lice u organu i pra-
vnom licu novéanom kaznom od petostrukog do petnaestostrukog iznosa
najnize cijene rada u Crnoj Gori.

VII PRELAZNE | ZAVRSNE ODREDBE

Clan 34
Organi ce odrediti sluzbenika/ce koji/a ¢e obavljati poslove koordina-
tora/ke u pitanjima rodne ravnopravnosti iz ¢clana 23 ovog zakona, u roku
od tri mjeseca od dana stupanja na snagu ovog zakona.

Clan 35
Plan aktivnosti iz ¢lana 21 ovog zakona Vlada ¢e donijeti u roku od devet
mjeseci od dana stupanja na snagu ovog zakona.
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IAKON 0 RADU
(801180 GG, br. 49/08)

| OSNOVNE ODREDBE

Primjena zakona

Clan 2

(1) Odredbe ovog zakona primjenjuju se na zaposlene, kod poslodavca
koji rade na teritoriji Crne Gore, kao i na zaposlene koji su upuéeni na rad u
inostranstvo od strane poslodavca sa sjedistem u Crnoj Gori, ako zakonom nije
drugacije odredeno.

(2) Odredbe ovog zakona primjenjuju se ina zaposlene udrzavnim organima,
organima drzavne uprave, organima lokalne samouprave i javnim sluzbama,
ako zakonom nije drugacije odredeno.

(3) Odredbe ovog zakona primjenjuju se i na zaposlene strane drzavljane
i lica bez drzavljanstva koji rade kod poslodavca na teritoriji Crne Gore, ako
zakonom nije drugacije odredeno.

Definicija radnog odnosa

Clan3
Radni odnos je odnos po osnovu rada izmedu zaposlenog i poslodavca koji
se zasnhiva ugovorom o radu, u skladu sa zakonom i kolektivnim ugovorom.

Medusobni odnos zakona, kolektivnog ugovora i ugovora o radu

Clan 4

(1) Kolektivni ugovor i ugovor o radu ne mogu da sadrze odredbe kojima
se zaposlenom daju manja prava ili utvrduju nepovoljniji uslovi rada od prava i
uslova koji su utvrdeni zakonom.

(2) Kolektivnim ugovorom i ugovorom o radu moze se utvrditi, veci obim
prava i povoljniji uslovi rada od prava i uslova utvrdenih ovim zakonom.

(3) Ako pojedine odredbe kolektivhog ugovora utvrduju nepovoljnije us-
love rada od uslova utvrdenih zakonom, primjenjuju se odredbe zakona.

(4) Ako pojedine odredbe ugovora o radu utvrduju nepovoljnije uslove rada
od uslova utvrdenih zakonom i kolektivnim ugovorom nistave su.

(5) Ukoliko kolektivni ugovor kod poslodavca nije zaklju¢en, neposredno se
primjenjuje granski kolektivni ugovor za odgovarajucu djelatnost, a ako nema
granskog kolektivnog ugovora primjenjuje se opsti kolektivni ugovor.
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Zabrana diskriminacije

Clan5
Zabranjena je neposredna i posredna diskriminacija lica koja traze za-
poslenje, kao i zaposlenih, s obzirom na pol, rodenje, jezik, rasu, vjeru, boju ko-
ze, starost, trudnocu, zdravstveno stanje, odnosno invalidnost, nacionalnost,
bracni status, porodi¢ne obaveze, seksualno opredjeljenje, politicko ili drugo
uvjerenje, socijalno porijeklo, imovno stanje, ¢lanstvo u politi¢kim i sindikalnim
organizacijama, ili neko drugo li¢no svojstvo.

Neposredna i posredna diskriminacija

Clan 6

(1) Neposredna diskriminacija, u smislu ovog zakona, jeste svako postu-
panje uzrokovano nekim od osnova iz ¢lana 5 ovog zakona kojim se lice koje
trazi zaposlenje, kao i zaposleni stavlja u nepovoljniji polozaj u odnosu na druga
lica u istoj ili sli¢noj situaciji.

(2) Posredna diskriminacija, u smislu ovog zakona, postoji kada odredena
odredba, kriterijum ili praksa stavlja ili bi stavila u nepovoljniji polozaj u odnosu
na druga lica, lice koje traZi zaposlenje kao i zaposleno lice, zbog odredenog
svojstva, statusa, opredjeljenja ili uvjerenja.

Diskriminacija po vise osnova

Clan7
(1) Diskriminacija iz ¢l. 5 i 6 ovog zakona zabranjena je u odnosu na:

1
2

uslove zaposljavanja i izbor kandidata za obavljanje odredenog posla;
uslove rada i sva prava iz radnog odnosa;

3) obrazovanje, osposobljavanje i usavriavanje;

4) napredovanje na poslu;

5) otkaz ugovora o radu.

(2) Odredbe ugovora o radu kojima se utvrduje diskriminacija po nekom od
osnova iz ¢l. 5 i 6 ovog zakona su nistave.

D= —

Uznemiravanje i seksualno uznemiravanje

Clan 8
(1) Zabranjeno je uznemiravanje i seksualno uznemiravanje naraduiu
vezi saradom.
(2) Uznemiravanje, u smislu ovog zakona, jeste svako neZeljeno ponasanje
uzrokovano nekim od osnova iz ¢l. 516 ovog zakona, kao i uznemiravanje putem

48 \ Diskriminacija Zena na radnom mjestu



audio i video nadzora, koje ima za cilj ili predstavlja povredu dostojanstva lica
koje trazizaposlenje, kaoizaposlenog, a koje izaziva strahili stvara neprijateljsko,
ponizavajuce ili uvredljivo okruzenje.

(3) Seksualno uznemiravanje, u smislu ovog zakona, jeste svako nezeljeno
verbalno, neverbalno ili fizicko ponasanje koje ima za cilj ili predstavlja povredu
dostojanstva lica koje trazi zaposlenje, kao i zaposlenog lica u sferi polnog zi-
vota, a koje izaziva strah ili stvara neprijateljsko, poniZavajuce, neugodno, ag-
resivno ili uvredljivo okruzenje.

(4) Zaposleni ne moze trpjeti Stetne posljedice u slu¢aju prijavljivanja,
odnosno svjedocenja zbog uznemiravanja i seksualnog uznemiravanja na
radu i u vezi sa radom u smislu st. 2 i 3 ovog ¢lana.

Pozitivna diskriminacija

Clan 9

(1) Ne smatra se diskriminacijom pravljenje razlike, isklju¢enje ili davanje
prvenstva u odnosu na odredeni posao kada je priroda posla takva ili se posao
obavlja u takvim uslovima da karakteristike povezane sa nekim od osnova iz ¢l.
5i6 ovog zakona predstavljaju stvarni i odlucujudi uslov obavljanja poslai da je
svrha koja se time Zeli postici opravdana.

(2) Odredbe zakona, kolektivnog ugovora i ugovora o radu koje se odnose
na posebnu zastitu i pomo¢ odredenim kategorijama zaposlenih, a posebno
one o zastiti lica sa invaliditetom, Zena za vrijeme trudnoce i porodiljskog od-
sustva i odsustva sa rada radi njege djeteta, odnosno posebne njege djeteta,
kao i odredbe koje se odnose na posebna prava roditelja, usvojitelja, staratelja i
hranitelja, ne smatraju se diskriminacijom.

Zastita pred nadleznim sudom

Clan 10
U slu¢ajevima diskriminacije, u smislu odredaba ¢l. od 5 do 8 ovog zakona,
lice koje trazi zaposlenje, kao i zaposleni, moze pokrenuti postupak pred nad-
leZznim sudom, u skladu sa zakonom.

Prava zaposlenih

Clan 11
(1) Zaposleni ima pravo na odgovarajucu zaradu, bezbjednost i zastitu
Zivota i zdravlja na radu, stru¢no osposobljavanje i druga prava u skladu
sa zakonom i kolektivnim ugovorom.
(2) Zaposlena zena ima pravo na posebnu zastitu za vrijeme trudnoce
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i porodaja.

(3) Zaposleni ima pravo na posebnu zastitu radi njege djeteta u skladu
sa ovim zakonom.

(4) Zaposleni mladi od 18 godina Zivota i zaposleno lice sa invaliditetom
imaju pravo na posebnu zastitu, u skladu sa ovim zakonom.

Obaveze zaposlenih

Clan 13

Zaposleni je duzan da:

1) savjesno i odgovorno obavlja poslove na kojima radi;

2) postuje organizaciju rada i poslovanje kod poslodavca, kao i uslove i
pravila poslodavca u vezi sa ispunjavanjem ugovorenih i drugih obaveza iz rad-
nog odnosa;

3) vodi racuna i savjesno se odnosi prema sredstvima rada i materijalnim
sredstima poslodavca;

4)obavijesti poslodavca o bitnim okolnostima koje uticu ili bi mogle uticati
na obavljanje poslova;

5) obavijesti poslodavca o svakoj vrsti potencijalnih opasnosti za zivot i
zdravlje zaposlenih i nastanak materijalne Stete;

6) postuje propise o bezbjednosti i zdravlju na radu i pazljivo obavlja posao
na nacin da stiti svoj zivot i zdravlje kao i Zivot i zdravlje drugih lica;

7) postupa u skladu sa drugim obavezama utvrdenim zakonom, kolektivnim
ugovorom i ugovorom o radu.

Obaveze poslodavca
Clan 14

Poslodavac je duzan da:

1) zaposlenom obezbijedi obavljanje poslova radnog mjesta utvrdenim
ugovorom o radu;

2) zaposlenom obezbijedi, u skladu sa zakonom i drugim propisima, us-
love rada i organizuje rad radi bezbjednosti i zastite Zivota i zdravlja na
radu;

3) zaposlenom za obavljeni rad isplati zaradu, u skladu sa zakonom, ko-
lektivnim ugovorom i ugovorom o radu;

4) zaposlenog obavjestava o uslovima rada, organizaciji rada, pravilima po-
slodavca u vezi sa ispunjavanjem ugovorenih obaveza na radu i pravima i ob-
avezama koje proizilaze iz propisa o bezbjednosti i zastiti zivota i zdravlja na
radu;

5) u slu¢ajevima utvrdenim zakonom trazi misljenje sindikata, odnosno
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predstavnika zaposlenih kod poslodavca kod kojega nije obrazovan sin-
dikat;

6) postupa u skladu sa drugim obavezama utvrdenim zakonom, kole-
ktivnim ugovorom i ugovorom o radu;

7) postuje licnost, stiti privatnost zaposlenog i obezbjeduje zastitu nje-
govih li¢nih podataka.

Obaveza dostavljanja dokaza

Clan 18

(1) Lice koje namjerava da zakljuci ugovor o radu, duzno je da poslodavcu
dostavi dokaze o ispunjenosti uslova za rad na poslovima za koje zasniva radni
odnos utvrdenih aktom o sistematizaciji.

(2) Poslodavacne moze od lica zahtijevati podatke o porodi¢nom, od-
nosno bra¢nom statusu i planiranju porodice, kao ni dostavljanje isprava i
drugih dokaza koji nijesu od neposrednog znacaja za obavljanje poslova za koje
zasniva radni odnos, odnosno zaklju¢uje ugovor o radu, niti davanje izjave o
otkazu ugovora o radu od strane tog lica.

(3) Poslodavac ne moze da uslovljava zasnivanje radnog odnosa,
odnosno zakljucivanje ugovora o radu dokazom o trudno¢i, osim ako se
radi o poslovima kod kojih postoji znatan rizik za zdravlje zene i djeteta
utvrden od strane nadleZznog zdravstvenog organa.

Sadrzina ugovora o radu

Clan 23

(1) Ugovor o radu sadrzi:

1) nazivisjediste poslodavca;

2) imeiprezime zaposlenog, mjesto prebivalista, odnosno boravistva za-
poslenog;

3) jedinstveni mati¢ni broj zaposlenog, odnosno li¢ni identifikacioni broj
u slucaju stranog drzavljanina;

4)  vrstuistepen stru¢ne spreme zaposlenog, odnosno nivoa obrazovanja
i zanimanja;

5) vrstui opis poslova koji zaposleni treba da obavlja;

6) mjestorada;

7) vrijeme na koje se zasniva radni odnos (na neodredeno ili od-
redeno vrijeme);

8) trajanje ugovora o radu na odredeno vrijeme;

9) dan stupanja narad;
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10) radno vrijeme (puno, nepuno ili skrac¢eno);

11) iznos osnovne zarade, visinu koeficijenta i elemente za utvrdi-
vanje radnog ucinka, naknade zarade, uvecane zarade i druga primanja
zaposlenog;

12) rokove za isplatu zarade i drugih primanja na koja zaposleni ima
pravo;

13) nacin kori$¢enja odmora u toku rada, dnevnog i nedjeljnog odmo-
ra, godisnjeg odmora, praznika i drugih odsustava sa rada, u skladu sa za-
konom i kolektivhim ugovorom.

(2) Ugovorom o radu mogu se ugovoriti i druga prava i obaveze, u skladu
sa zakonom i kolektivnim ugovorom.

(3) Na prava i obaveze koja nijesu utvrdena ugovorom o radu primjenjuju
se odgovarajuce odredbe zakona i kolektivnog ugovora.

Transformacija ugovora o radu sa odredenog u ugovor o radu na neo-
dredeno vrijeme

Clan 26
Poslodavac je duzan da ugovor o radu zaklju¢en na odredeno vrijeme,
u smislu ¢lana 25 stava 1 ovog zakona, transformise u ugovor o radu na ne-
odredeno vrijeme, ako zaposleni nastavi da radi po isteku roka za koji je
zakljucen ugovor o radu, i ako pristane na takvo zaposlenje.

Prijavljivanje na socijalno osiguranje

Clan 28
(1) Poslodavac je duzan da prijavi zaposlenog na obavezno socijalno osi-
guranje (zdravstveno, penzijsko i invalidsko osiguranje i osiguranje od neza-
poslenosti) u skladu sa zakonom, danom stupanja na rad.
(2) Kopiju prijava iz stava 1 ovog ¢lana poslodavac je duzan da zaposle-
nom uruci najkasnije u roku od 10 dana od dana stupanja na rad.

Rad duzi od punog radnog vremena (prekovremeni rad)

Clan 49
(1) Radno vrijeme zaposlenog moze trajati i duze od punog radnog vre-
mena (prekovremeni rad) ako se odgovaraju¢om organizacijom rada i raspo-
redom radnog vremena ne moze zavrsiti iznenada povecani obim posla.
(2) Rad duZi od punog radnog vremena, moze trajati samo onoliko vre-
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mena koliko je neophodno da se otklone uzroci zbog kojih je uveden, ali
ne duze od 10 ¢asova nedjeljno.

(3) Prekovremenirad uvodi se pisanom odlukom poslodavca prije pocetka
tog rada.

(4) Ako zbog prirode posla ili hitnosti obavljanja prekovremenog rada
nije moguce zaposlenom odrediti prekovremeni rad pisanom odlukom, pre-
kovremeni rad se moze odrediti i usmenim putem, s tim $to je poslodavac
duzan da pisanu odluku o tome zaposlenom uruci naknadno, a najkasnije pet
dana nakon izvrsenog prekovremenog rada.

Obaveza uvodenja prekovremenog rada

Clan 50

(1) Zaposleni je duzan da radi duze od punog radnog vremena u sluc¢aju:

1)  prevencije neposrednog nastupanja opasnosti po bezbjednost i zdra-
vlje ljudi ili vece materijalne Stete koji neposredno predstoje;

2) elementarne nepogode (zemljotres, poplave i dr.);

3) pozara, eksplozije, jonizujudih zraenja i vecih iznenadnih kvarova na
objektima, uredajima i postrojenjima;

4) epidemije ili zaraze koje dovode u opasnost zZivot ili zdravlje ljudi,
ugrozavaju stocni ili biljni fond i druga materijalna dobra;

5) zagadivanja vode, namirnica i drugih predmeta za ljudsku i sto¢nu is-
hranu u ve¢em obimu;

6) saobracajnogili drugog udesa kojim su ugrozeni Zivoti ili zdravlje ljudi
ili materijalna dobra veceg obima;

7) potrebe da se bez odlaganja pruzi hitna medicinska pomo¢ ili druga
neodlozna medicinska usluga;

8) potrebe da se izvrsi neodlozna veterinarska intervencija;

9)  udrugim slu¢ajevima utvrdenim kolektivnim ugovorom.

(2) lzuzetno, od ¢lana 49 stav 2 ovog zakona, prekovremeni rad iz stava 1
ovog ¢lana moze trajati dok se otklone uzroci zbog kojih je uveden.

Prekovremeni rad (deZurstvo u oblasti zdravstva)

Clan 51
Zdravstvena ustanova moze da uvede rad duzi od punog radnog vremena
(dezurstvo), ako novim zaposljavanjem, uvodenjem rada u smjenama ili pre-
raspodjelom radnog vremena ne moze da obezbijedi neprekidnu bolni¢ku i
vanbolni¢ku zdravstvenu zastitu.
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Obavjestavanje inspekcije rada o uvodenju prekovremenog rada

Clan 52
(1) Poslodavac je duzan da obavijesti inspektora rada o uvodenju
prekovremenog rada u roku od tri dana od dana donosenja odluke o uvo-
denju tog rada.
(2) Inspektor rada ¢e zabraniti prekovremeni rad, ako utvrdi da je uveden
suprotno odredbama ¢l. 49 do 51 ovog zakona.

Noéni rad

Clan 56

(1) Rad koji se obavlja u vremenu od 22 ¢asa do 3est ¢asova narednog
dana smatra se radom nocu.

(2) Rad nocu predstavlja poseban uslov rada.

(3) Zaposleni, koji radi noc¢u najmanje tri ¢asa svog dnevnog radnog vre-
mena, odnosno zaposleni koji radi nocu najmanje tre¢inu svog punog godisnjeg
radnog vremena, ima pravo na posebnu zastitu, u skladu sa propisima iz oblasti
zastite na radu.

(4) Ako bi se zaposlenom koji radi no¢u po misljenju nadleznog zdrav-
stvenog organa zbog takvog rada moglo pogorsati zdravstveno stanje, pos-
lodavac ¢e ga rasporediti na odgovarajuci dnevni posao.

Smjenski rad

Clan 57
(1) Poslodavac kod kojeg se rad obavlja u smjenama duzan je da obez-
bijedi zamjenu smjene tako da zaposleni ne moze raditi no¢u (no¢na smjena)
neprekidno duze od jedne radne nedjelje.
(2) Poslodavac koji radi u specifi¢cnim uslovima ureduje smjenski rad i de-
Zurstvo zaposlenih, u skladu sa kolektivnim ugovorom kod poslodavca.

2. 0dmori

Odmor u toku dnevnog rada (pauza)

Clan 59
(1) Zaposleni koji radi puno radno vrijeme ima pravo na odmor u toku
dnevnog rada u trajanju od najmanje 30 minuta.
(2) Zaposleni koji radi duze od cetiri, a krace od Sest ¢asova dnevno ima
pravo na odmor u toku rada u trajanju od najmanje 15 minuta.
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(3) Zaposleni koji radi duze od punog radnog vremena, a najmanje 10
casova dnevno, ima pravo na odmor u toku rada u trajanju od 45 minuta.

(4) Odmor u toku dnevnog rada ne moze se koristiti na pocetku i na
kraju radnog vremena.

(5) Vrijeme odmora iz st. 1 do 3 ovog ¢lana ura¢unava se u radno vrijeme.

Raspored koris¢enja pauze

Clan 60
(1)  Odmor u toku dnevnog rada organizuje se na nacin kojim se obez-
bjeduje da se rad ne prekida, ako priroda posla ne dozvoljava prekid rada, kao i
ako se radi sa strankama.
(2) Odluku o rasporedu koris¢enja odmora u toku dnevnog rada donosi
nadlezni organ poslodavca.

Dnevni odmor

Clan 61
Zaposleniima pravo na odmor izmedu dva uzastopna radna dana u trajanju
od najmanje 12 ¢asova neprekidno, ako ovim zakonom nije drukcije odredeno.

Nedjeljni odmor

Clan 62

(1) Zaposleniima pravo na nedjeljni odmor u trajanju od najmanje 24
casa neprekidno.

(2) Nedjeljni odmor, se po pravilu, koristi nedjeljom.

(3) Poslodavac moZe da odredidrugi dan za koris¢enje nedjeljnog odmora,
ako priroda posla i organizacija rada to zahtijeva.

(4) Ako je neophodno da zaposleni radi na dan svog nedjeljnog odmora,
poslodavac je duzan da mu obezbijedi odmor u trajanju od najmanje 24 ¢asa
neprekidno u toku naredne nedjelje.

Sticanje prava na godisnji odmor

Clan 63
(1) Zaposleni ima pravo na godisnji odmor.
(2) Zaposleni koji prvi put zasniva radni odnos, sti¢e pravo da koristi go-
disnji odmor poslije Sest mjeseci neprekidnog rada.
(3) Pod neprekidnim radom smatra se i vrijeme sprijecenosti za rad duze
od 30 radnih dana u smislu propisa o zdravstvenom osiguranju i odsustva sa
rada uz naknadu zarade.
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(4) Zaposleni ne moze da se odrekne prava na godisnji odmor, niti mu
se to pravo moze uskratiti.

Srazmjerni dio godisnjeg odmora

Clan 64
Zaposleni koji u kalendarskoj godini nema Sest mjeseci neprekidnog rada
ima pravo na dvanaestinu godi$njeg odmora (srazmjerni dio) za mjesec dana
rada u toj godini.

Duzina godisnjeg odmora

Clan 65

(1) U svakoj kalendarskoj godini zaposleni ima pravo na godisnji odmor
utvrden kolektivnim ugovorom, odnosno ugovorom o radu, a najmanje 18 ra-
dnih dana.

(2) Zaposleni mladi od 18 godina zivota ima pravo na godisnji odmor u
trajanju od najmanje 24 radna dana.

(3) Zaposleni koji radi skra¢eno radno vrijeme u smislu ¢lana 47 ovog za-
kona (otezani uslovi rada), ima pravo na godi$nji odmor u trajanju od najmanje
30 radnih dana.

(4) Duzina godisnjeg odmora utvrduje se tako $to se broj radnih dana iz
st. 1 do 3 ovog ¢lana uvecava na osnovu kriterijuma utvrdenih kolektivnim ugo-
vorom i ugovorom o radu.

Dani koji se ne rac¢unaju u godisnji odmor

Clan 66

(1) Priutvrdivanju duzine godisnjeg odmora radna nedjelja ra¢unase
kao pet radnih dana.

(2) Udanegodisnjegodmoraneuracunavajusepraznicikojisuneradni
dani, u skladu sa zakonom, odsustvo sa rada uz naknadu zarade i privremena
sprijecenost za rad u skladu sa propisima o zdravstvenom osiguranju.

(3) Ako je zaposleni za vrijeme korid¢enja godisnjeg odmora privremeno
sprijecen za rad u smislu propisa o zdravstvenom osiguranju i za vrijeme po-
rodiljskog odsustva ima pravo da po isteku te sprije¢enosti za rad nastavi
koris¢enje godisnjeg odmora.

Raspored koris¢enja godisnjeg odmora

Clan 68
(1) Uzavisnostiod potrebe procesarada, poslodavacodluc¢uje ovremenu
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koris¢enja godiSnjeg odmora, uz prethodnu konsultaciju zaposlenog.

(2) Rjesenje o koriscenju godisnjeg odmora zaposlenom se dostavlja
najkasnije 15 dana prije datuma odredenog za pocetak koris¢enja godisnjeg
odmora.

(3) Poslodavac moze da izmijeni vrijeme odredeno za koris¢enje go-
di$njeg odmora ako to zahtijevaju potrebe procesa rada, najkasnije pet radnih
dana prije dana odredenog za koris¢enje godisnjeg odmora.

Korscenje godisnjeg odmora u djelovima

Clan 69

(1) Godisnji odmor se moze koristiti u dva dijela.

(1) Ako zaposleni koristi godisnji odmor u dva dijela, prvi dio koristi u
trajanju od najmanje 10 radnih dana neprekidno u toku kalendarske go-
dine, a drugi dio najkasnije do 30. juna naredne godine.

(2)  Ako zaposleni koji je ispunio uslov za sticanje prava na koris¢enje
godisnjeg odmora, a nije u cjelini ili djelimi¢no iskoristio godisnji odmor u
kalendarskoj godini zbog odsustva sa rada po propisima o zdravstvenom osi-
guranju i radi koris¢enja porodiljskog odsustva, odsustva sa rada radi njege
djeteta i posebne njege djeteta, ima pravo da taj odmor iskoristi do 30. juna
naredne godine.

Naknada stete za neiskorisceni godisnji odmor

Clan 71
(1) Zaposleni koji krivicom poslodavca nije iskoristio godiSnji odmor
ili dio godisnjeg odmora ima pravo na naknadu stete.
(2) Visina naknade iz stava 1 ovog ¢lana odreduje se, zavisno od duZzine
neiskoris¢enog godisnjeg odmora, prema zaradi koju zaposleni ostvaruje u
mjesecu kada se nadoknaduje Steta.

Odsustvo sa rada zbog drzavnih i vjerskih praznika

Clan 74
(1) Zaposleni ima pravo da odsustvuje sa rada za vrijeme drzavnih i
vjerskih praznika u skladu sa zakonom.
(2) Ako zaposleni radi za vrijeme praznika iz stava 1 ovog ¢lana zbog ne-
ophodne potrebe procesa rada, ima pravo na uvedanje zarade u skladu sa
kolektivnim ugovorom i ugovorom o radu.
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4. Zarada, naknada zarade i druga primanja

Zarada

Clan 77
(1) Zaposleni ima pravo na odgovarajucu zaradu, koja se utvrduje u
skladu sa zakonom, kolektivhim ugovorom i ugovorom o radu.

Definicija zarade i uve¢ana zarada

Clan 78

(1) Zarada koju je zaposleni ostvario za obavljeni rad i vrijeme provedeno
naradu, uvecanazarada, naknada zarade i druga primanja utvrdena kolektivnim
ugovorom i ugovorom o radu, ¢ini bruto zaradu u smislu ovog zakona.

(2) Zarada se uvecava u skladu sa kolektivnim ugovorom i ugovorom o
radu za: rad duzi od punog radnog vremena (prekovremeni rad i dezurstvo);
nocni rad; rad u dane drzavnih i vjerskih praznika koji su zakonom utvrdeni kao
neradni dani; minuli rad i za druge slu¢ajeve utvrdene kolektivnim ugovorom i
ugovorom o radu.

Naknada zarade

Clan 82

(1)  Zaposleniima pravo na naknadu zarade u visini utvrdenoj kolektivnim
ugovorom i ugovorom o radu za vrijeme: drzavnih i vjerskih praznika u koji-
ma se ne radi; godisnjeg odmora; placenog odsustva; odazivanja na poziv
drzavnih organa; stru¢nog usavrsavanja po nalogu poslodavca, privremene
nesposobnosti za vrijeme sprije¢enosti za rad po propisima o zdravstvenom
osiguranju; prekid rada koji je nastao bez krivice zaposlenog; odbijanja da radi
kada nijesu sprovedene propisane mjere zastite na radu; odsustvovanja sa rada
po osnovu unaprijed dogovorenog uces¢a u radu organa kod poslodavca i
organa sindikata; za vrijeme prekvalifikacije, dokvalifikacije i osposobljavanja
za rad na drugim poslovima dok oni traju i u drugim slucajevima utvrdenim
zakonom, kolektivnim ugovorom i ugovorom o radu.

(2) Poslodavac ima pravo na refundiranje isplacene naknade zarade iz sta-
va 1 ovog ¢lana u slucaju odsustvovanja zaposlenog sa rada zbog odazivanja
na poziv drzavnog organa, od organa na ciji se poziv zaposleni odazvao, ako
zakonom nije drugacije odredeno.
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Druga primanja

Clan 83
Zaposleni ima pravo na druga primanja u vezi sa radom koja se utvrduju
kolektivnim ugovorom, odnosno ugovorom o radu.

Obracuniisplata zarade

Clan 84

(1) Zarada se isplacuje u rokovima i na nacin utvrden kolektivnim ugo-
vorom i ugovorom o radu, a najmanje jedanput mjesec¢no.

(2) Prilikomisplate zarade poslodavac je duzan da zaposlenom uruci obra-
¢un zarade.

(3) Poslodavac koji na dan dospjelosti nije mogao daisplati zaradu ili je ne
isplati u cjelini duzan je da, do kraja mjeseca u kojem je dospjela isplata zarade,
zaposlenom uruci obracun zarade koju je bio duzan da isplati, a koji ima snagu
vjerodostojne izjave.

ZASTITA ZAPOSLENIH

Opsta zastita

Clan 102

(1) Zaposleni ima pravo na zastitu na radu u skladu sa zakonom i ko-
lektivnim ugovorom.

(2) Zaposleni se ne moze rasporediti na radno mjesto niti da radi duze
od punog radnog vremena, odnosno nocu, ako bi po nalazu organa nad-
leznog za ocjenu zdravstvene sposobnosti takav rad mogao da pogorsa
njegovo zdravstveno stanje.

(3) Naradnom mjestu na kojem postoji povecana opasnost od nastanka
invalidnosti, profesionalnih ili drugih oboljenja moze da bude rasporeden za-
posleni koji, pored uslova utvrdenih aktom o sistematizaciji, ispunjava i uslove za
rad u pogledu zdravstvenog stanja, prihofizickih sposobnosti i godina zZivota.

1. Zastita Zena, omladineii lica sa invaliditetom

Posebna zastita

Clan 103
Zaposlena Zena, zaposleni mladi od 18 godina Zivota i zaposlenalica sa
invaliditetom imaju pravo na posebnu zastitu, u skladu sa ovim zakonom.
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Posebna zastita omladine i Zena

Clan 104
Zaposlena Zena i zaposleni mladi od 18 godina Zivota ne mogu da rade
na radnom mjestu na kojem se pretezno obavljaju narocito teski fizicki
poslovi, radovi pod zemljom ili pod vodom, niti na poslovima koji bi mogli
Stetno i s povecanim rizikom da uti¢u na njihovo zdravlje i zivot.

Zastita Zena u industriji i gradevinarstvu

Clan 105

(1) Zaposlena zena koja radi u oblasti industrije i gradevinarstva ne
moze se rasporediti na rad nocu.

(2) Zabranaizstava 1 ovog ¢lana ne odnosi se na zaposlenu zenu koja radi
na rukovode¢em radnom mijestu ili koja obavlja poslove zdravstvene, socijalne
i druge zastite.

(3) lzuzetno od odredbe stava 1 ovog ¢lana, zaposlena zena moze biti ras-
poredena na rad nocu, kada je neophodno da se nastavi rad prekinut usljed
elementarnih nepogoda, odnosno da se sprijeci Steta na sirovinama ili drugom
materijalu.

Zastita zbog trudnoce i njege djeteta

Clan 108

(1) Poslodavac ne moze odbiti da zakljuci ugovor o radu sa trudnom
Zenom, niti joj moze otkazati ugovor o radu zbog trudnoce ili ako koristi
porodiljsko odsustvo.

(2) Poslodavac ne moze da raskine ugovor o radu sa roditeljem
koji radi polovinu punog radnog vremena zbog njege djeteta s tezim
smetnjama u razvoju, samohranim roditeljem koji ima dijete do sedam
godina zivota ili dijete sa teskim invaliditetom, kao ni sa licem koje koristi
neko od navedenih prava.

(3) Zaposleni iz stava 2 ovog ¢lana ne mogu se proglasiti licima za
¢ijim je radom prestala potreba usljed uvodenja tehnoloskih, ekonomskih
ili restrukturalnih promjena u skladu sa ovim zakonom.

(4) Zaposlenom koji je zaklju¢io ugovor o radu na odredeno vrijeme
okolnosti iz st. 12 ovog ¢lana nijesu od uticaja na prestanak radnog odnosa.

Privremeni raspored

Clan 109
(1) Na osnovu nalaza i preporuke nadleznog doktora medicine, Zena za
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vrijeme trudnoce i dok doji dijete moze biti priviemeno rasporedena na dru-
ge poslove, ako je to u interesu oc¢uvanja njenog zdravlja ili zdravlja njenog
djeteta.

(2) Ako poslodavac nije u mogu¢nosti da zaposlenoj iz stava 1 ovog ¢lana
obezbijedi raspored na drugi posao, u smislu stava 1 ovog ¢lana, zaposlena
ima pravo na odsustvo sa rada, uz naknadu zarade u skladu sa kolektivnim
ugovorom, koja ne moze biti manja od naknade koju bi zaposlena ostvarila da
je na svom radnom mjestu.

(3) ZaposlenaZenaizstava 1 ovog ¢lanaza vrijeme privremenog rasporeda
na druge poslove ima pravo na zaradu radnog mjesta na koje je radila prije
rasporedivanja.

Zastita od rada duzeg od punog radnog vremena, odnosno nocu

Clan 110

(1) Zaposlena zena za vrijeme trudnode i Zena koja ima dijete mlade
od tri godine zZivota ne moze raditi duze od punog radnog vremena, niti
nocu.

(2) lzuzetno od stava 1 ovog ¢lana, zaposlena zena koja ima dijete starije
od dvije godine zivota moze raditi noc¢u, samo ako pisanom izjavom pri-
stane na takav rad.

(3) Jedan od roditelja koji ima dijete sa tezim smetnjama u razvoju,
kao i samohrani roditelj koji ima dijete mlade od sedam godina Zivota mo-
Ze raditi duze od punog radnog vremena, odnosno nocu, samo na osnovu
pisanog pristanka.

2, Zastita materinstva i prava zaposlenih koji se staraju o djeci

Porodiljsko odsustvo

Clan 111

(1) Zavrijeme trudnoce, porodajai njege djeteta, zaposlena Zzena ima
pravo na porodiljsko odsustvo u trajanju od 365 dana od dana rodenja
djeteta.

(2) Na osnovu nalaza nadleznog zdravstvenog organa zaposlena zena
moze da otpoéne odsustvo radi porodaja 45 dana, a obavezno 28 dana
prije porodaja.

(3) Zaposlena zena moze da otpocne da radi i prije isteka odsustva iz
stava 1 ovog clana, ali ne prije nego sto protekne 45 dana od dana poro-
daja.

(4) Ukoliko zaposlena Zena otpocne da radi, u smislu stava 3 ovog ¢lana,
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ima pravo da, pored dnevnog odmora, koristi jos 60 minuta odsustva sa
rada radi dojenja djeteta.

(5) U slucaju iz stava 3 ovog ¢lana, zaposlena Zena nema pravo da nastavi
koris¢enje odsustva.

(6) Otac djeteta moze koristiti pravo na porodiljsko odsustvo, odnosno
njegu djeteta, u slucaju kad majka napusti dijete, umreilije iz drugih opravdanih
razloga sprijeCena da koristi to pravo (izdrzavanje kazne zatvora, teza bolest i
dr.).

(7) Za vrijeme odsustva, u smislu stava 1 ovog ¢lana, zaposlena zena, od-
nosno otac djeteta ima pravo na naknadu zarade, u skladu sa zakonom i kolek-
tivnim ugovorom.

Zastita za slucaj rodenja mrtvog djeteta

Clan 112
Ako zaposlena Zena rodi mrtvo dijete ili ako dijete umre prije isteka poro-
diljskog odsustva ima pravo da produzi porodiljsko odsustvo za onoliko
vremena koliko je, prema nalazu ovlas¢enog ljekara specijaliste, potrebno
da se oporavi od porodaja i psihickog stanja prouzrokovanog gubitkom
djeteta, a najmanje 45 dana, za koje vrijeme joj pripadaju sva prava po
osnovu porodiljskog odsustva.

Rad roditelja sa polovinom punog radnog vremena

Clan 113
(1) Nakon isteka odsustva, iz ¢lana 111 stav 1 ovog zakona, jedan od za-
poslenih roditelja ima pravo da radi polovinu punog radnog vremena za
vrijeme dok dijete navrsi tri godine Zivota, ukoliko je djetetu potrebna po-
ja€ana njega.
(2) Pravo na rad sa polovinom radnog vremena, u trajanju iz stava 1 ovog
¢lana, ima zaposleni usvojilac djeteta ili lice kome je nadlezni organ stara-
teljstva povjerio dijete na staranje i njegu.

Rad sa polovinom punog radnog vremena zbog njege djeteta sa smet-
njama u razvoju

Clan 114
(1) Pravo da radi polovinu punog radnog vremena ima roditelj, us-
vojilacili lice kome je nadlezni organ starateljstva povjerio dijete sa smet-
njama u razvoju na staranje i njegu, odnosno lice koje se stara o osobi sa
teskim invaliditetom u skladu sa posebnim propisima.
(2) Radno vrijeme iz stava 1 ovog ¢lana i ¢lana 113 ovog zakona smatra se
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punim radnim vremenom za ostvarivanje prava iz rada i po osnovu rada.

Odsustvo radi usvojenja djeteta

Clan 116
Jedan od usvojilaca djeteta mladeg od osam godina zivota ima pravo
da radi njege djeteta, odsustvuje sa rada godinu dana neprekidno od dana
usvojenja djeteta uz naknadu zarade, u skladu sa zakonom.

Obavjestenje o namjeri koris¢enja porodiljskog odsustva, odnosno usvo-
jenja

Clan 117

(1) Zaposleni koji namjerava da koristi pravo na porodiljsko odsustvo,
odnosno odsustvo zbog usvojenja djeteta duzan je da u svojoj namjeri pisano
obavijesti poslodavca, mjesec dana prije pocetka koris¢enja tog prava.

(2) Zaposleni moze prestati da koristi pravo iz stava 1 ovog ¢lana, a po-
slodavac je duzan da ga primi na rad i rasporedi na odgovarajuce poslove, u
roku od mjesec dana od dana kada ga je zaposleni obavijestio o prestanku
koris¢enja tog prava.

(3) Zaposleni koji je koristio pravo iz stava 1 ovog ¢lana ima pravo na
dodatno stru¢no osposobljavanje, ako je doslo do tehnoloskih, ekonomskih ili
drugih promjena u nacinu rada kod poslodavca.

Odsustvo sa rada bez naknade zarade, zbog njege djeteta do tri godine

Zivota
Clan 118

(1) Jedan od roditelja ima pravo da odsustvuje sa rada dok dijete navrsi
tri godine Zivota, a ukoliko zapoceto koris¢enje ovog prava prekine prije isteka
navedenog roka nema pravo da ga dalje koristi.

(2) Zavrijeme odsustvovanjasarada, u smislustava 1 ovog ¢lana, zaposleni
ima pravo na zdravsteno i penzijsko - invalidsko osiguranje, a ostala prava i
obaveze miruju.

(3) Sredstva za zdravstvenu zastitu i penzijsko-invalidsko osiguranje iz sta-
va 2 ovog clana isplacuju se iz fondova zdravstvenog i penzijsko-invalidskog
osiguranja.

(4) Zavrijeme odsustvovanja sa rada iz stava 1 ovog ¢lana zaposleni nema
pravo na naknadu zarade.
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VII ZASTITA PRAVA ZAPOSLENIH

Zastita kod poslodavca

Clan 119

(1) O pravima i obavezama zaposlenih iz rada i po osnovu rada odlucuje
poslodavac, u skladu sa zakonom, kolektivnim ugovorom i ugovorom o radu.

(2) Zaposlenikoji smatra da mu je poslodavac povrijedio pravoizrada
i po osnovu rada moze podnijeti zahtjev poslodavcu da mu obezbijedi
ostvarivanje tog prava.

(3) Poslodavac je duzan da odluc¢i po zahtjevu zaposlenog, u roku od
15 dana od dana podnosSenja zahtjeva.

(4) Odluka iz stava 3 ovog ¢lana je konacna, ako zakonom nije drugacije
odredeno.

(5) Odluka iz stava 3 ovog ¢lana dostavlja se zaposlenom u pisanom
obliku, sa obrazlozenjem i poukom o pravnom lijeku.

Zastita kod nadleznog suda

Clan 120
(1)  Zaposleni koji nije zadovoljan odlukom iz ¢lana 119 ovog zakona, ili
mu odluka nije dostavljena u predvidenom roku, ima pravo da pokrene spor
pred nadleznim sudom za zastitu svojih prava u roku od 15 dana od dana do-
stavljanja odluke.
(2) Poslodavac je duzan da pravosnaznu odluku suda izvrsi u roku od 15
dana od dana dostavljanja odluke, ako odlukom suda nije odreden drugi rok.

Alternativna zastita (pred arbitrom, odnosno miriteljem)

Clan 121

(1) Zaposleni i poslodavac (strane u sporu) mogu rjesavanje spora koji
nastaje iz rada i po osnovu rada (u daljem tekstu: individualni radni spor) po-
vjeriti arbitru.

(2) RjeSavanje sporova koji nastanu u postupku zakljucivanja primjene,
izmjena i dopuna kolektivnih ugovora, ostvarivanja prava na sindikalno orga-
nizovanje i Strajk (u daljem tekstu: kolektivni radni spor) moze se povjeriti
miritelju.

(3) Postupak mirno rjesavanja individualnih i kolektivnih radnih sporova,
vodi se u skladu sa zakonom.
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Zastita kod nadlezZne inspekcije

Clan 122

(1) Ako inspektor rada utvrdi da je rjeSenjem poslodavca o otkazu
ugovora o radu ocigledno povrijedeno pravo zaposlenog, a zaposleni je
poveo radni spor, na inicijativu zaposlenog odlozice svojim rjeSenjem iz-
vr$enje tog rjeSenja - do donosenja pravosnazne odluke suda.

(2) Zaposleni moze podnijeti inicijativu iz stava 1 ovog ¢lana u roku od 15
dana od dana pokretanja radnog spora.

(3) Inspektor rada je duzan da donese rjeSenje o odlaganju izvrsenja rje-
Senja poslodavca o otkazu ugovora o radu u roku od 15 dana od dana pod-
nosenja inicijative zaposlenog, ako su ispunjeni uslovi iz st. 1i 2 ovog ¢lana.

(4) Protiv rjeSenja iz stava 3 ovog ¢lana koje je donio inspektor rada
ne moze se pokrenuti upravni spor.

Rokovi zastarjelosti potraZivanja iz radnog odnosa

Clan 123
Novcana potrazivanja iz rada i po osnovu rada ne zastarijevaju.

XIV NADZOR

Vrsenje nadzora

Clan 171

(1)  Nadzornad primjenom ovog zakonaidrugih propisa o radu, kolektivnih
ugovora i ugovora o radu, odnosno ugovora iz ¢l. 163,164 i 165 ovog zakona
kojima se ureduju prava, obaveze i odgovornosti zaposlenih vrsi ministarstvo
preko inspekcije rada.

(2) Poslodavac je duzan da u poslovnim prostorijama, odnosno mjestu
izvodenja radova ima odobrenje za vrienje djelatnosti izdatog od nadleznog
organa i za svakog zaposlenog zaklju¢en ugovor o radu ili ugovor iz ¢l. 163,164
i 165 ovog zakona, kao i prijavu na obavezno socijalno osiguranje.

(3) U vrdenju nadzora inspektor rada ima ovlaséenja utvrdena zakonom.

Diskriminacija Zena na radnom mjestu | 65



ZAKON O DRZAUNIM SLUZBENICIMA | NAMJESTENICINMA
(»81. 11§t Grne Gore«, DF. 90/08 00 19.08.2008,
66/09 od 25.12.2009, 49/10 od 13.08.2010)

Predmet zakona

Clan 1
Ovim zakonom ureduju se pitanja polozaja drzavnih sluzbenika, odnosno
namjestenika koja se odnose na: zasnivanje radnog odnosa, zvanja, prava i
obaveze, odgovornost, rasporedivanje, ocjenjivanje, napredovanje i utvrdivanje
sposobnosti, stru¢no usavrsavanje, prestanak radnog odnosa, zastitu prava,
upravljanje kadrovima, kao i nadzor nad njegovim sprovodenjem

Opsti propisi o radu
Clan 4
Na drzavnog sluzbenika, odnosno namjestenika primjenjuju se opsti propisi
o radu u pogledu prava, obaveza i odgovornosti koja ovim zakonom ili drugim
propisom nijesu drukcije uredena

Jednaka dostupnost

Clan 8
U zaposljavanju drzavnih sluzbenika, odnosno namjestenika kandidatima
su, pod jednakim uslovima, dostupna sva radna mjesta.
Drzavni sluzbenik, odnosno namjestenik zasniva radni odnos na osnovu
javnog oglasavanja.
Napredovanje u sluzbi
Clan9
Drzavni sluzbenik, odnosno namjestenik ima pravo na napredovanje u slu-
Zbi.
Napredovanje u sluzbi zavisi od stru¢nih i radnih sposobnosti, kvaliteta rada
i ostvarenih rezultata rada.

Zastita prava drzavnih sluzbenika i namjestenika

Clan 10
Drzavni sluzbenik, odnosno namjestenik ima prava koja su odredena zako-
nom i drugim propisima.
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Niko ne smije vrsiti bilo kakav pritisak na drzavnog sluzbenika, odnosno na-
mjestenika da nesto cini ili ne ¢ini suprotno propisima.

Drzavni sluzbenik, odnosno namjestenik ima pravo, u postupku odlucivanja
o pravima i obavezama, na zastitu svojih prava.

Povlas¢ivanje ili uskracivanje
Clan 11
Zabranjeno je povlas¢ivanje ili uskracivanje drzavnog sluzbenika, odnosno
namjestenika u njegovim pravima, a posebno zbog politicke, nacionalne, ras-
ne ili vjerske pripadnosti, pripadnosti po polu ili na osnovu drugog razloga
suprotno Ustavom i zakonom utvrdenim pravima i slobodama.

Povreda sluzbene obaveze

Clan 12
Povreda sluzbene obaveze utvrduje se zakonom i drugim propisima.
Postupak zbog povrede sluzbene obaveze i organi nadlezni za postupanje u
tom postupku utvrduju se zakonom.

Rasporedivanje

Clan 13
Drzavni sluzbenik, odnosno namjestenik moze, pod uslovima utvrdenim za-
konom, biti rasporeden na drugo radno mjesto.

Zasnivanje radnog odnosa
Opsti uslovi

Clan 16

U drzavnom organu moze da zasnuje radni odnos lice koje:

- je drzavljanin Crne Gore;

- je punoljetno;

- je zdravstveno sposobno;

- ima propisanu skolsku spremu;

- nije osudivano za krivi¢no djelo koje ga ¢ini nedostojnim za vrienje sluzbe
u drzavnom organu i protiv kojeg se ne vodi krivi¢ni postupak za krivi¢no djelo
za koje se gonjenje preduzima po sluzbenoj duznosti;

- ispunjava druge uslove utvrdene zakonom i drugim propisima.
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Strani drzavljanin ili lice bez drzavljanstva moze da zasnuje radni odnos
u drzavnom organu, pod uslovima utvrdenim posebnim zakonom i medu-
narodnim konvencijama.

Sadrzaj javnog oglasa

Clan 21
Javni oglas obavezno sadrzi:
- naziv drzavnog organa i mjesto vrsenja poslova;
- naziv radnog mjesta;
- uslove za zasnivanje radnog odnosa;
- dokaze koje kandidat mora priloZiti uz prijavu;
- rok i adresu za obavjestavanje o prijavi;
- ime lica koje daje informacije u postupku javnog oglasa

Odluka o izboru drzavnog sluzbenika i namjestenika

Clan 25

Lista za izbor dostavlja se starjesini drzavnog organa.

O izboru drzavnog sluzbenika, odnosno namjestenika odlucuje starjesina
drzavnog organa.

Starjesina drzavnog organa, prilikom dono3enja rjeSenja iz stava 2 ovog
¢lana, mora voditi rauna o ostvarivanju prava na srazmjernu zastupljenost
pripadnika manjinskih naroda ili drugih manjinskih nacionalnih zajednica.

Ukoliko starjesina drzavnog organa ne izvrsi izbor izmedu kandidata sa liste
za izbor duzan je da organ za upravljanje kadrovima obavijesti o razlozima za
takvu odluku. U tom slucaju javni oglas moze se ponoviti.

StarjeSina drzavnog organa duzan je da odluku iz st. 2 i 3 ovog ¢lana donese
i dostavi organu za upravljanje kadrovima u roku od 30 dana od dana prijema
liste za izbor kandidata.
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RRIVIENT ZAKONIK

(,,Sl. list RCG", br. 70/03 od 25.12.2003, 13/04 od 26.02.2004, 47/06
od 25.07.2006, ,SI. list Crne Gore”, br. 40/08 od 27.06.2008, 25/10 od
05.05.2010)

KRIVICNA DJELA PROTIV PRAVA IZ RADA

Povreda prava iz rada

Clan 224
Ko se svjesno ne pridrzava zakona ili drugih propisa, kolektivnih ugovora
i drugih opstih akata o pravima iz rada i o posebnoj zastiti na radu omladine,
Zenaiinvalida i time drugom uskrati ili ogranici pravo koje mu pripada, kaznice
se nov¢anom kaznom ili zatvorom do dvije godine.

Povreda ravnopravnosti u zaposljavanju

Clan 225
Ko svjesnim krsenjem propisa ili na drugi protivpravan nacin uskrati ili og-
ranic¢i pravo gradana na slobodno zapo3ljavanje na teritoriji Crne Gore pod je-
dnakim uslovima, kaznice se novéanom kaznom ili zatvorom do jedne godine.

Povreda prava na upravljanje

Clan 226

(1) Ko silom, prijetnjom, svjesnim krsenjem propisa ili na drugi protivpravan
nacinsprijeciiliometa odlucivanje organa upravljanjaili ¢lanaorganaupravljanja
da ucestvuje u radu i odlucivanju u tom organu, kaznic¢e se novéanom kaznom
ili zatvorom do jedne godine.

(2) Ako je djelo iz stava 1 ovog ¢lana ucinilo sluzbeno ili odgovorno lice
zloupotrebom polozaja ili ovlas¢enja, kaznice se novéanom kaznom ili zatvo-
rom do dvije godine.

Povreda prava na Strajk

Clan 227
(1) Ko silom, prijetnjom ili na drugi protivpravan nacin sprijeci ili ometa za-
poslene da, u skladu sa zakonom, organizuju Strajk, u€estvuju u njemu ili na
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drugi nacin ostvaruju pravo na strajk, kaznice se nov¢anom kaznom ili zatvo-
rom do jedne godine.

(2) Kaznom iz stava 1 ovog ¢lana kaznice se poslodavac ili odgovorno lice
koji otpusti jednog ili vise zaposlenih sa posla zbog njihovog uc¢es¢a u Strajku
koji je organizovan u skladu sa zakonom ili prema njima primijeni druge mjere
kojima se povreduju njihova prava iz rada.

Zloupotreba prava na Strajk

Clan 228
Ko organizuje ili vodi $trajk suprotno zakonu ili drugim propisima i time
dovede u opasnost Zivot ili zdravlje ljudi ili imovinu cija vrijednost prelazi iznos
od dvadeset hiljada eura ili ako su usljed toga nastupile druge teske posljedice,
ukoliko time nijesu ostvarena obiljezja nekog drugog krivi¢nog djela, kaznice se
zatvorom do tri godine.

Povreda prava iz socijalnog osiguranja

Clan 229
Ko se svjesno ne pridrzava zakona ili drugih propisa ili opstih akata o so-
cijalnom osiguranju i time uskrati ili ogranici nekom licu pravo koje mu pripada,
kaznice se novéanom kaznom ili zatvorom do dvije godine.

Zloupotreba prava iz socijalnog osiguranja

Clan 230
Ko simuliranjem ili prouzrokovanjem bolesti ili nesposobnosti za rad ili na
drugi protivpravan nacin postigne da mu se prizna neko pravo iz socijalnog
osiguranja koje mu po zakonu ili drugim propisima ili opstim aktima ne pripada,
kaznice se novéanom kaznom ili zatvorom do jedne godine.

Povreda prava za vrijeme privremene nezaposlenosti

Clan 231
Ko se svjesno ne pridrzava zakona ili drugih propisa ili opstih akata o pra-
vima gradana za vrijeme privremene nezaposlenosti i time drugim uskrati ili
ogranici pravo koje mu pripada, kaznice se nov¢anom kaznom ili zatvorom do
dvije godine.
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Nepreduzimanje mjera zastite na radu

Clan 232
(1) Lice odgovorno za preduzimanje mjera zastite na radu koje se svjesno
ne pridrzava zakona ili drugih propisa ili opstih akata o mjerama zastite na radu
usljed cega moze nastupiti opasnost za zivot ili zdravlje zaposlenih, kaznice se
nov¢anom kaznom ili zatvorom do jedne godine.
(2) Ako izrekne uslovnu osudu, sud moze odrediti obavezu uciniocu da u
odredenom roku postupi po propisima o mjerama zastite na radu.

ZAKON O ZABRANI DISKRIMINACIJE

(,Sl. list Crne Gore”, br. 46/10 od 06.08.2010)

Predmet zakona

Clan 1
Zabrana i zastita od diskriminacije ostvaruje se u skladu sa ovim zakonom.
Na zabranuizastitu od diskriminacije primjenjuju se i odredbe drugih zakona
kojima se ureduje zabrana i zastita od diskriminacije po pojedinim osnovama
ili u vezi sa ostvarivanjem pojedinih prava, ukoliko nijesu u suprotnosti sa ovim
zakonom.

Zabrana diskriminacije

Clan 2

Zabranjen je svaki oblik diskriminacije, po bilo kom osnovu.

Diskriminacija je svako neopravdano, pravno ili fakticko, neposredno ili po-
sredno pravljenje razlike ili nejednako postupanje, odnosno propustanje po-
stupanja prema jednom licu, odnosno grupi lica u odnosu na druga lica, kao i
isklju¢ivanje, ograni¢avanje ili davanje prvenstva nekom licu u odnosu na druga
lica, koje se zasniva na rasi, boji koze, nacionalnoj pripadnosti, drustvenom
ili etnickom porijeklu, vezi sa nekim manjinskim narodom ili manjinskom na-
cionalnom zajednicom, jeziku, vjeri ili uvjerenju, politickom ili drugom mi-
$ljenju, polu, rodnom identitetu, seksualnoj orijentaciji, zdravstvenom stanju,
invaliditetu, starosnoj dobi, imovnom stanju, bra¢nom ili porodi¢nom stanju,
pripadnosti grupi ili pretpostavci o pripadnosti grupi, politi¢koj partiji ili drugoj
organizaciji, kao i drugim li¢nim svojstvima.

Neposredna diskriminacija postoji ako se aktom, radnjom ili nec¢injenjem
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lice ili grupa lica, u istoj ili sli¢noj situaciji, dovode ili su dovedeni, odnosno mo-
gu biti dovedeni u nejednak polozaj u odnosu na drugo lice ili grupu lica po
nekom od osnova iz stava 2 ovog ¢lana, osim ako su taj akt, radnja ili ne¢injenje
objektivno i razumno opravdani zakonitim ciljem, uz upotrebu sredstava koja su
primjerena i neophodna za postizanje cilja, odnosno u prihvatljivo srazmjernom
odnosu sa ciljem koji se Zeli postici.

Posredna diskriminacija postoji ako prividno neutralna odredba propisa ili
opsteqg akta, kriterijum ili praksa dovodi ili bi mogla dovesti lice ili grupu lica
u nejednak poloZaj u odnosu na druga lica ili grupu lica, po nekom od osnova
iz stava 2 ovog ¢lana, osim ako je ta odredba, kriterijum ili praksa objektivno i
razumno opravdana zakonitim ciljem, uz upotrebu sredstava koja su primjerena
i neophodna za postizanje cilja, odnosno u prihvatljivo srazmjernom odnosu sa
ciljem koji se Zeli postici.

Diskriminacijom se smatrai podsticanjeili davanje instrukcija da se odredeno
lice ili grupa lica diskriminiSu po nekom od osnova iz stava 1 ovog ¢lana.

Zastita od diskriminacije

Clan3
Pravo na zastitu od diskriminacije pripada svim fizickim i pravnim licima na
koja se primjenjuju propisi Crne Gore, ako su diskriminisana po nekom od os-
nova iz ¢lana 2 stav 2 ovog zakona.

Lica koja prijavljuju diskriminaciju
Clan 4
Niko ne moze da trpi Stetne posljedice zbog prijavljivanja slu¢aja diskrimi-

nacije, davanja iskaza pred nadleznim organom ili nudenja dokaza u postupku
u kojem se ispituje slucaj diskriminacije.

Posebne mjere

Clan5

Posebne mjere koje su usmjerene na stvaranje uslova za ostvarivanje na-
cionalne, rodne i ukupne ravnopravnosti i zastite lica koja su po bilo kom osnovu
u nejednakom poloZzaju mogu uvoditi drzavni organi, organi drzavne uprave,
organi jedinica lokalne samouprave, javna preduzeca i druga pravna lica koja
vrse javna ovlas¢enja (u daljem tekstu: organi), kao i druga pravna i fizicka lica.

Mjere iz stava 1 ovog ¢lana primjenjuju se srazmjerno potrebama i mogu-
¢nostima i traju do ostvarenja ciljeva koji su tim mjerama utvrdeni.
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Pristanak

Clan 6
Pristanak lica na diskriminaciju ne oslobada odgovornosti lice koje vr3i dis-
kriminaciju, daje instrukcije ili podsti¢e na vrienje diskriminacije.

1. POSEBNI OBLICI DISKRIMINACLJE

Uznemiravanje

Clan7
Uznemiravanje, ponekomodosnovaiz¢lana2 stav 2 ovogzakona, predstavlja
odredeno ponasanje ili postupanje prema nekom licu, koje takvo ponasanje ili
postupanje ne Zeli, a koje ima za cilj ili predstavlja povredu licnog dostojanstva
i izaziva strah, neugodnost, neprijateljstvo, ponizenje ili uvrijedenost.

Mobing

Clan 8

Mobing je ponasanje na radnom mijestu, kojim jedno ili vise lica sistematski,
u duzem vremenskom periodu, psihicki zlostavlja ili ponizava drugo lice vrije-
danjem, omalovazavanjem, uznemiravanjem i drugim aktivnostima i dovodi to
lice u nejednak polozaj po nekom od osnova iz ¢lana 2 stav 2 ovog zakona, $to
ima za cilj ugroZavanje njegovog/njenog ugleda, ¢asti, dostojanstvaiintegriteta,
a moze izazvati Stetne posljedice mentalne, psihosomatske i socijalne prirodeiili
dovesti u pitanje profesionalnu buduénost lica koje je zrtva mobinga.

Segregacija

Clan 9
Segregacija je svako razdvajanje lica ili grupe lica po nekom od osnova iz
¢lana 2 stav 2 ovog zakona, osim u slu¢ajevima kad je razdvajanje objektivno i
opravdano, a nacin za postizanje tog cilja je neophodan i srazmjeran.

Diskriminacija u koriS¢enju objekata i povrsina u javnoj upotrebi

Clan 10
Ogranic¢avanje ili onemogucavanje koris¢enja objekata i povriina u javnoj
upotrebi licu ili grupi lica, po nekom od osnova iz ¢lana 2 stav 2 ovog zakona,
smatra se diskriminacijom.
Pravo na koriS¢enje objekata i povrsina u javnoj upotrebi moze biti ogra-
ni¢eno samo u skladu sa zakonom.
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Diskriminacija u pruzanju javnih usluga

Clan 11

Diskriminacijom u oblasti pruzanja javnih usluga, po nekom od osnova iz
¢lana 2 stav 2 ovog zakona, smatra se:

1) otezavanje ili onemogucéavanje pruzanja javnih usluga;

2) odbijanje pruzanja javnih usluga;

3) uslovljavanje pruzanja javnih usluga uslovima koji se ne traze od drugih
licaili grupe lica;

4) namjerno kasnjenje ili odlaganje pruzanja usluga, iako je lice ili grupa lica
zatrazila i ispunila uslove za blagovremeno pruzanje usluga prije drugih lica.

Diskriminacija po osnovu zdravstvenog stanja

Clan 12
Onemogucavanje, ogranic¢avanje ili otezavanje zaposljavanja, rada, skolo-
vanja ili bilo koje drugo neopravdano pravljenje razlike ili nejednako postu-
panje prema licu ili grupi lica, po osnovu zdravstvenog stanja, smatra se di-
skriminacijom.

Diskriminacija po osnovu starosne dobi

Clan 13
Onemogucavanje ili ograni¢avanje ostvarivanja prava ili bilo koje drugo
neopravdano pravljenje razlike ili nejednako postupanje prema licu ili grupi li-
ca, po osnovu starosne dobi, smatra se diskriminacijom.

Politicka diskriminacija
Clan 14
Zabranjena je diskriminacija pojedinaca ili grupa lica zbog politickog ubje-
denja, zbog pripadanja ili nepripadanja politickoj partiji ili drugoj organizaciji.

Diskriminacija u oblasti vaspitanja, obrazovanja i stru¢nog
osposobljavanja

Clan 15
Diskriminacijom u oblastivaspitanja, obrazovanjaistru¢nog osposobljavanja
smatra se otezavanje ili onemogucavanje upisa u vaspitno-obrazovnu ustanovu

i ustanovu visokog obrazovanja i izbora obrazovnog programa na svim ni-
voima vaspitanja i obrazovanja, iskljucivanje iz ovih ustanova, otezavanje ili
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uskracivanje mogucnosti pracenja nastave i uce$ca u drugim vaspitnim, od-
nosno obrazovnim aktivnostima, razvrstavanje djece, ucenika/ca, polaznika/
ca obrazovanja i studenata/kinja, zlostavljanje ili na drugi nacin neopravdano
pravljenje razlika ili nejednako postupanje prema njima, po nekom od osnova
iz ¢lana 2 stav 2 ovog zakona.

Diskriminacija u oblasti rada

Clan 16

Pored slucajeva diskriminacije utvrdenih zakonom kojim se ureduje oblast
rada i zaposljavanja, diskriminacijom u radu smatra se i isplata nejednake za-
rade, odnosno naknade za rad jednake vrijednosti licu ili grupi lica, po nekom
od osnova iz ¢lana 2 stav 2 ovog zakona.

Pravo na zastitu od diskriminacije iz stava 1 ovog ¢lana imaju i lica koja
obavljaju privremene i povremene poslove ili poslove po posebnom ugovoru,
studenti/kinje i u¢enici/ce na praksi, kao i druga lica koja po bilo kom osnovu
ucestvuju u radu kod poslodavca.

Ne smatra se diskriminacijom pravljenje razlike, iskljucenje ili davanja pr-
venstva zbog osobenosti odredenog posla kod kojeg li¢no svojstvo lica pred-
stavlja stvarni i odlu¢uju¢i uslov obavljanja posla, ako je svrha koja se time
zeli posti¢i opravdana, kao i preduzimanje mjera zastite prema pojedinim kri-
terijumima lica iz stava 2 ovog ¢lana.

Tezi oblik diskriminacije
Clan 20

Tezim oblikom diskriminacije, po nekom od osnova iz ¢lana 2 stav 2 ovog
zakona, smatra se diskriminacija:

1) ucinjena prema istom licu ili grupi lica po viSe osnova iz ¢lana 2 stav 2
ovog zakona (viSestruka diskriminacija);

2) ucinjena vise puta prema istom licu ili grupi lica (ponovljena diskrimina-
cija);

3) ucinjena u duzem vremenskom periodu prema istom licu ili grupi lica
(produzena diskriminacija);

4) propagiranjem putem javnih glasila, kao i ispisivanjem i isticanjem sadr-
Zaja i simbola diskriminatorske sadrZine na javnim mjestima;

5) koja ima narocito teske posljedice po diskriminisano lice, grupu lica ili po
njihovu imovinu.
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1. ZASTITNIK/CA LJUDSKIH PRAVA | SLOBODA

Nadleznost Zastitnika/ce

Clan 21

Pored nadleznosti i ovlas¢enja propisanih posebnim zakonom, Zastitnik/ca
ljudskih prava i sloboda (u daljem tekstu: Zastitnik/ca) je nadlezan/na i da:

1) podnosiocu/teljki prituzbe koji/a smatra da je diskriminisan/na od strane
fizickog ili pravnog lica daje potrebna obavjestenja o njegovim/njenim pravima
i obavezama, kao i mogu¢nostima sudske i druge zastite;

2) sprovodi postupak mirenja, uz pristanak lica koje smatra da je diskrimini-
sano i organa, drugog pravnog i fizickog lica za koje ono smatra da je izvrsilo
diskriminaciju, uz mogu¢nost zaklju¢ivanja vansudskog poravnanja, u skladu sa
zakonom kojim se ureduje postupak posredovanja;

3) informise javnost o znacajnijim pojavama diskriminacije;

4) po potrebi, vrii istrazivanja u oblasti diskriminacije;

5) vodi posebnu evidenciju o podnijetim prituzbama u vezi sa diskrimina-
cijom;

6) prikuplja i analizira statisticke podatke o slu¢ajevima diskriminacije;

7) preduzima aktivnosti radi podizanja svijesti o pitanjima u vezi sa diskri-
minacijom.

Podnosenje prituzbe

Clan 22

Svako ko smatra da je diskriminisan aktom, radnjom ili nepostupanjem or-
gana i drugih pravnih i fizickih lica, moze se obratiti prituzbom Zastitniku/ci.

Prituzbu iz stava 1 ovog ¢lana Zastitniku/ci mogu podnijeti i organizacije ili
pojedinci/ke koji/e se bave zastitom ljudskih prava, uzsaglasnostdiskriminisanog
licaili grupe lica.

Postupanje po prituzbama iz st. 1 i 2 ovog ¢lana, sprovodi se u skladu sa
propisima kojima je ureden nacin rada Zastitnika/ce, ukoliko ovim zakonom
nije drukcije uredeno.

IV. SUDSKA ZASTITA

Postupak pred sudom

Clan 24
Svako ko smatra da je povrijeden diskriminatorskim postupanjem organa,
drugog pravnog i fizickog lica ima pravo na zastitu pred sudom, u skladu sa
zakonom.
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Postupak se pokrece tuzbom.

Na postupak iz stava 2 ovog ¢lana shodno se primjenjuju odredbe zako-
na kojim se ureduje parni¢ni postupak, ako ovim zakonom nije drukdije od-
redeno.

Postupak iz stava 2 ovog ¢lana je hitan.

U sporu za zastitu od diskriminacije revizija je uvijek dozvoljena.

Teret dokazivanja

Clan 29
Ukoliko tuzilac/teljka ucini vjerovatnim da je tuzeni/a izvrsio/la akt diskri-
minacije, teret dokazivanja da usljed tog akta nije doslo do povrede jednakosti
u pravima i pred zakonom prelazi na tuzenog/u.
Odredba stava 1 ovog ¢lana ne odnosi se na prekrsajni i krivicni postupak.

V. INSPEKCIJSKI NADZOR

Uloga inspekcija

Clan 32
Inspekcijski nadzor nad sprovodenjem ovog zakona u odnosu na diskri-
minaciju u oblasti rada i zaposljavanja, zastite na radu, zdravstvene zastite,
obrazovanja, gradevinarstva, saobracaja, turizma i u drugim oblastima vrie
inspekcije nadlezne za te oblasti, u skladu sa zakonom.
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S 5. STATISTICKI PORAZATELJI

Statisticki podaci zaposlenih u drzavnoj administraciji prema polu

Primjenjujuci odredbe Zakona o rodnoj ravnopravnosti ’Uprava za kadrove
Crne Gore vodi evidenciju i statisticke podatke o broju zaposlenih u drzavnoj
administraciji, koji su razvrstani po polu, kvalifikacionoj strukturi, starosnoj dobi
kao i podatke o kretanju i napredovanju u sluzbi.
Na osnovu podataka iz baze Uprave za kadrove, na dan 24.11.2010. godine
u grafikonima koji slijede je prikazana struktura zaposlenih prema hijerarhiskoj
ljestvici.
r U daljem tekstu dat je pregled inspektora/ki po polu u organima drzavne
uprave u Crnoj Gori, prema podacima uprave za kadrove na dan 10.11.2010.
godine.

27 Clan 14 Zakona o rodnoj ravnopravnosti:, Statisti¢ki podaci i informacije koji se prikupljaju, evi-
dentiraju i obraduju u organima, privrednim drustvima i drugim pravnim licima, kao i kod preduze-
tnika/ce moraju biti iskazani po polnoj pripadnosti.

Statisticki podaci i informacije iz stava 1 ovog ¢lana sastavni su dio zvani¢ne statistike u Republici
Crnoj Gori (u daljem tekstu: Crna Gora) i dostupni su javnosti u skladu sa zakonomc.
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Inspektori po polu u Ministarstvu unutrasnjih poslova i javne uprave

H Zene
B muskarci
glawni inspektor inspektor
H Zene 1 4
® muskarci 1 8
Inspektori po polu u Ministarstvu rada i socijalnog staranja
201
184
164
144
121
104
8- ® Zene
61 B muskarci
4
2
0
glawni inspektor inspektor
H Zene 1 18
® muskarci 0 19
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Inspektori po polu u Ministarstvu ekonomije
35 33
30
25
20
H Zene
15 .
® muskarci
10
5 —a
0
glawni inspektor inspektor
H Zene 1 33
B muskarci 0 21
Inspektori po polu u Ministarstvu prosvjete i nauke
4
3,5
3
2,5
2 H Zene
1,5 = muskarci
1
0 a0 +
0
glavni inspektor inspektor
H Zene 0 2
® muskarci 0 4
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Inspektori po polu u Ministarstvu turizma

H Zene

® muskarci

a0

glawni inspektor inspektor

H Zene 0 6

= muskarci 1 13

Inspektori po polu u Ministarstvu uredenja prostora i zastite
zivotne sredine

9

H Zene

= muskarci

glavni inspektor inspektor

u Zene 1 9

= muskarci 0 8
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,U ravnopravnosti se ne radi o tome da Zene postanu
takve kao sto su muskarci, niti o Zrtvovanju porodice i djece
zarad karijere i profesionalnog Zivota. Niti se radi o tome da
muskarci postanu onakvi kakve su Zene. Ono o cemu se tu radi
je to da svako pojedinacno ljudsko bice, bez obzira na polima
priliku da se razvije na osnovu svojih sposobnosti, vjestina i
Zelja kao pojedinca, a ne na osnovu naslijedenih, stereotipnih
predrasuda o tome za sta su muskarci i Zene najsposobniji. To
znaci da i Zene i muskarci zahtijevaju jednake mogucnosti i
na poslu, i da je prirodno i za muskarce, kao i za Zene da uzmu
roditeljsko odsustvo kako bi pazili svoju djecu.””®

28 Sylvia Brustad, $efica Zenskog pokreta Laburisti¢ke stranke, na nacionalnoj Zenskoj konferenciji
u septembru 1996. godine.
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G.OISKRIMINACIJA ZENA NA
RADNOM MJESTU, KAKO JE D

DTHRITI 1 STA PREDUZETI? (A

Naj¢esci zakljucak koji se ¢uje po ovom pitanju je flegmati¢na konstatacija
da je diskriminaciju i inace te$ko prepoznati, a jos teze dokazati. Cesti su i
pausalni zakljucci da je zakonodavstvo nedovoljno, nedore¢eno, da nema do-
voljno jasnih kompetencija, i na kraju najceséa i najproblemati¢nija od svih
konstatacija: poslodavci mogu da se ponasaju kako im je volja, jer im to pravo
daju svjetski trzisni trendovi. U pozivima na zahtjeve koje pred nas postavljaju
za ulazak u evropsku zajednicu, ¢esto se pozivamo i na trzisSnu utakmicu koja
moze biti bespostedna, a zaboravljamo da se u takvim sistemima sve odvija po
unaprijed utvrdenim pravilima, da se eti¢ki kodeksi, kako sluzbenicki tako i u
poslovnom svijetu strogo primjenjuju, da se postuje zakonitost, i da su principi
demokratije, zasnovane na jednakim mogucnostima osnovni zahjevi prema
kojima se postavljaju i drugi ciljevi i zadaci.

U tom smislu, namece se konstatacija da se diskriminacija Zena na radu i u
vezi sa radom, kod nas tesko otkriva, rijetko prijavljuje, a jos teZe sprjecava.

Uzroci neprepoznavanja diskriminacije po osnovu pola mogu biti razliciti, a
izmedu izmedu ostalog to su i:
+ Istrazivanja koja se bave ovom tematikom su malobrojna i veoma rijetka.
+ Mi same/i veoma Cesto nijesmo ni svjesne/i da su Zene diskriminisane na
radnom mjestu. Neke/i od nas misle da su Zene prili¢cno ravnopravne sa
muskarcima, a drugi/e da je razli¢it tretman Zena i muskaraca na radnom
mjestu rezultat razlika koje postoje izmedu Zena i muskaraca, $to navodi na
zakljucak da i nema diskriminacije.

U ovom dijelu je lista pitanja na koju treba obratiti paznju prilikom inspek-
cijskog nadzora i koja bi nam mogla pomoci u prepoznavanju diskriminacije, jer
je najvaznije da znamo da postavimo odgovarajuca pitanja, da obratimo paznju
na sve detalje, ali i da problem razmotrimo iz pravog ugla.

Sigurno je da niko ne ocekuje da sve postavljene teze budu svakodnevno
provjeravane, i da se zastita uspostavi odmabh, kao i da ¢e primjena svih principa
poceti najednom. Ipak, najznacajnije je da se problem kontinuirano prati, i da
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pristup bude rastere¢en predrasuda, a time i potencijalne ,tihe” diskriminacije
od strane onih koji bi trebali da pomognu u njenom suzbijanju.

Prifediog pitania 1 tema Koja nam mogu posluziti
kao pomoc u prepoznavanju diskriminacije
po osnovu pola

PODSJETNIK O PITANJIMA RAVNOPRAVNOSTI
NA RADU I U VEZI SA RADOM

11

13.
14.

15.

Da li je oglasavanje radnih mjesta javno? Trazite da vidite oglas i pro-
vjerite da li je Zenama uskra¢ena mogucnost prijave ili postoji neka dr-
uga vrsta nejednakosti.

Ima li vise zaposlenih Zena ili muskaraca u firmi?

Ima li internog oglasavanja u firmi, i moguénosti da svi zainteresovani
ucestvuju u promjeni radnog mjesta ili napredovanju pod istim uslo-
vima?

Pogledajte ugovore o radu i obratite paznju ima li razlike izmedu Zena i
muskaraca.

Ko od zaposlenih radi na odredeno vrijeme, i ko ima ugovor na kradi rok,
viSe Zzena ili viSe muskaraca?

Da li su ve¢inom Zene ili muskarci zaposleni po ugovoru o priviemenim
i povremenim poslovima?

Ko obavlja posao s nepunim radnim vremenom - vise Zena ili muska-
raca?

Jesu li Sefovi zene ili muskarci?

Ko brze napreduje: Zena ili muskarac?

. Ko ¢ini vec¢inu od onih kojima je omogucéeno strué¢no osposobljavanje i

usavriavanje?

. Imaju li muskareci ili Zene u prosjeku vece plate?
12.

Ko ¢esée radi prekovremeno, i kome se taj rad priznaje i placa, a ko radi
u preraspodjeli radnog vremena ili sa neplacenim prekovremenim ¢a-
sovima?

Ima li bonusa na platu, kada i ko ih dobija?

Da li su interna pravila ponasanja dostupna svima pod jednakim uslo-
vima i da li se prema svima jednako primjenjuju?

Nisko plac¢ene poslove obavljaju uglavhom zene ili muskarci? Provjerite
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da li je klasifikacija radnih mjesta koja uti¢e na utvrdivanje visine zarade
takva da diskriminise Zene, tj. ne koriste se jednaki kriterijumi za oba
pola.

16. Dali ste primijetili da u radnim prostorijama stoje izlozene provokativne
slike nagih zena (ili muskaraca)? Da li se zbog toga makar i jedna osoba
osjeca lose?

17. Dalli ste primijetili da su u radnom okruzenju prisutna “prostacka” doba-
civanja, uvrede i $ale na racun ili zbog pripadnosti odredenom polu?

18. Da li ste primijetili da su Zene na odredenom radnom mjestu izlozene
verbalnom ponasanju seksualne prirode (leZzerni komentari i seksualni
prijedlozi, izlaganje pornografskim materijalima, neugodne primjedbe
o izgledu ili obla¢enju, neugodne insinuacije i podsticanje na seksualni
odnosisl.)?

19. Ko su uobicajene zrtve seksualnog uznemiravanja?

20. Provjerite postoji li praksa poslodavca da odbija da zaposli, uputi na
osposobljavanje, ili unaprijedi trudne Zene, ili Zene u reproduktivnoj
dobi.

21. Dali u firmi ima zaposlenih trudnica, ili da li ih je uopste bilo?

22. Dali poslodavac kasni sa isplatom naknade zarade trudnicama ili poro-
diljama?

23. Da li suradna mjesta u pogledu uslova rada adekvatna da na njima rade
i trudnice (ako ih ima)?

24. Da li poslodavac isplacuje naknadu zarade porodiljama tek nakon izvr-
Sene refundacije?

25. Ima li slu¢ajeva da ocevi koriste odsustvo radi njege djeteta, i kakav je
njihov status u firmi, kako im se isplac¢uje naknada zarade?

26. JeliizvrSsena procjenarizikanaradnom mjestuzasvaradnamjestaprema
Zakonu o zastiti na radu, i kako to ima uticaja na Zene ili mogucnost
njihovog zaposljavanja?

Ako je odgovor na bilo koje pitanje takav da bi doveo Zene (ili pripadnike
manje zastupljenog pola) u nepovoljniji poloZaj, moZzemo govoriti o postojanju
diskriminacije na radnom mjestu. Imajte na umu da pored Zena i muskarci mogu
biti diskriminisani. Jedino tako, uocavajudi diskriminaciju oba pola, mozemo
govoriti o ravnopravnosti.

I, naravno, moZete nastaviti sa pitanjima. Tacnije, nikad ne bi trebali prestati s
postavljanjem pitanja. Jer, ravnopravnost je upravo rezultat postavljanja pitanja
i mjerenja.

U nastavku ovog prirucnika, je istraZivanje NVO Centra za zensko i mirovno
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obrazovanje ANIMA iz Kotora, koja je uz podrsku UNIFEM-a realizovala pro-
jekat ,Trazi svoja radna prava!” Projekat je imao za cilj da podigne nivo
svijesti medu Zenama koje rade u privatnom sektoru u vezi sa njihovim radnim
pravima, te da im pomogne u da saznaju kako da zatraze pravni lijek u slu¢aju
njihovog krienja. Iz tih razloga je organizovana i kampanje za podizanje nivoa
svijesti, prepoznavanjem slucajeva krienja prava i pruzanjem besplatne pravne
pomodi, kao i saradnje sa Zastitnikom ljudskih prava i sloboda.

Jedna od aktivnosti projekta je bilo organizovanje okruglog stola, na kojem
su predstavljeni rezultati istraZivanja krdenja radnih prava Zena zaposlenih u
trgovini i u ugostiteljstvu, koje je sprovela ANIMA u periodu od jula do septem-
bra 2010 g., u opstini Kotor. Tom prilikom su pozvani stru¢njaci i stru¢njakinje
koji su iznijeli svoja iskustva i stavove o navedenoj temi.

Postavljeni cilj je bio: da se na konstruktivan nacin, putem dijaloga i rasprave,
doprinese iskorjenjivanju ovog problema, koji ima viseznac¢ne posljedice — kr-
Senje prava, ugrozavanje dostojanstva, potcjenjivanje ekonomskog potencijala
i usporavanije rasta lokalne i cjelokupne zajednice.

Istrazivanje koje je ovdje predstavljeno jasno pokazuje stvarno stanje na
trzistu rada u Crnoj Gori, i moglo bi biti primjenljivo, odnosno odslikavati stanje
bilo koje sredine. Ono istovremeno otvara i niz novih pitanja, kao sto su rad
na crno i njegovo sprecavanje, pitanje povjerenja, odnosno nepovjerenja
u institucije koje se bave nadzorom nad sprovodenjem zakonskih propisa,
poznavanje propisa od strane zaposlenih i dostupnost informacija koje ¢e
im omogucditi zastitu, odnos drzave prema pitanjima krSenja zakonskih
propisa, stavova i odnosa poslodavaca i njihovih udruzenja u odnosu na
primjenjivanje/neprimjenjivanje zakonskih odredbi i odredbi kolektivnih
ugovora, i sl.

Postavlja se i pitanje, da li se makar i djelimi¢no poStuju Principi jacanja
Zena koji su u razvijeni u partnerstvu UNIFEM-a i UNGC i objavljeni 2004. kao
prvi globalni korporativni kodeks ponasanja iskljucivo fokusiran na jacanju,
unapredenju Zena i ulaganja u njih Sirom svijeta. Principi snazenja Zena %°
obezbjeduju set okolnosti kako bi pomogli privatnom sektoru da se fokusira
na klju¢ne elemente promovisanja jednakosti polova na radnom mjestu, trzistu
i u zajednici. Jacanje otvorenosti i inkluzije kroz korporativne politike i radnje,
zahtijeva tehnike, sredstva i prakse koje donose rezultate. Principi ja¢anja Zena,
sacinjeni putem medunarodnih konsultativnih procesa vise zainteresovanih
strana koje su vodili Razvojni fond Ujedinjenih nacija za Zene (UNIFEM) i Glo-
balni sporazum Ujedinjenih nacija (UNGC), i oni pruzaju,sociva za polove” kroz
29 Principi jacanja zena, proizvod saradnje izmedu UNIFEM-a i UN Globalnog sporazuma, o ¢emu

su informisale konsultacije vise medunarodnih interesnih grupa i usvojeni od strane Calvert
rincipa Zena.
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koja biznisi mogu analizirati i nadgledati trenutne incijative, reference i prakse
izvjeStavanja.

Posmatrano saaspekta trenutnog stanja zastite radnih prava Zzena, zanimljivo
bi bilo da se inspekcije, poslodavci i zaposleni upoznaju sa ovim principima
i koriste ih kao paralelu za posmatranje nivoa dostignute zastite, te da sluze
kao zajednicka lista pitanja koju treba ugradivati u dokumenta preduzeca, ra-
spravljati o dostignu¢ima na okruglim stolovima, ili edukacijama

IH
3

ISTRAZIVANJE O POLOZAJU ZENA ZAPOSLEN
U TRGOUVINT I UGOSTITELJSTUU NUO ANIMA

Na pocetku zaokruzite :

Na pocetku zaokruzite :

Vi ste zaposleni u: -

TROVINI 65
UGOSTITELJSTVU 35
100
R R
A. Rezident ,stalno nastanjena. 64
B. Nerezident ,sa privremenim prebivalistem. 36

Koliko sati je vase dnevno radno vrijeme?

A. Radim dvokratno Jutarnja smjena traje sati a,popodnevna
sati.

B. Radim po smjenama,pa moja jutarnja smjena traje sati,a

kada radim popodne sati.

Jutarnja 6 sati popodne 9 ¢asova (smjenaod 6 + 9=15:2=7,5 satiu 17
prosjeku)

Jutarnja 8 sati popodne 10 ¢asova ( smjena od 8+ 10=18:2 =9 satiu 4
prosjeku)

Jutarnja 8 sati popodne 11 ¢asova ( smjenaod 8+ 11 =19:2=9,5 sati 6
u prosjeku)

Jutarnja 7 sati popodne 12 ¢asova ( smjena od 7+ 12 =19:2 =9,5 sati 17
u prosjeku)

30 Istrazivanje su izvrsile aktivistkinje NVO Centar za zensko i mirovno obrazovanje ,Anima“ Kotor,
u vremenu od jula do septembra 2010. godine, u okviru

projekta ,TrazZi svoja prava” IstraZivanje je obavljeno na uzorku od 100 ispitanica, zaposlenih u ob-
lasti ugostiteljstva i trgovine.
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Jutarnja 9 sati popodne 10 ¢asova ( smjena od 9+ 10 =19:2 =9,5 sati

: 48
u prosjeku)
Jutarnja 5 sati popodne 9 ¢asova ( smjena od 5+ 9= 14:2 =7 satiu )
prosjeku)
Jutarnja 8 sati popodne 9 ¢asova ( smjena od 8+ 9=17:2 =85 satiu 1
prosjeku)
D. Ostalo: 1
Neodgovoreno 4

100

Da li u toku sedmice imate jednodnevnu pauzu,npr. Slobodna
nedelja (ili neki drugi dan)

Da 0
Ne 40
Da u periodu vansezone ,a u sezoni radim svaki dan. 17
Imam slobodan dan svakih___ dana. 0
Ostalo: 0
Slobodan dan u toku dva zimska mjeseca 9
Slobodan dan svake druge nedelje 34
100
ol ste dugo na ovom radnom sty ||
A.Manje od 1.godine 29
B.viSe od jedne godine 17
C.Vise od 2-je god. 43
D. Ostalo : 2
Preko 6 godina 9

Kako ste osigurani? (ako je vas odgovor pod A molimo Vas da
zaokruzite pododgovor a,b ili c)

Nisam uopste-radim na crno 17
svojevoljno 0
vlasnik ne Zeli da me prijavi 1
ostali razlozi 0
Jesam na minimalnu cijenu rada iako platu primam u ve¢em iznosu. 82
Firma uplacuje moje doprinose na cijelokupni iznos moje plate. 0
Ostalo upisite: 0
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0
100
Da li imate svoj primjerak Ugovora o radu (koji drzite kuci) -
A.Da 12
B.Ne 76

C.Imam ali ne znam gdje je.

D.Nemam iako sam ga trazila nisu mi ga dali.
E. Ostalo:

Da ali ga drzim u radnji

Da li raditite u toku drzavnih ,vjerskih i ostalih praznika ?

65
1
30
1
3
100
Da li Vam je prekovremeni rad i rad praznika placen ? -
Da 2
Ne 33
Neznam ,moja je plata uvijek ista. 46
Neznam ,jer je moja plata uvecava u periodu sezone. 0
Ostalo: 2
Ponekad 17
100

Kako dobijate vasu platu?

Poslodavac je uplacuje na moj Ziro racun.

”

Jedan dio preko ziro racuna,a ostalo na ruke.

Sve na ruke (u koverti) 88
Ostalo: 0
100

Da li dobijate obracunske liste pri isplati plata. Da li imati pisani
dokaz o isplatama i zaradama.
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- Da 0
B ne 85
- Da},dobijam jg samo prqformg na potpis tako tu nisu realno 15

prikazana moja primanja moje zarade.
- Ostalo: 0
e 100
n KPIikc?je pravo na v§§ godisnji o.dmor i ka!(o ga kori:sti!:e,ovo

pitanje opisite jer nisu ponudeni odgovori. Npr. Koristim odmor

u toku sezone, 8 dana, avansezone 15 danaisl.
Bia 21dan 16
- nemam ga 21
- neodgovoreno 13
- kad gazda odredi i koliko vremenski 35
- posle sezone 15 dana 5
- radim sezonski 10
] 100
n Da li ste zadovoljni platom i tretmanom na poslu ? -
AT Ne 17
- Da,u potpunosti 11
- Da ,ali bi moglo biti i bolje 14
- Ne nisam ,ali ne uspjevam da nadem bolji posao. 43
- Ostalo: 1
- neodgovoreno 14
] 100
13, |_12.Kad se poslednj put imal posjet INSPEKCUE RADAT | |
- U___ mj_esecu g.(na liniji upisite da li je koji je to 0

mjesec i godina)
Pai ujunu2010 16
Fa28 ujulu2010 8
- U avgustu 2010 10
- Nismo imali posjetu od kada sam ja na tom radnom mjestu. 30
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- Ostalo: 0
- neodgovoreno

- ne sjecam se 32
- Ove sezone 1

U slucaju povrede Vasih radnih prava zastitu biste trazili od

Inspekciji Rada 0
B supa 14
- Sindikatu na nivou Opstine. 17
- Sindikatu na nivou Drzave. 1
FEY  Nikome a1
- Nikome jer nemam povjerenja.To bi bilo gubljenje vremena. 26
BG  Nekojnvo 0
- Odjeljenju za Rodnu ravnopravnost 0
- Zastitniku ljudskih prava - Ombudsmanu. 0
- Ostalo 0
- nemam od koga da trazim zastitu 1
N «ea 100
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JIsto tako znamo i svjesni smo cinjenice da smo pred
zakonom svi ravnopravni, ali u praksi su neki jos uvijek
ravnopravniji’®'

B 7 DISHRIMINACIJA TENA
B v 0BLASTI RADA | KAKO

B JE PREPOZNATI®

Osnovni cilj ovog dijela priru¢nika je da olak$a prepoznavanje diskriminacije
u svakodnevnom radu inspekcija. Dakle, ovdje je rije¢ o konkretnim pojavnim
oblicima diskriminacije sa kojim se Zene suoc¢avaju na radnom mijestu, uz pre-
poznavanje i imenovanje nekih od indikatora koji mogu ukazati na pojedine
oblike diskrimacije Zena po osnovu pola. Osim toga, u ovom dijelu dati su i kon-
kretni primjeri iz prakse - svjedocenje Zrtava diskriminacije, iskustva pravnih
kancelarija sindikata i advokatskih kancelarija.

lako je i u ovom priru¢niku konstatovano da se diskriminacija po osnovu
pola, odnosno diskriminacija Zena tesko prepoznaje, a jos teze dokazuje, postoje
izvjesni pokazatelji koji mogu nedvosmisleno da nam ukaZu na postojanje ove
diskriminacije. Mozemo ih nazvati indikatorima diskriminacije, ali lista pojavnih
oblika polne diskiriminacije koja se prepoznaje u njima nije zatvorena lista. Ona
predstavlja samo neke od najtipicnijih oblika, $to znaci da postoje jos mnogi
neprepoznati ili prikriveniji vidovi.

Takode, lista indikatora nije zatvorena i konaéna, ve¢ predstavlja otvorenu
listu koju treba dopunjavati iskustvima sa ,terena”. Liste pojavnih oblika polne
diskriminacije i indikatora treba da posluze samo kao primjer i orijentacioni
vodic koji ukazuje $ta je to $to u pojedinim slucajevima treba pratiti i analizirati,
a $to ¢e nam pomodi da uz prepoznavanje problema otkrijemo i koji je put za
prevenciju. Sto je najvaznije, pravovremeno i pravilno prepoznavanje diskri-

31 Nada Drobnjak, 2005.g., Sefica Kancelarije za ravnopravnost polova Vlade Crne Gore ,u predgo-
voru publikacije u kojoj su prezentovana dokumenta Evropske Unije i Savjeta Evrope, knjiga I.

32 U ovom dijelu koristena je metodologija iz priru¢nika autorki mr. sc. Snjezana Vasiljevi¢, dipl.
iur. Iris Valkovi¢, Vodic za promicanje politike jednakih mogucnosti na radnom mjestu, CESI, Zagreb,
2007.
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minacije da¢e mogu¢nost da oni koji se obrate za pomo¢ dobiju pravu infor-
maciju i zastitu. Pri svemu tome krajniji cilj je svakako, zastita zakonitosti, ali i
primjena i direktno sprovodenje Plana aktivnosti za postizanje rodne ravno-
pravnosti u Crnoj Gori*

URSTE INDIKATORA

Indikatore polne diskriminacije moZzemo grupisati u:
I. Indikatore polne diskriminacije prilikom zaposljavanja;
Il. Indikatore polne diskriminacije u pogledu uslova rada;
ll. Indikatore polne diskriminacije koja se javlja zbog trudnoce;
IV. Indikatore polne diskriminacije u pogledu zarada i drugih primanja;
V. Indikatore polne diskriminacije u pogledu obrazovanja i napredovanja;
VI. Indikatore polne diskriminacije u pogledu seksualnog uznemiravanja i
seksualnog ucjenjivanja;
VII. Indikatore polne diskriminacije u pogledu proglasavanja tehnoloskih vi-
Skova

I. Indikatori polne diskriminacije prilikom zaposljavanja

a) Oglasi za posao su diskriminisu¢i
+ Oglasi za posao su diskriminisu¢i ako iz teksta nedvosmisleno proizlazi da
se mogu prijaviti samo osobe jednog pola;
+ Ako su u oglasu navedene karakteristike koje uglavnom imaju pripadnici/
ce jednog pola.
b) Nepostojanje jednakog tretmana zena i muskaraca prilikom testi-
ranja i razgovora za posao
Mozemo redi da nejednak tretman Zena i muskaraca prilikom testiranja i
razgovora za posao postoji:
4+ akosepitanja prilikom testiranjailirazgovora u vezi sa poslom ne postavljaju
jednako muskarcima i Zzenama. (npr. ako je uslov dobijanja radnog mjesta
mobilnost ili rad u smjenama onda pitanje o mogu¢nosti takvog rada tre-
ba postaviti svima, bez obzira da li su u pitanju muskarci ili Zene; ¢esto se
desava da se podrazumijeva da su muskarci mobilni i spremni na rad u
smjenama, te se ovakva pitanja postavljaju samo zenama, $to je ustvari je-
dan vid polne diskriminacije zena);

33 Plan aktivnosti za postizanje rodne ravnopravnosti u Crnoj Gori, usvojen na sjednici Vlade Crne
Gore 31. jula 2008.
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+ ako su pitanja prilikom testiranja ili razgovora za posao li¢ne prirode, a ne
pitanja koja se ticu radnog mjesta i sposobnostiizvrsavanja radnih zadataka
(npr. pitanja tipa: ,Da li ste udati?”; ,Imate li djece?”; ,Koliko su vam stara
djeca?”; Jeste li trudni?’, ,Namjeravate li da zatrudnite?”; ,Nameravate li da
zasnujete porodicu?”; “Jeste li radali?” i slicna, nijesu dozvoljena pitanja, jer
za posljedicu mogu imati posrednu diskriminaciju Zzena);

4+ ako se prijave kandidata i kandidatkinja ne ocjenjuju i ne rangiraju na je-
dnak nacin (prave se odvojene liste, npr. muskih i Zenskih ili oZzenjenih/
udatih i neoZenjenih/neudatih kandidata/ kandidatkinja);

+ ako je uslov da Zene dobiju radno mesto potpisivanje “blanko otkaza” (¢est
slu¢aj u praksi, ¢ime se poslodavci,obezbjeduju”i mogu da odmah otpuste
Zenu koja ostane u drugom stanju, ili iz nekog drugog razloga);

+ ako je uslov da Zene dobiju radno mjesto potpisivanje ,aneksa ugovora
o radu’, uz potpisivanje ,blanko otkaza” kojim se Zene obavezuju da u
nekoliko narednih godina nece radati djecu (ovo je veoma cest slucaj u
praksi prilikom zaposljavanja mladih zena koji se veoma teSko dokazuje
zato $to postoji samo jedan primjerak ovakvog ugovora koji se naravno
deponuje kod poslodavca i to u dokumentaciji koja nije dostupna sluzbama
inspekcijskog nadzora).

Il. Indikatori polne diskriminacije u pogledu uslova rada

a) Uslovi rada nisu jednaki za zaposlene razli¢itog pola
+ Ova situacija se javlja npr. kada Zene koje su zaposlene u proizvodnoj fa-
brici gdje vecinu zaposlenih ¢ine muskarci, nemaju posebnu prostoriju za
presvlacenje, i moraju Cekati da se prvo njihove kolege presvuku, da bi tek
onda one to ucinile, pa iz tih razloga kasne sa poc¢etkom posla, te zbog tog
kasnjenja ne mogu da ispune potrebnu normu.
b) Povlastice nijesu jednako dostupne svima
4+ npr. sluzbeni automobil, mobilni telefon, dnevnice i sl. nisu jednake za ra-
dnike razli¢itog pola, i materijalno se razlikuju (npr. veterinarka ne moze
da dobije sluzbeni automobil kako bi obisla teren, jer automobil koristi
uvek njen kolega veterinar, a ona moze ili da koristi svoj automobil ili da ide
javnim prevozom).
c) Sredstva za rad i rukovanje pri radu nisu prilagodena radnicima oba pola;
d) Zastitna oprema nije prilagodena i adekvatna konstituciji zene;
e) Uslovi odrzavanja radnog prostora nijesu adekvatni (napr. udaljeni- iz-
mjesteni radni prostori se ne Ciste, jer se ,podrazumijeva” da ¢e Zene koje tamo
rade obaviti taj posao).
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lll. Indikatori polne diskriminacije koja se javlja zbog trudnoce

a) Odbijanje da se zaposli Zena zbog njene trudnoce;
b) Davanje otkaza zbog trudnoce;
¢) Premjestaj na drugo radno mjesto zbog trudnoce, osim ako je to iz razloga
i na nac¢ine navedene u ¢l.109 Zakona o radu3,
d) Po zavrsetku koris¢enja porodiljskog i odsustva sa rada radi njege djeteta
Zenama nije osiguran i omogucen povratak na isto radno mjesto,
e) Onemogucavanje napredovanja u sluzbi zaposlenoj Zeni za vrijeme trud-
noce:
+ pravda se time da je bolje imenovati nekoga ko nece i¢i na odsustvo,
+ danema smislaimenovati nekoga na rukovodecu poziciju kada za nekoliko
mjeseci odlazi na porodiljsko odsustvo i sl.
f) Onemogucavanje profesionalnog usavrsavanja zaposlenoj zeni za vrijeme
trudnoce®:
+ pravda se time da ona zbog ,stanja” u kome se nalazi ne¢e moci da prati
predavanja, seminareisl.,
+ daje,glupo”ineracionalno trositi novac na njeno usavriavanje kad ionako
nece raditi dok ne odgaji dijete i sl.

IV. Indikatori polne diskriminacije u pogledu zarada i drugih primanja

a) Ne isplacuju se jednake zarade Zenama i muskarcima za isti rad i rad is-
te vrijednosti. Pri razmatranju ovog pitanja opravdano se otvara pitanje $ta
se podrazumeva pod istim radom i radom iste vrijednosti, s obzirom da nase
zakonodavstvo nema dovoljno eksplicitnih odredbi na ovu temu. Naime, pravni

34 Zakon o radu (Sllist CG 49/08), ¢lan 109 glasi: (1) Na osnovu nalaza i preporuke nadleznog dok-
tora medicine, Zena za vrijeme trudnoce i dok doji dijete moze biti privremeno rasporedena na
druge poslove, ako je to u interesu ocuvanja njenog zdravlja ili zdravlja njenog djeteta.

(2) Ako poslodavac nije u mogucnosti da zaposlenoj iz stava 1 ovog ¢lana obezbijedi raspored na
drugi posao, u smislu stava 1 ovog ¢lana, zaposlena ima pravo na odsustvo sa rada, uz naknadu
zarade u skladu sa kolektivnim ugovorom, koja ne moze biti manja od naknade koju bi zaposlena
ostvarila da je na svom radnom mjestu.

(3)Zaposlena zena iz stava 1 ovog ¢lana za vrijeme privremenog rasporeda na druge poslove ima
pravo na zaradu radnog mjesta na kojem je radila prije rasporedivanja.

35 Zakon o radu u ¢lanu 117 propisuje obavezu zaposlenog da obavijesti poslodavca o namijeri
koristenja porodiljskog, odnosno roditeljskog odsustva, i to mjesec dana ranije, da zaposleni moze
da prestane da koristi ovo pravo, ako to saopsti poslodavcu takode i mjesec ranije, a poslodavac
morada ga rasporedi na odgovarajuce poslove, dok stavu 3., istog ¢lana daje pravo zaposlenom na
dodatno stru¢no osposobljavanje, ako je doslo do tehnoloskih, ekonomskih ili drugih promjena u
nacinu rada kod poslodavca.
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poredak Crne Gore usvojio je opsti princip nediskriminacije, ali ne definise po-
sebno princip jednakih zarada za rad jednake vrijednosti.

Ustav Crne Gore*® predvida da ,Svako ima pravo na rad, na slobodan izbor
zanimanja i zapoS$ljavanja, na pravi¢ne i humane uslove rada i na zastitu za
vrijeme nezaposlenosti.”

Ustav takode predvida da ,Zaposleni imaju pravo na odgovarajucu zara-
du¥

Ustav dakle, propisuje opsti princip nediskriminacije, ali u crnogorskom
Zakonu o radu ne postoji posebna odredba koja bi se odnosila na pitanja
rodne diskriminacije u vezi sa zaradama, i drugim primanjima, ali ovaj Zakon
obezbjeduje zastitu od diskriminacije putem zabrane diskriminacije u ¢lanovima
5, 6, i 7%, a prepoznaje u ¢lanu 8. i uznemiravanje i seksualno uznemiravanje,
kao i pozitivnu diskriminaciju u ¢lanu 9.

Zakon o rodnoj ravnopravnosti direktno ne tretira ovu problematiku, ali pro-
pisuje «ostvarivanja jednake koristi od rezultata rada».*

Zakonomozabranidiskriminacije** odjula 2010 godine, pod diskriminacijom
u oblasti rada prepoznata je isplata nejednake zarade, odnosno naknade za rad
jednake vrijednosti.

b) Klasifikacija radnih mjesta koja utice na utvrdivanje visine zarade je takva
da diskriminise zene, tj. ne koriste se jednaki kriterijumi za oba pola.

V.Indikatori polne diskriminacije u pogledu obrazovanja i napredovanja*'

a) Zenamai muskarcima nije omoguéen jednak pristup procesu obrazovanja

i sredstvima potrebnima za usavriavanje:
+ npr. prilikom pregleda dokumentacije firme uoceno je da su sredstava za
obrazovanje, stru¢no osposobljavanje i usavrSavenje u najve¢em procentu

36 Clan 62. Ustava Crne Gore
37 Clan 64 Ustava Crne Gore.

38 Zakon o radu u ¢lanu 5 zabranjuje posrednu i neposrednu diskriminaciju, a u ¢lanu 6 daje defini-
ciju ova dva oblika diskriminacije. Clan 7 definise diskriminaciju po vise osnova.

39 Clan 2, Zakon o rodnoj ravnopravnosti (SL List RCG 46/07)
40 Clan 16Zakon o zabrani diskriminacije (SLlist CG 64/2010),

41 Moze se reci da je za ovu vrstu diskriminacije zasluzna, kako je ve¢ u ovom priru¢niku navede-
no, neravnomjerna podjela uloga i poslova u domacinstvu, prema kojoj su ove obaveze i poslovi
uglavnom bili ,Zzenski”. Zbog porodi¢nih poslova i materinstva, Zena ima mnogo manje vremena
da se ozbiljnije posveti stru¢cnom usavrsavanju i obrazovanju, sto dovodi do toga da se u pogledu
usavrsavanja i napredovanja stavlja u neravnopravan polozaj u odnosu na muskarca.
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dodijeljena muskarcima iako je u firmi zaposlen podjednak broj osoba oba
pola, ili mozda cak vise zena. U najve¢em broju slucajeva ovo se opravdava
time da Zene to ,nijesu zeljele”. Ovo bi trebalo provjeriti u direktnom ra-
zgovoru sa zaposlenim Zenama.
b) Uslovi napredovanja nijesu jednaki za oba pola i nijesu svima poznati i
transparentni:

+ akoje uslov, ili jedan od uslova napredovanja, duZina radnog staza to moze
neopravdano posredno diskriminisati Zene jer one ¢esce prekidaju karijeru
zbog majcinstva,

+ ako se uslovi predoce na neformalnim poslovnim sastancima kojima u ve-
¢ini slu¢ajeva prisustvuju samo muskarci, ili se predoce u neformalnim, po-
luprivatnim razgovorima.

VI. Indikatori polne diskriminacije u pogledu seksualnog uznemiravanja“,
i seksualnog ucjenjivanja

a) Dobijanje zaposlenja se uslovljava seksualnim kontaktom

b) Premjestaj na drugo radno mjesto, napredovanje, povisica zarade i sl. se
uslovljava seksualnim kontaktom,

c) U radnom okruzenju su prisutna,,prostacka” dobacivanja, uvrede i sale na
ra¢un odredenog pola, ili zbog pripadnosti odredenom polu, a radna okolina
je takva da navedene radnje podsti¢e (mada se moze raditi i o izdvojenom
ponasanju pojedinca koji se naj¢esce ne uklapa u sredinu)

d) Zene su na radnom mjestu izloZzene verbalnom ponasanju seksualne pri-
rode, kao $to su:

lezerni komentari i seksualni prijedlozi;

izlaganje pornografskim materijalima;

neugodne primjedbe o izgledu ili oblacenju;

insinuacije i podsticanje na seksualni odnos.
e). Zene su na radnom mijestu izloZene fizickom ponasanju seksualne pri-
rode (npr. nepozeljni dodiri po koljenu, ledima, grudima ili bilo kom drugom
dijelu tijela).

++++

42 Pojam uznemiravanja obi¢no podrazumijeva ponovljene incidente, ali niko nema pravo da se
tako ponasa, jer takvo ponasanje ¢ini radnu sredinu neprijateljskom, neugodnom i ponizavaju¢om
za 0sobu na koju se odnosi.
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VIl Indikatori polne diskriminacije u pogledu prestanka potrebe za radom
zaposlenih

a) Prilikom prestanka potrebe za radom zaposlenih zbog ekonomskih, te-
hnoloskih i restrukturalnih promjena, poslodavac ne utvrduje stvarne kri-
terijume na osnovu potreba, stru¢nosti, godina staza, posebnih znanjaidrugih
elemenata, nego automatski eliminise najprije Zene, odnosno u najveéem
broju Zensku radnu snagu (to su bili ¢esti slu¢ajevi u bankama, ugostiteljskim
objektima, Stamparijama i trgovinskim objektima). U tim slucajevima se prak-
ti¢no bez ikakvog programa, ili uz sac¢injavanje programa,pro forme”, otpustaju
zaposlene, a pri tome uz prijedlog ,uzmi ili ostavi’, uru¢uju im se rjeSenja o
tehnoloskom visku, uz konstataciju da su im sva potrazivanja, pa i zakonom
propisana otpremnina® isplaceni, sto nije ta¢no, ali Zene prihvataju takva rj-
esSenja zbog sticanja uslova za ostvarivanje prava na Birou rada.

b) Prekvalifikacija ili obuka za druga poslove u okviru firme, u okviru
mjera za rjeSavanje viska zaposlenih* se vrsi na taj nacin da se zene izlazu da-
leko nepovoljnijim uslovima u vrijeme trjanja obuke (recimo obuka u toku dana
traje 2 sata, zarada se ispla¢uje samo za vrijeme provedeno na radu, a obuka
se organizuje u drugom mjestu ili velikoj udaljenosti. U takvim uslovima Zene
same prihvataju da budu tehnoloski visak, i to bez otpremnine.

43 Obavezna otpremnina prilikom proglasenja viskom, propisana je ¢lanom 94. Zakona o radu (SI.
list CG 49/08),

44 Clanom 93 Zakona o radu (Sl.list CG 49/08), propisan je postupak i nacin za dono3enje programa
ostvarivanja prava za zaposlenih za ¢ijim je radom prestala potreba.
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Nije da ne mogu da vide
- jednostavno ne vide!!!

G.PRIMJERI 1Z PRAKSE®™

Ovaj dio priru¢nika kroz davanje istinitih primjera treba da pomogne lakSem
razumijevanju i prepoznavanju oblika diskriminacije sa kojima se suocavaju
Zene na radnom mjestu.

On ima jos$ jedan cilj - da nas motivise da razmislimo $ta bismo mogli da
preduzmemo u konkretnim slucajevima diskriminacije. Naime, ¢itajuci ovaj
dio, pokusajte da iz pozicije na kojoj se nalazite za svaki od navedenih primjera
odredite koja norma i kog nacionalnog zakona (dakle, ne samo Zakona o radu),
ali i kog medunarodnog ugovora (konvencije, direktive i sl.) je prekrSena, da
li postoji i moze li se utvrditi povreda kolektivnih ugovora, kao i $ta moze
inspekcija rada da preduzme u vezi sa tim, u skladu sa svojim nadleznostima i
ovlaséenjima.

Svjesni smo da u ovim predstavkama ima razlicitih tipova krsenja prava iz
rada i po osnovu rada, elemenata diskriminacije, narusavanja dostojanstva na
radnom mjestu, mobinga, sikaniranja i sl, ali namjerno nijesmo ulazili u analizu
pojedinacnih slucajeva, prepustajuci da svaki pojedinac/ka, na osnovu svega
$to je prezentovano u priru¢niku, pokusa stvoriti vlastitit sud.

sviedocenja:
Primjer 1.

Poslije 29 godina staZa, od Cega poslednje Cetiri godine na mjestu finansijske
direktorice u privatizovanoj firmi, osatala sam bez posla. Na Zalost, sada mogu re(i,
da je to najboji dogadaj koji mi se dogodio u poslednjoj godini aktivnog rada. Ova
konstatacija bice jasnija ako kazem da u poslednje vrijeme, zbog pritisaka moje
direktorice, niko od kolega i koleginica sa posla, vise od mjesec dana nije smio da
ude u moju kancelariju.

Ali da krenemo redom.

45 Primjeri su preuzeti iz predstavki upucéenih Ojeljenju za rodnu ravnopravnost — Ministarstva za
ljudska i manjinska prava i Pravnih kancelarija SS CG, iz iskustava aktivistkinja NVO ,Anima” u pro-
jektu ,Trazi svoja radna prava‘, kao i adv. Kancelarije Azre Jasavic.
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Restruktriuranje preduzeca, izvrseno je putem podjele, uz formiranje dva nova
drustva, sto je iskoristeno u mom slucaju, za sprecavanje prenosenja ugovora o
radu na novo drustvol!!

Nizom radnji u poslednjem mjesecu, kada je restruktuiranje zavrseno, bila sam
Sikanirana, bezbroj puta dovedena u nepovoljniji poloZaj od drugih zaposlenih
i ignorisana u svakom pogledu, pa ¢ak i do te mjere da mi direktorica i njena
sekretarica nijesu ni na obi¢no ,dobro jutro” odgovarale, nego su samo okretale
glavu. Pri tome su mi stalno dostavljane nove ,ponude” za posao, kao nacin za
vrsenje pritiska, a koje su bile sve nepovoljnije jedna od druge, sto je na kraju i
dovelo do toga da mi bude raskinut ugovor o radu.

Ocit oblik diskriminacije poslije koga je uslijedio otkaz je pisanje i nudenje
Aneksa ugovora o radu, kojim sam izmjenom ¢lana 2 i ¢lana 10. stav 1, navedenog
Ugovora, sa radnog mjesta rukovodenja finansijama,i zaradom koja je bila
utvrdena na iznos od 2458,00€ (bruto), rasporedena na radno mjesto referenta
plana i analize, sa deset puta manjom zaradom, odnosno 245,53€, u bruto iznosu.

Ponuda za rasporedivanje na drugo radno mjesto je dostavljena 15.12.2009.
godine, kada je istovremeno odrzana i osnivacka Skupstina akcionara za formiranje
novog Drustva, kojoj sam prisustvovala kao akcionarka, dok mi je Aneks Ugovora o
radu urucen 18.12.2009. godine, sa datumom stupanja na snagu, odnosno primje-
ne od 03.12.2009.godine, dakle prije urucivanja ponude i izjasnjavanja zaposlene.

Postujuci zakonsku proceduru, ja sam se 24.12.2009 g. izjasnila o predmetnoj
ponudi i odbila da istu prihvatim, uz napomenu da sam spremna da prihvatim
sve pravne posljedice koje proizilaze iz toga. Uz odbijanje ponude, dostavljeno je
detaljno obrazloZenje svih razloga za ovakvo postupanje. Naglaseno je prije svega
da je ponuda nezakonita iz vise razloga, i to je obrazlozeno:

e Naime, ovakvim postupanjem prekrseni su ¢lanovi 87-90 Zakona o radu a
posebno c¢lan 87 koji kaZe da poslodavac sljedbenik preuzima sve ugovore
o radu zaposlenih, a isto tako prekrsene su i odredbe Zakona o privrednim
drustvima,

o Meni je, iako posjedujem Visoku spremu rasporedena u VI grupu poslova
sa koeficijentom 3,3. Ova grupa poslova ne podrazumijeva fakultetsko
obrazovanje koje ja imam, i sa kojim sam i obavljala prethodne poslove, nego
V stepen skolske spreme.

e Potpuno je obezvrijedeno kompletno stru¢no znanje, profesionalni ugled koji
sam gradila, i rad u struci svih 29 godina Zivota.

e Prije svega, treba imati na umu da niko nikada nije ulozZio nikakav prigovor
na rad koji sam obavljala ni ranije, a ni poslije kada sam rukovodila jednim
znacajnim sektorom.

e Osim toga, kako je moje postavljenje izvrSeno na osnovu odluke Odbora
direktora, trebalo je makar da prije preduzimanja ikakvih radnji budu infor-
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misani i zauzmu stav o tome. Problem je i u tome, sto se Odbor direktora, ni-
kada nije zvani¢no oglasio o svim dogadanjima.

e Jako sam ja validnost samog Aneksa osporila predmetnim obrazloZenjem, a
i sam ¢in nepotpisivanja je trebao da znaci da se radi o krajnje nekorektnom
pokusaju degradacije, a o zakonskim nepravilnostima da i ne govorimo, ipak je
moja decembarska zarada obracunata prema pomenutom Aneksu ugovora.

o Tom prilikom mi je dostavljeno obavjestenje i izjava o prenosu Ugovora o radu
na jedno od dva novoformirana drustva, a Izjava koja je ve¢ napisana moZe se
popuniti jedino zaokruzivanjem odgovora: prihvatam — odbijam.

« Znaci, zaokruZivanjem izjave ,prihvatam? prihvatila bih prenos ugovora o
radu na mjesto rukovodioca sektora i Aneksa ugovora — na mjesto referenta
u sektoru. Uz to se u obavjestenju i Izjavi konstatuje potpuno neistinita
tvrdnja, da sam prihvatila Aneks ugovora o radu koji je sacinjen.

« Dakle, i tekst ponudene izjave je nezakonit, jer se njom pokusava podmetnuti
nesto sto nije tacno.

e  Nakraju, organizaciona jedinica pod nazivom ,Sektor za upravljanje ljudskim
resursima’; kako volimo zvuéno da nazivamo sektore koji se bave pitanjima
zaposlenih u Kompaniji, mora da ima aZuriran pregled stru¢ne spreme i os-
posobljenosti svih zaposlenih, a njihova uloga je i da razvijaju politiku isko-
ristavanja ljudskih i stru¢nih kapaciteta na najbolji nalin i za Kompaniju i za
zaposlene, ali prvenstveno je njihova obaveza da postuju zakonitost, i prava
iz rada i po osnovu rada zaposlenih. To bi takode trebala biti tacka dnevnog
reda odbora direktora, narocito u vrijeme restruktuiranja preduzeca. Medutim,
nista od svega ovoga nije postovano.

Nakon svega, uslijedilo je ono, sto je, na Zalost bilo olaksanje za mene, a to je
Rjesenje o otkazivanju ugovora o radu, u kojem se i ne spominje sporni Aneks.
Odbor direktora sam upoznala sa cijelom situacijom, i to od prvog pokusaja
urucivanja prve ponude u prolje¢e 2009. godine (tacnije 13. aprila) kada je na nji-
hovu reakciju ta ponuda stavljena van snage, odnosno bukvalno pocijepana.
Nakon toga, ponovo sam se obracala kada su pocela nova Sikaniranja, i kada su ona
kontinuirano nastavljena, ali odgovora nije bilo ni u jednom narednom slucaju.
Obratila sam se Inspekciji rada, i to Republickoj, ali nikakve konkretne reakcije,
niti uputsva nije bilo, osim konstatacije da poslodavac moze da radi sta hoce.
Osokoljena ¢utanjem odbora direktora, i izbjegavanjem inspekcije da se mijesa,
moja direktorica je dakle, samo aktivirala prethodnu ponudu, da bi poslije mog
prigovora na neuskladenost ponude sa Zakonom o radu i drugim propisima,
dostavila 15.12.2009. konacnu ponudu kako sam vec opisala. | tada sam se ponovo
obratila Inspekciji rada, i inspektor mi savjetuje da prihvatim ponudu koju sam
opisala, koja je znaciu suprotnostiisa zakonom i sa kolektivnim ugovorom i mojom
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spremom, pa da se tek onda borim.

Ovdje moram da naglasim da nas Kolektivni ugovor u kompaniji nije bio
neuskladen sa Opstim i Granskim kolektivnim ugovorom, i da je zbog toga morao
biti primjenjivan OKU. | pored toga, ja sam sa Visokom spremom rasporedena u
VI grupu poslova sa koeficijentom 3,3. Ova grupa poslova ne podrazumijeva fa-
kultetsko obrazovanje koje ja imam, i sa kojim sam i obavljala prethodne poslove,
nego V stepen Skolske spreme.

Poslovi VIl stepena skolske spreme koju ja posjedujem pripadaju VIl grupi
poslova po OKU. Zanimljivo je da je prva ponuda podrazumijevala da obavljam
poslove 2 radna mjesta, koji se oba naravno nalaze u VI grupi poslova, da bi mi
navodno koeficijent bio nesto veci (jer je predvideni koeficijent za jedno radno
mijesto bio 3,2, aza dva radna mjesta mi je ponudeno 3,7!!!). I to je Inspekcija vidjela,
konstatovala, i na tome se zavrsilo.

Moj predmet je sada na sudu. Bez obzira sto sam ekonomistkinja po struci, ja
nijesam potpuno neuka stranka, i znam da je inspekcija, da je htjela, mogla da
sprije¢ii maltretiranje i opisaniishod u kompaniji, kao i sudski postupak. Isto takoi ja
sam rukovodila ljudima i znam kako je to ponekad tesko, ali sigurno nije nemoguce.
Ipak, ja necu posustatiidokazacu da sam bila u pravu. To mije u neku rukuiobaveza
zbog ogromnog broja zaposlenih Zena prema kojima se poslodavci ponasaju kao
prema robi, dok oni koji treba da stite zakon i prate njegovo sprovodenje samo drze
glavu u pijesku. A njihove plate i sigurnost njihovih mjesta obezbjedujemo svi mi,
kao gradani, pa cemo valjda nekada ste¢i mogucnost i da traZimo odgovornost za
takvo ponasanje. Do tada preostaje upornost i viera u pravdu. | cekanje presude.

Primjer 2.

Zahtjev za zastitu prava medicinske sestre u stomatoloskoj ordinaciji

Zaposlena sam u privatnoj stomatoloskoj ordinaciji u koju sam rasporedena,
posto je prema Ugovoru sa Fondom zdravstva doktorka zakupila taj prostor pod
povoljnijim uslovima. Ona je bila u obavezi da primi nekoga ko ispunjava uslove,
a radio je u DZ i ko bi bio tehnoloski visSak, zbog prelaska stomatoloskih ordinacija
u privatnu praksu. Od pocetka je bilo problema, ali se radilo, ja sam sve trpjela i
Cutala, ali kad sam se nakon isteka godisnjeg odmora, na koji sam upucena mimo
svoje volje, javila na posao bilo mi je saopsteno da ubrzo tu necu biti. Bilo je vike,
vrijedanja, prijetnji. Prebacivala mi je $sto me pacijenti ne hvale, kao i koleginice.
Zabranila mi je da izlazim iz ordinacije, i da kontaktiram bilo koga. Cutala sam i
molila da ne vice.

Stanje je bivalo svakim danom sve gore, pa sam se obratila direktoru DZ za
zastitu, a on je zahtjev proslijedio inspekciji. Poslije njihove najave i dolaska nastao
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je pakao. U prisustvu inspekcije me nazivala pogrdnim imenima. Inspektori su
pokusavali da joj objasne Sta pise u zahtjevu koji im je proslijeden, ali to moju
poslodavku nije interesovalo. Ja nijesam mogla da dodem do rijeci ni od nje, ni
od inspekcije. Inspekcija cak nije utvrdila ni ¢injenicu da nemam ugovor o radu
za 2008, 2009, i 2010 godinu, da nijesam koristila godisnje odmore za prethodne
godine, niti dobila nadoknadu, da pauzu u toku rada nemam. Na sve sto sam
pokusala da objasnim, oni su mojoj poslodavki skrenuli paZznju da mi da rjesenje
za godisnji odmor, pa poslije ako treba moZe i otkaz. Meni su savjetovali da tuzim.
Ohrabrena ovim, moja poslodavka je rekla da ¢e da promijeni bravu, da me posalje
na prinudni odmor, a poslije ¢e da mi da otkaz. Tako sam opet dobila odmor, bez
pitanja i dogovora.

Napominjem da je sve ovo dovelo do teskih zdravstvenih problema, da sam se za
vrijeme cijelog ,odmora” prakti¢no lijecila, da sam na zahtjev specijaliste donijela i
socijalnu anketu, te da je iz svih nalaza i same ankete jasno da mi je zdravlje veoma
ugroZeno.

Poslije povratka sa tog ,odmora’; u naznacenoj ambulanti zatekla sam na
mom radnom mjestu, drugu radnicu koju je vlasnica i direktorka ambulante dovela
sa biroa rada. AngaZovana radnica je tek zavrsila srednju medicinsku skolu opsti
smjer, dakle nije obavila pripravnicki staz, niti polozila strucni ispit. Ta radnica
obavlja posao i unosi podatke u kompjuter pod mojom sifrom.

Direktorka i vlasnica Stomatoloske ambulante mi je saopstila da joj je od
strane Inspekcije rada naloZeno da me vrati na posao, te da zbog toga mora da
me trpi, te da mogu sjediti u ordinaciji ali ne smijem nista raditi, niti mogu imati
pristup kompjuteru, ili drugim stvarima u ordinaciji. Takvo stanje i moje Sikaniranje
je trajalo do odredenog dana, kada mi je od strane imenovane direktorke urucen
nekakav papir, nazovi resenje o placenom odsustvu u trajanju od mjesec dana, bez
takvog razloga ili obrazloZenja.

Ovakvim postupcima mog poslodavaca ponovo su drastiéno a neosnovano
povrijedena moja prava i nastavljeno sa mojim Sikaniranjem, a ja i dalje traZim
zastitu od inspekcije, ministarstava i drugih nadleZnih organa.

Socijalna anketa koja je salinjena za ovu zaposlenu govori da ima 26 godina
staza, 50 godina Zivota i troje punoljetne djece.

Radila je sa vise ljekara i nije imala konflikte. Sa sadasnjom poslodavkom je bilo
problema u smislu da je ova od pocetka maltretirala, ali je zaposlena sve trpjela,
dok problemi nijesu kulminirali nakon slanja na godisnji odmor koji nije trazila.
Optuzivana je za sabotazu, mogucnost otudivanja instrumenata i sl. Sve se ovo
odrazilo ozbilino na njeno zdravstveno stanje, pa je morala da se obrati ljekarima.
Prilozeni dokumenti pokazuju da se zdravstveno stanje imenovane pogorsalo
nakon najnovijih problema.
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Socijalna anaketa dopunjena je razgovorm sa poslodavkom, pa je zakljuceno
da poslodavka samo insistira na tome da ima pravo da bira koga ona hoce za
saradnicu, a svi pokusaji da se nade dogovor su odbijeni.

Po socijalnoj anketi, jasno je da sestra dobija otkaz koji ni¢im nije opravdan,
osim licnom netrpeljivosc¢u, pogotovo sto je po iskazu bivsih kolega i nadredenih
rije¢ o izuzetno dobroj radnici, pa se u anketi konstatuje da su prava zaposlene
ugroZena i predlaZe obracanje svim nadleznim institucijama radi zastite zakonom
predvidenih prava.

Primjer 3

Slucaj radnice zaposlene u trgovackoj firmi

Posjedujem srednju stru¢nu spremu i majka sam dvoje malodobne djece, a dvije
i po godine radila sam u jednoj firmi koja je u meduvremenu imala vise promjena u
vlasnickoj strukturi, ali se isto tako mijenjao i upravljacki tim. Uvijek sam se trudila
da svoje poslove obavljam na najbolji nacin, i to su pretpostavljeni cijenili, tako
da primjedbi na moj rad nikada nije bilo. Na poslu sam se sa svima dobro slagala,
jer sam ja od onih ljudi koji smatraju da je dobra atmosfera u radnoj sredini prvi
preduslov uspjesnog obavljanja posla. Medutim, uvijek sam osjecala odredenu
napetost od jednog kolege koji je bio na poziciji koordinatora. On je sebi davao
za pravo da me omalovaZava, stalno drzi pod odredenim pritiskom, pa ¢ak i da se
mijesa u moj privatni Zivot. To je kulminiralo do te mjere da je on odredivao ko moze
dame pozove na posao, ili uopste da mi se javi, a ko ne. Primjedbe je imao na sve, pa
cak i na to ko ¢e da mi donese dorucak ili slicno. Uvijek mi je prigovarao i za posao,
pa Cak i kad sam imala najbolje rezultate oni su bili praceni omalovaZavajuc¢im
primjedbama. Takav odnos je prestao kada je on vra¢en na poziciju obi¢nog iz-
vrsioca, i tada niko od nas nije imao problema. Bez modi i autoriteta koje mu je
pruzala pozicija rukovodioca, on nije maltretirao nikoga, iako je i dalje Sirio ruzne
glasine o meni, sa kime se vidam i sl., pa sam ga zamolila da me vise ne pominje.
Zbog toga je jako burno reagovao i éak mi priprijetio, jer ,on je neko u ovom gradu
koga se treba plasiti’

Poslije nekog vremena vracéen je na poziciju sSefa, i tada pocinje ponovo mal-
tretiranje i pritisak. Psihicki teror koji smo svi trpjeli, kako je govorio zbog ekonomske
krize, kada je moguce da i pored maksimalnog doprinosa ipak budemo na listi za
otpustanje, i smanjenje plata’; sve nas je dovodio na ivicu nerava. Ali ni to nije bilo
sve. Znao je da se prikrada i plasi nas, pogotovo predvece, kada je bilo mracnije i
malo kupaca. Posebne smo probleme imali kada ne bismo uspjeli prodati skupu
robu ili robu koja dugo stoji na lageru. Tada je uoptrebljavao omalovaZavajuce
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rijeci i fraze, nazivajuci nas nesposobnima, metiljavcima, retardima i sl.

U prostoru u kome smo radili, nije bilo nikakvih uslova u hladne dane, pa smo
se smrzavali. U jednoj posjeti, vlasnik me upitao da li nam je hladno i ja sam odgo-
vorila da nam je neophodno neko grijanje.

Kada je nas sef to vidio, nastao je pakao. Vikao je na mene posebno, i pred dru-
gim koleginicama i sefovima, govoreci da moZe da prica i radi sta on hoce, jerima
puno povjerenje rukovodstva i odrijesene ruke.

Posto smo svi radili na odredeno, kada nam mje istekao ugovor o radu i trebalo
da se produZi regularno, kao i ranije, svima je to uradeno, ¢ak i onima koji su dosli
nedavno, osim meni.Napominjem da sam ja bila najstarija radnica medu njima. Bila
sam potpuno izolovana i odbacena, kao oznacena, ni na nebu ni na zemlji. Pitala
sam svog sefa zasto je to tako i da li sam jo$ u radnom odnosu, a on je rekao da ¢u
dolaziti do kada se njemu prohtije. Nakon nekoliko dana pozvao me i saopstio mida
je njegovo misljenje o meni lose i da sam ja za otkaz. Opet poslije par dana pozvana
sam opet i tada mi je re¢eno da ni jedna nijesmo dobre, ali da sam ja najgora, da
mi je komunikacija losa, da mu se suprotstavljam, da pred drugima odgovaram
na njegove primjedbe. Rekao je da ne treba vise da se smatram radnicom firme.
Ipak, dolazi¢u dok on to bude htio. Bilo je neizdrzZljivo. Stalno me je kinjio, ja sam
postala nesigurna, plakala sam, nijesam znala sta da radim, a nikakvo rjeSenje od
firme nijesam dobila. Dolazila sam na posao, pitajuci se da li je to pritisak da sama
odem. Kada sam se srela sa njim, napomenula sam ponovo i da sam samohrana
majka, i podstanar, da ima to u vidu, a ako ipak treba da idem, da mi kaZe kada ¢u
uzeti knjizicu. Rekao je ,sjutra ce$ znati’; ali opet nije bilo nista. | tako se nista nije
desavalo danima, a ja sam radila bez papira i u strahu. Onda sam se razboljela, jer
me sekiracija unistila. Sada sam na bolovanju. Od firme jos nista nijesam dobila.

XXX

Izjava sefice sektora

U ve¢em broju spornih situacija u kojima se nalazila nasa koleginica NN i nas
rukovodilac, izdvojila bih posebno situaciju kada me pozvala da dodem kako bi me
obavijestila o tome $to se desilo. Cim sam stigla primjetila sam da su sve koleginice
vidno uznemirene. NN mi je rekla da ih je rukovodioc nazivao pogrdnim imenima,
“retardima, nesposobnim i sl”. Bilo mi je neprijatno zbog Cinjenice da jedan Sef, ima
takav rjecnik i da sebi daje za pravo da se tako obraca svojim kolegama. lako mu
nijesam tim povodom nista rekla, nijesam se slagala sa takvim ponasanjem.

Izmedu NN i naseg rukovodioca je uvjek bilo konflikata i primjetila sam da on
prema njoj, iz meni nepoznatih razloga, gaji negativan stav. Od samog pocetka ona
se zaista pokazala kao dobra radnica - prodavacica. On je uvijek imao zamjerke na
sve $to je radila.

Bila sam prisutna i u trenutku njegovog neopravdano agresivnog ponasanja
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kada smo trazZile radijator zbog hladnoce u radnom prostoru. Bila sam u toaletu
i ¢ula ga da vice na koleginicu. Kada je izasla vidjela sam da je jako uznemirena, i
plakala je. Takode je rekla da vise ne moZe da izdrZi i da ne moZe da radi pod ovim
pritiskom. lako me nije vidio, mislim da bi on to svakako ucinio i preda mnom. Ni-
kada nije, birao rijeci kada se odnosio prema radnicima. Prisutna sam bila kada nas
jezvao ,metiljavima”i sl.

Rukovodioc i ja nemamo uvijek isto misljenje vezano za rad i odnos prema
kolegama. U jednoj situaciji kada je nastala konfliktna situacija on je rekao ,da bi
i metljavi prodali tu vrstu proizvoda” a ja i ostale koleginice, smo to shvatile kao
uvredu.

Cesto sam dobijala primjedbe od koleginica da su pod velikim pritiskom od
strane rukovodioca zbog njegovih videnja kako treba da se radi. Kada bi nesto do-
bro uradile trebalo je jos bolje, i nikada nije bio zadovoljan. Na to nijesam mogla
uticati, ve¢ sam se uvjek trudila da simirim situaciju.

Kada smo ja i ostale koleginice potpisale produzenje Ugovora o radu, samo
NN to nije ponudeno. Nijesu mi bili poznati razlozi zasto se jos uvjek njoj ne daje
Uovor o radu na potpis. Nijesam ni sumnjala da se to nece desiti, do razgovora
izmedu rukovodioca i NN kome sam prisustvovala. On joj se kroz pdosmijeh, ja sam
to shvatila podrugljivo, obratio i rekao da Ce joj dati inforamciju o njenom daljem
angaZovanju u ponedijeljak. To je bila jako neprijatna situacija jer smo sve pristune
osjetile nesigurnost.

Nakon dva dana je pozvana na razgovor kod rukovodioca. Nakon kratkog
vremena saznajem za ishod istog i shvatam da je njeno angaZovanje neizvjesno.
Ona je poslije toga bila jako uznemirena, jer nije znala ta¢an razlog njenog
Jpredotkaza” kako joj je receno. Mi nijesmo znale sta to znaci. Kao odogovorna za
taj sektor smatrala sam da sam u obavezi da sliedeceg dana iniciram sastanak kod
direktora.

Kod direktora sam navela sve cinjenice koje govore pozitivno o NN i njenoj
posvecenosti poslu. TraZila sam i razloge odluke da ona bude udaljena s posla.
Direktor je rekao da rukovodioc daje osnovne karakterstike radnika prije svakog
potpisivanja ugovoraida na osnovu negativnih karakteristika nije ponudeno potpi-
sivanje ugovora. Ja sam se ponovno zaloZila za nju i navela razloge koji govore njoj
kao pouzdanom i dobrom radniku. Direktor nije bio upoznat sa tim i zato je pozvao
rukovodioca. Sam Direktor daje prijedlog da se NN ponudi Sansa i u narednih
mejsec dana, ali nas rukovodilac je protiv uz obrazloZenje da se samo vodi njenim
sposobnostima, i da po njemu nijedna radnica u ne zadovoljava njegove kriteriju-
me za rad. Shvatila sam da je dalja rasprava nesvrsishodna i malo se povukla. Na
pitanje Sto ja gubim ako NN ode rekla sam da gubimo na profesionalizmu i da ja,
iskljucivo vodim racuna o interesu preduzeca, a ovakvim postupcima taj je interes
ugroZen. Razgovor je prekinut, a nakon nekog vremena me je pozvao rukovodioc
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i pitao sto sam to htjela da kazem na sastanku. Ponovila sam samo pohvale o NN
i ponovo istakla njen pozitivan stav prema poslu i ljubaznost prema klijentima.
Od tada ne znamo nista. Koleginica je na bolovanju, a njen radni status nam je
nepoznat.

*X¥

Izjava koleginice sa sektora

Janisam bila pretjerano u komunikaciji sa nasim prvim nadrednim ali sam jasno
primjetila da ima odredenu netrepeljivost prema koleginici NN. U nekoliko navrata
sam bila svjedok (obicno sam upadala na polovinu njhovih prepirki) njgovog
ponasanja prema njoj. Jednom sam registrovala da joj podignutim kaZiprstom
govori, Ne moZes ti tako sa mnom razgovarati’. NN je uvjek bila uznemirena nakon
razgovora sa njim. Plakala je i govorila da to vise ne moze da izdrzi. U poslednje
vrileme i ja mislim da nas je sve drzao pod presingom $to se tice obima posla.
Jednom je stajao u uglu salona, gledao robu i rekao , Pa vise biovo i retardi prodali”.
Pitala sam koleginicu NN da li sam ja dobro cula da je on rekao da bi ovo retardi
prodali i ona je to potvrdila. Maksimalno se trudim da budem odgovorna prema
poslu, da ga savjesno obavljam, sa sefom sam u korektnom odnosu, ne mogu reci
ni dobrom ni losSem, vise bi to okarakterisala kao odnos na distanci. Mislim da je
korektno da dodam da mi je uvijek izlazio u susret po pitanju mojih zahtjeva za
odlazak na predavanija, ispita ili kolokvijume.

Kada je poceo hladniji period, sve radnice smo se sloZile oko toga da je hladno
i da traZimo jedan radijator. Nisam ni slutila da ¢e jedan nas tako bezazlen zahtjev
dovesti do ovog. Sef je rekao da e biti sastanak sjutra u 11h. Ja sam kasnila, zbog
obaveza na fakultetu, i zatekla jako losu, neprijatnu atomosferu u salonu. NN je
bila blijeda, drhtala je, i trazila je tabletu za smirenje. Pitala sam $ta se desava.
Odgovorila mi je: ,Nema sastanka”. Kasnije sam saznala detalje.

Posto nam je u to vrijeme isticao ugovor o radu, trebalo je da se produZi, kao
sto je to bilo i ranije. Ali ovaj put je bilo drugacije. Direktor je rekao da nijedna od
radnica, ukljucujuci i mene, ne zasluZuje njegovo povjerenja. Sef nama direktno
nista nije rekao o tome. Ja sam bila jako iznenadena, jer to nije profesesionalno.
Prije svega je nama trebao dati primjedbu. Uopste mi nije jasno koji su to kriterijumi
koje on primjenjuje u procjenjivanu naseg kvaliteta i rada i po cemu ja to nijesam
ispunila zahtjeve koji su postavljeni. Nikada me u mom radu nije opomenuo. Ja
olekujem da svaki Sef uvjek bude jasan prema radnicima kojima rukovodi i da
jasno mora predstaviti zahtjeve kojima se vodi.
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Zasto razgovaramo o mobingu?

O mobingu razgovaramo zato $to su zaposleni osnovna vrijednost u sva-
koj kompaniji, drzavnoj administraciji ili javhom sektoru. Mobing je pojava
koja se dogada upravo na radnim mjestima i njene negativne posljedice osta-
vljaju tragove na pojedincu, radnoj sredini i cjelokupnom socijalnom okruzenju.
Problem je potrebno posmatrati sa raznih strana: organizacijske, pravne, eko-
nomske, ergonomske, medicinske, psihijatrijsko-forenzicke, psiholoske, komu-
nikacijske i socioloske. U saviemenom poslovnom svijetu se jasno istice odgo-
vornost poslodavaca da obezbijede zastitu dostojanstva Zena i muskaraca na
poslu, a posto i sindikati imaju odgovornost prema ¢lanstvu njihova uloga je
jako vazna na ovom podrugju.

Cilj upoznavanja sa mobingom je informisanje i upozorenje na postojanje
ovog problema, te edukacija o tome kako da nau¢imo da prepoznamo mobing,
jer se on moze sprijeciti organizovanom prevencijom i konkretnim mjerama,
na primjer, treningom komunikacijskih vjestina, zastitnim zakonodavstvom
i dobrom organizacijskom politikom i praksom koje ne toleriSu zlostavljanje, i
¢uvaju dostojanstvo gradana i zaposlenih.

Mobing (mobing, work abuse, employee abuse, poslovna trauma, psiholoski
i moralni teror na radnom mjestu) je specificni oblik ponasanja na radnom mje-
stu, kojim jedna osoba ili vise njih organizovano, psihicki (moralno) zlostavlja i
ponizava drugu osobu, s ciljem ugroZavanja njenog ugleda, casti, ljudskog dosto-
janstva i integriteta, sve do eliminacije s radnog mjesta.

Termin ,mobing” je za mnoge stran, ali je naj¢es¢a konstatacija da je ne-
razumljiv i nedovoljno jasan. To samo govori u prilog ¢injenici da postoji veliki
problem needukovanosti, ali i nedovoljno Zelje za razjaSnjenjem razlicitih situ-
acija kada su u pitanju meduljudski odnosi, narocito u sferi rada, te da postoji
tendencija uprosc¢avanja tih odnosa i gubljenja osjecaja za vaznost problema.

» - Mada je mobing star koliko i ljudsko drustvo - razmatranja i razmisljanja o
njemu, kao i obimniji pisani podaci su iz dve posljednje decenije proslog vijeka.

Ucesnici mobinga su Zrtva, sa jedne strane, koja ne mora biti manje vrijedna ni
u kom vidu, naprotiv, ¢esto je, po li¢nim i profesionalnim kvalitetima istaknuta,
ali zbog poremecenih interpersonalnih relacija i necijih ambicija, duze ili krace
vrijeme na niz razli¢itih nacina pripremana za Zrtvovanje. Ovo nije kao $to se
obi¢no misli rijetka pojava, naprotiv, neki autori smatraju da svaki ¢etvrti radnik
tokom svog radnog vijeka ima izgleda da bar jednom bude Zrtva mobinga.

Drugi ucesnik ovog duela je zlostavlja¢-mober sa specificnim psihickim pro-
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filom. Najces¢e mobingom teze da prikriju nemoc¢ u drugoj sferi zivota. Formira
Cesto oko sebe grupu kojoj pokazuje svoju mo¢ na racun zrtve. 4

Mobing jeste

omalovazavanje zaposlenog

vikanje na zaposlene

oduzimanje sredstava za rad

zabrana komunikacije sa ostalim zaposlenim

nedopustanje odlaska na godisnji odmor

davanje zadataka koji nadmasuju ili podcenjuju obrazovanje i iskustvo
zaposlenog

potpisivanje blanko otkaza

+H++++

+

Mobing nije

+ podizanje glasa nadredenog na sastanku u cilju nadja¢avanja Zamora

+ davanje radnih zadataka van opisa posla, ukoliko su adekvatni obrazovanju
zaposlenog

4+ premijestaj u drugu radnu jedinicu

lako sistemati¢na akcija na stvaranju zdrave i sigurne radne sredine u cilju
osiguranja postovanja ljudskog dostojanstva, privatnosti i licnog integriteta
zaposlenih, ve¢ duze vrijeme predstavlja prioritet evropskih i medunarodnih
organizacija, do sada nije prihvacena ni jedna zvani¢na medunarodna defi-
nicija zlostavljanja na radnom mestu. Samo mali broj zemalja ¢lanica EU ima
zakone koji su direktno usmjereni na sprjeCavanje ove pojave. U stranoj li-
teraturi se koriste razli¢iti termini za imenovanje ove pojave. Tako se na primjer
pojam ,mobing” koristi u Svedskoj, Njemackoj i Italiji (mobbing), ,moralno
uznemiravanje” u Francuskoj (moral harassment, harcélement moral),,nasilje” ili
Lagresivnost na radnom mjestu” (workplace violence or aggression), kao i ,zlo-
stavljanje na radnom mijestu” (workplace bullying) u SAD i Velikoj Britaniji. U
opticaju su jos i termini,zloupotreba rada” (work abuse) i, viktimizacija na poslu”
(victimization at work), kao i, psihi¢ki teror ili uznemiravanje” (psychological terror
or harassment, violenza psicologica). Termin ,mobing” koji se sve ¢esce kod nas
koristi u javnosti, naj¢es¢e podrazumijeva postupke koji nisu samo fizicke, vec i
psihicke prirode, koji se ponavljaju tokom odredenog perioda vremena i koji po
svojim posljedicama vode ponizavanju Zrtve. Uspostavljanje efikasnog sistema
prevencije i zastite od svih oblika nasilja, odnosno zlostavljanja na radnom

46 |1z predgovora Prof dr sci med Jovan Nikoli¢, neuropsihijatra, za knjigu,,Mobing” Dr. Branka
Vukovica
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mjestu, trebalo bi da bude jedan od primarnih zadataka svake moderne drzave.
Na stvaranju i odrzavanju ovog sistema morali bi, pored drzavnih organa biti
ukljuceni i svi relevantni socijalni partneri, kao sto su sindikalna i profesionalna
udruzenja zaposlenih i nevladine organizacije koje se bave zastitom prava
radnika i ljudskih prava.

U okviru Evropske Unije, ve¢ je doslo do znacajnih reakcija na mobing.
Rezolucija Evropskog Parlamenta o uznemiravanju na radnom mjestu iz
2001. godine (European Parliament Resolution on Harassment at the Workplace
2001/2339 - INI), poziva sve zemlje ¢lanice da se suprotstave zlostavljanju i sek-
sualnom uznemiravanju na radnom mjestu, da izmijene i dopune postojece
zakonodavstvo i preispitaju zakonske definicije u ovoj oblasti, kao i da izgrade
efikasne mehanizme pravne zastite.

Ukazujuci na brojne negativne posljedice koje mobing ima po zaposlene,
Rezolucija ukazuje i na njegove negativne posljedice po poslodavce, a narocito
one koje se odnose na smanjenje produktivnosti radnika. Rezolucija ne usvaja
jedinstvenu definiciju mobinga, ve¢ istovremeno kao nepozeljna ponasanja
istice ,uznemiravanje” (harassment), ,nasilje” (violence), ,zlostavljanje” (bullying)
i druge oblike nasilja na radnom mijestu, za koje se kaZe da predstavljaju akte
kojima se vrijeda ljudsko dostojanstvo, privatnost i integritet ljudske li¢nosti.
Evropski parlament je pozvao sve socijalne partnere u drzavama ¢lanicama da
zajednicki rade na razvoju sopstvenog pristupa borbi protiv nasilja na radnom
mjestu.

Istovremeno, od Evropske komisije se zahtijeva da u odnosu na postojece
direktive o bezbijednosti i zdravlju na radu, razmotri potrebu donosenja detalj-
nijih uputstava, odnosno novih direktiva koje bi jasno regulisale obavezu sprje-
¢avanja mobinga za poslodavce, pitanje tereta dokazivanja, mehanizme pravne
zastite, kao i pitanje saradnje sa sindikatima i nevladinim organizacijama kada
je u pitanju zlostvljanje na radu.

Pojam mobinga
Svedski psiholog dr Hienz Leymann je 1984. godine dao prvu definiciju mo-
binga, upotrijebivsi ovu rije¢ za neprijateljsko ponasanje na radnom mjestu.

Ova definicija se sedamdesetih godina proslog vijeka koristila od strane djecijih
psihologa kako bi se opisalo slicno ponasanje u populaciji $kolske djece.
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Leymann o svojoj Enciklopediji mobhinga*® 1

(The Mobbing Encyclopedia), definiSe mobhing
l na stiedeci nagin: 3
,Psihicki teror ili mobing u radnom okruZenju ukljucuje neprijateljsku ili
neeticku komunikaciju, koja je na sistemati¢an nacin usmjerena od strane
jedneilivise osoba, pretezno prema jednom licu, koje je usled toga dovedeno
u poziciju bespomocnosti ili nemogucnosti da se odbrani i koje se u tom
polozaju zadrzava kontinuiranim aktivnostima mobinga. Ovi postupci vrse
se Cesto (statisticka definicija: najmanje jednom nedjeljno), i tokom duZeg
vremenskog perioda (statisticka definicija: najmanje tokom 6 mjeseci).
Usljed cestog ponavljanja i dugog trajanja neprijateljskog ponasanja dolazi
do znacajnih mentalnih, psihosomatskih i socijalnih patnji.”

Razlika izmedu obi¢nog konflikta i mobinga ne ogleda se u samoj radnji
ili nacinu na koji se ta radnja vrsi, ve¢ na ucestalosti i trajanju samih radnji,
pri ¢emu se akcenat stavlja vise na posljedicu koja se ogleda u psiholoskom
pritisku na pojedinca, nego na same postupke. Prema H. Laymannu, ponasanje
i postupci koji ¢ine mobing, prema efektu koji imaju na Zrtvu svrstavaju se u
sljedece kategorije: napadi koji uticu na mogu¢nost komunikacije (na pr. kon-
statno izlaganje zaposlenog kritikama na racun njegovog poslovnog ili pri-
vatnog zivota, usmene ili pismene prijetnje, ogranicavanje komunikacije),
napadi koji uti¢u na socijalne kontakte (izolacija ili ignorisanje zaposlenog),
napadi koji utic¢u na reputaciju Zrtve (ismijevanje, nipodastavanje ili ogovaranje
zaposlenog), napadi koji uti¢u na profesionalni rad (npr. kada se zaposlenom
dodjeljuju samo beznacajni radni zadaci ili mu se oni uopste ne dodjeljuju
ili kada su ovi zadaci nerealno teski kako bi se zaposleni diskreditovao), kao i
napadi koji uticu na fizicko zdravlje (prijetnje i napadi, opasni radni zadaci i sl.).

Faze mobinga

U svom razvoju mobing prolazi kroz pet faza :

Faza konflikta: nastaje konflikt koji ozbiljno Steti meduljudskim odnosima, i
mada se Cesto kasnije i zaboravi kako je poceo sukob, on je osnov kasnijeg razvoja
mobinga.

Faza eskalacija agresivnosti: agresivnost eskalira u pravu psiholosku tor-
turu zZrtve, a Zrtva razvija osjec¢aj manje vrijednosti, te gubi svoje ljudsko i pro-
fesionalno dostojanstvo.

Faza kad je zrtva oznacena: Zrtva je tada obiljezena i izolovana, neprekidno je
Zlostavljana.
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Faza ocajnicke borbe za opstanak: Zrtva se ocajnicki bori za opstanak, ali se
pojavljuju i ozbiljni psihosomatski poremecaiji i bolesti.

Faza kona¢nog sloma zrtve: nakon visegodisnje torture, Zrtva obi¢no oboli od
neke ozbiljne hroni¢ne bolesti, i posto jednostavno ne moze vise da izdrzi, napusta
posao.

lako Zrtva pokusava da pronade rjeSenje za situaciju u kojoj se nasla, najcesce
ne uspijeva, a depresija kao vjeran pratilac mobinga u nekim situacijama vodi zrtvu u
samoubistvo. U Svedskoj oko 250 ljudi godisnje izvrsi suicid zbog mobinga na poslu.
Preko 100 samoubistva godisnje se dogodi u Norveskoj kao posljedica mobinga.
Mnogi radnici takode umiru od mobinga tako $to ginu u nesre¢ama na poslu. To
je najcesce posljedica smanjene koncentracije zrtve kada se nade u opasnoj radnoj
Zoni.

Vrste mobinga

Horizontalni mobing - Mobing koji se desava izmedu radnika na istom
stepenu hijerahijske ljestvice.

Vertikalni mobing - Pretpostavljeni zlostavlja jednog podredenog radnika ili
jednog po jednog dok ne unisti cio skup. Posebna vrsta vertikalnog mobinga
je ,strateski mobing” (bossing), kod koga se radi o neprijateljskom odnosu pre-
ma zaposlenom na nizem poloZaju, koji se iskazuje agresivnim i uvredljivim
ponasanjem, gdje se kao osnovni motiv pojavljuje namjera da se zaposleni
neprimjetno udalji jer je postao nepozeljan zato $to iz razli¢itih razloga odudara
od drugih zaposlenih. Za ,bosing” se kaze da moze prerasti u disfunkcionalnu
organizacijsku kulturu u kojoj dominantna grupa ciljano napada one koje sma-
tra razlicitim.

Tihi mobing-neverbalni. Tihi mobing je suptilno zlostavljanje. Neki od
primjera su, prevrtanje ofima, davanje signala, namigivanje, pravljenje grimasa,
coktanje, ¢utanje kada naide Zrtva, okretanje leda, ne odgovaranje na pitanja,
tretiranje zrtve kao da je vazduh.

Vidljivi mobing-verbalni. To je oblik mobinga koji se lake otkriva i do-
kazuje. Ispoljava se kroz negiranje svega $to Zrtva uradi ili kaze, Sirenje laznih
informacija o Zrtvi, dosadivanje, preziranje, mrznja, gledanje upadljivo u frizuruiili
odjecu zrtve i negativno i podrugljivo komentarisati njen izgled, slanje ceduljica
sa uvredljivim porukama.

Elektronski mobing. Slanje anonimnih telefonskih poziva, slanje SMS i
e-mail poruka sa problemati¢nim sadrzajem, slikanje Zrtve mobilnim telefonom
i postavljanje slika ili video klipova na web stranice koje prate i poznanici Zrtve,
itd.

Fizicki mobing. To je mobing koji se najlakse zapaza. Modrice ili povrede po
tijelu Zrtve kao i ostecenja odjece govore u prilog zlostavljanja.
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Indirektni mobing. To bi bio mobing koji se odvija na indirektan naciniu
sebi objedinjava tihi mobing, ogovaranje, spletkarenje, Sirenje glasina.

Direktni mobing. Direktni mobing bi bilo zlostavljanje koje se odvija na
direktan nacin, a u koji spadaju verbalni i fizicki mobing.

Pojam moralnog uznemiravanja

Marie-France Hirigoyen

Nesto Siru definiciju ,moralnog uznemiravanja“ na radu (le harcelement
moral), ponudila je 1998. godine francuska psiholoskinja Marie-France Hiri-
goyen. Prema njenom shvatanju, moralno uznemiravanje predstavlja ,svako
uvredljivo ponasanje, bilo da su u pitanju rijeci, pogledi, gestovi ili pisani tekst,
koji sistemati¢no, odnosno kroz ponavljanje, povreduju li¢nost, dostojanstvo
i fizicki ili psihicki integritet osobe, kao i ponasanje koje ugrozava zaposlenje
jednog lica ili degradira atmosferu na radnom mjestu”.

Ova defi nicija ne ukljucuje tzv. ,spoljnu agresiju” (npr.od strane klijenata),
kao ni fizicko nasilje i seksualno uznemiravanje. Za razliku od Leymanna, ova
definicija svrstava u moralno uznemiravanje na radu i pojedinacan akt agre-
sije ukoliko postoji namjera da se zaposleni ponizava. Moralno uznemiravanje,
za razliku od konflikta na poslu, podrazumijeva nesimetrican odnos, u kome
jedna osoba dominira nad drugom, ne u smislu profesionalne hijerarhije, ve¢
prije kroz psiholosku nadmo¢ nad Zrtvom koja je primorana na povlacenje i
gubitak identiteta. Ova vrsta uznemiravanja razlikuje se i od tzv.,menadzerskog
zlostavljanja” u kojem rukovodedi kadar izlaze pritisku sve podredene, bez po-
sebnog usmjerenja na pojedinca, ponekad cak i na nasilan nacin, uvredljivim
ponasanjem i bez postovanja.

Stres

Ako se slozimo da je mobing najjaci socijalni stres na poslu, onda je jasno da
je stres vaZzan pojam za razumijevanje nastanka brojnih psihi¢kih poremecaja
koji se javljaju kao njegova posljedica. Stres je engleska rije¢ i ima vise znacenja.
U svakodnevnom govoru ta rije¢ znaci opterecenje koje djeluje veoma snazno.
Ukoliko je ¢ovjek kontinuirano ili ¢esto izloZzen stresu dolazi do poremecaja u fun-
kcionisanju organizma $to uslovljava pojavu tkz. adaptacionih bolesti kao sto je
hipertenzija. Medutim, to nije jedina bolest i problem. Poremecaj funkcionisanja
Zljezdanog (endokrinog) sistema, uzrok ¢ira na Zelucu ili dvanaestopalacnom
crijevu je bolest adaptacije ( u 10% slu¢ajeva mozemo reci da je to takozvani
stres-ulkus), i sl.

Reakcija na stres
Reakciju na stres je Hans Selye opisao kao opsti adapatacioni sindrom i po-
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dijelio u tri faze:

Faza alarma - naziva se jos i reakcija bori se ili bjezi (fight or flight). Kada se
naglo pojavi prijetnja dolazi do pojacanog lu¢enja adrenalina koji sada ubrzava
i pojacava sve vitalne funkcije i resurse organizma i sprema ga za borbu ili za
bjekstvo od opasnosti. Puls postaje brzi, krvni pritisak visi, a tonus misi¢a se po-
jacava.

Faza rezistencije (otpora) - organizam pokusava da se smiri i uspostavi po-
novo ravnotezu. Dakle, dolazi do pokusaja smirivanja. Medutim ako ne dode do
toga, dolazi do nove faze, faze iscrpljenosti.

Faza iscrpljenosti - nastaje kada se sav otpor na stresnu situaciju iscrpi, $to
vodi u bolest, a nekada i u smrt.

Stres je adaptivna reakcija koja svojim fizioloskim mehanizmima i bihe-
vioralnim akcijama ima za cilj da organizam izvuce iz opasnosti i ponovo usposta-
vi izgubljenu ravnotezu.

Adaptivni odgovorina stres

Homeostaza predstavlja sposobnost organizma da odrzi stabilnost fizio-
loskog stanja preko homeostatskog sistema, oksigenacije krvi, pH krvi, tje-
lesne temperature, nivoa glukoze.

ALOSTAZA je drugi adaptivni odgovor na stres i predstavlja sposobnost or-
ganizma da pojaca (akcija) ili utisa (povlacenje) pojedine vitalne funkcije kao
odgovor na stres i time se prilagodava novonastaloj situaciji (Sterling i Eyer.
1988.) a preko alostatickog sistema - HPA osovine, simpatickog i imunog si-
stema. Kod zdravog covjeka fizioloski mehanizmi se lako i brzo prilagodavaju
promjenama u odnosu na zahtjeve okoline.

Mobing kao hronicni stres

Ukoliko se ¢ovjek ne oslobodi akutnog stresa, dolazi u fazu hroni¢nog. Osoba u
hroni¢nom stresu se ponasa po modelu,trpimicekam daovo prode”. Takve osobe
se prepoznaju po tome 3$to sve obavljaju rutinski, i sa uocljivom emocionalnom
distancom i depresijskim simptomima (neraspolozZenje, bezvoljnost, nesanica,
hroni¢ni umor, slabost, malaksalost, smanjena koncentracija), nizak prag toleran-
cije na frustracije, cinizam, kinizam, impulsivnost, konverzivno reagovanje.

Dugotrajan stres ostecujeidusuitijeloidovodido pojave mnogih simptoma,
bolesti i problema sa zdravljem. Stres takode dovodi do pojave ili pojac¢avanja
bolesnih navika kao $to je pusenje, konzumiranje alkohola, zloupotreba opojnih
stredstava ili lijekova za smirenje kao i smanjenja fizicke aktivnosti i poremecaja
u ishrani.

Osobe u stanju hroni¢nog stresa Cesto ne prepoznaju znakove stresa. One vi-
de da se nesto desava, ali ne reaguju. Kada se obrate ljekaru onda to najcesée
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C¢ine zbog tjelesnih tegoba. Pacijenti dolaze zbog lupanja srca, stezanja u grudima,
povisenog krvnog pritisak, slabosti i malaksalosti ali sve to je pra¢eno i strahom
od infarkta i smrti. Kardioloski pregled najc¢esce pokaze da su svi parametri u
fizioloskim granicama i da je pacijent kardioloski zdrav. To pacijente u pocetku
zbuni. Kada im se savjetuje da odu kod psihijatra, oni ne misle da za to ima
potrebe. Ukoliko dode do posjete psihijatru, obi¢no psihijatar dode do saznanja
da postoji jedno hroni¢no stanje trpljenja, nezadovoljstva ili frustracije.

Hronicni stres proizvodi psihicko stanje na koje se postepeno navikavamo i
ne prepoznajemo ga kao bolesno, jer ne ugrozava zivot direktno. Tjelesne te-
gobe nastaju odjednom i one se naj¢esce prepoznaju kao opasnost za Zivot i
tjeraju pacijnta da ode kod doktora i potrazi pomoc¢.

Dijagnoza

Najcesci psihijatrijski poremecaj kao posljedica mobinga su anksiozni po-
remecaji (pani¢ni napadi, razli¢iti oblici fobija - naj¢es¢e agorafobija, socijalna
fobija, generalizovani anksiozni poremecaj, posttraumatski stresni poremecaj-
PTSD).

Medutim, treba znati da je dijagnoza koja se najcesce srece u praksi, kod Zrtve
mobinga - PTSD.

U medunarodnoj klasifikaciji bolesti ICD-10 postoje neke Sifre kojima bi se
mogao oznaciti mobing:

> 756.2 - ugrozenost od gubitka posla

> 756.3 - stres zbog preopterecenosti poslom

> 756.4 - neslaganje sa poslodavcem i kolegama

Medutim ni jedna dijagnoza nije potpuno odgovarajuca, jer PTSD podrazu-
mijeva uslove snaznog akutnog stresa, a kod mobinga podrazumijeva uslove
prolongiranog stresa.

Neki autori su predloZili usluznu dijagnozu koja glasi: Poremecaj nametnutog
prolongiranog stresa PDSD (Prolonged Duress Stress Disorder).

L

Mozda je najopravdanije dati dvije Sifre za dijagnozu mobinga. Prva Sifra
bi bila jedna od dijagnoza oznacenih velikim slovom F koja bi oznacavala
odgovarajuci psihijatrijski poremecaj koji je nastao zbog mobinga, a druga
sifra bi bila oznacena velikim slovom Z (Od 56.2 do 56.4) koja bi oznacavala
porijeklo nastanka predhodno oznacenog psihickog poremecaja.

Prevencija
Prevencija mobinga moze da se odvija u tri faze.
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Primarna prevencija:

+ Informacije i edukacija 0 mobingu i posljedicama,

+ Vodicii broSure sa temom mobinga

+ Eticki kodeksi koji se uspostavlaju u drustvu

+ Ugovori o zaposlenju koji moraju ukljucivati sve sankcije krienja pravila
ponasanja na radnom mjestu.

4+ Sekundarna prevencija:

4+ Povjerljiva osoba - neko iz kompanije ili van kompanije ko moZe prepoznati

probleme koje ima zrtva i zapoceti proces rjeSavanja tih problema,

+ Medijator, osoba koja pokusava da razumije obje strane u konfliktu, i po-
mogne da se konflikt rijesi.

+ Tercijarna prevencija:

+ Rana dijagnoza moze pomoci da se preduprijede problemi na svim nivoima
(individualnim, porodi¢nim i u socijalnoj mrezi)

+ Povecati svijest grupe tako $to ¢e okupljati ljude koji pate zbog mobinga,

+ Obezbijediti da zakonski propisi budu adekvatni, omoguciti preventivne
mjere, ohrabriti medusobnu podriku, zastiti zaposlene, i kazniti mobere.

Regulativa EU [ druga uporedna rjesenja

Ve¢ pomenuta Rezolucija Evropskog parlamenta o uznemiravanju na ra-
dnom mijestu iz 2001.godine (European Parliament Resolution on Harassment
at the Workplace 2001/2339 (INI)), ukazuje na ozbiljnost problema zlostavljanja
na radnom mjestu i porast broja slu¢ajeva razlicitih formi uznemiravanja. Ovim
dokumentom pozivaju se zemlje ¢lanice da se suprotstave zlostavljanju i sek-
sualnom uznemiravanju na radnom mestu, te da izmijene i dopune postojece
zakonodavstvo u ovoj oblasti.

Evropska fondacija za poboljsanje uslova zivota i rada (European Foundation
for the Improvement of Living and Working Conditions), na osnovu podataka
prikupljenih od evropskih zemalja o nasilju na radnom mjestu i uzimajuci u
obzir njihovo postojece zakonodavstvo, predlozilo je definiciju koja pod mo-
bingom podrazumijeva incidente zlostavljanja, napadanja ili upucivanja pri-
jetnji drugima, u okolnostima vezanim za njihov posao, koji su na implicitan ili
eksplicitan nacin povezani, odnosno dovode u pitanje njihovu sigurnost, do-
brobit ili zdravlje.

Prema izvestaju Fondacije koji je objavljen pod nazivom ,Prevencija nasilja
i uznemiravanja na radnom mjestu’, uoceni su razliciti oblici nasilja na radu,
medu kojima se razlikuju tri osnovna oblika.

Fizicko nasilje, kao prvi oblik, pretpostavlja upotrebu fizicke sile prema je-
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dnom licu ili grupi, koja bi po redovnom toku stvari mogla rezultirati fizickim,
seksualnimili psihi¢kim povredama (u skladu sa definicijom Svjetske zdravstvene
organizacije UN), bez obzira da li je do povreda doslo. Ovaj oblik podrazumijeva
i prijetnju nasiljem, odnosno svijest o postojanju nasilja na radnom mjestu.

Drugi oblik se oznacava kao uznemiravanje, zlostavljanje ili psihicko nasilje
i to kao namjerna upotreba sile protiv jednog lica ili grupe koja moze rezultirati
povredama mentalnog, duhovnog, moralnog ili socijalnog razvitka osobe
(u skladu sa definicijom Svjetske zdravstvene organizacije UN), bez obzira da
li je do zlostavljanja ve¢ doslo ili postoji svijest o namjeravanom zlostavljanju
ili njegovom postojanju na radnom mjestu. Treéi oblik predstavlja seksualno
uznemiravanje, koje se definise kao bilo koji oblik neZeljenog verbalnog,
neverbalnog ili fizickog postupka koji je seksualne prirode, a koji se javlja sa
ciliem, ili ima za posljedicu povredu dostojanstva osobe, narocito ako stvara
neugodno, neprijateljsko, ponizavajuce, degradirajuce ili ugrozavajuce okruze-
nje (u smislu Direktive EU 2002/73/EC).

U okviru tijela EU, Savjetodavni odbor Evropske komisije za sigurnost, hi-
gijenu i zdravstvenu zastitu na radu, u svom ,Misljenju o nasilju na radnom
mjestu’, usvojenom 2001. godine, navodi sljedecu definiciju mobinga:,Mobing
je negativan oblik ponasanjaizmedu kolega iliizmedu hijerarhijskih nadredenih
i podredenih, kojim se pojedinac izlaze ponovljenom ponizavanju i napada
direktnoiliindirektno od strane jedneiili vise osoba, sa svrhom i ciljem njegovog
otudivanja’

Medunarodna organizacija rada (ILO), mobing odreduje kao uvredljivo po-
nasanje koje se manifestuje kao osvetoljubivi, surovi, zlonamjerni ili ponizava-
juci pokusaji da se sabotira jedan ili grupa zaposlenih. Karakterise se udruziva-
njem protiv odredenog saradnika, odnosno on se mobinguje i izlaZe psihickom
uznemiravanju. U mobing spadaju stalne negativne primedbe ili kritike, koje
izoluju neku osobu u socijalnom pogledu, kao i kancelarijski tracevi ili Sirenje
raznih informacija. Samo mali broj evropskih zemalja, u koje spadaju Svedska,
Belgija, Francuska i Holandija, donio je posebne zakone u cilju borbe protiv
zlostavljanja na radu, a nedavno je to ucinila i Njemacka, dok se u vecini drugih
zemalja, kao Sto su Irska i Velika Britanija, koriste postojece odredbe krivicnog
i gradanskog prava. U daljem tekstu bice blize analizirana iskustva pojedinih
nacionalnih zakonodavstava.
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UPOREDNA ZAKONODAVNA PRAKSA

Svedska

Prvi zakonski tekst o sprje¢avanju mobinga usvojen je u Svedskoj, dono-
senjem Uredbe o viktimizaciji na radu 1993. godine (Ordinance of the Swe-
dish National Board of Occupational Safety and Health containing Provisions
on measures against Victimization at Work, ordinance AFS 1993:17), koja se pri-
menjuje na sve aktivnosti u kojima zaposleni mogu biti izlozeni viktimizaciji.

Viktimizacija se definise kao ,periodi¢ni, ponovljeni, prekorni ili izrazito
negativni postupci koji su usmereni protiv pojedina¢nog zaposlenog, koji su
izrazeni na uvredljiv nacin i koji mogu rezultirati njegovim izolovanjem i isklju-
¢enjem iz radne zajednice”.

Uredba predvida obavezu poslodavca da organizuje rad na nacin koji ¢e u
najvecoj mjeri sprijeciti viktimizaciju, i na jasan nacin staviti svima u radnom
kolektivu doznanjadaona nije prihvatljiva. Poslodavacje takode duzan da uslove
rada, organizaciju posla i saradnju zaposlenih prilagodi ovim zahtjevima.

Francuska

U praksi francuskih sudova, moralno uznemiravanje na radu bilo je prepo-
znato daleko prije donosenja posebnih zakona u ovoj oblasti, $to je znacajno
doprinijelo donosenju posebnog Zakona o socijalnoj modernizaciji 2002. go-
dine (Loi de modernisation ociale). Navedeni zakon je zajedno sa izmjenama
francuskog Zakona o radu i Krivicnog zakonika, obezbijedio adekvatnu zastitu
zaposlenima od moralnog uznemiravanja. Prema definiciji Zakona, zabranjeno
je svako ,ponovljeno moralno uznemiravanje koje ima za cilj ili posljedicu
pogorsanje radnih uslova na nacin koji Steti pravima i dostojanstvu zaposlenog,
uti¢e na njegovo fizi¢ko ili mentalno zdravlje ili dovodi u pitanje profesionalnu
buduénost zaposlenog”.

Odredbe sadrzane u Zakonu o radu i Krivic(nom zakoniku ponavljaju ovu
definiciju i istovremeno odreduju kazne za prekrsioce zabrane. Tako je Krivicnim
zakonikom pociniocu zaprijecena kazna od 1 godine zatvora i nov¢ana kazna u
iznosu od 15.000,00 €, dok je Zakonom o radu predvidena kazna zatvora od 1
godine i/ili nov¢ana kazna od 3.750,00€. Francuski Zakon o radu sadrzi odredbe
koje zaposlenog stite od diskriminacije ili kaZnjavanja u vezi sa pravom na radu,
usavrsavanjemilinapredovanjem na poslu, kao i u vezi sa obnavljanjem ugovora
o radu u slu¢ajevima kada je zaposleni pretrpio ili se usprotivio moralnom
uznemiravanja.

Diskriminacija Zena na radnom mjestu



Njemacka

U Njemackoj je ovaj problem veoma ozbiljno tretiran od strane drzave, vre
se mnogobrojna istrazivanja i pokusava postici Sto veca zastita.

U skladu sa tim je i odrednica u novom Zakonu o ravhopravnom postupanju
koji je ve¢ donijet u Njemackoj, a prema kojoj nije neophodno da mobing traje
duze ili da su Zrtve izlozene sistemati¢nom maltretiranju, vec je dovoljno da je na
osnovu diskriminacionih kriterijuma povrijedena Cast Zrtve, i to kada se mobing
sprovodi na osnovu:

e Rase
Porijekla
Religije
Pogleda na svijet,

Seksualne opredijeljenosti
Pola

Hendikepa

Starosne dobi

Belgija

U julu 2002. godine u Belgiji je izglasan Zakon protiv nasilja i moralnog ili
seksualnog uznemiravanjaovanja na poslu (Loi rélative a la protection contre
la violence et le harcélement moral ou sexuel au travail). Cetiri godine kasnije,
pojedine odredbe ovog zakonskog teksta su izmijenjene. Zakon obavezuje
poslodavca da preduzme sve neophodne mjere u cilju zastite zaposlenih i nji-
hove dobrobiti na radu, uklju¢ujudi i sprje¢avanje nasilja i moralno ili seksualno
uznemiravanje.

Prema zakonskim odredbama, nasilje na radnom mjestu identifikuje se sa
svakom stvarnom situacijom u kojoj je zaposleni proganjan, u kojoj mu se pri-
jetiili fizicki nasrée za vrijeme obavljanja rada.

Moralno uznemiravanje je ponovljeno zlostavljacko ponasanje bilo kog
porijekla, izvan ili unutar radne zajednice, a sastoji se od jednostranih pona-
$anja, rijeci, zastrasivanja, radnji, gestova ili pisanih poruka, koje imaju za
svrhu negativno uticanje na li¢nost, dostojanstvo, fizicki ili dusevni integritet
zaposlenog za vrijeme obavljanja rada i koje mogu da ugroze njegovo radno
mjesto ili za njega stvore neprijateljsku, ponizavajucu ili uvredljivu okolinu.

Seksualno uznemiravanje na radnom mijestu predstavlja bilo koji oblik
verbalnog, neverbalnog ili fizickog ponasanja seksualne prirode, pri ¢emu
osoba koja uznemirava zna ili bi trebalo da zna da takvo ponasanje utice na
dostojanstvo Zene i muskarca na radnom mjestu.

Obaveza poslodavca je da predvidi pravila internog disciplinskog postupka
kaznjavanja zlostavljaca, ustanovi plan prevencije i godisnji akcioni plan

Diskriminacija Zena na radnom mjestu | 121




122

sprjecavanja zlostavljanja i postavi povjerenika za sprjecavanje zlostavljanja
kao autonomnog internog organa koji ucestvuje u izradi analize rizika zabra-
njenog ponasanja i donosenju preventivnih mjera. Kako je u krajnjoj instanci
poslodavac odgovoran za sprovodenje svih ovih mjera, on je takode u obavezi
da sprovede i ,analizu rizika” putem upitnika i intervjua, koja se odnosi na
istrazivanje potencijalnih situacija koje mogu dovesti do neke forme nasilja ili
uznemiravanja na radu, kao i na podatke vezane za konkretne slucajeve koje
zaposleni prijavljuju povjerniku u vezi sa ovim pitanjima.

Na osnovu rezultata analize rizika, poslodavac ima obavezu da prioritetno
preduzme niz preventivnih mjera, kao $to je adekvatna organizacija rada na
nacin koji umanjuje rizik od uznemiravanja. U konkretnom slucaju zlostavljanja
na radu, poslodavac je duzan da preduzme brzu i sveobuhvatnu istragu u cilju
utvrdivanja ¢injeni¢nog stanja i pruzanja efikasne pomodi zrtvama. Poslodavci
su takode duzni da imenuju povjerenika za sprjecavanje zlostavljanja.

SUDSKA PRAKSA
Prve presude za mobing u Hrvatskoj i Srbiji

Hrvatska

Hrvatska posta zbog mobinga mora isplatiti pola miliona kuna

Presudom zagrebackog Opstinskog suda Hrvatska posta mora platiti nesto
vise od pola miliona kuna, svojoj zaposlenici kojoj je "povrijedeno dostojanstvo,
Castiugled diskriminiranjem i uznemiravanjem od nadredenih“.To je vjerojatno
jedan od najvisih, ako ne i najvisi iznos presuden u Hrvatskoj sudskoj praksi za
mobing.

Nadredeni je svoju sluzbenicu u prisustvu desetak svjedoka, koji su se javili
nakon $to je nadredeni smijenjen, u glavhom hodniku, ispred ureda Uprave,
napao, derao se, gurao uz zid i psovao zrtvu . Ona je nakon toga podigla tuzbu
protiv Hrvatske poste i od tada je na bolovanju.

U Hrvatskoj posti nijesu Zeljeli komentarisati detalje oko presude i cijelog
slucaja, ali najvljuju da ce ulozZiti zalbu .

Srbija

Rukovodece lice jednog organa uprave u Srbiji osudeno je na 14 mjeseci
zatvora, Cetiri godine uslovno, zbog zlostavljanja radnika.

Urednik jednog nedjeljnika osuden je na 4 meseca zatvora, uslovno dvije
godine, zbog zlostavljanja zaposlene. On je zaposlenu vrijedao, udaljavao sa
posla bez povoda i primenjivao druge vrste psihicke agresije.
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Sta kaiu istraZivanja?
UPOREDNA ISKUSTVA

Evropska Unija i SAD

U veb magazinu Elef, navode se rezulati istrazivanja sprovedeni u SAD-u, EU i
Velikoj Britaniji, prema kojima je u SAD svaki 4 radnik izloZzen mobingu, u Velikoj
Britaniji svaki 8, a u zemljama EU se procenat zaposlenih izloZenih mobingu
krece oko 15%.

Gledajudi po djelatnostima, izloZzenost mobingu najveca je u drzavnoj upra-
vi i odbrambenim djelatnostima, 14% u 3kolstvu, i zdravstvu 12%, a slijede
hotelijerstvo i restorani 12% itd.

Prema istrazivanjima Sibil Opdebik iz neprofitne organizacije Idewe iz ja-
nuara 2006. godine, u Belgiji 2/3 Zalbi na mobing dolazile su od strane zena,
a oko 60% od navedenih prekrsaja bilo je upu¢eno na adrese muskaraca kao
zlostavljaca. Interesantno je i da su prijave na Zene-mobere ¢eS¢e dolazile od
strane Zrtava Zena, nego Zrtava muskaraca.

Zemlje Balkana

Hrvatski ¢asopis 24 Metro, objavio je podatke o istrazivanju mobinga u
zdravstvu: medicinske sestre i tehnicari Zalile su se na potcjenjivanje u 39,4%,
vikanje 37,9%, vrijedanje 31%, ignorisanje 28% slucajeva. Istazivanje koje tokom
decembra prosle godine sprovedeno na sajtu za zaposljavanje POSLOVI INFO
STUD za podrugje regiona, pokazuje da je 12% od 2810 ispitanika bilo Zrtva
mobinga.

Srbija

Psiholog Ljiljana Arandelovi¢ iz Para¢inskog udruzenja Mobing sprovela je
pilot istrazivanje o mobingu na ispitanicima sa prodru¢ja; Paracina, Cuprije,
Kragujevca i Leskovca. IstraZivanje je obuhvatilo 15 mobiranih osoba od kojih
su 13 osoba Zene, a 2 osobe muskarci, starosti od 30 do 50 godina. Svi ispitanici
su intelektualci, 13 osoba su iz vaspitno obrazovnih ustanova, a po jedna osoba
iz privrede, odnosno iz drZzavne uprave.

Ispitanici su u svojim organizacijama bili izloZzeni vertikalnom mobingu, a
posljedice su bile sljedece: hipertenzija, hiperglikemija, psorijaza, napad bub-
rega, anksioznost, depresija,osecaj depersonalizacije, konzumiranje cigareta i
sedativa. U skoro svim slu¢ajevima moberi su bile zene rukovodioci, kod kojih
je bio prisutan ,fenomen fotelje, primijenjen autokratski nacin rukovodenja,
konkurenciju nijesu podnosile, bile su rigidne i nijesu imale osjec¢aj empatije za
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svoje radnike. Ovo je plastican primjer dominantnih struktura licnosti koji je, u
stvari, odbrambeni mehanizam za li¢ne, tj.personalne propuste.

Autorka knjige Mobing — komunikacija na Cetiri noge, Vesna Bezarevic¢
obavila je istraZivanje ciji su rezultati objavljeni u monografiji ,Ho¢u da znam
sto je mobing”.

Ovim istrazivanjem bilo je obuhvaceno 250 osoba zaposlenih u drzavnim i
150 u privatnim organizacijama, s tim $to je medu njima bilo 70% Zena i 30%
muskaraca. Istrazivanje je pokazalo da je veoma prisutno obezvrjedivanje
rezultata rada, $to je potvrdilo ¢ak 46% anketiranih, dok je 68% bilo pogodeno
aktivnostima koje su imale za cilj Sirenje neprovjerenih glasina, kleveta, pre-
pricavanje seksualnih intriga, radi degradacije li¢nosti.

Vise od 30% se zali na omalovazavanje zbog pola, nacionalnosti, socijalnog
porijekla, privatnog zivota. Bezareviceva je u navedenoj monografiji istakla da
su posljedice toga kardiovaskularna i cerebrovaskularna oboljenja.

HOJA JE CIJENA MOBINGA?

Da li se psihicko i fizicko zdravlje zaposlenih moze iskazati u eurima?

Izgleda da je tema prvenstveno interesantna zaposlenima.

U Njemackoj jedan radnik izlozen mobingu kosta preduzece izmedu 25.000
i 75.000 € godisnje, zbog gubitaka uzrokovanih odsustvovanjem s posla ( zbog
bolovanja ,smanjenja radnog ucinka i zbog gresaka u radu).

Svedski psiholog Hajnc Lejman koji je istrazivao povezanost troskova pre-
duzeca sa posljedicama mobinga, utvrdio je da preduzeca u Svedskoj godisnje
gube od 30.000 do 100.000 dolara po radniku koji bi bili izloZeni mobingu.

Koliko u Crnoj Gori iznosi cijena mobinga niko do sada nije istrazio, ali je
sigurno da se radi o velikoj Steti po drustvo i pojedinca.

Na putu Crne Gore ka Evropskoj Uniji posebno ¢e biti znacajno usaglasavanje
nacionalnog sa evropskim zakonodavstvom i u tom kontekstu i odredivanje
visine Stete po osnovu mobinga. Postojeca definicija mobinga u ¢lanu 8 Zakona
o zabrani diskriminacije (SlLlist 64/10) predstavlja iskorak u pravcu regulisanja
cijene mobinga.

Sada bi tema trebalo da zainteresuje i poslodavce, jer je mobing postao
problem profita.
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SLUCAJ SERIFE YIGIT US TURSKA

PROCEDURA

Slu¢aj nastao na temelju zahtjeva (br. 3976/05) protiv Republike Turske
podnijet Sudu na osnovu ¢lana 34. Konvencije za zastitu ljudskih prava i os-
novnih sloboda (“Konvencija”) od strane turske drzavljanke, gde Serife Yigit
(“Konvencija”), dana 6. decembra 2004.

Oslanjajuci se na ¢lan 8. Konvencije, podnositeljka zahtjeva navodi da je,
nakon 3to je zivjela u “vjerskom braku” (imam nikahi) sa svojim partnerom, s
kojim je imala Sestoro djece, bila u mogucénosti podnijeti zahtjev za penziju
(porodi¢na penzija) ili zdravstveno osiguranje (socijalno osiguranje) pokriveno
smréu njenog muza 2002, za razliku od djece rodene iz odnosa, koja nijesu bila
priznata zakonom ili nacionalnim sudovima.

OKOLNOSTI SLUCAJA

Podnositeljka zahtjeva je rodena 1954 i Zivi u islahiye.

Bila je partnerka Omer Ko¢ (O.K.), poljoprivrednika za kojeg se udala u
vjerskom obredu 1976 i sa kojim je imala 3estoro djece. O.K. je umro 10. sep-
tembra 2002. Podnositeljka zahtjeva je izjavila da je tog dana, dok su se ona
i njen partner pripremali za zvani¢nu ceremoniju vjenéanja, O.K. umro usljed
bolesti.

A. Procedura pred Okruznim sudom

Dana 11.septembra 2003. podnositeljka je pokrenula postupak pred islahiye
Okruznim sudom u vlastito ime iu ime svoje kéeri Emine, trazedi ispravljanje
unosa koji se odnosi na nju u registru gradanskog statusa. Ona je zatrazila da
joj vjerski brak sa O.K. bude priznat i da njena ¢erka bude upisana u registar kao
pokojnikova ¢erka.

U presudi od 26. septembra 2003. Okruzni sud je odbio zahtjev podnositeljke
zahtjeva u pogledu njenog vjerskog braka, ali je odobrio zahtjev za Eminu da
bude upisana u registar kao ¢erka O.K. Posto zalba nije podnesena, presuda je
postala pravosnazna.

B. Procedura pred Sudom rada

Nepoznatog datuma podnositeljka zahtjeva je zatraZila od Hatay penzijskog
fonda (“Bag Kur”) da dodijeli njoj i njenoj kéerki Emini porodi¢nu penziju i
zdravstveno osiguranje na osnovu prava njenog pokojnog partnera. Fond je
odbio zahtjev.
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Dana 20. februara 2003. podnositeljka 3alje molbu Sudu rada islahiye da
izdvoji tu odluku. Dana 20. maja 2003. potonji donosi odluku da nema na-
dleznost ratione loci i da slucaj treba biti predstavljen Sudu rada Hatay.

U presudi od 21 januara 2004. Sud rada Hataz, u rjeSenju zasnovanom na
presudi Okruznog suda Islahiye, utvrdio je da podnositeljkin brak sa O.K. nije
bio uvazen. U skladu sa tim, s obzirom da brak nije bio zakonski priznat, pod-
nositeljka nije mogla ostvariti prenos prava pokojnika. Medutim, Sud je izdvojio
odluku o penziji u kojoj se odnosi na Eminu i dodijelio joj pravo da trazi penziju
i zdravstveno osiguranje na osnovu prava njenog pokojnog oca.

Dana 10.februara2004.podnositeljkazahtjeva podnijelaje zalbuKasacionom
sudu. Tvrdila je da izvod iz registra gradanskog statusa potvrduje da je ona Zena
O.K., koji je registrovan u selu Kerkdit. Objasnila je da se 1976. udala za OK. u
skladu sa obicajima i praksom. Par je imao Sestoro djece. Prvih petoro djece su
upisani u registar gradanskog statusa 1985 pod prezimenom svog oca, dok je
zadnje dijete, Emina, rodena 1990., bila upisana 2002. pod imenom svoje majke.
Podnositeljka zahtjeva je izjavila da ona, za razliku od njeno 3estoro djece, nije
bila u mogucénosti podnijeti zahtjev za penziju ili zdravstveno osiguranje na
osnhovu prava njenog pokojnog partnera.

U presudi od 3. juna 2004, dostavljenoj podnositeljki zahtjeva 28. juna 2004,
Kasacioni sud potvrdio je osporenu presudu.

POZADINA SLUCAJA

1. Istorija

Prema islamskom zakonu, vjerski brak zahtijeva prisutnost dva muska
svjedoka (ili jednog muskarca i dvije zene). Brak je formalizovan jednostavno,
razmjenom zavjeta parova u prisustvu svjedoka, bez potrebe za prisustvom
svestenog lica (imam ili ekvivalent) ili sastavljanja sluzbenog dokumenta. Za
vrijeme Osmanskog carstva, nakon odluke koju je Vrhovni sunitski vjerski au-
toritet, Sejh-ul-Islam, prisustvo imama ili Kadije (sudije), postalo je obavezno
na svim vjencanjima, pod prijetnjom kazne. Ova praksa je postala nasiroko
prihvacena, i danas je prisustvo imama prilikom vjen¢anja neophodno. Mu-
slimanski brakovi takode uklju¢uju nov¢ani element u obliku miraza (mabhr).

Islamski zakon, osim u nekim posebnim okolnostima (na primjer, smrt
muza), prepoznaje repudijaciju (talak) kao jedini nacin raskida braka. To je je-
dnostrani akt muza, koji odbacuje svoju suprugu i time prekida bracne veze.
To podrazumijeva da muz izri¢ito odbacuje svoju suprugu rekavsi joj tri puta
propisanu formu rijeci (na primjer: “Ne priznajem te”ili “Odbacena si”).
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2. Republika

Turska Republika je osnovana na sekularnim osnovama. Prije i nakon pro-
glasenja Republike 29. oktobra 1923., duhovna i svjetovna sfera su razdvojene
kroz niz revolucionarnih reformi: ukidanje kalifata 3. marta 1923., ukidanje us-
tavne odredbe progladenja islama drzavnom religijom 10. aprila 1928; i, ko-
nacno, 5. februara 1937., donosenje amandmana na Ustav vezano za ustavni
status principa sekularizma (vidi ¢lan 2. 1924 Ustava i ¢lan 2. Ustava iz 1961 i
1982).

39. Jedno od glavnih dostignu¢a Gradanskog zakonika predstavlja institucija
obveznog monogamog gradanskog braka izmedu muskarca i zene, koji zahti-
jevaju da vjerskim brakovima prethodi civilna ceremonija. Novi Gradanski za-
konik, koji je stupio na snagu 8. decembra 2001, ne odnosi se na oblike ko-
habitacije osim braka. Nacionalni parlament izabrao je da ne usvoji zakonske
propise u ovoj oblasti.

NAVODNO KRSENJE CLANA 14 KONVENCIJE UZETIM ZAJEDNO SA CLANOM
1 PROTOKOLA BR. 1

Podnositeljka zahtjeva je utvrdila da je odbijanje domacih sudova da joj
dodijele penziju i beneficije socijalnog osiguranja na osnovu prava njenog su-
pruga u suprotnosti sa ¢lanom 14. Konvencije u vezi sa ¢lanom 1. Protokola broj
1.

Clan 14. Konvencije propisuje:

“Uzivanje prava i sloboda navedenih u Konvenciji osigurace se bez diskri-
minacije na bilo kojoj osnovi kao $to je pol, rasa, boja koze, jezik, vjera, politi¢cko
ili drugo misljenje, nacionalnoili socijalno porijeklo, povezanost sa nacionalnom
manjinom, imovina, rodenje ili drugi status.”

Clan 1. Protokola broj 1 daje:
“Svaka fizicka ili pravna osoba ima pravo na mirno uZivanje svog vlas-
nistva..

Prethodne odredbe, medutim, ni na koji nac¢in ne umanjuju pravo drzave da
sprovodi takve zakone koje smatra potrebnim za kontrolu koristenja imovine u
skladu sa opstim interesom ili za osiguranje pla¢anja poreza ili drugih doprinosa
ili kazni.”
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Primjenjivost ¢lana 14 preduzete u vezi s ¢lankom 1. Protokola broj 1

Clan 14 Konvencije nema nezavisnog postojanja, jer ima ucinak samo u
odnosu na prava i slobode zasti¢ene drugim bitnim odredbama Konvencije i
njenih protokola. Njegova primjena ne pretpostavlja kréenje jedne ili vise takvih
odredbi i u ovoj mjeri je autonomno. Da bi ¢lan 14 bio primjenljiv dovoljno je
da cinjenice slucaja spadaju u domasaj druge materijalne odredbe Konvencije
ili njenih protokola (vidi Thlimmenos v. Greece [GC], br. 34369/97, § 40, ECHR
2000 IV, i Koua Poirrez v. France, br 40892/98, § 36, ECHR 2003 X;. i vidi Frette v.
France, br 36515/97, § 31,)..

Sto se ti¢e primjene ¢lana 1. Protokola broj 1, Sud je presudio u Stec i drugi
protiv Ujedinjenog Kraljevstva ( [GC], br. 65731/01 i 65900/01, § § 42-56, ECHR
2005 X) da ova odredba ne obvezuje drzave da formiraju socijalnu ili penzijku
$emu, no, ako su u drzavi ugovornici na snazi zakoni koji predvidaju pla¢anje na
oshovu prava na socijalne naknade - da li ili ne uslovno na naplatu doprinosa -
da zakonodavstvo mora da se posmatra kao generisanje vlasnickih interesa koji
spadaju u domasaj ¢lana 1. Protokola broj 1 za osobe koje zadovoljavaju svoje
potrebe.

U ovom predmetu podnositeljka zahtjeva je prigovorila da je bila lisena
porodi¢ne penzije i socijalne naknade iz osiguranja na osnovu prava njenog
pokojnog partnera na diskriminatornim osnovama, prema c¢lanu 14., naime
njen status kao Zena u braku u skladu s vjerskim obredom.

Sud primjecuje da, prema nacionalnom zakonu o socijalnoj zastiti, samo
osobe u braku u skladu sa Gradanskim zakonikom nasljeduju prava socijalnog
osiguranja svojih supruznika. On nadalje primjecuje da, prema ustaljenoj sud-
skoj praksi domacih sudova, na temelju obi¢nog zakona o gradanskoj od-
govornosti kao sto je definisano u relevantnim odredbama Gradanskog za-
konika i Zakonika o obligacijama, penzija i socijalne naknade iz osiguranja
ne mogu se dodijeliti prezivielom partneru gdje nije bilo gradanskog braka.
Medutim, Sud istice vlastitu sudsku praksu o tome da, iako ¢lan 1. Protokola
broj 1 ne ukljucuje pravo na socijalnu sigurnost placanja bilo koje vrste, ako
drzava odluci da kreira program beneficije, to mora uciniti na nacin koji je u
skladu s ¢lanom 14. U ovom predmetu podnositeljka zahtjeva je prigovorila da
nije dobila penziju i beneficije socijalnog osiguranja na osnovu prava njenog
pokojnog muza na diskriminatornoj osnovi za potrebe ¢lana 14. Konvencije.

Samim tim, ¢lan 14. Konvencije, u vezi s ¢lanom 1. Protokola broj 1 je primjenljiv
u ovom predmetu.
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USKLADENOST SA CLANOM 14 UZETIM U VEZI SA CLANOM 1
PROTOKOLA BR.1

Podnesci stranaka

a) Vlada

Vlada je zapocela isticuci da je propis o braku, koji je u skladu s ¢lanom 12.
Konvencije, u okviru granica drzavne procjene. Gradanski brak je jasno defi-
nisan u skladu sa odredbama Gradanskog zakonika. Samo osobe koje su imale
ugovoren gradanski brak mogu uZivati odgovarajuca prava.To je bio razlog zbog
Cega je prijava podnositeljke Sudu rada Hatay da ostvari socijalno osiguranje
na osnovu prava svog pokojnog muza odbijena zbog odsutnosti gradanskog
braka. Pravo na porodi¢nu penziju i beneficije socijalnog osiguranja nije u skladu
s pravilima o nasljedivanju propisanim Gradanskim zakonikom. Pod domacim
zakonom o socijalnoj sigurnosti, zakoniti prezivjeli partner gradanskog braka i
njegova djeca mogu naslijediti takva prava.

Dalje, Vlada je naglasila vaznost nacela sekularizma, koji je sadrzan u Ustavu.
Nije bilo moguce priloZiti pravne posljedice za primjenu vjerskih pravila. Cilj
zakonodavstva je bio sprijeciti vjerske brakove, i zastititi najznacajniju gra-
devinu drustva - porodicu. Kao sekularna drzava, Turska ne priznaje vjerske
brakove. U sli¢noj situaciji u kojoj je zena zaposlena umjesto muskarca, potonji
ne bi dobio penziju ili socijalne naknade iz osiguranja nakon njene smrti.
Vjerski brak stavlja u nepovoljniji polozaj zenu u odnosu na muskarce. U cilju
sprjecavanja diskriminacije i garantovanja istih prava zenama i muskarcima,
zakon propisuje da vjerskim brakovima prethodi civilna ceremonija. Zakon koji
regulise gradanski brak nije nametnuo bilo koje ograni¢enje na pravo na brak,
niti moze zakonodavstvo obvezati osobe koje zZive zajedno da stupe u brak u
skladu sa Gradanskim zakonikom.

U Vladinoj tvrdnji, domace vlasti nisu podvrgnule podnositeljku zahtjeva
diskriminatornom tretmana u odnosu na druge osobe u sli¢noj situaciji. Ni-
je bilo odredbe domaceg zakona koji daje pravo ,prezivielom Zivotnom sa-
putniku” ili ,prezZivjelom partneru” da primaju porodi¢nu penziju ili beneficije
socijalnog osiguranja nasljednik/ca pokojnika/ce. Glavna razlika izmedu vjer-
skog i gradanskog braka je da prvi nije priznat zakonom. Vjerski brakovi nisu
bili registrovani. Osobe koje Zele uci u takvu uniju bile bi slobodne da to ucine,
ali tek nakon 3$to su ugovorili gradanski brak. Clan 230 Kaznenog zakona
propisuje kaznjivim djelom proslavljanje vjerskog brak prije civilnog obreda.
Cilj te odredbe je da zastiti Zene od poligamije. Ako bi se vjerski brak smatrao
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zakonitim sve popratne vjerske posljedice bi trebale da budu priznate, na primjer
¢injenica da muskarac moze ozZeniti Cetiri zene. Jedini nacin da se to sprijeci jeste
promovisanje gradanskog braka i ne pridavanje prava na vjerski brak. Sljedeci
pravni argument protiv vjerskog braka jeste nacelo presumpcije ocinstva, koje
se temelji na postojanju gradanskog braka. Nadalje, prepoznavanje djeteta od
strane njegovog ili njenog oca ne povlaci kao posljedicu regulisanje vjerskog
braka potonjeg. Podnositeljka zahtjeva je imala priliku ugovora gradanskog
braka kako bi osigurala prava na porodi¢nu penziju i beneficije socijalnog
osiguranja u slucaju smrti njenog partnera.

Konacno, Vlada je utvrdila da je potrebno napraviti razliku izmedu zahtjeva za
naknadu Stete prema privatnom pravu i zahtjeva za porodi¢nu penziju i ostale
beneficije socijalnog osiguranja prema pravilima javnog prava. Prema potonjem,
za takve naknade potrebno je postojanje pravnog odnosa. Kako vjerski brak nije
bio priznat podnositeljka zahtjeva ne moze legalno traziti porodi¢nu penziju
ili beneficije socijalnog osiguranja na osnovu prava njenog pokojnog muza.
Davanje takvih prava osobama koje Zive u vjerskim brakovima ¢e se svoditi
na podsticanje vjerskog braka. Prema domaéem pravu, uvodenje zahtjeva za
naknadu Stete ne zavisi od zainteresovanih osoba koje su u vezi. Doduse, sudovi
su prihvatili da vjerenici ili bliski prijatelj koji je brinuo o umrloj osobi, ili osoba
koja je pretrpjela gubitak prihoda kao rezultat smrti, mogla biti nadoknadena
Steta, medutim, u takvim situacijama Turski zakon predvida naknadu Stete bez
obzira na postojanje vjerskog ili gradanskog braka.

PODNOSITELJ

Tokom rasprave, bez izri¢itog prigovora u tom pogledu, podnositeljka za-
htjeva navodi da, kako je i sama bila rodena ud vjerskom braku, njeno ime
nije uslo u registar gradanskog statusa do 15. oktobra 2002. Kadnjenje sa regi-
stracijom je bio razlog zasto ona nije bila u stanju da sklopi gradanski brak sa
O.K. Kao Zena udata u skladu sa obicajima i praksom, ona je zaklju¢ila da su
domaci sudovi odbacili njen zahtjev za socijalnom naknadom iz osiguranja na
smrt svog partnera, jer nije sklopila gradanski brak.

Podnositeljka zahtjeva nije smatrala svoju prijavu kao teznju ka priznavanju
vjerskog braka ili poligamiji. Gradanski zakonik priznaje vjerske brakove, pod
uslovom da su sklopljeni nakon civilne ceremonije. Dok je ona bila svjesna re-
levantne odredbe Krivicnog zakonika, imala je sumnji u njegovu ucinkovitost.
Po njenom misljenju, vjerski brak je drustvena stvarnost u cijeloj Turskoj. Na-
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dalje, njena situacija je mogla biti regulisana na temelju zakona o amnestiji
donesenog redovnom procedurom s ciljem kako bi se osiguralo da se djeca
rodena izvan braka mogu upisati u registar gradanskog statusa.

Tokom rasprave podnositeljka zahtjeva navodi da je uvijek placala svoju me-
dicinske troskove radije nego da ih pokriva njen partner, jer ona nikada nije
imala pravo na to preko njega.

PROCJENA SUDA - PRIMJENA GORE POMENUTIH PRINCIPA KONVENCIJE
NA SLUCAJ

a) Da li gradanska ili religiozna priroda braka mogu biti izvor diskriminacije u
skladu sa ¢clanom 147

Sud istice da ¢lan 14. zabranjuje, u okviru zagarantovanih prava i sloboda,
diskriminatoran tretman na osnovu li¢nih karakteristika (“statusa”) po kojima
se osobe ili skupine osoba razlikuju jedni od drugih. Karakteristike u pitanju su
nabrojane u ¢lanu 14.

Medutim, popis naveden u toj odredbi je ilustrativan i nije iscrpan, kao sto
je prikazano rije¢ima “bilo kojoj osnovi kao $to su” (vidi Engel and Others v. the
Netherlands, 8. juna 1976, § 72, Serija A br 22;. James and Others, naprijed
citirano, § 74; i Luczak v. Poland, br 77782/01, § 46, ECHR 2007 XIIl). Nadalje,
diskriminacija zabranjena ¢lanom 14 moze biti na temelju“drugog statusa” Kako
priroda braka - to jest, da li je drzavni ili vjerski - ne postoji kao takva na popisu
mogucih osnova diskriminacije razmatranih po ¢lanu 14, Sud mora ispitati da li
bi to moglo do¢i pod naslovom “drugi status “.

U tom pogledu, Sud je presudio u prethodnim slu¢ajevima da su djeca rodena
izvan braka diskriminisana u odnosu na one rodene unutar gradanskog braka, s
obzirom da se razlika u postupanju temeljila isklju¢ivo na“statusu” djece rodene
izvan braka (vidi, izmedu mnogih drugih izvora, Marckx, naprijed citirano,
Mazurek protiv Francuske, bez 34406/97, ECHR 2000 II. Inze i protiv Austrije, 28.
oktobra 1987, Serija A br 126). Sud je usvojio sli¢no razmisljanje u pronalazenju
da odbijanje dodjele prava pristupa djetetu samo na temelju da je dijete rodeno
van braka je diskriminirajuce (vidi, na primjer, Sahin protiv Njemacke [GC], br.
30943/96, § 87, ECHR 2003 VII). Isto tako, Sud smatra da je nepostojanje bra¢ne
veze izmedu dva roditelja jedan od aspekata li¢cnog “statusa’, koji moze biti izvor
diskriminacije zabranjene ¢lanom 14.

Ova razmatranja primjenjuju se, mutatis mutandis, na konkretnom slucaju, s
obzirom da nije sporno da je razlika u tretmanu kojem je podnositeljka zahtjeva
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bila izloZzena s obzirom na pogodnosti u pitanju, temelji isklju¢ivo na njenom
ne-civilnom bra¢nom statusu.

b) Da li postoji razumljivo i objektivno opravdanje za razlicit tretman?

Uzimajudi u obzir vaznost nacela sekularizma u Turskoj, Sud primjecuje
da je u usvajanju Gradanskog zakonika 1926., koji je postavio monogamni
gradanski brak kao preduslov za bilo koji vjerski brak, Turska je imala za cilj
iskorijeniti tradiciju braka koja zenu dovodi u nezavidan polozaj, tj. situaciju
zavisnosti i inferiornosti, u odnosu na muskarce. Iz istog razloga je uvedeno
nacelo ravnopravnosti polova u uzivanju gradanskih prava, posebno u od-
nosu na razvod braka i nasljedstva, i zabranjena poligamija. Brak u skladu
s Gradanskim zakonikom posebno je usmjeren na zastitu zena, na primjer
propisivanjem minimalne dobi za sklapanje braka i uspostavljanje skupa
prava i obveza za zene (osobito u slu¢aju razvoda braka ili smrti supruga).
U svjetlu gore navedenog, Sud prihvata da razlika u postupanju u pitanju prije
svega tezi legitimnim ciljevima zastite javnog reda i zastite prava i sloboda
drugih.

NAVODNA POVREDA CLANA 8 KONVENCIJE

Na osnovu istih prigovora kao i onih na osnovu ¢lana 14. Konvencije, u vezi
s ¢lanom 1. Protokola broj 1, podnositeljka zahtjeva nadalje navodi povredu
njenog prava na postovanje porodi¢nog Zivota u smislu ¢lana 8. Konvencije, ¢iji
mjerodavni dijelovi pruzaju:

»1. Svako ima pravo na postovanje svog ... porodi¢nog zivota ...

2. Nece biti smetnji od strane javne vlasti u vrSenju ovog prava, osim ako je
u skladu sa zakonom i neophodno u demokratskom drustvu u interesu ...
ekonomske dobrobiti zemlje, te radi spre¢avanja nereda ili zlo¢ina, radi zastite
zdravlja ili morala ili radi zastite prava i sloboda drugih.,,

Vijece je navelo postojanje u ovom slucaju ,porodi¢nog Zivota” u smislu
¢lana 8 (vidi stav 27. ove presude vijeca). Smatralo je da nije doslo do povrede
te odredbe, jer razlika na koju se Zzali tezZi legitimnom cilju i temelji se na
objektivnim i opravdanim razlozima, odnosno zastiti tradicionalne porodice na
temelju bracne veze (vidi stav 30 ove presude ).

Vlada se slozila sa zaklju¢kom Vijeca, zauzimajudi stav da ¢lan 8. ne namece
obavezu drzavama ugovornicama da usvoje poseban rezim za parove koji Zive
zajedno bez ugovorenog gradanskog braka. Podnositeljka zahtjeva je ponovila
svoje tvrdnje.
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PROCJENA SUDA

S obzirom da se ¢lan 8 primjenjuje na‘porodicni Zivot' nelegitimne zajednice
kao i legitimne zajednice i da se shvatanje ‘porodice’ ne odnosi iskljucivo na
formalne brac¢ne zajednice i moze obuhvatiti druge de facto “porodi¢ne” veze
u kojima su stranke zajedno Zivjele izvan braka, kao i da se dijete rodeno u
takvoj mjeri smatra ipso jure dio te ‘porodic¢ne jedinice’ od trenutka i samom
¢injenicom rodenja, Vijece je smatralo da je ¢lan 8 primjenljiv na ovaj slucaj iz
sljedecih razloga:

“U ovom predmetu Sud primjecuje da je podnositeljka zahtjeva stupila u
vjerski brak (imam nikahi) 1976. sa O.K. Par je imao 3estoro djece, od kojih su
prvih pet usli u drzavni registar pod imenom oca, dok je zadnje dijete je upisano
pod imenom podnositeljke. Nije sporno medu strankama da su podnositeljka
zahtjeva i njena djeca zivjela sa O.K. do svoje smrti 2002. Sud smatra da nije
nadlezan odlucivati o mjestu ili ulozi vjerskog braka u turskom zakonu i njegove
drusdtvene posljedice. Jednostavno primjecuje da su podnositeljka zahtjeva,
O.K.injihova djeca zajedno Zivjeli na takav nacin da su ¢inili‘porodicu’ u smislu
¢lana 8. Konvencije.”

Podnositeljka zahtjeva je odabrala, zajedno sa svojim partnerom, da Zivi
u vjerskom braku i da osnuje porodicu. Ona i O.K. su mogli Zivjeti u miru kao
porodica, bez ikakvog uplitanja domace vlasti u njihov porodi¢ni Zivot. Dakle,
¢injenica da su se opredijelili za vjerski oblik braka i nisu sklopili gradanski brak
ne uzrokuje nikakve kazne - upravne ili krivicne - kao sto je sprjecavanje vodenja
ucinkovitog porodi¢nog Zivota u smislu ¢lana 8. Sud stoga ne pronalazi pojavu
smetnji od strane drzave s navodima podnositeljke po pitanju porodi¢nog
Zivota.

Prema tome, Sud je misljenja da se ¢lan 8. ne moZe tumaciti kao nametanje
obaveze drzavama da priznaju vjerski brak. U tom pogledu vazno je istaknuti,
kaostojeVijece uradilo (vidistav 29 presude), da ¢lan 8. ne zahtijeva od drzave da
uspostavi poseban rezim za odredene kategorije nevjencanih parova. Zbog toga
¢injenicadapodnositeljkazahtjevanemastatusnasljednika,uskladusodredbama
Gradanskogzakonikakojiureduje nasljedstvoisadomacimzakonimaosocijalnoj
sigurnosti, ne znaci da je doslo do povrede njenoga prava na temelju ¢lana 8.
U zakljucku, nije doslo do povrede ¢lana 8. Konvencije.
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IZ OVIH RAZLOGA, SUD JEDNOGLASNO:

1. 1.0dbacuje Vladin preliminarni prigovor;

2. 2. Utvrduje da nije doslo do povrede ¢lana 14. Konvencije, u vezi s
¢lanom 1. Protokola broj 1;

3. 3. Utvrduje da nije bilo kr3enja ¢lana 8 Konvencije;









