
ANALIZA RADNOG ZAKONODAVSTVA U CRNOJ GORI 
U ODNOSU NA PITANJA JEDNAKIH MOGU ĆNOSTI ŽENA I MUŠKARACA 

 
 
I. Analiza postojećeg crnogorskog zakonodavstva iz oblasti rada u odnosu na 

rodni aspekt, obuhvatila je i uporedni odnos sa Direktivama  medjunarodne zajednice 
koje se odnose na princip jednakih zarada za rad jednake vrijednosti; ravnopravan 
tretman u pogledu zapošljavanja; rasporedjivanje u toku rada, zaštitu na radu, zaštitu 
trudnica, dojilja i porodilja; i položaj samozaposlenih radnika/ca, te zaposlene sa 
porodičnim obavezama, i još neke specifične aspekte koje se odnose na položaj žena 
na tržištu rada ( tehnološke viškove, godine života, mogućnost napredovanja u službi, 
mogućnost dodatnog osposobljavanja, a isto tako i pripadnost posebnoj grupaciji – 
imigrantkinje, invalidkinje,  žene sa djecom sa posebnim potrebama i sl.) 

Cilj ove informacije je da se poveća stepen informisanosti o postojećoj zakonskoj 
regulativi vezanoj za princip jednakih mogućnosti, kao i da se promovišu potrebne 
izmjene i  dopune u zakonodavstvu, ukaže na potrebu donošenja novih propisa, pa da 
ovako dobijeni podaci i preporuke postanu efikasno sredstvo za brži i potpuniji nivo 
primjene principa rodne ravnopavnosti, i što je najznačajnije, konačno usaglašavanja 
radno-pravne zakonske regulative sa potrebama savremennih uslova na tržištu rada, uz 
punu zaštitu demokratskih principa i ljudskih prava u najširem smislu. Nadamo se da će, 
izmedju ostalog, i ova analiza doprinijeti da javno proklamovani i prihvaćeni principi 
rodne ravnopravnosti postanu stvarnost u Crnoj Gori.  

Postojeći pravni okvir u Crnoj Gori ne obezbjeduje dovoljan nivo zaštite od rodne 
diskriminacije na tržištu rada, iako se usvajanjem Ustava1 i Zakona o rodnoj 
ravnopravnosti2 otvaraju nove mogućnosti za intervencije u ovoj oblasti na dva nivoa: 
monitoring nad sprovodjenjem samog Zakona o rodnoj ravnopravnosti i njegova 
primjena u svim oblastima gdje to važeće zakonodavstvo dozvoljava, a na drugoj strani 
– izmjena odgovarajućih zakoskih propisa iz oblasti rada  i usaglašavanje sa Ustavom i 
ovim zakonom. 

Posebna povoljnost je i usvajanje Ustava Crne Gore, koji takodje jasno tretira 
pitanje diskriminacije:”Zabranjena je svaka neposredna ili posredna diskriminacija, po 
bilo kom osnovu.  
 Neće se smatrati diskriminacijom propisi i uvođenje posebnih mjera koji su 
usmjereni na stvaranje uslova za ostvarivanje nacionalne, rodne i ukupne 
ravnopravnosti i zaštite lica koja su po bilo kom osnovu u nejednakom položaju.  
 Posebne mjere se mogu primjenjivati samo dok se ne ostvare ciljevi zbog kojih 
su preduzete.” 3 

Medjutim, zaštita ženskih ljudskih prava je još uvijek daleko od toga da bude 
dobro poznat koncept ili ustaljena praksa, pa sve intervencije u ovoj oblasti moraju biti 
dobro priprmljene i sinhronizovane, kako bi se postigla što bolja efikasnost i iskoristili 
povoljni momenti zainteresovanosti medjunarodne zajednice, ali i naklonosti u domaćoj 
javnosti i odgovarajućim političkim strukturama. 

Moramo biti svjesni da još mnogo toga preostaje da se uradi u zakonodavnoj 
oblasti u smislu primjene principa rodne ravnopravnosti, i pored same promjene i 
prilagodjavanja propisa, uključujući i postizanje veće svijesti o principima jednakosti 
izmedju žena i muškaraca.  

Iako Crna Gora, priznaje primat medjunarodnih sporazuma i zakona nad 
domaćim zakonodavstvom, i predvidja njihovu direktnu implementaciju, što se tiče polja 

                                                 
1 Ustav Crne Gore, usvojen je na trećoj sjednici drugog redovnog zasijedanja u 2007. godini, Ustavotvorne 
Skupština Republike Crne Gore, dana 19. oktobra 2007. 
2 Zakon o rodnoj ravnopravnosti usvojen je na sjednici Skupštine, jula 2007 godine, stupio na snagu 8. 
avgusta 2007. i objavljen u SL.listu 46/07, od 31. jula 2007. 
3 Ustav Crne Gore, Zabrana diskriminacije, član 8 



 2

jednakih mogućnosti, važne odredbe koje garantuju rodnu ravnopravnost jedva da se i 
primjenjuju. 

Po opštem stavu, Crna Gora je zemlja u kojoj tradicionalne društvene uloge i 
rodni stereotipi i dalje istrajavaju, ali ipak treba pomenuti pozitivne korake koje su 
Skupština i Vlada Crne Gore preduzele u dobrom pravcu. To se prvenstveno odnosi na 
osnivanje odgovarajućih mehanizama – skupštinski Odbor za rodnu ravnopravnost4, i 
Kancelarija za ravnopravnost polova5, koja je osnovana je na sjednici Vlade održanoj 27. 
marta 2003. godine.6 U momentu osnivanja, Kancelarija je pozicionirana kao dio 
Sekretarijata Vlade. Inače, njeno formiranje je rezultat projekta sa Paktom stabilnosti 
pod nazivom „Uspostavljanje mehanizama za jednake mogućnosti u Vladi Republike 
Crne Gore” i dobila je donaciju od italijanske Vlade za prvu godinu rada. Prema članu 2 . 
pomenute Odluke Vlade, Kancelarija pruža stručnu pomoć u vezi sa implementacijom 
principa jednakosti, međunarodnih sporazuma i konvencija za potrebe Vlade i koordinira 
akcije Vlade u ovom domenu. Ona takodje obezbjedjuje i stvaranje baze podataka o 
rodnoj ravnopravnosti i sprovodenje istraživanja o položaju žena u svim sferama života, 
o medunarodnoj praksi u procesu implementacije rodne ravnopravnosti; inicira promjene 
u postojećim i prilikom izrade novih propisa koji bi poboljšali položaj žena u porodici, 
privredi i politici. Osim navedenih, kancelarija se bavi i osmišljavanjem i otpočinjanem 
široke kampanje za podizanje nivoa svijesti o opštim pitanjima rodne ravnopravnosti, 
izdavanjem štampanih materijala i drugih oblika informisanja javnosti o sprovodenju 
ženskih ljudskih prava. Uz sve nabrojano, veoma važna aktivnost je i saradnja sa 
civilnim sektorom u cilju eliminisanja svih oblika diskriminacije , nasilja nad ženama i 
povreda ženskih ljudskih prava.  U logičan nastavak i sastavni dio svih ovih aktivnosti, 
spada analiza postojećeg stanja u zakonodavstvu, posebno radnom, predlaganje mjera i 
preduzimanje konkretnih aktivnosti.    

Osim otpočinjanja usvajanja zakonskih tekstova koji se odnose na jednak 
tretman, potrebno je nastaviti pripreme na izradi nacrta i drugih zakona i akata koji će 
tretirati ovu problematiku, kao i obezbijediti sprovodjenje opštih i posebnih mjera 
propisanih Zakonom o rodnoj ravnopravnosti7, što će na najbolji način pokazati namjeru 
crnogorske Vlade da ispuni i implementira standarde koji se zahtijevaju dugoročnim i 
zahtjevnim procesom stabilizacije i pridruživanja i u kasnijoj fazi, integracije u Evropsku 
uniju. 

Dokumenti Evropske unije, Evropskog Parlamenta, Savjeta Evrope, Komisija i 
drugih tijela, pokazuju pravce aktivnosti i minimume koje treba ispoštovati u oblasti 
rodne ravnopravnosti. 
 

Direktiva 2002/73/EC Evropskog Parlamenta i Savjeta od 2002. godine kojom se 
mijenja i dopunjava Direktiva Savjeta 76/207/EEC o implementaciji principa jednakog 
tretmana za muškarce i žene što se tiče pristupa zaposlenju, stručnoj obuci i 
unapredjenju, i uslova rada, predvidja da se moraju poštovati osnovna prava i pridržavati 
osnovnih principa priznatih Poveljom Evropske Unije. „Jednakost izmedju žena i 
muškaraca je osnovni princip”, po članu 2., i po članu 3. (2) Ugovora o osnivanju 
Evropske zajednice, kao i po sudskoj praksi Suda pravde. Ove odredbe Sporazuma 
proglašavaju jednakost izmedju muškarca i žena za „zadatak” i „cilj” Zajednice i nameću 
pozitivnu obavezu da se ona „promoviše” u svim njenim aktivnostima.  

 
 Prema izvještaju Komisije Savjeta Evropskom Parlamentu, Evropskom 
socijalnom i ekonomskom Komitetu i Komitetu regiona, o jednakosti izmedju žena i 
muškaraca 2005. godine, konstatuje se da je „malo dokaza o napretku u smanjenju 

                                                 
4 Odbor za rodnu ravnopravnost Skupštine RCG osnovan je 2000 godine  
5 Kancelarija za ravnopravnost polova Vlade RCG osnovana je Odlukom Vlade (Sl. List RCG 20/2003) 
6 Odluka je objavljena u Službenom listu, br.20/03., i ona propisuje nadležnosti Kancelarije 
7 Član  8. Zakona o rodnoj ravnopravnosti, ( Sl. List 46/07) 
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rodne razlike u zaradama koje ostaju stabilne u EU – 15 na približno 16%, a za EU 25 je 
nešto niža – 15%.8 Rodna segregacija na tržištu rada takodje pokazuje spor napredak i 
ostaje visoka i na nivou zanimanja (17,5%)9, i na nivou sektora (25,2%).10  

Isti izvještaj ukazuje da su 31% rukovodilaca u 2003. godini su bile žene, što 
predstavlja povećanje za 30% u odnosu na 2002. godinu. 

Starije žene su i dalje izložene većem riziku od siromaštva, nego stariji muškarci. 
 Prema zaključcima ovog izvještaja Evropski Savjet je izmedju ostalog naglasio 
da posebnu pažnju treba posvetiti nastavljanju saradnje sa socijalnim partnerima da bi 
se izbjegla rodna segregacija na tržištu rada i da se smanji rodna razlika u zaradama, 
pogotovo što se tiče imigrantkinja, kao i da se poveća učešće žena na tržištu rada, što 
će ojačati finansijsku održivost penzionih sistema i omogućiti ženama da postanu 
ekonomski nezavisni i same zarade bolje penzije.  
 

 
ANALIZA POJEDINA ČNIH PRINCIPA 

 
A. JEDNAKA ZARADA 

 
Direktiva Savjeta 75/117/EEC od 10. februara 1975. godine o približavanju zakona 
država članica koji se odnose na primjenu principa jednakih  zarada za muškarce i 
žene.  

U članu 1. ove Direktive propisan je princip jednakih zarada za muškarce i žene 
dat u članu 119. Ugovora o osnivanju Evropske Unije, a u daljem tekstu je objašnjeno da 
„princip jednakih zarada”, znači za isti rad ili za rad kome se pripisuje jednaka vrijednost, 
eliminaciju svake diskriminacije, na osnovu pola u pogledu svih aspekata i uslova 
naknade. Ovo posebno tamo gdje se koristi sistem klasifikacija radnih mjesta za 
odredjivanje zarade.  
 Član 3. iste Direktive propisuje obavezu država da ukinu svaku diskriminaciju 
koja potiče od Zakona, Pravilnika i administrativnih propisa koji su u suprotnosti sa 
principom jednakih zarada, dok član 5. traži posebne mjere za zaštitu zaposlenih od 
otpuštanja od strane poslodavca, kao reakcije na žalbu unutar preduzeća11.  

Međutim, i druge Direktive i akta međunarodne zajednice bave se pitanjima 
jednakih zarada za žene i muškarce 

Primjena principa jednakog tretmana znači da neće biti direktne ili indirektne 
diskriminacije na osnovu pola u javnom ili privatnom sektoru, uključujući i javna tijela, u 
vezi sa, izmedju ostalog, uslovima zaposlenja i rada, uključujući i otpuštanje, kao i 
zaradu , kako je predvidjeno Direktivom 75/117/EEC12, a isto predviđa i Direktiva 
2002/73/EC.  

Izmjenjena Evropska socijalna povelja predvidja pravo na poštenu naknadu i 
priznaje pravo muškarcima i ženama na jednaku platu za rad jednake vrijednosti13.  

                                                 
8 Eurostat, procjena 2003 
9 ISCO Klasifikacija – izračunava se kao prosječni nacionalni postotak zaposlenosti za žene i muškarce za 
svaki sektor, razlike se zbrajaju da bi se dobila ukupna rodna neravnoteža predstavljena kao procenat 
ukupne zaposlenosti 
10 NACE klasifikacija – Izračunava se kao prosječni nacionalni postotak zaposlenosti za žene i muškarce za 
svaki sektor, razlike se zbrajaju da bi se dobila ukupna rodna neravnoteža predstavljena kao procenat 
ukupne zaposlenosti. 
11 Član 141. Ugovora o osnivanju Evropske zajednice izmijenjen i dopunjen amterdamskim ugovorom 
takodje predvidja obezbjedjivanje primjene principa jednakih zarada za radnike i radnice za jednaki posao ili 
posao jednake vrijednosti.  
12 Član 3. Direktive 2002/73/EC Evropskog Parlamenta i Savjeta od 2002. godine, kojom se mijenja i 
dopunjava Direktiva Savjeta 76/207 EEC o implementaciji pricipa jednakog tretmana za muškarce i žene što 
se tiče pristupa zaposlenju, stručnoj obuci i unapređenju, i uslova rada (tekst od značaja za evropski 
ekonomski prostor) 
13 Izmjenjena Evropska socijalna povelja (Strazbur, 03. maj 1996. g.). 
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 U dodatku Deklaraciji multi-disciplinarne strategije čiji je cilj promovisanje 
jednakosti izmedju žena i muškaraca kao fundamentalnog kriterijuma demokratije, 
predvidjena je i jednakost u ekonomsko profesionalnom životu, pa su Vlade pozvane da 
u cilju osiguranja jednakog pla ćanja za rad jednake vrijednosti i jednakog 
tretmana donesu i primijene zakone koji će garantovati prava žena i muškaraca na 
podjednaku platu za podjednak rad i rad iste vrijed nosti, kao i da donesu i primijene 
zakone koji će garantovati prava žena i muškaraca na podjednak tretman, mogućnosti i 
platu i osiguraju pristup pravdi obezbjedjivanjem pravne pomoći i savjetovanja, 
finansijske podrške i informacija o funkcionisanju sudskih mehanizama.  
 Preporuka br. R(96)5 Odbora Ministara zemalja članica o uskladjivanju 
poslovnog i porodičnog života zahtijeva ukidanje diskriminacije izmedju žena i 
muškaraca na tržištu rada i promovisanje smanjenja platnih razlika izmedju 
zanimanja u kojima dominiraju žene i onih kojima do miniraju muškarci, te 
smanjenje platnih razlika izmedju žena i muškaraca u okviru istog zanimanja.  
 
 

A – 1) Nacionalni pravni okvir koji se odnosi na 
princip jednakih zarada za rad jednake vrijednosti 

 
Pravni poredak Crne Gore usvojio je opšti princip nediskriminacije, ali ne definiše 

posebno princip jednakih zarada za rad jednake vrijednosti.  
Ustav Crne Gore14 predvidja da „Svako ima pravo na rad, na slobodan izbor 

zanimanja i zapošljavanja, na pravične i humane uslove rada i na zaštitu za vrijeme  
nezaposlenosti. 

Ustav takodje predvidja da „Zaposleni imaju pravo na odgovarajuću zaradu.”15  
Očito, u Ustavu je usvojen opšti princip nediskriminacije, ali u crnogorskoj 

zakonskoj regulativi koja se odnosi na rad i radne odnose ne postoji posebna odredba 
koja bi se odnosila na pitanja rodne diskriminacije u vezi sa zaposlenjem i zaradama, 
ako se izuzme Zakon o rodnoj ravnopravnosti koji je nedavno usvojen, i koji direktno ne 
tretira ovu problematiku, ali koji utvrdjuje opšti princip «ostvarivanja jednake koristi od 
rezultata rada».16 

To svakako znači da postojeće zakonodavstvo, kao i ono koje bude usvajano, 
mora sadržavati ovaj princip. 

Važeći crnogorski Zakon o radu17 i Zakon o zaradama državnih službenika i 
namještenika18 ne uključuju direktno princip jednakih zarada, ali obezbjedjuju zaštitu od 
diskriminacije putem opšteg principa nediskriminacije. 

Dakle, pošto zakonski tekstovi ne tretiraju konkretno pitanje polne diskriminacije 
u zaradama, ne postoji ni direktna pravna zaštita na tom polju. Zato treba konstatovati, 
da sadašnji nacionalni pravni poredak Crne Gore ne sadrži princip jednakih zarada u 
smislu Direktiva Savjeta o jednakim zaradama, odnosno nacionalni pravni sistem Crne 
Gore pruža samo opšti princip nediskriminacije kao početnu tačku.  
 

A – 2) Primjena principa jednakih zarada  
za rad jednake vrijednosti 

 
Konstatovano je već da pravni poredak Crne Gore nema diskriminatornih 

zakonskih odredbi vis-à-vis muškaraca i žena koji bi bili suprotni principu jednakih 
zarada, ali, isto tako, nema ni afirmitavnih odredbi. Usvajanjem Zakona o rodnoj 

                                                 
14 Clan 62. Ustava Crne Gore  
15 Clan 64 Ustava  Crne Gore. 
16 Član 2, Zakon o rodnoj ravnopravnosti (SL List RCG 46/07) 
17 Član 3.   Zakona o radu ,  SL RCG, br.43/03. 
18 Član 8.  Zakona o državnim službenicima,  SL RCG, br.27/04. 
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ravnopravnosti, crnogorsko zakonodavstvo ne može automatski ponuditi  apsolutnu 
pravnu zaštitu za žene u raznim profesijama. Medjutim, on daje čvrst osnov za 
statističko prikupljanje podataka19, a time i iskazivanje zvaničnih podataka u vezi sa 
različitim informacijama koje se statistički prikupljaju i obradjuju, pa i zaradama. Ovo 
daje dobar početni osnov za dalje aktivnosti. 

Zakon o radu propisuje jednakost u ostvarivanju prava na rad i prava koja 
proističu iz rada, bez obzira na etničko porijeklo, rasu, pol, jezik, politička ili vjerska 
uvjerenja, obrazovanje, socijalno porijeklo i imovinski status20. Isto tako, Zakon o 
zaradama državnih službenika i namještenika predvidja sledeće: „Zarada državnog 
službenika, odnosno namještenika utvrduje se pojedinacnim aktom, u skladu sa 
zakonom21.” Osim toga, on predvidja da „državni službenik, odnosno namještenik, 
ostvaruje zaštitu prava na zaradu, naknadu i druga primanja u skladu sa propisom o 
državnim službenicima i namještenicima.”22 Nadalje, Zakon predvidja javnost podataka o 
platama23, kao i primjenu opšteg radnog zakonodavstva (termin koji se često koristi da 
uputi na Zakon o radu i Zakon o zapošljavanju) za prava na isplate naknada i drugih 
primanja, osim ako nije drugačije predvidjeno ovim Zakonom24.  

Pošto Zakon o državnim službenicima i namještenicima25, ne obezbjedjuje 
direktno princip rodne ravnopravnosti, ili princip jednakih zarada, on takodje upućuje na 
opšte radno zakonodavstvo (Zakon o radu i Zakon o zapošljavanju)26 u pogledu prava 
koja definišu ovi zakoni.   

Zakon o zaštiti gradjana Republike Crne Gore na radu u inostranstvu27 propisuje 
u poglavlju pod nazivom „Jednak tretman” – najmanje jednak tretman u pogledu uslova 
rada, zaštite na radu, zarada i prava po osnovu rada sa državljanima države zaposlenja 
itd. Isti zakon u poglavlju „Posebna zaštita” odredjuje (u vezi sa zaštitom na radu i 
garantovanom zaradom, izmedju ostalog), da domaći poslodavac koji šalje zaposlene na 
rad u poslovne jedinice u strane države mora svojim aktom urediti ta pitanja tako da 
zaposlenom obezbjedi zaštitu koja ne može biti manja od zaštite koja je obezbjedjena 
propisima države u kojoj se radovi izvode.28  

Zakon o zapošljavanju i radu stranaca29 nema odredbe kojima se regulišu pitanja 
zarada, nego u ovom dijelu upućuje na opšte radno zakonodavstvo.  

Ustavni i zakonodavni okvir primjenjuje se u pogledu principa jednakih zarada i 
za javni i za privatni sektor. U skladu sa tim, privatni sektor ima obavezu da poštuje 
odredbe Zakona o radu.  

Medjutim, u stvarnosti to nije tako. Poslodavci često zaobilaze odredbe ovog 
Zakona i na različite načine pokušavaju da izbjegnu propisane obaveze, da bi, na taj 
način stekli veću dobit. Osim izbjegavanja obaveza prema  zaposlenima, izbjegavaju se i 
obaveze prema državi, zbog čega siromaše fondovi penzijskog, socijalnog i 
zdravstvenog osiguranja, a to posredno pogadja najviše najugroženije kategorije 
stanovništva medju kojima su i žene. Zaštitni mehanizam u ovoj oblasti trebalo je da 
predstavlja inspekcija rada koja je formirana po Zakonu o inspekciji rada30 Ova 
inspekcija nalazi se u sastavu Ministarstva zdravlja, rada i socijalnog staranja31. Cilj 
Zakona je inspekcijski nadzor kod poslodavaca, te nadzor nad sprovodenjem odredbi 

                                                 
19 Ibid., član 8. 
20 Clan 3, Zakon o radu. 
21 Clan 3, Zakon o zaradama državnih službenika i namještenika (Sl.list RCG 27/04). 
22 Ibid., Clan 4, „Zaštita prava“. 
23 Ibid., Clan 5: “Podaci o zaradama državnih službenika, odnosno namještenika dostupni su javnosti.“ 
24 Ibid., Clan 6. 
25 Zakon o državnim službenicima i namještenicima (SL RCG, br.27/04) 
26 Clan 4, Zakon o državnim službenicima i namještenicima. 
27 Član 3. Zakona o zaštiti gradjana Republike Crne Gore na radu u inostranstvu, Sl. RCG, br. 11/04 
28 Ibid, član 18. 
29 Zakon o zapošljavanju i radu stranaca (Sl. List RCG br. 11/04). 
30 Zakon o inspekciji rada, SL RCG, br.69/03 
31 Prijašnje Ministarstvo rada i socijalnog staranja. 
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Zakona o radu, OKU i drugih propisa i opštih akata32. Inspekcija rada je nadležna i za 
pojedinačne slučajeve na osnovu podnošenja individualnih zahtjeva za inspekcijsku 
kontrolu, pa čak i za postupanje po osnovu anonimnih pritužbi (koje, sa stanovišta 
zaposlenih, mogu biti veoma važne)33, jer se obraćanja prema inspekcijama ili sindikatu 
karakterišu kao nedozvoljeno ponašanje u okviru privatnih preduzeća, i oni koji to urade 
najčešće ostaju bez posla. Bez obzira što ova Inspekcija ima nadležnost da obustavi od 
izvršenja pravne akte ili radnje koje su okarakterisane kao kršenje zakona dok se ne 
završi sudski postupak, broj takvih radnji preduzetih od strane inspekcija je zanemarljiv, 
a što se tiče poštovanja principa jednakih zarada ne postoji nikakva metodologija po 
kojoj bi inspekcija pratila primjenu ovog principa, niti su postojali statistički podaci u vezi 
sa tim koji bi ukazivali na problem, pa se ni Inspekcija nije bavila ovim pitanjem.  

Pri Ministarstvu pravde, postoji posebno tijelo, Upravna inspekcija34, koja je 
odgovorna za nadzor i ocjenu rada državnih službenika, a prati i postupak njihovog 
rasporedjivanja, unapredjenja i zarada. Upravna inspekcija ima ovlašćenja da djeluje u 
oblasti uprave, koji je isključivo javni sektor, a Inspekcija rada ima ovlašćenja da djeluje i 
u javnom i u privatnom sektoru, izuzev u organima javne uprave.  
 

A – 3) Klasifikacija radnih mjesta 
 

Zakon o radu35 i Kolektivni ugovor36 garantuju pravo na odgovorajuću zaradu za 
zaposlene i u javnom i u privatnom sektoru.  

Visina zarade izračunava se množenjem cijene rada sa koeficijentom 
predvidjenim za odredjeno radno mjesto, i uvećava za radni učinak i vrijeme provedeno 
na radu37. U tabeli 1. su date grupe poslova sa koeficijentima. 
 
Tabela 1.  
 

Grupa 
poslova 

Potrebne kvalifikacije  Koeficijent  

I.  Bez kvalifikacija 1.00 
II.  I stepen strucne spreme  1.25 

III.  II stepen strucne spreme  1.60 
IV.  Dvogodišnja ili trogodišnja srednja škola (III stepen 

strucne spreme)  
1.95 

V.  IV stepen strucne spreme  2.20 
VI.  Kvalifikovani radnik/ca (V stepen)  2.45 

VII.  Viša škola (VI stepen)  2.80 
VIII.  Fakultetska diploma ili njen ekvivalent (VII stepen)  3.30 
IX.  Magistratura ili specijalizacija (VII – 1 stepen)  3.60 
X.  Doktorat (VIII stepen)  4.00 

 
Uvećanje zarade se zasniva na minulom radu i to tako što se za svaku godinu u 

prvih 10 godina radnog staža povećava 0,5%, od 10. – 20. godine staža za 0,75 posto, i 
po 1% za svaku godinu preko 20 godina radnog staža. Zarada se povećava i za noćni 
rad, za prekovremeni rad i rad tokom praznika.  

                                                 
32 clan 1,Zakon o inspekciji rada (Sl.list RCG 69/03).,. 
33 Ibid., clan 2. 
34 Clan 120, stav 2, Zakona o državnim službenicima i namještenicima (Sl.list RCG 27/04). 
35 Clanovi 65-71, Zakon o radu.(Sl. List RCG 43/03) 
36 Kolektivni ugovor, (SL RCG, br.01/04). 
37 Clan 66, Zakon o radu. 
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Zakon o zaradama državnih službenika i namještenika38 ustanovio je sistem 
rasporedivanja u platne razrede radi utvrdivanja zarade za državne službenike i 
namještenike.   

Zakon o zaradama državnih službenika i namještenika39 daje detaljan opis 
platnih razreda i rasporedivanja u platne razrede u javnim službama. Zarada je 
podijeljena na tri dijela: fiksni dio, dodatak na zaradu i varijabilni dio40. Na osnovu zvanja 
i godina staža, postoji trideset i šest platnih razreda41. Zvanja državnih službenika 
raspordjuju se u tri razreda, od kojih svaki ima tri stepena.42 Zvanja namještenika 
rasporedjuju se u pet razreda i prva tri razreda imaju po tri podgrupe – I, II, i III, a četvrti 
razred ima tri grupe označene kao IV; V; i VI, dok je peti razred samo sa jednim zvanjem 
– namještenik (osnovna škola).43 

Visina fiksnog dijela zarade se utvrdjuje „množenjem koeficijenta predvidjenog za 
platni razred u kome je razvrstano njegovo zvanje sa vrijednošću koeficijenta koju za 
odredjeni mjesec – period utvrduje Vlada.” 

Uvećanja po osnovu radnog staža takođe su propisana.44 
Varijabilni dio zarade se utvrduje na osnovu kvaliteta obavljenog posla, a da bi 

zaposleni stekli pravo na to, njihov rad mora biti ocijenjen ocjenom odlican45. 
Dodatak na zaradu, uvećanje zarade,  zaposlenom pripada pripada i po osnovu:  

1. težih uslova rada  
2. rada noću  
3. rada u dane državnih i vjerskih praznika  
4. rada dužeg od punog radnog vremena i po drugim osnovama utvrdenim propisima.” 

  
Sistem klasifikacije radnih mjesta podjednako se primjenjuje i na muškarce i na 

žene. Činjenica da se ukupan iznos zarade sastoji iz tri dijela, od kojih je jedan ostavljen 
na diskreciju poslodavca, potencijalno može dovesti do nejednakosti. Samo 
rasporedivanje u platne razrede ne pravi razliku izmedu muškaraca i žena, ali je  ona 
ipak prisutna, prvenstveno zbog vrednovanja radnih mjesta koje pokrivaju, odnosno na 
koje se rasporedjuju muškarci i žene. 

Bez obzira što crnogorski zakonodavni sistem obezbjeduje zaštitu prava 
zaposlenih na jednake zarade, putem Zakona o radu i, u krajnjem slučaju - Krivičnog 
zakonika46 , ipak to nije dovoljna zaštita s obzirom da postojeći zakoni ne sadrže 
odredbe koje govore o obavezi poštovanja principa jednakih zarada za isti rad za 
muškarce i žene, niti direktno upućuju na diskriminaciju usljed nepoštovanja principa 
jednakih zarada. To dokazuje i činjenica da u sudskoj praKsi u Crnoj Gori nema sporova 
koji se vode, ili su se vodili zbog nepoštovanja prava na jednake zarade, jer se to do 
sada i nije istraživalo, niti su same stranke imale saznanja kako da pokrenu takve 
sporove. 
 

A – 4) Informisanje zaposlenih i uloga sindikata 
 

U crnogorskom nacionalnom zakonodavstvu ne postoji odredba koja obavezuje 
poslodavca da obavještava zaposlene pojedinačno, niti na drugi način o njihovim 
pravima i obavezama. Takva obaveza postoji prema sindikalnoj organizaciji, ali 

                                                 
38 Zakon o zaradama državnih službenika i namještenika. (SL RCG, br.27/04). 
39  Ibid, Clanovi 7-15, Dio II, „Zarada državnog službenika i namještenika,” . 
40 Ibid., clan 7. 
41 Ibid., clan 8. 
42 čl. 38, Zakon o državnim službenicima i namještenicima, (SL.list RCG 27/04),  
43 ibid, član 40., 
44 Zakon o zaradama državnih službenika i namještenika.., clanovi 10 i 11, tabela 4 predvidaju da se „zarada 
uvecava po osnovu radnog staža. 
45 Ibid., clan 13. 
46 Krivicni zakonik, SL RCG, br.72/03. 
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poslodavci čak ne poštuju ni zakonsku obavezu da najmanje jednom godišnje informiše 
sindikalnu organizaciju, izmedju ostalog, „o razvojnim planovima i njihovom uticaju na 
položaj zaposlenih, kretanju i promjenama u politici zarada.47 Indikativno je, da ni sami 
sindikati ne posvećuju dovoljno pažnje pitanjima jednakih zarada za rad jednake 
vrijednosti žene i muškarce. 

Ustav48 i Zakon o radu definišu uslove rada za rad i djelovanje sindikata49. 
Sindikati su dužni da se registruju kod Ministarstva zdravlja, rada i socijalnog staranja. 
Sindikalna organizacija bira predstavnika/cu koji će je zastupati pred poslodavcem50. 
Sindikalna organizacija je dužna da obavijesti poslodavca o imenovanju sindikalnog 
predstavnika/ce51. Od poslodavca se zahtijeva da najmanje jednom godišnje informiše 
sindikalnu organizaciju o sljedećem: 1) rezultatima poslovanja; 2) razvojnim planovima i 
njihovom uticaju na položaj zaposlenih, kretanju i promjenama u politici zarada; 3) 
mjerama poboljšanja uslova rada, zaštiti i sigurnosti na radu i drugim pitanjima važnim 
za materijalni i socijalni položaj zaposlenih52, kao i da obezbijedi adekvatne uslove za 
rad sindikatu. Medjutim, u situaciji, kada se u velikom broju crnogorskih preduzeća, 
zarade isplaćuju sa kašnjenjem od 3 i više mjeseci, pitanje jednakih zarada ne smatra se 
prioritetnim pitanjem. 
 Mada pri Savezu Sindikata Crne Gore djeluje organizacija zaposlenih žena 
“Žena Danas”, ipak uloga i položaj ove organizacije unutar samog sindikata nijesu 
dovoljno jaki da se ozbiljnije skrene pažnja na pitanja jednakih zarada za rad jednake 
vrijednosti za žene i muškarce, pa čak nije uradjeno ni adekvatno istraživanje na tu 
temu, koje bi moglo da pruži relevantne podatke. Informacije i podaci koji postoje, 
prikupljeni su u toku rada organizacije, ili od opštinskih organizacija koje djeluju po 
opštinama, ali to nije dovoljno za sveouhvatnu analizu stanja i davanje konkretnih 
predloga. 

Pri tome, ako se ima na umu da princip jednakih zarada još ne čini dio 
crnogorskog nacionalnog pravnog poretka, onda je jasno da sindikati ne mogu da pruže 
adekvatnu pomoć u pitanjima vezanim za ovaj problem. Ni granski sindikati, nijesu 
iskoristili sve mogućnosti koje imaju u prikupljanju pravih podataka i dokaza o zaradama, 
i poštovanju principa jednakih zarada za rad jednake vrijednosti. Podaci o zaostalim 
isplatama i dugovanjima zaposlenima po osnovu plata i doprinosa za zdravstveno i 
socijalno siguranje, takodje bi mogli biti indikativni pokazatelji nepoštovanja ovog 
principa, ali se, u moru problema tranzicione privrede na ovaj aspekt ne obraća dovoljna 
pažnja. 

Princip jednakih zarada, kako je definisan u Direktivi Savjeta 75/117/EEC, nije 
sadržan ni u kolektivnim ugovorima53. Sindikati imaju ovlašćenje da pružaju opštu 
pravnu pomoć radnicima, da sastavljaju tužbe i često da zastupaju tužioce na sudu. 
Sindikalne organizacije imaju ovlašćenje da se zalažu za jednakost kako bi poboljšali 
implementaciju principa jednakih zarada. Pravne kancelarije Sindikata pružaju besplatnu 
pravnu pomoć i zastupanje svojim članovima/icama, ali se tu nailazi na mnogobrojne 
prepreke.  

Dakle, na nacionalnom i na nivou preduzeća, Kolektivni ugovori ne obuhvataju 
princip jednakih zarada za žene i muškarce, već sadrže opšti princip nediskriminacije.  
 
 

 
 

                                                 
47 Član 138., stav 1. tačka 2, Zakona o radu (Sl.list RCG 43/03) 
48 Clan 53. Ustava Crne Gore 
49 Clan 136-140, Zakon o radu (Sl.list RCG 43/03). 
50 Ibid., Clan 137, stav 2. 
51 Ibid., Clan 137, stav 5. 
52 Ibid., Clan 138, stav 1. 
53 Opšti Kolektivni ugovor, (SL RCG, br.01/04). 
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A –5) Činjeni čno stanje u vezi sa principom jednakih zarada 
za rad jednake vrijednosti 

Neka istraživanja i statistički podaci - Istraživanje medju domaćinstvima54 
pokazalo je da postoji razlika u zaradama izmedu muškaraca i žena. Iako je ovo 
istraživanje iz 2004 g, ono ipak ukazuje da muškarci sa nižim stepenima stručne spreme 
(bez završene srednje škole) zaraduju 185 € mjesečno, dok žene istog nivoa 
obrazovanja zaraduju 131 €. Muškarci sa srednjoškolskom diplomom zaraduju 274 € 
neto prihoda, nasuprot 190 € za žene, dok muškarci sa fakultetskom diplomom zaraduju 
329 € u odnosu na 263 € za žene. Zavod za statistiku Republike Crne Gore nije 
sprovodio istraživanje koje bi se konkretno odnosilo na princip jednakih zarada za rad 
jednake vrijednosti. Očito je da su i horizontalna i vertikalna segregacija prisutne na 
tržištu rada, budući da se žene cešće zapošljavaju u socijalnim, zdravstvenim i 
obrazovnim organizacijama i nstitucijama, koje su manje plaćene i manje „značajne” u 
društvu.  

Ipak, u usaradnji sa Kancelarijom za ravnopravnost polova, Zavod za statistiku - 
Monstat izdao je najnoviju publikaciju ″Žene i muškarci u Crnoj Gori″. U njoj je dat kratak 
prikaz stanja u platama žena i muškaraca u našem društvu. „Nastala je kao odgovor na 
sve veće potrebe korisnika da se stanje u društvu, između ostalog, prati i preko 
statističkih podataka prikazanih prema polu”55. 

 
Prosje čne zarade prema polu i sektorima djelatnosti 2004. 56-Stanje 3.03- 30.09.2004  
Sektor djelatnos ti  Prosje čne zarade  Odnos prosje čnih 

zarada žena i 
muškaraca u 

odnosu na ukupne 

Prosje čne zarade 
žena u odnosu na 
prosje čne zarade 

muškaraca 
ukupno  žene muškarci  žene muškarci  

. ukupno  326 290 354 88,8 108,7 81,7 
Poljop.lov i šum 276 270 279 97.9 100.9 97.0 
Ribarstvo 59 51 62 87.1 106.7 81.7 
Vadjenje ruda i 
kamena 

436 438 436 100.5 99.9 100.6 

Preradjivačka ind. 274 171 319 62.4 116.2 53.7 
Proiz.el.energ., 
gasa i vode 

450 360 473 80.0 105.0 76.2 

Gradjevinarstvo 190 177 193 93.0 101.3 91.9 
Trg.na veliko i malo 
i opravka 

207 181 238 87.6 114.9 76.2 

Hoteli i restorani 187 188 185 100.8 99.1 101.7 
Saobraćaj, sklad.i 
veze 

458 472 453 103.0 98.9 104.2 

Finan. posred  701 656 785 93.6 112.0 83.6 
Poslovi sa nekr.i 
veze 

329 351 314 106.4 95.2 111.8 

Drž.uprava i soc 
osig. 

366 323 413 88.3 112.7 78.4 

Obrazovanje  377 351 429 93.0 113.8 81.7 
Zdravstveni i 
soc.rad 

346 315 430 91.1 124.3 73.3 

Dr.komun.društv. i 
lične usluge 

304 257 334 84.6 109.9 77.0 

                                                 
54 Koje je u oktobru 2004. godine sproveo Institut za strateške studije i prognoze., podaci iz Izvještaj o 
monitoringu jednakih mogućnosti za žene i muškarce u oblasti rada i tzapošljavanja u CG, Nina Vujović –
Krgović, Darko Ćurić 
55 “Žene i muškarci u Crnoj Gori”, Podgorica 2006, izdavač – Zavod za statistiku CG, predgovor 
56 ibid, tabela „Prosječne zarade prema polu i sektorima djelatnosti 2004”, str 39. 



 10

 
A – 6) PRIMJERI IZ OKRUŽENJA 

 Zanimljivo je vidjeti kako je princip jednakih zar ada implementiran u 
zakonima zemalja i okruženja. 
 
REPUBLIKA SRPSKA – ZAKON O RADU („Službeni glasnik Republike Srpske“, broј: 38/00, 
40/00, 47/02, 38/03, 66/03 и 20/07) 

1. Plate 
Član 90. 

Radnik  ostvaruje pravo na platu u skladu sа коlektivnim ugоvоrоm, pravilnikom o radu i 
ugovorom o radu. 
Radnicima se garantuje jеdnaka plata za isti rad ili rad iste vrijednosti koji ostvaruju kod 
poslodavca. 
Pod radom iste vrijednosti podrazumijeva se rad za koji se zahtijeva isti stepen sručne 
spreme, ista radna sposobnost, odgovornost i fizički i intelektualni rad. 
Odluka poslodavca ili sporazum sa radnikom koji nisu u skladu sa stavom 2. ovog člana – 
ništavni su. 
U slučaju povrede prava iz stava 2. ovog člana, radnik ima pravo da pokrene postupak za 
naknadu štete.  
Poslodavac ne može radniku isplatitit manju platu od one koja je utvrdjena u skladu sa 
kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu.  
 
HRVATSKA: ZAKON O RADU (pročišćeni tekst) 

Jednakost plaća žena i muškaraca 
Članak 89. 

(1) Poslodavac je dužan isplatiti jednake plaće ženama i muškarcima za jednaki rad i rad 
jednake vrijednosti. 
(2) U smislu stavka 1. ovoga članka dvije osobe različitog spola obavljaju jednak rad i jednake 
vrijednosti ako: 
– ako obavljaju isti posao u istim ili sličnim uvjetima ili bi mogle jedna drugu zamijeniti u 
odnosu na posao koji obavljaju, 
– rad koji jedna od njih obavlja slične je naravi kao rad koji obavlja druga, a razlike izmeñu 
obavljenog posla i uvjeta pod kojima ih obavlja svaka od njih nemaju značaja u odnosu na 
narav posla u cijelosti ili se pojavljuju tako rijetko da ne utječu na narav posla u cijelosti, 
– rad koji jedna od njih obavlja je jednake vrijednosti kao rad koji obavlja druga ako se uzmu 
u obzir kriteriji kao što su stručna sprema, vještine, je li rad fizički ili ne, odgovornosti i uvjeti 
u kojima se rad obavlja. 
(3) Plaća iz stavka 1. ovoga članka obuhvaća osnovnu plaću i sva dodatna davanja bilo koje 
vrste koja poslodavac izravno ili neizravno, u novcu ili naravi, na temelju ugovora o radu, 
kolektivnog ugovora, pravilnika o radu ili drugog propisa isplaćuje radnici ili radniku za 
obavljeni rad. 
(4) Odredba ugovora o radu, kolektivnog ugovora, pravilnika o radu ili drugoga pravnog akta 
protivna stavku 1. ovoga članka, ništava je. 
 
 
SLOVENIJA - ZAKON O RADNIM ODNOSIMA (ZDR) (Službeni list RS, št. 42/2002) 

133. član 
(jednake plate za žene i muškarce) 

(1) Poslodavac je dužan za jednak rad i za rad jednake vrijednosti isplatiti jednak lični 
dohodak radnicima bez obzira na pol.  
(2) Odredbe Ugovora o radu, kolektivnog ugovora, odnosno opšteg akta poslodavca, koji su u 
suprotnosti sa prethodnim stavom, nevažeće su.  
  
SRBIJA – ZAKON O RADU ( "Službenom glasniku RS", br. 24/2005 i 61/2005).  

Član 104. 
Zaposleni ima pravo na odgovarajuću zaradu, koja se utvrñuje u skladu sa zakonom, 
opštim aktom i ugovorom o radu. 
Zaposlenima se garantuje jednaka zarada za isti rad ili rad iste vrednosti koji ostvaruju 
kod poslodavca. 
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Pod radom iste vrednosti podrazumeva se rad za koji se zahteva isti stepen stručne 
spreme, ista radna sposobnost, odgovornost i fizički i intelektualni rad. 
Odluka poslodavca ili sporazum sa zaposlenim koji nisu u skladu sa stavom 2. ovog člana - 
ništavi su. 
U slučaju povrede prava iz stava 2. ovog člana zaposleni ima pravo na naknadu štete. 
 
KOSOVO - UREDBA BR. 2001/27 O OSNOVNOM ZAKONU O RADU NA KOSOVU 

Član 13. Jednakost plata za žene i muškarce 
Poslodavac će plaćati jednaku naknadu, koja uključuje osnovnu platu/nadnicu i sve dodatke i 
prihode, u novcu ili naturi, koje poslodavac plaća zaposlenom neposredno ili posredno, 
muškarcima i ženama za rad jednake vrednosti. 
 
FEDERACIJA BIH - ZAKON O RADU  

1. Plaće 
Članak 68. 

Plaće uposlenika utvrduju se kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu.  
 

Članak 69. 
Kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu utvrduje se najniza placa, te uvjeti i nacin njenog 
uskladivanja.  
Poslodavac kojeg obvezuje kolektivni ugovor ili pravilnik o radu, ne moze uposleniku 
obracunati i isplatiti placu manju od place utvrdene kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu 
i ugovorom o radu. 
MAKEDONIJA - ZAKON O RADNIM ODNOSIMA 

Jednake plate za muškarce i žene  Član 108 
Poslodavac je dužan za jednak rad, sa jednakim naporom na radnom mjestu (rad jednake 
vrijednosti), da isplati jednake plate za radnike/radnice, bez obzira na pol. 
Odredbe ugovora o zapošljavanju, kolektivnog ugovora, odnosno opšteg akta o radnim 
odnosima, koje su u suprotnosti sa stavom 1. ovog člana, ništave su. 
 

 
A – 7) ZAKLJU ČNA RAZMATRANJA 

Uprkos postojanju Zakona o rodnoj ravnopravnosti, postojeći Zakon o radu kao i 
drugi zakoni iz ove oblasti ne pružaju adekvatan pravni okvir za sprovodjenje principa 
jednakih zarada za jednak rad, i zaštite po tom pitanju. Dakle, pravni poredak Crne Gore 
ne upućuje na zahtjeve Direktive Savjeta 75/117/EEC, niti na bilo koji drugi vid zaštite 
vis-à-vis principa jednakih zarada. Iako nedovoljna, i nekompletna, istraživanja pokazuju 
da su postojeće razlike izmedju prosječne zarade za žene i muškarce ukorijenjene na 
tržištu rada realnost u Crnoj Gori, i upućuje na razlike u zaradama za rad jednake 
vrijednosti. Osim toga, ne samo da nema sudskih (niti bilo kakvih drugih) slučajeva koji 
uključuju kršenje principa jednakih zarada za rad jednake vrijednosti, već, očito, žene 
nisu svjesne ni da se takav oblik diskriminacije dešava, kao ni mogućnosti da se nešto 
protiv nje preduzme.  

Nedostatak znanja kod žena u pogledu njihovih prava, rezultira neznanjem da 
postoji diskriminaciji na ovom polju sa jedne strane, a sa druge, nesigurnost položaja u 
kojima se žene nalaze na radnom mjestu i mogućnost gubljenja posla, te predubjedjenje 
da ne postoji adekvatna zaštita uopšte, ustvari samo potvrdjuju načine na koji rodna 
diskriminacija funkcioniše, a to sve čini žene još neravnopravnijim na tržištu rada. Žene 
ne reaguju ni kada je u pitanju otvorena diskriminacija, niti koriste postojeće procedure 
koje iako neadekvatne, ipak mogu skrenuti pažnju na postojanje problema.  
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B) JEDNAK PRISTUP ZAPOSLENJU, 
STRUČNOJ OBUCI I UNAPREDJENJU I USLOVIMA RADA 

 
Direktiva Savjeta 76/207/EEC od februara 1976. godine o implementaciji principa 

jednakog tretmana za žene i muškarce u pogledu pristupa zapošljavanju, stručnoj obuci i 
unapređenju i uslovima rada. Ova Direktiva izmijenjena je i dopunjena 23. septembra 
2002. godine putem Direktive 2002/73/EEC Evropskog parlamenta i Savjeta (i 
predstavlja tekst od značaja za EEA – Evropski ekonomski prostor). 
 

Osnovna Direktiva posebno objašnjava da će primjena principa jednakog 
tretmana muškaraca i žena značiti da neće biti nikakve diskriminacije na osnovu pola u 
uslovima, uključujući i kriterijume za odabir, za pristup svim poslovima ili položajima, bez 
obzira na sektor ili granu aktivnosti i svim nivoima profesionalne hijerarhije.57 Nadalje, 
primjena principa jednakog tretmana u pogledu pristupa svim vrstama i svim nivoima 
profesionalne orijentacije, stručne obuke, napredne stručne obuke i prekvalifikacije, te 
primjene principa jednakog tretmana u pogledu uslova rada, uključujući i uslove koji se 
odnose na otpuštanje, a to znači, da će se muškarcima i ženama garantovati isti uslovi 
bez diskriminacije na osnovu pola.58  

U izmjenama i dopunama Direktiva poštuje osnovna prava i pridržava se principa 
priznatih Poveljom o osnovnim pravima Evropske unije. Jednakost izmedju žena i 
muškaraca je osnovni princip, po članu 2 i članu 3(2) Ugovora o osnivanju Evropske 
zajednice i po sudskoj praksi Suda pravde. Ove odredbe Sporazuma proglašavaju 
jednakost izmedju muškaraca i žena za „zadatak „ i „cilj” Zajednice i nameću pozitivnu 
obavezu da se ona „promoviše” u svim njenim aktivnostima.59 

Dirketiva Savjeta 79/7/EEC o progresivnoj implementaciji principa jednakog 
tretmana za muškarce i žene po pitanjima socijalnog osiguranja, primjenjuje se na sve 
zakonske šeme koje obezbjedjuju zaštitu od sledećih rizika: bolest, invaliditet, starost, 
nesreća na radu i profesionalno oboljenje i nezaposlenost.  

Direktiva Savjeta 86/613/EEC o primjeni principa jednakog tretmana muškaraca i 
žena u nekoj aktivnosti uključujući poljoprivredu u svojstvu samozaposlenog lica i u 
zaštiti samozaposlenih žena tokom trudnoće i materinstva ima za cilj da pomogne 
primjeni principa jednakog tretmana žena i muškaraca angažovanih u nekoj aktivnosti u 
svojstvu samozaposlenih lica, ili da doprinese bavljenju takvom aktivnošću, što se tiče 
onih aspekata koji nijesu pokriveni Direktivama 76/207/EEC i 79/7/EEC. 

Direktiva Savjeta 97/81/EC koja se odnosi na Okvirni sporazum o radu na dio 
radnog vremena koji su potpisali UNICE - Unija evropskih konfederacija industrije i 
poslodavaca, CEEP- Evropski centar za preduzeća sa javnim učešćem i ETUC – 
Evropska konfederacija sindikata, ima za cilj da poboljša uslove života i rada radnika u 
Evropskoj zajednici, što se posebno odnosi(...) na druge vidove zaposlenja osim 
ugovora na neodredjeno vrijeme. To dakle zna či, da se uslovi poboljšavaju i za rad 
na odredjeno vrijeme, rad na dio radnog vremena i s ezonski rad. Promovišu ći 
zaposlenost i jednake mogu ćnosti za žene i muškarce, i pove ćanje inteziteta rasta 
zaposlenosti u pogledu fleksibilnog radnog vremena i sigurnosti posla, države 
članice i socijalni partneri se podsti ču da mogu zadržati ili uvesti povoljnije 
odredbe. Bitno je istaći da su i u Dodatku ovoj direktivi Unija evropskih konfederacije 
industrije i poslodavaca, Evropska konfederacija sindikata industrije i Evropski centar za 
preduzeća sa javnim učešćem, u Okvirnom sporazumu o radu na dio ranog vremena, 
prepoznali i istakli potrebu za uvođenjem mjera za promovisanje zaposlenja i jednakih 
mogućnosti za žene i muškarce. Kod mjera koje olakšavaju pristup zaposlenju na dio 
radnog vremena muškarcima i ženama se olakšava pristup ovoj vrsti zaposlenja, da bi 

                                                 
57 Član 3. Direktirve Savjeta 76/207/EEC 
58 Ibid, Član 4. i 6.  
59 Član 3, i 4. Direktirve Evropskog parlamenta i  Savjeta 2002/73/EC 
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se pripremili za penziju, uskladili porodični i profesionalni život i iskoristili mogućnost za 
obrazovanjem i obukom. 

Ništa manje je značajna Direktiva Savjeta 97/80 EC koja se odnosi na teret 
dokazivanja u slučajevima diskriminacije po osnovu pola., koja propisuje da „radnice 
obuhvaćene tom Direktivom treba da imaju koristi od prilagodjavanja pravila o teretu 
dokazivanja”. Ovdje se daju decidne definicije, pa „princip jednakog tretmana znači da 
neće biti nikakve diskriminacije na osnovu pola, bilo direktne ili indirektne, a indirektna 
diskriminacija postoji tamo gdje naizgled neutralna odredba, kriterijum ili praksa dovodi u 
nepovoljan položaj značajno veći dio pripadnika jednog pola ukoliko ta odredba, 
kriterijum ili praksa nije odgovarajuća „i neophodna i može se opravdati objektivnim 
faktorima koji se ne odnose na pol”60. Teret dokazivanja je na respodentu da dokaže da 
nije bilo kršenja principa jednakog tretmana, a države članice mogu uvesti pravila 
pogodnija po tužitelje.61 
 

B - 1) Pravna regulativa u Crnoj Gori koja se odnos i na princip  
jednakog tretmana za žene i muškarce na radu i u ve zi sa radom 

 
U pravnom sistemu Crne Gore do sada je bio obezbijedjen samo opšti princip 

nediskriminacije, s tim da nije korišten, ni definisan pojam direktne i indirektne 
diskriminacije.  

Sadašnji Ustav62 je u vezi sa diskriminacijom propisao sljedeće: „Zabranjena je 
svaka neposredna ili posredna diskriminacija, po bilo kom osnovu.”  

Naročito je važna definicija u drugom stavu prema kojoj se neće smatrati 
diskriminacijom propisi i uvođenje posebnih mjera koji su usmjereni na stvaranje uslova 
za ostvarivanje nacionalne, rodne i ukupne ravnopra vnosti  i zaštite lica koja su po 
bilo kom osnovu u nejednakom položaju.  

Ustav prvi put direktno tretira  pitanja rodne ravn opravnosti: “ Država jemči 
ravnopravnost žene i muškarca i razvija politiku jednakih mogućnosti”63 

Zakon o rodnoj ravnopravnost i označava diskriminaciju po osnovu pola64 kao 
„svako pravno ili faktičko, neposredno ili posredno razlikovanje, privilegovanje, 
isključivanje, ili ograničavanje zasnovano na polu zbog kojeg se nekom licu otežava ili 
negira priznavanje, uživanje ili ostvarivanje ljudskih prava i sloboda u političkom, 
obrazovnom, ekonomskom, socijalnom, kulturnom, sportskom, gradjanskom i drugim 
područjima javnog  života” 

„Diskriminacijom, u smislu stava 1. ovog člana, smatra se i seksualno 
uznemiravanje, podsticanje drugog lica na diskriminaciju, kao i korišćenje riječi u 
muškom rodu kao generički neutralne forme za muški i ženski rod.” 

 
Dakle, temelji postoje, ali predstoji izgradnja i dogradnja odgovarajuće zakonodavne 

regulative, kao i prakse, jer je očito da ona u Crnoj Gori ne postoji.  
 
Sadašnji Zakon o radu65, sadrži opšti princip nediskriminacije, jer se članom 3., 

predvidja da:  
� su zaposleni u ostvarivanju prava po osnovu rada je dnaki bez obzira na  

nacionalnu pripadnost, rasu, pol,  jezik, vjeru, političko ili drugo uvjerenje, obrazovanje, 
socijalno porijeklo, imovno stanje i drugo lično svojstvo,  

                                                 
60 član 2 Direktive Savjeta 97/81EC 
61 ibid, član 4.,  
62 Clan 8., stav 1 Ustav Crne Gore 
63 Član 18. Ustava 
64  Član 4, Zakona o rodnoj ravnopravnosti (Sl.list Crne gore 46/07) 
65 Clan 3, Zakon o radu (Sl. List RCG 43/03) 
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� poslodavac je dužan da poštuje prava i jednakost zaposlenog u zaštiti prava, kao i 
njegovu privatnost i dostojanstvo.  

 
Za nepoštovanje stava 2. pomenutog člana Zakona o radu predvidjena i sankciju66, 

ali je njena primjena daleko od adekvatne, i poštovanje jednakosti zaposlenih, njihovog 
dostojanstva i privatnosti, u tranzicionom periodu crnogorskog društva nije imalo skoro 
nikakvu primjenu, a pošto stav 1. člana  3. nije sankcionisan, to nas opet upućuje na 
zaključak da su prava žena prava nepoznanica i za one koji su subjekt pava, ali i za 
sudove  i državne organe. 

Ovdje bi trebalo obratiti pažnju i na jezik kojim je pisan Zakon o radu, kao i svi ostali 
zakoni. Naime, tekstovi su pisani rodno nesenzitivnim jezikom, pa je važno istaći da je 
Preporukom R(90)4 odbora Ministara za države o eliminaciji seksizma u jeziku67, 
preporučeno Vladama da promovišu upotrebu jezika koji odslikava princip 
ravnopravnosti žena i muškaraca i preduzmu sve mjere koje smatraju odgovarajućim sa 
ciljem da: 

� osnaže upotrebu, koliko je to moguće, neseksističkog jezika, i da se uzme u obzir 
postojanje, položaj i uloga žena u društvu kao što to sadašnje lingvističke prakse čine za 
muškarce, 

� da se terminologija koja se koristi u nacrtima zako na, javnoj administraciji i 
obrazovanju, dovede u liniju sa principom ravnoprav nosti polova, 

� da se ohrabri upotreba neseksističkog jezika u medijima. 
Takodje Plan Medjuplanetarne unije za otklanjenje sadašnje neravnoteže 

izmedju učešća muškaraca i žena u političkom životu (Ženeva – Pariz 1994) uključuje 
izmedju ostalog i:  

• donošenje posebnog zakona koji obezbjedjuje princip jednakosti;  
• pažljiv izbor terminologije i jezika koji se koriste u zakonodavstvu, a koji treba da 

izbjegava bilo kakvu diskriminaciju i polni stereotip.  
 

Znači, ako se posmatra Zakon o radu  i iz ovog ugla, onda se mora konstatovati da 
bez obzira na opšti princip nediskriminacije, ovaj Zakon sadrži još neke 
nedosljednosti, koje se ogledaju u sljede ćem: 

� s obzirom da je kompletan tekst zakona u pisan u muškom rodu, osim u 
dijelovima gdje se govori o posebnoj zaštiti žena, nelogično je da je u drugom poglavlju 
koje govori o Ugovoru o radu, uslovima za zaključivanje, medjusobnim odnosima 
poslodavaca i zaposlenih, vrstama i trajanju ugovora o radu, sadržini i načinu 
zaključivanja, postupku javnog oglašavanja, prethodnoj provjeri radnih sposobnosti, 
probnom radu, pripravnicima,.. itd , decidno propisano : “Poslodavac može da zaključi 
ugovor o radu bez javnog oglašavanja..”, izmedju ostalih slučajeva i “za obavljanje 
poslova kućne pomoćnice, i njegovateljice u domaćinstvu”68. Za iste poslove ne može se 
zaključiti ugovor o radu izmedju članova uže porodice69.  

� iz navedenog proizilazi da Zakon sam vrši odredjenu diskriminaciju 
prdpostavljajući da samo poslovi tipa socijalne brige i kućne pomoćnice, dakle oni sa 
manjom stručnošću, pripadaju ženama. 

� Ni jedna odredba Zakona o radu ne predvidja način zaštite žene od moguće 
diskriminacije zbog godina, izgleda, bračnog stanja, i sl.,u toku trajanja radnog odnosa, i 
prilikom zasnivanja istog, odnosno ne postoje mehanizmi zaštite u tim slučajevima, niti je 
propisan način utvrdjivanja takvih povreda, a takvu vrstu zaštite ne predvidjaju ni drugi 
propisi. 

                                                 
66  ibid, Član 148, stav 1, tačka 1,   
67 Preporuka Savjeta Evrope R(90)4, usvojena je na 43. sastanku 21.02.1990. godine., 
68 Član  20. stav 1. tačka 10, Zakona o radu.(Sl. list RCG 43/03) 
69 Ibid, član 30. stav 1.  
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� Propisana je kazna za nepoštovanje jednakosti zaposlenog u zaštiti prava kao i 
njegove privatnosti i dostojanstva70, ali ne i za slučajeve nepoštovanja stava 1. istog  
člana71 koji direktno zabranjuje diskriminaciju po različitim osnovama, pa izmedju 
ostalog, i na osnovu pola. 
 

Zakon o državnim službenicima i namještenicima72 predvidja da su „u 
zapošljavanju državnih službenika, odnosno namještenika, kandidatima, pod jednakim 
uslovima, dostupna sva radna mjesta. Državni službenik, odnosno namještenik zasniva 
radni odnos na osnovu javnog oglašavanja.”73 Navedene odredbe nalaze se u poglavlju 
pod nazivom „Jednaka dostupnost”, što upućuje na poštovanje principa jednakog 
tetmana pri zapošljavanju. Gledano sa aspekta rodne ravnopravnosti značajne su i 
odredbe pod nazivom „Povlašćivanje ili uskraćivanje” kojima se kaže da je „zabranjeno  
povlaš ćivanje ili uskra ćivanje državnog službenika,  odnosno namještenika u 
njegovim pravima, a posebno zbog  političke, nacionalne, rasne, ili vjerske pripadnosti, 
pripadnosti po polu , ili na osnovu drugog razloga suprotno Ustavom i zakonom 
utvrdjenim pravima i slobodama.74 

Zakon o zapošljavanju sadrži princip nediskriminacije u članu 3, predvidajući da 
su sva „nezaposlena lica jednaka bez obzira na nacionalnu pripadnost, rasu, pol,  jezik, 
vjeru, političko ili drugo uvjerenje, obrazovanje, socijalno porijeklo, imovno stanje i drugo 
lično svojstvo.”75 

Zakon o zapošljavanju i radu stranaca nema odredbi koje zabranjuju nejednak 
pristup i diskriminaciju, mada se ovaj zakon u opštim odredbama o zapošljavanju, poziva 
na Zakon o radu, a Zakon o zaštiti gradjana Republike Crne Gore na radu u 
inostranstvu, takodje nema posebnih odredbi o zabrani ili uopšte definisanju 
diskriminacije bilo kog tipa, osim opšte zaštite putem „jednakog tretmana „ sa 
zaposlenima u državi zaposlenja. 

Medjutim, s obzirom da do sada u nacionalnoj zakonskoj regualtivi nije bilo 
definicije koncepta direktne i indirektne diskriminacije, to je i ovo samo opšti okvir, 
nedovoljno pravno osnažen u praksi.  

lo do tehnoloških , ekonomskih ili restrukturalnih promjena ili načina rada kod 
ostaci u zaštiti žena pri zapošljavanju, a i tokom radnog odnosa, čekanju na zaposlenje, 
u slučajevima proglašenja tehnološkog viška, dodatne obuke i obrazovanja i sl. 

Zato se može konstatovati da, izuzimajući novi Ustav i Zakon o rodnoj 
ravnopravnosti, kako je više puta pomenuto, pravni poredak Crne Gore, naročito u dijelu 
radnog zakonodavstva, sadrži samo opšti princip nediskriminacije, pri čemu postoji 
mogućnost da se diskriminišuće prakse ustale u pravnom sistemu. 

Iz tog ugla, diskutabilne su i odredbe u Zakonu o penzionom osig uranju 76 
koje se mogu smatrati oblikom direktne diskriminacije jer član 17, predvidja da se pravo 
na penziju stiče u dobi od navršenih 65 (za muškarce) ili 60 (za žene) godina života i 
nakon najmanje 15 godina redovnih doprinosa za penziono osiguranje; pravo na penziju 
se takode stiče i nakon 40 (za muškarce) ili 35 (za žene) redovnih doprinosa za 
penziono osiguranje, s tim da osoba ima najmanje 55 navršenih godina života. Ovaj 
Zakon nije usaglašen sa Zakonom o radu koji predvidja iste godine starosti (65) i za 
žene i za muškarce, a penzije su značajno niže od plata, pa se pomenute odredbe mogu 
smatrati diskriminišućim. 

                                                 
70 Ibid, čl. 3, stav 2 
71 Ibid, čl. 3, stav 1 
72Clan 8. Zakona o državnim službenicima i namještenicima, poglavlje pod nazivom „Jednaka dostupnost,” 

(Službeni list br.27/04). 
73 Ibid. 
74 Ibid, član 11 
75 Clan 3, Zakon o zapošljavanju, SL RCG, br.5/02. 
76 Zakon o penzijsko – invalidskom oiguranju (Sl.ist RCG 54/03, 39/04,79/04)  
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Izmjenama i dopunama Zakona o PIO , propisuje se da se „odredbe stava 1. 
ovog člana odnose i na udovicu  koja je, po osnovu obavljanja roditeljske dužnosti 
prema djeci, koristila pravo na porodičnu penziju po propisima koji su se primjenjivali do 
31. decembra 2003. godine, a kojoj je pravo na porodičnu penziju prestalo prije početka 
primjene ovog zakona, ako je na dan kada joj je prestalo pravo imala navršenih 40 
godina”77 

Dakle, ovo bi se moglo smatrati direktnom diskriminacijom. 
Zbog nepostojanja odgovarajućih pavnih normi u radnom zakonodavstvu, 

odnosno definicija koje se odnose na princip jednakog tretmana za žene i muškarce, 
praktično su ostale neprimijenjene odredbe Krivičnog zakonika koji u dijelu „Povreda 
ravnopravnosti”, sankcioniše uskraćivanje ili ograničavanje, prava čovjeka i gradjanina 
zbog nacionalne ili etničke pripadnosti ili vjeroispovijesti,..., ili zbog razlika u pogledu 
političkog ili drugog ubjedjenja, pola, jezika, obrazovanja, ......, utvrdjenih Ustavom, 
zakonima ili drugim propisima ili potvrdjena medjunarodnim ugovorima ili mu na osnovu 
ove razlike daje povlastice ili pogodnosti.78   

S tim u vezi može se posmatrati i član koji govori o povredi ravnopravnosti u 
zapošljavanju, kojim je kažnjivo „svjesno kršenje propisa ili na drugi protivpravan način 
uskraćivanje ili ograničavanje prava gradjana na slobodno zapošljvanje pod jednakim 
uslovima”79 

Prema saznanjima iz sudova, u Crnoj Gori ne postoji sudska praksa koja bi se 
odnosila na diskriminaciju na osnovu pola po ovom osnovu, što je takodje još jedan 
podatak koji govori u prilog nedovoljno prihvaćenoj i osnaženoj praksi zaštite po ovom 
osnovu. 

 
B-2) Pravo na zaštitu materinstva  

(Trudnice, porodilje, dojilje) 
 
Logičan redosljed u praćenju stanja po osnovu jednakog tretmana je i 

zapošljavanje, odnosno obezbjedjivanje pravne sigurnosti u zaposlenju za trudnice, i 
posebno samozapslene radnice, ili zaštita njihovih supruga, te omogućavanje ženama 
koje su trudne, prodilje, ili doje, da učestvuju u radnim i ekonomskim, kao i svim drugim 
procesima u društvu, uz zadržavanje prava na pogodnosti koje su neophodne radi 
održavanja njihovog psihofizičkog zdravlja, ali i promovisanje zajedničkog učešća 
muškaraca i žena u porodičnom životu, te što veće i aktivnije učešće očeva u podizanju 
djece i podjeli radnih i porodičnih obaveza. 

Medjunarodni dokumenti koji su veoma značajni u ovoj oblasti su svakako: 
� Izmijenjena Evropska socijalna povelja 80, koja propisuje pravo na jednake 

mogu ćnosti i jednak tretman u pogledu zapošljavanja i na mještenja bez 
diskriminacije na osnovu pola, u članu 8 – pravo zaposlenih žena na zaštitu 
materinstva – propisuje da se smatra nezakonitim ako poslodavac da ženi otkaz u 
periodu kada je obavijestila svog poslodavca da je trudna do kraja njenog porodiljskog 
odsustva, ili da joj da otkaz u takvom trenutku kada bi otkazni rok istekao za vrijeme 
takvog odsustva, da se mora posebno regulisati zapošljavanje na noćnim poslovima za 
trudne žene, one koje su se nedavno porodile, ili njeguju svoje dijete, te da se zabrani 
zapošljavanje trudnih žena, žena koje su nedavno rodile ili onih koje njeguju svoju djecu 
na podzemnim miniranjima i na svim drugim poslovima koji za njih nisu pogodni zato što 
su opasni, nezdravi ili naporni, i da se preduzmu odgovarajuće mjere da se zaštiti pravo 
ovih žena na zapošljavanje. 

                                                 
77 Zakon o izmjenama i dopunama Zakona o penzijskom i invalidskom osiguranju (Sl. List 39704), član 10. 
78 član 159 Krivičnog Zakonika, (Sl. List RCG broj 70/2003) 
79 ibid, čl. 225. 
80 Izmijenjena Evropska socijalna povelja, Strazbur, 03.05.1996. godine 
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      Član 20 ove Povelje, govori o jednakom tretmanu u pristupu zapošljavanju, zaštiti od 
otpuštanja i ponovnom uključenju na posao uključujući tu i profesionalno usmjeravanje, 
obuku i prekvalifikaciju, te razvoj karijere koji podrazumijeva i unapredjenja. 

� Dodatak  Deklaraciji Multi-disciplinarne strategije čiji je cilj promovisanje jednakosti 
izmedju žena i muškaraca kao fundamentalnog kriterijuma demokratije81, u kojem se 
pozivaju vlade da eliminišu diskriminaciju žena u vezi sa njihovom reproduktivnom 
mogućnošću i funkcijom (napr. zabranom bilo kakve primjedbe na račun trudnoće tokom 
procesa zapošljavanja), treba da podstakne socijalne partnere da obezbijede šeme za 
edukaciju i obuku (kada je jedan pol manje zastupljen treba da se obezbijedi posebna 
obuka), a socijalni partneri se pozivaju da obezbijede da k olektivni sporazumi 
uklju čuju odredbe koje bi podržale harmonizovanje profesi onalnog i porodi čnog 
života.  

� Ovdje se mora konstatovati da kod nas do sada nema prakse koja pokazuje da 
je kolektivno pregovaranje došlo u fazu kojom se os im opštih principa zaštite 
trudnica, porodilja i dojilja, ozbiljnije razmatral o pitanje njihovog daljeg 
profesionalnog angažovanja i napredovanja poslije p orodiljskog odsustva, ili 
početak rada u toku dojenja, te omogu ćavanja koriš ćenja nekih povoljnosti. Ne 
treba uopšte ni predpostavljati da bi neki kolektiv ni ugovor zadržavao odredbe 
ovog tipa koje bi zna čile konkretnu primjenu navedenih principa. Najdalje  se otišlo 
u opštim principima zaštite na radu. Evo nekih prim jera:  
KOLEKTIVNI UGOVOR  
»CAPITAL ESTATE« DRUŠTVO ZA PROMET I USLUGE d.o.o. Budva, poslovna jedinica Hotel 
»LIDO« Ulcinj 

Član 20.  
 Radno vrijeme izmedju 22 časa i 06 časova narednog dana smatra se radom noću. 
 Rad noću predstavlja poseban uslov rada, a posebnu zaštitu poslodavac je dužan 
da obezbijedi ženama sa malom djecom, invalidima, trudnicama i zaposlenim 
maldjim od 18 godina, a sve u skladu sa važećim zakonskim propisima. 

Član 26. 
Društvo može da izvrši preraspodjelu radnog vremena zaposlenoj ženi za 

vrijeme trudnoće i zaposlenom roditelju sa djetetom mlañim od 3 godine, ili 
djetetom sa težim psiho-fizičkim smetnjama samo uz njihovu pismenu saglasnost. 

Član 110. 
Zaštitu žena, omladine, invalida i materinstva, kao i porodiljsko odsustvo, 

odsustvo sa rada radi njege djeteta i odsustvo sa rada radi posebne njege djeteta, Drušvo je 
dužno da obezbijedi u skladu sa zakonom, pri čemu zaposlenoj za vreme trudnoće, 
porodiljskog odsustva i odsustva radi njege djeteta, Društvo ne može dati otkaz. 

Član 111. 
 Poslodavac je dužan da obezbijedi i sprovede propisane mjere zaštite na radu radi 
zaštite života i zdravlja zaposlenih, kao i životne sredine u skladu sa Zakonom o radu, 
Zakonom o zaštiti na radu, drugim zakonskim i opštim aktima, te ovim Kolektivnim ugovorom 
i posebnim aktima Poslodavca koji se odnose na zaštitu na radu.  
 Poslodavac je dužan da na svim poslovima, a posebno na poslovima sa povećanim 
rizikom, organizuje rad kojim se obezbjedjuje zaštita života i zdravlja zaposlenog, te da 
zaposlenog posebno bliže upozna sa ulovima rada i mjerama zaštite na radu, kao i aktima koji 
to regulišu na svim poslovima, a obavezno na poslovima sa povećanim rizikom.  
 

*** 
Dakle, opšte proklamacije, i dalje se ne ide u ovoj  oblasti. To zna či, da 

prakse nijesu nimalo povoljne za trudnice, porodilj e i dojilje, gledano iz ugla 
sigurnosti posla i mogu ćnosti napredovanja, ako se izuzmu javne ustanove 
(škole, domovi zdravlja, bolnice, donekle organi dr žavne uprave). 

 
Direktiva Savjeta 92/85/EEC od 1992. godine o uvodjenju mjera za podsticanje 

poboljšanja sigurnosti i zdravlja na poslu zaposlenih trudnica i porodilja ili dojilja (deseta 
                                                 
81 Četvrta evropska konferencija Ministara o jednakosti izmedju žena i muškaraca, Istanbul 13-14  novembar 
1997. 
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pojedinačna Direktiva u okviru značenja člana 16 (1) Direktive 89/391/EEC), značajna je 
iz razloga ŠTO ova Direktiva ne daje  opravdanje za bilo kakvo smanjenje nivoa 
zaštite  koji je već postignut u pojedinim državama članicama, budući da su se države 
članice obavezale, po Ugovoru, da podstiču poboljšanja  u uslovima na ovom polju, i da 
vrše usaglašavanje uz zadržavanje već postignutih poboljšanja. 0 

Veoma važni akti su i pomenuta Direktiva o primjeni  principa jednakog 
tretmana muškaraca i žena angažovanih u nekoj aktiv nosti, uklju čujući 
poljoprivredu, u svojstvu samozaposlenog lica i u z aštiti samozaposlenih žena 
tokom trudno će i materinstva, u kojoj je potenciran jednak tretman samozaposlenih 
muškaraca i žena – položaj supružnika bez profesionalnog statusa samozaposlenih 
radnika – zaštita samozaposlenih radnica ili supruga samozaposlenih radnika tokom 
trudnoće i materinstva. 

Pošto rizik od otpuštanja iz razloga povezanih sa njihovim stanjem (trudnoćom) 
može imati štetne posljedice po fizičko i psihičko stanje trudnica, porodilja i dojilja, treba 
u nacionalnim zakonodavstvima usvojiti takve odredbe koje zabranjuju otpuštanje 
povezano sa ovim osnovama. 

 
Definicije u skladu sa članom 2., za potrebe Direktive Savjeta 92/85/EEC su 

sljedeće: 
(a) zaposlena trudnica znači zaposlena trudnica koja obavijesti svog poslodavca o 

svom stanju, u skladu sa nacionalnim propisima i/ili nacionalnom praksom; 
(b) zaposlena porodilja znači zaposlena porodilja u okviru značenja koje 

obezbjedjuju nacionalni propisi; 
(c) zaposlena dojilja znači zaposlena dojilja u okviru značenja koje obezbjedjuju 

nacionalni propisi. 
 
Direktiva 76/207/EEC je promjenjena i dopunjena  Direktivom 2002/73/EEC, prema 

kojoj žena na porodiljskom odsustvu će imati pravo, nakon isteka porodiljnog odsustva, 
da se vrati na svoj posao ili na ekvivalentno mjesto pod uslovima koji nisu manje 
pogodni po nju i da će uživati koristi od svih poboljšanja u uslovima rada na koja bi imala 
pravo tokom odsustva. Ovakav stav zauzeo je i Sud pravde, prepoznajući zaštitu prava 
žena iz domena rada. Manje povoljan tretman žene povezan sa trudnoćom ili porodiljnim 
odsustvom u okviru značenja predvidjenog Direktivom 92/85/EEC predstavljaće 
diskriminaciju u okviru značenja predvidjenog ovom Direktivom.  

 
Stanje kod nas je drugačije po ovim osnovama što se tiče radnog zakonodavstva. 

Međutim, pošto je usvojen novi Ustav koji tretira pojmove diskriminacije u skladu sa 
evropskim zakonodavstvom, te da je usvojen i Zakon o rodnoj ravnopravnosti, to je za 
očekivati da će doći do prilagođavanja sistemskih zakona iz radno-pravne oblasti.  

Osim opštih odredbi u Ustavu kojima se zabranjuje diskriminacija  na osnovu pola, te 
prava na rad, garantuje se i pravo na posebnu zaštitu majke i djeteta, te proklamuje 
stvaranje uslova kojima se podstiče radjanje djece82. 

Nadalje, Ustav jemči slobodu preduzetništva83, a isto tako i pravo na rad i posebnu 
zaštitu omladine, žena i lica sa invaliditetom. 

Prema članu 80. Zakona o radu, žena za vrijeme trudnoće i dok doji dijete može biti 
privremeno rasporedjena na druge poslove, ako je to u interesu očuvanja njenog 
zdravlja ili zdravlja njenog djeteta. 

Ako poslodavac ne može da obezbijedi raspored na druge poslove, žena ima pravo 
na odsustvo sa rada uz naknadu zarade u skladu sa kolektivnim ugovorom. Visina 
naknade ne može biti manja od one koju bi ostvarilo na svom radnom mjestu.  

                                                 
82 Ustav Crne Gore, član 73. 
83 Ibid, član 59 
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Zakon takodje zabranjuje da žena za vrijeme trudnoće ili žena koja ima dijete mladje 
od 3 godine života, radi duže od punog radnog vremena, kao i da radi noću.84 Izuzetno, 
žena sa djetetom starijim od 2 godine života može da radi noću, samo ako pisanom 
izjavom pristane na takav rad.85 Ovi principi zaštite su postavljeni vrlo čvrsto i oni se 
primjenjuju i na druge zakone koji tretiraju materiju radnih odnosa.  

U posebnom poglavlju Zakon o radu štiti materinstvo i pravo zaposlenih koji se 
staraju o djeci.  

Zakon jedinstveno tretira pojmove trudnoće, porodjaja i njege djeteta predvidjajući 
pravo na porodiljsko odsustvo 45 dana prije porodjaja, a najmanje 28 dana i trajanje 
odsustva u ukupnom iznosu od 365 dana od dana početka odsustva.  

Zaposlena žena može da otpočne da radi prije isteka porodiljskog odsustva, ali ne 
prije nego istekne 45 dana od dana porodjaja. U slučaju da otpočnu rad ranije, ima 
pravo da pored dnevnog odmora koristi još 60 minuta odsustva radi dojenja djeteta.86 U 
slučaju mrtvorodjenog djeteta, ili ako dijete umre prije isteka i porodiljskog odsustva 
žena ima pravo da produži odsustvo onoliko, koliko po nalazu ljekara bude potrebno za 
njen oporavak, a najmanje 45 dana. Za to vrijeme joj pripadaju sva prava po osnovu 
porodiljskog odsustva.  

Poznato je da medicinska pravila propisuju da je porodilji potrebno minimum 6 
nedjelja za oporavak, a konvencija MOR-a o zaštiti materinstva predvidja ova period kao 
obavezno odsustvo radi zaštite majke i djeteta.87 Medjunarodna dokumenta predvidjaju 
minimum zaštite, što ne znači da nacionalno zakonodavstvo ne može biti povoljnije. 

Medjutim, odredjen broj žena, iz razloga što želi da nastavi karijeru iz ekonomskih i 
drugih razloga, koriste pravo povratka na posao prije isteka 365 dana odsustva. U tom 
slučaju, ona ne može nastaviti korišćenje odsustva, a otac djeteta u slučaju da želi da 
koristi ovo odsustvo mora isto najaviti najmanje mjesec dana ranije.  

Nedostatak koji je očit je da nigdje explicitno ne stoji da se roditelj (majka ili otac) po 
isteku odsustva vraća na isto radno mjesto ili mjesto koje odgovara njenim/njegovim 
kvalifikacijama i stručnosti, a to opet znači, istu platu i mogućnosti u budućem statusu na 
radu.  
Direktive EU i Konvencije MOR-a predvidjaju upravo povratak na isti ili sličan posao 
(odgovarajući) sa istom platom, pa bi trebalo intervenisati i u tom smjeru. 

 Zakon o radu ne predvidja mogu ćnost da oba roditelja koriste istovremeno 
odsustvo , radi zajedničke brige o djetetu u prvom periodu života (osim 5 dana za očeve 
pri rodjenju djeteta). Neke zemlje predvidjaju takvu mogućnost i dobro bi bilo koristiti za 
primjer prakse drugih zemalja, jer odricanje ovog prava muškarcu je povreda prava na 
jednak tretman roditelja. Na primjer, u Norveškoj, od 1999. godine, u okviru roditeljskog 
odsustva, četiri poslednje nedelje su „rezervisane” za očeve i majke ih nikako ne mogu 
koristiti. I u Francuskoj je jedan mjesec odsustva rezervisan za oca. U španiji je samo 
žena titular prava na roditeljsko odsustvo, ali može pravo na odsustvo prenijeti na oca i 
to u trajanju od 4 nedelje. U Švedskoj, gdje se za čitavo odsustvo za 15 mjeseci prima 
puna nadoknada i gdje veći broj očeva koristi roditeljsko odsustvo u poredjenju sa 
ostalim zemljama Evrope, Centralna organizacija radnika predložila je mjeru kojom bi se 
onom roditelju koji koristi više od polovine odsustva značajno umanjila nadoknada, čime 
se roditelji dodatno motivišu da se ravnopravno brinu o djeci.  

Otpočinjanje rada prije isteka 365 dana povezano je i sa pravom porodilje na 
dodatno odsustvo u toku radnog vremena radi dojenja.  

Zakon o radu predvidja dodatnih 60 minuta odsustva radi dojenja djeteta, ali se 
postavlja pitanje može li se ovo iskoristiti u praksi. Kod nas ne postoje prostorije u 

                                                 
84 čl. 81, st. 1, Zakona  o radu,( Sl. List RCG 43/03),. 
85 Ibid, član 81, st. 2. 
86 član 82, Zakon o radu (sl. List RCG 43/03),. 
87 Ista rješenje sadrži i Evropska povelja o socijalnim pravima (najmanje 12 nedelja), a konvencija MOR-a C-
183 predvidja najmanje 14 nedelja odsustva 
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firmama za ovu namjenu, kao ni odgovarajuća mogućnost donošenja bebe, a i odlazak i 
dolazak majke skoro je nemoguć. Zato, iako Svjetska zdravstvena organizacija po 
ekspertskom mišljenju br. 54.228 od 2001. godine nalaže državama članicama da 
podrže kao „opštu zdravstvenu preporuku” isključivo dojenje novorodjenčadi u prvih šest 
mjeseci, a poželjno je da se nastavi i dalje, bar do druge godine, nije za sada moguće u 
praksi sprovesti ovo rješenje, odnosno preporuku, kada se radi o zaposlenim ženama. 
Jedino bi fleksibilno radno vrijeme moglo donekle da ublaži ovu situaciju, ali ono nije 
predvidjeno našim zakonodavstvom. Takođe finasijska situacija zaposlenih žena koja je 
u većini slučajeva loša (niske plate, neplaćanje putnih troškova od strane poslodavca), 
jedan je od dodatnih uslova koji onemogućava sprovođenje ove preporuke. Ako se tome 
doda i nepostojanje želje kod poslodavaca da poštuju i minimum prava zaposlenih, onda 
je jasno zašto se ovaj segment u našem radnom zakonodavstvu za sada ne sprovodi..  

U ovom dijelu treba pratiti i zaštitu na radu za trudnice, porodilje i dojilje.  
Pitanjem zaštite ove kategorije zaposlenih posebno se bavi Direktiva Savjeta 

92/85/EEC kojom se propisuje uvodjenje mjera za poboljšanje zaštite na radu za 
trudnice, porodilje i dojilje (deseta pojedinačna Direktiva u okviru značenja člana 16 (1) 
Direktive 89/391/EEC). Ova Direktiva polazi od činjenice da svaki zaposleni mora uživati 
zadovoljavajuće zdravstvene i sigurnosne uslove u svom radnom okruženju, 
karakterišući zaposlene trudnice, porodilje i dojilje za specifičnu rizičnu grupu po mnogim 
pitanjima. Ovdje je bitno istaći obavezu procjene rizika po sigurnost ili zdravlje 
zaposlenih trudnica, porodilja i dojilja, kao i odluku o mjerama koje treba preduzeti, 
vodeći računa da zaposlena trudnica, porodilja ili dojilja, ni u kom slučaju neće biti 
izložena agensima i uslovima rada iz dodatka 2. odjeljak A.88 Komisija Savjeta Evrope 
posebno je izjavila da ni pod kojim uslovima formulacije iz ovih akata ne upućuju na to 
da se trudnoća i rodjenje djeteta izjednačuju sa bolešću.  

Crnogorsko zakonodavrstvo medjutim, po pitanju zaštite na radu trudnica, porodilja i 
dojilja, nema posebne odredbe. Naime, Zakon o radu zabranjuje rad na poslovima sa 
štetnim uticajem, povećanim rizikom za zdravlje i život žena uopšte89, kao i naročito 
teške fizičke poslove, radove pod zemljom ili pod vodom. Što se tiče trudnica i dojilja 
njihova zaštita je propisana samo ako je to preporuka nadležnog doktora medicine, i to u 
dijelu njenog privremenog rasporeda na druge poslove (u interesu očuvanja njenog 
zdravlja ili zdravlja djeteta). U slučaju da poslodavac ne može da ispoštuje ovu odredbu 
žena ima pravo na odsustvo sa rada. Medjutim, ne postoji odredba koja upućuje na to 
kako se vrši procjena štetnog uticaja po zdravlje žene u ovim situacijama, pa imajući u 
vidu praksu u našem zakonodavstvu, jasno je da će mali broj žena zaposlenih kod 
privatnih poslodavaca moći da koristi ovu normu, jer bi to kasnije uticalo na njihov 
radnopravni status.  

Opšti kolektivni ugovor90,  takodje govori samo o opštoj zaštiti na radu i propisuje 
donošenje akta o procjeni rizika za sva radna mjesta, kao i aktivnosti za otklanjanje istih. 
Takodje se predvidja donošenje akta o zaštiti na radu, sa pozivom na Zakon o zaštiti i 
druge propise, kojim bi se utvrdila pitanja od značaja za obavljanje poslova kod 
poslodavca. Sam Zakon o zaštiti na radu91 govori samo o opštim zaštitnim mjerama bez 
posebnog osvrta na kategoriju zaposlenih trudnica ili dojilja. Zakon uopšteno govori o 
obavezi da svi zaposleni budu informisani o rizicima na radnom mjestu, a isto kao i 
Zakon o radu, i Zakon o zaštiti na radu, ima odredbu koja zaposlenom daje za pravo da 
odbije da radi na radnom mjestu na kome nisu provedene neophodne mjere zaštite na 
radu, dok se takve mjere ne primijene. Specifičan je zahtjev iz člana 28. ovog Zakona92, 
po kome zaposleni mora da se pismeno obrati poslodavcu, a poslodavac ukoliko bude 

                                                 
88 Direktiva Savjeta 92/85/EEC i dodatak 1.i 2. sa listom agenasa, procesa i uslova rada.  
89 Zakon o radu, Sl. List RCG 43/03, član 75. 
90 OKU, Sl. List RCG 1/2004, čl. 56 do 58.  
91 Zakon o zaštiti na radu, Sl. List RCG br. 79/04, čl. 5. 
92 Ibid, čl.28  
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smatrao da je zahtjev neopravdan, mora odmah da obavijesti inspekciju rada koja po 
zakonu vrši nadzor iz ove oblasti.  

Najteža situacija je sigurno kod žena zaposlenih „na crno”. Žene zaposlene na 
crnom tržištu potpuno su nezaštićene u ovom dijelu, kao i ostalim pravima iz rada. Čak i 
kad imaju zaključene ugovore o radu na odredjeno ili neodredjeno vrijeme, žene u 
privatnom sektoru su često u poziciji da u momentu potpisivanja ugovora o radu, 
potpisuju i akt o sporazumnom prestanku radnog odnosa, koji je poslovac kasnije u 
mogućnosti da iskoristi. 

U vezi sa pravima vezanim za trudnoću i porodjaj može se posmatrati i pitanje prava 
na ljekarske preglede, kontrole i druge tretmane povezane sa predstojećim porodjajem i 
brigom o djetetu (prenatalna njega). Poznato je da Direktive Evropske Unije o zaštiti 
bezbjednosti i zdravlja trudnica na radu, porodilja i dojilja predvidjaju pravo na odsustvo 
iz ovih razloga i to bez ikakvih gubitaka na zaradi zbog potrebnih pregleda i kontrola. 
Naš Zakon o radu  ne predvidja slične mogućnosti za zaposlene trudnice, pa je onda 
moguće jedino da u dogovoru sa poslodavcem odsustvuju sa posla, ili  da same nadju 
vrijeme koje im može omogućiti ovakve preglede, recimo koristeći slobodne dane, 
bolovanje, godišnji odmor.  

 
B – 3) PRIMJERI IZ OKRUŽENJA 

Zakon o radu Republike Srpske 
Posebna zaštita žene i materinstva 

Član 76. 
 Žena ne može biti rasporeñena na rad u podzemnim dijelovima rudnika, osim u 
slučaju ako je zaposlena na rukovodećem radnom mjestu koje ne zahtjeva fizički rad ili u 
službama zdravstvene i socijalne zaštite. Od ove zabrane izuzimaju se i slučajevi kad 
zaposlena žena mora povremeno boraviti u podzemnim dijelovima rudnika radi stručne obuke i 
osposobljavanja ili kada treba obaviti odreñeni posao koji ne zahtjeva fizički rad. 
 

Član 77. 
 Poslodavac ne može odbiti da primi u radni odnos ženu zbog toga što je trudna, niti joj 
može otkazati ugovor o radu zbog trudnoće ili zbog toga što žena koristi porodiljsko odsustvo. 
 

Član 78. 
  Na osnovu nalaza i preporuke nadležnog doktora medicine, žena za vrijeme trudnoće i 
dok doji dijete može biti privremeno rasporeñena na druge poslove ako je to u interesu 
očuvanja njenog zdravlja ili zdravlja djeteta. 
  Ako poslodavac nije u mogućnosti da ženi obezbjedi raspored na drugi posao u smislu 
stava 1. ovog člana, žena ima pravo na odsustvo s rada, uz naknadu plate, u skladu sa 
kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu. Ova naknada ne može biti manja od naknade koju 
bi žena ostvarivala da je ostala na svom radnom mjestu. 
  Ženu za vrijeme trudnoće i majku djeteta do dvije godine starosti, poslodavac može 
rasporediti na rad u drugo mjesto rada samo uz njen pristanak. 
 

Član 79. 
  Za vrijeme trudnoće, poroñaja i njege djeteta, žena ima pravo na porodiljsko 
odsustvo u trajanju od jedne godine neprekidno, a za blizance i svako treće i naredno dijete, u 
trajanju od 18 mjeseci neprekidno. 
  Na osnovu zahtjeva žene i preporuke ovlašćenog doktora medicine, žena moće 
otpočeti sa korišćenjem porodiljskog odsustva 28 dana prije dana poroñaja. 
  Roditelji djeteta mogu se sporazumjeti da odsustvo iz stava 1.  ovog člana, nakon 
isteka 60 dana od dana roñenja djeteta, umjesto majke nastavi da koristi otac djeteta. 
 

Član 80. 
  Žena može, na sopstveni zahtjev, otpočeti s radom i prije isteka porodiljskog 
odsustva iz člana 79. stav 1. ovog zakona, ali ne prije nego što protekne 60 dana od dana 
poroñaja. 
  Ako žena otpočne s radom prije isteka vremena porodiljskog odsustva iz člana 79. 
stav 1. ovog zakona, ima pravo da za vrijeme radnog dana, pored dnevnog odmora, koristi još 
i 60 minuta odsustva s rada radi dojenja djeteta. 
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  Ako žena rodi mrtvo dijete, ili ako dijete umre prije isteka porodiljskog odsustva, žena 
ima pravo na porodiljsko odsustvo onoliko vremena koliko je, po ocjeni ovlašćenog doktora 
medicine, potrebno da se žena oporavi od poroñaja i psihičkog stanja izazvanog gubitkom 
djeteta, a najmanje 45 dana od dana poroñaja, odnosno od dana gubitka djeteta. 
 
 Zakon o radu Slovenije  

Član 153. 
(Noćni rad žena u industriji i gradjevinarstvu) 

(1) Poslodavac iz oblasti industrije ili gradjevinarstva može za noćni rad zapošljavati 
radnice i to: 

� Ako se radi o članu njegove porodice; 
� Ako radnice izvršavaju rukovodeći rad ili su vodje radne jedinice ili izvršavaju rad u 

vezi zadovoljavanja sigurnosti, zdravlja ili socijalne sigurnosti radnika; 
� Ako je takav posao nužno potreban radi više sile ili da se spiječi šteta na postrojenjima 

ili drugoj brzo pokvarljivoj robi.  
O noćnom radu iz prethodnog stava, poslodavac mora 24 sata po uvodjenju 
obavijestiti nadležnog inspektora rada; 

� Ako je takav posao od nacionalnog interesa ali ga  prethodno mora odobriti nadležni 
Ministar za rad. 

(2) Radi bolje iskorišćenosti sredstava za rad, širenje mogućnosti zapošljavanja i 
odgovarajućih ekonomskih ili socijalnih razloga se može u oblasti industrije ili gradjevinarstva 
sa saglasnošću Ministra (nadležnog za rad) uvesti noćni rad radnicima: 

a) u odredjenoj djelatnosti ili pozivu, pod uslovom, da su se o tome dogovorili ili dali 
svoju saglasnost reprezentativni sindikat i udruženje poslodavaca; 

b) kod jednog ili više poslodavaca koji nijesu uključeni u odluku iz prve tačke ovog stava 
pod uslovom:  

- da je sklopljen sporazum izmedju sindikata pri poslodavcu i poslodavca 
- da je uradjeno savjetovanje izmedju poslodavca sa udruženjem poslodavaca i 
reprezentativnog sindikata iz te oblasti; 

c) kod odredjenog poslodavca koji nije uključen u odluku iz prve tačke ovog stava nije ni 
sklopljen sporazum po drugoj tačci ovog stava, pod uslovom:  

- da je traženo mišljenje sindikata pri poslodavcu, reprezentativnog sindikata oblasti i 
udruženja poslodavaca,  
- da inspektor za rad prethodno provjeri ispunjavanje uslova za uvodjenje noćnog rada. 

(3) Nadležni Ministar za rad izdaje poslodavcu saglasnost za noćni rad radnicama u 
slučajevima iz treće tačke predjašnjeg stava najduže za jednu kalendarsku godinu. Ministar za 
rad oduzima saglasnost za noćni rad radnicama po prethodnom stavu ako se promijene uslovi 
na osnovu kojih je saglasnost izdata. 
 

ZAŠTITA ŽENA 
Član 186. 

(Zabrana obavljanja podzemnih radova) 
(1) Radnice ne smiju obavljati podzemne radove u rudniku.  
(2) Zabrana iz prethodnog stava ne važi za radnice: 
� Koje su na rukovodećim mjestima, odnosno upravljaju radnim jedinicama i imaju 

ovlašćenje za samostalne odluke, 
� Koje moraju radi stručnog usavršavanja provesti odredjeno vrijeme obuke na 

podzemnim radovima u rudniku, 
� Koje su zaposlene u zdravstvenim i socijalnim službama i u drugim slučajevima kada 

moraju odlaziti na podzemne radove u rudnik radi izvršavanja posla, koji nije fizički. 
 

ZAŠTITA RADNICA/KA RADI TRUDNOĆE I RODITELJSTVA 
Član 187.  
(Opšte) 

(1) Radnici imaju radi trudnoće i roditeljstva posebna zaštitna prava u radnom odnosu.  
(2) U slučaju spora u vezi sa uvažavanjem posebne zaštite radi trudnoće i roditeljstva po 

ovom zakonu, teret dokazivanja je na strani poslodavca. 
(3) Poslodavac mora radniku omogućiti lakše uskladjivanje porodičnih i radnih obaveza.  

 
Član 188. 

(Zaštita podataka u vezi trudnoće) 
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U vremenu trajanja radnog odnosa poslodavac ne smije zahtijevati ili tražiti bilo kakav 
podatak o trudnoći radnice, izuzev ako to sama dozvoli radi ostvarivanja prava u vremenu 
trudnoće. 

Član 189. 
(Zabrana obavljanja rada u vremenu obavljanja trudnoće i u vremenu dojenja) 

(1) U vremenu trudnoće i cijelo vrijeme dok doji dijete, radnica ne smije obavljati rad koji 
bi ugrozio njeno zdravlje ili zdravlje djeteta... 

(2) Ako radnica u vremenu trudnoće i cijelo vrijeme dok doji dijete, obavlja rad, pri kojem 
je izložena uslovima štetnim po zdravlje, koji su detaljnije odredjeni u odgovarajućim izvršnim 
propisima, mora poslodavac primijeniti odgovarajuće uslove za privremeno prilagodjavanje 
uslova rada ili prilagodjavanja radnog vremena ako iz ocjene ljekara proizilazi opasnost za 
njeno zdravlje i zdravlje djeteta.  

(3) Ako radnica obavlja rad iz prvog stava ovog člana ili rad iz predhodnog stava, pa se 
privremeno prilagode uslovi rada ili prilagodi radno vrijeme, pa ipak nije moguće izbjeći 
opasnost za zdravlje radnice ili zdravlja djeteta, mora poslodavac obezbijediti radnici 
obavljanje drugog odgovarajućeg rada i nadoknadu kao da bi obavljala svoje poslove, ako je 
to za nju prijatnije (udobnije). 

(4) Ako polodavacnije obezbijedio drugi odgovarajući posao po prethodnom stavu mora u 
vremenu kada je radnica iz tog razloga odsutna sa posla, obezbijediti nadoknadu (platu) u 
skladu sa prvim, drugim, sedmim i devetim stavom 137 člana ovog Zakona.  

(5) Izvršni propis u kojem se detaljnije odredjuju činioci i radni uslovi iz prvog stava ovog 
člana, kao i činioci i radni uslovi iz 2 stava ovog člana, donosi ministar odgovoran za rad, u 
saglasnosti sa ministrom odgovornim za zdravlje.  
 

Član 190. 
(Zaštita za vrijeme trudnoće i starateljstva u vezi noćnog rada i u vezi sa prekovremenim 
radom) 

(1) Radniku koji čuva dijete starosti do 3 godine može se odrediti obavljanje 
prekovremenog rada ili rada po noći samo uz njegovu predhodnu pismenu saglasnost.  

(2) Radnica u vremenu trudnoće i još jednu godinu po rodjenju, odnosno cijelo vrijeme 
dok daju dijete ne smije obavljati prekovremeni rad ili noćni rad, ako iz ocene nadležnog 
ljekara zbog takvog rada proizilazi opasnost za njeno zdravlje ili zdravlje djeteta.  

(3) Jednom od radnika (roditelj) koji ma dijete mladje od 7 godina ili teško bolesno 
dijete ili dijete sa tjelesnim ili duševnim nedostatkom, koji živi sam sa djetetom, i brine za 
njegov odgoj i zaštitu, smije se odrediti da obavlja prekovremeni rad ili noćni rad samo sa 
njegovom prethodom saglasnošću. 

Član 191. 
(Roditeljski odmor) 

(1) Poslodavac je dužan obezbijediti pravo do odsutnosti sa posla ili kraćeg radnog 
vremena radi korišćenja roditeljskog odmora odredjenog zakonom. 

(2) Radnik je dužan poslodavca obavijestiti o početku i načinu korišćenja prava iz 
predhodnog stava u roku 30 dana prije početka korišćenja prava, ukoliko zakon koji odredjuje 
roditeljski odmor ne odredi drugačije. 

Član 193. 
(Prava majki koje doje) 

(1) Radnica koja doji dijete i radi puno radno vrijeme, ima prava da odmara za dojenje 
izmedju radnog vremena, koje traje najmanje 1 sat dnevno.  

(2) Prava na naknadu ličnog dohotka za vrijeme odmora po predhodnom stavu se 
ostvaruje u skladu sa propisima koji uredjuju roditeljski odmor.  
 
 

Zakon o radu Repbulike Srbije  

1. Opšta zaštita 
Član 80. 

Zaposleni ima pravo na bezbednost i zaštitu života i zdravlja na radu, u skladu sa 
zakonom. 
Zaposleni je dužan da poštuje propise o bezbednosti i zaštiti života i zdravlja na radu kako 
ne bi ugrozio svoju bezbednost i zdravlje, kao i bezbednost i zdravlje zaposlenih i drugih 
lica. 
Zaposleni je dužan da obavesti poslodavca o svakoj vrsti potencijalne opasnosti koja bi 
mogla da utiče na bezbednost i zdravlje na radu. 
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4. Zaštita materinstva 
Član 89. 

Zaposlena žena za vreme trudnoće ne može da radi na poslovima koji su, po nalazu 
nadležnog zdravstvenog organa, štetni za njeno zdravlje i zdravlje deteta, a naročito na 
poslovima koji zahtevaju podizanje tereta ili na kojima postoji štetno zračenje ili izloženost 
ekstremnim temperaturama i vibracijama. 

 
Član 90. 

Zaposlena žena za vreme prvih 32 nedelje trudnoće ne može da radi 
prekovremeno i noću, ako bi takav rad bio štetan za njeno zdravlje i zdravlje deteta, na 
osnovu nalaza nadležnog zdravstvenog organa. 
Zaposlena žena za vreme poslednjih osam nedelja trudnoće ne može da radi 
prekovremeno i noću. 

Član 91. 
Jedan od roditelja sa detetom do tri godine života može da radi prekovremeno, odnosno 
noću, samo uz svoju pismenu saglasnost. 
Samohrani roditelj koji ima dete do sedam godina života ili dete koje je težak invalid može 
da radi prekovremeno, odnosno noću, samo uz svoju pismenu saglasnost. 

 
Član 92. 

Poslodavac može da izvrši preraspodelu radnog vremena zaposlenoj ženi za vreme 
trudnoće i zaposlenom roditelju sa detetom mlañim od tri godine života ili detetom sa 
težim stepenom psihofizičke ometenosti - samo uz pismenu saglasnost zaposlenog. 

 
Član 93. 

Prava iz čl. 91. i 92. ovog zakona ima i usvojilac, hranitelj, odnosno staratelj deteta. 
 

5. Porodiljsko odsustvo i odsustvo sa rada radi nege deteta 
Član 94. 

Zaposlena žena ima pravo na odsustvo sa rada zbog trudnoće i poroñaja (u daljem tekstu: 
porodiljsko odsustvo), kao i odsustvo sa rada radi nege deteta, u ukupnom trajanju od 
365 dana. 
Zaposlena žena ima pravo da otpočne porodiljsko odsustvo na osnovu nalaza nadležnog 
zdravstvenog organa najranije 45 dana, a obavezno 28 dana pre vremena odreñenog za 
poroñaj. 
Porodiljsko odsustvo traje do navršena tri meseca od dana poroñaja. 
Zaposlena žena, po isteku porodiljskog odsustva, ima pravo na odsustvo sa rada radi nege 
deteta do isteka 365 dana, od dana otpočinjanja porodiljskog odsustva iz stava 2. ovog 
člana. 
Otac deteta može da koristi pravo iz stava 3. ovog člana u slučaju kad majka napusti dete, 
umre ili je iz drugih opravdanih razloga sprečena da koristi to pravo (izdržavanje kazne 
zatvora, teža bolest i dr.). To pravo otac deteta ima i kada majka nije u radnom odnosu. 
Otac deteta može da koristi pravo iz stava 4. ovog člana. 
Za vreme porodiljskog odsustva i odsustva sa rada radi nege deteta zaposlena žena, 
odnosno otac deteta, ima pravo na naknadu zarade, u skladu sa zakonom. 
 

Član 94a 
Zaposlena žena ima pravo na porodiljsko odsustvo i pravo na odsustvo sa rada radi nege 
deteta za treće i svako naredno novoroñeno dete u ukupnom trajanju od dve godine. 
Pravo na porodiljsko odsustvo i odsustvo sa rada radi nege deteta u ukupnom trajanju od 
dve godine ima i zaposlena žena koja u prvom poroñaju rodi troje ili više dece, kao i 
zaposlena žena koja je rodila jedno, dvoje ili troje dece a u narednom poroñaju rodi dvoje 
ili više dece. 
Zaposlena žena iz st. 1. i 2. ovog člana, po isteku porodiljskog odsustva, ima pravo na 
odsustvo sa rada radi nege deteta do isteka dve godine od dana otpočinjanja porodiljskog 
odsustva iz člana 94. stav 2. ovog zakona. 
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Otac deteta iz st. 1. i 2. ovog člana može da koristi pravo na porodiljsko odsustvo u 
slučajevima i pod uslovima utvrñenim u članu 94. stav 5. ovog zakona, a pravo na 
odsustvo sa rada radi nege deteta u dužini utvrñenoj u stavu 3. ovog člana. 

  
Član 95. 

Pravo da koristi porodiljsko odsustvo u trajanju utvrñenom u članu 94. stav 3. ovog 
zakona ima i zaposlena žena ako se dete rodi mrtvo ili umre pre isteka porodiljskog 
odsustva. 

6. Odsustvo sa rada radi posebne nege deteta ili druge osobe 
Član 96. 

Jedan od roditelja deteta kome je neophodna posebna nega zbog teškog stepena 
psihofizičke ometenosti, osim za slučajeve predviñene propisima o zdravstvenom 
osiguranju, ima pravo da, po isteku porodiljskog odsustva i odsustva sa rada radi nege 
deteta, odsustvuje sa rada ili da radi sa polovinom punog radnog vremena, najduže do 
navršenih pet godina života deteta. 
Pravo u smislu stava 1. ovog člana ostvaruje se na osnovu mišljenja nadležnog organa za 
ocenu stepena psihofizičke ometenosti deteta, u skladu sa zakonom. 
Za vreme odsustvovanja sa rada, u smislu stava 1. ovog člana, zaposleni ima pravo na 
naknadu zarade, u skladu sa zakonom. 
Za vreme rada sa polovinom punog radnog vremena, u smislu stava 1. ovog člana, 
zaposleni ima pravo na zaradu u skladu sa zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu, a 
za drugu polovinu punog radnog vremena - naknadu zarade u skladu sa zakonom. 
Uslove, postupak i način ostvarivanja prava na odsustvo sa rada radi posebne nege deteta 
bliže ureñuje ministar nadležan za društvenu brigu o deci. 

 
Član 97. 

Hranitelj, odnosno staratelj deteta mlañeg od pet godina života ima pravo da, radi nege 
deteta, odsustvuje sa rada osam meseci neprekidno od dana smeštaja deteta u 
hraniteljsku, odnosno starateljsku porodicu, a najduže do navršenih pet godina života 
deteta. 
Ako je smeštaj u hraniteljsku, odnosno starateljsku porodicu nastupio pre navršena tri 
meseca života deteta, hranitelj, odnosno staratelj deteta ima pravo da, radi nege deteta, 
odsustvuje sa rada do navršenih 11 meseci života deteta. 
Pravo iz st. 1. i 2. ovog člana ima i lice kome je, u skladu sa propisima o usvojenju, 
upućeno dete na prilagoñavanje pre zasnivanja usvojenja, a po zasnivanju usvojenja - i 
jedan od usvojilaca. 
Za vreme odsustva sa rada radi nege deteta, lice koje koristi pravo iz st. 1 - 3. ovog člana 
ima pravo na naknadu zarade u skladu sa zakonom. 

 
Član 98. 

Roditelj ili staratelj, odnosno lice koje se stara o osobi oštećenoj cerebralnom paralizom, 
dečjom paralizom, nekom vrstom plegije ili oboleloj od mišićne distrofije i ostalih teških 
oboljenja, na osnovu mišljenja nadležnog zdravstvenog organa, može na svoj zahtev da 
radi sa skraćenim radnim vremenom, ali ne kraćim od polovine punog radnog vremena. 
Zaposleni koji radi sa skraćenim radnim vremenom u smislu stava 1. ovog člana ima 
pravo na odgovarajuću zaradu, srazmerno vremenu provedenom na radu, u skladu sa 
zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu. 

Član 99. 
Prava iz člana 96. ovog zakona ima i jedan od usvojilaca, hranitelj, odnosno staratelj deteta, 
ako je detetu, s obzirom na stepen psihofizičke ometenosti, potrebna posebna nega. 

 
Član 100. 

Jedan od roditelja, usvojilac, hranitelj, odnosno staratelj ima pravo da odsustvuje sa rada 
dok dete ne navrši tri godine života. 
Za vreme odsustvovanja sa rada iz stava 1. ovog člana prava i obaveze po osnovu rada 
miruju, ako za pojedina prava zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu nije drukčije 
odreñeno. 
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B – 4) Trenutna situacija u Crnoj Gori 
 

Kao što je vidljivo, Zakon o radu Srbije razlikuje posebno porodiljsko odsustvo 
(do 3 mjeseca života djeteta), a posebno odsustvo radi njege djeteta do 365 dana – prvo 
dijete, i do dvije godine treće i svako naredno novorodjeno dijete. Štiti se i kategorija 
usvojilaca, hranitelja i staralaca, ali je karakterističan član 91. koji štiti zaposlenu trudnicu 
u prvih 32 nedelje trudnoće od rada noću i prekovremenog rada, to na osnovu nalaza 
nadležnog ljekara, a u poslednjih 8 nedelja je zabranjen noćni i prekovremeni rad 
trudnica. 

Slovenački propisi razradjuju prava majki koje doje, roditeljski odmor, te posebne 
zaštite u trudnoći (noćni i prekovremeni rad pod posebnim i štetnim uslovima i sl., a 
poznaju i opštu zaštitu koja je karakteristična po tome da svim radnicima omogućuje 
posebnu zaštitu prava iz radnog odnosa radi trudnoće i roditeljstva. Karakteristično je da 
Slovenački Zakon o radu u slučaju spora u vezi sa uvažavanjem posebne zaštite radi 
trudnoće i roditeljstva, prebacuje teret dokazivanja na poslodavca. Istim članom 
obavezuje se poslodavac da obezbijedi lakše uskladjivanje porodičnih i radnih obaveza. 
Istovremeno zakon tretira i zaštitu podataka u vezi trudnoće.   
 

Bez obzira što se svi posebni zakoni u Crnoj Gori kojima je propisano 
zapošljavanje , u pogledu opštih uslova pozivaju na odredbe Zakona o radu koji kaže da 
„poslodavac ne može odbiti da zaključi ugovor o radu sa trudnom ženom, niti joj može 
otkazati ugovor o radu zbog trudnoće, ili ako koristi porodiljsko odsustvo.”93, ovaj princip 
u praksi ne nailazi na potpunu primjenu, jer privatni poslodavci u velikom broju slučajeva 
postupaju upravo suprotno. 

Zakon o radu, dakle, zabranjuje poslodavcu da odbije da zaključi ugovor o radu 
sa trudnom ženom, kao i da joj otkaže ugovor zbog trudnoće ili korištenja porodiljskog 
odsustva.  

Zabranjeno je i raskidanje radnog odnosa sa ženom koja radi polovinu punog 
radnog vremena zbog njege djeteta sa težim smetnjama u razvoju, samohranim 
roditeljom koji ima dijete do 7 godina života ili dijete koje je težak invalid (ili licima koja 
koriste neko od navedenih prava), kao i proglašavanje ovih lica – licima za čijim je 
radom prestala potreba.  

Posebno je značajno što i po zakonu zaposleni koji je koristio prava na 
porodiljsko odsustvo, ima pravo i na dodatno stručno osposobljavanje, ako je došlo do 
tehnoloških , ekonomskih ili restrukturalnih promjena ili načina rada kod poslodavca.94 

Sada se opet vraćamo na činjenično stanje na crnogorskim prostorima u 
slučajevima zaštite zaposlenih trudnica, porodilja i dojilja u radu i i vezi sa radom. 

I postojeći propisi, iako nepotpuno razrađuju pojedine kategorije zaštite, pružili bi 
određen nivo zaštite, da je njihova primjena zaživjela u sistemu. Međutim, kao što je 
pomenuto, počev od onih na koje se ta zaštita odnosi, pa do onih koji treba da je 
sprovode i poštuju, ne postoji ni dovoljno volje, ni znanja iz ove oblasti da bi se govorilo 
o značajnijim rezultatima. 

U ovim i sličnim situacijama, zaštita zaposlenih, a posebno zaštita lica koja traže 
zaposlenje, potpuno je neadekvatna, i ne postoji mogućnost da se, po sadašnjoj 
zakonskoj regulativi, i praksi spriječi poslodavac da vrši ovu vrstu diskriminacije.  

U razgovoru ili prilikom obraćanja sindikatima ili inspekciji, često se žene kojima 
je neko  pravo ugroženo žale da su im poslodavci postavljali pitanja u vezi sa 
planiranjem porodice, tražili dodatne ljekarske preglede (osim propisanih ili labaratorijske 
nalaze) ali ne žele da podnesu konkretnu prijavu i da se upuste u dokazivanje tih 
nepravdi, jer ni same ne vjeruju u uspjeh. Tako se dešava da žene koje traže 
zaposlenje, ili su već zaposlene, ne preduzimaju nikakve korake da se zaštite po tom 

                                                 
93 Clan 79, Zakon o radu, (SL RCG br.43/03),  
94 ibid., član 89., stav 3  
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pitanju, jer vlada opšte prihvaćeno uvjerenje da  privatni poslodavac pogotovo, može da 
postupa po svom nahodjenju.95 Uzrok ovakvog stava je osim nepoznavanja odredbi 
medjunarodnog i sopstvenog zakonodavstava i nedovoljno izgradjena svijest u društvu o 
samom konceptu diskriminacije na osnovu pola, kao i konceptu direktne i indirektne 
diskriminacije na osnovu pola. 

Dakle, i one odredbe u radnom zakonodavstvu koje tretiraju nepravičan odnos 
prema ženama od strane poslodavaca po osnovu trudnoće ili porodiljskog odsustva, ne 
doprinose da se ovakav tretman smatra za, niti da se definiše kao diskriminacija na 
osnovu pola.  
 

B - 5) Normativna zaštita – stanje i potrebe 
 

Može se ustvrditi da konkretna pravna odredba koja je osnova za pokretanje 
pravnog postupka protiv opisanih ponašanja od strane poslodavca je član 224. Krivičnog 
zakonika. Ova odredba predvidja da će se svako ko svjesnim kršenjem propisa ili na 
drugi protivpravan način uskrati ili ograniči pravo gradjana na slobodno zapošljavanje na 
teritoriji Crne Gore pod jednakim uslovima, kazniti novčanom kaznom ili zatvorom do 
jedne godine.96 Ovo se, medjutim, zbog nepostojanje jasne i definisane zabrane 
diskriminacije na osnovu pola, nije moglo smatrati dovoljnom pravnom normom.  

Zakon o inspekciji rada97 daje ovlašćenja inspektorima rada da privremeno zabrane 
obavljanje daljeg posla za poslodavca koji je prekršio Zakon o radu time što nije 
zaključio ugovor o radu sa licem koje se zapošljava, zatim što nije zakljucio ugovor o 
radu sa strancem pod uslovima utvrdjenim posebnim zakonom, i ako nije uplatio 
doprinose za zaposlene. Iste povrede se kažnjavaju i novčanim kaznama.98 Postojeća 
praksa 99medjutim, pokazuje da upravo tu ima mnogo propusta, jer se u velikom broju 
crnogorskih preduzeća ne uplaćuju doprinosi, što se pravda lošom finansijskom 
situacijom preduzeća, pa se čak ne postupa ni po odredbama Zakona o insolventnosti 
privrednih društava100, i stečaj se uvodi obično poslije proteka dužeg vremenskog 
intervala, dok imovina propada i dugovanja se nagomilavaju. Ovo je karakteristično 
naročito za preduzeća tekstilne i kožarske industrije101 čiji su zaposleni uglavnom bile 
žene (preko 70%), i koje ostaju na Biroima rada, ili čak i mimo njih, jer više nemaju 
mogućnosti da se zaposle (PK, ili NK radnice sa preko 40 godina života).102  

Pri svemu tome redovni sudovi se oglašavaju nenadležnim za postupanje u 
slučajevima neuplaćivanja doprinosa, a inspektori rijetko, ili nikako ne posežu za mjerom 
privremene zabrane rada, ili nekom drugom adekvatnom mjerom. 

Evidentan nedostatak u ovoj oblasti je svakako nedovoljno praćenje i prikupljanje 
podataka koji bi ukazali na rodnu segregaciju i nepostojanje zajedničkog nacionalnog 
multidisciplinarnog tijela koje bi moglo da prati, ne samo zakonsku infrastrukturu i njeno 
sprovodjenje, nego i pojedinačne slučajeve u svjetlu pokazatelja za blagovremeno 
otkrivanje i predupredjenje slučajeva rodne neravnopravnosti, ukazuje na nepravilnosti, i 
organizuje saradnju različitih organa i organizacija po ovim pitanjima, uključujući tu i 
civilni sektor. 

Naprijed navedeno mišljenje može potkrijepiti i podatak, da su prema Zakonu o 
evidencijama u oblasti rada i zapošljavanja ustanovljene evidencije o: 

� zaposlenim licima,  

                                                 
95 Iskustvo Pravnih kancelarija Saveza sindikata Crne Gore 
96 Clan 225, Krivicni zakonik, „Povreda ravnopravnosti u zapošljavanju.” 
97 Clanovi 3 i 4, Zakon o inspekcji rada. 
98 Kazne se krecu u rasponu od 50 do 200 iznosa minimalne cijene rada (što ce reci, od 2.500 do 10,000 
eura), u skladu sa clanom 4 Zakona o inspekciji rada. 
99 Podaci iz pravnih kancelarija SS CG 
100 Član  6. Zakon o insolventnosti privrednih društava, Sl. List Rcg 25/02 
101 IMO Košuta - Cetinje, Vumko –Bijelo Polje, Barsi – Bar, i drugi. 
102 Podaci iz Pravnih kancelarija Saveza sindikata Crne Gore 
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� slobodnim radnim mjestima, 
� nezaposlenim licima, zaradama zaposlenih lica, 
� evidencijama o ponudama stranih poslodavaca za zapošljavanje gradjana Crne 

Gore u inostranstvu, 
� evidencije o gradjanima Crne Gore na radu u inostranstvu, 
� evidencije o zaposlenim i nezaposlenim strancima, 
� evidencije o korisnicima prava iz penzijsko invalidskog osiguranja.103 
 
Obveznici vodjenja evidencija po pvom Zakonu, dužni u da vode evidencije po polu 

za zaposlena lica,104 za nezaposlena lica,105 za gradjane Crne Gore na radu u 
inostranstvu106 i za  korisnike prava iz penzijsko invalidskog osiguranja107. 
Karakteristično je da se u Evidencijama o slobodnim radnim mjestima, koje treba da 
sadrže podatke o radnom mjestu i potrebnim znanjima i sposobnostima, kao i drugim 
uslovima potrebnim za izvršavanje poslova radnog mjesta, u članu 11. Zakona pod 
alinejom 12 – uslovi za zasnivanje radnog odnosa nabrajaju sljede ći činioci: 

� zanimanje, 
� vrsta i stepen stručne spreme, 
� radno iskustvo, 
� posebna znanja i vještine, 
� pol, 
� godine života. 
 

Ove odredbe navedenog zakona ukazuju na postojanje diskriminacije u pristupu 
zapošljavanju, koja je i zvanično ozakonjena omogućavanjem dostavljanja podataka ove 
vrste Zavodu za zapošljavnje, koji vrši oglašavanje slobodnih radnih mjesta, što znači i 
objavljivanje oglasa tog tipa. 

Medjutim, isti zakon, u članu 14, kada propisuje podnošenje izvještaja o 
realizaciji prijave za slobodno radno mjesto ne tra ži da se u izvještaj unese i pol 
izabranih kandidata .  

Podataka o polu nema ni u evidencijama o zaradama zaposlenih lica, evidencijama 
o ponudama stranih poslodavaca za zapošljavanje gradjana Crne Gore u inostranstvu, 
kao ni o zaposlenim i nezaposlenim strancima. 108 
 
 

B - 6) Žene u poljoprivrdi i samozaposlene žene  
 

Ugovor o osnivanju Evropske zajednice (izmijenjen i dopunjen Amsterdamskim 
ugovorom) predvidja zajedničku politiku u sferi poljoprivrede i ribarstva, a Direktiva 
Savjeta 79/7/EEC o progresivnoj implementaciji principa jednakog tretmana za 
muškarce i žene po pitanjima socijalnog osiguranja zakonske šeme za obezbjedjenje od 
rizika bolesti, invaliditeta, starosti, nesreće na radu i profesionalnog oboljenja, te 
nezaposlenosti Direktiva se primjenjuje i na socijalnu pomoć.  

U pravnom sistemu Crne Gore, što se tiče radno pravnih propisa nema posebnih 
odredbi koje regulišu položaj i pravo žena u poljoprivredi i prava samozaposlenih žena. 
U obje ove oblasti važe opšti propisi radnog zakonodavstva, zdravstvene zaštite i 
penzijskog osiguranja. To znači da nisu posebno razradjene mogućnosti predvidjene 
Direktivom 86/613/EEC o primjeni principa jednakog tretmana muškaraca i žena 

                                                 
103 Zakon o evidencijama u oblasti rada i zapošljavanja, (Sl. List RCG br. 69/03) 
104 ibid., član 7 
105 ibid, član 19  
106 ibid, čl. 30 
107 ibid, čl. 39 
108 ibid, članovi  24, 27, 33 
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angažovanih u nekoj aktivnosti, uključujući i poljoprivredu, u svojstvu samozaposlenog 
lica i u zaštiti samozaposlenih žena tokom trudnoće i materinstva.  
 Ponovo treba naglasiti važnost koji se daje jednakom tretmanu samozaposlenih 
radnika i muškaraca i žena, a zaštitu treba da imaju i supružnici bez profesionalnog 
statusa samozaposlenih radnika, kao i oni koji su u tom statusu u inostranstvu.  
 Polazeći od Ustavne kategorije da svi imaju jednaka prava na rad i izbor 
zanimanja, te da se garantuje pravo na posebnu zaštitu majke i djeteta, može se 
konstatovati da su samozaposlena lica obuhvaćena pravom na socijalno osiguranje pod 
istim uslovima.  
 To znači da su prema članu 54. Zakona o socijalnoj i dječjoj zaštiti109 
samozaposlene žene u prilici da dobijaju naknadu zarade tokom porodiljskog odsustva 
pod uslovom da su im svi prethodni porezi i doprinosi plaćeni. U tom slučaju naknada 
zarade odredjuje se u visini osnovice na koju su plaćeni porezi i doprinosi.  

Pravilnik o ostvarivanju zdravstvene zaštite i drugih prava iz zdravstvenog 
osiguranja 110 sticanje svojstva osiguranika veže za Zakon o zdravstvenoj zaštiti.111  
 Sam Zakon o zdravstvenoj zaštiti propisuje obavezno vodjenje evidencije u koju 
se unose podaci o osiguranim licima i obaveznicima plaćanja doprinosa za zdravstveno 
osiguranje. 
 Obveznici plaćanja doprinosa su: 

• Poslodavac – osiguranik koji sam uplaćuje doprinose – organ uprave nadležan 
za javne prihode; 

• Zavod za zapošljavanje – Republički Fond PIO; 
• Vjerske zajednice – organ lokalne uprave nadležan za poslove boračke i 

invalidske zaštite, nadležni centar za socijalni rad, Ministarstvo poljoprivrede, 
zavod za izvršenje krivičnih sankcija i ustanove za smještaj i liječenje 
alkoholičara i narkomana.  

 
Potpuno je jasno da ne postoji nikakav način zaštite preduzetnica, odnosno 

samozaposlenih lica, u momentu kada se one nadju u položaj da su trudne, porodilje ili 
dojilje, niti njihovih supružnika, odnosno ne postoje afirmativne mjere i sistem društvene 
brige koji bi dao podršku ovim ženama da nastave za svojom aktivnošću i usklade 
porodični život i obaveze na poslovnom planu.  

 
Žene u poljoprivrednoj djelatnosti se nalaze u još nepovoljnijem položaju jer one 

poslove u poljoprivredi obavljaju u sklopu svojih porodičnih poslova, pa su rijetko u 
poziciji da mogu same imati registrovanu neku aktivnost. Žene u poljoprivredi imaju isti 
tretman kao i žene domaćice, te nemaju nikakve beneficije koje ostvaruju zaposleni. 
Njihova vidljivost u sistemu socijalnog osiguranja ostvaruje se isključivo putem njihovih 
bračnih partnera koji se pojavljuju kao nosioci osiguranja, jer su istovremeno oni i 
vlasnici imovine. Na taj način njihov ekonomski status je veoma loš, i one su u položaju 
potpune zavisnosti.  

Prema Pravilniku o obavljanju poljoprivredne djelatnosti kao jedinog ili glavnog 
zanimanja112, poljoprivredna djelatnost kao jedino ili glavno zanimanje u smislu Zakona o 
penzijsko invalidskom osiguranju113 je djelatnost koju poljoprivrednik sa članovima 
domaćinstva obavlja radi obezbjedjivanja sredstava za život, odnosno čijim obavljanjem 
se ne stvara višak proizvoda radi sticanja profita na tržištu. I ovdje je vidljiv položaj žene 
u porodičnom domaćinstvu koji po tradicionalnoj praksi znači »normalno« obavljanje svih 

                                                 
109 Zakon o socijalnoj i dječjoj zaštiti (»Sl. List RCG 79/04) 
110 Pravilnik o ostvarivanju zdravstvene zaštite i drugih prava iz zdravstvenog osiguranja (Sl. List 
RCG 39/04) 
111 Zakon o zdravstvenoj zaštiti.(Sl. list RCG 39/04) 
112 Član 2. Pravilnik o obavljanju poljoprivredne djelatnosti, (Sl. List RCG 25/04) 
113 Zakon o penzijsko-invalidskom osiguranju, (Sl. List RCG 54/03) 
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poslova u kući i na imanju za dobrobit porodice i to je neplaćeni rad za ženu, jer se 
pretpostavlja da je muškarac glava porodice, te da će osiguranje ići preko njega.  

Isti Pravnilnik114 propisuje da radi upisa u registar poljoprivrednika treba dostaviti 
sledeću dokumentaciju: izvod iz matične knjige rodjenih, uvjerenje o zdravstvenoj 
sposobnosti, uvjerenje o prebivalištu, dokaz o vlasništvu, suvlasništvu ili zakupu 
zemljišta, uvjerenje o kućnoj zajednici, uvjerenje da se podnosilac bavi poljoprivredom 
kao osnovnim ili glavnim zanimanjem, i dokaz o nezaposlenosti. Dakle, i ovo je još jedna 
potvrda da mali broj žena mogu biti upisane u registar poljoprivrednika, odnosno uživati 
zaštitu po ovom osnovu, jer i nisu nosioci vlasništva nad zemljom.  
 

B- 7) Pristup dodatnom obrazovanju 
(obrazovanje uz rad, obuke, prekvalifikacija i  

dokvalifikacija,  tehnološki viškovi) 
Na specijalnom sastanku održanom 23. i 24. marta 2000. godine u Lisabonu, 

Evropski savjet je postavio novi strateški cilj Evropske unije da do 2010. godine 
postane najkonkurentnija i najdinami čnija privreda svijeta zasnovana na znanju i 
sposobna da ostvari održivi ekonomski rast sa kvant itativno i kvalitativno boljim 
zapošljavanjem i ve ćom socijalnom kohezijom . Usvojena je sveobuhvatna reformska 
agenda pod nazivom „Zapošljavanje, ekonomske reforme i socijalna kohezija – put ka 
Evropi zasnovanoj na informacijama i znanju“. 115  

U vezi sa ovim treba posmatrati i Konvenciju Ujedinjenih nacija protiv 
diskriminacije u obrazovanju,116 koja označava  da termin »diskriminacija« uključuje 
svako razlikovanje, isključivanje, ograničavanje ili davanje prednosti koje se zasniva na 
rasi, boji kože, polu , jeziku, vjeri, političkom ili drugom uvjerenju, nacionalnom ili 
socijalnom podrijeklu, ekonomskom statusu ili rođenju, koje za svrhu ima osporavanje ili 
ugrožavanje prava na jednak tretman u obrazovanju. 
 Posebno je važno što se u smislu ove Konvencije, termin »obrazovanje« odnosi 
na sve vrste i nivoe obrazovanja i uključuje pristup obrazovanju, standard i kvalitet 
obrazovanja i uslove u kojima se ono odvija. 

Imajući na umu naprijen navedeno, može se konstatovati da u crnogorskom 
zakonodavstvu ne postoji direktna ili indirektna diskriminacija u pristupu obrazovanju, a 
opšti princip nediskriminacije važi i za dodatno obrazovanje i osposobljavanje na radu i u 
vezi sa radom. Medjutim, postavlja se pitanje da li je to dovoljno? 

Novi crnogorski Ustav,117 u odjeljku  “Školovanje“, jemči  pravo na školovanje pod 
jednakim uslovima., utvrdjuje da je osnovno školovanje obavezno i besplatno, te., 
garantuje autonomiju univerziteta, visokoškolskih i naučnih ustanova. 

Zakon o visokom obrazovanju, izmedju ostalog kao cilj postavlja obezbjedjivanje 
mogućnosti za sticanje visokog obrazovanja tokom čitavog života. U ostvarivanju ovog 
prava nije dozvoljena diskriminacija po osnovu pola, rase, bračnog stanja, boje, jezika, 
vjere, političkog ili drugog ubjedjenja, nacionalnog, etničkog ili drugog porijekla, 
pripadnosti nacionalnoj zajednici, imovinskom statusu, invalidnosti, ili drugom sličnom 
osnovu ili okolnosti118 

Ako se u vezi sa ovim posmatra i  dio u Ustavu koji govori o pravu na rad119, i 
glasi « Svako ima pravo na rad, na slobodan izbor zanimanja i zapošljavanja, na 
pravične i humane uslove rada i na zaštitu za vrijeme  nezaposlenosti.», onda je 
prethodna konstatacija sasvim logična, te zajedno sa Zakonom o rodnoj ravnopravnosti 

                                                 
114 Član 4. Pravilnik o obavljanju poljoprivredne djelatnosti, (Sl. List RCG 25/04) 
115 Lisabonska strategija (LS)... 
116 Opšta konferencija Organizacije Ujedinjenih nacija za obrazovanje, nauku i kulturu, na sastanku u Parizu 
od 14. novembra – 15. decembra, 1960. godine i na 11. zasijedanju usvojila je Konvenciju Ujedinjenih nacija 
protiv diskriminacije u obrazovanju 
117 Ustav Crne Gore, član 75 
118 član 2, stav 1. tačka 3., i član 7 Zakona o visokom obrazovanju (Sl. list RCG 60/03)  
119 ibid, član 62 
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(koji pod rodnom ravnopravnošću podrazumijeva, «.... i korišćenje lčnih znanja i 
sposobnosti..»)120 i Direktivama evropske Unije, kao i drugim medjunarodnim 
dokumentima daje okvir za dalje usaglašavaje pravne regulative. 

Sigurno je da su obuka i obazovanje veoma važna sredstava za emancipaciju 
žena, te da da će porast kvalifikacija za žene doprinijeti opštem obogaćivanju ljudskih 
resursa, a time i povećanja zaposlenosti, naročito u oblastima koje su manje dostupne 
ženama. 

Medjutim, da bi stigle do te tačke, ženama treba omogućiti da lakše stignu do 
dodatne obuke, koja znači i povećanje kvalifikacije i nivoa znanja, ali i novih vještina. 
Obrazovanje i obuka doprinose jednakosti šansi u zapošljavanju i jednakosti u pristupu 
zanimanjima i radnim mjestima. 

U svjetlu Direktiva Evropske Unije, ovdje treba posmatrati i sistem valorizacije 
zanimanja koja često obavljaju žene, a posebno profesije nastavnika, jer senzibilisanje 
aktera obrazovanja može dovesti do lakše izrade odgovarajućih pedagoških materijala 
na temu jednakih šansi u procesu povećanja kvalifikacije i znanja u toku trajanja radnog 
odnosa ili čekanja na zaposlenje, a ne samo prilikom školovanja. Isto tako važan 
segment predstavlja i povećanjae znanja i sposobnosti bivših zaposlenih ili onih koji se 
proglašavaju tehnološkim viškom. 

Direktiva 2002/73/EEC Evropskog parlamenta i Savjeta od 23. septembra 2002. 
godine, kojom se mijenja i dopunjava Direktiva 76/207/EEC o implementaciji principa 
jednakog tretmana za žene i muškarce u pogledu pristupa zaposlenju, stručnoj obuci i 
unapredenju i uslovima rada, (Tekst od značaja za EEA – Evropski ekonomski prostor), 
u odjeljku 8 pojašnjava da posebnu pažnju treba posvetiti svim vidovima diskriminacije, 
što znači ne samo na radnom mjestu, već i u kontekstu pristupa zaposlenju i 
stru čnoj obuci, tokom rada i zanimanja . U tom kontekstu, poslodavce i one koji su 
odgovorni za stručnu obuku treba podstaći da preduzmu preventivne mjere protiv svih 
vidova polne diskriminacije. U vezi sa zamijenjenim članom 3, ovdje treba obratiti 
pažnju na stav 1, alineju b) „pristup svim vrstama i svim nivoima profesionalne 
orijentacije, stru čne obuke i prekvalifikacije, uklju čujući i prakti čno radno 
iskustvo ” 

Preporuka Savjeta 84/635/EEC121 od 13. decmbra 1984. godine o promovisanju 
pozitivne akcije za žene, u tačci 4. alineja 4, predvidja diversifikaciju izbora struke, i 
relevantnije stručne vještine, pogotovo putem stručne obuke, uključujući i implementaciju 
mjera podrške i odgovarajućih metoda nastave. 

Neophodne mjere predviđaju takav sistem koji bi morao da obezbijedi da službe 
za zapošljavanje, profesionalnu orijentaciju i savjetodavne službe, imaju dovoljno 
obučeno osoblje da pružaju usluge zasnovane na neophdnoj stručnosti vezanoj za 
specifične probleme nezaposlenih žena, njihovu obuku i dokvalifikaciju za nova zvanja, 
ili poboljšanja stečenih nivoa znanja u pojedinačnim zanimanjima  

 
Pristup usavršavanju, stručnom osposobljavanju, kao uslovu za napredovanje u 

službi, ili kao mogućnost za ostajanje na poslu zbog uvodjenja tehnoloških i drugih 
promjena spadaju u kategorije kod kojih je takodje prisutan opšti pravni okvir, te ne 
postoje posebne odredbe koje definšu mogućnost diskriminacije, odnosno 
diskriminitornog ponašanja  na ovom polju, niti, saglasno tome, zaštitni mehanizmi. 
Naime, gledano uopšteno, ni jedan zakon u crnogorskom pravnom sistemu ne dovodi u 
pitanje mogućnost obrazovanja i osposobljavanja svih, pa i žena.  

Sadašnji Zakon o radu u vezi sa obrazovanjem i osposobljavanjem za rad,122 
propisuje mogu ćnost – pravo poslodavca – da zaposlenog uputi na od redjene 

                                                 
120 član 2., Zakona o rodnoj ravnopravnosti (SL. List 46/07) 
121 Preporuka Savjeta evropske zajednice, Brisel, 13. 12. 1984. , poziva se na Ugovor o osnivanju Evropske 
ekonomske zajednice 
122 Član 26, Zakona o radu (sl. List RCG 43/2003). 
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oblike stru čnog usavršavanja i osposobljavanja u skladu sa zaht jevima i 
potrebama radnog mjesta zaposlenog, a posebno kada dodje do usvajanja i 
primjene novih metoda u organizaciji i tehnologiji rada. U drugom stavu se 
istovremeno propisuje, i obaveza  za zaposlenog, da se u skladu sa svojim 
sposobnostima i potrebama procesa rada stručno osposobljava i usavršava uz rad. 
 Znači, poslodavac ima »mogućnost«, ne obavezu, a zaposleni/a obavezu, koja 
ne proizvodi ozbiljniju garanciju. Pri tome, nedostatak prakse da ovaj institut bude 
rezultat uzajamne veze izmedju potreba posla i samim tim zainteresovanosti i 
poslodavca i zaposlenog/e, i stvarne želje i lične potrebe zaposlenog/e koji bi u tom 
slučaju trebali biti i adekvatno nagradjeni zbog sticanja novih znanja, koja donose bolje 
pozicije, u ekonomskom i profesionalnom smislu, sveo je ovu kategoriju na puko 
ispunjavanje forme. Nije rijedak slučaj da privatni poslodavci, u slučaju tehnološkog 
viška, zaposlene, pogotovu ako su u pitanju žene, šalju na dodatnu obuku u posve 
dugačija i za njih često neprihvatljiva zanimanja, tjerajući ih na taj način da same 
napuste posao.123 U ovakvim slučajevima, slanje na prekvalifikaciju predstavlja 
svojevrsnu kaznenu odredbu, i signal za napuštanje posla. Potpuno neadekvatna 
zaštita, po pitanju praćenja ovih situacija od starne inspekcija, pridonosi pravnoj 
nesigurnosti u slučajevima proglašenja tehnološkim viškovima, tako da ni same žene 
koje se nadju u sličnoj situaciji, ne koriste ni minimum postojeće zakonske zaštite.  

S druge strane, Inspekcija rada preduzima veoma skromne, ili nikakve mjere u 
ovakvim slučajevima, a ni Zavod za zapošljavanje nema efikasan metod zaštite 
zaposlenih u slučajevima kada se njihovo pravo na prekvalifikaciju, ili dokvalifikaciju, na 
protivpravan, i često amoralan način koristi protiv njih samih. Takođe nedostaje 
sinhronizovana društvena akcija na ovom polju 

 Konkretan primjer za pozitivne trendove u stručnom usavršavanju je Pravilnik o 
kontinuiranoj edukaciji i načinu vrednovanja svih oblika stručnog usavršavanja (odnosi 
se na doktore medicine).124 

U članu 2. stav 1. i članu 3.propisuje se: 
«Stručno usavršavanje i inoviranje znanja, shodno trendovima razvoja medicinske 

struke i nauke, je obaveza svakog doktora. 
Zdravstvena ustanova je dužna da doktorima obezbijedi stručno usavršavanje, u 

skladu sa programom edukacije kadrova.» 
Mada ni ovaj akt ne tretira posebno rodnu komponentu, ipak prepoznaje potrebu za 

posebnom zaštitom odredjenih kategorija: 
„Ako doktor iz opravdanih razloga (trudnoća, bolovanje i dr.) ne sakupi predviđen 

broj bodova određuje mu se dodatni rok do godinu dana.” 
Nedostatak u ovom slučaju, je što ovaj Pravilnik tretira samo edukaciju i 

usavršavanje doktora medicine, izostavljajući medicinsko osoblje srednje struke, među 
kojima su većinom žene, čime se samo potvrđuje ranije istaknuta konstatacija da se 
zanimanja u kojima pretežno rade žene, smatraju manje vrijednim i gube na značaju na 
društvenoj ljestvici. 

Ova materija može se regulisati, i često se i reguliše kolektivnim ugovorima, ali 
mada su ta rješenja, kada su ugradjena, obično povoljnija za zaposlene, za žene ostaju 
neprimjenljiva, jer uz nedostatak odgovarajućih službi za brigu o djeci i starim licima, 
ekonomske nemogućnosti i problemom sa prihvatanjem takve vrste obaveze od strane 
samih poslodavaca, može se konstatovati da ovaj institut nije zaživio u praksi 
sprovodjenja kolektivnih ugovora. S druge strane, Zakon sam nije prepoznao rodnu 

                                                 
123 Privatni poslodavci koriste mogućnost da vrše prekvalifikaciju samo da bi ispunili formu, i oslobodili se 
„neželenog balasta” preuzete radne snage (pa, recimo grafičke radnice sa preko 20. godina radnog iskustva 
prekvalifikuju u konobarice i sl)., a Zakon o radu i zakon o zapošljavanju ne predvidjaju adekvatnu zaštitu.  
124 Pravilnik o kontinuiranoj edukaciji i načinu vrednovanja svih oblika stručnog usavršavanja (Sl. List RCG 
br. 31/2006) 



 33

komponentu kao značajnu u postavljanju obaveze za prekvalifikaciju i dokvalifikaciju, 
odnosno dodatnu obuku tehnoloških viškova, a naročito žena.  
 Dakle, može se konstatovati da su u slučaju utvrdjivanja tehnoloških viškova, 
zanemarljivi primjeri pozitivne prakse u smislu stručnog usavršavanja zaposlenih žena, i 
njihovog daljeg radnog angažovanja. Moguće je da bi, da je zaživio, Fond rada i u ovim 
slučajevima imao neku značajniju ulogu, ali to se nije desilo. Naime, ovaj institut je 
propisan Zakonom o zapošljavanju125, ali nikada nije formiran, pa je ostao neprimijenjen 
u crnogorskom zakonodavstvu. Zato i veliki broj žene, srednje životne dobi, i sa 10 i više 
godina radnog staža, ostaje uskraćeno za ostvarivanje najminimalnijih prava po osnovu 
proglašenja tehnoloških viškova. Najbolja solucija koja im se nudi je upućivanje na Biro 
rada i ostvarivanje prava  preko ove institucije.  

Iz svega naprijed navedenog jasno je da bi zakonom morao da propiše obavezu 
poslodavca da zajedno sa odgovarajućim institucijama vrši obuku i usavršavanje 
kadrova, posebno tehnoloških viškova, da se rodna komponenta ugradi u ove odredbe, 
u smislu promocije pozitivnih praksi, ali i utvrđene obaveze i odgovarajućih zaštitnih 
mehanizama u slučaju nepoštovanja prava. Afirmativna praksa davanja subvencija, 
odnosno oslobadjanja od dijela obaveza prema državi i fondovima mogla bi biti 
stimulativan podsticaj u ovom pravcu,126 pogotovo ako ima odgovarajuću komponentu za 
zaštitu ugroženije grupacije, u ovom slučaju žena. Takodje, poslodavac mora imati 
obavezu da vrši kontinuiranu prekvalifikaciju i dokvalifikaciju zaposlenih u slučaju 
tehnoloških inovacija, pa ne bismo dolazili u situaciju da se samo proglašavanjem 
tehnoloških viškova završava najveći dio procedure upravljanja ljudskim resursima u 
privatnim preduzećima. S tim u vezi, odredbe koje postoje u nekim zakonodavstvima  - 
da se ne može vršiti novo zapošljavanje u dužem vremenskom intervalu poslije 
otpuštanja odredjenog broja zaposlenih (više od 5), ili da se mora dati prioritet prilikom 
prijema nove radne snage, takodje može biti dobar zaštitni mehanizam, U zakonu o radu 
Republike Srpske propisano je da „Ako poslodavac u roku od jedne godine od dana 
prestanka radnog odnosa radnika u smislu člana 138 (tehnološki viškovi) ovog zakona 
namjerava da zaposli određen broj radnika sa istim stručnim kvalifikacijama koje imaju 
radnici kojima je prestao radni odnos, dužan je da, prije zasnivanja radnog odnosa sa 
drugim licima, ponudi zaposlenje radnicima kojima je otkazan ugovor o radu“127 
 U našem zakonodavstvu ne postoji takva odredba, nego Zakon o radu propisuje 
da128 «poslodavac koji zbog uvodjenja tehnoloških, ekonomskih i restrukturalnih 
promjena smanjuje broj zaposlenih, u periodu od narednih godinu dana, dužan je da 
donese program ostvarivanja prava zaposlenih za čijim je radom prestala potreba (ako 
namjerava da otkaže ugovor o radu za manje od 5 zaposlenih nije dužan da donese 
program ostvarivanja prava zaposlenih). U sledećem stavu obavezuje se poslodavac da 
u roku od mjesec dana od dana donošenja programa obavijesti Sindikat i Zavod za 
zapošljavanje o razlozima, broju i kategorijama zaposlenih i roku u kojem namjerava da 
raskine radni odnos. Poslodavac je takodje dužan, da najmanje 3 mjeseca prije 
prestanka radnog odnosa, obavijesti Zavod za zapošljavanje, Sindikat i zaposlene o 
mjerama za ostvarivanje prava zaposlenih. Navedeni program sadrži podatke o 
zaposlenima i mjere za ostvarivanje njihovih prava i to:  

• Raspored na druge poslove kod istog poslodavca u stepenu stručne spreme 
zaposlenog sa punim ili nepunim radnim vremenom,  

• Raspored kod drugog poslodavca u stepenu stručne spreme zaposlenog sa 
punim ili nepunim radnim vremenom,  

• Stručnog osposobljavanja, prekvalifikacije ili dokvalifikacije za rad na drugo 
radno mjesto kod istog ili drugog poslodavca i druge mjere.  
                                                 
125 Član 36-44, Zakona o zapošljavanju (Sl.list SR CG br. 5/2002) 
126 Primjer za to je pozitivan odjek Uredbe o poreskim olakšicama za novozaposlene (Sl. List RCG 32/04) 
127 Član  140 Zakona o radu Republike Srpske (Sl.glasnik RS 38/00, 40/00, 47/02, 38/03, 66/03, i 20/07) 
128 Zakon o radu, član 115 i 116, ( Sl. List RCG  43/04). 
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Za nepoštovanje odredbi člana 116. ovog Zakona nijesu propisane sankcije.  
Zakon o državni službenicima i namještenicima,129 u članu 14, precizira da je 

stru čno usavršavanje pravo i obaveza državnog službenika  i namještenika,  a 
straješina državnog organa se stara o o obezbjedjen ju uslova za stru čno 
usavršavanje . Ovo je nešto povoljniji propis kada se radi o zaposlenima, pa i ženama, 
jer je postavljen kao obostrani odnos obaveze, ali i prava zaposlenih. Isti zakon u 
odjeljku stručno usavršavanje državnih službenika i namještenika propisuje obavezu 
donošenja programa stručnog usavršavanja, precizirajući njegov sadržaj i obezbjedjenje 
plaćanja troškova. Takodje je propisano posebno usavršavanje za koje se treba 
kandidovati, a lice koje dobije to usavršavanje mora provesti na radu u državnom organu 
najmanje dvostruko vrijeme od vremena usavršavanja.130 

Postoji posebna zaštita zaposlenih zbog ukidanja organa ili reorganizacije po kojoj 
namještenik ili državni službenik kome prestane radni odnos iz navedenih razloga ima 
prednost u zapošljavanju na radno mjesto za koje ispunjava uslove u državnim organima 
u periodu od naredne dvije godine.131 

Nažalost, kao i mnoge odredbe, i ovo je samo puko slovo na papiru. Naime, 
provjerom u Upravi za kadrove, utvr đeno je da se ova odredba u praksi ne 
primjenjuje  zbog nedovoljne jasnoće u definisanju i nepostojanja iskustvenih primjera. 

  
Zakon o zapošljavanju132 tretira sva nezaposlena lica u ostvarivanju prava na 

zaposlenje jednako bez obzira na nacionalnu pripadnost, rasu, pol, jezik, vjeru, političko 
ili drugo uvjerenje, obrazovanje, socijalno porijeklo, imovno stanje i drugo lično svojstvo. 
Isti Zakon daje pravo nezaposlenom licu, zaposlenom koji radi na radnom mjestu kraće 
od punog radnog vremena i licu za čijim je radom prestala potreba usljed tehnoloških, 
organizacionih i ekonomskih promjena da se uključe u programe i mjere aktivne politike 
zapošljavanja. Nezaposlena lica kojima nije moguće obezbijediti zaposlenje mogu se 
uključiti u proces obrazovanja u skladu sa zakonom i planom zapošljavanja. Propisano 
je da za vrijeme obrazovanja ovog tipa nezaposleno lice ima pravo na zdravstveno 
osiguranje, a u tom periodu nije obavezno da aktivno traži zaposlenje.133 
 
Ali kada se zagrebe po površini to izgleda sasvim d rugačije . Broj nezaposlenih žena 
u odnosu na broj ukupno nezaposlenih je oko 42%134: Međutim, broj žena koje su 
završile dodatne obuke na Zavodu za zapošljavanje i broj žena koje su završile 
prekvalifikaciju i dokvalifikaciju kod poslodavca može se posmatrati samo ako je u njima 
učestvovao Zavod za zapšljavanje i taj broj je neznatan u odnosu na ukupnu populaciju 
nezaposlenih tako da ukupno gledano može se reći da ova kategorija nije dovoljno 
iskorišćena u praksi niti je zakonodavno potpuno zaokružena, posebno u odnosu na 
rodnu komponentu.  
 
B – 8) Primjeri iz Zakona iz okruženja: 
 
HRVATSKI ZAKON O RADU 

Obveza obrazovanja i osposobljavanja za rad 

Članak 32. 
(1) Poslodavac je dužan omogućiti radniku, u skladu s mogućnostima i potrebama rada 

školovanje, obrazovanje, osposobljavanje i usavršavanje. 

                                                 
129 Zakona o državnim službenicima i namještenicima (Sl. List RCG  27/04) 
130 Ibid, član 94. i 95. 
131 Ibid, član 106. 
132 član 3, Zakon o zapošljavanju (Sl.list SR CG br. 5/2002) 
133 ibid,. član 25. i 37.  
134 Podaci Zavoda za zapošljavanje 
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(2) Radnik je dužan, u skladu sa svojim sposobnostima i potrebama rada, školovati se, 
obrazovati, osposobljavati i usavršavati se za rad. 

(3) Prilikom promjene ili uvoñenja novog načina ili organizacije rada, poslodavac je dužan, 
u skladu s potrebama i mogućnostima rada, omogućiti radniku osposobljavanje ili 
usavršavanje za rad. 

Obvezni sadržaj programa zbrinjavanja viška radnika 

Članak 127. 
(1) Program zbrinjavanja viška radnika mora sadržavati: 
– razloge nastanka viška radnika, 
– mogućnost promjena u tehnologiji i organizaciji rada s ciljem zbrinjavanja viška radnika, 
– mogućnost zapošljavanja radnika na druge poslove, 
– mogućnost pronalaženja zaposlenja kod drugoga poslodavca, 
– mogućnost prekvalifikacije ili dokvalifikacije radnika, 
– mogućnost skraćivanja radnoga vremena. 
(2) Ukoliko mjerama iz stavka 1. ovoga članka nije moguće zaposlenicima osigurati 

zaposlenje, može im se, pod uvjetima i na način propisan ovim Zakonom, otkazati ugovor o 
radu. 

(3) Poslodavac je dužan o programu zbrinjavanja viška radnika obavijestiti radnike i 
nadležnu službu zapošljavanja. 

(4) Obavijest iz stavka 3. ovoga članka mora se u pisanom obliku dostaviti najkasnije 
osam dana nakon donošenja programa. 

(5) Poslodavac ne smije otkazati radniku prije nego što program zbrinjavanja viška radnika 
dostavi nadležnoj službi zapošljavanja i prije nego što proñe osam dana, za koje vrijeme je ta 
služba dužna očitovati se o tom programu. 

(6) Ako ima za to važne gospodarske ili socijalne razloge, nadležna služba zapošljavanja 
može odgoditi primjenu programa iz stavka 1. ovoga članka, u cijelosti ili pojedinih njegovih 
dijelova, za najduže tri mjeseca. 
 
KOSOVO –  UREDBA O OSNOVNOM ZAKONU O RADU 

Član 12. 
Prestanak ugovora o radu zbog privrednih, 

tehnoloških i organizacionih promena u preduzeću 
12.1 Poslodavac može da raskine ugovor o radu zbog privrednih, tehnoloških ili organizacijskih 
promena u preduzeću. Takve se promene dešavaju kada poslodavac uvede bitne promene u 
proizvodnji, programiranju, organizaciji, strukturi i tehnologiji koje zahtevaju smanjenje broja 
zaposlenih. Pod otpuštanjem velikih razmera smatra se slučaj u kojem je najmanje 50 
zaposlenih otpušteno u roku od 6 meseci. 
 
12.2   U slučaju otpuštanja velikih razmera primenjuju se sledeće odredbe: 
� pre uvoñenja takvih promena, poslodavac će u pisanom obliku izvestiti zaposlene i u  
odgovarajućim slučajevima sindikat (sindikate) zaposlenih, o planiranim promenama i 
njihovim implikacijama, uključujući broj i kategoriju zaposlenih koji će biti otpušteni, merama 
koje će se preduzeti kako bi se olakšale posledice tih promena i o pravima zaposlenih 
navedenim u ugovoru o radu i u odgovarajućim slučajevima u kolektivnom ugovoru; 
� poslodavac će u pisanom obliku obavestiti zaposlene o raskidu ugovora o radu najmanje 3  
meseca pre raskida; 
� poslodavac će u pisanom obliku obavestiti kancelariju za zapošljavanje, o zaposlenima koji  
će biti otpušteni kako bi kancelarija bila u mogućnosti da pruži pomoć tim zaposlenima pri 
traženju alternativnog zaposlenja; 
� poslodavac će preduzeti odgovarajuće mere da bi ograničio broj zaposlenih koji  
bi trebalo da budu otpušteni ograničavanjem ili zamrzavanjem zapošljavanja novih 
radnika, unutrašnjom preraspodelom zaposlenih, ograničavanjem prekovremenog 
rada, smanjivanjem radnih sati, pružanjem mogućnosti za stručnu prekvalifikaciju i 
promovisanjem dokvalifikacije. 
� pri odlučivanju o broju i katgoriji zaposlenih koji će biti otpušteni, poslodavac će imati na  
umu sledeće: kvalitet izvršavanja obaveza, profesionalnu obučenost i veštinu, radno iskustvo, 
radno mesto, kategoriju i vrstu rada, radni staž, starost i druge kriterijume koji mogu da budu 
navedeni u ugovoru o radu i u odgovarajućim slučajevima u kolektivnom ugovoru; 
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Zaposleni ne može da bude otpušten dok mu poslodavac ne dostavi jednokratnu otpremninu. 
Otpremnina će zaposlenom biti isplaćena na dan raskida ugovora prema sledećoj klasifikaciji: 
(i) od 2 do 4 godine službe, 1 mesečna plata; 
(ii) od 5 do 9 godine službe, 2 mesečne plate; 
(iii) od 10 do 19 godine službe, 3 mesečne plate; 
(iv) od 20 do 29 godine službe, 4 mesečne plate; 
(v)      30 godina službe ili više, 5 mesečnih plata; i 
(g) U slučajevima kada poslodavac preporuči zapošljavanje u roku od 2 godine od dana 
raskida, prednost imaju jednako kvalifikovani zaposleni koji su bili otpušteni. 
 
12.3    Ova Uredba se ne odnosi na zaposlene koji su otpušteni kao rezultat stečajnog 
postupka ili reorganizacije koju je vodio nadležni sud. 
 
 

INSTITUTI KOJI NIJESU ZASTUPLJENI U  
CRNOGORSKOM RADNOM ZAKONODAVSTVU 

 
Crnogorsko radno zakonodavstvo ne poznaje institute seksualnog 

uznemiravanja, kao ni mobinga, ali ne definiše eksplicitno ni način zaštite dostojanstva 
zaposlenih, nego se ostaje na opštim principima. 

Medjutim, Zakon o rodnoj ravnopravnosti tretira izdvojeno kategoriju nasilja po 
osnovu pola135, koje se definiše kao djelo kojim se nanosi ili može biti nanijeta fizička, 
mentalna, seksualna ili ekonomska šteta ili patnja, kao i prijetnja takvim djelom koja 
ozbiljno sputava lice da uživa u svojim pravima i slobodama u javnom ili privatnom 
živpotu, uključujujući i porodično nasilje, incest, silovaje i trgovinu ljudima; i kategoriju 
seksualnog uznemiravanja koja se definiše kao svako neželjeo fizičko, verbalno ili 
neverbalno ponašanje seksualnog karaktera, koje ima za cilj ili predstavlja povredu 
ličnog dostojanstva ili stavara stanje straha, neugodno, agresivno, ponižavajuće ili 
uvredljivo stanje. 

Preporuka Komisije Evropskih zajednica, broj 92/131/EEC o zaštiti dostojanstva 
muškaraca i žena na poslu, upućuje  na Rezoluciju Evropskog Parlamenta kojom se 
pozivaju vlade, odbori za jednake mogućnosti i sindikati da sprovedu sinhronizovane 
kampanje kreiranja odgovarajuće svijesti o ljudskim pravima svih pripadnika radne 
snage.  

Savjetodavni odbor za jednake mogućnosti jednoglasno je preporučio da se 
utvrdi Kodeks ponašanja u vezi seksualnog uznemiravanja na radnom mjestu koji 
obuhvata uznemiravanje osoba oba pola. Zbog svega ovoga u navedenoj Preporuci, se 
kaže da je ponašanje seksualne prirode, ili drugo ponašanje zasnovano na polu koje 
utiče na dostojanstvo žena i muškaraca na poslu, uključujući ponašanje nadredjenih 
kolega, neprihvatljivo, ako je takvo ponašanje uvredljivo po osobu kojoj je upućeno, 
koristi se eksplicitno ili implicitno kao osnova za odluku koja utiče na pristup te osobe 
stručnoj obuci, pristupu zapošljavanju, nastavku zaposlenja, unapredjenju, ili bilo koju 
drugu odluku koja se odnosi na zaposlenost. 

U Dodatku pod nazivom „Zaštita dostojanstava žena i muškaraca na poslu” 
napravljen je kodeks prakse o mjerama za borbu protiv seksualnog uznemiravnja na 
poslu. Cilj ovog Kodeksa je da obezbijedi da ne dolazi do seksualnog uznemiravanja i, 
ako do njega dodje, obezbijediti da su odgovarajuće procedure spremne i dostupne, da 
bi se riješio problem, i kako bi se spriječilo njegovo pojavljivanje. U definiciji se kaže da 
ono obuhvata nepoželjno fizičko, verbalno ili neverbalno ponašanje. Prema ovoj definiciji 
čitav niz ponašanja se može posmatrati kao seksualno uznemiravanje. 

U dijelu koji razmatra zakonodavstvo i odgovornost poslodavaca po ovom 
pitanju, saglasno medjunarodnom i domaćem pravu naglašava se obaveza poštovanja 

                                                 
135 član 7, Zakon o rodnoj ravnopavnosti (Sl. List br. 46/07),  
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Direktive Savjeta 76/207/EEC o implementaciji principa jedakog tretmana za muškarce i 
žene, te precizira da ponašanje seksualne prirode ili drugo ponašanje zasnovano na 
polu, koje utiče na dostojanstvo žena i muškaraca na poslu može biti u suprotnosti sa 
principom jednakog tretmana u okviru značenja članova 3, 4, i 5 navedene Direktive. U 
izvjesnim okolnostima, a zavisno od nacionalnog zakonodavstva, seksualno 
zlostavljanje može biti tretirano kao krivično djelo. Pošto seksualno uznemiravanje 
predstavlja oblik nedoličnog ponašanja, i predstavlja rizik po zdravlje i sigurnost, to su 
poslodavci obavezni da preduzmu korake i umanje rizik, kao i da riješe to pitanje.  

U dijelu o kolektivnom pregovaranju, pominje se prvenstvena potreba akcije 
poslodavaca pošto poslodavci imaju jasne odgovornosti da obezbijede zaštitu 
dostojanstva žena i muškaraca na poslu. 

Sindikati takodje imaju posebne obaveze prema članstvu pa se preporučuje da 
se u kolektivne ugovore ugrade odgovarajuće klauzule, sa ciljem da se stvori radna 
sredina oslobodjena neželjenog ponašanja seksualne prirode.  

Poslodavcima se, izmedju ostalog preporučuje da obezbijede da interne istrage 
svake žalbe budu sprovedene na senzitivan način i uz dužno poštovanje prava žalioca i 
osobe koja je optužena za uznemiravanje. Istraga treba da bude nezavisna i objektivna. 
Takodje se preporučuje da kršenje politike koja štiti dostojanstvo zaposlenih na radnom 
mjestu bude tretirano kao disciplinski prekršaj. 

 
Posmatrajući dobre prakse i iskustva susjednih zemalja možemo konstatovati da 

se Zakoni o radu Hrvatske, Slovenije, Republike Srpske, te Uredba o osnovnom Zakonu 
o radu Kosova, bave i pitanjima dostojanstva radnika na radnom mjestu, zaštitom od 
seksualnog uznemiravanja a, zakon Republike Srpske poznaje i institut mobinga. 
Nepostojanje ovih odredbi u našem radnom zakonodavstvu, kao i specifičnih odredbi o 
zaštiti dostojanstva zaposlenih i zaštiti od mobinga koji se sve češće prepoznaje kao 
psihološki teror kada jedna osoba ili više njih različitim postupcima psihički nasrću, 
terorišu drugu osobu, odnosno pojedinca koji se zbog toga sjeća bespomoćno, dovode u 
pitanje sve proklamovane principe rodne ravnopravnosti u Crnoj Gori, i zbog postojanja 
negativnih praksi sa ekonomski i psihološki lošim posljedicama za pojedince, pogotovo 
žene u radnom odnosu ili one koje su nezaposlene stvara stanje nesigurnosti, i 
nepovjerenja u postojanje stvarne pravne i društvene zaštite. Upravo zbog toga, krajnje 
je vrijeme da se preduzmu odgovarajući odlučni koraci na ovom planu koji će u 
potpunosti pokazati stvarnu orijentisanost Crne Gore ka zaštiti svih svojih građana, i 
ubrzati put ka evropskim integracijama.  
 
  

PREPORUKE 
 

Iz svega navedenog vidljivo je da zbog nepostojanja odgovarajućih pavnih normi 
u radnom zakonodavstvu, odnosno definicija koje se odnose na princip jednakog 
tretmana za žene i muškarce, ostaju neprimijenjene opšte odredbe o jednakim 
mogućnostima, zabrani diskriminacije po svim osnovama ( i po osnovu pola ), te se  
dovodi u pitanje i poštovanje velikog broja međunarodnih ugovora koje je Crna Gora 
ratifikovala. Istovremeno, ostaju neispunjeni i mnogobrojni proklamovani principi o 
ravnopravnosti polova koji su privaćeni i na političkom i na zakonodavnom nivou, i što je 
najgore krši se direktno sopstveno zakonodavstvo, jer su Ustav i Zakon o 
ravnopravnosti, kako je to naprijed prezentovano direktno propisali prava i obaveze po 
ovom osnovu. 

Zbog svega navedenog da bi se osigurala primjena principa jednakih zarada za rad 
jednake vrijednosti, jednak pristup zaposlenju, stručnoj obuci i unapređenju, jednak 
pristup svim uslovima rada, adekvatna zaštita na radu, zaštita po svim osnovama 
trudnica, porodilja i dojilja, zaštita posebno osjetljivih kategorija (invalidkinja, žena 
tehnoloških viškova koje se nalaze u srednjoj životnoj dobi, i sl.), zaštita dostojanstva 
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muškaraca i žena na poslu kao jednog od ključnih segmenata ljudskih prava, zaštita od 
seksualnog uznemiravanja na radnom mjestu koje obuhvata uznemiravanje osoba oba 
pola, informisanje zaposlenih i poslodavaca o njihovim pravima i obavezama i načinu 
njihovog ostvarivanja, isključivanje mobinga kao načina ponašanja, te da bi se 
obezbijedila sinhronizovana akcija kreiranja odgovarajuće svijesti o ljudskim pravima 
svih pripadnika/ca radne snage  potrebno je da se principi o kojima je bilo riječi u ovoj 
analizi u potpunosti integrišu u nacionalni pravni poredak. Sam po sebi, opšti princip 
nediskriminacije u zakonima koji regulišu radno-pravnu oblast nije dovoljan da garantuje 
poštovanje svih ovih posebnih principa. Zato je potrebno usvojiti novu zakonsku 
regulativu, ili izmijeniti i dopuniti postojeću. Nadalje, kada se usvoje, ovi propisi bi trebalo 
da obezbijede odgovarajuće postupke, mjere i naknadu da bi se osigurala njihova 
potpuna implementacija. Ranije preporuke “da se uspostavi jedno nezavisno i 
nepristrasno tijelo koje bi se iskljucivo bavilo 75/117/EEC Direktivama., sprovodenjem 
prava žena u privredi i koje bi pružalo stvarnu pravnu pomoć i zastupanje”136, vjerovatno 
bi mnogo značilo u odnosu na podizanje svijesti javnog mnijenja, sigurnost i povjerenje 
žena, odnosno onih čija su prava povrijedjena, ali i za edukaciju onih čija bi nadležnost 
trebala da bude sprovodjenje i primjena pomenutih Direktiva. Ovo tijelo svakako bi se 
bavilo i svim gore nabrojanim pitanjima.  Nadalje je neophodno je da se postojeća tijela 
(inspekcije, sudovi, organi javne uprave) više informišu o njihovim medjunarodnim 
obavezama u pogledu poštovanja principa iz oblasti rodne ravnopravnosti, upoznaju sa 
načinom tretiranja ovih pitanja u Ustavu i Zakonu o rodnoj ravnopravnosti, i to 
organizovanjem obuke i javnih edukativnih kampanja. te da svi organi donesu 
odgovarajuće planove programe za nadzor i sprovodjenje, kao i da se sve aktivnosti na 
nivou države usaglasile i da se vrši stalni monitorig   

U cilju obezbjedjivanja primjene politika rodne ravnopravnosti, a time i pojedinačnih 
Direktiva Evropske unije i drugih međunarodnih tijela, pored navedenih aktivnosti treba:  

� Stalno pratiti primjenu usvojenih principa jednakih mogućnosti, naročito sa 
aspekta prikupljanja i obrade podataka koji bi se kasnije koristili kao pokazatelji i 
osnov za doradu plana aktivnosti i programa za njegovo sprovodjenje; .  

� Organizovati kampanje podizanja nivoa svijesti kod poslodavaca i zaposlenih o 
postojećim razlikama izmedju muškaraca i žena na polju zarada za rad jednake 
vrijednosti, pristupa zaposlenju, stručnoj obuci, i unapređenju, te uslovima rada, 
potrebi zaštite posebno osjetljivih kategorija, zaštiti dostojanstva zaposlenih i 
suzbijanju seksualnog uznemiravanja, kao i svih vidova neprimjerenog 
ponašanja na poslu od strane nadređenih i kolega;  

� Dobre prakse Evropske unije i zemalja iz okruženja iskoristititi u cilju izrade 
kvalitetne zakonske regulative; 

� Izvršiti izmjene i dopune postojećih zakona i donošenje novih propisa, 
� Organizovati obuke na svim nivoima za primjenu postojeće zakonske regulative 

te pronalaziti načine da se na najprimjereniji i najafirmativniji način promovišu 
primjeri pozitivne prakse, 

� Posebnu pažnju treba posvetiti sinhronizaciji rada odgovarajućih mehanizama 
koji se bave pitanjima rodne ravnopravnosti (Skupštinskih odbora i Vladinih 
tijela), sa civilnim sektorom  u pripremi  svih naprijed nabrojanih aktivnosti. 

 
 
 
 
 
 
 

                                                 
136 Izvještaj o monitoringu jednakih mogućnosti za žene i muškarce u oblasti rada i zapošljavanja u CG, Nina 
Vujović –Krgović, Darko Ćurić 
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