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SAŽETAK

Žene su u tokom protekle decenije ovog veka dobile veću mogućnost da se zapošljava-
ju u policiji i vojsci u značajno većoj meri nego što je to bio ranije slučaj. Pored toga, u 
poslednjih nekoliko godina zaokružen je zakonodavni i institucionalni okvir za rodnu 
ravnopravnost i zaštitu od diskriminacije. Nedavno je usvojen i Nacionalni akcioni plan 
za primenu UN SBR 1325 –  Žene, mir i bezbednost (2010-2015) kojim su predviđene 
i posebne mere za uvođenje rodne perspektive u rad sektora bezbednosti. I pored vid-
nog napretka u prijemu žena u policiju i vojsku, čini se da se sistemi bezbednosti i od-
brane prilagođavaju promenama „u hodu“, odnosno da ne postoji jasan plan za integri-
sanje politike rodne ravnopravnosti u sistem obuke, razvoj i vođenje karijere žena. Žene 
su i dalje, uprkos značajnim reformama, znatno manje zastupljene na operativnim po-
slovima, kao i na višim komandnim i rukovodećim mestima. Izazovi sa kojima se one 
suočavaju u tradicionalno muškim radnim sredinama, su brojni i obuhvataju ograniče-
nja vezana za prijem na školovanje, usavršavanje i napredovanje, zatim teškoće usklađi-
vanja profesionalnog i privatnog života, kao i širok spektar verbalnih i neverbalnih po-
našanja kojima se favorizuju uvredljivi, neprijateljski i ponižavajući stavovi o ženama.

Žene još uvek nemaju jednake mogućnosti za školovanje za policijski i vojni poziv iz ra-
zloga što je upis na Kriminalističko-policijsku akademiju i Vojnu akademiju uslovljen 
kvotama, tj. „gornjim granicama“ za prijem žena u ove obrazovne ustanove. Policijska 
i vojna profesija je i dalje opterećena predrasudama da je za njihovo obavljanje od pre-
sudne važnosti fizička snaga, a manje intelektualna sposobnost za obavljanje posla, po-
sedovanje različitih veština komunikacije i sl. Žene se percipiraju kao fizički slabije od 
muškaraca i u skladu s tim dominantno mišljenje je da ne mogu obavljati policijske 
i vojne poslove jednako dobro kao muškarci. Takođe, u skladu sa dominantnim pre-
drasudama o tome da su žene osećajnije, pedantnije, analitične, zatim bolje u poslovi-
ma nege, pružanja pomoći drugima, interpersonalnim odnosima i u obavljanju drugih 
dužnosti koje ne zahtevaju fizičku snagu,  one su generacijama zastupljene na određe-
nim tipovima poslova koji neformalno važe za “ženske poslove” i teže se probijaju ka 
“muškim poslovima” – poslovima u specijalnim jedinicama, trupi itd.

Uočava se nepisano pravilo da najveći broj žena u policiji i vojsci može da napreduje 
samo do određenih nivoa i činova kada im karijera ne ide više uzlaznom linijom ne-
go stagnira. I u ovom, kao i prethodnom slučaju glavni uzrok je postojanje stereotipa i 
predrasuda da su muškarci bolji rukovodioci od žena. Žene se suočavaju i sa poteško-
ćama u usklađivanju profesionalnog i privatnog života koje se najčešće mogu odrazi-
ti na napredovanje ili napuštanje posla. Razlog zbog kojeg žene ipak uspevaju da obav-
ljaju određene poslove u policiji i vojsci i da se usavršavaju jeste podrška porodice a ne 
podrška sistema i kolega.

U dosadašnjoj praksi unutrašnji organi i mehanizmi u policiji i vojsci nisu evidentira-
li a time ni sankcionisali nijedan slučaj diskriminacije na osnovu pola. Žene zaposle-
ne u policiji i vojsci se retko javno izašnjavaju o diskriminaciji kojoj su izložene, a uop-
šte je ne prijavljuju strahujući da bi to moglo imati negativne posledice na njihovu kari-
jeru i radno-pravni status. Žene se zato, i pored brojnih institucionalnih organa koji su 
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im na raspolaganju i seta antidiskriminatornih zakona i drugih propisa koji su u Srbiji 
usvojeni proteklih godina, i dalje osećaju nezaštićeno.

S obzirom na to da sistemi bezbednosti i odbrane nisu izolovani iz društvenog života, 
primetno je postojanje široko rasprostranjene diskriminacije žena i u ovim sredinama, 
koje ne toleriše. 
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PREPORUKE

Opšte:

1.  Pripadnike Ministarstva odbrane i Vojske Srbije, kao i zaposlene u Ministarstvu unu-
trašnjih poslova treba obučavati o različitim oblicima diskriminacije, posledicama i me-
hanizmima zaštite od diskriminacije, posebno sa osvrtom na diskriminaciju na osnovu 
pola. Programe obuke treba posebno osmisliti za rukovodeći kadar. 

2.  Potrebno je izraditi brošuru (ili drugi sličan interni dokument) u kome će se jasno 
definisati šta je diskriminativno ponašanje, navesti primeri takvog ponašanja i objasni-
ti procedure za prijavljivanje diskriminacije. 

3.  Ministarstvo unutrašnjih poslova, Ministarstvo odbrane i Vojska Srbije (nadlež-
ne uprave, jedinice i tela) treba da sprovedu dubinska, kvalitativna, istraživanja o po-
ložaju žena u policiji i vojsci i izazovima sa kojima se one suočavaju tokom karijere. 
Sprovođenje istraživanja se može ostvariti sprovođenjem anonimnih anketa, fokus gru-
pa i dubinskih intervjua. 

4.  Potrebno je uključiti veći broj žena u rad Sindikata profesionalnih pripadnika Vojske 
Srbije i policijskih sindikata. Pored toga, bilo bi poželjno osnovati i udruženja žena u 
policiji i vojsci, po ugledu na slična udruženja u svetu. 

5.  O temi diskriminacije žena u policiji i vojsci i drugim izazovima sa kojima se suoča-
vaju svi zaposleni  treba početi otvoreno govoriti, tako što će se organizovati seminari, 
okrugli stolovi i slični oblici, na kojima će pripadnici policije i vojske razmenjivati isku-
stva i iznalaziti najbolja rešenja za problem diskriminacije. Takođe, treba organizovati 
susrete žena i muškaraca u ovim institucijama kako bi razmenili isksustva o izazovima 
sa kojima se suočavaju u karijerama. 

6.  U cilju stvaranja uslova za ravnopravne mogućnosti muškaraca i žena zaposlenih u 
policiji i vojsci da grade karijeru i napreduju, potrebno je uvesti mere podrške zaposle-
nima koji imaju porodicu (npr. mogućnost rada pola radnog vremena) ili afirmativnim 
akcijama podsticati policajce da koriste pravo na odsustvo ili negu deteta umesto maj-
ki zaposlenih u policiji. 

7.  Usled ograničavajućih uslova (kvote za žene) potrebno je da Ministarstvo odbrane i 
VS i MUP promene politiku primene gornjih kvota za KPA i VA ili da ih ukinu. 
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Preporuke za poboljšanje rada institucionalnih mehanizama  
za zaštitu od diskriminacije:

1.  Potrebno je da se u narednom periodu osobe od poverenja uvedu u sistem bezbed-
nosti i odbrane.

2.  Neophodno je da se postojeći kapaciteti unutrašnjih mehanizama kontrole (disci-
plinske komisije i sl.) ojačaju za procesuiranje slučajeva diskriminacije.

3.  Potrebno je da se poboljša komunikacija između različitih institucionalnih meha-
nizama unutar sistema u cilju razmene informacija i boljeg sagledavanja nadležnosti. 

4.  Potrebno je da se sprovode interno vrednovanje dosadašnjeg rada mehanizama za 
zaštitu zaposlenih, pre svega lica za podršku, kako bi se utvrdile prepreke u njihovom 
radu i definisale preporuke za poboljšanje rada.  
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I. O ISTRAŽIVANJU

Žene su u tokom protekle decenije ovog veka dobile pristup zapošljavanju u policiji i 
vojsci u značajno većoj meri nego što je to bio ranije slučaj. Pored toga, u poslednjih 
nekoliko godina zaokružen je zakonodavni i institucionalni okvir za rodnu ravnoprav-
nost i zaštitu od diskriminacije. Nedavno je usvojen i Nacionalni akcioni plan za prime-
nu UN SBR 1325 –  Žene, mir i bezbednost (2010-2015) kojim su predviđene i posebne 
mere za uvođenje rodne perspektive u rad sektora bezbednosti. Uprkos značajnim re-
formama, žene su i dalje znatno manje zastupljene na operativnim poslovima, kao i na 
višim komandnim i rukovodećim mestima. Žene više nisu izuzetak u ovim tradicional-
no muškim radnim sredinama, ali se tokom karijere i dalje suočavaju sa brojnim izazo-
vima. Na ovo ukazuju pionirska ispitivanja policijskog i vojnog mnjenja koje su spro-
vele stručnjakinje zaposlene u Ministarstvu unutrašnjih poslova1  i Ministarstvu odbra-
ne Republike Srbije2, kao i istraživanja sprovedena u okviru regionalnih organizacija3. 

Smatrali smo da bi postojeće nalaze o položaju žena u ove dve ustanove trebalo produ-
biti kvalitativnom analizom kako bi objašnjenja za postojeće stanje dobili od samih za-
poslenih u ovim ustanovama. Cilj nam je bio da ovim pilot–istraživanjem pokrenemo 
raspravu o mogućim daljim koracima za stvaranje uslova za ravnopravno uključiva-
nje žena u rad ovih ustanova. Stoga smo u okviru ovog pilot–istraživanja posebnu pa-
žnju posvetili identifikovanju formalnih i neformalnih prepreka za veće zapošljava-
nje i napredovanje žena u policiji i vojsci i po prvi put oceni poverenja u postojeće 
zaštitne mehanizme unutar i van ovih ustanova koji bi trebalo da omoguće oštećenim 
i diskriminisanim zaposlenima da zaštite svoja prava. U tome se ogleda i jedinstvenost 
ovog istraživanja budući da su se prethodno sprovedena istraživanja bavila  širim op-
segom tema koje se tiču položaja žena u ovim ustanovama i koje nisu uključivala anali-
zu institucionalnih mehanizama za zaštitu prava zaposlenih. Izbor kvalitativne istraži-
vačke metode je dodatna vrednost ovog istraživanja, jer nam je omogućio da bolje sa-
gledamo problematiku, odnosno da razumemo i opišemo prepreke sa kojima se žene 
suočavaju. Izbor ove metode je opravdan neistraženošću teme položaja žena u policiji i 
vojsci i kako ne bi prejudicirali moguće odgovore. Ovo istraživanje je zbog ograničenih 
resursa, pristupa informacijama i trajanja pruža tek početne uvide u položaj žena u po-
liciji i vojsci koje treba dalje testirati dubinskim kvalitativnim istraživanjima koja bi bi-

1	 Dapčević-Marković, L. (2002) Žene u policiji. Bezbednost, Beograd, vol. 44, br. 2, str. 344-356; Novović, S., Petrović, D. 
(2006) Žene u policiji. Beograd: Viša škola unutrašnjih poslova; Novović, S. (2009) Motivi žena za pristupanje policijskoj 
službi. Bezbednost, Beograd, vol. 51, br. 3, str. 190-203; Milić, D. (2010) Žene u policiji i rodna ravnopravnost. Revija za 
bezbednost, vol. 4, br. 4, str. 326-336.

2	  Šaranović, J. (2006) Žena u odbrani: od tradicionalnog do savremenog. Beograd: Vojnoizdavački zavod; Zbornik radova 
sa međunarodne konferencije Žene u vojsci (2006);  Šaranović, J., Kilibarda, Z. (2011) U korak sa vremenom: Ministarstvo 
odbrane i Vojska Srbije na putu objektivizacije rodne ravnopravnosti. Beograd: Institut za strategijska istraživanja:Medija centar 
Odbrana; Šaranović, J. (2011) Rodna ravnopravnost u Vojsci Srbije – između diktata prošlosti i izazova budućnosti. Vojno delo, 
2011, vol. 63, br. 1, str.127 .

3	 Uspostavljanje Mreže žena policajaca Jugoistočne Evrope – izveštaj o rezultatima empirijskog istraživanja. Sofija: 
SEPCA, 2010.
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la veća po obimu. Na osnovu takvih ispitivanja i analiza mogle bi se osmisliti konkret-
ne mere za dalje unapređenje politike jednakih šansi za žene i muškarce koji žele da ra-
de u policiji i vojsci Srbije.

Metode i uzorak

Istraživanje je sprovedeno u kratkom periodu od jula do decembra 2012. godine uz po-
dršku Misije OEBS u Srbiji. Pored analize sadržaja postojećih istraživanja i primarnih 
izvora (zakona, strategija, izveštaja i sl.), empirijski uvid je napravljen individualnim i 
grupnim intervjuima sa zaposlenim ženama i muškarcima u Ministarstvu odbrane i 
Vojsci Srbije i Dirkeciji policije i Ministarstvu unutrašnjih poslova. Ukupno je obavlje-
no osam individualnih intervjua o ovom periodu i organizovane su četiri grupne dis-
kusije u formi stručnih konsultacija. Istraživačice Centra su obavile 8 intervjua  (4 sa 
pripadnicima policije i 4 sa zaposlenima u MO i VS) tokom sprovođenja ovog projek-
ta. Bilo je predviđeno da se obavi 10 intervjua po instituciji, ali je na kraju broj obavlje-
nih intervjua znatno manji zbog toga što nismo dobili saglasnost od ministarstva i svih 
kontaktiranih osoba da sa njima razgovoramo. 

Metoda grupnih intervjua je odabrana jer omogućava prikupljanje podataka na široko 
određene teme za diskusiju od same grupe i rečima samih učesnika (bez prethodno po-
nuđenih odgovora), kao i uvid u grupnu dinamiku, tj. razlike u stavovima učesnika ra-
zličitih profila (npr. uniformisana vs. civilna lica, stariji i iskusniji zaposleni vs. mlađe 
generacije koje su se zaposlile nakon poslednjeg talasa reformi).4 Ovo je posebno važ-
no kada se žele analizirati i grupni neformalni fenomeni, kao što je organizaciona kul-
tura. Stoga su posebno  organizovane diskusije sa muškarcima i sa ženama kako bi kre-
irali uslove za slobodniju raspravu i iznošenje stavova iz rodnih uloga.5 Takođe, odvo-
jeno smo organizovali rasprave za zaposlene u MUP-u i MO kako bi se uvidele i speci-
fičnosti organizacione kulture i karijernog razvoja u okviru policijske i vojne profesije. 
Iz MUP-a Srbije je u konsultacijama učestvovalo 7 muškaraca i 10 žena, a iz MO 7 muš-
kraca i 8 žena. Važno je napomenuti da su selekciju učesnika u ovim stručnim konsul-
tacijama izvršila ministarstva, a ne istraživački tim. Ministarsva su, dakle, na osnovu 
zahteva istraživačkog tima o zastupljenosti civila i vojnih lica, tj. policijskih službenika, 
odabrala zaposlene iz sedišta ministarstva, ali i iz Generalštaba Vojske Srbije, odnosno 
Direkcije policije koji su učestvovali u istraživanju. Uprkos ograničenom uzorku, grupe 
su bile reprezentativne za različite tipove poslova u ove dve ustanove (civili vs. unifor-
misani sastav), kao i po karijernom iskustvu. U stručnim konsultacijama su učestvova-
li i zaposleni na početku karijere i oni sa stažom više od 10 godina, kao i pojedinci koji 
imaju preko 20 godina staža u vojsci i policiji. 

4	 Marsh, D. and Stoker, G.  (ed) (2002) Theory and Methods in Political Science, (New York: Palgrave Macmillan); Rubin 
H.J. and Rubin, I.S. (2005) Qualitative Interviewing-The Art of Hearing Data (London: Sage); Morgan D.L. and Kreuger 
R.A. (1993) ‘When to use focus groups and why’ in Morgan D.L. (Ed.) Successful Focus Groups: Advancing the State of 
the Art. (London: Sage Publications). Krueger, R.A. (1998), Moderating focus groups, (London: Sage Publications).

5	 Stručne konsultacije sa ženama zaposlenim u MUP RS obavljene su 19. oktobra 2012., a sa ženama iz MO i VS 23. 
oktobra 2012. Muškarci iz MUP RS i MO i VS učestvovali su u odvojenim konsultacijama 13. novembra 2012.
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Konsultacije su organizovane kroz interaktivnu raspravu kojom su obuhvaćene sledeće 
teme: mapiranje pristupačnosti radnih mesta i organizacionih jedinica u MUP i MO za 
žene, karijerni ciklus (prijem, školovanje, zapošljavanje, usavršavanje, napredovanje u 
karijeri), oblici diskriminacije i poverenje u zaštitne mehanizme. Pored grupne raspra-
ve u plenumu, u radu konsultacija je korišćena i analiza tipskih situacija i mogućih i po-
željnih odgovora na kršenje nekog prava zaposlenog. Za tu potrebu osmišljeni su sce-
nariji koji su obuhvatili situacije mobinga, kao i različite oblike diskriminacije, uključu-
jući i seksualno uznemiravanje. Valjanost (validnost) prikupljenih nalaza u velikoj meri 
zavisi od iskrenosti sagovornika i sposobnosti moderatora da stvori uslove za slobodnu 
diskusiju i neslaganje. Ovo je u nekim trenucima ovog istraživanja bilo teško ostvariti 
jer su učesnici u stručnim konsultacijama bili u obavezi da podnesu pismene izveštaje 
o ovoj aktivnosti, ali je dogovorom da se u izveštaju ne navode izvori i konkretne tvrd-
nje sa diskusije pokušano da se stvori otvorena atmosfera. Uprkos tome, na dve od četi-
ri konsultacije, bila je primetna i unutar grupna dinamika cenzure, gde su pojedini uče-
snici pokušavali da umanje značaj kritičnih tonova drugih učesnika. 

Nadamo se da će nalazi ovog istraživanja zainteresovati nadležne u MUP i MO, kao i 
širu stručnu i opštu javnost da podrže dalje neophodne reforme za uvođenje politike 
jednakih šansi u upravljanje u ovim ustanovama.  U nastavku teksta, mogu se pročita-
ti ključni nalazi o položaju žena i muškaraca u Srbiji i najčešćim oblicima rodno zasno-
vane diskriminacije, zatim analiza položaja žena u vojsci i policiji u Srbiji, kao i tekst o 
mehanizmima pravne i institucionalne zaštite od diskriminacije. 
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II. DISKRIMINACIJA ŽENA U SRBIJI –  
OPŠTI TRENDOVI

„Diskriminacija žena predstavlja kršenje načela ravnopravnosti i poštovanja ljud-
skog dostojanstva i prepreku ravnopravnom učešću žena u političkom, društvenom, 
ekonomskom i kulturnom životu njihovih zemalja, sputava dalji napredak društva 
i porodice i otežava potpun razvoj sposobnosti žena da učestvuju u službi svojih ze-
malja i čovečanstva.“ 6

Žene predstavljaju najveću društvenu grupu koja je izložena višestrukoj diskriminaci-
ji u srpskom društvu. O ovome svedoče zvanični dokumenti nezavisnih državnih orga-
na, poput godišnjih izveštaja zaštitnika građana i poverenika za zaštitu ravnopravnosti. 
Na ovaj problem ukazuju i akademske institucije, organizacije civilnog društva i neza-
visni eksperti i eksperktinje, kao i međunarodne organizacije i institucije (poput Saveta 
Evrope), i tela Evropske unije7 kroz svoja istraživanja i dokumenta.

Prema podacima Republičkog zavoda za statistiku žene su najbrojnija grupa u našem 
društvu i čine oko 51%  ukupnog stanovništva Srbije (bez teritorije Kosova i Metohije). 
Iako su brojčano nadmoćnije, žene se smatraju manjinskom grupom, jer poput drugih 
manjinskih grupa (npr. nacionalnih manjina, LGBT populacije) imaju poteškoće pri 
ostvarivanju ustavnih i zakonom garantovanih prava i trpe diskriminaciju u privatnoj 
i javnoj sferi. Žene su najviše izložene diskriminaciji na osnovu pola, ali često trpe i vi-
šestruku diskriminaciju. Višestruka diskriminacija  podrazumeva to da žene mogu biti 
istovremeno diskriminisane na osnovu pola, etničkog porekla, imovinskog stanja, brač-
nog stanja, invaliditeta i po drugim osnovama.

Žrtva diskriminacije, zbog svog pola, može biti i muškarac, ali je svuda u svetu, pa i u 
Srbiji, žrtva diskriminacije po osnovu pola najčešće žena. Ključni uzroci diskriminaci-
je žena su čvrsto ukorenjeni, patrijarhalni stereotipi o rodnim ulogama žena i muškara-
ca u porodici i široj zajednici. Žene su zato u nepovoljnijem položaju u odnosu na muš-
karce u svim oblastima društvenog života. Naročito je zabrinjavajuća diskriminacija že-
na u pogledu učešća u odlučivanju, u ekonomskoj sferi i obrazovanju, rodno zasnovano 
nasilje prema ženama, rodna nejednakost u medijima i dr. (Izveštaj poverenika za za-
štitu ravnopravnosti, 2011).

Žene čine tradicionalno manjinu u političkoj sferi u Srbiji. Doskoro je u Narodnoj 
skupštini Republike Srbije bilo manje od 30% poslanica. Međutim, ova situacija se pro-
menila nakon parlamentarnih izbora u 2012. godini i trenutno novi skupštinski saziv 

6	  Konvencija o eliminisanju svih oblika diskriminacije žena usvojena u generalnoj skupštini Ujedinjenih nacija 
Rezolucijom 34/180 od 18. decembra 1979. godine.

7	  Godišnji izveštaji Evropske komisije o napretku Srbije.
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čine i 81 narodna poslanica što je više nego u bilo kom sazivu Skupštine do sada. Ipak, 
i dalje postoji rodno stereotipna podela uloga koja se ogleda u tome da poslanice i da-
lje minimalno učestvuju u radu važnih skupštinskih odbora (poput Odbora za kontro-
lu službi bezbednosti i Odbora za administrativno-budžetska i mandantno-imunitetska 
pitanja), ili su skroz isključene iz nekih odbora (poput Odbora za odbranu i unutrašnje 
poslove i Odbora za Kosovo i Metohiju). Čini se da se ovi odbori i dalje smatraju muš-
kim domenom, dok se ženama prepušta bavljenje temama kao što su socijalna politika, 
porodica, rodna ravnopravnost, smanjenje siromaštava. 

Žena u izvršnoj vlasti, takođe, ima u znatno manjem postotku od muškaraca. U proš-
lom sazivu Vlade (2008–2012) od 24 ministra, 5 su bile žene (finansije, pravda, omla-
dina i sport, nacionalni investicioni plan, telekomunikacije). Kada je došlo do rekon-
strukcije Vlade i smanjenja broja ministarstava sa 24 na 17 resora (mart 2011) ostale su 
samo 2 žene: na čelu Ministarstva pravde i Ministarstva omladine i sporta. Prema po-
dacima RZS iz 2011. godine na lokalnom nivou od 150 opština u Srbiji na mestu pred-
sednika je bilo 137 muškaraca i samo deset žena, a od 23 grada na mestu gradonačelni-
ka su bila 22 muškarca i samo jedna žena.

Diskriminacija žena u sferi zapošljavanja i rada

Veoma je rasprostranjena i diskriminacija žena u sferi rada i zapošljavanja. Ona se ogle-
da u manjoj stopi aktiviteta žena u odnosu na muškarace, u njihovoj lošijoj poziciji na tr-
žištu rada, manjim šansama za zapošljavanje i za napredovanje na poslu, nižoj naknadi za 
rad i dr. To potvrđuju i podaci Nacionalne službe za zapošljavanje, prema kojima su na evi-
denciji nezaposlenih lica u prvoj polovini 2011. godine 52% nezaposlenih bile žene. Žеnе 
činе i 80% оsоbа kоје su dоbrоvоlјnо nаpustilе pоsао iz pоrоdičnih rаzlоgа i 98% оnih 
kојimа јеdini rаd јеstе rаd u dоmаćinstvu.8 Pored toga, visоkооbrаzоvаnе zаpоslеnе žеnе 
su primilе zа 16.368 dinаrа mаnjе оd visоkооbrаzоvаnih muškаrаcа tokom 2010. godine.

U prilog zvaničnim podacima govore i rezultati istraživanja Viktimološkog društva 
Srbije o diskriminaciji žena na tržištu rada u Srbiji iz 2012. godine9. Istraživanje potvr-
đuje da je 61% žena diskriminisano na tržištu rada. Tačnije, 56% žena je diskrimina-
ciju doživelo prilikom zapošljavanja, dok je 79%  žena bilo diskriminisano na radnom 
mestu. 10

Neki od oblika diskriminacije žena prilikom zapošljavanja su uočljivi u oglasima za po-
sao koji navode da se na konkurs mogu prijaviti samo osobe muškog pola, ili se ti kon-
kursi objavljuju samo na mestima oglašavanja koja su dostupna pretežno muškarci-
ma. Slično, u konkursu mogu da se navode osobine, karakteristike i veštine koje ima-
ju češće pripadnici muškog pola, što takođe predstavlja indirektnu diskriminaciju že-
na. Istraživanje pokazuje i to da žene smatraju da su diskriminisane jer im se prilikom 

8	 Podaci Republičkog zavoda za statistiku izneti u publikaciji „Žene i muškarci u Srbiji“ (2011)
9	 Nikolić- Ristanović V., Ćopić S., Nikolić J. i Šaćirija B., Diskriminacija žena na tržištu rada u Srbiji, Beograd: 

Viktimološko društvo Srbije i Prometej, 2012.
10	Isto.
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razgovora za posao postavljaju pitanja o privatnom životu, a muškarcima se isto pita-
nje ne postavlja. Pitanja o privatnom životu se uglavnom odnose na to da li su u bra-
ku, da li imaju decu a ispituju se i planovi za udaju i rađanje. Još jedan od veoma čestih 
oblika diskriminacije prilikom zapošljavanja jeste komentarisanje fizičkog izgleda žene 
(9,7%), zatim trudnoća i materinstvo kao prepreka za dobijanje posla (5,1%) i očekiva-
nje seksualnog odnosa sa nadređenim ili nekim drugim u firmi (0,7%).

Diskriminaciju na radnom mestu u vidu seksualnog nasilja i psihičkog nasilja doživelo 
je 22% ispitanica. Najrasprostranjenije je seksualno uznemiravanje ili verbalno ponaša-
nje seksualne prirode koje je doživelo skoro 80%  ispitanih žena. Pored toga, žene izve-
štavaju da su izložene i fizičkim kontaktima seksualne prirode (15% žena), pornograf-
skim materijalima kao i prinudama na seksualni odnos. Još jedan od vidljivih indika-
tora diskriminacije žena na radnom mestu jeste nejednaka zarada muškaraca i žena za 
isti rad kao i nemogućnost napredovanja.

Žene su izložene većoj diskriminacijii u privatnom sektoru (65%) i zaposlene na odre-
đeno vreme (54%), nego žene u državnom sektoru (49%) i zaposlene na neodređeno 
vreme (52%). Uslovi rada na radnom mestu takođe predstavljaju izvor diskriminacije. 
Preciznije, ženama koje rade poslove koji pretežno obavljaju muškarci nedostaju pro-
storije za presvlačenje, ili moraju da ispunjavaju neke obaveze koje ne stoje u opisu rad-
nog mesta kao što su kuvanje kafe ili čišćenje prostorija. 

Zabrinjavajući podatak jeste da diskriminaciju najviše vrše državni organi, organi lo-
kalne samouprave i drugi organi javne vlasti, pa tek onda pojedinci koji svojim svesnim 
ili nesvesnim govorom ili ponašanjem diskriminišu lice ili grupu lica zbog nekog ličnog 
svojstva (Izveštaj poverenika 2011: 13). Odgovornost za pojave diskriminacije u Srbiji 
građani najčešće pripisuju Vladi (47%), koja je takođe ocenjena i kao institucija koja 
ima najveću moć da utiče na promenu stanja, odnosno smanjenje prisustva diskrimi-
nacije (55%).11 Svakako je od posebnog značaja što su na drugo mesto, kako po odgo-
vornosti, tako i po moći da utiču na smanjenje diskriminacije, građani u znatnom pro-
centu naveli sebe same – građane (43% i 38%).  

Prema istraživanjima javnog mnjenja većina građana (69%) ocenila je da se država ne-
dovoljno bavi ovim problemom, ali je, sa druge strane, tek nešto više od trećine (37%) 
smatralo da problem diskriminacije država treba da svrsta među prioritete.  

 

11	 IPSOS Strategic marketing.(2010) Javno mnjenje o diskriminaciji i nejednakosti u Srbiji.
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Još jedan široko rasprostranjen vid diskriminacije žena jeste rodno zasno-
vano nasilje u koje se ubraja nasilje prema ženama u porodici, seksualno na-
silje, trgovina ženama i drugi oblici rodno zasnovanog nasilja. Tokom 2011. 
godine u Srbiji je prijavljeno više od 6.000  slučajeva nasilja u porodici,  a u 
čak 44 slučaja ženu je ubio suprug, nekadašnji suprug, sadašnji ili nekadaš-
nji partner. Rodno zasnovanom nasilju posebno su izložene žene iz osetlji-
vih i višestruko diskriminisanih grupa, kao što su Romkinje, žene sa inva-
liditetom ili žene sa psihički izmenjenim ponašanjem. Ni u ovoj oblasti ni-
je došlo da značajnih pomaka u pravnoj zaštiti žena od rodno zasnovanog 
nasilja, a sekundarna viktimizacija žena je i dalje prisutna tokom sudskih 
postupaka, kao i nedostatak odgovarajuće psihosocijalne pomoći i podrš-
ke. Međutim, ohrabruje činjenica da je u protekloj godini usvojeno nekoli-
ko važnih nacionalnih dokumenata koji su od značaja za ostvarivanje rod-
ne ravnopravnosti i unapređenje položaja žena (Izveštaj Poverenika, 2011).
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III. ŽENE U POLICIJI

Istorijat žena u policiji

Prvi poslovi u policiji na kojima su žene u skorašnjoj istoriji bile u većem broju an-
gažovne su poslovi saobraćajne policije. Osim sabraćajne policije, prisustvo žena na 
drugim operativnim poslovima bilo je sporadično. Njihov prijem u saobraćajnu poli-
ciju je obnovljen 1976. godine, a početkom devedesetih jedan broj primljen je na rad 
u Dežurnom operativnom centru SUP-a Beograd. Polovinom devedesetih, započet je 
prijem u pograničnu policiju, uglavnom žena sa završenom Višom školom unutrašnjih 
poslova (Spasić, 2008). 

Ograničen broj žena zaposlenih u policiji bio je uslovljen nemogućnošću završetka 
obuke i školovanja žena za policijski poziv. Značajan korak ka promeni ove situacije 
učinjen je prvo 1972. godine osnivanjem Više škole unutrašnjih poslova (VŠUP), prve 
policijske školske ustanove koja je već od 1973. godine školovala i žene. Iako su žene do-
bile po prvi put mogućnost školovanja za policijski poziv, njihov upis je bio ograničen 
kvotama Ministarstva unutrašnjih poslova od 10% žena, odnosno od 20 do 30 devoja-
ka upisanih na redovne i isto toliko na vanredne studije. Ova kvota je ukinuta tek tri-
deset godina kasnije i od školske 2002/03. godine upis kandidata na VŠUP se vrši pre-
ma jedinstvenoj rang-listi, a ne na osnovu kvote s obzirom na pol. Po završetku studi-
ja žene su sticale zvanje pravnika sa mogućnošću da u službi napreduju do čina kape-
tana (Spasić, 2008). 

 Ilustracija 1. Prelomne tačke za ulazak više žena u sistem bezbednosti

Prelomne tačke za masovniji prijem žena u policiju, posebno u uniformisani sastav, bi-
le su demokratske promene 2000. godine, povratak Srbije u međunarodnu zajednicu i 
početak tranzicionih procesa. Sve ovo je uslovilo i neminovnost reforme policijskog si-
stema i sistema policijskog školstva i obuke, kako bi se dostigla projektovana kvota od 
30% žena od ukupnog broja policajaca. Usled intenzivnih društvenih promena, pritiska 
javnosti i međunarodne zajednice, od 2000. godine organizovanjem više kurseva za po-
licajce, čiji su polaznici bile isključivo žene, započet je prijem žena u uniformisani sastav 
srpske policije u većem broju (Spasić, 2008). Prvi kurs koji je u to vreme bio organizo-
van bio je kurs za policajke za pograničnu policiju. Od tada se obuka žena za policijske 
poslove kontinuirano vršila na kursevima za obuku policajaca, u nastavnim centrima za 
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obuku kadrova MUP-a u Klisi, Kuršumlijskoj Banji, Kuli i SŠUP u Sremskoj Kamenici. 
Obuka je bila internatskog tipa, u trajanju od 4 meseca po nastavnom planu i programu 
obuke za muškarce-policajce, ali bez terenske obuke (ibid).

Nakon revizije sistema policijskog školstva i obuke i publikovanja dva izveštaja12, 
MUP je preduzeo značajne korake ka standardizovanju osnovne policijske obuke i 
otklanjanju prepreka za prijem žena na svim nivoima školovanja u policiji. Prvi vid-
ljivi rezultati usledili su godinu dana kasnije (2002. godine) kada su organizovana 
dva kursa za policajke, ukinute kvote za upis žena na VŠUP i kada je Policijska aka-
demija (PA) kao visokoškolska ustanova, po prvi put od svog osnivanja 1993. pruži-
la mogućnost ženama da se upišu na četvorogodišnje studije i steknu zvanje diplo-
miranog oficira policije. Ipak otvaranje Akademije za školovanje devojaka nije bilo 
potpuno, jer je MUP i ovog puta uspostavio upisnu kvotu za žene. Većina devojaka 
koje su završile prvu generaciju PA bila je raspoređena na izvršilačka radna mesta 
neuniformisanih policijskih službenika zaposlenih na posebnim ili određenim duž-
nostima u Upravi pogranične policije, Upravi za strance, odnosno područnim poli-
cijskim upravama (Spasić, 2008: 48).

U skladu sa Strategijom razvoja sistema obuke i obrazovanja za potrebe policije (iz 
2005. godine) naredna faza usledila je 2006. godine gašenjem/spajanjem PA i VŠUP 
i osnivanjem Kriminalističko-policijske akademije (KPA), odnosno 2007. godine for-
miranjem Centra za osnovnu policijsku obuku (COPO). KPA je omogućavala trogo-
dišnje i četvorogodišnje školovanje većeg broja devojaka sa upisnim kvotama od 25% 
za budžet, ali ne i za samofinansiranje. Mali pomak je ostvaren u junu-julu 2012. go-
dine kada je za studirаnje nа teret budžetа nа KPA konkursom utvrđenа kvotа od 30 
devojаkа (od ukupno 100 studenаtа) ili 30% od ukupnog brojа. Do gašenja PA i VŠUP 
ministarstvo je bilo u obavezi da svršene studente i studentkinje rasporedi na radna me-
sta prema kadrovskim potrebama MUP na osnovu ugovora o stipendiranju. Međutim, 
od osnivanja KPA, MUP nije više u obavezi da svršenim studentima/kinjama obezbedi 
radno mesto u nekoj od jedinica ministarstva. 

COPO u Sremskoj Kamenici je formiran kako bi sprovodio standardizovanu obuku za 
policiju opšte nadležnosti za kandidate oba pola u trajanju do 18 meseci (12 meseci te-
orijske i 6 meseci praktične nastave). Pri prijemu žena na 1. i 2. klasu (2007-2008) bi-
la je određena kvota od 25%, ali je ta kvota nakon sprovedene evaluacije ukinuta i od 
3. do 10. klаse (2009-2012) konkursom nije definisаnа kvotа zа prijem devojаkа. Od 
2007. godine primljeno je ukupno 265 devojаkа ili 21,3% od ukupnog brojа polazni-
ka. Po klаsаmа žene su činile od 14% do 28% od ukupnog broja primljenih kandidata. 

Iako su u svim navedenim slučajevima kvote uvedene kako bi se podstakao veći prijem 
žena u policiju, u praksi one su postale ograničavajući faktor s obzirom na to da su bi-
le primenjene kao gornja granica za upis žena na školovanje ili obuku. Stoga je u nared-
nom periodu neophodno promeniti politiku primene kvota za KPA ili ukinuti kvote za 
žene kao što je to učinjeno u COPO.

12	 Izveštaj Ričarda Monka i Izveštaj o proceni stanja ljudskih prava,  podnetih Savetu Evrope (2001).
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Mapiranje žena u policiji

Dostupni podaci o zastupljenosti žena u Ministarstvu unutrašnjih poslova, prema izve-
štaju ministarstva iz novembra 2012. godine13,  pokazuju da procenat žena u odnosu 
na ukupan broj zaposlenih u MUP kontinuirano raste u poslednjih 12 godina (2000 
– 15,2%; 2005 – 19,1%, 2010 – 21,7%, 2012 – 21,8%). Godine 2010. status uniformi-
sanog ovlašćenog službenog lica (UOSL) je imalo 7,76% zaposlenih žena od ukupnog 
broja UOSL, a 21,5% žena status ovlašćenog službenog lica (operativni sastav) od uku-
pnog broja OSL. Ministarstvo je ove godine procenjivalo zastupljenost žena sa statusom 
UOSL i OSL u odnosu na druge parametre pa trenutno dolazimo do podataka da u uku-
pnom broju ženа zаposlenih u MUP, 39,6% je sа  stаtustom UOSL i OSL. Odnosno, od 
ukupnog brojа zаposlenih sа stаtusom OSL i UOSL je 11,6% ženа. U uniformisаnom 
sаstаvu policije (UOSL) žene najviše obavljaju poslove grаnične policije (18%), poslo-
ve obezbeđenjа (11%), zatim policije opšte nаdležnosti (8,3%), bezbednosti sаobrаćаjа 
(5,5%) i u najmanjem procentu rade u žаndаrmeriji (2%). U operаtivnom sаstаvu 
(OSL) žena najviše ima na poslovima u vezi sa vаnrednim situаcijama (25%) i na po-
slovima suzbijаnja kriminаlа (19%). 

Žene koje su završile VŠUP, po poslednjim javno dostupnim podacima (Spasić, 2008) 
mahom rade u područnim policijskim upravama (88,4%), dok u upravama u sedištu 
Ministarstva radi 11,3% žena. Prema tipu posla najveći broj žena raspoređen je na po-
slovima kriminalističke policije (oko 29%), na upravnim poslovima (oko 20%), poslovi-
ma policije opšte nadležnosti (oko 16%), zatim poslovima saobraćajne policije, u anali-
tici, dežurnoj službi, na poslovima obezbeđenja, u graničnoj policiji, na poslovima stra-
naca, zajedničkim poslovima, pri čemu se radi o poslovima policijskih službenika sa 
određenim statusom, obavezama i ovlašćenjima (Spasić, 2008). Za policijske uprave je 
uočljivo nejednаko učešće ženа u policijskim uprаvаmа – u nekimа je trаdаcionаlno ni-
sko učešće ženа (Leskovаc – 12,8%; Vrаnje – 13,7%, Novi Pаzаr – 16,7%), dok je u dru-
gima visoko (Užice – 25,14%, Kragujevac – 23, 83%, Valjevo 23%). 

Nasuprot povećanju zastupljenosti žena u ukupnom sastavu, broj ženа nа rukovode-
ćim mestimа u ministarstvu smаnjen je sа 11,4% u 2010. godini nа 9,9% u 2012. godi-
ni. Ovo je delom posledicа izmene аktа o sistemаtizаciji kojom su ukinutа nekа radna 
mestа, poput rukovodilаcа operаtivnih grupа. I pored tog negativnog trenda, povećаn 
je broj ženа nа višim nivoimа rukovođenjа, npr. nаčelnice uprаve – sаda čine 23,1%, še-
fice odsekа 25,5%. Broj ženа nа višim rukovodećim pozicijаmа nа operаtivnom niovu 
je i dalje mali. Od 27 policijskih uprava na čelu samo jedne se nalazi ženа, zatim 2 žene 
su komаndiri policijskih ispostava а jednа je zаmenik komаndirа policijske ispostave, 
dok su 6 ženа komаndiri policijskih odeljenjа. Žene nisu zastupljene među nаčelnicimа 
uprаvа, odeljenjа kriminalističke policije i policije opšte nаdležnosti.

Žene i muškaraci iz MUP su složni oko toga da i dalje postoji unutrašnja neformalna 
podela na „ženske“ i “muške“ poslove.U “ženske poslove“ se ubrajaju pravni, finansijski, 

13	 Izveštaj MUP o sprovođenju NAP 1325.
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analitički poslovi, zatim poslovi vezani za upravljanje ljudskim resursima, komunikaci-
ju, kao i poslovi logističke podrške budući da najviše žena ima u Sektoru finansija, ljud-
skih resursa i zajedničkih poslova, Upravi za upravne poslove, Sekretarijatu ministar-
stva, Birou za saradnju sa medijima. Prema rečima jedne žene: „Najbolje mesto za žene 
u policiji jeste Uprava za ljudske resurse i Uprava za upravne poslove“. Čak i kada je že-
na operativac a u sklopu posla ima puno birokratskih i administrativnih zadataka, oni 
se uvek, prema mišljenju žena, dodeljuju njima. Muškarci u većini smatraju da su admi-
nistrativni poslovi „žila kucavica“ za rad policije i da je to vrlo odgovoran posao a pošto 
se žene percipiraju kao odgovornije i pedantnije „prirodno je da one obavljaju te poslo-
ve“. Takođe, muškarci smatraju da su žene zbog veštine komunikacije dobri pregova-
rači i dobre u radu sa decom, ženama žrtvama nasilja, komunikaciji sa građanima i da 
je neophodno da se poveća njihova zastupljenost na tim poslovima. Kao “muški poslo-
vi“ percipiraju se svi oni poslovi koji zahtevaju visok nivo fizičke i psihičke izdržljivosti 
i primenu sredstava prinude, kao što su rad u specijalnim jedinicama, rad u kriminali-
stičkoj, saobraćajnoj policiji, policiji opšte nadležnosti i dr. I u tim organizacionim me-
stima su zaposlene žene, ali na onim poslovima koji podrazumevaju pomoć ili podrš-
ku. Na primer, u specijalnim jedinicama žene rade u analitici, logistici (helikopterska 
jedinica) ili kao psiholozi često imaju ulogu pregovarača (npr. PTJ). U Saobraćajnoj po-
liciji ima vrlo malo žena, a prema mišljenju muškaraca koji su zaposleni na ovim poslo-
vima „i one što su tu nisu se dobro snašle“. Ipak, sobraćajna policija ima dobrih prime-
ra uspešnih žena u svom sastavu budući da je komandir policijske ispostave saobraćaj-
ne policije „Sever“ za grad Beograd žena, a u Upravi saobraćajne policije četvrta osoba 
u hijerarhiji je takođe žena. 

Karijerni put žena u policiji

Žene teško pronalazle prohodnost u policijskoj profesiji i ostvaruju karijeru. Usled toga 
i dalje je mali broj žena zaposlen na operativnim poslovima, a još manji broj obavlja ru-
kovodeće funkcije. Kako bi utvrdili koji su uzroci ovakvog stanja, pored istorijata žena u 
policiji važno je da se obuhvate i analiziraju izazovi sa kojima se žene suočavaju u ključ-
nim fazama razvoja karijere. Kroz svaku fazu (od prijema u službu do unapređenja) bi-
će analizirani i objašnjeni najučestaliji oblici dikriminacije žena u policiji. Pored opaža-
nja žena i muškaraca koji rade u MUP o izazovima sa kojima se žene u policiji suoča-
vaju, biće svedočeno i na osnovu dosadašnjih istraživanja organizacija civilnog društva, 
nezavisnih eksperata, kao i istraživanja koja su sproveli zaposleni u MUP. Glavna tačka 
u tekstu jeste pre svega, položaj žena u uniformi, ne zanemarujući važnost položaja že-
na civila i izazove sa kojima se one suočavaju. 
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Ilustracija 2. Shema diskriminacije žena u policiji 14

Motivacija za izbor profesije

Najčešći motivacioni faktori za izbor policijskog poziva, uzeti zbirno i za muškarce i za 
žene, su sigurno zaposlenje, zanimljivost posla, prilika da se pomaže drugima, dinamič-
nost posla i mogućnost da učestvuju u sprovođenju zakona i propisa (Bešlin i Markov 
2012). Razlike se uočavaju tek ukoliko posmatramo odvojeno razloge žena i razloge 
muškaraca za izbor profesije (videti grafikon 1).

14	Najveći broj citata iznetih u ovoj shemi preuzeti su iz teksta Mršević, Zorica. (2012) Diskriminacija žena u sektoru 
bezbednosti. U: Nezavisni izveštaj o sprovođenju NAP 1325 u Srbiji. Beograd: Beogradski centar za bezbednosnu 
politiku.
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 Grafikon 1: Motivi žena i muškaraca za izbor policijske profesije

Pored navedenih, faktor koji bitno utiče na motivaciju za izbor profesije jeste i  način 
informisanja o policijskoj profesiji i mogućnosti zaposlenja u MUP. Rezultati istraživa-
nja pokazuju da pretežno informisanje neformalnim putem (porodica, rodbina, prija-
telji) dovodi do toga da određena grupacija ljudi inklinira ovom pozivu, jer zapošljava-
nje jedne osobe povlači interesovanje lica iz njegove/njene neposredne okoline za ovaj 
poziv (Bešlin i Markov, 2012: 26).

Na osnovu odgovora dobijenih od svih sagovornica tokom istraživanja, moguće je ra-
zloge za njihovu motivaciju za izbor profesije grupisati u tri grupe. U prvoj grupi se na-
laze žene koje su oduvek želele da budu policajaci ili da rade u onoj službi u kojoj su po-
slovi veoma dinamični. 

„Nezavisno od toga što mi je otac radio u policiji, oduvek sam želela da budem po-
licajac i nosim uniformu.“

„Želela sam da budem posebna i da u poređenju sa drugovima iz škole radim nešto 
što je drugačije. A policijski posao je poseban.“

„Interesovali su me poslovi za rad u službi gde je dinamično. Moj prvi izbor je bio 
upis na Vojnu akademiju, međutim žene u to vreme nisu primali na Akademiju. I 
slučajno sam u dnevnoj štampi našla oglas za upis u Višu školu unutrašnjih poslova.“ 

U drugoj grupi neopsredan uticaj na izbor zanimanja žena je imalo porodično 
okruženje.
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„Uzor mi je bio otac koji je radio u policiji. Bio je jako staložen i strpljiv čovek ko-
ji je imao dinamiku kretanja koja mi se veoma dopadala, raznolikost posla, komu-
nikaciju sa velikim brojem ljudi. Bio je čovek strogih principa i visokog morala. Sve 
zbirno bio je idol u mojim očima i verovatno je to bilo prelomno da sam se odlučila 
da krenem njegovim stopama. Međutim, nisam imala podršku porodice. Otac nije 
želeo da taj posao radi žena, jer je tad pre 20 godina bilo malo žena u policiji i vrlo 
malo visokoobrazovanih žena u policiji i unapred mi je stavljeno na znanje da je to 
„trnovit put u dokazivanju svojih vrednosti“naročito u toj polnoj diskriminaciji ta-
dašnjoj u šta ja nisam verovala i u samom startu sam rešila da se borim za to me-
sto u toj sredini.“ 

„Radila sam kao advokat, ali su me posle porodiljskog odsustva moj muž i njegov otac 
koji su bili policajci ubedili da je najbolje da se zaposlim u policiji. I ja sam pristala.“

U treću grupu mogu se svrstati one žene koje su u policijsku službu stupile sasvim slu-
čajno po ukazanoj prilici ili po preporuci.

„Radila sam kao profesor u srednjoj ekonomskoj školi. Dobila sam posao po prepo-
ruci kolege iz škole koji me je preporučio aktuelnom načelniku policijske uprave kao 
hrabru i sposobnu ženu i kao stručnjaka u svojoj oblasti. Nisam ni sanjala da radim 
ovaj posao, ali ga radim već duže vreme i nikad se nisam pokajala.“

Motivi zbog kojih se neko odlučuje za ovaj posao, po mišljenju muškaraca, mogu se 
razvrstati u ekonomske, socijalne (društveni ugled) i profesionalne razloge (ostvarenje 
sna). Za razliku od vojske gde preovladava mišljenje muškaraca da su žene došle u voj-
sku najviše zbog udaje (i to za oficire), muškarci u policiji smatraju da je sigurnost po-
sla, odnosno ekonomski faktor presudan za opredeljenje žena za rad u policiji. Iako su 
istraživanja pokazala da je muškarcima sigurnost posla presudan činilac za izbor zani-
manja, ženama se više zamera zbog ovoga. Iz ugla muškaraca žene kojima je ekonom-
ski faktor presudan za ulazak u policiju su viđene kao manje spremne da doprinesu ra-
du policiji i kao one koje su manje spremne na žrtvu koja podrazumeva noćna dežur-
stva, prekovremeni rad, neredovno radno vreme, odvojenost od porodice i tome slično.

Prijem u službu i prvo radno iskustvo

Prema istraživanju sprovedenom radi uspostavljanja Mreže žena policajaca u JIE (2010) 
navodi se da MUP Srbije ne sprovodi posebne mere podrške ženama za pristupanje po-
licijskoj službi, jer je i bez takvih mera prisutno veoma veliko interesovanje prilikom 
objavljivanja konkursa za prijem u policiju (SEPCA 2012: 19). Kriterijumi za prijem 
u službu utvrđeni su Zakonom o policiji koji predviđa opšte i posebne uslove za izbor 
kandidata, a za prijem u Centar za osnovnu policijsku obuku kriterijumi su razrađeni 
Pravilnikom o kriterijumima za izbor kandidata za polaznike stručnog osposobljavanja. 
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Prema istraživanju koje su sprovele istraživačice Autonomije ženskog preduzetništva 
(2012: 28), presudni kriterijumi za prijem u službu, prema mišljenju zaposlenih žena 
i muškaraca u policijskim upravama u Srbiji, su školska sprema (37,37%), psihofizič-
ke sposobnosti (27,37%), sposobnosti i veštine koje poseduju (7,37%), prethodno rad-
no iskustvo (5,26%), komunikativnost (4,74%). Ipak, na osnovu istraživanja se došlo 
i do zaključka da usled razuđenih odgovora ispitanicima nije bilo dovoljno jasno ko-
ji su od pobrojanih kriterijuma najviše vrednovani, odnosno dopineli njihovom prije-
mu u službu. 

Žene smatraju da se prijem žena i muškaraca u službu vrši bez prave selekcije. Iz per-
spektive većine žena, Ministarstvo unutrašnjih poslova je prilikom prijema žena u poli-
ciju prvih godina nakon 2000. godine vodilo više računa o kvantitetu, to jest da se primi 
što veći broj žena, a manje o kvalitetu kandidatkinja – njihovoj motivaciji za rad, spo-
sobnosti za obavljanje policijskog posla, itd. 

„Na kurs obuke u Kuršumliji 2002. godine prijavilo se oko 1000 kandidatkinja, a 
primljeno je njih 450. Od njih 450 koje su primljene, 40 nešto vredi. Kada sam pi-
tala većinu komandira policijskih stanica šta misle nakon skoro deset godina služ-
be o tim ženama, skoro svi su mi rekli istu stvar – „dve ne bih menjao ni za jednog 
muškarca, ostale ...“.

Problem, po mišljenju ispitanica, ne predstavlja samo prijem nedovoljno kvalitetnih 
kandidatkinja, nego i to što veliki broja žena u uniformisanom sastavu policije po prije-
mu u službu ne želi da radi posao za koji su obučavane ili školovane. To se pre svega od-
nosi, na primer, na to da one ne žele da rade na terenu, da rade u noćnoj smeni, da ra-
de po lošim vremenskim uslovima što se loše preslikava i na ostale žene u sistemu koje 
svoj posao „obavljaju jednako dobro, čak i bolje nego muškarci“. Problem prijema ne-
kompetentnih kandidata postoji i kada je reč i o muškaracima. Žene smatraju da „kole-
ge jednako osuđuju nesposobne muškrace, ali su vicevi ipak o ženama“. 

Preovladava mišljenje žena da zastupljenost žena i muškaraca u policiji ne mora bi-
ti 50%: 50%, nego da je iznad svega važno da svima budu dostupna sva radna mesta. I 
da žene mogu i dalje da čine manjinu u službi, ali je važno da budu zaista visoko moti-
visane za rad i da profesionalno obavljaju svoj posao. Prema rečima jedne sagovornice: 
„Nek ih bude i 5%, ali onih koji stvarno žele to da rade.“
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Profil policajca/ke

Policijski posao je i dalje opterećen predrasudama da je za njegovo obavlja-
nje od presudne važnosti fizička snaga, a manje intelektualna sposobnost za 
obavljanje posla, posedovanje veština komunikacije i sl. Za održavanje ova-
kvih predrasuda su najviše zaslužni muškarci koji u većini smatraju da oso-
ba koja želi da se bavi ovim poslom mora da bude pre svega motivisana za 
rad, izdržljiva (psihički i fizički) i moralna. S obzirom da su žene iz perspek-
tive muškaraca fizički slabije i češće „popuste pod pritiskom“, one se iz tih 
razloga teže uklapaju u policijski posao. 

Nasuprot ovim tvrdnjama za žene policijski posao zahteva i umno i fizičko 
zalaganje. Karakteristike koje treba da ima policajac/ka po njihovom mišlje-
nju su stručnost u vođenju poslova, hrabrost, odlučnost, oštroumnost i to-
me slično. Takođe, žene i muškarci policajci treba da budu odgovorni ljudi 
i korisni svojoj zajednici. 

Veliki broj žena tvrdi da su na početku karijere bile raspoređene na poslove koji nisu 
odgovarali stručnoj spremi koju su imale. Veliki broj njih je dobrovoljno prihvatao po-
slove sa srednjom stručnom spremom (SSS) u nadi da će u toku karijere moći da se pre-
meste na drugo radno mesto koje bi odgovaralo onome za šta su se školovale i/ili obu-
čavale. Neke žene su posle nekoliko godina rada uspele da dođu do radnog mesta sa 
adekvatnom stručnom spremom, dok su neke provele i preko 15 godina u službi dok se 
nije stekla prilika da konkurišu i budu primljene na radno mesto sa višom ili visokom 
stručnom spremom. Primer za nedovoljnu brigu o znanjima i iskustvima koje zaposle-
ni u policiji poseduju jeste i primer jedne žene koja je u trenutku stupanja u službu ima-
la završenu srednju školu i radila je na poslovima koji su odgovarali njenom obrazova-
nju. Međutim, u toku svoje karijere završila je dva fakulteta i magistrirala, ali je i dalje 
radila na radnim mestima sa nižom stručnom spremom od one koju je posedovala, jer 
joj je to jedino bilo punuđeno sistematizacijom radnih mesta. 

Što se tiče utisaka o prvom radnom iskustvu, žene smatraju da je najteže bilo onim že-
nama koje su bile prve žene u svojim radnim sredinama i koje su „krčile“ put drugim 
koleginicama. Veliki izazov za te žene je predstavljalo da pokažu da su žene sposobne 
da obavljaju policijski posao, odnosno da ispune sve radne zadatke koji su im se dode-
ljivali.Većina učesnica se slaže da su prilikom stupanja u službu bile prihvaćene od svo-
jih kolega i da su u radu uživale njihovu podršku. 
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„Kada sam osedamdesetih godina zasnivala radni odnos u MUP bio je to veliki iza-
zov pošto smo mi bile te koje su krčile drugim ženama put za ista ili slična radna 
mesta. Ja sam u to vreme bila treća žena koja je završila VŠUP i zaposlila se u mi-
nistarstvu. U odnosu na taj period u našoj policijskoj upravi trenutno radi 8 visoko-
obrazovanih žena. Takođe, kada sam zasnivala radni odnos nijedna žena nije bila 
na rukovodećem mestu u tadašnjem SUP-u. Sada ih ima 5.“

„Kada sam došla na novo radno mesto nisam ništa znala o policijskom obrazova-
nju, obuci, niti o tome šta se očekuje od jednog nastavnika koji radi u školi (Srednja 
škola unutrašnjih poslova). Ali sam zato imala mentora, neposrednog starešinu i 
starije kolege i koleginice koji su mi pomogli da se snađem.“

Međutim, iskustva drugih žena svedoče i o ispoljavanju neprihvatanja na različite nači-
ne prilikom prijema i/ili tokom početnih godina rada u službi. Ispoljavanje neprihvata-
nja najčešće je u vezi sa polom, izgledom, bračnim statusom, obrazovanjem, itd. Neki 
od primera u vezi sa polom i izgledom su: “Žene u policiji? Svašta! Da mene neko pi-
ta, nijedna žena ne bi obukla uniformu i nosila pištolj, nikada!“ ili „Devojko, nisi ti za 
uniformu i pištolj. Trebala si da budeš manekenka ili možda glumica.“ (Mršević, 2012).

Žene su teže bile prihvaćene u onim kolektivima u kojima je postojao jaz u obrazova-
nju između njih i muškaraca. Ovo je, na primer, bilo izraženo ranije kada su prve žene 
počele da se zapošljavaju u policiji sa završenom višom školom. Budući da 80-ih godi-
na ženama nije bila dostupna srednja škola unutrašnjih poslova, kao ni obuka za obav-
ljanje posla policajca, one su mahom završavale VŠUP, i prihvatale da rade u policiji na 
radnim mestima sa srednjom stručnom spremom. Na njih se gledalo sa podozrenjem, 
jer su najčešće dolazile u kolektiv u kojima su radili muškarci sa završenom SŠUP ili 
kursom.

„U startu sam imala komentare od starešina: Nismo mi krivi što si završila tu (viso-
ku) školu. Mogla si da radiš na drugim poslovima. Ja sam diplomirani kriminalista 
po struci tako da je ta škola strogo vezana za policijski posao. Nisam se obazirala, če-
kala sam tri godine na posao u policiji, nakon toga sam još tri godine radila sa sred-
njom stručnom spremom bez obzira što sam imala završen fakultet. Radila sam sve 
poslove, ali sam se izborila za status u odseku kriminalističke policije.“

Većina muškaraca smatra da su žene „prerano i prebrzo pustili u sistem i snizili kriteri-
jume (pre svega fizičke sposobnosti) za njihov prijem“. Muškarci se slažu sa tvrdnjom da 
postoji evidentan manjak kvalitetnih kandidata oba pola koji se prijavljuju na konkurs 
za prijem u službu. Pored toga, oni ističu i nedostatak policijskih službenika za obavlja-
nje određenih tipova poslova. Na primer, procenjuje se da u Beogradu postoji manjak 
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od oko 30% policajaca pozornika. Muškarci, podjednako kao i žene, navode da su se u 
toku karijere susretali i sa ženama i sa muškarcima koji nisu bili kompetentni za obav-
ljanje svog posla. 

„Bio sam pozvan da predajem na jednoj obuci i našao sam se u situaciji da jedna 
žena nije mogla 15 minuta da repetira pištolj. Takođe, jedan muškarac prilikom ga-
đanja nije mogao da pogodi metu pa su mu dvojica instruktora držala ruku kako 
bi je pogodio.“

Muškarci smatraju da ne postoji dobar plan upravljanja ljudskim resursima i da im se, 
kao i ženama, događa da im se prilikom zapošljavanja nude mesta sa nižom stručnom 
spremom u odnosu na onu koju oni imaju prilikom ulaska u sistem. U toj situaciji veći-
na muškaraca, kao i žena, prihvata ponuđena radna mesta. 

Pravilo je da se radna mesta u MUP-u popunjavaju prema kadrovskim potrebama služ-
be, odnosno na osnovu sistematizacije radnih mesta a ne prema završenoj stručnoj 
spremi kandidata. Takođe, MUP nema obavezu da u toku karijere unapredi službe-
nike u skladu sa njihovom spremom. Ovakva politika upravljanja ljudskim resursima 
MUP-a, na osnovi iznetih stavova i mišljenja, negativno utiče i na žene i na muškarce 
prilikom prijema ali i tokom karijere u službi.

Napredovanje

Strana literatura ukazuje na to da se žene, kada je reč o njihovom napredovanju, najče-
šće suočavaju sa staklenim plafonom (glass ceilling), ali i staklenom uzbrdicom (glass 
cliff). Stakleni plafon je nemogućnost žena u policiji da napreduju, tj. one mogu da bu-
du unapređene, ali samo do jednog nivoa kada im karijera ne ide više uzlaznom linijom 
nego stagnira. Kao glavni razlog za postojanje „staklenog plafona“ žene navode postoja-
nje stereotipa i predrasuda o ulozi žena u policiji i poslovima koje je poželjno da obav-
ljaju i predrasudama da muškarci bolje od žena obavljaju policijski posao. Pored toga, 
literatura govori i o pojavi koja se zove glass cliff i koja podrazumeva da kada žena u 
policiji i dobije unapređenje ona je često pod stalnom prismotrom svojih kolega i svaka 
njena greška se shvata ozbiljnije i sa više posledica po njenu karijeru, dok to nije slučaj 
sa muškarcima koji su na istim pozicijama. 

Da je stakleni plafon prisutan potvrđuje i to da su žene i muškarci zaposleni u policij-
skim upravama u okviru istraživanja AŽP ocenili da su mogućnosti za napredovanje 
u službi vrlo male (20,3%), zatim da kriterijumi za napredovanje nisu jasno određe-
ni (9,5%), da su mogućnosti za napredovanje muškaraca velike, a za žene veoma male 
(7,4%). Manje od trećine ispitanika (26,4%) smatra da ima mogućnosti za napredova-
nje (Bešlin i Markov, 2012). Dalje, ključni kriterijumi za napredovanje, prema mišljenju 
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zaposlenih, su stepen školske spreme (17,87%), zatim partijska pripadnost (14,98%), 
lične sposobnosti (12,56%), samoinicijativnost (8,21%), stručnost (5,31%). Svaki deseti 
ispitanik/ca smatra da kriterijumi nisu isti za sve (10,63%).

Muškarci, prema istom istraživanju, smatraju da su mogućnosti za napredovanje veće u 
većim policijskim upravama, ali ima i onih koji smatraju da „postoji mogućnost napre-
dovanja u linijama rada koje nisu operativne (npr. logistika, analitika, upravni poslovi) 
ali ne i u operativnim linijama rada (kriminal, policija, saobraćajna policija)”. Na kraju, 
istraživanje pokazuje i to da je za žene njihovo sporije napredovanja u poređenju sa ko-
legama jedan od bitnih razloga za napuštanje posla.

Mali broj intervjuisanih žena u policiji smatra da je njihova karijera išla uzlaznom pu-
tanjom i da se na tom putu nisu susretale sa preprekama ili izazovima. Većina žena tvr-
di upravo suprotno. To jest, žene smatraju da su se u napredovanju u karijeri suočava-
le sa mnogo izazovnih situacija i da im se činilo da nikada neće imati prohodnost ka vi-
šim pozicijama. Prema tvrdnji jedne žene: „Strast prema poslu je prepoznata od stareši-
na u mojoj jedinici iako ja lično nijednog momenta nisam očekivala da ću dostići neki 
napredak u službi“. Štaviše, bez obzira na znanje i iskustvo koje poseduju, neke žene su 
istakle da su u trenucima kada bi dobile ponudu za više radno mesto mnogo više od 
svojih kolega muškaraca razmatrale prihvatanje ponude preispitujući da li imaju podrš-
ku porodice, podršku kolega pa čak i preispitujući sopstvene sposobnosti za obavljanje 
tog posla. Razlog zbog kojeg žene nisu dovoljno uverene u napredak i ponekad sumnja-
ju u sopstvene sposobnosti je uticaj radne sredine koja ženama konstanto šalje nepisa-
nu poruku da „nisu dovoljno dobre za policijski posao a posebno za šefa“ koja je teško 
dokaziva a za koju žene tvrde da je prisutna.

„Kao ženi nije mi bilo jednostavno. Kada sam od starešina tražila da budem u ope-
rativnom sastavu policije, bilo je: „pa to je posao koji zahteva rad noću, neredovnost 
u poslu, odricanja, porodica trpi...sačekajte biće neki period pa će biti nekih drugih 
radnih mesta“. Ali to za mene nije bio izgovor, nije bilo opravdanje. Iz tih razloga 
sam ulagala u sebe kako bih dokazala da i žena može da obavlja taj posao koji je do 
tada bio specifično muški.“

Većina žena se slaže da je mnogo više rada i odricanja potrebno ženama da bi napredo-
vale u sistemu. Kao i da u policiji važi nepisano pravilo da muškarci imaju prednost pri 
unapređivanju. Kada je reč o stalnom dokazivanju jedna od sagovornica smatra da je 
policijski posao „posao gde se i muškarci u policiji dokazuju svakim danom, gde tome 
nema kraja, a za ženu važi to isto a možda čak i za stepen više“. Bez obzira koliko se do-
kazivale u radu, smatraju da ono što ih sprečava na putu ka višim radnim mestima je-
ste preovlađujuće mišljenje da „visoki rukovodilac ne može biti žena, jer muškarci bolje 
obavljaju taj posao“. Čak i u upravama u kojima žene čine 85% za rukovodioca se u ve-
ćini slučajeva bira muškarac.
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Žene smatraju da muškarci imaju zazor ili rezervu od žena na rukovodećim mestima 
što često vodi ka pružanju otpora muškaraca prema ženama rukovodiocima. Žene ta-
kođe smatraju da je uobičajena situacija da su dobro prihvaćene kao koleginice sve do 
trenutka kada treba da budu unapređene i postanu nadređene svojim kolegama. 

„Kolege su me odlično prihvatile kada sam počela da radim iako sam tada bila jedi-
na žena u odeljenju, sve dok prvi put nisam bila unapređena. Nisu imali poverenja 
da sam sposobna da budem rukovodilac, a među najstarijim muškarcima, uklju-
čujući i one pred penzijom, postojao je strah i otpor da im žena bude nadređeni. 
Govorili su: Zar da mi neka balavica bude šef. Međutim, svojim radom i znanjem 
sam dokazala da mogu da obavljam sve poverene poslove te su me kolege na kraju 
prihvatile kao šefa. Kolege te prihvate kao koleginicu i rukovodioca ili te ne prihva-
te uopšte. Nema sredine.“

Muškarci su „navikli da dame eventualno šefuju samo manje opasnim, administrativ-
nim linijama“ u službi, znali su da kažu: gde će “suknja“ među “vukove“, niti zna da “pla-
ne“, niti viče dok naređuje...“ (Večernje novosti).

Želja za osnivanjem porodice, odnosno uloga roditelja je još jedan u nizu izazova sa ko-
jim se žene suočavaju tokom karijere. Na „ulasku“ u sistem žene mogu biti suočene sa 
neprijatnim pitanjima u vezi sa porodicom poput, da li planiraju da imaju porodicu i 
kada, koja mogu biti nepisano merilo za (ne)ulazak u instituciju. Tokom karijere, naj-
češći izazov je planiranje porodice, odnosno odsustvo sa posla zbog porodiljskog odsu-
stva i brige o detetu. U tom periodu žene ne dobijaju ocenu za svoj rad i po zakonu ne 
mogu da budu vandredno unapređene. Takođe, nije retkost da nakon povratka sa po-
rodiljskog budu premeštene na drugo (neželjeno) radno mesto.

Žene smatraju da manje dobijaju pohvale ili nagrade na račun svog rada od kolega ili 
nadređenih, što ih dodatno demotiviše u obavljanju posla.

„U svojoj karijeri smatram da kao žena nisam puno napredovala, ali smatram da 
sam kao policijski inspektor zasluživala mnogo više. Bila je situacija kada sam ra-
svetljavala jedno krivično delo sa N.N. izvršiocem gde sam veoma uspešno odradi-
la jedan predmet i umesto da budem nagrađena, nagrađen je kolega koji mi je samo 
pomagao. Kada sam pitala šefa zašto je to tako on je rekao: pa dobro, bićeš nagrađe-
na sledećeg meseca, nemoj da te to brine. A onda mi je sledećeg meseca rekao da ne 
mogu da budem nagrađena zato što su taj mesec neki drugi ljudi zaslužili nagradu.“
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I muškarci, kao i žene, smatraju da žene moraju da se više dokazuju u policijskom po-
slu, a posebno na rukovodećim i komandnim mestima. Prema rečima jednog sagovor-
nika: „Žena mora biti 20% sposobnija od muškarca da bi bila prihvaćena kao lider“. Bez 
obzira koliko su žene sposobne da obavljaju poslove vezane za najviše nivoe rukovođe-
nja apriori vlada nepoverenje prema ženama na rukovodećim, odnosno komandnim 
dužnostima. To najbolje ilustruje rečenica: „Nisam želeo da budem unapređen, jer sam 
znao da ću imati ženu za šefa“.

Muškarci koji imaju predrasude prema ženama rukovodicima, ali i oni koji ih nemaju, 
saglasni su u tome da se više veruje ženi koja je u toku svoje karijere obavljala različite 
operativne poslove pre stupanje na komandnu dužnost, nego onoj koja to iskustvo nije 
imala. Takođe, tek kada žena provede neko vreme na rukovodećem mestu i dokaže da je 
sposobna da radi svoj posao, kolege joj ukazuju poštovanje i poverenje, ali ne i pre toga. 

Pored toga, muškarci smatraju da žene rukovodioci ne smeju da popuste pod pritiskom 
na poslu. Ukoliko popuste pod pritiskom na poslu, to će smatrati slabošću i objasniće 
se time da se radi o ženi. Sve žene koje su se izborile za obavljanje tzv. „muških poslo-
va“ ili su na rukovodećem mestu, u najvećem procentu su po mišljenju muškaraca neu-
date ili razvedene, ili su bez dece. Ovakvo mišljenje se obrazlaže time što posao u poli-
ciji zahteva mnoga odricanja, a ako se žena opredeli da se posveti karijeri, porodica ne-
minovno trpi. 

Muškarci i žene se slažu da je za napredovanje potrebna i motivacija samih službenika. 
Prema rečima jednog sagovornika nije retkost da je „neko zadovoljan sa tim da ceo rad-
ni vek provede na jednom radnom mestu“. I jedni i drugi se u potpunosti slažu da dis-
kreciona moć nadređenog može da se negativno odrazi na napredak u karijeri, odno-
sno da od te moći može da zavisi budući tok karijere. Mišljenja su i da protiv diskreci-
one moći u odlučivanju u praksi ne postoji delotvorna zaštita. Muškarci i žene smatra-
ju da ih u karijeri najviše pogađa loša politika upravljanja ljudskim resursima, koja se 
ogleda u nepostojanju sistema vođenja u karijeri i neiskorištavanju uopšte ili u potpu-
nosti znanja i iskustva koje zaposleni poseduju. 

Profesionalni nasuprot privatnog života

I žene i muškarci imaju poteškoća u usklađivanju poslovnih obaveza sa porodičnim ži-
votom. Ipak, istraživanja pokazuju da žene imaju veće poteškoće i da u većem procentu 
(41%) smatraju da su za napuštanje policijskog posla bile presudne teškoće u usklađi-
vanju poslovnih i privatnih obaveza (Bešlin i Markov, 2012: 43). Nasuprot njima, skoro 
duplo manje muškaraca (24,6%) navodi ovaj razlog kao presudan za odlazak iz policije. 
Osnovni razlog zbog kojeg muškarci napuštaju posao u policijskoj službi jeste prihva-
tanje bolje plaćenog posla (ibid). Razlog zbog kojeg žene uspevaju da obavljaju policij-
ski posao i da se usavršavaju jeste podrška porodice a ne institucije. I dalje ne postoji ni 
sistemska podrška ženama koje imaju malu decu. Dešavalo se i to da žene ne iskoriste 
u potpunosti zakonsko pravo na porodiljsko odsustvo i brigu o detetu, jer su bile zabri-
nute da će biti raspodeljene na novo radno mesto. 
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„Nisam htela da me rasporede na neko administrativno mesto. Volim svoj posao i 
htela sam da i dalje budem u svojoj jedinici. Govorili su mi da ne mogu da radim 
u noćnoj smeni, jer imam malo dete. Htela sam da im dokažem da nisu u pravu. 
Nisam koristila izgovore i radila sam noćne smene sa detetom u naručju.“

„Veoma težak posao za ženu koja ima obavezu prema porodici tim pre što je 
moj suprug bio vojno lice u ratnim previranjima i bio neprekidno odsutan. Tako 
da sam ja skoro imala status samohrane majke. Naravno, pomagali su prija-
telji, porodica, roditelji, ali je svakodnevni život bio sveden na jednu jurnja-
vu – trčanje na posao, kašnjenje sa posla, trčanje u vrtić. Ali ko se bavi ovim po-
slom, njihova deca su samostalna. Ona znaju da nikad ne očekuju topli ru-
čak, da ne znaju kad majka odlazi, kad dolazi, čak odrastaju s tim da o sebi mo-
raju da vode više računa nego druga deca. Moje radno vreme se ne zna. Mogu 
da odem svakog trenutka, a da se vratim nakon dva dana. Da se samo čujem 
sa njima telefonom da pitam kako su. Podrška porodice mora biti velika, na-
ročito supruga za ženu u policiji. Sve što ja ne mogu kao majka on nadomešta.“ 

„Da bismo odgovorili radnim zadacima u MUP-u, moramo da se odreknemo jednog 
dela privatnog života. Ja sam imala sreću što imam porodicu koja razume moje obaveze.“ 

„Kada mi je ponuđeno da postanem načelnica Centra, pre nego što sam prihvatila 
ponudu, konsultovala sam ukućane. Tek kada su me i suprug i deca podržali, prihva-
tila sam posao.“

Muškarci smatraju da žene imaju velike teškoće u usklađivanju poslovnog i privatnog ži-
vota. Ukoliko se u potpunosti posvete karijeri odlučuju se da nemaju brak ili decu. Ili zbog 
predanosti poslu, porodica trpi što kasnije, po njihovom mišljenju, dovodi do razvoda. Ako 
prioritet daju porodici, smatraju da zbog toga posao trpi i da nisu spremne da se žrtvuju, 
da rade teške poslove, da budu na terenu, da rade noćne smene, nego se svesno oprede-
ljuju za kancelarijski rad. U tom slučaju, opet na njih, muškarce, „spadnu“ najteži poslovi. 

Radno okruženje – odnos kolega i nadređenih

Žene u većini smatraju da ne uživaju dovoljnu podršku svojih kolega ili nadređenih prili-
kom ulaska u službu i tokom razvoja karijere. Ipak, na osnovu istraživanja možemo steći 
uvid koju vrstu podrške žene smatraju da su dobile od svojih kolega. Oko 30% žena smatra 
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da dobija profesionalnu podršku od svojih kolega u vidu saveta i prenošenja znanja, zatim 
moralnu podršku (oko 18%) i adekvatno vrednovanje njihovih sposobnosti i znanja (14%), 
dok znatno ređe navode podršku u savladavanju svakodnevnih poslova (7%) i  ravnoprav-
no vrednovanje statusa žena i muškaraca (oko 6%) (Bešlin i Markov 2012: 35). Istraživanja 
sprovedena radi uspostavljanja Mreže žena policajaca u JIE ukazuju i na određene neprijat-
nosti koje su žene doživele tokom svog rada u policiji. Na pitanje “Da li vam je poznat slučaj 
neke vaše koleginice koja je na poslu doživljavala neprijatnosti?”, ispitanice su odgovorile:15

nikada ponekad često stalno

Nepriznavanje radnih sposobnosti 36,1% 45,8% 15,7% 2,5%

Grube šale kolega 30,2% 46,1% 17,1% 6,5%

Verbalno osporavanje ličnih sposobnosti 40,8% 40,4% 15,3% 3,5%

Seksualno uznemiravanje 76% 19,2% 4,1% 0,7%

 

Žene smatraju da su samo svojim individualnim zalaganjem uspele da postignu karijeru 
u policiji, a da su za to manje zaslužni faktori podrške sistema i kolega. Jedan od primera 
kojim se može ilustrovati ova tvrdnja jeste slučaj žene policijskog službenika. Kad je pri-
mljena u uniformisani sastav policije, nije dobila adekvatnu obuku za posao koji je treba-
lo da obavlja (jedan od zadataka je bio rukovanje oružjem) pa je samoinicijativno poče-
la da se usavršava. Išla je na brojne kurseve u streljanu, da bi naučila da rukuje oružjem. 
Zbog toga je njen šef bio vrlo začuđen. Često joj je govorio: „Vas to stvarno zanima?!“

Na pitanje da li su ih kolege nekada drugačije tretirale od drugih muških kolega, mno-
ge sagovornice su se prećutno složile da su bile drugačije tretirane od svojih kolega sa-
mo zato što su žene, dok su se druge izjasnile da nije bilo takvih slučajeva, izuzev „re-
zervisanosti kolega“ prema njima. 

„Kada sam unapređena u rukovodioca svoje uprave, najstariji kolega je izbegavao 
da mi se obraća, a kada bi mi se obratio nazivao me je (pogrdno) „gospodžo“, iako 
tada nisam bila udata.“ 

„Jedan kolega prilikom vođenja pretkrivičnog postupka pokušao je da preuzme li-
derstvo u vođenju mog predmeta što ja nisam dozvolila jer on nije mogao da podne-
se da jedna žena ima glavnu reč i pokušao je da me diskredituje.“

15	Napomena: u istraživanju je učestvovalo 490 žena policajaca iz MUP-a RS. Procenat je izračunat u odnosu na broj 
ispitanica koje su odgovorile na postavljeno pitanje i to one koje rade na operativnim policijskim poslovima, odnosno 
na ovo pitanje nisu odgovorile žene zaposlene na poslovima podrške (prema odgovoru MUP-a na upitnik BCBP, 
22.8.2011).
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Žene smatraju da se autoritet u policiji mora graditi i da se poštovanje kolega mora za-
služiti radom. Jedna od sagovornica je istakla da je poštovanje, između ostalog, zaslužila 
jer  se „tri godine u čizmama ipak vrednuje“.  Druge sagovornice su smatrale da je naj-
bolji adut da se zasluži poverenje kada pokažu muškarcima da zaista znaju da rade svoj 
posao. „Muškarci se zbune kad im pokažete da znate da radite svoj posao.“

„Kada sam unapređena na rukovodeće radno mesto, niko nije želeo da mi pomogne. 
Dugo sam ostajala na poslu nakon što bi moje kolege odlazile i čitala predmete koje 
su rešavali, da bi nakon 6 meseci počela ravnopravno da diskutujem sa njima o po-
slu i nametnula se kao osoba koja poznaje svoj posao.“

Žene nisu saglasne o tome da li je došlo do promena na bolje kada je reč o odnosu pre-
ma ženama u policiji. Odgovori su bili podeljeni: promene su ostvarene nabolje zbog 
povećanja broja žena u sistemu, a druge sagovornice su tvrdile da nije došlo do prome-
na u tretmanu žena u policiji. 

Odnos muških i ženskih kolega je posebno važan u terenskom radu na primer u pa-
trolama. Jer, kako kažu sagovornice „..nikada ne znate šta vas čeka u toku radnog 
dana“. Muškarci često ne žele da idu u patrole sa ženama, jer smatraju da se ne mo-
gu osloniti na njih. A kada se nađu zajedno na terenu oni se prema ženama odnose 
zaštitnički pa u patrolu i u neke akcije žena ne ide u pratnji samo jednog, nego če-
sto i dvojice kolega. Žene koje rade na operativnim poslovima priznaju da su se ko-
lege zaštitnički ponašali prema njima. „Kad god je bilo moguće, trudili su se da me 
poštede najgoreg dela posla − hapšenja i stavljanja lisica.” Muškarci se najčešće po-
našaju prema ženama zaštitnički iz razloga što ih doživljavaju kao slabiji pol i/ili što 
smatraju da nisu sposobne da obave svoj posao. „Žene su slaba karika. Oko kolegi-
nice uvek mora da bude asistent.“

U vezi sa temom radnog okruženja su i druge neprijatnosti koje žene doživljavaju na 
poslu. Najučestalije neprijatnosti su verbalni komentari na njihov izgled, kao i na rad-
ne sposobnosti. Žene ne spore postojanje komentara na njihov fizički izgled, međutim, 
mišljenja su podeljena o tome da li se komentari na fizički izgled podrazumevaju ne-
pristojnim ponašanjem i/ili uznemiravanjem onog čiji se izgled komentariše. Dok, na 
primer, neke sagovornice smatraju da je u redu da kolega uputi kompliment koleginici 
(„što danas lepo izgledaš“), druge sagovornice smatraju da je svaki takav oblik komuni-
kacije apsolutno nedopustiv. Neke žene su izjavile da one nikada nisu imale slična isku-
stva i da je do „žene kako se postavi prema kolegi“. I pored neslaganja o tome kakvo je 
ponašanje muškaraca primereno, sve sagovornice su se složile da postoje koleginice ko-
je se neprimereno oblače („gola leđa, pupak, nanule“) implicirajući time da neke žene 
same izazivaju neprimerene reakcije kolega. 

Kada je reč o seksualnom uznemiravanju, ono se po mišljenju žena podjednako može 
desiti i u policijskim stanicama, graničnim ispostavama, kao i u sedištu ministarstva. 
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Neophodno je samo precizno definisati šta sve može da se podvede pod seksualno uzne-
miravanje. Prema rečima jedne sagovornice slučajevi seksualnog uznemiravanja (pri-
jave) se najčešće zbog osetljivosti teme prosleđuju Upravi za krvne i seksualne delikte. 

Na osnovu razgovora sa ženama i muškarcima, stiče se utisak da zaposlenima nije u do-
voljnoj meri jasno šta je dozvoljeno a šta nije dozvoljeno ponašanje, odnosno šta se po-
drazumeva pod diskriminatorskim govorom i ponašanjem, a šta ne i koji postupci se 
podvode pod seksualno uznemiravanje. Da li su „masni“ vicevi o ženama samo deo ša-
le ili ne, da li su komentari na izgled žena u redu ili ne. Do koje granice je “pipkanje i 
štipkanje“ kolege u redu? Čini se da je često prepušteno ženi da u zavisnosti od situacije 
procenjuje granice pristojnog ponašanja kolege(a). „Žena treba da stavi do znanja do-
kle može da se ide, tj. na ženi je da povuče granicu.“
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IV. ŽENE U VOJSCI

Vojnički poziv je tradicionalno smatran muškim, pa su malobrojne žene koje su radile 
u sistemu odbrane dugi niz godina obavljale isključivo civilne poslove (adminstrativne, 
logističke, medicinske i pomoćne). Ženama je po prvi put dozvoljeno da služe vojni rok 
(odnosno prođu obuku za rezerviste) u tadašnjoj JNA, 1983/84. godine. Pored toga, že-
ne koje bi završile Fakultet civilne odbrane (poseban program studija civilne odbrane, 
koji je obuhvatao i praktičnu vojnu obuku u Sarajevu) imale su moćnost da se zaposle u 
vojsci i steknu čin rezervnog oficira.16

Tek 24 godine kasnije (2007. godine), ženama je omogućeno da se školuju na Vojnoj 
akademiji (VA) i tako ravnopravno sa muškim kolegama steknu čin potporučnica. Dve 
godine kasnije, 2009. godine, žene su po prvi put primljene na obuku za profesionalne 
vojnike. Kao rezultat toga, trenutno je u Vojsci Srbije 2,9% žena profesionalnih vojnika, 
0,1% podoficira, 0,2% oficira i 16% civilnih lica17. Najviši čin koji jedna žena trenutno 
ima u Vojsci Srbije je čin pukovnice. Ovi procenti su znatno niži od procenata žena u 
vojskama zapadnih zemalja, u kojima se oni, u proseku, kreću oko 10%18. Ipak, i u ovim 
zemljama žene u vojsci su često izložene diskriminaciji, budući da im u mnogim drža-
vama (npr. Francuskoj, Portugalu, SAD, Velikoj Britaniji, Ukrajini, itd.) nije dozvoljeno 
da učestvuju na borbenim položajima, a samo u retkim slučajevima mogu napredovati 
do komandnih pozicija (ODIHR/DCAF, 2008:113). 

Grafikon 2. Zastupljenost žena u MO i VS prema kategorijama kadra u odnosu na uku-
pan broj zaposlenih

16	Stojanović, S. i Quesada K., ur. (2010) Rod i reforma sektora bezbednosti u Srbiji. Beograd: Beogradski centar za 
bezbednosnu politiku, str. 70.

17	Podaci su iz jula 2012. godine. Navedeno prema: Odanović, G. i Bjeloš, M. (2012) Nezavisni izveštaj o sprovođenju NAP 
1325 u Srbiji. Beograd: Beogradski centar za bezbednosnu politiku, str. 21.

18	Izvor: http://www.nato.int/issues/women_nato/perc_fem_soldiers_2001_2006.pdf
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U dominantno „muškim“ profesijama, poput vojničke, žene su malobrojne, isključe-
ne sa najviših položaja na profesionalnoj lestvici (Tomić i Spasić, 2010:100) i suočene 
sa brojnim problemima. Muškarci u takvoj sredini su neprijateljski raspoloženi prema 
ženama, uskraćuju im informacije, izlažu ih podsmehu i mobingu, osporavaju njihove 
sposobnosti i seksualno ih uznemiravaju, (ibid: 102). Iako bi se moglo očekivati da se sa 
povećanjem broja žena u „muškim“ radnim sredinama muškarci vremenom „priviknu“ 
na prisustvo žena i profesionalno ih prihvate, istraživanja o položaju žena u vojskama 
nekih zapadnih zemalja, pokazuju da to nije uvek slučaj. Naprotiv, problemi poput dis-
kriminacije i seksualnog uznemiravanja (i zlostavljanja) su i dalje prisutni, ali nadlež-
ni u vojskama ovih zemalja su svesni da ovi problemi postoje i rade na iznalaženju re-
šenja19. U Srbiji, međutim, ovo nije slučaj. O diskriminaciji žena u Vojsci Srbije i dru-
gim problemima sa kojima se one suočavaju tokom karijere rađeno je vrlo malo istraži-
vanja20, u javnosti se o ovome retko govori, pa se stiče utisak da je tema diskriminacije 
žena u vojsci još uvek tabu tema. 

Karijerni put žena u vojsci: „Uvek si žena, nikada kolega“

Školovanje i obuka

Tri su uobičajena načina na koja žene mogu postati pripadnice Vojske Srbije: završetkom ško-
lovanja na Vojnoj akademiji (VA), završetkom obuke za profesionalne vojnike i tako što će u 
radni odnos biti primljene sa završenim civilnim fakultetom, nakon završene obuke za oficire. 

Ograničavajući faktor za prijem devojaka na školovanje na VA su „gornje“ kvote, pa ta-
ko godišnje u proseku bude primljeno oko 20% devojaka. Pri tome broj devojaka koje 
se prijavljuju za školovanje na VA raste iz godine u godinu. Tako se, na primer, u škol-
skoj 2011/12. godini za školovanje na VA prijavilo 326 devojaka na 34 mesta (9,6 kandi-
datkinja na jedno mesto) i 995 mladića21 na 136 mesta (7,3 kandidata na jedno mesto). 
Ako se ima u vidu da je prvorangirana na listi primljenih na školovanje kadetkinja sa 
ukupnim brojem bodova 98,31, kao i da se među prvih deset na rang-listi nalazi pet de-
vojaka22, čini se da su kvalitet kandidatkinja i konkurencija za njihov prijem veći nego 
za mladiće (Odanović i Bjeloš, 2012:36). Iako su kvote prvobitno bile uvedene sa ciljem 
da podstaknu veći prijem devojaka, vremenom su se pokazale kao ograničavajući fak-
tor. Naime, kvota sada predstavlja maksimalan broj žena koji može da se upiše na ško-
lovanje na VA. Kao objašnjenje za postojanje gornjih kvota navode se „potrebe sistema“, 

19	Primer je skorašnji skandal u Vojsci SAD, kada je otkriveno da je instruktor vazduhoplovstva u jednoj vojnoj bazi 
optužen za 28 tačaka optužbe za seksulano uznemiravanje žena vojnika, uključujući i silovanje. Još je pod istragom. 
Tokom 2011. godine, blizu 3.200 slučajeva seksualnog napastvovanja prijavljeno je u Vojsci SAD. Ministarstvo 
odbrane, s druge strane, procenjuje da je dodatnih 19.000 slučajeva prošlo neprijavljeno. http://bezbednost.org/upload/
document/rod_i_bezbednost_10.pdf

20	To su: Šaranović, J., Kilibarda, Z. (2011) U korak sa vremenom: Ministarstvo odbrane i Vojska Srbije na putu 
objektivizacije rodne ravnopravnosti. Beograd: Institut za strategijska istraživanja:Medija centar Odbrana;Šaranović, 
J. (2006) Žena u odbrani: od tradicionalnog do savremenog. Beograd: Vojnoizdavački zavod; Zbornik radova sa 
međunarodne konferencije Žene u vojsci (2006).

21	http://www.va.mod.gov.rs/gallery/konkurs_2011/selekcija-muskarci.pdf
22	http://www.va.mod.gov.rs/gallery/konkurs_2011/primljeni_kandidati.pdf
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odnosno procena potreba za popunjavanje radnih mesta (Bjeloš, 2012: 6). Ovo impli-
cira da „sistem odbrane“ prepoznaje da su mu za obavljanje određenih poslova potreb-
ni muškarci, tj. žene, a ne dobro obučeni profesionalci, bez obzira kog su pola. S dru-
ge, pak, strane, muškarci su iskazali sumnju u sposobnosti žena koje se primaju na VA. 
Naime, oni smatraju da ne treba gledati samo broj prijavljenih kandidatkinja, već pro-
cenat onih koji prođu sve provere: „Možda su muškarci postigli bolje rezultate, a pri-
mljene su žene zbog postojanja kvota. Zato nam ne trebaju kvote već dobri kriterijumi 
za odabir i obuku kandidata“, argument je muškaraca protiv sistema kvota. 

„Ovaj početni period, kada su žene počele masovnije da se školuju i obučavaju za 
vojnu službu je bio težak, ali problema je sada mnogo manje. Trupe su se navikle na 
žene oficire i zato što već postoje žene vojnici po ugovoru.“

Za prijem žena na obuku za profesionalne vojnike ne postoje ograničenja, mada se kao 
jedan od kriterijuma za njihov prijem navodi i “potreba jedinica”23. Ovo, pak, opet otva-
ra prostor za različita tumačenja i navodi na to da su za pojedina radna mesta potrebne 
žene, a za druga muškarci, a ne dobro obučeni vojnici, bez obzira kog su pola. 

„Nisu znali šta će sa nama i zašto smo tu gde jesmo. Bile smo skoro zaključane u in-
ternatu i smele smo da izlazimo samo uz pratnju. Čak i do kantine. Međutim, kada 
je počela obuka na terenu stvari su se promenile.“

Iskustva devojaka koje su prošle obuku za profesionalne vojnike se razlikuju, isto kao i 
iskustva devojaka koje su završile VA. Iako je otvaranje VA za školovanje devojaka na-
javljivano kao značajan reformski potez koji Vojsku Srbije treba da približi modernim 
vojskama zapadnih zemalja, čini se da sistem nije bio u dovoljnoj meri spreman za pri-
jem devojaka. Tako je, na primer, prvu generaciju kadetkinja sistem privilegovao na na-
čin da su za devojke uređene nove prostorije za život, sa novim spavaonicama, zaseb-
nim kupatilima, čajnom kuhinjom, veš-mašinom i sl. Budući da muškarci nisu imali 
ovakve uslove, ovo je uticalo na to da muškarci teže prihvate koleginice. 

Takođe, pojedini profesori i kolege su kadetkinjama govorili da one nisu za vojnički po-
sao, da nemaju šta da rade na VA i sl. Ne čudi stoga da je iz prve generacije24 od 32 ka-
detkinje njih 19 diplomiralo. Najveći broj kadetkinja je odustao nakon što su se prvi put 

23	Kriterijumi za prijem žena na obuku za profesionalne vojnike su: potreba jedinica i zadovoljavanje kriterijuma 
predviđenih konkursom.

24	U prvoj generaciji najviše devojaka je bilo upisano na pešadiju, njih 14, 3 devojke su upisale avijaciju, 5 vezu, 5 ABHO i 
5 tehničku službu Kopnene vojske. http://www.b92.net/info/emisije/istrazuje.php?yyyy=2008&mm=04&nav_id=294834
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susrele sa radom na terenu, što ukazuje na to da nisu bile dovoljno informisane o tome 
šta sve nosi sa sobom vojnički poziv. Deo odgovornosti za nedovoljnu informisanost le-
ži i na samoj VA, koja nije u dovoljnoj meri informisala kadetkinje šta se sve očekuje 
od njih. Takođe, neke kadetkinje su zbog nepoloženih ispita ponavljale godinu. Ipak, za 
razliku od žena koje u vojsku stupe nakon završenog civilnog fakulteta, žene koje su se 
školovale na VA su mnogo bolje upoznate sa onim šta ih čeka posle, i spremnije za rad 
u trupi. Kako kažu muškarci: „Trebalo bi da su tu naučile kako se komanduje, pa će im 
biti lakše kada odu u trupu da zapovedaju muškarcima“.  

Pitanje Odgovori Žene Muškarci

„Da ste znali ono 
što sada znate, da li 
biste se odlučili za 
Vojnu akademiju?“

Da 51,28% 70,59%

Nisam siguran/na 20,51% 23,53%

Ne 28,21% 5,88%

Tabela 1. Uverenost u opravdanost opredeljenja za školovanje na Vonoj akademiji25 

25	Tabela preuzeta iz: Šaranović, J. (2011) Rodna ravnopravnost u Vojsci Srbije – između diktata prošlosti i izazova 
budućnosti. Vojno delo, 2011, vol. 63, br. 1, str. 127.
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Sa sličnim problemima su se suočavale i žene koje su vojničku karijeru za-
počinjale osamdesetih godina prošlog veka. „Tih godina sistem nije uopšte 
bio spreman za nas. Tada za žene nije bilo ništa. Sada iza devojaka stoji si-
stem“. Tako, na primer, kada je ranije žena trebalo da ide na porodiljsko od-
sustvo, u vojsci nisu znali kako da je pošalju na odsustvo. Tadašnji Zakon o 
vojsci S(F)RJ nije poznavao kategoriju žena u vojsci, pa nije ni bila predvi-
đena mogućnost odlaska pripadnika vojske na porodiljsko odsustvo. Zato 
su korišćene odredbe civilnih zakona koji su regulisali ovu oblast. 

Kada je reč o kriterijumima za prijem na obuku za profesionalne vojnike i školovanje 
devojaka na VA, oni su isti izuzev u delu testova fizičke snage, gde su kriterijumi za žene 
nešto niži26. Takođe, za žene koje žele da prođu obuku za profesionalne vojnike ne po-
stoji uslov da odsluže vojni rok, kao što postoji za muškarce.

„Od nas se očekuje da stalno dokazujemo svoje sposobnosti, da smo dobri vojni-
ci i da svoj posao obavljamo jednako dobro kao muške kolege. Zato je važno da že-
na ima samopouzdanja, da dokaže najpre sebi da može dobro da radi svoj posao.“

Fizička snaga je jedan od najčešćih argumenta koji muškarci koriste kako bi dokazali 
da to što su žene, većinom, fizički slabije od muškaraca istovremeno znači da ne mogu 
obavljati sve poslove jednako dobro kao muškarci. „Imperativ za rad u trupi je fizička 
spremnost!“, ističu muškarci. Oni ističu „..niži kriterijumi za proveru fizičke snage že-
na su glavni problem. Ako se ovde pokažu dobro, onda se broj žena može povećati“. S 
druge, pak, strane žene koje dokažu da su sposobne kao i muškarci mogu doći u situa-
ciju da se njihova seksualna orijentacija propituje (ODIHR/DCAF, 2008:123), ili da bu-
du proglašene za “muškarače”. 

„Različiti testovi fizičke snage su samo izgovor koji muškarci koriste. Da su testovi 
jednaki za žene i muškarce, muškarci bi opet našli nešto kao izgovor zašto ženama 
nije mesto u vojsci.“

26	Test za proveru fizičkih sposobnosti kandidata za upis na Vojnu akademiju: http://www.va.mod.gov.rs/gallery/
konkurs_2012/test_fizicko.pdf
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Posebno se ističe kako se na početku prijema žena na VA popustilo sa kriterijumima za 
njihovu fizičku spremnost. Time se, implicitno, preispituju stručnost i osposobljenost 
svih žena koje pripadaju toj generaciji potporučnica (ili pak svih žena oficira). Pri tome 
se zanemaruje činjenica da za vojnički poziv u 21. veku fizička snaga više nije najvažni-
ji kriterijum, već intelektualne sposobnosti i obučenost za rukovanje i opsluživanje mo-
dernog naoružanja i vojne opreme (Janković, 2006:221). U vidu ipak treba imati i to da, 
ukoliko sistem želi da zapošljava dobro obučene profesionalce, onda je potrebno pridr-
žavati se utvrđenih kriterijuma za njihovu obuku i školovanje i ne praviti ustupke poje-
dincima ili određenim grupama, tj. ženama.   

Da ovakav stav muškaraca o sposobnostima žena za obavljanje vojničkog posla nije ute-
meljen pokazuju podaci da su žene koje su prošle obuku za profesionalne vojnike po-
kazale bolje rezultate nego muškarci. Tako je procenat kandidata koji su uspešno za-
vršili obuku za profesionalne vojnike 2009. godine bio viši među ženama nego među 
muškarcima (99% žena naspram 95% muškaraca) (Šaranović, 2011:114). Ovakav trend 
se nastavio i u narednim ciklusima obuke. Prema evidenciji sa obuke, žene su pokaza-
le bolje rezultate na proveri fizičke sposobnosti (prema kriterijumima koji važe za že-
ne), pri usvajanju teoretskih znanja, u ovladavanju sadržajima stručnospecifične obu-
ke i u ovladavanju radnjama koje zahtevaju preciznost i koncentraciju (ibid:115). Žene 
su se pokazale slabije od muškaraca pri usvajanju sadržaja taktičke obuke, na gađanji-
ma iz pešadijskog oružja i iz strojeve obuke. Podaci iz ovog istraživanja takođe ukazu-
ju da nisu uočeni posebni problemi u obuci žena u odnosu na obuku muškaraca, kao i 
da žene u izvršavanju zadataka ispoljavaju visok stepen odgovornosti i veću istrajnost 
od muškaraca.

„Bila sam jedina žena u svom korpusu i na prvom gađanju sam bila bolja od svih 
svojih kolega. Čak sam bolje gađala od komandira i načelnika. Međutim, to nije bi-
lo prihvaćeno pa su morali da ponove gađanje. Iako sam i u drugom krugu gađanja 
postigla odlične rezultate, na kraju sam bila treća – posle načelnika i komandira.“
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Zapošljavanje

Po završetku Vojne akademije, diplomci se raspoređuju na različite poslove, shod-
no slobodnim radnim mestima, uspehu na studijama i iskazanim željama27. To zna-
či da neće svi biti raspoređeni u trupu, već će neki obavljati i administrativne poslo-
ve. Dakle, postoji mogućnost da žene ili muškarci pešadinci obavljaju kancelarijske po-
slove. Nažalost, podaci o tome koji procenat potporučnika i potporučnica nakon izla-
ska sa Akademije obavlja administrativne poslove nam nisu dostupni. Prema rečima 
muškaraca „Neke žene ne žele da idu u trupu, već radije biraju kancelarijske poslove“. 
Ženama se, mnogo više nego muškarcima, zamera da nisu spremne da se odreknu do-
tadašnjeg načina života i da se presele sa porodicom u drugo mesto, da dežuraju noću, 
idu na teren i sl. S druge strane, žene navode da su svakog trenutka sve oči uprte u njih: 
„Ponašanje jedne žene se reflektuje na sve ostale žene“. Dakle, dovoljno je da jedna že-
na od njih nekoliko stotina pokaže loše rezultate na obuci ili u toku rada i njeni neuspe-
si će se generalizovati i objasniti time „da je žena“. S druge strane, neuspeh muškarca je 
uvek samo njegov individulani neuspeh, ne i neuspeh svih muškaraca. 

„Važi pravilo „plivaj i snađi se“. Primopredaja dužnosti je trajala jedan dan, nakon 
čega su me poslali u trupu na radni zadatak.“

Imajući u vidu da su vojna obuka i školovanje odskoro postali dostupni ženama, ne 
iznenađuje što su žene najbrojnije na civilnim poslovima – administrativnim (pravni i 
finansijski poslovi), medicinskim poslovima (na Vojnomedicinskoj akademiji) i na po-
slovima sa srednjom stručnom spremom. Kada je, međutim, reč o operativnim poslovi-
ma, poslovima u trupi i u specijalnim jedinicama, tu je situacija znatno drugačija – že-
ne su tu najmanje zastupljene. Tako, na primer, u specijalnim jedinicama koje su goto-
vo stoprocentni muški kolektivi radi samo nekoliko žena. U „Crvenim beretkama“ ra-
de svega dve žene izviđači a u “Kobrama“ radi nekoliko žena od kojih je jedna psiholog.

“Ipak, nikad nisam zažalila što sam se opredelila za ovaj posao. Radiću u „Kobrama“ 
dokle god budem ispunjavala norme. Dva puta godišnje testiramo svoje fizičke spo-
sobnosti. Na poslednjem testu uradila sam 23 skleka za dva minuta, kao i 50 trbuš-
njaka za isto vreme”.

27	Oficirima nakon završetka školovanja ne može da bude ponuđeno radno mesto sa nižom stručnom spremom od one za 
koju su se školovali, što se dešava u poliiciji.
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Stereotipi da su muškarci sposobniji za izvršavanje težih i opasnijih zadataka, da se bolje 
snalaze u kriznim situacijama, a da se žene zadovoljavaju jednostavnim poslovima koji se 
ponavljaju, da su muškarci aktivni a žene pasivne i ne mogu zapovedati su veoma prisut-
ni u vojsci. Ovo je potvrdilo i istraživanje o stavovima muškaraca i žena, pripadnika Vojske 
Srbije, o poslovima koji bi „najviše odgovorali ženama“ u vojsci28. Tako su, na primer, ispi-
tanci naveli da su poslovi koji najviše odgovaraju ženama poslovi farmaceuta i medicinski 
poslovi, administrativni poslovi, poslovi bibliotekara, kuvarski poslovi i sl. –  jednom rečju 
civilni poslovi. Nasuprot ovome, poslovi koji su „najmanje pogodni za žene“ su poslovi ko-
mandovanja u borbenim formacijama, zatim upravljanje borbenim vozilima i dužnosti u 
specijalnim jedinicama. Možemo pretpostaviti da je jedan od razloga za ovakve stavove i to  
što žena na ovim pozicijama ima vrlo malo, ili ih uopšte nema, pa je ispitanicima bilo teš-
ko prosuditi u kojoj meri žene uspešno obavljaju takve poslove. Dakle, na novim generaci-
jama žena profesionalnih vojnika, podoficira i oficira je da „zauzmu“ i ona radna mesta za 
koja i žene i muškarci smatraju da nisu „prikladna“ za žene i na taj način pobiju predrasude 
da su žene „osećajnije i nežnije i time bolje u obavljanju dužnosti koje ne zahtevaju fizičku 
snagu i obavljaju se u zatvorenom prostoru, tj. da su bolje u poslovima nege, pružanja po-
moći drugima i interpersonalnim odnosima“ (Šaranović i Kilibarda, 2011:91).  

Rodno zasnovani stereotipi o ženama u vojsci29

U skladu sa rodnim sterotipima, muškarci i žene se razlikuju po brojnim 
psihološkim karakteristikama, važnim za obavljanje vojničkog posla. Za 
muškarce se tako smatra da mnogo lakše donose odluke, da su samostalni-
ji i sampouzdaniji, da imaju razvijeniji takmičarski duh i liderske sposob-
nosti od žena. Za žene se, pak, smatra da su predusretljive, ljubazne i emo-
cionalno ekspresivnije od muškaraca. Ovi stereotipni  atributi koji se pripi-
suju ženama su u suprotnosti sa osobinama koje treba da  ima dobar voj-
nik. Ovakva shvatanja mogu različito uticati na iskustva žena u vojsci. Jedna 
od mogućih posledica jeste da nadređeni i kolege lošije ocenjuju učinak že-
na, nego muškaraca. 

I pored vidnog napretka u prijemu žena u vojsku, čini se da se sistem prilagođava „u 
hodu“, odnosno da ne postoji jasan plan za integrisanje politike rodne ravnopravnosti 
u sistem obuke, razvoj i vođenje karijere žena. Primedba koju bi na ovo uputili muškar-
ci jeste da ni za njih ne postoji jasan sistem vođenja karijere. Imajući, međutim, u vidu 
da je povećanje broja žena u sistemu odbrane samo jedan od elemenata politike rodne 
ravnopravnosti, koja teži da poboljša položaja i žena i muškaraca, donosioci odluka bi 

28	Šaranović, J., Kilibarda, Z. (2011) U korak sa vremenom: Ministarstvo odbrane i Vojska Srbije na putu objektivizacije 
rodne ravnopravnosti. Beograd: Institut za strategijska istraživanja:Medija centar Odbrana.

29	Navedeno prema: Jennifer Boldry, Wendy Wood and Deborah A. Kashy, “Gender Stereotypes and the Evaluation of Men 
and Women in Military Training”. Journal of Social Issues, vol. 57, No. 4, 2001, pp. 689 – 705. http://dornsife.usc.edu/
wendywood/research/documents/Boldry.Wood.Kashy.2001.pdf
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trebalo da se znatno više pozabave unapređenjem politike upravljanja ljudskim resursi-
ma, odnosno razvojem i vođenjem karijere svih zaposlenih.

Upotreba rodno osetljivog jezika u Vojsci Srbije

Na preporuku Poverenika za zaštitu ravnopravnosti, krajem 2011. godi-
ne uvedena je upotreba rodno osetljivog jezika u Ministarstvo odbrane i 
Vojsku Srbije. Novim Pravilima službe VS, pored ostalog, predviđeno je da 
se pripadnice srpskih oružanih snaga moraju oslovljavati sa “gospođo”, a iz 
upotrebe je izbačen termin “gospođica”. To je u skladu i sa savremenim ten-
dencijama u oblasti rodne ravnopravnosti i zabrani diskriminacije. Sada su 
i nadređeni u obavezi da se potčinjenima obraćaju sa „gospodine” ili „gos-
pođo” uz navođenje čina. Na primer: „gospodine poručniče” ili „gospodi-
ne vodniče”, dok su se do sada potčinjenima obraćali samo po činu („poruč-
niče”, „vodniče”). Činovi su za sada ostali u muškom rodu, pa je ženi u činu 
kapetana ispravno obratiti se sa  „gospođo kapetane”.30

Ponašanje pripadnika Vojske Srbije propisano je i Kodeksom časti31 kojim se uređu-
ju opšta moralna načela vojne profesije, njene osnovne vrednosti i norme ponašanja 
pripadnika Vojske Srbije. U Kodeksu se, između ostalog, navodi da pripadnik Vojske 
Srbije „ne zlostavlja, ne vređa i ne ponižava druge... i ne čini drugom ono što ne želi da 
čine njemu.“ Povreda Kodeksa časti povlači moralnu odgovornost i smatra se nedostoj-
nim postupkom koji drugim pripadnicima Vojske Srbije predstavlja negativan primer 
u ponašanju. Ukoliko je pripadnik Vojske Srbije povredio istovremeno odredbe drugih 
zakona i Kodeksa časti, sankcioniše se u skladu sa zakonskim i podzakonskim propisi-
ma koji definišu tu oblast.

Kada je reč o seksualnom uznemiravanju žena u vojsci, do sada je zabeležen samo je-
dan slučaj, kada se pripadnica Vojske Srbije obratila Povereniku za zaštitu ravnoprav-
nosti zbog seksualnog uznemiravanja od pretpostavljenog32. Slučaj je rešen tako što je 
diskriminator dobio preporuku Poverenika da se izvini žrtvi i da se ubuduće suzdrži od 
uznemiravajućih i ponižavajućih postupaka kojima se vređa dostojanstvo žena, kao i da 
o preduzetim radnjama obavesti Povernika. 

O temi seksualnog uznemiravanja ni žene ni muškarci nisu voljni da otvoreno govore, 
tako da ne možemo sa sigurnošću reći koliko je do sada bilo slučajeva, kako su i da li su 
istraženi i procesuirani. Zvaničan odgovor Ministarstva odbrane (MO) na ovo pitanje 

30	http://www.politika.rs/rubrike/Drustvo/Vojska-bez-gospodjica.sr.html
31	Kodeks je dostupan na: http://www.mod.gov.rs/kodeks_casti/Kodeks_casti_pripadnika_Vojske_Srbije.pdf
32	Detalji ovog slučaja su dostupni u Zborniku mišljenja, preporuka i upozorenja poverenika za zaštitu ravnopravnosti, 1. 

jul 2010 – 30. novembar 2011. Poverenik za zaštitu ravnopravnosti, Beograd 2011. godine, 107-112.
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je da do sada nijedan slučaj seksualnog uznemiravanja nije zabeležen33. Ako imamo u 
vidu iskustva zemalja u kojima su žene mnogo duže i u većem broju prisutne u vojsci, 
a u kojima se beleže slučajevi seksualnog uznemiravanje žena34, ovakav odgovor MO je 
iznenađujući i ukazuje nam da žene nemaju poverenja u postojeće mehanizme zaštite. 
Ovo smo potvrdili i tokom konsultacija, kada su učesnici imali zadatak da analiziraju 
zamišljene slučajeve u kojima su žene bile izložene različitim oblicima diskriminacije. 
Zadatak učesnika je bio da predlože moguća rešenja problema i kažu kako bi oni postu-
pili u datoj situaciji. Analiza je pokazala da bi žene u slučajevima diskriminacije i seksu-
alnog uznemiravanja postupile na dva načina. Prvi je da bi krile da se tako nešto desilo, 
smatrajući to „svojom sramotom“. Mnoge žene zato nikome i ne kažu da su bile žrtve 
zlostavljanja, i same nastoje rešiti problem, pošto strahuju da bi to moglo imati negativ-
ne posledice po njihovu karijeru, ili da bi ceo kolektiv mogao da sazna za situaciju u ko-
joj se nalaze. Prema rečima učesnika konsultacija, “o ovakvim slučajevima se brzo “pro-
čuje” u jedinici, pa žrtva vrlo lako može biti izložena preziru kolega, naročito nadređe-
nih.” Kako navode, jedna od posledica može biti i premeštaj žrtve u drugu jedinicu (da-
kle, možda i u drugi grad), kako bi je razdvojili od diskriminatora. 

U drugom slučaju, žene bi otvoreno stavile do znanja diskriminatoru da će se obratiti 
nadređenom ili pokrenuti postupak zaštite, ukoliko ne prestane sa neprimerenim po-
našanjem. Tek ukoliko ovo ne bi urodilo plodom, žene bi se obratile za pomoć nekom 
od postojećih mehanizama zaštite, uz opasku da nisu sigurne da bi se time slučaj rešio 
u njihovu korist.  Poteškoće na koje su učesnici ukazali su to da, ukoliko nema materi-
jalnih dokaza, već samo „živa reč“ onda je vrlo teško dokazati da je uznemiravanja bi-
lo. Ovakvu situaciju dodatno komplikuje i to što je prvo lice kome se žrtva diskrimina-
cije mora obratiti komandir, tj. prvopretpostavljeni, a ponekad se dešava da su upravo 
ta lica diskriminatori: „Šefova reč je uvek jača“. Budući da se veoma mali broj žena od-
važi da prijavi da su izložene seksualnom uznemiravanju, ili drugim oblicima diskrimi-
nacije, mnogi slučajevi prolaze nekažnjeno, a osoba koja je diskriminator ne snosi ni-
kakve posledice. 

Žene bi mogle potražiti zaštitu od diskriminacije i od Sindikata profesionalnih pripad-
nika Vojske Srbije, koji je formiran  u  2011. godini. Predstavnici ovog sindikata su na-
javili da će se baviti rešavanjem problema zaposlenih u vojsci, poput jednakih nadokna-
da za prekovremeni rad35. Zaposleni, međutim, još uvek ne prepoznaju sindikat kao or-
ganizaciju koja im može pomoći u ostvarivanju njihovih prava. 

33	Odgovori Ministarstva odbrane na Upitnik BCBP, jul 2012. godine.
34	Takvi slučajevi su zabeleženi u vojskama SAD, Velike Britanije, Holandije, itd.
35	http://www.asns.rs/arhivavesti/372-deo-lanka-objavljen-u-asopisu-odbrana-pod-nazivom-sindikat-u-kasarni.html



49

 
Tipovi seksualnog uznemiravanja žena u vojsci36

Prvi tip seksualnog uznemiravanja jeste „usluga za uslugu“, kod kojeg se od-
luke o zapošljavanju, otpuštanju, napredovanju ili visini plate zasnivaju na 
reakciji zaposlenih na seksualno nametanje. Drugi tip podrazumeva stva-
ranje neprijateljske radne atmosfere, u kojoj su pripadnice vojske na meti 
muških kolega, tako što ih oni neprimereno dodiruju, vređaju ili vrše priti-
sak u pogledu seksualnih aktivnosti. Smatra se da svaka osoba na koman-
dnom položaju koja primenjuje ili odobrava, eksplicitno ili implicitno sek-
sualno ponašanje, čiji je cilj uticati na karijeru, platu ili rad pripadnika voj-
ske, time učestvuje u seksualnom uznemiravanju. 

Napredovanje

Žene će postići ravnopravan status sa muškarcima u vojsci samo kada budu zastuplje-
ne u većem broju. Što je još važnije, one moraju biti zastupljene više na najvišim hije-
rarhijskim mestima, budući da te žene mogu poslužiti kao uzor za nadolazeće generaci-
je (Moelker and Bosch, 2008:7) i pokazati da su žene sposobne da se popnu na sam vrh 
(OSCE/ODIHR, 2008:119). Trenutno, samo jedna žena u Vojsci Srbije ispunjava uslove 
za sticanje čina generala i pitanje je vremena kada će dobiti taj čin37. Iako u Vojsci Srbije 
ne postoje formalne prepreke za napredovanje žena, „stakleni plafon“ ih ograničava da 
dođu do najviših pozicija. 

Ipak, veći broj žena na rukovodećim pozicijama se može očekivati tek kroz nekoliko 
godina, kada prve potporučnice sa VA prođu određene faze u razvoju karijere. One će 
uticati i  na stavove muškaraca, koji smatraju da žene oficiri, koje su završile civilne fa-
kultete ne mogu biti ravnopravne sa oficirima koji su završili vojne škole. Stoga će de-
vojke koje su završile VA imati veću podršku kolega s obzirom da su znanja i veštine za 
obavljanje vojnog poziva stekle u istoj ustanovi. Ovo je važno, kako za prihvatanje od 
kolega na početku karijere, tako i prilikom daljeg usavršavanja i napredovanja. Tada će, 
možda, manji broj muškaraca smatrati da su „...žene došle u vojsku samo da bi se uda-
le. Kao što medicinske sestre žele da se udaju za lekare, tako žene profesionalni vojnici 
žele da se udaju za oficire“. 

Do sada nijedna žena sa oficirskim činom nije završila generalštabno usavršavanje, ko-
je je preduslov za sticanje najviših činova. Najčešći odgovor koji su dobijale žene koju 
su htele da idu na ovaj vid usavršavanja je bio: “Ne razumeš ti to, ti si završila civilni fa-
kultet“. Razlika postoji i u uslovima za usavršavanje koji stoje na raspolaganju ženama 
i muškarcima: „Dok se muške kolege koje su išle na komandnoštabno i generalštabno 
usavršavanje bile oslobođene radnih obaveza, žene koje su se usavršavale na civilnim 
fakultetma morale su istovremeno da rade“.

36	Navedeno prema: ODIHR/DCAF (2008) Priručnik o ljudskim pravima i temeljnim slobodama pripadnika oružanih 
snaga i zaposlenih u oružanim snagama.

37	http://www.politika.rs/vesti/najnovije-vesti/Uskoro-prva-zena-general-u-nasoj-vojsci.lt.html
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Još jedna prepreka za napredovanje žena u karijeri jeste porodiljsko odsustvo. Ovo naj-
pre zato što radni staž žena u ovom periodu miruje i one ne bivaju ocenjene za učinak 
na radu. Takođe, nakon završetka porodiljskog bolovanja žene se stavljaju „na raspo-
laganje“, što znači da nemaju garancije da će se po povratku sa bolovanja vratiti na isto 
radno mesto. 

Iako su žene na civilnim poslovima znatno brojnije, za razliku od uniformisanih lica 
mnogo sporije se „kreću“ kroz sistem, tj. teže menjaju radna mesta i pozicije, pa samim 
tim i sporije napreduju.  

Zaboravljeni doprinos žena oficira u ratu

 „Žena može biti dobar oficir u ratu, ali ne i u miru. Žene koje su učestvovale 
u ratu su sada marginalizovane, njihova uloga i doprinos se ne sagledavaju.“ 
Po povratku sa ratišta žene su bile „stavljene na raspologanje“, odnosno nisu 
im pružene iste mogućnosti kao muškim kolegama da dalje razvijaju karije-
ru. Pričom o ženama borcima narušava se suštinska paradigma o muškarcu 
ratniku i ženi žrtvi, te se ukazuje na značaj diskusije o raznim drugim uloga-
ma, izborima i važnim iskustvima žena u toku rata (Hadžiahmić, 2011:37). 
U većini slučajeva, žene su se našle u teškim okolnostima i njihove poslerat-
ne priče gotovo da i ne postoje. Ove žene, bivši borci u ratu, i danas su pot-
puno marginalizovane (ibid: 44)
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V. PRAVNA ZAŠTITA OD 
DISKRIMINACIJE

 
Prof. dr Zorica Mršević38 

Ustavne garancije rodne ravnopravnosti

Prvi put u ustavnom razvitku Srbije među osnovnim načelima se eksplicitno garantu-
je ravnopravnost žena i muškaraca i obavezuje se država da vodi politiku jednakih mo-
gućnosti. U pogledu mera afirmativne akcije, ne smatraju se diskriminacijom posebne 
mere koje Republika Srbija može uvesti radi postizanja pune ravnopravnosti lica ili gru-
pe lica koja su suštinski u nejednakom položaju sa ostalim građanima. 

Karakteristike Ustava iz 2006. su još i prihvatanje međunarodnih standarda ljudskih pra-
va, neposredna primena Ustavom garantovanih ljudskih prava, obaveza države da vo-
di politiku jednakih mogućnosti i neposredna ustavna i međunarodna zaštita ljudskih 
prava. Ustav takođe jemči očuvanje nivoa stečenih prava i njihovu zaštitu, što je retko u 
komparativnoj ustavnosti. 

Dalje, član 23 predviđa da je ljudsko dostojanstvo neprikosnoveno i svi su dužni da ga 
poštuju i štite. Članom 15 država jemči ravnopravnost žena i muškaraca i razvija politi-
ku jednakih mogućnosti. Nepovredivost fizičkog i psihičkog integriteta nalazi se u čla-
nu 25: Fizički i psihički integritet je nepovrediv, i niko ne može biti izložen mučenju, 
nečovečnom ili ponižavajućem postupanju ili kažnjavanju. 

Zabrana diskriminacije je predviđena članom 21: Pred Ustavom i zakonom svi su jed-
naki, i svako ima pravo na jednaku zakonsku zaštitu, bez diskriminacije. Zabranjena je 
svaka diskriminacija neposredna ili posredna, po bilo kom osnovu, a naročito po osno-
vu rase, pola i nacionalne pripadnosti. 

Ustav prepoznaje najdrastičnije vidove kršenja osnovnih ljudskih prava kojima su najčešće 
izložene žene i deca, kao što su npr. prinudni rad:zabranjuje se svaki oblik trgovine ljudima, 
prinudni rad, seksualno ili ekonomsko iskorišćavanje lica koje se nalazi u nepovoljnom po-
ložaju se smatra prinudnim radom. Pravo na rad predviđeno je u čl. 60: svako ima pravo na 
slobodan izbor rada. Svima su, pod jednakim uslovima, dostupna sva radna mesta. Svako 
ima pravo na poštovanje dostojanstva svoje ličnosti na radu. Ženama, omladini i invalidima 
omogućuju se posebna zaštita na radu i posebni uslovi rada, u skladu sa zakonom. Posebna 
zaštita porodice, majke, samohranog roditelja i deteta je definisana u članu 66: Porodica, maj-
ka, samohrani roditelj i dete u Republici Srbiji uživaju posebnu zaštitu, u skladu sa zakonom. 

38	Autorka je istraživačica u Institutu društvenih nauka u Beogradu.
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Zakonske garancije rodne ravnopravnosti – glavni zakoni

Glavni zakoni koji regulišu bezbednosne aktivnosti i organizacije i koji ne sadrže odred-
be o učešću žena, rodnoj ravnopravnosti niti antidiskriminativne odredbe su: Zakon o 
policiji, Zakon o Vojnobezbednosnoj i Vojnoobaveštajnoj agenciji, Zakon o osnovama 
uređenja službi bezbednosti Republike Srbije. Jedino odredbe Zakona o Vojsci Srbije 
predviđaju na jednom mestu da se odredbe tog Zakona o sastavu Vojske Srbije jedna-
ko odnose na žene i muškarce.

Zakon o ravnopravnosti polova predviđa ravnopravno učešće žena i muškaraca u 
svim oblastima javnog i privatnog sektora, u skladu sa opšteprihvaćenim pravilima me-
đunarodnog prava, potvrđenim međunarodnim ugovorima, Ustavom Republike Srbije 
i zakonima, i svi su dužni da je poštuju. Organi javne vlasti razvijaju aktivnu politiku 
jednakih mogućnosti u svim oblastima društvenog života. Politika jednakih moguć-
nosti podrazumeva ravnopravno učešće polova u svim fazama planiranja, donošenja i 
sprovođenja odluka koje su od uticaja na položaj žena i muškaraca. Diskriminacija po 
osnovu pola je svako neopravdano pravljenje razlike ili nejednako postupanje, odnosno 
propuštanje (isključivanje, ograničavanje ili davanje prvenstva) koje ima za cilj ili posle-
dicu da licu ili grupi oteža, ugrozi, onemogući ili negira priznanje, uživanje ili ostvari-
vanje ljudskih prava i sloboda u političkoj, ekonomskoj, društvenoj, kulturnoj, građan-
skoj, porodičnoj i drugoj oblasti. Diskriminacijom se smatra i ako se prema licu neo-
pravdano postupa lošije nego što se postupa prema drugome, isključivo ili uglavnom 
što je tražilo ili namerava da traži pravnu zaštitu od diskriminacije ili je ponudilo ili na-
merava da ponudi dokaze o diskriminatorskom postupanju. Pod neopravdanim razli-
kovanjem, isključivanjem, ograničavanjem i postupanjem ili drugim preduzetim mera-
ma, u smislu ovog zakona, naročito se smatra ako: preduzeta mera nije opravdana za-
konitim ili legitimnim ciljem; ne postoji srazmera između preduzetih mera i cilja koji 
se preduzetim merama ostvaruje.

Zakon o zabrani diskriminacije, definišući polnu diskriminaciju, navodi: 
Diskriminacija postoji ako se postupa protivno načelu ravnopravnosti polova, odnosno 
načelu poštovanja jednakih prava i sloboda žena i muškaraca u političkom, ekonom-
skom, kulturnom i drugom aspektu javnog, profesionalnog, privatnog i porodičnog ži-
vota. Zabranjeno je uskraćivanje prava ili javno ili prikriveno priznavanje pogodnosti 
u odnosu na pol ili zbog promene pola. Zabranjeno je i fizičko i drugo nasilje, eksplo-
atacija, izražavanje mržnje, omalovažavanje, ucenjivanje i uznemiravanje s obzirom na 
pol, kao i javno zagovaranje, podržavanje i postupanje u skladu sa predrasudama, obi-
čajima i drugim društvenim obrascima ponašanja koji su zasnovani na ideji podređe-
nosti ili nadređenosti polova, odnosno stereotipnih uloga polova.

Zakon o radu je najvažniji zakon koji reguliše prava, obaveze i odnose ljudi na radu i u 
vezi sa radom. Zakon zabranjuje „neposrednu i posrednu diskriminacija lica koja tra-
že zaposlenje, kao i zaposlenih, s obzirom na pol, rođenje, jezik, rasu, boju kože, starost, 
trudnoću, zdravstveno stanje, odnosno invalidnost, nacionalnu pripadnost, veroispo-
vest, bračni status, porodične obaveze, seksualno opredeljenje, političko ili drugo uve-
renje, socijalno poreklo, imovinsko stanje, članstvo u političkim organizacijama, sindi-
katima ili neko drugo lično svojstvo.” Zakon definiše neposrednu diskriminaciju kao 
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svako postupanje kojim se lice koje traži zaposlenje, kao i zaposleni, po bilo kom od na-
pred nabrojanih osnova, stavlja u nepovoljniji položaj u odnosu na druga lica u istoj ili 
sličnoj situaciji. Posredna diskriminacija, u smislu ovog zakona, postoji kada određe-
na, naizgled neutralna odredba, kriterijum ili praksa stavlja ili bi stavila u nepovoljniji 
položaj u odnosu na druga lica –lice koje traži zaposlenje, kao i zaposlenog, zbog odre-
đenog ličnog svojstva, statusa, opredeljenja ili uverenja. Zakon u čl. 20 propisuje da je 
zabranjena diskriminacija u odnosu na: 1) uslove za zapošljavanje i izbor kandidata za 
obavljanje određenog posla; 2) uslove rada i sva prava iz radnog odnosa; 3) obrazova-
nje, osposobljavanje i usavršavanje; 4) napredovanje na poslu; 5) otkaz ugovora o ra-
du. Pored zabrane diskriminacije, zakon uvodi i zabranu (diskriminatornog) uznemi-
ravanja i seksualnog uznemiravanja i utvrđuje šta se pod tim pojmovima podrazume-
va. Osim toga, Zakon o radu garantuje ženama: 1) pravo na posebnu zaštitu za vreme 
trudnoće i porođaja, (čl. 12); 2) zaštitu materinstva (čl. 89-93), propisano je da žena za 
vreme trudnoće: ne može da radi na poslovima koji bi mogli štetiti njenom zdravlju i 
zdravlju deteta; ne može da radi prekovremeno i noću, ako bi to štetilo njenom zdrav-
lju i zdravlju deteta, a u poslednjih osam nedelja trudnoće – ni pod kojim uslovima; ni-
je dužna da prihvati preraspodelu radnog vremena, a ako je prihvata – to potvrđuje da-
vanjem pisane saglasnosti (zakon štiti i jednog od roditelja deteta do tri godine života, 
samohranog roditelja deteta do sedam godina života ili deteta koje je težak invalid, kao 
i usvojioca/teljku, hranitelja/ku, odnosno staratelja/ku ovakvog deteta, tako što onemo-
gućava prekovremeni rad, noćni rad ili preraspodelu radnog vremena, bez njihove pi-
sane saglasnosti); 3) čl. 94, 94a i 95 porodiljsko odsustvo i odsustvo radi nege deteta.

Zakon o zapošljavanju i osiguranju za slučaj nezaposlenosti u svojim osnovnim na-
čelima (u čl. 5) veoma eksplicitno i jasno promoviše načelo rodne ravnopravnosti i za-
branu diskriminacije. Čl. 5 ovog zakona glasi: „Ovaj zakon zasniva se na načelima: 1. 
zabrane diskriminacije, u skladu sa zakonom; 2. nepristrasnosti pri obavljanju poslova 
zapošljavanja; 3. rodne ravnopravnosti; 4. afirmativne akcije usmerene prema teže za-
pošljivim nezaposlenim licima; 5. slobode u izboru zanimanja i radnog mesta; 6. be-
splatnosti obavljanja poslova zapošljavanja prema nezaposlenim licima.” U čl. 35 ovaj 
zakon obavezuje poslodavca da obezbedi jednak tretman lica koja su mu se javila radi 
razgovora o zaposlenju.
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VI. INSTITUCIONALNI MEHANIZMI 
ZA ZAŠTITU OD DISKRIMINACIJE

U prethodnim poglavljima su opisani najučestaliji oblici diskriminacije žena u poli-
ciji i vojsci a u ovom poglavlju namera je da se mapira kome sve žene u policiji i voj-
sci mogu da se obrate ukoliko smatraju da su diskriminisane i da li i na koji način in-
stitucionalni mehanizmi u sistemu odbrane i bezbednosti reaguju na slučajeve diskr-
minacije žena.

Pre konkretne analize institucionalnih mehanizama zaštite od diskriminacije, važno je 
kratko navesti potencijalne rizike za pojavu diskriminacije žena, ali i muškaraca, u bez-
bednosnim institucijama kao što su policija i vojska. Potencijalni rizici za pojavu od 
diskriminacije tiču se prvenstveno nepoštovanja uslova i kriterijuma za prijem u služ-
bu. Zatim, opasnost od  pojave diskriminacije (ali i zlostavljanja na radu) predstavlja-
ju i nedovoljno jasni ili precizno definisani opisi poslova koji ostavljaju veliki prostor 
za diskreciono pravo nadređenog da mimo opisa posla definisanog zakonom, pravili-
ma službe po svom nalogu licu ili grupi lica dodeli zadatke koji mogu biti diskrimina-
tivni (npr. kuvanje kafe, raznošenje pošte i sl.). Paradoks u vezi sa ovim je taj da, pre-
ma tvrdnji ispitanika, opisi poslova za visoka radna mesta nisu dovoljno detaljni i sa-
držajni, koliko su detaljniji opisi poslova kako se ide ka nižim pozicijama. Pored toga, 
nedovoljno precizni i transparentni kriterijumi za napredovanje, kao i nepostojanje ili 
nepoštovanje internih konkursa za napredovanje predstavljaju takođe rizik od pojave 
diskriminacije. Poseban rizik od diskriminacije za žene predstavlja tradicionalno muš-
ko okruženje. Brojne studije u svetu pokazuju da je takvo okruženje opterećeno broj-
nim oblicima diskriminatornog ponašanja prema ženama koje čine manjinu u takvoj 
radnoj sredini. Neprijateljski nastrojeno radno okruženje obuhvata širok spektar ver-
balnih i neverbalnih ponašanja kojima se favorizuju uvredljivi, neprijateljski i poniža-
vajući stavovi o ženama. 

U dosadašnjoj praksi, na osnovu dostupnih podataka, unutrašnji mehanizmi za kontro-
lu zakonitosti u radu i zaštitu prava zaposlenih nisu evidentirali, a time ni i procesuira-
li nijedan slučaj diskriminacije žena u policiji i vojsci. 

 
Najrealnije je očekivati da slučaj diskriminacije u sektoru bezbednosti neće 
ni biti prijavljen, nego da će diskriminisana osoba nastaviti da trpi diskri-
minaciju. Po rečima jednog predstavnika bezbednosnih institucija: „Ništa 
se ne bi desilo. Ćutala bih.“
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Postavlja se pitanje zašto žene koje trpe diskriminaciju ne prijavljuju slučajeve diskri-
minacije nadležnim licima ili organima? Iako su razlozi za neprijavljivanje diskrimina-
cije, do kojih smo došli tokom istraživanja brojni, suština problema je da postoji veliko 
nepoverenje zaposlenih žena u dosadašnji rad unutrašnjih organa i tela za kontrolu za-
konitosti i zaštitu prava zaposlenih.  Žene se zato osećaju nezaštićeno i pored seta an-
tidiskriminatornih zakona i drugih propisa koji su u Srbiji usvojeni proteklih godina.

Žene koje trpe diskriminaciju u policiji i vojsci ne žele da podnesu pritužbu, jer pre sve-
ga strahuju od odmazde i toga da se ništa neće desiti ukoliko problem prijave nadlež-
nim instancama. Žene dele uverenje da će diskriminator proći nekažnjeno ili sa blagom 
kaznom (npr. novčanom) a da će njihov život i rad nakon obelodanjivanja problema bi-
ti nesnošljiv. Ukoliko slučaj diskriminacije i bude prijavljen vrlo verovatno je očekivati 
da će žene biti jedine koje će snositi posledice. Posledice se mogu ogledati u dodatnoj 
viktimizaciji (npr. prezir kolega, „etiketiranje“ ili „uzimanje na zub“), smanjenju godiš-
nje ocene učinka na radu ili, čak, premeštaju na drugo radno mesto. 

Još jedan od razloga jeste i taj da žene često ne prepoznaju da se radi o diskrimina-
ciji. Mnoge žene su bile izložene različitim oblicima diskriminacije na radu a da nisu 
znale da se radi o diskriminaciji. Dodatna otežavajuća okolnost u definisanju šta jeste (i 
šta nije) diskriminacija predstavlja i to da se često u praksi slučajevi zlostavljanja na ra-
du (mobinga) podvode kao diskriminacija. Da podsetimo, diskriminacija predstavlja 
,,svako neopravdano pravljenje razlike ili nejednako postupanje, odnosno propuštanje 
(isključivanje, ograničavanje ili davanje prvenstva) koje ima za cilj ili posledicu da li-
cu ili grupi zbog posedovanja nekog ličnog svojstva39 oteža, ugrozi, onemogući ili negi-
ra priznanje, uživanje ili ostvarivanje ljudskih prava i sloboda u političkoj, ekonomskoj, 
društvenoj, kulturnoj, građanskoj, porodičnoj i drugoj oblasti”. Zbog toga, da bi se neki 
problem kvalifikovao kao slučaj diskriminacije mora da bude zasnovan na ličnom svoj-
stvu. Nasuprot tome, mobing je oblik nefizičkog uznemiravanja na radnom mestu ko-
je podrazumeva ponavljanje radnji koje imaju ponižavajući efekat na žrtvu čija je svr-
ha ili posledica degradacija radnih uslova ili profesionalnog statusa zaposlenog. Razlika 
između diskriminacije i zlostavljanja na radu postoji i u instrumentima i mehanizmi-
ma koji su na osnovu zakona stavljeni na raspolaganje osobama koji smatraju da su dis-
kriminisani ili zlostavljani na radu. Zaštita od zlostavljanja na radu se ostvaruje preko 
Zakona o sprečavanju zlostavljanja na radu (usvojen 2010) koji predviđa uspostavljanje 
lica za podršku, lica za ulogu posrednika u postupku za zaštitu od zlostavljanja na radu, 
kao i  lica ovlašćena za pokretanje postupka za zaštitu od zlostavljanja. Zaposleni mo-
gu usmenim ili pisanim putem da se obrate licu za podršku (lice kome zaposleni izlo-
žen zlostavljanju može da se obrati radi pružanja saveta i podrške) ili licu ovlašćenom 
za podnošenje zahteva za zaštitu od zlostavljanja. Navedena lica određena su da obav-
ljaju dužnosti u komandi, jedinici ili ustanovi. Prema članu 15 Zakona (u koje je uklju-
čeno i seksualno uznemiravanje na radu), zaposleni koji smatra da je izložen zlostavlja-
nju i predstavnik poslodavca, sporazumno određuju ili biraju lice za posredovanje, i to 
u roku od tri dana od dana prijema predloga poslodavca. Pri tome treba imati u vidu 

39	Zakon o zabrani diskriminacije prepoznaje 19 ličnih svojstava (pol, rod, etničko poreklo, bračno, imovinsko stanje, itd.), 
ali se ta lista ne iscrpljuje ovim zakonom.
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odredbu člana 16 Zakona koja propisuje da za posrednika može biti određeno, odno-
sno izabrano lice koje uživa poverenje svih strana u sporu. Posrednik može biti izabran 
sa spiska posrednika, koji se, u skladu sa kolektivnim ugovorom, vodi kod poslodavca 
ili, u skladu sa zakonom, kod organa, organizacije ili ustanove za posredovanje. Imena 
posrednika kod poslodavaca nabrojana su u navedenoj pisanoj informaciji koju je do-
bio svaki zaposleni. Nasuprot ovom zakonu, postupanje u slučajevima diskriminacije se 
oslanja na Zakon o zabrani diskriminacije (2009) i osobe koje trpe diskriminaciju u ci-
lju zaštite se mogu obratiti i instituciji poverenika za zaštitu ravnopravnosti. Pored to-
ga, oba zakona zaposlenima nude mogućnost da svoje pravo na zaštitu od zlostavljanja 
i diskriminacije ostvare pred nadležnim sudom.

Čak i ako prepoznaju da se radi o diskriminaciji, žene se često ponašaju na način da 
ono što im se dešava na radnom mestu prihvataju kao ličnu sramotu pri tom ne žele-
ći da pokažu da su ranjive, jer ih to može izložiti dodatnoj viktimizaciji. Velika prepre-
ka za prijavljivanje slučajeva diskriminacije predstavlja i nedostatak dokaza ili teško-
ća da se dokaže postojanje diskriminacije. Iako u našem pravnom sistemu važi prin-
cip prenošenja tereta dokaza što podrazumeva da je tužena strana ta koja ima obavezu 
da dokaže da nije došlo do diskriminacije, žene nisu dovoljno ohrabrene tom činjeni-
com. Čak i u slučajevima postojanja materijalnih dokaza, većina žena bi oklevala da pri-
jave diskriminatora.

Nepostojanje primera dobre prakse u postupanju institucionalnih mehanizama u slu-
čajevima diskriminacije još jedan je u nizu razloga za neprijavljivanje diskriminacije. 
Žene nemaju poverenja u postojeće mehanizme zaštite, jer ti mehanizmi do sada ni-
su evidentirali nijedan slučaj diskriminacije. Bilo da institucionalni organi i mehanizmi 
imaju dugu tradiciju u sistemu ili su relativno skoro uspostavljeni (npr. podrška kolegi) 
ono što im nedostaje su rezultati u postupanju u slučajevima diskriminacije. Moguće je 
i da je situacija u stvarnosti drugačija – organi su možda postupali u mnogim slučajevi-
ma kršenja prava zaposlenih, ali ih nisu označavali terminom diskriminacija.

Doskora nije postojao odgovarajući pravni okvir koji bi se na sveobuhvatan način ba-
vio tematikom rodne ravnopravnosti i zaštite od diskriminacije. Usvajanjem dva ključ-
na zakona, Zakona o zabrani diskriminacije i Zakona o ravnopravnosti polova 2009. 
godine zaokružen je pravni okvir za ovu problematiku. Ono što izostaje u periodu od 
usvajanja zakona do danas jeste efikasna primena tog pravnog okvira i vidljivi rezul-
tati na polju smanjenja diskriminacije žena u državnim organima.

Još jedan razlog u nizu jeste taj što je u praksi evidentno da zaposlenim ženama, ali i 
muškarcima, nije u dovoljnoj meri jasno šta je dozvoljeno a šta nije dozvoljeno ponaša-
nje, odnosno šta se podrazumeva pod diskriminatorskim govorom i ponašanjem, a šta 
ne i koji postupci se podvode pod seksualno uznemiravanje. Procenjivanje granice pri-
stojnosti muškarčevog ponašanja je u praksi, čini se, prepušteno ženi s obzirom da po-
stoji uverenje da „žena treba da stavi do znanja dokle može da se ide, tj. na ženi je da 
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povuče granicu“. Umesto slobodnog tumačenja, treba da postoji nulta tolerancija pre-
ma diskriminaciji zaposlenih u sistemu bezbednosti i sistemu odbrane. 

Dve stvari koje bitno doprinose tome da žene ćute, odnosno ne prijavljuju diskrimina-
ciju jesu organizaciona kultura u policiji i vojsci i to što nema dovoljno solidarnosti iz-
među žena u ovim institucijama. Kada je reč o organizacionoj kulturi, ona utiče na to 
da se zaposleni koji se suočavaju sa problemima na radu ponašaju tako da ne treba da 
se žale, nego da treba da budu izdržljivi, jaki i da nastave sa radom, odnosno treba da se 
„nose sa problemom“. Priroda posla je takva da se percipira da zaposleni u policiji i voj-
sci treba da budu fizički i psihički izdržljivi, a ne da se žale. Time se implicira da onaj ko 
se žali i nije izdržljiv, taj nije dobar vojnik ili policajac. Zbog svega navedenog dominan-
tan obrazac ponašanja u sektoru bezbednosti jeste još uvek „ćuti i teraj dalje“! U skla-
du s tim, najveći broj žena prihvata postojeću situaciju kao datu i žive u uverenju da se 
ništa ne može promeniti.

Drugi izazov predstavlja i to što nema dovoljno solidarnosti između žena i ovo se 
ogleda na dva načina. Prvo, žene su manjina u sistemu bezbednosti i odbrane i često su 
usamljene u svojim problemima, bilo profesionalnim ili privatnim. Da bi se ovaj pro-
blem prevazišao, potrebno je da se uspostavi formalan ili neformalan kanal za okuplja-
nje putem kojeg bi žene bile u mogućnosti da iznesu probleme sa kojima se suočavaju i 
deluju kao grupa za pritisak ka donosiocima odluka. Za sada nema takvog „kanala“ za 
okupljanje žena u sistemu bezbednosti i odbrane. Žene nisu uopšte ili u dovoljnom bro-
ju zastupljene u sindikatima, a udruženje žena ne postoji u vojsci, kao ni policiji. Mreža 
žena policajaca JIE koja je uspostavljena 2010. godine je regionalnog karaktera i da bi 
bilo više efekta morala bi da zaživi nacionalna mreža žena u policiji. Nepostojanje soli-
darnosti se ogleda i u tome da se žene ne solidarišu sa problemima sa kojima se suoča-
vaju druge žene ili čak osuđuju postupke drugih žena. Na primer, česti su i komentari 
žena „meni se to ne dešava“, „neke žene svojim oblačenjem izazivaju poglede, komen-
tare, ponašanje muškaraca” i sl.

Postojeći sistem zaštite zaposlenih od diskriminacije u sektoru 
bezbednosti

Sedište u istraživanju je prevashodno na institucionalnim mehanizmima zaštite od dis-
kriminacije unutar sistema bezbednosti i odbrane. Mehanizmi poput poverenika za za-
štitu ravnopravnosti ili zaštitnika građana nisu bili predmet analize, ali su zbog njiho-
ve važnosti u posebnom delu navedeni načini na koji im se diskriminisane osobe mo-
gu obratiti.

Sistem zaštite od diskriminacije je formalno pravno i institucionalno uspostavljen, ali 
u praksi nije pokazao rezultate. Formalno pravni i institucionalni okvir podrazumeva 
postojanje formalnog ustavnog, zakonskog, strateškog okvira za delovanje, zatim po-
stojanje tela za internu kontrolu, mehanizma za rodnu ravnopravnost koji su uspo-
stavljeni na osnovu Nacionalnog akcionog plana za primenu Rezolucije 1325 u Srbiji 
(NAP) i Zakonu o sprečavanju zlostavljanja na radu, postojanju sindikata i drugih služ-
bi. Pored toga, za sistem zaštite od diskriminacije je važno i uvođenje sadržaja rodne 
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ravnopravnosti u programe školovanja i obuke, kao i postojanje ljudskih resursa, tj. en-
tuzijazam, motivisanost zaposlenih za rad na ovu temu. Međutim, i pored svih predu-
slova, efikasan sistem zaštite još uvek ne postoji. 

Svi prethodno pomenuti razlozi, a posebno organizaciona kultura, bitno utiču na delo-
tvornost sistema zaštite od diskriminacije. Pored toga, na efikasnost i delotvornost si-
stema utiče i način na koji je sistem ustrojen.

Dominantan model zaštite prava zaposlenih u sektoru bezbednosti je tradicionalni hi-
jerarhijski model zaštite. To podrazumeva obraćanje pre svega prvom pretpostavlje-
nom u slučaju bilo kakve povrede prava zaposlenih, ili narušavanja međuljudskih od-
nosa. Ovaj model zaštite je dobar jer postoje jasne i predvidljive procedure za pokre-
tanje postupka i kada se pokrene postupak zaštite i donese sankcija ona ima „težinu“ 
jer ide od vrha ka dole. Međutim, ovaj model je neefikasan ukoliko je u slučaju dis-
kriminacije ili mobinga diskriminator, odnosno osoba koja vrši zlostavljanje na ra-
du upravo nadređeni. Poštovanje „hijerarhije“ pri podnošenju pritužbi može bitno da 
ograniči mogućnost žalbe drugim instancama u sistemu, ali i van njega. Takođe, uko-
liko diskriminisana osoba nije zadovoljna odlukom prvopretpostavljenog, pa ni dru-
gopretpostavljenog može doći i do toga da ona odustane od pokretanja postupka vi-
šim instancama.

U Ministarstvu unutrašnjih poslova kao najefikasniji mehanizam zaštite prava zaposle-
nih percipira se Služba unutrašnje kontrole, kojoj zaposleni mogu da se obrate u sva-
kom trenutku, pa tek onda sindikati. Zaposleni bi se u slučajevima diskriminacije obra-
tili još i pshiloškoj ili pravnoj službi. Neke mehanizme, poput lica za podršku i podrške 
kolegi, zaposleni ne opažaju kao delotvorne za probleme diskriminacije. 

U Ministarstvu odbrane i Vojsci Srbije postoji znatno veći broj organa, tela i mehaniza-
ma kojima profesionalna vojna lica mogu da se obrate (videti tabelu 2). Neki mehaniz-
mi su relativno skoro osnovani poput Inspektorata odbrane, institucije unutrašnje kon-
trole i generalnog inspektora za VOA i VBA, dok drugi mehanizmi (npr. personalci, 
psihološka podrška) imaju dužu tradiciju. Od svih izlistanih tela i organa unutar mini-
starstava, najmanje prepoznat mehanizam u VS je skoro osnovani sindikat.
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MUP

•	 sektor unutrašnje kontrole policije
•	 biro za pritužbe i predstavke
•	 služba za psihološku prevenciju
•	 mehanizam „podrška kolegi“ 
•	 lice za podršku, lica za ulogu posrednika u 

postupku za zaštitu od zlostavljanja na radu
•	 sindikati

MO i VS

•	 službeni razgovor sa 1. pretpostavljenim,  
kao i sa 2. pretpostavljenim

•	 inspektorat odbrane
•	 generalni inspektor za Vojnobezbednosnu i 

Vojnoobaveštajnu agenciju
•	 institucija unutrašnje kontrole za VOA i VBA
•	 lice za podršku, lica za ulogu posrednika u 

postupku za zaštitu od zlostavljanja na radu
•	 psiholozi
•	 SOS linija u Vojnoj akademiji
•	 komandir
•	 personalci
•	 preventivno mentalno-higijenski timovi 

(psiholog, komandir bataljona, komandir čete)
•	 sindikat

Tabela 2: Pregled postojećih mehanizmama kontrole zakonitosti u radu i zaštite prava za-
poslenih u MUP i MO i VS

Treba imati u vidu da dostupnost mehanizama zaštite nije ista za civilna lica koja ra-
de u ministarstvima i za vojna lica, odnosno policijske službenike koji rade van sedi-
šta ministarstva. Ovo podrazumeva na primer da žena koja radi u trupi u svrhu zašti-
te na raspolaganju ima više mehanizama zaštite, kao npr. razgovor sa prvim pretpostav-
ljenim, pomoć preventivno mentalno-higijenskog tima, psihološku pomoć, personal-
ce i dr., dok žene u sedištu MO imaju na raspolaganju manji broj mehanizama. Takođe, 
policijski službenici van sedišta MUP zaštitu svojih prava češće potražuju kroz sindi-
kat, dok zaposleni u sedištu ministarstva manje koriste ili uopšte ne koriste ovaj meha-
nizam za zaštitu svojih prava.  

Zbog specifičnosti prirode posla i zatvorenosti ili tajnosti sistema neki od zaposlenih u 
policiji i vojsci su izrazili uverenje da se ne bi obratili spoljnom mehanizmu za pruža-
nje zaštite, poput poverenika za zaštitu ravnopravnosti, jer se to kosi sa njihovim pra-
vilima službe koja nalažu da se svi sporovi rešavanju unutar institucije. Pored ove, po-
stoji i autocenzura koja se ogleda u tome da je „bitno da se sve reši u okviru jedinice i 
da se ne širi dalje.“  
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Prema mišljenju intervjuisanih žena i muškaraca efikasan mehanizam zaštite zaposle-
nih može da posluži “name and shame“ princip, to jest ukoliko se diskriminator sank-
cioniše i izloži osudi zaposlenih u sistemu to može preventivno delovati na neponavlja-
nje istih ili sličnih radnji u budućnosti od drugih zaposlenih. 

Pored izlistanih mehanizama zaštite prava zaposlenih, NAP 1325 predviđa uvođenje 
novog mehanizma koji bi se odnosio samo na postupanje u slučajevima diskriminaci-
je. Naime, NAP predviđa uvođenje osobe od poverenja koja treba da posreduje, savetu-
je i preduzima mere u slučajevima diskriminacije. Osoba od poverenja predstavlja par-
ticipativni model zaštite zato što se predviđa da u zaštiti od diskriminacije učestvuju sa-
mi zaposleni. Naime, osobe od poverenja predlažu i tajnim glasanjem biraju zaposleni. 
Osoba od poverenja nema kapacitet da deluje u pravcu „ispravljanja“ diskriminacije u 
sistemu. Iz tog razloga je bitno da postoji još jedan mehanizam na hijerarhijski višem 
nivou, npr. savetnik/ca za rodnu ravnopravnost koji može da vrši veći uticaj na prome-
nu politika na nivou sistema. Bitno je naglasiti da ovaj mehanizam ne predstavlja zame-
nu za postojeće mehanizme kontrole zakonitosti na radu i zaštite prava zaposlenih unu-
tar sistema, niti zamenu za pružanje zaštite od zlostavljanja, kao ni zamenu za psihološ-
ku podršku za koju su zaduženi psiholozi. Upravo je suprotno. „Osoba od poverenja“ bi 
trebalo da bude podrška postojećem unutrašnjem sistemu kontrole zakonitosti na ra-
du i zaštite od kršenja ljudskih prava pripadnika bezbednosnih institucija. Istovremeno, 
ona je i podrška institucionalnim organima izvan sistema bezbednosti i odbrane koji se 
bave zaštitom od diskriminacije. Svrha postojanja jednog ovakvog mehanizma sastoji 
se i u tome da tema zaštite od diskriminacije u sistemu bude uočena kao važna i da se 
stvori atmosfera nediskriminatorskog postupanja, odnosno da bude uveden „duh zako-
na“ prema kome se svako diskriminatorno ponašanje sankcioniše.

Pored navedenih mehanizama zaštite, svi zaposleni u policiji i vojsci se slažu oko toga 
da protiv diskrecionog prava nadređenog u praksi nema dovoljno dobre zaštite. Zapaža 
se i to da je većina postojećih mehanizma više usmerena ka pružanju podrške ženama 
u smislu pružanja informacija oko pravne zaštite, psihološke pomoći da budu dovoljno 
jake, da im daju motivaciju i volju da izdrže i nastave dalje, ali nedovoljno i ka tome da 
se diskriminatorsko ponašanje i stavovi pojedinaca ili sistema promene. Poražavajuća 
činjenica jeste da se prihvatanje situacije ili promena radnog mesta vide kao jedino re-
alno rešenje u sistemu bezbednosti i odbrane. 

Najveći izazovi za postojeći sistem zaštite od diskriminacije su pronalaženje načina da 
se povrati poverenje u postojeći sistem zaštite zaposlenih, zatim načina da se žene ohra-
bre da prijave slučajeve diskriminacije. Takođe, izazov predstavlja i to kako da se novi 
participativni modeli zaštite od diskriminacije i zlostavljanja na radu (lice za podršku, 
osoba od poverenja i sl.) uklope u postojeći sistem zasnovan na hijerarhiji. Konstantan 
izazov predstavlja i to kako da se zaposleni muškarci, a posebno i rukovodioci uključe 
u problematiku koja se tiče rodne ravnopravnosti. 
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Mehanizmi za zaštitu od diskriminacije  

van sistema bezbednosti i odbrane

Za eventualnu zaštitu od diskriminacije u sektoru bezbednosti, na raspola-
ganju su mehanizmi koji su relativno skoro uspostavljeni kao što su prituž-
ba poverenici za zaštitu ravnopravnosti zbog diskriminacije i pritužba za-
štitniku građana, kao i ranije prisutni tradicionalni mehanizmi, obraćanje 
inspekciji rada i pokretanje radnog spora pred nadležnim sudom. Svi po-
menuti mehanizmi su van sistema bezbednosti i odbrane. Za sada zaposle-
ni u institucijama nisu koristili priliku da im se obrate u vezi sa diskrimina-
cijom izuzev jednog slučaja seksualnog uznemiravanja. 

1. Pritužbu poverenici za zaštitu ravnopravnosti zbog diskriminacije40 mo-
že podneti: svako fizičko ili pravno lice ili grupa lica koja smatra da je pretr-
pela diskriminaciju, organizacije koje se bave zaštitom ljudskih prava i sva-
ko drugo lice, u ime i uz saglasnost lica koje smatra da je pretrpelo diskrimi-
naciju, a u slučaju diskriminacije grupe lica, organizacija koja se bavi zaštitom 
ljudskih prava može podneti pritužbu u svoje ime, bez saglasnosti lica za ko-
je se smatra da je pretrpelo diskriminaciju. Pritužba se podnosi u pisanoj for-
mi. Može se podneti i putem telefaksa, elektronskom poštom sa skeniranim 
podneskom i potpisom podnosioca, u elektronskoj formi uz elektronski pot-
pis podnosioca, kao i usmeno na zapisnik, bez plaćanja takse ili druge nakna-
de. Pritužba treba da sadrži podatke o tome: ko je diskriminisan, od strane ko-
ga je diskriminisan/a, opis diskriminatornog akta dokaze o pretrpljenom aktu 
diskriminacije (isprave, svedoci i dr.). Pritužba mora biti potpisana.

2. Pritužbom je moguće obraćanje zaštitniku građana tek posle pokušaja 
da se svoja prava ostvare ili zaštite u odgovarajućem pravnom postupku41. 
Može da bude samostalno napisana ili predata na zapisnik uz pomoć zapo-
slenih u Službi zaštitnika. Zaštitnik građana,  po pravilu, ne razmatra ano-
nimne pritužbe. Pritužba bi trebalo da bude jasno, jednostavno i sažeto na-
pisana i da sadrži: naziv organa na čiji rad se pritužba odnosi, opis povre-
de prava i činjenice koje potkrepljuju razlog za podnošenje pritužbe, doku-
mentovane dokaze o preduzetim i iskorišćenim pravnim sredstvima, ime i 
prezime, adresu i telefon (ako je moguće) podnosioca pritužbe

3. Zakonom o državnoj upravi i Zakonom o radu uređena su ovlašćenja 
i dužnosti inspekcije rada42. U skladu sa tim, inspektorke i inspektori ima-
ju ovlašćenja da u obavljanju inspekcijskog nadzora između ostalog: pokre-
ću inicijativu kod ovlašćenog organa za obustavljanje od izvršenja; saslušaju 
i uzimaju izjave od odgovornih i zainteresovanih lica; uzimaju u postupak 

40	http://www.ravnopravnost.gov.rs/lat/podnosenjePrituzbe.php
41	http://www.ombudsman.rs/index.php/lang-sr/prituzba
42	Perišić Pavlović Nataša, Diskriminacija žena na radnom mestu, Priručnik za potrebe inspekcije rada, Ministarstvo rada i 

socijalne politike, Uprava za rodnu ravnopravnost, Beograd, 2009.
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prijave građana, zahteve zaposlenih, drugih fizičkih i pravnih lica; nalažu 
rešenjem izvršenje mera i radnji u cilju otklanjanja utvrđenih povreda za-
kona; podnose prijavu nadležnom organu za učinjeno krivično delo ili pod-
nose zahtev za pokretanje prekršajnog postupka; obaveštavaju drugi organ 
ako postoje razlozi za preduzimanje mera za koje je taj organ nadležan i dr. 
U dosadašnjoj praksi žene su se inspekciji rada žalile da rade duže od za-
konom propisanog radnog vremena, da ne dobijaju adekvatne poslove pre-
ma svom stepenu obrazovanja, pa u skladu sa tim dobijaju i manju zaradu, 
da nisu uključene u proces edukacije. Ženama je teško da govore o seksual-
nom uznemiravanju i ucenjivanju na radnom mestu, a još teže se odlučuju 
da pokrenu neki postupak.

4. Moguće je pred nadležnim sudom pokrenuti radni spor u skladu sa 
Zakonom o radu, Zakonom o zabrani diskriminacije ili Zakonom o zabra-
ni zlostavljanja na radu.

Izvor: Mršević, Zorica (2012) Diskriminacija i mehanizmi zaštite žena za-
poslenih u sektoru bezbednosti 
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