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Rad i zaposljavanje

Pravo na rad i zaposljavanje je osnovno
liudsko pravo svakog &ovieka. Ovo, kao i ostala os-
novna prava, garantuje se ljudima na osnovu jednakosti
s drugima, $to ukljuluje iste startne pozicije u traZenju i
nalaZenju posla, u skladu sa ste¢enim obrazovanjem i
kvalifikacijama. Pravo na rad ukljuéuje i jednaku zaradu
za isti rad, ili rad iste vrijednosti, kao izmedu ostalog i
moguénost napredovanja u poslu.

Kada su u pitanju osobe s invaliditetom ovo
znadi i izbor ifili prihvatanje posla najblize mjestu sta-
novanja, u pristupaénom okruzenju, i prilagodenom i
opremljenom radnom prostoru i odgovarajuéem rad-
nom miestu i uslovima rada koji ¢e olak$ati, odnosno
uéiniti inkluzivnim radni proces, sprijeciti povrede na
radu, i minimizovati progresiju o$tecenja, ili sprijeciti
pojavljivanje novih o$tecenja, odnosno profesionalnih
oboljenja, ili bolesti u vezi s radom. Pravo na rad pred-
stavlja i zadrzavanje posla nakon sticanja invalidnosti,
ukoliko je to moguce i ukoliko je to u interesu OSI, u za-
visnosti od veze i zavisnosti izmedu (stecenog) o3teéenja
i obavljanja datog posla, odnosno zahtjeva konkretnog
radnog mjesta (opisa posla).

Procjena stepena invaliditeta,
mjere profesionalne
rehabilitacije i subvencije za
poslodavce

Kao preduslov adekvatnih  uslova radg,
prilagodenog i pristupa¢nog radnog mjesta, i mjera za¥-
tite i zdravlja na radu za osobe s invaliditetom, ukljuéu-
ju¢i svakako i Zene s invaliditetom mogu biti vazne mjere
profesionalne rehabilitacije. Zbog navedenog, osoba s
invaliditetom mora imati utvrden stepen invaliditeta, ili
uéi u proces profesionalne rehabilitacije kako bi stekla
status osobe s invaliditetom. Ostvarivanje odredenih
prava iz Zakona upravo zavisi od procenta utvrdenog
invaliditeta, odnosno prije svega tzv. preostale radne
sposobnosti (3to nijesu sinonimi) koji utvrduje Komisija
za profesionalnu rehabilitaciju u skladu s Pravilnikom
o nacdinu i uslovima ostvarivanja prava na profesional-
nu rehabilitaciju, Pravilnikom o kriterijumima i uslovima
za utvrdivanje procenta invaliditeta, preostale radne




sposobnosti i moguénosti zaposlenja i Pravilnikom o
standardima za sprovodenje mjera i aktivnosti profe-
sionalne rehabilitacije. Preostala radna sposobnost se
utvrduje na osnovu prijedloga izvodaga profesionalne
rehabilitacije kod kojeg je OSI upuéena u mjere. Izvodad
profesionalne  rehabilitacije  dostavlja  prvostepenoj
komisiji za profesionalnu rehabilitaciju, nalaz i ocjenu
o preostaloj radnoj sposobnosti OSI, s predlogom ukl-
jugivanja OSI u odgovarajuée mijere i aktivnosti profe-
sionalne rehabilitacije. Na osnovu nalaza, prvostepena
komisija daje milienje o preostaloj radnoj sposobnosti
OSl i potrebi ukljugivanja u odgovarajuée mjere i aktiv-
nosti profesionalne rehabilitacije. Rjedenje o utvrdenoj
preostaloj radnoj sposobnosti OSI donosi Zavod. Pro-
tiv ovog riesenja OS| moze izjaviti zalbu Ministarstvy,
u roku od 15 dana dostavljanja prvostepenog riedenja.
Drugostepena komisija, na osnovu dokumentacije iz pr-
vostepenog postupka, daje misljenje o preostaloj radnoj
sposobnosti OSI.

Mijere i aktivnosti profesionalne rehabilitacije
realizuju se s ciliem da se osoba s invaliditetom

na odgovarajuéi nadin osposobi za rad, za-
drzi zaposlenje, u njemu napreduje ili
promijeni svoju profesionalnu karijeru.

Pravo na profesionalnu rehabilitaciju moze
ostvariti osoba s invaliditetom koja nema zapos-
lenje, koja se zbog ,umanjene radne sposobnosti
ne moie uspjesno ukljuéiti u triiste rada, odnosno
zaposleno lice sa invaliditetom, koje zbog umanjene
radne sposobnosti ne moze zadriati postojeée zapos-
lenje, odnosno napredovati u njemu”.

U tom kontekstu, mjere profesionalne rehabil-
itacije za cilj imaju poboljSanje uslova za adekvatnije
radno okruZenje i olak$an proces rada svake osobe s
invaliditetom, bez obzira na vrstu i stepen invalidnosti i
procjenu prepreka u zapogljavaniju ili prilikom obavljan-
ja posla. Zahtjev za ostvarivanje prava na profe-
sionalnu rehabilitaciju, moZe za nezaposleno osobu
s invaliditetom podnijeti sluzbenik Zavoda za zaposl-
javanje Crne Gore, koji u birou rada obavlja poslove
profesionalne rehabilitacije, uz njegovu saglasnost, a za
zaposlenu osobu s invaliditetom, poslodavac podnosi
zahtjev uz saglasnost zaposlene OSI. Pomenuti zahtjev
podnosi se birou rada, prema mjestu prijavljivanja



na evidenciju, odnosno mjestu rada zaposlene osobe
s invaliditetom. Uz zahtjev, podnosi se dokaz o ostvaren-
om statusu lica s invaliditetom, kao raspoloZiva medicins-
ka i druga dokumentacija.

Nezaposlena osoba s invaliditetom, za vrijeme
trajanja profesionalne rehabilitacije i ukljugivanja u mje-
ru aktivne politike zaposljavanja, obrazovanje i ospos-
obljavanje odraslih, ima pravo na novéanu pomoé na
ime troskova za prevoz i ishranu, u visini od 15% od
prosie¢ne mjeseéne zarade u Crnoj Gori koja se finan-
sira iz sredstava Fonda za profesionalnu rehabilitaciju
i zapoiljavanje lica sa invaliditetom. Pravo na novéanu
pomo¢ za troskove prevoza pripada i pratiocu osobe s
invaliditetom, u visini od 50% od ovog iznosa.

Najosnovniji podsticaji za zaposljavanije osoba s
invaliditetom, definisani Zakonom o profesional-
noj rehabilitaciji i zaposljavanju lica sa invalid-
itetom, su podsticaii koji se odnose na subvenci-

je. Subvencije su, u stvari, novéani stimulansi
poslodavcima kako bi zaposljavali osobe s
invaliditetom, ili samim osobama s invalid-
itetom ukoliko se samozaposle, odnosno
pojave u ulozi poslodavca.

Tako poslodavac, kada zaposli osobu s invalid-
itetom, ima pravo na:

*  bespovratna sredstva za prilagodavanje radnog
miesta i uslova rada za zaposljavanje osoba s
invaliditetom;

e kreditna sredstva pod povoljnim uslovima za
kupovinu masgina, opreme i alata potrebnog za
zapoiljavanje osoba s invaliditetom;

* uéesée u finansiranju lignih troskova asistenta
(pomagada u radu) osoba s invaliditetom (za
koju izvodag profesionalne rehabilitacije pred-
loZi asistenta),

* subvencije zarade osoba s invaliditetom.
Poslodavac za svaku pojedinaénu osobu s inva-

liditetom koju zaposli ostvaruje subvencije. Ista prava na
subvencije ima i OSI koja se samozaposli, koja obavlja
samostalnu djelatnost ili osnuje privredno drustvo, koja
se zaposli u porodi€énom domadinstvu i obavlja poljop-
rivrednu djelatnost kao jedino, glavno ili dopunsko zani-
manije.

Zahtjev za ostvarivanje prava
na subvenciju zarade osoba s
invaliditetom podnosi se Fondu
za profesionalnu rehabilitaciju
i zaposljavanije lica sa invalid-
itetom, u roku do 45 dana od
dana zaposlenja osobe s in-

validitetom. U tom slucaju, pravo
na subvenciju te¢e od prvog dana
zaposlenja osobe s invaliditetom.
Ako je zahtiev podnesen nakon
ovog roka, pravo na subvenciju
te¢e od dana podno3enija zahtjeva.




Pojam diskriminacije

Po Zakonu o zabrani diskriminacije diskrim-
inacija predstavlja ,svako pravno ili fakticko pravljenje
razlike ili nejednako postupanje, odnosno propustanje
postupanja prema jednom licu, odnosno grupi lica u
odnosu na druga lica, kao i iskljuéivanje, ograni¢avan-
je ili davanje prvenstva nekom licu u odnosu na dru-
ga lica, koje se zasniva na rasi, boji koze, nacionalnoj
pripadnosti, drustvenom ili etnickom porijeklu, vezi sa
nekim manjinskim narodom ili manjinskom nacionalnom
zajednicom, jeziku, vjeri ili uvjerenju, politickom ili dru-
gom misljenju, polu, promjeni pola, rodnom identitetu,
seksualnoj orijentaciji i/ili interseksualnim karakteristika-
ma, zdravstvenom stanju, invaliditetu, starosnoj dobi,
imovnom stanju, bra¢nom ili porodiénom stanju, pripad-
nosti grupi ili pretpostavci o pripadnosti grupi, politickoj
partiji ili drugoj organizaciji, kao i drugim liénim svojstvi-

"

ma .

Posredna diskriminacija

Posredna (indirektna) diskriminacija je po
pravilu skrivena i teze dokaziva, pa se pojedinac ili
grupa lica stavljaju u nepovolniji polozaj aktom ili
radnjom (&injenjem ili nedinjenjem) koji su prividno
neutralni, odnosno zasnovani na nacelu jednakosti. O
posrednoj diskriminaciji govorimo kada je op3ta politika
ili mjera na prvi pogled neutralna, ali u praksi dovodi
do nesrazmjerno Stetnog uticaja u odnosu na odredenu
grupu.

Prema zakonu, posredna diskriminacija postoiji
ukoliko ,prividno neutralna odredba zakona, drugog
propisa ili drugog akta, kriterijum ili praksa dovodi ili
bi mogla dovesti lice ili grupu lica u nejednak polozaj u
odnosu na druga lica ili grupu lica, po nekom od osnova
iz ¢lana 2, stava 2 Zakona o zabrani diskriminacije, (li¢-
no svojstvo) osim ako je ta odredba, kriterijum ili prak-
sa objektivno i razumno opravdana zakonitim ciliem,
uz upotrebu sredstava koja su primjerena i neophodna
za postizanje cilja, odnosno u prihvatljivo srazmjernom
odnosu sa ciliem koji se zeli posti¢i”



Primjer ove vrste diskriminatorskog ponasanja bi
bio slededi:

Direktorica preduzeéa uvela je ocjenijivanje
zaposlenih na kraju godine kao uslov za napredovanije
na posly, s tim 3to je donijela odluku da ée se ocjen-
jivati samo zaposleni koji su u prethodnoj godini radili
duZe od Sest mjeseci neprekidno. Na ovaj na&in mogu
biti diskriminisane zaposlene Zene s invaliditetom koje su
bile na trudnickom ili porodiliskom odsustvy, ili koje su
zbog drugih razloga bile priviemeno sprijeéene za rad
(bolovanie) tokom prethodne godine.

Neposredna diskriminacija

Neposredna (direkina) diskriminacija pred-
stavlja neposredno, otvoreno pravlienje razlike, iskl-
juCivanje ili uskradivanje prava zbog toga 3to neko-
ga karakterise odredeno liéno svojstvo. Neposredna
diskriminacija je tipi¢an i uéestaliji oblik diskriminacije.
Ona je neposredno ili direktno vidljiva jer oni koji diskrim-
inatorski postupaju ne kriju svoj postupak, iako ga neka-
da nijesu svijesni i pokusajavaju najéedée diskriminaciju
Lopravdati” svojom dobrom namjerom.

Neposredna diskriminacija postoji ,ukoliko se
aktom, radnjom ili ne&injenjem lice ili grupa lica, u is-
toj ili sliénoj situaciji, dovode ili su dovedeni, odnosno
mogu biti dovedeni u nejednak poloZaj u odnosu na
drugo lice ili grupu lica po nekom od osnova definisanih
&lanom 2 stav 2 Zakona o zabrani diskriminacije.”

Primjer ove vrste diskriminatorskog pona3anija bi
bio slijededi:

Poslodavac odbije da zaposli kandidatkinju s
cerebralnom paralizom, birajuéi kandidatkinju bez inva-
liditeta, a pravdajudi to njenim prethodnim iskustvom u
istoj oblasti, iako kandidatkinja s invaliditetom posjeduje
ukupno mnogo vece iskustvo i ima bolje rezultate spro-
vedenog testiranja. Pritom, poslodavac prethodno nije
ispodtovao zakonsku obavezu koja se odnosi na kvotni
sistem zaposljavanja osoba s invaliditetom i medu zapos-
lenima nema (dovoljan broj) osoba s invaliditetom.

Visestruka diskriminacija

Visestruka diskriminacija predstavlja diskrim-
inaciju uéinjenu prema istom licu ili grupi lica po vise
osnova iz &lana 2 stav 2 Zakona o zabrani diskriminaci-




Mobing i sli¢ne pojave:

Diskriminacija
Seksualno uznemiravanje
Bullying

ie. Videstruka diskriminacija se zasniva na kumulativnim
lignim svojstvima lica ili grupe lica prema kojima se ispol-
java. Ipak, li¢na svojstva ne moraju biti medusobno za-
visna kao $to je to slucaj sa intersekcijskom diskriminaci-
jom u kojoj se videstruki identiteti pojedinca medusobno
preplijecu tako da se ne mogu posmatrati odvojeno jed-
ni od drugih.

Karakteristi¢an primjer visestruke diskriminacije
prema Zzenama s invaliditetom bi bio u situaciji kada je
ona manje plaéena za isti rad ili rad iste vrijednosti u
odnosu na kolegu bez invaliditeta.

Intersekcijska diskriminacija je poseban ob-
lik viestruke diskriminacije, koja se dogada zbog ne-
koliko razlicitih osobina, karakteristika ili identiteta, koji
su medusobno povezani, preklapaju se i neodvojivi su
jedan od drugog. Visestruka i intersekcijska diskriminaci-
ja &esto se upotrebljavaju kao sinonimi, $to nije sasvim is-
pravno s obzirom na to da je intersekcijska diskriminacija
samo vrsta viestruke diskriminacije u kojoj se videstruki
identiteti pojedinca (osobine, karakteristike, identitet, et-
ni¢ka pripadnost) medusobno preplijecu i ukrdtaju tako
da se ne mogu posmatrati odvojeno.

Primjer ove vrste diskriminatornog postupanja bi
bio npr. da se Zeni s invaliditetom uskrati pravo na posao
po vide osnova. Poslodavac zaposli muskog kandidata
iako Zenska kandidatkinja, koja se, takode, prijavila za
to radno mjesto, daleko bolje ispunjava uslove za posao.
Kada kandidatkinja zatrazi poslodaveu objadnjenje zas-
to je njena prijava odbijena, poslodavac joj kaze kako je
ne moze zaposliti jer smatra da ¢e osoba muskog pola
biti brza i efikasnija v obavljaju radnih zadataka na
terenu, a on u tom sluéaju nede biti primoran angaZovati
jo% jednu osobu, kao asistenta. Kao dodatno obrazlo-
Zenje navodi da je njena prijava odbijena i zbog toga
$to smatra da ¢e ona biti na bolovanju mnogo &edée
nego muskarac kojeg je zaposlio.

Pojam mobinga

Ne postoji jedinstvena definicija mobinga. Mob-
ing, u smislu Zakona o zabrani zlostavljanja na
radu je svako aktivno ili pasivno ponasanje na radu ili
u vezi sa radom prema zaposlenom ili grupi zaposlenih,
koje se ponavlja, a koje ima za cilj ili predstavlja povre-
du dostojanstva, ugleda, liénog i profesionalnog integ-
riteta zaposlenog i koje izaziva strah ili stvara nepri-
jatelisko,  ponizavajuée ili uvredljivo okruzenje,
pogorsava uslove rada ili dovodi do foga da se zapos-
leni izoluje ili navede da na sopstvenu inicijativu otkaze



ugovor o radu ili drugi ugovor. Mobing je i podsticanje
ili navodenje drugih na pona3anje u smislu navedenog
stava ovog ¢lana.

Izvr§iocem mobinga smatra se poslodavac sa
svojstvom fizi¢kog lica, odgovorno lice kod poslodavca
sa svojstvom pravnog lica, zaposleni ili grupa zaposlen-
ih kod poslodavca ili treée lice sa kojim zaposleni ili
poslodavac dolazi u kontakt prilikom obavljanja poslova

PRAVA, OBAVEZE |
ODGOVORNOSTI ZAPOSLENIH

Da obavijesti posrednika, odnosno
poslodavca ako sazna za ponasanje
koje moze predstavljati vrienje mob-
inga

na radnom mijestu. Pravo na zastitu od mobinga

Zloupotreba prava: ako zaposleni
koji je znao ili je morao da zna da ne

postoje razlozi za pokretanje postupka
za zastitu od mobinga, a pokrene ili ini-
cira pokretanje tog postupka, s ciljem
da za sebe ili drugog pribavi materijal-
nu ili nematerijalnu korist ili da nanese
$tetu drugom licu.

Teza povreda radne obaveze: ako
vr§i mobing, ne prijavi ponasanje koje
moze predstavljati mobing ili zloupotri-
iebi pravo na zadtitu od mobinga.

Miere prevencije mobinga

Poslodavac je duzan da zaposlenom/oj
obezbijedi rad na radnom miestu i radnoj okolini pod
uslovima kojima se obezbjeduje postovanje njegovog
dostojanstva, integriteta i zdravlja, kao i da preduzme
potrebne mijere da zaposlenog/u zadfiti od mobinga u
skladu sa ovim zakonom.

Da bi se sprije¢io mobing, poslodavac je duzan
da zaposlenog/u, prije stupanja na rad, u pisanoj formi
upozna s pravima, obavezama i odgovornostima u vezi

s mobingom. Osim toga, poslodavac je duzan da, v cil-
ju prepoznavanja, prevencije i sprie¢avanja mobinga, . .
sprovodi mjere obavjestavanja i osposobljavanja zapos- ObilieZja mobinga

lenih i njihovih predstavnika o uzrocima, pojavnim oblici-

¢ Ispoljava se u vidu psihi¢kog zlostavl-
janja i ponizavanja neke osobe na
radnom mijestu, od strane jedne ili vise
osoba;

° Vr3i se u kontinuitetu i u duzem vre-
menskom periody;

* Dovodi do povrede dostojanstva
zaposlenog i stvaranja neprijateljskog
radnog okruzenja;

¢ Ima za cilj prestanak radnog odnosa
(na inicijativu ili krivicom zaposlenog).

ma i posliedicama vrienja mobinga.

Zaposleni treba da se prema drugim zaposlen-
ima i poslodavcu ponasa s dostojanstvom, postovanjem
i uvazavanjem, li¢nim primjerom doprinese stvaranju
radne okoline u kojoj nema mobinga, kao ni pona3anja
koje bi moglo da doprinese mobingu, odnosno da
poslove obavlja u atmosferi postovanja, saradnie, ot-
vorenosti, bezbjednosti i jednakosti i svojim u&ed¢em
daje doprinos u radu na prevenciji i sprie¢avanju mobin-
ga. Da prije pokretanja postupka za zastitu od mobinga,
ako je to u konkretnom sluéaju izvodljivo i mogude, jasno
stavi do znanja licu za koje smatra da vrii mobing da je
njegovo ponasanije neprihvatljivo i da ée potraziti zakon-
sku zadtitu ako takvo ponasanje odmah ne prestane.

Ukoliko pokrene postupak za zastitu od
mobinga u zahtievu navede: podatak o zaposlenom
koji se tereti za mobing, kratak opis ponasanja za koje

UZROCI MOBINGA

Licni konflikti na radu;
Neodgovarajuéa organizacija rada;
Netransparentnost u rady;
Ukazivanja na propuste u radu;

se vieruje da predstavlja mobing, trajanje i uéestalost
tog ponasanija koje se smatra mobingom, datum kada je
poslednii put u€injeno to ponasanie, kao i dokaze (svjed-

oci, pisana dokumentacija, liekarski izvjedtaiji, dozvoljeni
audio i video zapisi i dr.).

Procesi priblizavanja sistemu trZidnog

privredivania.




Zastita prava Zena s
invaliditetom u postupku
zasnivanja radnog odnosa

Zakon o radu predvida posebnu zastitu Zene
u postupku zasnivanja radnog odnosa, tako $to propisu-
ie da poslodavac ne moze, od lica koje je kandidat za
zaposlenje, zahtijevati podatke o porodiénom, odnosno
braénom statusu i planiranju porodice, kao ni dostavljan-
ie isprava i drugih dokaza koji nijesu od neposrednog
znalaja za obavljanje poslova za koje zasniva radni
odnos, odnosno zakljuéuje ugovor o radu. U tom smis-
lu, zakonom se garantuje zastita zbog trudnode i njege
djeteta.

Poslodavac ne moZe da odbije da zaklju&i ugov-
or o radu sa Zenom zbog trudnoée, niti joj zbog trud-
noée, rodenja ili dojenja djeteta moZe ponuditi izmjenu
ugovora o radu pod nepovoljnijim uslovima. Takode, ne
moze da uslovljava zasnivanje radnog odnosa, odnos-
no zakljudivanje ugovora o radu dokazom o trudnodi,
osim ako se radi o poslovima kod kojih postoji znatan
rizik za zdravlje Zene i djeteta utvrden od strane na-
dleznog zdravstvenog organa, niti da trazi bilo kakve
podatke o trudnoéi niti moZe da uputi drugo lice da
ih trazi, osim ako zaposlena li¢no zahtijeva odredeno
pravo predvideno zakonom ili drugim propisom.

Ova pitanja spadaju u domen privatnosti kandi-
data u postupku zaposljavanja, te poslodavac ne moze
traziti da se kandidat o njima izja3njava, kao ni nakon
zasnivanja radnog odnosa. Medutim, zaposleni moze
iznijeti podatke o braénom i porodi¢nom statusu ukoli-
liko ima interes za tim u toku trajanja radnog odnosa
(npr. kod ostvarivanja prava na dodjeljivanje stana).
Dakle, poslodavac ne moze da uslovljava zasnivanje
radnog odnosa, odnosno zakljuéivanje ugovora o radu
dokazom o trudnodi, niti moze odbiti zaklju&ivanje ugov-
ora o radu s trudnom Zenom. |zuzetak od ove zabrane
predviden je samo ukoliko se radi o poslovima kod kojih
postoji rizik za zdravlje Zene i djeteta, koji je utvrden od
strane nadleznog zdravstvenog organa.



Zastita prava Zena s
invaliditetom u radnom
odnosu

Osnov za zadtitu Zena u radnom odnosu nalazi
se u naviem pravnom aktu, Ustavu Crne Gore (¢lan
64, stav 3), a ona se dalje razraduje kroz zakonsku reg-
ulativu kojim se ureduju prava iz rada i po osnovu rada.

Radni odnos je odnos izmedu zaposlenog i
poslodavca koji se zasniva ugovorom o radu, u skladu sa
zakonom i kolektivnim ugovorom. Zaposlenu OSI poslo-
davac je duzan rasporediti na poslove koji odgovaraju
njenoj preostaloj radnoj sposobnosti u kvalifikaciji nivoa
obrazovanja, odnosno struénoj kvalifikaciji, u skladu s
ocjenom organa nadleznog tijela za utvrdivanie invalid-
iteta. Ukoliko zaposlena OS| ne moze da se rasporedi,
poslodavac je duzan da joj obezbijedi druga prava, u
skladu sa zakonom kojim se ureduje radno osposoblja-
vanje OSI. U sluéaju da je prestala potreba za radom
OSl (a ista je bila u radnom odnosu najmanje 18 mjese-
ci), ona ima pravo na isplatu otpremnine.

Zaposlena OSI, u svakoj kalendarskoj godini,
ima pravo na placeni godi$nji odmor u trajanju od na-
imanje 26 radnih dana, v odnosu na zaposlene bez
invaliditeta koji imaju pravo na najmanje 20 radnih
dana, odnosno 24 radna dana za zaposlene koji
rade 3est radnih dana.

Posebna zadtita Zena na radu podrazumijeva
zatitu u pogledu obavljanja poslova koiji, bilo zbog niji-
hove tezine ili vremenskog intervala u kojima se obavl-
jaju mogu negativno uticati na fizitke osobine Zene ili
na razvoj trudnode, ukoliko se radi o zastitnim odred-
bama koje obuhvataju zastitu materinstva. Opravdanost
ovakve zastite proizilazi iz dva razloga, i to: fizickih oso-
bina Zena i trudnoce, odnosno funkcije materinstva.

Posebna zastita Zena na radu podrazumijeva
zakonske odredbe koje se odnose na:

* prilagodavanje uslova rada fizickim osobinama

Zene;

* pomirenje profesionalnih i porodi¢nih obaveza.

U nastavku izdvajamo najvaznije odredbe
definisane zakonom.

Zaposlena Zena ima pravo na posebnu
zastitu za vrijeme trudnoée i porodaja u skladu sa
zakonom. Priviemena sprijecenost za rad zbog boles-
ti, odrzavanje trudnode, plaéeno odsustvo, porodiljsko,
roditeljsko, usvojiteljsko i hraniteljsko odsustvo, odmor u
dane drzavnih i vjerskih praznika i odsustvovanje zbog
odazivanja na poziv drzavnih organa smatraju se vre-




menom provedenim na radu za sticanje prava na ko-
ris¢enje godidnjeg odmora.

Zakonom o radu je definisana i zastita od
prestanka radnog odnosa. U tom smislu poslodavac
ne moze da raskine ugovor o radu s roditeljem,
usvojiteliem i hraniteljem zbog koridéenja prava
na roditeljsko, usvoijiteljsko i hraniteljsko odsust-
vo; prava na rad s polovinom punog radnog vre-
mena zbog njege djeteta sa smetnjama u razvoju;
samohranim roditeljem koji ima dijete do sedam
godina Zivota ili dijete sa smetnjama u razvoju,
ako ispunjava obaveze u skladu sa zakonom,
kolektivnim ugovorom i ugovorom o radu. Dakle,
poslodavac ne moze da otkaZe ugovor o radu trudnoj
zaposlenoj i zaposlenom za vrijeme koriséenja
prava na porodiljsko i roditeljsko odsustvo. Zapos-
lenoj kojoj ugovor o radu na odredeno vrijeme istice u
toku trudnode, kori¥éenja privremene sprijecenosti za rad
po osnovu odrzavanja trudnoée, porodiljskog, odnosno
roditeljskog odsustva, rok za koji je ugovorom o radu
zasnovao radni odnos na odredeno vrijeme produZava
se do isteka kori$éenja prava na to odsustvo.

Kada je rije¢ o plaéenom odsustvu, zakon medu
kategorijama plaéenog odsustva prepoznaje odsustvo
zbog privremene sprijecenosti za rad (poznatije u naro-
du kao bolovanije), i pravo na rad s polovinom punog
radnog vremena. Pravo da radi polovinu punog radnog
vremena ima roditelj, usvojilac, hranitel; ili staratel] djete-
ta sa smetnjama u razvoju, odnosno lice koje se stara
o licu ,s tedkim invaliditetom” u skladu s posebnim
propisima. Radno vrijeme zaposlenog smatra se punim
radnim vremenom za ostvarivanje prava iz rada i po os-
novu rada.

Zakonom se garantuje i zastita od prekovre-
menog i noénog rada. Dakle, zabranjen je noéni rad
trudnoj zaposlenoj, zaposlenoj koja je nedavno rodila i
zaposlenoj koja doji. Trudna zaposlena i Zena koja ima
dijete mlade od tri godine Zivota ne moze da radi pre-
kovremeno, niti nocu. Zaposlena Zena koja ima dijete
starije od dvije godine Zivota moze da radi nodu, samo
ako pisanom izjavom pristane na takav rad. Poslodavac
je duZzan da Zenu, koja je zakljuéila ugovor o radu za
obavljanje poslova koji podrazumijevaju noéni rad, ra-
sporedi na obavljanje poslova van noénog rada koji
odgovaraju njenom stepenu obrazovania, odnosno nivou
kvalifikacija i radnoj sposobnosti. U sluéaju da poslo-
davac nije v moguénosti da obezbijedi rasporedivanije
duZan da joj obezbjedi placeno odsustvo uz naknadu
zarade definisanu zakonom. Isto tako, jedan od roditel-
ja, usvojitelia, staratelja, odnosno hranitelja koji ima di-
jete sa smetnjama u razvoju, kao i samohrani roditelj koji



ima dijete mlade od sedam godina Zivota moze da radi
prekovremeno, odnosno nodu, samo na osnovu pisanog
pristanka.

Porodilisko odsustvo garantovano je ¢lanom
126, tako da zaposlena Zena koristi obavezno porodil-
isko odustvo od 98 dana, od kojih je 28 dana prije
dana oéekivanog porodaja, a 70 dana od rodenja
djeteta. Izuzetno, porodiljsko odsustvo u trajanju od 70
dana od rodenja djeteta, mogu da koriste oba roditelja
istovremeno, ako je rodeno dvoje ili vise djece. Opra-
vdanim razlogom za otkaz ugovora o radu ne smatra se
korid¢enje odsustva zbog odrzavanija trudnode, porodil-
iskog, roditeljskog, usvojiteljskog i hraniteljskog odsustva
i odsustva sa rada radi njege djeteta i posebne njege
djeteta.

Refundacija naknade zarade i naknada zarade za
porodilisko, odnosno roditeljsko odsustvo definisana je Za-
konom o socijalnoj i djefijoj i socijalnoj zastiti, kojim
ie definisana i naknada za novorodeno dijete na nagin da
jedan od roditelja, usvojilac, staralac ili hranitelj moze ostvari-
ti pravo na jednokratnu naknadu za novorodeno dijete do
navriene jedne godine Zivota djeteta.

Nadlezne institucije u sluc¢aju
krsenja prava na rad i
zaposljavanje

Neregularnosti ili krienja prava zaposlenih u
procesu zapoiljavanja i na radnom mijestu mogu se pri-
javiti na vide razlicitih adresa, ukoliko osoba smatra da
ioj je ugrozeno neko od prava. Dakle, u sluéaju diskrimi-
nacije stranka moze istu prijaviti: poslodaveu kod kojeg
je zaposlena i kod kojeg se desila diskriminacija (pod-
nosenjem zahtjeva da mu/joj se obezbijedi ostvarivanje
i/li zadtita prava iz rada i po osnovu rada), inspekeiji
rada (nezavisno od postupka pokrenutog kod poslo-
davca), Agenciji za mirno rieSavanije radnih sporo-
va, i/li Centru za alternativno rie$avanije sporova,
(nadlezne prije pokretanja postupaka pred sudom, a u
sluéajevima zabranjenih ponasanja: zabrane posredne,
neposredne, diskriminacije po vise osnova; uznemir-
avanja i seksualnog uznemiravanja; diskriminacije u
odnosu na profesionalne sisteme socijalog osigurania,
struéno osposobljavanje i usavriavanje, ¢lanstva u or-
ganizacijoma zaposlenih i poslodavaca, kao i u sluéaju
zlostavljanja na radnom mijestu, odnosno mobinga), na-
dleznom osnovnom sudu (u sluéaju da se radni spor
ne moze rijesiti posredstvom Agencije ili Centra, moze se



u zakonski predvidenom roku, pokrenuti postupak pred
sudom, nakon dono3enja odluke kojom je obustavlien
postupak mirnog rieSavanija spora, dakle, iskljugivo na-
kon pokrenutog postupka pred Agencijom i Centrom),
instituciji Zastitnika ljudskih prava i sloboda (uko-
liko zaposleni/a smatra da su aktom, radnjom ili nepos-
tupanjem drzavnih organa, organa drzavne uprave, or-
gana lokalne samouprave i lokalne uprave, javnih sluzbi
i drugih nosilaca javnih ovlaiéenja povrijedena prava),
zatim sindikatima i organizacijama civilnog drustva koje
pruzaju besplatnu pravnu pomoé: Udruzenju mladih
sa hendikepom Crne Gore, Centru za Zenska pra-
va, Uniji samostalnih sindikata Crne Gore, Sind-
ikatu medija Crne Gore i sl.

U sluéaju da poslodavac ne obezbjedi mjere
zastite i zdravlja na radu, moguée je, u zavisnosti od
teZine povrede prava, pokrenuti i prekr3ajni i/li kriviéni
postupak.

U sluéaju povrede prava na rad ili po osnovu
rada prvobitno se utvrduje prekriajna odgovornost
poslodavca i/li zaposlenog, koju utvrduje inspektor
rada za oblast zadtite i zdravlja na radu. Inspektor ima
obavezu i ovladéenije da izvrdi uvidaj teskih, kolektivnih i
smrtnih povreda na radu. O vrenju inspekcijskog pregle-
da na licu mjesta duzan je sadiniti zapisnik.

Ukoliko postoje osnovi sumnje da se radi o kriv-
i¢nom djelu, Uprava policije je duzna obavijestiti drzav-
nog tuZioca i samoinicijativno ili po zahtjevu drZzavnog
tuZioca preduzeti potrebne mjere da se pronade ucinilac
kriviénog djela, da se uginilac ili sau€esnik ne sakrije ili
ne pobjegne, da se otkriju i obezbijede tragovi kriviénog
diela i predmeti koji mogu posluZiti kao dokaz, kao i da
prikupi sva obavijestenja koja bi mogla biti od koristi za
uspjesno vodenije krivi¢nog postupka. U cilju utvrdivanja
dinjeniénog stanja, policijski sluZbenik moZe traZiti do-
datna obavjestenja od gradana o &injenicama i okolnos-
tima koje su utvrdene prilikom preduzimanja pojedinih
radniji, a mogu biti od interesa za kriviéni postupak, kao
i o predmetima koji su pronadeni ili oduzeti, pri ¢emu je
duzan sastaviti zapisnik ili sluzbenu zabiljesku. Kriv-
i¢ni postupak pokrece se i vodi po optuzbi ovlaiéenog
tuZioca.



o
Kontakt adrese u slu¢aju kr$enja prava )
na rad i zaposljavanje

Agencija za mirno rjeSavanje radnih sporova

+382 (0)20 230 033; +382 (0)20 230 187 ®
www.omrrs.ov.me

Inspekcija rada

+382 (0)20 673 124
WWW.Uip.gov.me

Nadlezni sudovi:

Osnovni sudovi, sudovi za prekriaie...
http://sudovi.me

Institucija Zastitnika ljudskih prava i sloboda

+382 (0)20 225 395

http://www.ombudsman.co.me o

Sindikati i organizacije civilnog drustva P

koje pruzaju besplatnu pravnu pomoé:

Udruzenje mladih sa hendikepom Crne Gore
+382 (0)20 265 650

http://umhcg.com

Centar za Zenska prava
+382 (0)20 664 193

https: //www.womensrightscenter.or

Unija samostalnih sindikata Crne Gore
+382 (0)20 232-315

http://usscg.me

Sindikat medija Crne Gore

+382 (0)20 878 021

http: //www.sindikatmedija.me



http://www.amrrs.gov.me/
http://www.uip.gov.me/inspekcije/opis_rada
http://sudovi.me/
http://www.ombudsman.co.me/ 
http://umhcg.com/
https://www.womensrightscenter.org/
http://usscg.me/
http://www.sindikatmedija.me/
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