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Predgovor

Ovaj dokument predstavlja konacni izvjestaj studije sprovedene u Crnoj Gori u okviru vanbudzetskog
projekta ,,Povecanje i podrska uceséu zena na svim nivoima rada policije®.

Owvu studiju je sprovela Organizacija za evropsku bezbjednost i saradnju za transnacionalne
prijetnje/Jedinica za strateska policijska pitanja (TNTD/SPMU) u bliskoj saradnji sa Misijom OEBS-
a u Crnoj Gori i Upravom policije Crne Gore. Studiju su finansirale Vlada Republike Italije i Vlada
Republike Slovacke.

Studija je procjenjivala status uces¢a zena u crnogorskoj policiji 1 istrazivala stavove i iskustva
policijskih sluzbenika i sluzbenica sa razli¢itim nivoom staza u policiji Crne Gore. Na osnovu nalaza
studije, ovaj izvjestaj predlaze konkretne i prilagodene preporuke koje mogu da pomognu Crnoj Gori
da prevede obaveze u prakti¢ne mjere usmjerene na dalje unapredivanje ucesc¢a zena na svim nivoima
rada policije.

Studije snazno ukazuju da povecanje broja Zena u policijskim sluzbama i jac¢anje njihovog
napredovanja u policiji poboljSava profesionalnost policije, kao 1 usluge koje policija pruza
gradanstvu. Tokom istrazivanja svi ispitanici/e koji rade na svim nivoima u policiji Crne Gore
saglasili su se da je potrebno viSe zena na svim nivoima, naro€ito na operativnom i rukovodnom
nivou. Svi ispitanici/e su takode bili jedinstveni u ocjeni da ¢e gradanstvo pozdraviti vece ucescée zena
na operativnim policijskim poslovima i time doprinijeti povecanju poverenja javnosti u rad policije,
§to je kljucni preduslov za legitimitet policije i efikasno sprecavanje i suzbijanje kriminala.

Nadamo se da ¢e ova studija i njene preporuke biti koristan i prakti¢an resurs za crnogorske organe
reda u sprovodenju mjera za povecanje broja Zena u crnogorskoj policiji, kao 1 za jaanje njihovog
zadrzavanja i napredovanja kao policijskih sluZzbenica i starje$ina. Uvjereni smo da ¢e daljnjim
podsticanjem sveobuhvatnog u¢eséa zena na svim nivoima u policiji Crne Gore, zajednica dobiti bolju
uslugu 1 zastitu.

Veoma smo zahvalni svima koji su bili ukljuceni u izradu studije i njenih rezultata.

Uvjereni smo da rezultati studije mogu da budu korisni 1 ostalim drugim drzavama u¢esnicama OEBS-
a.

Ambasadorka Alena Kupc¢ina Siv-Katrin Leitro

(Alena Kupchyna), (Siv-Katrine Leirtroe)
Koordinatorka aktivnosti za borbu protiv Vrsiteljka duznosti Sefice
transnacionalnih prijetnji misije OEBS-a u Crnoj Gori
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Zahvalnice

TNTD/SPMU Zeli da se zahvali Sefici misije OEBS-a u Crnoj Gori, Ambasadorki Mariz Davije
(Marise Daviet) i njenom osoblju, naro¢ito Dragici Vucini¢, savjetnici na programu za bezbjednost i
saradnju, na odlicnom i produktivnom partnerstvu tokom sprovodenja ovog projekta, kao i
rukovoditeljki za ljudske resurse i pravne poslove, koordinatorki za rodnu ravnopravnost u Upravi
policije Crne Gore, Biljani Dulovi¢. Izradi ove studije doprinijela je i grupa istaknutih stru¢njaka i
stru¢njakinja koju su sacinjavali predstavnici/e drzavnih institucija, organizacija civilnog drustva,
izvrs$nih struktura OEBS-a i relevantnih regionalnih i medunarodnih organizacija. TNTD/SPMU se
zahvaljuje 1 visoko cijeni savjete 1 doprinose koje su tokom istrazivanja obezbijedili:

Bojana Balon, rukovoditeljka projekta, Centar za kontrolu malokalibarskog i lakog oruzja
Jugoistocne i Istoéne Evrope (SEESAC), Program Ujedinjenih nacija za razvoj (UNDP)
(Program Ujedinjenih nacija za razvoj)

Dragan BoZani¢,savjetnik za rodna pitanja i istrazivanje, SEESAC

Paulo Kosta (Paulo Costa), rukovodilac programa za policiju,

Zenevski centar za upravljanje sektorom bezbjednosti (DCAF)

Aleksandra Crvenica, visa pomo¢nica na programu za demokratizaciju, Misija OEBS-a u Crnoj Gori

Martin Deksborg (Martin Dexborg), savjetnik za rodna pitanja, Sekretarijat OEBS-a

Vojislav Dragovi¢, predsjednik Medunarodne policijske asocijacije, sekcijaCrna Gora

Nada Drobnjak, predsjednica Odbora za rodnu ravnopravnost u prethodnom sazivu
Skupstina Crne Gore

Tor Tanke Holm (Tor Tanke Holm), pomo¢nik direktora, Policijski koledZ u Norveskoj

Od Malme (Odd Malme), stru¢njak za policijska pitanja
Centar za integritet u bezbjedonosnom sektoru (CIDS), Norveska
Biljana Pejovi¢, nacelnica Odjeljenja za pitanja rodne ravnopravnosti,
Ministarstvo ljudskih i manjinskih prava, Crna Gora (2020)
Darka Radulovi¢, nacelnica Sluzbe za obuku i razvoj policije
Ministarstvo unutrasnjih poslova, Crna Gora
Julia Revland, specijalistkinja za zapogljavanje, policija Svedske
Cecilia Sanden, specijalistkinja za jednake moguénosti, policija Svedske
Dragana Tomi¢, visa policijska inspektorka,Uprava policije, Crna Gora
Nevenka Tomovi¢, kancelarija DCAF-a u Ljubljani,
Biljana Zekovi¢, izvrsna direktorica SOS telefona Podgorica

Zahvaljujemo se Vladi Republike Italije 1 Vladi Slovacke Republike na zna€ajnoj finansijskoj podrsci
i izrazavamo zahvalnost i svim policijskim sluzbenicima i sluzbenicama koji su na razne nacine
doprinijeli ovom istrazivanju.

Na kraju, TNTD/SPMU zeli da se zahvali Arnaru Jensonu (Arnar Jensson), rukovodiocu ovog
projekta i Alini Muntenau (Alini Munteanu), sluzbenici na projektu, na sprovodenju istrazivanja i
izradi ovog izvjestaja.
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Izvrs$ni size

Ovo istrazivanje, sprovedeno izmedu jula i decembra 2020. godine, nastoji da doprinese boljem
razumijevanju mogucnosti i izazova koji su povezani sa zastupljenos¢u zena, njihovom ulogom i
sveobuhvatnim uces¢em u policiji Crne Gore, i pruza niz preporuka za dalje unapredenje njihovog
ucesca.

Nivo uéesc¢a zena u policiji Crne Gore je i dalje nizak. Zene sa¢injavanju 13,8%?* ukupno zaposlenih.
U nekim djelovima operativnog rada policije, ovaj procenat je zna¢ajno manji. U Upravi policije ima
15% zena, od Cega 12% obavlja policijske aktivnosti (policijske sluzbenice), dok 67% obavlja
administrativne poslove?. Tokom intervjua, ispitanici/e su napomenuli/e da u nekim
regionalnim/lokalnim policijskim stanicama ¢esto nema policijskih sluzbenica na raspolaganju za rad
u smjenama. Svi rukovodioci su se saglasili da je potrebno viSe zena na svim nivoima policijske
sluzbe, narocito u operativnim jedinicama (smjene, patrole, saobracaj, istrage itd.), a neki su naveli i
da mali broj Zena u nekim operativnim jedinicama ko¢i rad policije. Cak su navedeni i primjeri kada
treba izvrsiti posebne pripreme prilikom lisenja slobode, pretresa i postupanja u slu¢ajevima rodno
zasnovanog nasilja, jer u nekim smjenama uopste nema policijskih sluzbenica. Nadalje, iako je
postignut odredeni napredak ka unapredenju Zena u srednji rukovodni nivo, na rukovodec¢im

polozajima nema Zena®.

Zene su navele iskustva i prepreke u vezi sa odabirom, zadrzavanjem i napredovanjem u crnogorskoj
policiji, kao 1 rodnim normama, stereotipima i predrasudama u vezi sa ulogom zena u drustvu koje
ogranicavaju njihovo ucesce u sprovodenju zakona.

Kljuéni nalazi:

1. Rodna nejednakost je jos uvijek utemeljena u crnogorskoj tradiciji i kulturi. Veé¢ina ispitanika/ca
dozivljava Crnu Goru kao patrijarhalno druStvo u kom muskarci i1 dalje prevladavaju u ulozi
vode 1 autoriteta. To se ogleda u stereotipnim 1 previse uopstenim ulogama 1 odgovornostima
muskaraca 1 Zena, narocito u tradicionalnim institucijama u kojima dominiraju muskarci, kao Sto
je policija. Ipak, pozitivni pomaci u pogledu prevladavaju¢ih rodnih normi se tokom posljednjih
godina polako mijenjaju u pravcu razli¢itosti 1 rodne ravnopravnosti.

2. Neki sluzbenici i sluzbenice policije i rukovodioci navode da je policija uglavnom ,,muski
posao. U pitanju su i muskarci 1 Zene uglavnom starije generacije. S druge strane, mladi
sluzbenici i sluzbenice su izjavili da je rad u policiji posao i za muskarce i za Zene.

! Prema podacima dobijenim od Uprave policije u januaru 2021. godine. Struktura Uprave policije Crne Gore, sa
presjekom prema rodu, nalazi se u Aneksu 2.
2 Prema podacima dobijenim od Uprave policije u avgustu 2020. godine.
3 Na nivoima direktora policije, pomoénika direktora i glavnog policijskog inspektora.
4
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Mali broj policijskih sluzbenica u policijskoj sluzbi koc¢i sveukupni ucinak rada policije. Svi
ispitanici/e, na svim nivoima (rukovodnom, operativnom i administrativnom), muskarci i Zene,
saglasili su se da su Zene nedovoljno zastupljene u crnogorskoj policiji i da bi povecanje njihovog
broja dalo dodatnu vrijednost radu policije, poboljsalo ucinak i povec¢alo povjerenje javnosti.

. Zene su sposobne kao i muskarci za obavljanje policijskih poslova, na svim nivoima:
rukovodnom, operativnom i administrativnom. Zene mogu da budu i bolje u nekim oblastima
(na primjer, komunikacija sa gradanima, porodi¢no nasilje, rad sa mladima, seksualni delikti,
prikupljanje i analiza obavjestajnih podataka). Suprotno tome, predrasude su i dalje jedna od
najvecih prepreka sa kojima se Zene suocavaju u radnom okruzenju. Na njih se uglavnom gleda
kao na ,,slabiji pol“ 1 manje sposobne od muskaraca kada obavljaju neke operativne policijske
zadatke koji mogu da zahtijevaju fizicku snagu.

. Ispitanici muskog pola su istakli da koleginice ne dozivljavaju diskriminatorno ponasanje ili
uznemiravanje. To je uglavnom zbog ,,zastitnicke kulture prema Zenama, majkama i sestrama“
koja dominira crnogorskim drustvom (dobronamjerni seksizam). Muskarci pokuSavaju da
pomognu, podrze i zastite Zene, kako u privatnoj tako i u javnoj sferi Zivota. S druge strane, neki
ispitanici navode da je ovo stereotipno i posljedi¢no diskriminatorno stanoviste i da ovi stavovi
koce napredovanje Zena u policiji.

. Vedina ispitanika muskog pola (rukovodioci i sluzbenici) izjavili su da postoji ,,dobra volja®“ za
promovisanje zena kao operativnih rukovodilaca. Glavne prepreke za napredovanje su
nedostatak motivacije samih Zena za napredovanje i nedostatak visokog obrazovanja, $to je
obavezan uslov za rukovodeca mjesta. Ova misljenja su u suprotnosti sa statistikama koje je
pruzila Uprava policije, koje pokazuju da je, u cjelini, procenat zZena sa univerzitetskim
obrazovanjem veci od procenta muskaraca sa univerzitetskim obrazovanjem. S druge strane,
mnoge ispitanice su navele da nedostatak motivacije nije stvarna prepreka za unapredenje zena
u visi rang 1 da je ovo diskriminatorski argument. Umjesto toga, u operativnoj sluzbi policije je
vrlo malo Zena 1 mnoge policijske sluZbenice traze administrativni posao zbog izazova u
uskladivanju poslovnih i porodi¢nih obaveza, pa im stoga nedostaje operativno iskustvo da bi se
kvalifikovale za rukovodece polozaje. Pored toga, rukovodioci takode imaju tendenciju da Zene
rasporeduju na administrativne poslove umjesto na terenski rad, §to otezava njihove mogucénosti da
steknu vjestine i iskustva u oblastima koje se smatraju vaznim za sprovodenje zakona, a samim tim i da
napreduju.

Svi ispitani (muskarci i Zene) izjavili su da su uslovi rada pogodni za sve (infrastruktura, radno
vrijeme, raspored smjena, uniforme i oprema). Ipak, policijske sluzbenice su naglasile da je
uskladivanje porodice i posla teze za zene sa djecom 1 da je potrebna dodatna podrska. To je
jedan od glavnih razloga zbog kojih se Zene ¢esto odlucuju da rade u administrativnim sluzbama,
jer im to, izmedu ostalog, pomaze u uskladivanju obaveza prema porodici i1 djeci. Nadalje,
mogucénosti umrezavanja za zene su ogranicene i rijetke. U sluzbi bez kriticne mase Zena, ovo je
istaknuto kao vazna oblast koju treba poboljsati.
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8. Znacajan broj ispitanika/ca je naveo potrebu da se sistemati¢nije promovise priroda policijskog
posla. Istakli su da ¢e ovo poboljsati percepciju javnosti o policiji i privuéi vise kandidata,
muskaraca i zena.

9. Interne inicijative o rodnoj ravnopravnosti, kao $to su aktivnosti na podizanju svijesti za sve
zaposlene, na svim nivoima, su fragmentisane i sporadicne. Iako viSe rukovodstvo zvani¢no
odobrava agendu za rodnu ravnopravnost, ispitanici su naglasili potrebu za ja¢im pristupom sa

vrha prema dnu, $to ¢e dovesti do odrzivijih rezultata.
Kljucéna preporucena rjeSenja:

1. Povedati broj Zena u crnogorskoj policiji, naro¢ito u operativnom radu (uniformisane policijske
sluzbe, patrole, saobracaj, istrage itd., u Upravi policije i u regionima). lako profesionalne
kompetencije treba da ostanu vodeci faktor prilikom odabira kadra, donosioci odluka treba da
razmotre postavljanje cilja za postizanja kriticne mase od 30% Zzena medu operativnim
policajcima u narednih 10 godina. Da bi se to postiglo, treba postaviti sljedec¢e kratkoro¢ne i
dugorocne ciljeve: 15% zena do kraja 2023, 20% do kraja 2025, 25% do kraja 2027. i 30% do
kraja 2030. godine. Na taj na¢in Crna Gora bi bila vodeci primjer u oblasti rodne ravnopravnosti
sluzbama za sprovodenje zakona u Jugoisto¢noj Evropi. Poveéan broj Zena u policiji moze da
doprinese:

e stvaranju ,kritiéne mase“ koja ¢e imati pozitivne efekte na kulturu kojom dominiraju
muskarci i pomo¢i U Smanjenju stereotipa i predrasuda;

e povecanju broja kvalifikovanih kandidatkinja za rukovodeca mjesta;

e osiguranju da su policijske sluzbenice uvijek na raspolaganju kada prisustvuju
slu¢ajevima rodno zasnovanog nasilja, operacijama liSavanja slobode ili pretresa, u
skladu sa relevantnim unutrasnjim politikama i medunarodnim standardima;

e povecanju vidljivosti Zena u policijskoj sluzbi i povecanju povjerenja javnosti;

e naporima za smanjenje korupcije i prekomjerne upotrebe sile.

2. Pripremiti, usvojiti i primjeniti poseban dokument o unutra$njoj politici o rodnoj ravnopravnosti
i jednakom tretmanu* u okviru Uprave policije. Ovaj dokument treba da dopuni nacionalni Plan
aktivnosti za postizanje rodne ravnopravnosti (PAPRR) 2017-2021, Akcioni plan za sprovodenje
Rezolucije 1325 Savjeta bezbjednosti Ujedinjenih nacija Zene, mir i bezbjednost u Crnoj Gori,
Strategiju razvoja policije 2021-2024, i akcioni plan za postizanje rodne ravnopravnosti u Upravi
policije 2019-2020. Osigurati upucenost svih zaposlenih i jasnu posvecenost direktora policije i
svih rukovodilaca policije u komunikacijama i potpunoj primjeni ove politike, na primjer, kroz

4 Ova preporuka se zasniva na dobrim praksama u drugim zemljama, naroito §vedskoj policiji. Predlozeni dokument o
politici je kratak, precizan dokument koji opisuje kljuna uputstva i vrijednosti u pogledu rodne ravnopravnosti i jednakog
tretmana u crnogorskoj policiji. Ovaj dokument moraju dobro da poznaju svi policijski sluzbenici, a direktor policije i svi
rukovodioci policije moraju da prenose njegove preporuke. Strategija za jednak tretman Uprave policije Svedske 2017-
2021 nalazi se u Aneksu 5.
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program obuke o rodnoj ravnopravnosti® za najvise rukovodstvo. U praéenju i evaluaciji
strategije treba osigurati pristup od vrha prema dolje. Bilo bi dobro osmisliti poster sa klju¢nim
porukama iz internog dokumenta koji ¢e se postaviti na zidove i stolove u odjeljenjima i
policijskim stanicama.

Osmisliti i primijeniti strategiju odnosa sa javnoscu (PR)/komunikacijama o rodnim pitanjima.
Ukljuciti elemente rodne ravnopravnosti u cilju promocije policije kao atraktivnog radnog
mjesta za zene, kao i aktivnosti sa ciljem poboljSanja percepcije javnosti o policiji.

Pojacati mjere promovisanja Policijske akademije prije objavljivanja konkursa. Iskoristiti sve
postojece promotivne alate (na primjer, video snimke koje je 2020. godine izradila Misija OEBS-
a u Crnoj Gori, u partnerstvu sa Upravom policije). Povecati saradnju sa Skolama i direktan
kontakt i razmjenu informacija izmedu uniformisanih policijskih sluzbenica i sluzbenika sa
potencijalnim kandidatima oba pola. Promovisati i ohrabriti mlade zene i djevojke da se prijave
za posao u policiji.

Obnoviti aktivnosti Udruzenja policijskih sluzbenica Crne Gore sa ciljem da se ¢lanicama
poveéaju mogucnosti za interno i eksterno umrezavanje, obrazovanje i obuku. Prikljuciti se
regionalnim mrezama i omoguciti razmjenu iskustava i promovisanje najboljih praksi za
sprovodenje principa rodne ravnopravnosti u policiji.®

Razmisliti o kori$¢enju raspolozivih ljudskih resursa iz baze ovlas¢enih policijskih sluzbenika i
sluzbenica koji/e trenutno rade kao drzavni sluzbenici/e u administrativnim odjeljenjima
(uglavnom zene) tako $to ¢e im se omoguciti da se vrate na operativne policijske duznosti nakon
Sto produ kroz obaveznu ponovnu obuku.

Osmisliti i primijeniti program mentorstva u sluzbi’ za policijske sluZbenice, sa mentorima i
mentorkama. Ovaj program treba da se razlikuje od obaveznog programa mentorstva koji treba
da obuhvati svo novozaposleno osoblje.

Osigurati da su postupci zapos$ljavanja za sva rukovodeé¢a radna mjesta u potpunosti
transparentni, da se sva slobodna radna mjesta objavljuju i oglasavaju, a sva radna mjesta
popunjavaju nakon konkursa zasnovanih na zaslugama, prateci konkurs sa jasno definisanim
kriterijumima i uslovima.

Usvojiti podzakonski akt/propis koji je pripremila Uprava policije u pogledu minimalnog
vremena potrebnog da svi zaposleni rade u operativnim odjeljenjima prije mogucnosti prelaska

> Na primjer, Program obuke o rodnim pitanjma koji je 2019. godine pokrenuo UNDP SEESAC, u saradnji sa
Ministarstvom odbrane Crne Gore, koji omoguc¢ava ucesnicima da postanu lideri u integrisanju rodnih pitanja svoje
operacije i podsti¢u promjene u svojoj instituciji. Vise informacija na: https://www.seesac.org/News_1/Gender-Coach-
Programme-for-Advancing-Gender-Equality-in-the-Ministry-of-Defence-of-Montenegro i u Aneksu 4.

6 Udruzenje policijskih sluzbenica u Bosni i Hercegovini moze da bude primjer dobre prakse za Crnu Goru.
" Program mentorstva za policijske sluzbenice u Sjevernoj Makedoniji, podrzan od strane Misije OEBS-a u Skoplju, moze
da bude primjer dobre prakse za Crnu Goru. Kratak pregled ovog programa nalazi se u Aneksu 3.
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za visocije rukovodece polozaje.
Uvod

Zene su zna¢ajno manje zastupljene u policijskim sluzbama u veéini drzava uéesnica OEBS-a.
Nadovezujuci se na svoj mandat na policijskim aktivnostima, TNTD/SPMU saraduje sa OEBS-ovim
kancelarijama na terenu i klju¢nim zainteresovanim stranama u odabranim zemljama kako bi razvio i
pokrenuo mjere za rjeSavanje identifikovanih prepreka, promovisao zaposljavanje 1 ucesce zena i
ojacao uslove rada Zena, prilagodene potrebama i kontekstu svake zemlje. Projekt pod nazivom
Povecanje i podrska uceséu zena na svim nivoima rada policije ima za cilj podizanje svijesti na
politickom 1 institucionalnom nivou o nedovoljnoj zastupljenosti zena u policiji i prednostima
povecanja broja policijskih sluzbenica za njihov efikasan rad i jaCanje uc¢esca zena u svim nivoima
policije. Tokom 2020. godine, na zahtjev drzavnih organa u Crne Gore i u bliskom partnerstvu sa
Misijom OEBS-a u Crnoj Gori, projekat je realizovan u Crnoj Gori.

Od proglasenja nezavisnosti 2006. godine, Crna Gora je postigla znacajan napredak u oblastima
razvoja i ljudskih prava. Ipak, potreban je dalji napredak u oblasti rodne ravnopravnosti. Zene se i
dalje suocavaju sa razli€itim oblicima diskriminacije u politickoj, socijalnoj i ekonomskoj sferi.

Policija, kao jedan od javnih organa vlasti koji radi u korist gradana, treba da predstavlja drustvo
kojem sluzi. Zastupljenost Zena u crnogorskoj policiji i dalje je niska jer zene ¢ine 13,8% ukupno
zaposlenih. Ovaj procenat je znatno nizi u nekim operativnim policijskim jedinicama. U Upravi
policije ima 15% Zena, od ¢ega 12% obavlja policijske aktivnosti (policijske sluzbenice), dok 67%
obavlja administrativne poslove. Tokom intervjua, ispitanici su naveli da u nekim
regionalnim/lokalnim policijskim stanicama ¢esto nema policijskih sluZbenica na raspolaganju za
dezurstva, Sto ugrozava efikasnost policijske sluzbe. Nadalje, 1ako je postignut odredeni napredak ka
unapredenju Zena u srednji rukovodni nivo, na viso¢ijim rukovodec¢im polozajima nema Zena. Prema
podacima Policijske akademije, tokom 2018. godine za obuku na Akademiji prijavilo se 249
kandidata, od ¢ega 77 zena (30,93%). Na kraju prijemnog procesa, primljeno je 45 kandidata, od ¢ega
11 Zena (24,4%). Ovaj jaz (24,4% primljeno na Policijsku akademiju i 13,8% koliko trenutno radi u
policiji, ukljucujuéi administrativne poslove) jasno pokazuje jedan od kljucnih izazova crnogorske
policije, a to je problem zadrzavanja kadra.

Ova studija, sprovedena u periodu od jula do decembra 2020. godine, istrazuje stavove i iskustva
policijskih sluzbenika i sluZbenica zaposlenim na razli¢itim nivoima u crnogorskoj policiji. Svrha
studije je da identifikuje kulturne, socijalne 1 institucionalne prepreke u oblasti zapoSljavanja,
zadrZavanja 1 napredovanja Zena na svim nivoima crnogorske policije, kao 1 nacine za rjeSavanje i
prevazilazenje ovih prepreka. Takode, u studiji su navedene konkretne preporuke i prakticne mjere za
pomo¢ Crnoj Gori da znacajno poveca ucescéa i zastupljenosti Zena na svim nivoima rada policije.

Poglavlje 1 ovog izvjestaja opisuje metodologiju istrazivanja, ukljucujuéi i ograni¢enja same studije.
Poglavlje 2 istrazuje nacionalne i institucionalne strategije o rodnoj ravnopravnosti i nacine na koji
se one prevode u procedure i sprovode. Poglavlje 3 ispituje prevladavajuce rodne norme i ulogu
muskaraca u zajednici, zajedno sa percepcijom policije u javnosti i kako one uti¢u na ucesce Zena u
organima za sprovodenje zakona. Poglavlje 4 se bavi institucionalnim okruZenjem, kulturom i
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liderstvom, narocito rodnim stavovima i ponaSanjem policijskih sluzbenika i sluZbenica, strategijama
i porukama liderstva o razliitosti i jednakom tretmanu. Poglavlje 5 procjenjuje politike i procedure
za zaposljavanje, zadrzavanje i napredovanje kadra, kao i moguénosti obrazovanja, umrezavanja i
mentorstva za zaposlene. Poglavlje 6 proucava prijavljivanje i postupanje po prijavljenim slucajevima
rodno zasnovane diskriminacije i uznemiravanja. Svako od ovih poglavlja prvo predstavlja kljucne
nalaze, a zatim i preporuke zasnovane na nalazima.

Metodologija istrazivanja

Analiza je sprovedena u skladu sa Uredbom Vlade Crne Gore o nacinu i postupku izrade, uskladivanja
i pracenja sprovodenja strateskih dokumenata, i prate¢e Metodologije® razvijanja politika, pracenja i
sprovodenja strateskih dokumenata.

Studija se oslanja na nacionalni i institucionalni pravni i okvir politika, prethodna istraZivanja o rodnoj
ravnopravnosti i intervjue, sastanke klju¢nih osoba i fokus grupe sa zaposlenima u policiji i drugim
relevantnim zainteresovanim stranama.

Analizom su identifikovani nedostaci i predloZene su preporuke u pet oblasti, grupisane u sljedece
teme:®:

1. Zakoni, politike, planiranje i procedure: nacionalni zakoni, standardi i politike;
institucionalna politika i proceduralni okvir.

2. Preovladujuée norme i odnosi u zajednici: prevladavajuc¢e rodne norme i ulogu muskaraca
u zajednici; percepcija javnosti o policiji.

3. Institucionalno okruZenje, kultura i liderstvo: odnosi izmedu policijskih sluzbenika i
sluzbenica (stavovi i ponasanje); strategije i poruke liderstva (interne i eksterne).

4. Upravljanje ljudskim resursima i unapredenje kapaciteta: politike i procedure za
zaposljavanje, zadrzavanje, napredovanje u karijeri, umreZavanje, mentorstvo, obuku 1
infrastrukturu.

5. Li¢na odgovornost i nadzor: prijavljivanje i postupanje po sluc¢ajevima diskriminacije i
uznemiravanja na osnovu pola.

Da bi se osiguralo lokalno vlasniStvo 1 smanjilo preklapanje aktivnosti, na pocetku projekta, u julu
2020. godine, osnovana je Upravljacka grupa projekta. Predstavnici Sekretarijata OEBS-a, Misije
OEBS-a u Crnoj Gori, Ministarstva za ljudska i manjinska prava, Ministarstva unutrasnjih poslova,
Uprave policije, civilnog drustva i medunarodnih partnera iz CIDS-a, DCAF-a i UNDP SEESAC-a
sastajali su se tokom trajanja izrade studije i razgovarali o dobrim praksama, izazovima i na¢inima za
njihovo rjeSavanje.

Za prikupljanje podataka koriS¢eni su sljedeci izvori:

1. Istrazivanje i analiza dokumenata - pregled nacionalnih i institucionalnih politika;
procedura; prirucnika i izvjestaja; prethodnih procjena; postojecih anketa o percepciji

bezbjednosti 1 pravde kod Zena i muSkaraca.

8 hitp://www.gsv.gov.me/stratesko_planiranje/strategije
° Na osnovu DCAF-ovog Vodi¢a za samoprocjenu u rodnim pitanjima za policiju, oruzane snage i pravosude, dostupan
na: https://www.dcaf.ch/sites/default/files/publications/documents/self assessment_guide.pdf
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2. Klju¢ni _intervjui/sastanci (onlajn) - 23 intervjua i 6 kljucnih sastanaka sa predstavnicima
crnogorskog Ministarstva unutrasnjih poslova, Uprave policije, Policijske akademije,
Ministarstva za ljudska i manjinska prava, skupstinskog Odbora za rodnu ravnopravnost,
Misije OEBS-a u Crnoj Gori, UNDP SEESAC-a, i organizacijama civilnog drustva, kao i
Policijskom akademijom u Norveskoj, Policijom u Svedskoj, i Misijom OEBS-a u Skoplju.
Ukupan broj intervjuisanih osoba, 24 Zzene i 23 muskarca, su podijelili svoje misljenje o uceséu
zena u policiji Crne Gore i nac¢inima za njeno unapredenje.

3. Diskusije u fokus grupama - 3 fokus grupe sa muskarcima i zenama iz razli¢itih odjeljenja i
razliCitih rangova u crnogorskoj policiji, radi razmatranja i razumijevanja trendova koji

proizlaze iz intervjua i sastanaka sa klju¢nim sagovornicima.

Tokom intervjua i diskusija u fokus grupama, ucesnici su govorili 0 svom znanju i iskustvima u vezi
sa politikama 1 strategijama o rodnoj ravnopravnosti, zaposljavanju, zadrzavanju i politikama i
praksama napredovanja u sluzbi, kao i o dustvenim normama koje uticu na rodnu dinamiku unutar
njihove organizacije.

Tokom izrade studije koriséeno je istrazivanje!® koje je sprovela Uprava policije Crne Gore tokom
2020. godine, uz pomo¢ CIDS-a. Ovo istrazivanje je dio ,,Analize trenutne situacije i preporuka za
unapredenje rodne ravnopravnosti u Upravi policije Crne Gore* i zasnovano je na analizi percepcije
zaposlenih u Upravi policije o rodnoj ravnopravnosti kao rezultat onlajn ankete sprovedene u maju
2020. godine.

Da bi se osiguralo snazno lokalno vlasnistvo i odrzivost ishoda, metodologija je bila participativna,
Sto znaci da su u svim fazama vodene konsultacije sa predstavnicima svih relevantnih institucija i
organizacija civilnog drustva (dio Grupe za upravljanje projektom).

Nalazi i preporuke po temama

Tema 1: Zakoni, politike, planiranje i postupci

Kljuéni nalazi:

1.1. Nacionalni zakoni, politike, standardi i postupci o rodnoj ravnopravnosti uskladeni su sa
medunarodnim zakonodavstvom i standardima. Standardi, politike i proceduralni okvir za rodnu
ravnopravnost su prikladni i stvaraju povoljno okruzenje za unapredenje agende rodne ravnopravnosti u
crnogorskoj policiji.

1.2. Neki rukovodioci su napomenuli da nijesu upoznati sa pravnim instrumentima o rodnoj
ravnopravnosti. Takode su napomenuli da ne postoji strategija za povecanje broja Zena i jacanje njihovog
ucéesca u policiji, ili da oni nijesu upoznati sa njom.

Preporuke:

1.3. Podizanje svijesti na svim nivoima sprovodenja zakona o politikama, strategijama, akcionim planovima i
standardima o rodnoj ravnopravnosti i obezbjedenje njihove potpune primjene. Omoguciti rukovodiocima

10 Studiju mozete naéi na: https://mup.gov.me/upravapolicije/naslovna/rodna_ravnopravnost/
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da postanu lideri u integrisanju rodnih pitanja u svoje operativne zadatke i podstaéi promjene, kroz
namjenske programe kao $to su Program obuke o rodnim pitanjima i programi mentorstva.

1.4, Tzraditi, uvojiti i jasno saopstiti specifi¢an interni dokument o unutra$njoj politici 0 rodnoj ravnopravnosti
i jednakom tretmanu u Upravi policije (v. preporuku br. 3.14). Ova politika treba da dopuni nacionalni
Plan aktivnosti za postizanje rodne ravnopravnosti (PAPRR) 2017-2021, Akcioni plan za sprovodenje
Rezolucije 1325 Savjeta bezbjednosti Ujedinjenih nacija Zene, mir i bezbjednost u Crnoj Gori, Strategiju
razvoja policije 2021-2024 i akcioni plan za postizanje rodne ravnopravnosti u Upravi policije 2019-2020.
godina.

Tema 2: Preovladujuée norme i odnosi sa zajednicom

Rodne norme i norme muskosti koje prevladavaju u zajednici
Klju¢ni nalazi:

2.1. Rodna neravnopravnost je utemeljena u crnogorskoj tradiciji i kulturi. Svi ispitanici dozivljavaju
Crnu Goru kao patrijarhalno drustvo u kom muskarci i dalje prevladavaju u ulozi vode i autoriteta. To se
ogleda u stereotipnim i previSe uopStenim ulogama i odgovornostima musSkaraca i zena, narocCito u
tradicionalnim institucijama u kojima dominiraju muskarci, kao §to su vojska i policija. Svi ispitanici su
ukazali da se ove prevladavajuce rodne norme tokom posljednjih godina polako mijenjaju u pravcu
razli€itosti i rodne ravnopravnosti.

2.2. Rodne norme i uticaj muskaraca u zajednici uticu na odluku Zena da se pridruze policiji. Zbog opsSteg
stava da je policija ,,muski svijet”, porodice i druStveni krugovi ¢esto obeshrabruju mlade zene i djevojke
da konkuri$u za posao u policiji. Ispitanici su ukazali da se to u posljednje vrijeme mijenja, ali da treba
uraditi vise kako bi se ubrzao napredak.

Preporuke:

2.3. Podizanje svijesti na nivou zajednice o policijskim poslovima i prirodi policijskog rada za dobrobit svih
ljudi kako bi se privukao ve¢i broj kandidatkinja i doprinijelo §iroj drustvenoj promjeni stavova o u¢es$cu
Zena u javnim poslovima (v. preporuke 2.9. i 4.4).

Percepcija javnosti o policiji
Kljuéni nalazi:

2.4. Negativna percepcija policije u javnosti uti¢e na manji broj kandidatkinja. Neki ispitanici su naveli da
razlog manjeg broja Zena u policiji moze biti povezan sa percepcijom javnosti o policiji. Policija se
dozivljava kao instrument drzave. Mediji Cesto prikazuju policiju na negativan nac¢in, naroc¢ito u vezi sa
korupcijom i prekomjernom upotrebom sile. To umanjuje povjerenje javnosti u instituciju i ne prikazuje
policijsku sluzbu kao atraktivno radno mjesto za kvalifikovane kandidate/tkinje.

2.5. Komunikacija policije sa javno$¢u je uglavnom ad hoc i defanzivna, $to doprinosi negativnoj
percepciji institucije u javnosti i niskom povjerenju javnosti. Ispitanici su naglasili potrebu za
sveobuhvatnom strategijom odnosa sa javnos¢u/komunikacijama i jaCom posvecenos$cu rukovodstva.

2.6. Prisustvo i vidljivost policijskih sluZbenica doprinosi poveéanju povjerenja javnosti u policiju.
Vecina ispitanika/ca je navela da prisustvo vise policijskih sluzbenica i/ili mjesovitih patrola ima pozitivne
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efekte na percepciju policije u javnosti. Smatraju da su Zene uspje$nije od muskaraca u nekim oblastima
kao $to su komunikacija sa gradanima, porodi¢no nasilje, mladi i seksualni delikti, prikupljanje i analiza
obavjestajnih podataka. MjeSoviti patrolni timovi su pogodniji za izgradnju povjerenja javnosti u odnosu
na timove koji se sastoje samo od muskaraca.

Preporuke:

2.7.

2.8.

2.9.

2.10.

Poboljsati partnerstva izmedu organizacija sa sjediStem u zajednici i policije u cilju razumijevanja
percepcije policije u javnosti i povecanja povjerenja u instituciju. Sistematizovati ova partnerstva
stvaranjem i odrzavanjem foruma izmedu policije i javnosti, sa ciljem podsticanja dijaloga i medusobnog
razumijevanja.

Sprovoditi redovna istraZivanja radi razumijevanja percepcije javnosti o policiji. Rezultate istraZivanja
uciniti javnim, kako bi se poboljSala transparentnost i licna odgovornost.

Pripremiti i primijeniti strategiju za PR/komunikacije. Ukljuciti elemente rodne ravnopravnosti u cilju
promocije policije kao atraktivnog radnog mjesta za Zene, kao i aktivnosti sa ciljem poboljSanja percepcije
javnosti o policiji. Na primjer, nominovati Zene za portparolke; koristiti rodno osjetljiv jezik; sprovoditi
aktivnosti usmjerene na povecanje vidljivosti policijskih sluzbenica koje mogu da budu uzor; angazovati
kolege policajce da budu zagovornici rodne ravnopravnosti. U tom cilju, poboljsati partnerstvo sa
medijima. Iskoristiti promotivne video snimke o policijskim sluzbenicama u Crnoj Gori, koje je Misija
OEBS-a u Crnoj Gori pripremila u saradnji sa Upravom policije 2020. godine.

Zaposliti vise Zena i rasporediti ih na operativni rad na terenu. Istrazivanja pokazuju da su zene manje
povezane sa korupcijom i prekomjernom upotrebom sile. Vec¢i broj policijskih sluzbenica doprinijece
povecanom povjerenju javnosti u sluzbu.

Tema 3: Institucionalno okruzZenje, kultura i liderstvo

Odnosi izmedu muskaraca i Zena u sluzbi (stavovi i ponasanja)

Klju¢ni nalazi:

3.1.

3.2.

3.3.

Zene su nedovoljno zastupljene u policiji Crne Gore. Svi ispitanici, ukljucuju¢i sve rukovodioce i sve
sluzbenike i sluzbenice, bili su saglasni se da su zene nedovoljno zastupljene u crnogorskoj policiji i da to
treba promijeniti. Vecina njih je potvrdila da mali broj Zena negativno uti¢e na efikasnost i djelotvornost
policijske sluzbe i da se na taj nacin zadrzava stereotipno okruzenje koje ¢ine muskarci.

Potrebno je vise Zena na operativnom i rukovodnom nivou. Vecina rukovodilaca je navela da je
potrebno vise Zzena za rad na terenu i na rukovodnom nivou, kako bi pokrivale oblasti kao $to su patrole,
saobracaj, policija u zajednici, nasilje u porodici, trgovina ljudima, seksualni delikti, trgovina ilegalnim
drogama, ukljucujuéi i direktnu komunikaciju sa javnoséu. Neki rukovodioci su naglasili da mali broj
policijskih sluzbenica i zena na rukovode¢im mjestima oteZava rad policije. Na primjer, ¢esto se deSava
da nedostaje policijskih sluzbenica za izvrSenje pretresa i liSenja slobode Zena i djece, Sto se ponekad
rjeSava pozivanjem policijskih sluzbenica iz drugih smjena/jedinica da budu u pripravnosti. Takve situacije
utic¢u na efikasnost rada policije i stvaraju dodatno opterecenje za policijske sluzbenice.

Svi ispitanici su se saglasili da Zene mogu da obavljaju policijske poslove jednako dobro kao njihove
muske kolege. VVecina intervjuisanih rukovodilaca smatra da koleginice zaposlene u njihovim jedinicama
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obavljaju opste policijske zadatke jednako dobro kao i muskarci. Radni u¢inak nije povezan sa pitanjem
roda vec sa pojedincima. Neki rukovodioci su naveli da su glavne prednosti muskaraca povezane Sa
fizickom snagom, ali da Zene imaju bolji u¢inak od muskaraca u situacijama sa slozenom komunikacijom,
prikupljanju i analizi obavjestajnih podataka i istraZivanju slufajeva porodi¢nog nasilja, mladih i
seksualnih delikata i trgovine ljudima.

Kultura policije Crne Gore utemeljena je na sterotipnim stavovima u kojim preovladavaju
muskareci. ,,Meksi“ policijski zadaci kao $to su administracija, pitanja vezana za mlade ili djecu,
prikupljanje i analiza informacija, komunikacija i izvjeStavanje smatraju se pogodnijim za Zene. TO
odrazava drustvene norme u Crnoj Gori i u skladu je sa nalazima istrazivanja u drugim zemljama. S druge
strane, ispitanici su istakli tradicionalno shvatanje uloge zene u porodici i druStvu kao prepreku vecoj
zastupljenosti zena u policiji. U svojim odgovorima, i ispitanici i ispitanice su pomenuli da predrasude i
dalje postoje, narocito kada su u pitanju zene kao ,,slabiji pol* zbog njihovih fizickih sposobnosti. Ovakva
kultura vidi muskarce kao sposobnije za akcije lisavanja slobode ili prisustvo u stresnim ili opasnim
situacijama gdje moze biti neophodna primjena fizicke snage.

Svi ispitanici su prepoznali znacdenje i vaznost rodne ravnopravnosti u policiji, ali neki su
napomenuli da zbog ,,zaStitnicke kulture prema Zenama, majkama i sestrama“, koja je duboko
ukorijenjena u crnogorskom drustvu, rukovodioci i policijski sluzbenici imaju tendenciju da previse
Stite Zene (dobrnamjerni seksizam'!). To esto dovodi do toga da se Zenama dodjeljuju samo
administrativni zadaci. Stavise, neki rukovodioci i policijski sluzbenici sa kojima je obavljen razgovor
smatraju da je zastitnicki odnos prema Zenama koristan za zene. Ovo je u suprotnosti sa misljenjem
ispitanica koje smatraju da se muske kolege i rukovodioci ponasaju previSe zaStitni¢ki, i ponekad ne
uzimaju u obzir njihove sposobnosti za obavljanje policijskih poslova, naro€ito operativnog rada na terenu.

Neke starije policijske sluzbenice smatraju da je policijska profesija prikladnija za musSkarce nego
za Zene. To je u suprotnosti sa misljenjem mladih ispitanica, koje smatraju da su Zene sposobne kao i
muskarci za obavljanje policijskih poslova.

Rad u mjeSovitim timovima je generalno efikasan, mada Zene smatraju da ¢esto moraju viSe da se
dokazuju kako bi stekle poStovanje muskih kolega. Svi ispitanici smatraju da muskarci i Zene dobro
rade u timovima, iako su Zene nagovijestile da ¢esto moraju da rade vise od svojih kolega da bi ih smatrali
jednakim i da kolege nemaju velika ocekivanja od njih.

Preporuke:

3.8.

Uspostaviti koordinisani plan izmedu Ministarstva unutrasnjih poslova, Uprave policije i Policijske
akademije za dostizanje kritiénog broja od 30% Zena medu operativnom policijom u narednih 10 godina,
uz zadrzavanje profesionalnih kompetencija kao vodeceg faktora prilikom zaposljavanja kadra. Da bi se
to postiglo, treba postaviti sljedece kratkoro¢ne 1 dugorocne ciljeve: 15% Zena do kraja 2023, 20% do
kraja 2025, 25% do kraja 2027. i 30% do kraja 2030. godine. Pratiti napredak u odnosu na ove ciljeve i
raditi na prevazilazenju prepreka. U sprovodenje ovog plana ukljuciti ve¢ uspostavljenu mreZzu predavaca
za rodnu ravnopravnost i kontakt osobe za rodna pitanja (Koordinatorka za rodna pitanja u Upravi policije
i lokalne kontakt osobe za rodna pitanja).

11 Dobronamjerni seksizam je skup stavova prema Zenama ili vjerovanja o njima koji ih svrstavaju u kategoriju ranjive
grupe. Ove stavove karakteriSe Zelja da se Zene zastite i uprkos njihovim naizgled pozitivnim karakteristikama, ¢esto su
opasni za prava zena.
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3.9. Razviti standardizovani program obavezne obuke o rodnoj ravnopravnosti i ljudskim pravima i integrisati

3.10.

3.11.

ga u osnovnu obuku na Policijskoj akademiji. U okviru Uprave policije, obezbijediti rodno osjetljivu obuku
za lidere, rukovodioce i kontakt osobe za rodna pitanja o razli¢itostima i jednakom tretmanu kako bi ih
osnazili da promovisu kulturu rada koja ukljucuje rodnu senzitivnost i eliminise diskriminatorne prakse.

Osigurati funkcionalnost mehanizama za rodnu ravnopravnost i ojacati mrezu kontakt osoba za rodna
pitanja, kao i koordinaciju izmedu koordinatora za ravnopravnost polova i lokalnih kontakt osoba za rodna
pitanja.

Obnoviti rad Udruzenja policijskih sluzbenica Crne Gore sa ciljem pruzanja podrske i osnazivanja
policijskih sluzbenica. Osigurati da svi zaposleni budu upoznati sa postojanjem i aktivnostima Udruzenja
tako §to ¢e se uloziti resursi u podizanje svijesti 0 njemu. Pojacati saradnju sa regionalnim mrezama*? i
otvoriti moguénosti za razmjenu iskustava i najboljih praksi za u cilju sprovodenja zakona koji u sebi nose
rodno-senzitivne komponente.

Strategije liderstva, poruke i komunikacije

Kljuéni nalazi:

3.12.

3.13.

NajviSe rukovodstvo policije pokazuje odredenu posveéenost agendi rodne ravnopravnosti, ali
nedovoljno. Neki ispitanici su istakli da su ulozeni odredeni napori u unapredivanju agende rodne
ravnopravnosti u Ministarstvu unutrasnjih poslova i Upravi policije, ali regionalnim i lokalnim policijskim
stanicama nije posvecena dovoljna paznja.

Poruke liderstva i komunikacije o rodnim pitanjima moraju se poboljsati, kako interno tako i
eksterno. Ispitanici su naveli nizak nivo interne komunikacije kada je u pitanju agenda rodne
ravnopravnosti. Isto vazi i za eksternu komunikaciju, koju su neki sagovornici definisali kao ad hoc i
uglavnom odbrambenu.

Preporuke:

3.14.

3.15.

3.16.

Izvrsiti analizu strategije komunikacije i poruke liderstva i osigurati da su formulisane na rodno osjetljiv
nacin. Direktor policije i najvise rukovodstvo treba da posalju jasne signale svoje podrske za rodnu
ravnopravnost, kako u internoj i eksternoj komunikaciji, tako i u praksi (v. preporuku 1.4. o unutrasnjoj
politici i preporuke 2.9. i 4.4. o strategiji za PR/komunikacije).

Osigurati da je rodna perspektiva i paznja na cilj rodne ravnopravnosti od kljuéne vaznosti za sve
aktivnosti. Uklju¢iti rodnu perspektivu u sve strateske dokumente.

Sprovoditi komunikacione kampanje (interne i eksterne) za izgradnju povjerenja u samoj instituciji i u
zajednici. S obzirom na veli¢inu i strukturu Crne Gore, eksterne kampanje mogu da budu veoma efikasne
1 mogle bi znacajno da povecaju povjerenje javnosti u policiju (v. preporuke 2.9. i 4.4. o strategiji za
PR/komunikacije).

12 Na primjer, razmotriti moguénost razmjene sa UdruZenjem ,,MreZa policijskih sluzbenica“ u Bosni i Hercegovini i
Mrezom policijskih sluzbenica u jugoisto¢noj Evropi (eng. Women Police Officers Network in South East Europe
(WPON)), kao i drugim relevantnim udruzenjima u regionu.
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Tema 4: Upravljanje ljudskim resursima i unapredenje kapaciteta

Zaposljavanje - politike i postupci

Kljuéni nalazi:

4.1.

4.2.

4.3.

Negativna percepcija policije u javnosti, niska svijest o prirodi policijskog posla i kulturoloski
stereotipi i predrasude koji policiju definiSu kao ,,muski svijet* su glavni razlozi za prijavu malog
broja Zena za rad u policiji, kako su naveli svi ispitanici.

Cinjenica da je Policijska akademija vi§a §kola, moZe da je ¢ini neprivlaénom za maturante a
narocCito mlade Zene, koje Zele da upisu fakultet.

Djevojke dobijaju malo podrske od svojih porodica i drustvenih krugova i ¢esto im se govori da
posao u policiji nije pogodan za njih jer je to ,,muski svijet”. Ovi stavovi ih sprecavaju da se prijave na
Policijsku akademiju, a kasnije i za posao u policiji.

Preporuke:

4.4,

4.5.

4.6.

4.7.

4.8.

4.9.

Pripremiti, pokrenuti i primijeniti strategiju PR/komunikacije i jasno saopstiti da je policijski posao
podjednako pogodan i za muskarce i za Zene.

Kao dio strategije za komunikaciju sa javno$cu, analizirati imidz i brend policije. Na osnovu rezultata ove
analize, razmotriti akcije ponovnog brendiranja i razgovararati o njima zajedno sa Policijskom
akademijom, u zajednickom nastojanju promovisanja policije kao prestiznog, vrhunskog poslodavca i za
muskarce i za Zene. Sprovoditi kampanje za podizanje svijesti i redovno ih procjenjivati. Anketirati
policijske sluzbenice kada se zaposle u sluzbi i traziti njihove povratne informacije o kampanji. Uloziti
napor da se aktivno saraduje sa obrazovnim ustanovama (univerzitetima, srednjim $kolama) i omoguc¢iti
da uniformisane policijske sluzbenice li¢no razmijene informacije sa potencijalnim kandidatima oba pola.
Promovisati i ohrabriti djevojke da se prijave za posao u policiji, ukljucujuci prikazivanje novih kratkih
video snimaka, koje je pripremila Misija OEBS-a u Crnoj Gori 2020. godine, na televizijskim stanicama i
postavljanjem na internet stranice drustvenih mreza.

Kampanje podizanja svijesti koje je sprovodilo Ministarstvo odbrane pomenute su kao primjer dobre
prakse prilikom odabira kadra. Kao preporuka, Policijska akademija, zajedno sa Ministarstvom unutra$njih
poslova i Upravom policije, mogla bi da se sastane sa predstavnicima Ministarstva odbrane i iskoristi
pristupe i iskustva tog ministarstva.

Tokom postupka odabira kadra, osigurati da su ¢lanovi komisije za izbor i ¢lanovi komisije za razgovore
pohadali barem osnovni kurs o rodnoj ravnopravnosti. Osigurati da komisije za odabir kadra i komisije za
razgovore za posao ukljuc¢uju Zene.

Razmotriti moguénost ukljucivanja pitanja zasnovanih na kompetencijama tokom procesa odabira kadra,
sa konkretnim pitanjima o razli€itosti i rodnoj ravnopravnosti, kako bi se prikazali stereotipi i predrasude.
Komisija za odabir kadra treba da koristi ova pitanja zasnovana na kompetencijama tokom razgovora sa
kandidatima/kinjama tokom procesa prijavljivanja, kao i tokom procesa odabira za rukovodeca mjesta.

Tokom postupka odabira, raspitati se o istoriji postojanja rodno zasnovanog nasilja medu kandidatima.
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Obezbijediti pripremne kurseve za kandidate/kandidatkinje radi unapredenja kapaciteta Zena prije
polaganja prijemnog ispita.

Zadrzavanje kadra - politike i postupci

Kljuéni nalazi:

4.11.

4.12.

4.13.

4.14.

4.15.

4.16.

Uslovi rada i za policijske sluZbenike i sluzbenice su prikladni. Svi ispitanici su naveli da su objekti,
uniforme, oprema i oruzje generalno pogodni i za muskarce i za Zene.

Generalno, u skladu sa vaze¢im zakonima, radno vrijeme i raspored smjena omoguéavaju
uskladivanje poslovnog i privatnog Zivota i muskaraca i Zena. Rukovodioci pokusavaju da izadu u
susret zahtjevima sluzbenica koje imaju malu djecu, zavisno od slucaja. Vecina ispitanika/ca smatra da
postoje povoljni uslovi za policijske sluzbenice koje imaju malu djecu, kao $to je izuzece od rada u
smjenama.

Mnogi ispitanici, Zene i muSkarci, ukazali su da se Zene suofavaju sa izazovima pri uskladivanju
poslovnog i privatnog Zivota, jer se od njih o¢ekuje da brinu o svojim porodicama. Zakon omogucava
roditeljsko odsustvo i za Zene i za muskarce. Ipak, ispitanici su napomenuli da nije uobicajeno da muskarci
ostvaruju ovo pravo odsustva i da se ponekad roditeljsko odsustvo moze iskoristiti za preuzimanje drugog
posla zbog niskih zarada. Zbog tradicije i kulture, Zene sa porodicama imaju dodatne obaveze i teze im je
da usklade poslovni i privatni zivot. Shodno tome, mnoge policijske sluzbenice traze dnevne
administrativne poslove u policiji.

Policijski sluzbenici koji predu na administrativne poslove u okviru Uprave policije, ukljuéujuci policijske
sluzbenice koje su se opredijelile za administrativne poslove zbog djece ili porodi¢nih obaveza, gube status
policijske i postaju drzavne sluzbenice. Kao posljedica toga, one ne mogu da se vrate policijskim
duznostima ukoliko ne produ odredene module ponovne obuke. Prema nekim ispitanicima, ovo se
pokazalo kao prepreka za one zene u Upravi policije koje bi bile zainteresovane i motivisane da se vrate
operativnom policijskom radu.

Dodatna prepreka za zadrZavanje kadra su niske zarade. Neki ispitanici su naveli da, uopsteno, niske
zarade utiCu na zapoS$ljavanje, zadrzavanje i napredovanje kadra. Finansijski podsticaj za sa rad u
smjenama/tokom dezurstva/na rukovode¢im pozicijama nije dovoljan da motiviSe zene, narocito one koje
moraju da usklade poslovne i porodi¢ne obaveze.

Nedostatak povratnih informacija i pohvala za dobar radni u¢inak navedeni su kao faktori koji
umanjuju motivaciju policijskih sluzbenica. Uspostavljen je sistem ocjenjivanja radnog u¢inka. U¢inak
zaposlenog procjenjuje se jednom godisnje. Rezultati se unose u Centralnu kadrovsku evidenciju. Ipak,
neke ispitanice su napomenule da se rad Zena ne vrednuje i ne prepoznaje, kao i da im nedostaju povratne
informacije od rukovodstva.

Preporuke:

4.17.

Osigurati da rukovodioci promovisu obaveze i prava oba roditelja na brigu o svojoj djeci. To ne treba da
bude ,,zenski teret”. Pozitivne primjere oceva koji rade u policiji i koji su aktivni u porodi¢nom Zivotu
treba promovisati interno i eksterno.
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4.18.

4.19.

4.20.

4.21.
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Primijeniti mehanizme podrS§ke usmjerene na povecéanje zadrzavanja zaposlenih, kao $to je zagarantovano
pravo zenama koje koriste porodiljsko odsustvo da mogu da se vrate na sli¢nu poziciju.

Razmisliti o pruzanju podrske za olakSavanje/jacanje brige o djeci (dnevni predskolski centar) za policijske
sluzbenike i sluzbenice.

Osigurati da rukovodioci produ odgovarajucu obuku o procjeni radnog uc¢inka, povratnim informacijama
i ocjeni.

Razmisliti o koris¢enju raspolozivih ljudskih resursa iz baze ovla$¢enih policijskih sluzbenika i sluzbenica
koji trenutno rade kao drzavni sluzbenici/e u administrativnim odjeljenjima (uglavnom Zene) tako Sto ¢e
im se omoguciti da se vrate na operativne policijske duZnosti nakon §to produ neophodnu ponovnu obuku.

Napredovanje u karijeri - politike i postupci

Kljuéni nalazi:

4.22.

4.23.

4.24.

4.25.

Potrebno je viSe Zena na rukovodeéim poloZajima, ¢ime se poboljSava ukupan radni uc¢inak policije.
Vecina ispitanika/ca (ukljucujuci i rukovodioce) je navela da je na rukovodecim pozicijama potrebno vise
zena i da bi za crnogorsku policiju bilo korisno da ima viSe Zena na rukovodnim funkcijama. Oni smatraju
da su Zene jednako sposobne kao i muskarci da obavljaju poslove rukovodilaca. Saglasili su se da zene ne
treba birati za rukovodioce zbog njihovog pola, ve¢ iskljuéivo po rezultatima rada.

Nedostatak motivacije pomenut je kao prepreka za napredovanje Zena u policijskoj sluzbi; ovo
misljenje su odbacili drugi ispitanici koji smatraju da je to diskriminatorski argument. Vecina
ispitanika/ca je spomenula da ne prepoznaju nikakve formalne prepreke koje bi mogle da ometaju napredak
zena u sluzbi. Vecina intervjuisanih muskaraca (rukovodilaca i sluzbenika) navela je da je jedna od
najvecih prepreka u procesu napredovanja zena u sluzbi njihova motivacija. Neke starije ispitanice
saglasile su se sa ovom izjavom, navodeci niske zarade, male Sanse za unapredenje, stereotipno okruZenje
i poteSkoce u uskladivanju porodi¢nog i poslovnog zivota kao glavne faktore koji umanjuju njihovu
motivaciju. S druge strane, mlade ispitanice nijesu bile saglasne, navode¢i da motivacija uopste ne
predstavlja problem. Neke ispitanice su naglasile da nedostatak motivacije nije stvarna prepreka za
unapredenje ena i da je ovo diskriminatorski argument. Zene se smatraju manje sposobnim za obavljanje
operativnog posla i ne pruza im se moguc¢nost napredovanja, jer se ne smatraju potencijalnim kandidatima
za rukovode¢a mijesta usljed nedovoljnog operativnog iskustva. Mnoge Zene nerado preuzimaju
rukovodece polozaje zbog radne kulture u kojoj dominiraju stereotipi i predrasude koja ne osnazuje Zene,
veé naprotiv, smanjuje njihovo samopouzdanje.

Starije policijske sluZbenice su napomenule da se Zene ne prijavljuju za rukovodeéa mjesta jer ne
Zele da preuzmu veéu odgovornost. Vise vole da rade u sjenci rukovodioca muskarca. Pored toga,
napomenule su da zarade rukovodioca nijesu dovoljne s obzirom na nivo odgovornosti koji ove funkcije
podrazumijevaju i da ih stoga ne motivisu dovoljno za napredovanje.

Neki rukovodioci muskog roda su napomenuli da, iako Zele da promovisu zene to je tesko, jer vrlo mali

broj njih ima nepohodan stepen obrazovanja (za rukovodec¢a mjesta nephodna je fakultetska diploma).
Ovaj argument ne odraZava stvarno stanje, jer je prema miSljenju drugih ispitanika/ca i statisti¢kim
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4.26.

4.27.
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podacima koje je obezbijedila Uprava policije, u cjelini, procenat policijskih sluzbenica sa univerzitetskim
obrazovanjem veci od procenta muskaraca sa univerzitetskim obrazovanjem.

Mnogi sagovornici su napomenuli da je jedna od najveéih prepreka za unapredenje Zena u viSe
policijske ¢inove ¢injenica da su policijske sluZbenice rasporedene na kancelarijske/administrativne
poslove umjesto na operativni terenski rad, §to smanjuje moguénost napredovanja. Cesto se vjeruje
da su Zene manje sposobne od muskaraca za rad na terenu, a to uvjerenje ¢esto dijele i Zene. Rukovodioci
zenama umjesto terenskog rada dodjeljuju kancelarijske poslove zbog stereotipnog stava da zene bolje
obavljaju kancelarijski posao (uglavnom analitiku i izvje$tavanje). To ometa njihov napredak u operativnoj
radu policijske sluzbe. Bez iskustva na terenu, Zene nemaju neophodne kvalifikacije za operativne
rukovodece polozaje. Uprava policije je pripremila nacrt podzakonskog akta/propisa kojim se zahtijeva da
svi sluzbenici odredeno vrijeme rade u operativnim odjeljenjima, prije prelaska na rad u administraciji.
Tokom sprovodenja istrazivanja, ovaj dokument je jos uvijek bio u fazi nacrta bez jasnih naznaka o terminu
usvajanja.

Ispitanici su istakli da, iako su postupci napredovanja u skladu sa radnim zakonodavstvom, sam
postupak nije u potpunosti transparentan. Direktor policije moze da izabere sluzbenika/cu i postavi za
rukovodioca/teljku ako ispunjava sve kvalifikacije, na osnovu konsultacija i sugestija svojih pomo¢nika.
Samo ako nema kvalifikovanog kandidata/kandidatkinje, radno mjesto se oglasava i shodno tome sprovodi
postupak zaposljavanja (ukljucujuci objavljivanje konkursa i sam postupak zaposljavanja). Iskustvo u
operativnhom radu na terenu je obavezno za ova radna mjesta; stoga se vrlo malo policijskih sluzbenica
smatra kvalifikovanim. Prema misljenju ispitanika/ca, vrlo malo rukovodec¢ih mjesta se popunjava preko
otvorenih konkursnih procedura.

Preporuke:

4.28.

4.29.

4.30.

4.31.

4.32.

4.33.

Osigurati da su postupci zaposljavanja u potpunosti transparentni, da se oglasavaju sva upraznjena radna
mjesta i da se podsticu Zene da se prijave. Dalje, osigurati da se sva radna mjesta popune nakon konkursnih
postupaka zasnovanih na zaslugama i rezultatima rada, prate¢i konkurs sa jasno definisanim kriterijumima
i uslovima.

Razmotriti organizovanje regionalnih i/ili medunarodnih studijskih posjeta za mlade perspektivne buduce
policijske rukovodioce. Podjednako izabrati i muskarce i Zene.

Olaksati uc¢e$c¢e zena u programima obuke i obrazovanja kako bi se osiguralo da ispunjavaju minimalne
kriterijume za razmatranje za rukovodec¢a mjesta. Sklopiti partnerstva sa relevantnim zainteresovanim
stranama da bi se povecale mogucénosti za obrazovanje i obuku (npr. u zemljama u okruzenju, sa
Policijskom akademijom, policijskim udruzenjima itd.).

Izvrsiti procjenu platnih razreda i sagledati moguc¢nosti za povecanje plata policijskih sluzbenika i
sluZbenica i/ili ponuditi podsticaje na osnovu zasluga kao rezultat sistemati¢nog pregleda radnog ucinka.

Sprovesti aktivnosti podizanja svijesti za sve rukovodioce o rodnim pitanjima kako bi se smanjili
stereotipi, predrasude i diskriminatorski stavovi u policiji. Razmisliti o ukljucivanju ovih aktivnosti u
postojece obavezne obuke za rukovodioce (v. preporuku 1.3. o Programu obuke o rodnim pitanjima za
viSe rukovodstvo).

Osigurati da su Zzene dio svih komisija za odabir kandidata i komisija za odabir na rukovodec¢a mjesta.
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Pripremiti program napredovanja u karijeri za podrs§ku Zenama koje zele da budu unapredene u vise ¢inove
u policiji. Kao dio programa, obezbijediti ciljanu obuku o liderstvu i tehnickim vjeStinama za Zzene u
srednjoj karijernoj dobi i omogucditi im uée$c¢e na kursevima, studijskim posjetama, razmjenama, itd. Ovaj
program treba povezati sa preporuc¢enim programom mentorstva (v. preporuku 4.37.).

Obrazovanje, umrezZavanje i mentorstvo

Kljuéni nalazi:

4.35.

4.36.

Zbog malog broja Zena u policijskoj sluzbi, Zene imaju poteskoce da im se omoguéi pristup
obukama. Neki ispitanici su napomenuli da Zene mogu da budu diskriminisane prilikom pristupa
programima obuke iz logisti¢kih razloga. Na primjer, pomenuto je da je u proslosti Policijska akademija
odbila jednu kandidatkinju jer su ostali kandidati bili muskog pola, i stoga je bilo tesko organizovati
smjestaj za samo jednu zenu. lako se ovo moze smatrati izolovanim incidentom, u odsustvu kritiéne mase
Zena u sluzbi, mora se obratiti paznja da Zene imaju jednak pristup mogucénostima obrazovanja i obuke
kao 1 muskarci.

Moguénosti umreZavanja su ad hoc i fragmentisane. Ispitanici su ukazali da nema mnogo moguénosti
za umrezavanje zena. To je zbog dva glavna razloga: 1) mali broj Zena u policiji (nema kriti¢ne mase) i 2)
nizak nivo svijesti o postojanju i aktivnostima koje organizuje UdruZenje policijskih sluzbenica.

Preporuke:

4.37.

4.38.

4.39.

4.40.

4.41.

Osmisliti i sprovesti program mentorstva u sluzbi za policijske sluzbenice, sa mentorima i mentorkama.
Ovaj program treba da se razlikuje od obaveznog programa mentorstva za sve novozaposlene sluzbenike
1 sluzbenice. Takav program moze da pomogne Zenama u upravljanju karijerom i moze da doprinese
boljem uskladivanju poslovnog i privatnog zivota. U procesu odabira mentora, naroCito treba obratiti
paznju na njihove vrijednosti, norme 1 kulturu, pored obrazovanja i iskustva, da bi se izbjeglo Sirenje
stereotipa i predrasuda. Program mentorstva u policiji Sjeverne Makedonije, koji podrzava Misija OEBS-
a u Skoplju, moze da se koristi kao primjer dobre prakse.

Osigurati da se svi mentori koji rade sa mladim regrutima tokom njihovog staziranja obrazuju o rodnoj
ravnopravnosti, preispitivanjem postoje¢ih uslova za izbor mentora. Nadgledati i procjenjivati njihove
aktivnosti. Tamo gdje je to moguce, postaviti mentorke.

Prikupiti podatke tokom razgovora prilikom napustanja sluzbe koji obja$njavaju razloge odlaska iz
policijske sluzbe i Koristiti ih za buduce strategije odabira kadra, zadrzavanja i napredovanja zaposlenih.

Pojacati aktivnosti Udruzenja policijskih sluzbenica Crme Gore i povecati svijest svih zaposlenih o
njegovom postojanju i planu aktivnosti. Jacati regionalne i medunarodne veze sa postoje¢im udruzenjima,
narocito u regionu Jugoisto¢ne Evrope.

Razmotriti nadogradnju nivoa policijskog obrazovanja na visoko obrazovanje (univerzitetska diploma), u
skladu sa medunarodnim standardima policijskog obrazovanja. To ¢e privuéi kvalifikovanije kandidate i
predstavljace osnovu za vece zarade. Dalje, pruzi¢e jednake Sanse i muskarcima i Zenama u procesu
napredovanja i povecace profesionalnost koja ¢e dovesti do veéeg povjerenja javnosti.
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Osigurati jednak pristup obrazovanju i obuci i Zenama i muskarcima, jer je to preduslov za napredovanje
u karijeri. Prikupljati podatke o uce$¢u razvrstane po polu, periodi¢no ih analizirati i preduzimati
korektivne mjere kada je to potrebno, kako bi se osiguralo vece ucesce zena.

Tema S: Li¢na odgovornost i nadzor

IzvjeStavanje i postupanje po Zalbama

Kljuéni nalazi:

5.1.

5.2.

5.3.

U crnogorskoj policiji nema zvani¢nih sluc¢ajeva diskriminacije na osnovu pola ili seksualnog
uznemiravanja. lako je vecina ispitanika/ca objasnila da je ovo rezultat ,zastitnicke kulture prema
Zenama, majkama i sestrama‘“ koja je dominantna u crnogorskom drustvu, neki ispitanici su napomenuli
da to moze da bude i zbog nerazumijevanja razli¢itih oblika diskriminacije i uznemiravanja zasnovane na
polu. Ova druga Cinjenica moze se verifikovati analizom rezultata ankete zasnovane na upitniku, koju je
Uprava policije sprovela u prolje¢e 2020. godine. U ovom istrazivanju, 17,71% ispitanika/ca je
napomenulo da postoje odredeni oblici seksualnog uznemiravanja Zena u Upravi policije Crne Gore.

Iako u crnogorskoj policiji nema zvani¢nih sluéajeva diskriminacije na osnovu pola i seksualnog
uznemiravanja, postoje odredeni incidenti i slu¢ajevi koji nijesu prijavljeni. Neki ispitanici/ce su
naveli da su rodna diskriminacija i seksualno uznemiravanje uobi¢ajeni, ali da se oni ne prijavljuju.
Neravnopravnost polova je veoma Cesta i utkana u drustvene norme i ponasanja u tolikoj mjeri da Zene ne
prave razliku izmedu razlicitih oblika diskriminacije i uznemiravanja. Zbog nedostatka razumijevanja
teme, zene Cesto ne shvataju kad su izlozene diskriminaciji.

Svi ispitanici/ce smatraju da su postupci za prijavljivanje i upravljanje Zalbama dovoljno jasni.
Kodeks ponasanja koji zaposleni moraju da potpiSu prilikom stupanja na radno mjesto obavezuje ih da
postuju skup odredenih pravila i vrijednosti.

Preporuke:

5.4.

5.5.

5.6.

Sprovesti analizu nivoa rodne diskriminacije i uznemiravanja u crnogorskoj policiji i objaviti konacan
izvjestaj. U analizi narocito treba obratiti paznju na institucionalnu kulturu, stavove i ponasanje prema
diskriminaciji i uznemiravanju, kao i na nivoe razumijevanja ovih problema.

Na osnovu nalaza pomenutog istrazivanja, sprovesti aktivnosti podizanja svijesti s ciljem iskorjenjivanja
kulture ¢utanja i promjene nadina razmisljanja. Unaprijediti znanje i razumijevanje zaposlenih o
diskriminaciji i uznemiravanju kao i postojecih mehanizama za prijavljivanje. Pojacati rad UdruZenja
policijskih sluzbenica Crne Gore i promovisati aktivnosti usmjerene na borbu protiv diskriminacije i
uznemiravanja.

Procijeniti poruke o diskriminaciji i uznemiravanju koje je poslalo rukovodstvo i razmotriti saop§tavanje
snaznijih poruka o nultoj toleranciji s ciljem podsticanja prijavljivanja slucajeva, zaStite zrtava i
kaznjavanja pocinilaca, istovremeno osiguravajuci siguran prostor za prijavljivanje ovakvih slucajeva.
Promovisati kolektivno vlasnis§tvo i organizacionu transparentnost.
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5.7. Tokom rjesavanja slu¢ajeva rodno zasnovane diskriminacije i seksualnog uznemiravanja, da bi prevazissli
manjak povjerenja, staviti zrte i njihovo iskustvo u srediste istrage, istovremeno osiguravajuci njihovu
punu zastitu.

5.8. Osigurati nultu toleranciju za djela rodno zasnovanog nasilja koja su poc€inili policijski sluzbenici.
Razmotriti provjeru kandidata i kandidatkinja za policiju i policijskih sluzbenika/ca o istoriji rodno
zasnovanog nasilja. Sprovoditi provjere zaposlenih i redovno ponavljati provjere, na primjer, svakih pet
godina.
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Aneks 1: Istorijat istrazivanja

Ovaj projekat je nastao kao odgovor na statisticku analizu i sveobuhvatno istrazivanje, koje je
TNTD/SPMU sproveo 2018. godine. Za pripremu istrazivacke baze za taj projekat, pregledano je vise
od 60 objavljenih akademskih istrazivanja. Nalazi istrazivanja su bili grupisani prema tri klju¢na
pitanja:

1. Dali pove¢an broj policijskih sluzbenica rezultira poboljSanjem rada policije?

Uopsteno, sastav 1 demografski podaci policije treba da odrazavaju sastav populacije kojoj sluzi.
Istrazivanja sugeriSu da povecana raznolikost poboljSava rad policije i poboljSava organizacione
sposobnosti za podsticanje inovacija, fleksibilnosti i klime neophodne za reagovanje na razvoj i
promjene u okruzenju. To je narocito znacajno za policiju, jer drustvene i kriminalne promjene stalno
zahtijevaju obnavljanje vjestina, metoda i pristupa. Pregled istrazivanja koje je izvrSio TNTD/SPMU
jasno zakljucuje da je veci broj policijskih sluzbenica koristan za rad policije. Drugim rije¢ima,
kvantitativne mjere rodne ravnopravnosti mogu dovesti do kvalitativnih poboljSanja policije kao
organizacije i usluga koje pruza gradanima.

2. Koje su glavne prepreke za uceS¢e Zena u radu policije?

Literatura koriSéena za istrazivanje potvrduje da je kultura kojom dominiraju muskarci u policiji
glavna prepreka za uceScée zena. Neki istrazivaci naovde da postoji ,,univerzalna policijska kultura®,
koja se temelji na stereotipnim ,,maskulinistickim“ normama i vrijednostima, gdje se smatra da su
nasilje, opasnost, preuzimanje rizika i hrabrost medu osnovnim karakteristikama policije. Mnoge
policijske sluzbenice smatraju da moraju da se prilagode ovoj kulturi i dokazu svoje sposobnosti.
Istrazivanja ukazuju da je neophodna zastupljenosti Zena od 35% kako bi se formirala ,,kriticna masa“
u policiji, radi prevazilazenju rodnih stereotipa i diskriminacije i promijenila dominantna kultura,
¢ime se obezbjeduje odrZiv napredak. Policijska kultura sa svojim rodnim podstrukturama i
stereotipima nije jedina identifikovana prepreka. Ostale uklju¢uju rodnu diskriminaciju i
uznemiravanje; komisije za odabir kandidata kojim dominiraju muSkarci (kada je u pitanju i
zaposljavanje 1 napredovanje); uslovi rada koji su nepovoljni u odnosu na porodi¢ne i roditeljske
obaveze.

3. Koji pozitivni uslovi, strategije ili dobre prakse mogu da razultuju povecanjem broja
policijskih sluZbenica na svim nivoima policije?

Odredeni broj istrazivanja se slaze da direktno rjeSavanje gore navedenih prepreka, ukljucujuci
povecéanje informisanja, jasnih j politika, mehanizama podrske i relativno umjerenih programa za
postizanje ravnopravnosti polova, ¢iji je cilj uklanjanje diskriminacionih barijera i stvaranje radnih
mjesta koja su fleksibilna i1 povoljnija za osobe sa porodi¢nim i roditeljskim obavezama, mogu da
dovedu do znacajnog povecanja broja policijskih sluzbenica na svim nivoima, ukljucujuci i
rukovodni. Takve intervencije moraju da obuhvate sve nivoe organizacione strukture i sve nivoe
policijske sluzbe.
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Aneks 2: Sluzbenici i sluzbenice policije Crne Gore. Statistika po rodu®?

Podaci Uprave policije iz avgusta 2020. godine:

STRUKTURA UPRAVE POLICIJE (po jedinicama i rodu)

Sektori/Odjeljenja/centri Zenski | Muski | Ukupno % Zena
Kancelarija direktora Uprave policije 0 3 3 0%
Opsta nadleznost 18 62 80 23%
Kriminalisti¢ka policija 65 112 177 37%
Borba protiv organizovanog kriminala i korupcije 11 73 84 13%
Grani¢na policija 86 1205 1291 7%
Obezbjedenje li¢nosti i objekata 38 434 472 8%
Specijalna policija 13 168 181 7%
Sprecavanje pranja novca i finansiranje terorizma 11 11 22 50%
Medunarodna policijska saradnja i odnosi s javnos$éu 3 4 7 43%
Analitika i unapredenje rada policije 8 4 12 67%
Forenzicki centar 25 25 50 50%
nije
Interna revizija 0 0 0 | primjenjivo
Ljudski resursi, finansije i tehnicka podrska 155 83 238 65%
Centar bezbjednosti Podgorica 97 591 688 14%
Centar bezbjednosti Niksi¢ sa stanicama policije 25 213 238 11%
Centar bezbjednosti Bar sa stanicama policije 28 165 193 15%
Centar bezbjednosti Budva sa stanicama policije 20 102 122 16%
Centar bezbjednosti Herceg Novi 26 179 205 13%
Centar bezbjednosti Pljevlja 9 111 120 8%
Centar bezbjednosti Bijelo Polje 21 181 202 10%
Centar bezbjednosti Berane 19 233 252 8%
UKUPNO broj policijskih sluZbenica 678 15%
UKUPNO broj policijskih sluZbenika sl
UKUPNO broj policijskih sluZbenika i sluzbenica 4637

13 Statisticki podaci ukljuéuju sve sluzbenike, uklju¢ujuéi kancelarijske i administrativne poslove, kao i operativne
policijske sluzbenike.
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Aneks 3: Mentorski program OEBS-a za policijske sluzZbenice u Sjevernoj
Makedoniji

Izmedu 2017. 1 2019. godine, Misija OEBS-a u Skoplju sprovela je Mentorski program za Zene u
policiji (program) je ukljucio 106 policijskih sluzbenica koje su u uéestvovale kao mentorke ili su bile
pod mentorstvom u jednom od dva sprovedena kruga programa. Zajedno sa Odjeljenjem Zena
sindikata policije u Makedoniji (Zenska sekcija), Misija je prilagodila OEBS-ov interni program
mentorstva za zene lokalnim potrebama i spojila starije policijske sluZzbenice sa mladima koje su imale
manje od pet godina profesionalnog rada i iskustva.

U Ministarstvu unutrasnjih poslova Sjeverne Makedonije zaposleno je 15,9% zena, od ¢ega je 61% u
civilnim i administrativnim jedinicama, a 11,8% na rukovode¢im mjestima. Cilj programa bio je da
pomogne mladim policijskim sluzbenicama da se bolje snadu u radnom okruzenju u kom dominiraju
muskarci, prepoznaju i prevazidu prepreke u odnosima sa kolegama i identifikuju moguénosti koje
mogu da dovedu do njihovog profesionalnog razvoja.

Tokom svakog kruga programa, grupa mentorki i grupa Zena koje su bile pod mentorstvom su
pohadale osnovnu obuku o rodnim pitanjima, kao i obuku za osnovne i napredne vjestine mentorstva
kao 1 zajednicke mentorske sesije, sa dodatnim individualnim sesijama izmedu mentorki i onih koje
su bile predmet mentorstva u periodu izmedu obuka. Svaki par je postavio ciljeve i dokumentovao
najmanje tri mentorska sastanka. Misija je 2019. godine dopunila program obukom instruktora i
instruktorki tokom kojeg je obuceno sedam mentora/ki koji su nastavili da drze osnovnu mentorsku
obuku. Iste godine, Misija je organizovala obuku o rodnoj ravnopravnosti za viSe policijske
sluzbenike i sluzbenice kako bi osigurala njihovu podrsku ucesnicima u programu.

Tokom 2020. godine, Misija i njen glavni partner u programu, Zenska sekcija, sproveli su fazu
samoprocjene. Proces se sastojao od dvije radionice (uzivo) i jo§ dvije onlajn radionice. Prema opstoj
ocjeni sa radionica, oCekivani ishod je postignut. Policijski sluzbenici 1 sluzbenice su bili ukljuceni u
diskusije kroz Omladinsku sekciju i kroz vodstvo Sindikata policije Sjeverne Makedonije. Tokom
radionica samoprocjene, mentorke i sluzbenice koje su bile predmet mentorstva su navele da je uc¢esce
u programu dovelo do njihovog individualnog razvoja, u nekim slu¢ajevima do unapredenja na poslu,
a neke ucesnice su napomenule da je nakon uc¢es$céa u programu njihovo radno okruzenje unaprijedeno.
Povecano samopouzdanje dominiralo je kao jedna od najéesce navedenih promjena, zajedno sa
poboljsanim ucinkom, unaprijedenim vjeStinama, ukljucujuéi vjestine komunikacije (npr. aktivno
sluSanje), upravljanjem vremenom i ukupnim vjeStinama upravljanja. Nadalje, tokom zavr$ne
radionice odrZzane u novembru 2020. godine, predstavnici policije razgovarali su o rjeSenjima za
potencijalnu integraciju programa u ciklus upravljanja ljudskim resursima u policiji. Policijsko
odjeljenje za ljudske resurse preuzelo je od Zenske sekcije inicijativu za organizaciju novog kruga
programa, osiguravaju¢i tako njegov nastavak u narednom periodu. Direktor Biroa za javnu
bezbjednost u Severnoj Makedoniji imenovao je 15 policijskih sluZzbenica za koordinatorke programa.

Misija je izradila video zapise'®, prevedene na tri jezika, kako bi promovisala rezultate programa,
unaprijedila nivo razumijevanja o prednosti koju daje ovaj programi podstakla u¢e$¢e u narednim
ciklusima.

14 Primjer video zapisa moZete pogledati na: https://m.facebook.com/OSCE.Skopje/videos/654886005143558.
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Aneks 4: UNDP SEESAC program obuke o rodnim pitanjima

Program obuke o rodnim pitanjima (PORP) je inovativan pristup jacanja institucija sektora
bezbjednosti o rodnim pitanjima razvojem kompetencija i njegovanjem posvecenosti viseg
rukovodstva. Program je razvijen i prvi put sproveden u Svedskoj 2007. godine u kontekstu primjene
Rezolucije SBUN 1325%°, Cilj programa obuke o rodnim pitanjima je poveéanje kompetencija i
vjestina viSeg rukovodnog kadra u institucijama sektora bezbjednosti radi ukljucivanja rodnih pitanja
u njihov rad. Na taj nacin se omogucéava ucesnicima da podstaknu promjene u svojoj instituciji i
postanu lideri u integrisanju rodne perspektive u svoje poslovanje.

Tokom 2015. godine, UNDP SEESAC je pilotirao program obuke o rodnim pitanjima kao dio projekta
Jacanje regionalne saradnje na integraciji rodnih pitanja u reformu sektora bezbjednosti na
zapadnom Balkanu u saradnji sa Ministarstvom odbrane (MO) Crne Gore. U programu je ucestvovala
oficirka snaga Crne Gore (OSCG), i nacelnica Sektora za ljudske resurse Odjeljenja za ljudske resurse
Generalstaba.

Nadovezuju¢i se na ovo iskustvo, PORP je pokrenut 2017. godine da ojaca kapacitet rukovodilaca
Komisije za lako i malokalibarsko oruzje (SALW) u Crnoj Gori, Bosni i Hercegovini i Albaniji radi
integrisanja rodne perspektive u kreiranje politika kontrole SALW-a. Tokom 2019. godine program
je dalje prosiren za podr$ku Generalnom inspektoru MO u Bosni i Hercegovini®® i direktoru Uprave
za ljudske resurse u MO Crne Gore.

PORP se zasniva na individualnom radu predstavnika i predstavnica relevantne institucije i
trenera i trenerica, a ukljucuje redovne, pojedina¢ne, neformalne sastanke i konsultacije. Tokom
ovih neformalnih sesija ucenja raspravlja se o Sirokom spektru tema, ukljucujuéi osnovne rodne
koncepte, stereotipe, predrasude i rodnu diskriminaciju, nasilje nad Zenama, ulogu muskaraca u
unapredivanju rodne ravnopravnosti itd. Jedinstven program ucenja je prilagoden potrebama svakog
ucesnika pojedinac¢no. Uz podrsku trenera i trenerica, ucesnik/ca razvija individualni akcioni plan
(zadatak) koji ima za cilj unapredenje rodne ravnopravnosti u njihovom konkretnom radu
sprovodenjem konkretnih aktivnosti.

PORP takode moze da obuhvati obuku o rodnim pitanjima za one koji svakodnevno saraduju sa
trenerom i trenericom kako bi se podstaklo uspostavljanje institucionalnog okruzenja za promociju
rodne ravnopravnosti. Primjena PORP-a u jugoistocnoj Evropi je pokazala svoj potencijal za
transformaciju. Ucesnici su pokrenuli Sirok spektar aktivnosti povezanih sa pitanjima roda, poput
izrade plana aktivnosti za podizanje svijesti o pitanjima roda u oruzanim snagama, olakSavanje
integracije rodno odgovornih mjera u strategije kontrole SALW-a ili pokretanje saradnje sa zenskim
organizacijama i agencijama za rodnu ravnopravnost.

Da bi se ovaj potencijal ostvario, PORP mora da bude jasno povezan sa Sirim inicijativama za rodnu
ravnopravnost, dok podr§ka ucesniku/Ci mora biti pruzena dugoro¢no i ukljucivati viSestruke
aktivnosti na izgradnji kapaciteta.

15 Za detaljan pregled Programa obuke o rodnim pitanjima i njegove primjene u Svedskoj, pogledajte Obuku o rodnim
pitanjima za lidere: Program obuke o rodnim pitanjima u Svedskoj, koju su pripremili dr Luis Olson (Louise Olsson) i
kapetan Ana Bjorson (Anna Bjorsson). Institut DZordZtaun za Zene, mir i bezbjednost, Vasington (Georgetown Institute
for Women, Peace and Security Washington), 2017.

16 Fokusiraju¢i se na izgradnju znanja zasnovanog na rodu, od oktobra 2019. do decembra 2020. godine odrZano je
Cetrnaest pojedinacnih sesija sa generalnim inspektorom Ministarstva odbrane Bosne i Hercegovine, s ciljem jacanja
njegove sposobnosti da efikasnije sprovodi principe rodne ravnopravnosti i nediskriminacija u svakodnevnom radu, u
skladu sa njegovim funkcionalnim kompetencijama, i u okviru klju¢nih ciljeva Ministarstva odbrane.
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Aneks 5: Strategija za jednak tretman Uprave policije Svedske 2017-2021.

godina

Strategija za jednak
tretman Uprave policije
Svedske 2017-2021.

godina

Memorandu

m 2017:33
Broj predmeta 747

Oblast/predmet
Jednak tretman 2017 — 2021. godina

Odnosi se na sljedece organizacione jedinice (primaoci)
Uprava policije Svedske

Odobrio/pozicija
Komesar nacionalne policije Dan
Eliason (Dan Eliasson)

Izvjestilac/organizaciona jedinica

Krister Degsel (Christer Degsell), Odjeljenje
zaLJR

Datum odluke

18.08.2017. godine

Stupa na snagu od

18.08.2017. godine

Period vaZzenja

2017—2021. godina

Zamjenjuje i ukida

Plan za jednak tretman Uprave policije Svedske/Memorandum 2015:6 broj predmeta 749
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1. Strategija Uprave policije Svedske za jednak tretman

Policija ima glavnu ulogu u demokratskom drustvu. Osnovna prava i slobode, kao $to su demokratija,
vladavina prava, jednake vrijednosti za sve, i pravo svake osobe na individualni tretman pod jednakim
uslovima, njeguju se tokom svih aktivnosti 24 sata dnevno, 7 dana u sedmici, i Sirom zemlje.

Jednak tretman je prirodna perspektiva svih policijskih poslova, eksternih i internih. Kada se pojave
pitanja u vezi sa tumacenjem zakona koji se odnosi na ponasanje, incidente i radnje, Uprava policije
Svedske je obavezna da promovise brzo trazenje odgovora i preduzme odgovarajuée mjere. Kontakti sa
javnos$c¢u treba da imaju karakteristiku jednakog tretmana.

Kao sluzbenik/caUprave policije Svedske, vi ste drzavni sluzbenik/ca sa odgovorno$¢u da ispunite
vrijednosti utvrdene u Osnovnim vrijednostima Svedske policije 1 Zajedni¢kim osnovnim vrijednostima
za zaposlene u centralnoj vladi. To znaci da vaSe ponasanje prema licima sa kojima stupate kontakt u
profesionalnoj ulozi, kao i prema ostalim zaposlenima u vladi, mora da bude primjereno. Ipak, ako se
va$e ponaanje ikad dovede upitanje, Uprava policije Svedske mora, osim istrage dogadaja, da aktivno
promovise uslove za smanjenje buduéih sli¢nih dogadaja.

Strategija Uprave policije Svedske za jednak tretman treba da doprinese legitimitetu policije u drustvu i
da ona bude profesionalna organizacija. Strategija dopunjuje nas model upravljanja i zasniva se na nasSem
videnju aktivnog liderstva i zaposlenja.

Od 2017. godine, napor Uprave policije Svedske da osigura jednak tretman zasnovan je na strategiji
ovog organa. Strategija ukljucuje pet prioritetnih oblasti za period 2017 - 2021. godina. Mjere se
predvidaju u planu jednakog tretmana koji se sastoji od ciljeva i uputstava za oblasti navedene u
strategiji. Ostale inicijative koje se odnose na napore ovog organa da obezbijedi jednak tretman takode
treba da budu uklju¢ene u ovaj plan i u dokumentaciju o aktivnim mjerama koje ¢e se sprovoditi svake
godine.

2. Sprovodenje

Strategija Uprave policije Svedske za jednak tretman zasniva se na pet oblasti za aktivhe mjere
utvrdenim u poglavlju 3 Svedskog Zakona o diskriminaciji (2008: 567, mod. 2016:828). Aktivne mjere
su definisane kao preventivne i pozitivne akcije za suzbijanje diskriminacije unutar organizacije i za
promociju jednakih prava i mogu¢nosti bez obzira na pol, rodni identitet ili izraz, etnicku pripadnost,
religiju ili druga uvjerenja, invaliditet, seksualnu orijentaciju ili starost.

Strategija Uprave policije Svedske za jednak tretman sadrzava mjere u pet oblasti utvrdenim u $vedskom
Zakonu o diskriminaciji:

uslovi rada;

odredbe i prakse u vezi sa zaradama i drugim uslovima zaposlenja;
zapoSljavanje i unapredenje;

obrazovanje i obuka, i razvoj drugih vjestina; i

moguc¢nosti uskladivanja posla i roditeljstva.

ok wbd
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Poslodavac treba da kontinuirano obavlja posao u Cetiri koraka (istrazivanje, analiza, preduzimanje
mjera i pra¢enje) u okviru ovih pet oblasti. Aktivne mjere u pet oblasti strategije su upravljanje svim
ciljevima i aktivnostima tokom perioda 2017 - 2021. godina. Poslodavac i zaposleni moraju da saraduju
u sprovodenju aktivnih mjera. Aktivnosti sprovedene u vezi sa aktivnim mjerama treba dokumentovati.

3. Sprovodenje aktivnih mjera u oblasti rada

Svih sedam osnova diskriminacije navedenih u §vedskom Zakonu o diskriminaciji obuhvaceni su radom
na aktivnim mjerama.

3.1. Uslovi rada

3.1.1 Uslovi rada treba da budu ukljuéeni u rad na aktivnim mjerama Uprave policije Svedske. Svrha
ovog rada je da izjednaci razlike u moguénostima izmedu razlicitih grupa zaposlenih i da se bori protiv
diskriminacije. Rad organa na aktivnim mjerama i aktivnosti radnog okruzenja organa imaju odredene
dodirne tacke. Ove dodirne tacke mogu se naci prije svega u propisima o prirodi radnog okruZenja i u
saradnji izmedu zaposlenih i poslodavca u pogledu pitanja radnog okruZenja. Isti radni uslovi
obuhvaceni pravilima i propisima zakona o radnom okruzenju takode treba da budu ukljuéeni u rad na
aktivnim mjerama. Unutar ove oblasti, pravac aktivnosti je:

- istraziti i analizirati uslove rada na osnovu svih sedam osnova za diskriminaciju i, ako je
potrebno, preduzeti mjere, pratiti, procijeniti i dokumentovati; i

- istraziti 1 analizirati da li dolazi do uznemiravanja ili rizika od uznemiravanja na osnovu svih
sedam osnova za diskriminaciju, ukljucujudi rizik od seksualnog uznemiravanja, i po potrebi
preduzeti mjere i dokumentovati.

3.1.2 Treba da postoje smjernice i rutine za aktivnosti u cilju spreCavanja uznemiravanja, seksualnog
uznemiravanja i ostalih vrsta odmazda kao $to je navedeno u poglavlju 2, odjeljak 18 $vedskog Zakona
o diskriminaciji, a koje se kontinuirano prate. Unutar ove oblasti, pravac aktivnosti je:

- obezbijediti smjernice i rutine u cilju spre¢avanja uznemiravanja, seksualnog uznemiravanja i
odmazde; i
- kontinuirano prac¢enje o smjernicama i rutinama.

3.2. Odredbe i prakse u vezi sa zaradama i drugim uslovima zaposlenja

3.2.1 Uprava policije Svedske svake godine sprovodi anketu o zaradama u svrhu otkrivanja,
prilagodavanja i spre¢avanja neopravdanih razlika u zaradama i1 drugim uslovima zaposlenja izmedu
muskaraca i zena. Unutar ove oblasti, pravac aktivnosti je:

- da se otkriju, prilagode i sprijece neopravdane razlike u zaradama i drugim uslovima
zaposlenja izmedu muskaraca i Zena.

3.2.2 Kroz obrazovanje, obuku, razvoj drugih vjestina i druge odgovaraju¢e mjere, Uprava policije
Svedske treba da promovise jednaku raspodjelu po polu u razli¢itim vrstama posla i kategorijama
zaposlenih, ukljuc¢uju¢i mjesta supervizora. Unutar ove oblasti, pravac aktivnosti je:
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- preduzimanje pozitivnih akcija u cilju postizanja promjena usmjerenih na jednaku raspodjelu
polova u razli¢itim vrstama posla i kategorijama zaposlenih, ukljuc¢ujuéi i mjesta supervizora.

3.3. Zaposljavanje i unapredenje

3.3.1 Uprava policije Svedske treba da istrazi i analizira politiku zaposljavanja i rutine za
napredovanje dostupne u organizaciji i da vidi da li to moze da podrazumijeva iskljucenje nekih

oblasti, cilj je:

- istraziti postoje li prepreke da se svima, bez obzira na osnovu diskriminacije, pruze jednake
mogucénosti da se prijave za upraznjena radna mjesta, jednake moguénosti za premjestanje na
druga radna mjesta i jednake mogucnosti za napredovanje.

3.4. Obrazovanje i razvoj drugih vjestina

Uprava policije Svedske treba da promovise jednaku raspodjelu zena i muskaraca u razli¢itim vrstama
posla 1 u razli¢itim kategorijama zaposlenih putem obrazovanja i obuke, razvoja vjestina 1 drugih
odgovarajucih mjera. Unutar ove oblasti, cilj je:

- istraZiti i analizirati postoje li rizici ili prepreke da se svima u ciljnoj grupi, na jednak nacin, bez
obzira na osnovu diskriminacije, pruZze mogucnosti za razvoj vjestina.

3.5. Moguénosti uskladivanja posla i roditeljstva

Uprava policije Svedske treba da istraZi i analizira kako aktivnosti djeluju na zaposlene koji su roditelji
1 da li postoje potrebe za mjerama za olakSavanje uskladivanja posla i roditeljstva. Unutar ove oblasti,
pravac aktivnosti je:

- istraziti i analizirati kako aktivnosti djeluju na zaposlene koji su roditelji i da li postoje potrebe
za mjerama za olakSavanje uskladivanja posla i roditeljstva.

4. Dokumentovanje

Svake godine Uprava policije Svedske treba u pisanoj formi da dokumentuje obavljeni posao u vezi sa
aktivnim mjerama. Dokumentacija mora da sadrzi:

- prikaz svih djelova posla koji se odnose na oblasti utvrdene zakonom,;

- prikaz preduzetih i1 planiranih mjera u cilju spre€avanja uznemiravanja, seksualnog
uznemiravanja i odmazde i promovisanja jednake rodne raspodjele tokom svih aktivnosti;

- prikaz rezultata ankete o platama i analiza koja je propisana zakonom;

- prikaz prilagodavanja zarada i drugih mjera koje treba primjeniti kako bi se eliminisale postojece
razlike u platama koje su direktno ili indirektno povezane sa polom;

- procjenu troSkova 1 vremenski plan zasnovan na cilju sprovodenja uskladivanja zarada Sto je
prije moguce, a najkasnije u roku od tri godine;
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- prikaz i procjenu kako su sprovedene mjere planirane za prethodnu godinu;
- prikaz ispunjenja obaveze saradnje.

5. Perspektiva jednakog tretmana mora biti integrisana u svakodnevne aktivnosti

Jednak tretman je stratesko pitanje Uprave policije Svedske, kako u pogledu unutrasnjeg rada, tako i
spoljnih odnosa s javnos¢u. Jedan od uslova za osiguravanje perspektive jednakog tretmana je da se ta
perspektiva ukljuci u svakodnevne operacije i integri$e u operativno planiranje, pracenje i razvoj. Posao
¢e se izvoditi na sistematiCan nacin na osnovu zakona i politicke volje izrazene putem primjene
uputstava, vladinih zadataka i upravljackih dokumenata Uprave policije Svedske.

Promovisanje jednakih prava i moguénosti zna¢i preduzimanje inicijativa usmjerenih na ujednacavanje
razlika u moguénostima izmedu razliCitih grupa zaposlenih, kao i na suzbijanje diskriminacije.
Aktivnosti koje promovisu jednaka prava i mogucnosti svih stvaraju osnovu za kreativnost i inovacije.
Ako se aktivne mjere sprovode ciljano i orijentisane su na rezultate, aktivnosti ¢e imati koristi od
razli¢itih vjestina i iskustava. To ¢e doprinijeti poveéanoj organizacionoj kompetenciji i imace glavni
uticaj na razvoj zaposlenih na osnovu njihovih li¢nih kvalifikacija i moguénosti.

5.1. Efekti Strategije za jednak tretman

Efekti inicijativa u Strategiji Uprave policije Svedske za jednak tretman ogledaju se kako u pogledu
drustva na to kako se doZivljava rad policije, tako i u rezultatima postignutim inicijativama u okviru
sprovedene strategije.

Rad usmjeren na jednaka prava i moguénosti moze se posmatrati kao cilj sam po sebi, ali i kao sredstvo
za postizanje drugih ciljeva. Kada se napor da se postignu jednaka prava i moguc¢nosti posmatra kao
cilj, isti€u se jednake vrijednosti, jednake mogucénosti i jednake obaveze svih. Medutim, posmatranje
ovog napora kao sredstva naglasava ¢injenicu da on moZze posluZiti kao sredstvo za postizanje drugih
ciljeva, kao §to su vece efikasnosti u razli¢itim poljima aktivnosti, dobro funkcionisanja organizacije i
bolje usluge za gradane, zbog kojih Uprava Policije i1 postoji. OCekivani efekti strategije za jednak
tretman su da ¢e napori doprinijeti poboljsanju aktivnosti i povecanju povjerenja javnosti.

5.2. Odgovornosti

Jednak tretman je prirodni dio dijaloga koji se odnosi na ispunjavanje nasih zadataka i obavljanje
svakodnevnih operacija. Sa svima, bez obzira na pol, boju koze, nacionalno ili etni¢ko porijeklo, jezicku
ili vjersku pripadnost, invaliditet, seksualnu orijentaciju, starost ili druge okolnosti koje se odnose na
pojedinu osobu, mora se postupati i tretirati na nacin koji se ne moze dozivjeti kao uvredljiv ili
diskriminatorski. Kako je perspektiva jednakog tretmana dio gotovo svakodnevnih operacija, Strategija
Uprave policije Svedske za jednak tretman odnosi se na sve zaposlene.

Prema tome, svi zaposleni imaju odgovornost da obezbijede jednak tretman u izvrSavanju svojih
svakodnevnih obaveza, kako na internim sastancima, tako i prilikom susreta sa javnos¢u. Dodatno:

Nacionalni policijski komesar je odgovoran za obezbjedivanje uslova neophodnih za dugoro¢ni

razvoj rada na aktivnim mjerama u okviru Uprave policije Svedske:
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- isticanjem aktivnih mjera kao faktora u vezi sa strateSkim razmatranjima zasnovanim na
unutra$njoj i spoljnoj perspektivi aktivnosti koje sprovodi Uprava policije Svedske;

- zahtijevanjem i pokretanjem razvoja oblasti utvrdenih u poglavlju 3, odjeljak 5 Svedskog Zakona
o diskriminaciji.

Sefovi policijskih regiona i nacionalnih odjeljenja odgovorni su za:

- Planiranje i vodenje napora za nacionalni razvoj u vezi sa aktivhim mjerama u okviru
odgovornosti svog policijskog regiona ili nacionalnog odjeljenja.

- Sprovodenje napora za razvoj metodologija i alata za aktivne mjere razvijene na nacionalnom
nivou, §to zahtijeva da se plan rada na aktivnim mjerama uspostavi u okviru godi$njeg plana
jednakog tretmana i da se preduzete aktivnosti i mjere dokumentuju i prate.

- Ispunjenje cilja Strategije Uprave policije Svedske za jednak tretman, zajedno sa supervizorima,
rukovodiocima i saradnicima.

Ostali supervizori i rukovodioci su odgovorni za:

- Planiranje i sprovodenje odluka i aktivnosti koje su ve¢ utvrdene na osnovu ciljeva navedenih u
Planu jednakog tretmana Uprave policije Svedske.

- Ispunjenje cilja Strategije Uprave policije Svedske za jednak tretman, zajedno sa supervizorima,
rukovodiocima i saradnicima.

Odgovornosti Odjeljenja za ljudske resurse: primjena i odgovornost za Strategiju Uprave policije
Svedske za jednak tretman, ukljucujuéi:

- Koordinaciju godi$njih ciljeva, planiranje aktivnosti i pracenje rada na aktivnim mjerama u
oblastima utvrdenim u poglavlju 3, odjeljak 5 Svedskog Zakona o diskriminaciji.

- lzradu kartkog pregleda dokumentacije na nacionalnom nivou na osnovu zahtjeva za
dokumentacijom navedenih u poglavlju 3, odeljak 13 Svedskog Zakona o diskriminaciji.

5.3. Saradnja

Saradnja poslodavca sa organizacijama zaposlenih na aktivnim mjerama koordinira se saradnjom
poslodavca u okviru sistematskih napora u zdravstvu i radnoj sredini.
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