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Регионална радна група
Министарство одбране Босне и Херцеговине

Проф. Др Мухамед Смајић, секретар Министарства одбране Босне и Херцеговине. Члан је Координационог тијела БиХ за импле-
ментацију Резолуције УН 1325. Објавио, као аутор или коаутор, 9 књига, преко 25 научних и стручних радова. Један од тих радова 
је „Достигнућа и могућности за имплементацију Резолуције Савета безбедности 1325 – Жене, мир и безбедност кроз националне 
акционе планове – Пракса у Босни и Херцеговини“. Водитељ или сарадник истраживач у реализацији 5 научно-истраживачких 
пројеката. Судјеловао као као члан радне групе у припреми и прве студије  Положај жена у оружаним снагама Западног Балкана.

Гђа Жељка Благовчанин, виша стручна сарадница у Министарству одбране Босне И Херцеговине. Чланица је Координационог 
тијела БиХ за имплементацију Акционог плана за примјену Резолуције УН 1325 у БиХ. Као чланица радне групе учествовала у 
припреми и Прве регионалне студије Положај жена у оружаним снагама Западног Балкана. Такође је чланица регионалне 
радне групе, задужене за израду Регионалног Приручника за сузбијање и реагирање на родно засновану дискриминацију, сек-
суално узнемиравање и злоставаљање у Министарствима одбране држава Западног Балкана. 

Министарство одбране Црне Горе
Гђа Наташа Мијановић, шефица Одсјека за управљање људским ресурсима. Координаторка је за питања родне равноправности 

у Министарству одбране, предсједница Међуресорске радне групе за израду и праћење реализације Програма из Акционог 
плана за примјену Резолуције Савјета безбједности Уједињених нација 1325 – жене, мир и безбједност (2019-2022), за период 
2021-2022. година. Учествовала је у организацији активности у дијелу родне равноправности и истраживањима по разним 
сегментима који се тичу родне равноправности у Министарству и Војсци. Учествовала је у изради Регионалног Приручника за 
сузбијање и реагирање на родно засновану дискриминацију, сексуално узнемиравање и злоставаљање у Министарствима 
одбране држава Западног Балканa.

Капетаница Тања Катнић, савјетница Начелника Генералштаба за родна питања. Завршила је NATO сертификовану обуку 
за родне савјетнике/це у организацији Центра за род у војним операцијама (Nordic Centre for Gender in Military Operations). 
Чланица је Међуресорске радне групе за израду и праћење реализације Програма из Акционог плана за имплементацију 
Резолуције Савјета безбједности Уједињених нација 1325-жене, мир, безбједност (2019-2022) и координаторка Радног тима 
за умрежавање жена у безбједносном сектору. Учествовала је у изради регионалног Регионалног Приручника за сузбијање 
и реагирање на родно засновану дискриминацију, сексуално узнемиравање и злоставаљање у Министарствима одбране 
држава Западног Балканa и у активностима које се тичу родне равноправности.

Министарство одбране Републике Северне Македоније
Гђа Биљана Стевкова је руководитељица Одељења за обуку у Сектору за људске ресурсе у Министарству одбране Репу-

блике Северне Македоније. Од 2017. године је координаторица за једнаке могућности за жене и мушкарце у Министарству 
одбране. Чланица је Радне групе за имплементацију родне перспективе у Министарству одбране и у Армији Републике 
Северне Македоније, као и Међуресорске радне групе за израду другог НАПа Републике Северне Македоније за импле-
ментацију Резолуције 1325 - стратешки оквир 2021-2025; чланица је и Радне групе за имплементацију родно одговорног 
буџетирања у Министарству одбране, као и Регионалне радне групе за интегрисање родне перспективе у војном образо-
вању и обуци. Уједно, она је родна саветница и помоћ приликом узнемиравања и сертифицирина инструкторка за мобинг 
и решавање конфликата на радном месту. 

Гђа Елена Иванова је саветница за развој и координацију људских ресурса и за развој сарадње са другим институцијама 
у Одељењу за планирање кадрова и кадровску политику у Сектору за људске ресурсе у Министарству одбране Републике 
Северне Македоније. Од 2017. године је заменица координаторице за једнаке могућности за жене и мушкарце у Министар-
ству одбране, Чланица је Радне групе за имплементацију родне перспективе у Министарству одбране и у Армији Републике 
Северне Македоније, као и Међуресорске радне групе за израду другог НАПа Републике Северне Македоније за импле-
ментацију Резолуције 1325 - стратешки оквир 2021-2025; чланица је и Радне групе за имплементацију родно одговорног 
буџетирања у Министарству одбране, као и родна саветница и помоћ приликом узнемиравања. Такође, ради и као вањска 
сарадница на Војној академији “Генерал Михаило Апостолски“, где предаје предмет “Ратна историја“. У оквиру својих преда-
вања, обухвата и тематске садржаје из области родне равноправности  са историјског аспекта.

Гђа Ленче Белчовска је саветница за бригу о запосленима и њиховим породицама у Одељењу за квалитет живота и морал у 
Сектору за људске ресурсе у Армији Републике Северне Македоније. Чланица је Радне групе за имплементацију родне перспек-
тиве у Министарству одбране и у Армији Републике Северне Македоније, као и Тела за координацију, мониторинг и евалуацију 
имплементације другог НАПа Републике Северне Македоније за имплементацију Резолуције Уједињених нација 1325 “Жене, 
мир и безбедност“ – стратешки оквир 2020-2025. Ленче Белчовска је и родна саветница и помоћ приликом узнемиравања у 
Армији Републике Северне Македоније. 
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Мајор Александра Доневска је официрка за родну равноправност у Кабинету Начелника Генералштаба Армије Републике 
Северне Македоније. Она је чланица Тела за координацију, мониторинг и евалуацију имплементације другог НАПа Републике 
Северне Македоније за имплементацију Резолуције Уједињених нација 1325 “Жене, мир и безбедност“ – стратешки оквир 
2020-2025, као и Регионалне радне групе за интегрисање родне перспективе у војном образовању и обуци.

Министарство одбране Републике Србије
Пуковник др Снежана Васић је саветница министра одбране за спровођење Националног акционог плана за примену Резолу-

ције Савета безбедности Уједињених нација 1325 – Жене, мир и безбедност у Републици Србији. 

У протеклом периоду је учествовала на више међународних семинара, курсева и конференција чије су теме биле међуна-
родна безбедност, контрола наоружања, регионална сарадња, родна равноправност у сектору безебедности и сл. 

Активно је учествовала у пројектима имплементације Националног акционог плана за примену Резолуције Савета безбедно-
сти  УН 1325 – Жене, мир и безбедност у Републици Србији (2010 – 2015 и 2017 - 2020); изради прве регионалне студије Положај 
жена у оружаним снагама Западног Балкана; чланица је Аналитичке групе Министарства одбране и Војске Србије за анализу 
имплементације Националног акционог плана за примену Резолуције Савета безбедности УН 1325 – Жене, мир и безбедност у 
Републици Србији у периоду од 2010 – 2015 и 2017 – 2020.

Гђа Љубица Бабић ради у Дирекцији за европске интеграције и управљање пројектима, Сектора за политику одбране. Активно 
је учествовала у праћењу спровођења другог Националног акционог плана за примену Резолуције Савета безбедности УН 1325 
– Жене, мир и безбедност у Републици Србији; у регионалним радионицама у оквиру друге фазе пројекта Јачање регионалне 
сарадње у укључивању родне перспективе у реформи сектора безбедности на Западном Балкану; такође је регионална 
инструкторка за родну равноправност. 
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Резиме
У овој регионалној студији приказани су резултати мерења напретка ка равноправнијем положају жена у министарствима одбране 

(МО) и оружаним снагама (ОС) Босне и Херцеговине, Црне Горе, Републике Северне Македоније и Републике Србије, који омогућа-
вају поређење резултата у односу на полазну студију која је сачињена 2012. године. Студија је настала као део пројекта Јачање регио-
налне сарадње у укључивању родне перспективе у реформи сектора безбедности на Западном Балкану који кроз две фазе од 2012 
године спроводи UNDP SEESAC. Кроз заједничку иницијативу Програма за развој Уједињених нација (UNDP) и Регионалног савета за 
сарадњу (RCC), UNDP SEESAC пружа подршку министарствима одбране региона Западног Балкана да у складу са Резолуцијом Савета 
безбедности Уједињених нација (РСБУН) 1325, интегришу родну перспективу у политике и праксе МО и ОС, као један од кључних 
сегмената реформе сектора безбедности. Овај регионални пројекат приближава Западни Балкан испуњавању глобалних развојних 
циљева 2030. кроз постизање Циљева одрживог развоја бр. 16 (Мир, правда и снажне институције) и бр. 5 (Родна равноправност).

Методологија истраживања постављена је на исти начин као и за прву студију и представља врсту институционалног истра-
живања званичних пракси и процеса спроведених кроз примену упитника и допуњених квалитативним подацима по потреби. Уз 
подршку UNDP SEESAC успостављена је регионална радна група представника/ца МО и ОС Западног Балкана која је координирала 
процес прикупљања података и израде студије.

Ова регионална студија резултат је јединственог регионалног процеса кроз који су министарства одбране Босне и Херцего-
вине, Црне Горе, Републике Северне Македоније и Републике Србије активно и заједно пролазила. У ту сврху, формирана је 
регионална Радна група састављена од представника/ца сваког од министарстава. Први састанак Радне групе одржан је 11. 
фебруара и на њему је договорена финална методологија за истраживање. Подаци су прикупљани у периоду од фебруара до 
септембра 2020. године, а потом је започео рад на писању извештаја за сваку од држава, као и регионалног извештаја. Други 
састанак регионалне Радне групе је одржан 28. маја 2021 године и тада су продискутовани налази и препоруке студије, пре 
њеног финалног одобравања. Веома је важно имати у виду да су налази предочени у овом извештају производ регионалне 
анализе те да се појединачна запажања и закључци не односе увек у истој мери на оружане снаге свих држава.

Родна равноправност у државама Западног Балкана  
као контекст унапређивања положаја жена у оружаним снагама

Последње две деценије обележене су напорима држава у региону да се унапреде нормативни оквир и политике за родну рав-
ноправност. То је довело и до побољшања положаја жена и унапређивања родне равноправности, али су родне неједнакости 
и даље изражене у свим областима од значаја за остваривање  равноправног друштвеног положаја, утицаја, као и благостања 
жена и мушкараца.

Четири државе Западног Балкана потписнице су бројних међународних конвенција којима се успостављају, гарантују и 
штите људска права, укључујући и женска људска права, те забрањује дискриминација и дефинишу правци унапређивања 
родне равноправности у различитим областима. Све државе су ратификовале Конвенцију о елиминацији свих облика дис-
криминације жена (CEDAW) и укључене у процес редовног извештавања, поднеле су националне извештаје поводом обе-
лежавања 25 година Пекиншке декларације, ратификовале су Конвенцију Савета Европе о спречавању и сузбијању насиља 
над женама и насиља у породици (Истанбулска конвенција) и спроводе Резолуцију Савета безбедности Уједињених нација 
1325 „Жене, мир и безбедност“.

Домаћи правни оквир у државама обухваћеним истраживањем такође успоставља нормативну основу за остваривање родне рав-
ноправности. Родна равноправност и забрана дискриминације, укључујући и ону на основу пола гарантовани су  највишим правним 
документима држава – уставима (у БиХ, поред Устава БиХ, родна равноправност загарантована је и Уставом Федерације БиХ, Уставом 
Републике Српске и Статутом Брчко дистрикта). Све четири државе имају усвојене законе о родној равноправности, као и законе о 
забрани дискриминације, који експлицитно забрањују дискриминацију на основу пола. Поред тога, низом супсидијарних закона и 
подзаконских аката родна равноправност и права жена регулисани су у посебним областима, попут запошљавања, социјалне зашти-
те, заштите од насиља и сл. 

Политике којима се унапређује родна равноправност у државама у региону обухватају кровне стратегије или акционе планове за 
родну равноправност, посебне националне акционе планове за имплементацију РСБУН 1325, стратегије за спречавање дискримина-
ције, политике за спречавање насиља над женама, а у току је и успостављање система родно одговорног буџетирања.

Друштвени контекст у оквиру кога се настоји унапредити родна равноправност у сектору одбране обележен је постојањем род-
них неједнакости у бројним аспектима јавног и приватног живота у четири земље региона. Рангирање у оквиру УН Индекса родне 
неједнакости (Human Development Report – Gender Inequality Index (GII)) за 20201. годину сврстава четири земље изнад 40-ог места 

1  Индекс родне неједнакости (енг. Gender Inequality Index) је композитни индекс који помаже сагледавању родне димензије 
у склопу извештавања о индексу људског развоја (енг. Human Development Index). Индекс родне неједнакости мери губитак 
у постизању људског развоја услед неједнакости између жена и мушкараца и то у три димензије: репродуктивно здравље, 
оснаживање и партиципација и учешће на тржишту рада. 
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на лествици која укључује 162 земље.2  Мада је то солидно рангирана позиција, све земље региона још увек имају израженије 
родне неједнакости у односу на већину земаља Европске уније. 

Подаци указују да у земљама региона упркос повећању заступљености жена у законодавним, а негде и извршним органима 
власти, политичка партиципација жена још увек није на задовољавајућем нивоу. Жене не учествују равноправно ни у еконо-
мији. Оне знатно мање него мушкарци учествују у активном становништву (радној снази), ређе су запослене а чешће незапо-
слене него мушкарци, а када су и запослене примају просечно ниже зараде. Родни јаз у запослености преноси се и на јаз у 
пензијама, јер жене чине мањину међу корисницима старосних пензија, као и инвалидских пензија и у просеку примају ниже 
пензије од мушкараца. Најекстремнији облик родних неједнакости представља родно засновано насиље над женама. Према 
истраживању које је предводио ОЕБС (Организација за европску безбедност и сарадњу) 2018. године у земљама региона, више 
од половине одраслих жена искусило је неки облик родно заснованог насиља од своје петнаесте године.

У односу на контекст у коме МО и ОС четири земље Западног Балкана обухваћене овим регионалним истраживањем де-
лују, треба препознати велику посвећеност темама родне равноправности и одлучност да се положај жена у сектору од-
бране унапреди. Сектори одбране у све четири земље су својим деловањем и резултатима, а и самим активним учешћем у 
овом регионалном истраживању, показали да могу да имају водећу улогу у друштву кад се говори о напредовању ка родној 
равноправности. Даљем побољшању политика и пракси у сектору одбране треба да допринесу и налази и препоруке ове 
регионалне студије.

Нормативни оквир, политике и механизми  
за родну равноправност у оружаним снагама

Истраживање је показало да се у циљу унапређења прописа којима се уређује родна равноправност у МО и ОС, предузи-
мају различити кораци: унапређују се законски и подзаконски акти,  усклађују се са релевантним међународним документима, 
пажња се посвећује и увођењу родно осетљивог језика, родно одговорног буџетирања, успоставља се сарадња са кључним 
националним механизмима за родну равноправности и сл.

Сва четири министарства одбране оценила су да је у посматраном периоду 2012-2019. остварен значајан помак у правцу 
унапређивања родне равноправности (МО БиХ је достигнућа у имплементацији политика родне равноправности у систему 
одбране оценило највишом оценом (5),  МО Црне Горе, Републике Северне Македоније и Републике Србије су постигнућа 
оценила врлодобром оценом (4).

Самопроцена интерне политике Министарстава одбране у имплементацији родне равноправности (на скали 1-5)

Заступљеност жена униформисаних лица у оружаним снагама
Упоредни подаци за 2012. и 2019. годину указују да је до повећања удела жена међу униформисаним лицима у министарстви-

ма одбране и оружаним снагама дошло у све четири државе. У Црној Гори, Републици Северној Македонији и Републици Србији 
удео жена је готово удвостручен током посматраног периода, а у 2019. години, скоро свако десето униформисано лице у МО и Ар-
мији Републике Северне Македоније била је жена. Северна Македонија је држава у региону са највећим учешћем жена професио-

2  UNDP Извештај о људском развоју – Индекс родне неједнакости за 2020. годину (Human Development Report – Gender Inequality 
Index): UnitedNationsDevelopmentProgramme/2020_statistical_annex_table_5.pdf

http://hdr.undp.org/en/2020-report
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налних војникиња у МО и оружаним снагама. Ипак, у контексту позитивних трендова потребно је даље наставити напоре за њихово 
привлачење на послове у оквиру МО и ОС, и унапређивање услова напредовања жена на послу и њихово задржавања у служби.

Удео жена униформисаних лица у МО и оружаним снагама, 2012. и 2019, у %
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До повећања удела жена дошло је и међу чиновима војника, подофицира и официра. Ипак, родне неједнакости видљиве су и 
даље и у хоризонталном (родови војске) и вертикалном (чинови) распоређивању жена и мушкараца. Када су у питању родови 
војске, примећује се да жене бележе већи удео у копненој војсци него у другим родовима војске. Такође, док је у свим државама 
приметно повећање удела жена у јединицама копнене војске, у Босни и Херцеговини и Републици Србији бележи се и опадање 
удела у жена у јединицама ваздухопловства и противваздушне одбране, док се у Црној Гори и Републици Северној Македонији 
региструје повећање удела жена и у овим јединицама. 

Када је у питању вертикална покретљивост, у поређењу са 2012. годином, дошло је до повећања удела жена на командним пози-
цијама. Жене чешће заузимају руководеће позиције на којима се налазе неуниформисана лица у Министарству одбране, него било 
које друге руководеће или командне позиције. 

Подаци указују на повећање учешћа жена у мировним мисијама (укључујући УН, NATO и ЕУ мисије). Познавање тема из области 
родне равноправности и РСБУН 1325 о  женама, миру и безбедности предуслов су за распоређивање запослених у мировну мисију 
у све четири државе. Родна равноправност је важан аспекат планирања мисија у свим државама.

Политике и праксе привлачења жена  
за избор каријере и запошљавања у оружаним снагама

У погледу образовања за војну професију земље у региону се разликују: Република Северна Македонија и Република Србија имају 
систем основног војног образовања на нивоу средње школе и војне академије у земљи, док Босна и Херцеговина и Црна Гора офи-
цирски кадар школују у иностранству. За поједине специјалности, официрски кадар се образује на цивилним факултетима у земљи 
и иностранству, за потребе Војске Црне Горе. У погледу активности и мера које се предузимају у циљу привлачења жена за избор 
каријере професионалних војникиња и запошљавања у МО и ОС, приметно је повећање броја и разноврсности активности те обух-
вата и интензитета њиховог спровођења. 

Министарства одбране четири државе, политикама и праксама запошљавања придају пуно значаја. Унапређивање законских 
и подзаконских аката, интерних политика запошљавања и политика управљања кадровима, синхронизовање промоција са огла-
шавањем радних места, прилагођавање стандарда физичке спремности жена, само су неки од елемената пракси запошљавања 
којима се настоје остварити једнаке могућности за жене и мушкарце. 

У министарствима се спроводе анализе запошљавања и на основу њих дају препоруке за нове циклусе запошљавања, укључујући 
и препоруке за повећања запошљавања жена. У Босни и Херцеговини, на пример,  комисије за пријем нових кадрова морају имати 
међу члановима и жене. У свим државама провера кандидата/киња подразумева и проверу повезану са кршењем људских права, 
те особе које су осуђене за насиље у породици и родно засновано насиље не могу бити примљене у службу.

Ипак, присутни су и елементи које је потребно даље унапређивати како би се постигао равноправан третман жена и њихово запо-
шљавање у редовима професионалних војника/иња, те отклониле структурне и културне баријере које стоје на путу опредељивања 

БиХ Црна Гора Северна Македонија Србија
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жена за војну каријеру. Уважавајући особености пракси четири државе, у наставку регионалног извештаја, приказане су информа-
ције за сваку државу посебно.

Развој каријере и услови рада
У системима одбране четири државе постоје родно осетљиви системи праћења и унапређивања кадрова, који укључују родно 

осетљиве евиденције и политике у вези са обезбеђивањем једнаких услова рада. С друге стране, у пракси је потребно доследно 
спроводити ове политике које би водиле рачуна о потенцијалима и потребама жена, те обезбедиле и родно специфичне облике 
систематске подршке. Таква подршка је неопходна зато што су жене тек последњих деценија почеле да улазе у систем одбране као 
припаднице оружаних снага. Да би достигле пуну равноправност, потребна је подршка која је прилагођена њиховим потребама, 
јер је систем био прилагођен мушкарцима који су традиционално чинили већину припадника оружаних снага. Данас се сматра 
неупитним да равноправно учешће жена у војсци доприноси ефикасности читавог система одбране и чини га спремним за изазове 
21. века, а родна перспектива представља један од важних аспеката реформе система безбедности.  

Према информацијама министарстава одбране, важну улогу на почетку каријере има подршка која се новопримљенима даје при 
увођењу у радне задатке. Надлежне старешине најчешће пружају ту подршку, а присутна је и колегијална подршка у упознавању са 
дужностима. Ова колегијална подршка присутна је и приликом увођења појединаца/ки на руководеће и командне позиције.  Фор-
мални систем менторства, као најефикаснији и институционални начин пружања подршке новозапосленима, није успостављен ни у 
једној држави, па ни менторства који би био родно специфичан и који би омогућио да жене припаднице војске пружају систематску 
подршку својим новопримљеним колегиницама, али се слична подршка организује кроз неформалне праксе. 

Развој каријере се углавном ослања на различите обуке које се стављају на располагање женама и мушкарцима и обрасци напредовања и 
услови рада су дефинисани исто за жене и мушкарце.  Из перспективе родне равноправности било би пожељно водити рачуна о додатним 
оптерећењима које у друштвима региона имају жене због доминантне улоге у бризи о породици. 

Евиденције о флуктуацији и разлозима за одустајања од каријере професионалног војника/иње су успостављене али нису прецизне у 
мери да би се могли сагледати стварни разлози напуштања војне службе. Услови рада у различитим аспектима прилагођени су потреба-
ма жена, мада је још доста простора за њихово унапређивање, како у физичким и материјалним аспектима (униформе, физички услови 
рада), тако и у аспектима који се односе на подршку у развоју каријере (на пример систему менторства, и сл.).

Заштита на раду у оружаним снагама свих држава укључених у истраживање регулисана је цивилним и војним законима. Према наво-
дима сва четири министарства јаз у зарадама жена и мушкараца не постоји, односно зараде су једнаке за послове једнаке вредности. 
Извесне разлике присутне су у појединим државама у погледу услова остваривања права на пензију. 

Укључивање жена у редове професионалних војника/иња је праћено интервенцијама у радну инфраструктуру. Инвестирано 
је у обезбеђивање одвојених спаваоница, просторија за пресвлачење, хигијенских и санитарних чворова и других просторија 
за личну хигијену које су одвојене за жене и мушкарце. Војна опрема и оружје се не разликују за жене и мушкарце а када су у 
питању униформе жена и мушкараца оне се делимично разликују. Углавном нема разлика у теренским униформама али има 
у свечаним, које су различито кројене за жене, укључују сукњу, женске ципеле и разлике у другим одевним детаљима (попут 
кравата, капа и сл.). Ни у једној држави не постоје посебне униформе за труднице. Начин на који се одлучује о униформама је 
сличан, јер се одлуке доносе доста централизовано (од стране Министра/арке, или председника државе, осим у Црној Гори где 
одлучује комисија) а учешће жена није формално прописано регулативама.

Усклађивање каријере и породице
У све четири државе региона право на трудничко, породиљско и родитељско одсуство војних лица законски је гарантовано. У 

БиХ, Црној Гори и Србији законски је предвиђено одсуство због порођаја, рођења детета и неге детета у трајању од годину дана 
а у Северној Македонији 9 месеци.   Законски услови допуштају да очеви користе одсуство ради неге детета које се користи 
након 60 дана од рођења детета и у посебним условима одмах након рођења детета. Ова могућност није довољно коришћена 
у пракси, те је потребно да се ради више на подстицајним или чак обавезујућим условима  да се очеви интензивније укључе у 
бригу о тек рођеној или малој деци (до годину дана). 

Заштита од родно засноване дискриминације,  
мобинга и сексуалног узнемиравања и насиља

У четири државе успостављени су сложени правни оквири за заштиту од родно засноване дискриминације, злостављања на 
раду, сексуaаног узнемиравања и сексуалног злостављања. Ови правни оквири дефинисани су бројним правним документи-
ма, који сежу од кључних цивилних закона у држави, попут закона о забрани дискриминације, закона о раду, закона којима 
се регулише област родне равноправности, кривичних закона и сл., преко посебних закона о војсци или закона о државним 
службеницима, па све до специфичних правилника и других подзаконских аката којима се уређују надлежности, процедуре 
и санкције за случајеве дискриминације, мобинга или сексуалног узнемиравања и злостављања у оружаним снагама. Мини-
старства одбране су потврдила да примењују политике нулте толеранције на дискриминацију и насиље. Сва четири система 
одбране су направила значајан позитиван искорак кроз рад на регионалном Приручнику о спречавању и реаговању на родно 
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засновану дискриминацију, сексуално узнемиравање и злостављање. Ипак, према подацима достављеним од министарстава 
у претходном периоду је било врло мало пријављених случајева дискриминације, мобинга или сексуалног узнемиравања или 
злостављања, а евиденције о овим случајевима нису увек родно осетљиве.

Препоруке
На темељу налаза истраживања, регионална радна група састављена од представника/ца четири система одбране је произве-

ла неколико скупова препорука за даља унапређења у следећим областима:

•	 Унапређивања евиденција – попут праћења просечног времена које жене и мушкарци проведу у једном чину, увођење родно 
осетљиве евиденције о обукама тамо где није уведена, праћење трендова уместо пресека стања, унапређење праћења разлога 
за напуштање каријере и увођење праћења удела жена међу војним аташеима;

•	 Унапређивања политика родне равноправности – у правцу интегрисања родне перспективе у процес оперативног планирања, 
увођење родно осетљивог језика, интегрисање родне перспективе у процесе извештавања (укључујући и мировне мисије), 
увођење редовног мониторинга и евалуације мера за унапређивање родне равноправности, интегрисање родне перспективе 
у програме образовања и обука;

•	 Унапређивања заступљености жена у униформи – укључујући и наставак пракси привлачења и испитавања пада заступље-
ности жена у појединим јединицама у појединим државама. Упркос томе што су инвестирани напори у процедуре и праксе 
управљања каријером, жене су још увек у малом проценту присутне на командним и руководећим позицијама које заузимају 
униформисана лица, што је у великој мери последица њиховог скоријег укључивања у оружане снаге, и захтева даље праћење.

•	 Унапређивања услова рада и могућности развоја каријере – у облику увођења менторских програма, испитивање могућих ла-
тентних пракси дискриминације при унапређивању како жена, тако и мушкараца, уз напомене да треба повећати заступљеност 
жена на стручним усавршавањима, освешћивати запослене и доносиоце одлука о једнаким могућностима каријерног развоја, 
унапредити инфраструктуру и др.

•	 Боље усклађивање професионалног и породичног живота – подстицање запослених мушкараца да користе одсуство након 
рођења детета и ради бриге о детету, према могућностима уводити мере које ће олакшати родитељима усклађивање породич-
них обавеза са радним.

•	 Унапређивање заштите од дискриминације, мобинга и родно заснованог насиља – Наставити рад који је започет израдом реги-
оналног Приручника о спречавању и реаговању на родно засновану дискриминацију, сексуално узнемиравање и злостављање, 
израдити стандардне оперативне процедуре или водиче, испитати могућности за периодична анонимна истраживања о иску-
ствима дискриминације, злостављања и узнемиравања, подизати свест о дискриминацији и родно заснованом насиљу међу 
запосленима и руководиоцима, информисати о законској заштити и охрабривати пријављивање. 
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1.	Увод
Унапређивање родне равноправности у министарствима одбране (МО) и оружаним снагама (ОС) Босне и Херцеговине, Црне Горе, 

Републике Северне Македоније и Републике Србије) циљ је регионалог пројекта који кроз две фазе од 2012 године спроводи UNDP 
SEESAC. Као заједничка иницијатива UNDP и Регионалног савета за сарадњу, UNDP SEESAC пружа подршку министарствима одбране 
региона да у складу са Резолуцијом Савета безбедности Уједињених нација (СБ УН) 1325, интегришу родну перспективу у политике 
и праксе МО и ОС, као један од кључних сегмената реформе сектора безбедности. Овај регионални пројекат приближава Западни 
Балкан испуњавању својих глобалних обавеза према Агенди развоја 2030. кроз постизање Циљева одрживог развоја 16 и 5.

Значајан напредак четири МО постигла су кроз прву фазу пројекта Јачање регионалне сарадње у укључивању родне перспективе 
у реформи сектора безбедности на Западном Балкану, која се спроводила од 2012. до 2016. године: ојачана је регионална 
сарадња између механизама за родну равноправност у МО и ОС, повећан је број родно сензибилисаних припадника/ца МО и 
ОС и повећани су капацитети одељења за људске ресурсе у МО и ОС да развијају родно одговорне политике. У оквиру прве фазе 
пројекта урађена је прва регионална студија Положај жена у оружаним снагама Западног Балкана3. Циљ студије је да се сакупе 
и представе подаци о заступљености жена на Западном Балкану, политике и праксе МО и ОС о привлачењу и запошљавању жена, 
њиховом развоју каријере, образовању и обукама, учешћу у мировним мисијама као и политике и праксе из области постизања 
родне равноправности у оружаним снагама. Студија је била резултат заједничког подухвата министарстава одбране региона и 
као таква представљала је јединствен пример регионалне сарадње овакве врсте. На основу налаза студије МО и ОС су развила 
препоруке за унапређење положаја жена и активно радила на имплементацији ових препорука у последњих неколико година.

На захтев МО и ОС Западног Балкана, а  захваљујући финансијској подршци Министарстава спољних послова Краљевине Норвешке 
и Словачке, UNDP SEESAC покренуо је другу фаза пројекта (2019-2021). У оквиру ове фазе пројекта израђена је друга регионална сту-
дија о Положају жена у оружаним снагама Западног Балкана. 

Најважнији циљ студије је да покаже резултате у мерењу напретка у положају жена у оружаним снагама  обухваћених пројектом, 
али и да укаже на области у које је потребно уложити додатне напоре како би напредак био остварен, те да идентификује у којим је 
аспектима потребно унапредити податке како би се стање могло прецизније пратити.

Обухват студије дефинисан је у смислу географског, временског и тематског обухвата. Истраживањем су обухваћене четири државе 
Западног Балкана, које су учествовале и у првом циклусу пројекта (2012 – 2016): Босна и Херцеговина, Црна Гора, Република Северна 
Македонија и Република Србија. Истраживањем су праћене промене у периоду 2012-2019. године, а фокус је на женама које су запо-
слене као униформисана лица у министарствима одбране и оружаним снагама држава укључених у пројекат.

Методологија истраживања постављена је на исти начин као и за прву студију и представља врсту институционалног истраживања 
званичних пракси и процеса.4 Уз подршку UNDP SEESAC успостављена је регионална радна група представника/ца МО и ОС Западног 
Балкана. На састанку који је одржан 11. фебруара 2020. године радна група се састала да утврди методологију и сагласи се у вези са 
финалном верзијом упитника коју су потом одобрила сва четири министарства одбране. Договорене су корекције на упитнику које 
нису реметиле могућност поређења података са првим циклусом истраживања. Упитник је „институционалног карактера“, јер садр-
жи питања која се односе на карактеристике, праксе и процесе у институцијама министарстава одбране и оружаних снага. Садржај 
упитника представља званичне информације о положају жена у оружаним снагама, а не одражава лична искуства жена.  У периоду 
од марта 2020 до фебруара 2021. године министарства одбране попунила су упитник. На основу прикупљених одговора урађени су 
нацрти националних студија на основу којих су идентификована додатна питања на која је било неопходно прикупити одговоре. Ми-
нистарства су доставила додатне информације неопходне за израду регионалне студије. Радна група се састала 28. маја 2021. године 
да кроз дискусију и анализу података договори препоруке и финализује студију. Учествујући у изради ове студије министарства су 
недвосмислено дала на значају процесу прикупљања родно сегрегираних података и ослањања на  податке приликом доношења 
одлука и креирања смерница и политика.

Ова регионална студија резултат је јединственог процеса кроз који су министарства одбране Босне и Херцеговине, Црне Горе, 
Републике Северне Македоније и Републике Србије активно и заједно пролазила. Веома је важно имати у виду да су налази 
предочени у овом извештају производ регионалне анализе те да се појединачна запажања и закључци не односе увек једнако 
на оружане снаге свих држава.

3  Прва регионална студија израђена је у периоду од октобра 2012. године до септембра 2013. године. У том периоду Радна група 
формирана од представника/ца МО и ОС сатала се три пута, а министарства су прикупила податке путем упитника. Прва студија је 
објављена 2014. године.
4 За потребе истраживања за прву регионалну студију припремљен је упитник прилагођавајући и комбинујући упитник из NATO 
извештаја (NATO Committee on Gender Perspectives, Handbook for Delegates, верзија из 2010., стр. 22  
(доступно на: https://www.nato.int/issues/women_nato/2010/handbook_2010-v2.pdf)  и два упитника која су коришћена у 
истраживањима о положају жена у осам полицијских служби југоисточне Европе и припремању Смерница за родно одговорну 
полицијску праксу, SEESAC 2012, стр. 33 (доступно на: https://www.seesac.org/f/tmp/files/publication/805.pdf)

https://www.seesac.org/f/docs/Gender-and-Security/The-Position-of-Women-in-the-Armed-Forces-in-the-Western-Balkans-SRB.pdf
https://www.nato.int/issues/women_nato/2010/handbook_2010-v2.pdf
https://www.seesac.org/f/tmp/files/publication/805.pdf
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2.	�Родна равноправност у државама  
Западног Балкана као контекст унапређивања 
положаја жена у оружаним снагама

Последње две деценије обележене су напорима држава у региону да се унапреде нормативни оквир и политике за родну 
равноправност. То је довело и до побољшања положаја жена и унапређивања родне равноправности, али су неједнакости и 
даље изражене у свим областима од значаја за остваривање  равноправног друштвеног положаја, утицаја, као и благостања 
жена и мушкараца. У наставку су кратко приказане карактеристике нормативног оквира и политика којима се унапређује родна 
равноправност, а потом и стање родне равноправности у различитим областима друштвене партиципације и сфери приватних 
односа и бриге о породици, јер без разумевања тог ширег контекста не могу бити у пуној мери схваћени процеси већег укљу-
чивања и напора ка бољој интегрисаности жена у оружане снаге држава Западног Балкана.

2.1. Обавезе које проистичу из међународног правног оквира
Четири државе Западног Балкана укључене у пројекат потписнице су бројних међународних конвенција којима се успостављају, 

гарантују и штите људска права, укључујући и женска људска права, те посебних конвенција којима се штите права специфичних 
друштвених група или специфична права која омогућују боље учешће у појединим аспектима друштва или процесима (на пример у 
областима политичке, економске партиципације, права на имовину или друге ресурсе), или заштиту од појединих штетних процеса и 
кршења људских права (попут заштите од родно заснованог насиља, трговине људима, заштите цивила у ратним сукобима и сл.). Без 
могућности да се на овом месту улази у шири приказ међународног правног оквира, указаће се само на неке кључне међународне 
правне инструменте који су од непосреднијег значаја за домаће нормативне оквире и политике унапређивања родне равноправно-
сти и заштите жена.

Све државе потписнице су Конвенције о елиминацији свих облика дискриминације жена (CEDAW) и укључене у процес редовног 
извештавања. Постигнућа у остваривању напретка у односу на циљеве постављене Пекиншком декларацијом и платформом за 
акцију представиле су све државе у извештајима поводом обележавања 25 година од Пекиншке декларације.5 Све четири државе 
су прихватиле и спроводе Резолуцију Савета безбедности Уједињених нација 1325 „Жене, мир и безбедност“. Поред тога, све 
четири државе су ратификовале Конвенцију Савета Европе о спречавању и сузбијању насиља над женама и насиља у породици 
(Истанбулска конвенција), а БиХ, Црна Гора и Србија поднеле су и прве извештаје на захтев Групе експерата за акцију против на-
сиља над женама и насиља у породици (GREVIO). Развојне политике у државама усмераване су Агендом за одрживи развој до 
2030. године, у оквиру које је један циљ одрживог развоја (ЦОР 5) посвећен унапређивању родне равноправности и оснаживању 
жена и девојчица, а све су државе поднеле и прве добровољне извештаје у којима су известиле о напретку у остваривању ЦОР.

Табела 1: Кључне конвенције од значаја за заштиту права жена и унапређивање родне равноправности

Конвенције Босна и 
Херцеговина

Црна Гора Република Северна 
Македонија

Република Србија

CEDAW6 Шести периодични 
извештај поднет 
2018.

Други периодични 
извештај поднет 
2016.

Шести периодични 
извештај поднет 
2017.

Четврти периодични 
извештај поднет 2017.

Пекиншка декларација 
25+7

Поднет извештај Поднет извештај Поднет извештај Поднет извештај

Резолуција  СБ УН  13258 Прихваћена и 
примењује се

Прихваћена и 
примењује се

Прихваћена и 
примењује се

Прихваћена и 
примењује се

Истанбулска 
конвенција9

Ратификована 2013, 
први извештај 
поднет 2020.

Ратификована 2013, 
први извештај 
поднет 2017.

Ратификована 2017. Ратификована 2013, 
поднет први извештај 
2018.

Агенда за одрживи 
развој до 203010

Први добровољни 
извештај поднет 
2019.

Први добровољни 
извештај поднет 
2016.

Први добровољни 
извештај поднет 
2020.

Први добровољни 
извештај поднет 2019.

Националне реформе усмераване су и важним процесима придруживања ЕУ. Црна Гора, Северна Македонија и Србија су 
добиле статус кандидата за чланство у ЕУ а БиХ је у статусу потенцијалног кандидата за чланство у ЕУ. Поред тога, Црна Гора и 
Северна Македонија су чланице NATO-а, док су Србија и БиХ чланице програма Партнерства за мир (pFp) NATO.

5  https://www.unwomen.org/en/csw/csw64-2020/preparations#national-level-reviews
6  UN OHCHR, https://www.ohchr.org/en/hrbodies/cedaw/pages/cedawindex.aspx 
7  UN Women, https://www.unwomen.org/en/csw/csw64-2020/preparations#national-level-reviews 
8  Информације министарства одбране БиХ, Црне Горе, Републике Северне Македоније, Републике Србије.
9  Савет Европе, https://www.coe.int/en/web/istanbul-convention/country-monitoring-work 
10  UN SDG knowledge platform, https://sustainabledevelopment.un.org/memberstates    

 https://www.unwomen.org/en/csw/csw64-2020/preparations#national-level-reviews
https://www.ohchr.org/en/hrbodies/cedaw/pages/cedawindex.aspx
https://www.unwomen.org/en/csw/csw64-2020/preparations#national-level-reviews
https://www.coe.int/en/web/istanbul-convention/country-monitoring-work
https://sustainabledevelopment.un.org/memberstates
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2.2. �Обавезе успостављене националним  
нормативним оквирима и политикама

Домаћи правни оквир у државама обухваћеним истраживањем такође успоставља нормативну основу за остваривање родне 
равноправности. Родна равноправност и забрана дискриминације, укључујући и ону на основу пола гарантовани су  највишим 
правним документима држава – уставима.11 У БиХ, поред Устава БиХ, родна равноправност загарантована је и Уставом Федера-
ције БиХ, Уставом Републике Српске и Статутом Брчко дистрикта. 

Све четири државе имају усвојене законе у области родне равноправности,12 као и законе о забрани дискриминације,13 који 
експлицитно забрањују дискриминацију на основу пола. Поред тога, низом супсидијарних закона и подзаконских аката родна рав-
ноправност и права жена регулисани су у посебним областима, попут запошљавања, социјалне заштите, заштите од насиља и сл. 

Политике којима се унапређује родна равноправност у државама у региону обухватају кровне стратегије или акционе пла-
нове за родну равноправност, посебне националне акционе планове за имплементацију Резолуције СБ УН 1325, стратегије 
за спречавање дискриминације а у Републици Северној Македонији и акциони план за спровођење Конвенције о спречавању 
и борби против насиља над женама и насиља у породици Републике Македоније 2018-2023. У државама региона у току је и 
успостављање система родно одговорног буџетирања.

Табела 2: Домаће политике за унапређивање родне равноправности

Босна и Херцеговина Црна Гора Република Северна 
Македонија

Република Србија

Gender акциони план Босне 
и Херцеговине за период од 
2018. до 2022. године

План активности за 
постизање родне 
равноправности за период 
2017-2021. године

Стратегија за родну 
равноправност 2013-2020, 
Национални акциони план за 
родну равноправност 2018-
2020

Стратегија за родну 
равноправност 2016-2020

Акциони план за примјену 
Резолуције Вијећа 
сигурности УН 1325 Жене, 
мир и сигурност у Босни и 
Херцеговини за период од 
2018. до 2022.

Акциони план за примјену 
Резолуције Савјета 
безбједности Уједињених 
нација 1325 – Жене, мир и 
безбједност у Црној Гори 
(2019-2022)

Национална стратегија 
за равноправност и 
недискриминацију 2016-2020

Стратегија превенције и 
заштите од дискриминације

Национални акциони план 
Републике Македоније за 
имплементацију Резолуције СБ 
УН 1325

Национални акциони план 
за примену Резолуције 
1325 Света безбедности 
Уједињених нација – Жене, 
мир и безбедност у Републици 
Србији (2017-2020)

Национални акциони план 
за спровођење Закона о 
спречавању и заштити од 
дискриминације 2015-2020
Национални акциони план 
за спровођење Конвенције о 
спречавању и борби против 
насиља над женама и насиља 
у породици Републике 
Македоније 2018-2023.

11  Родна равноправност и забрана дискриминације према полу гарантовани су чланом 2 Устава БиХ (Анекс IV Општег оквирног 
споразума за мир у Босни и Херцеговини и „Сл. гласник БиХ“, бр. 25/2009 – Амандман I); члановима 18 и 8 Устава Црне Горе („Сл. лист 
ЦГ“, бр. 1/2007 и 38/2013), члан 9 Устава Северне Македоније (Службени гласник РМ бр. 52 од 22.11.1991 године); чланом 15 Устава 
Републике Србије („Сл. гласник РС“, бр. 98/2006.). 
12  Закон о равноправности сполова у БиХ (“Службени гласник БиХ” бр. 16/03, 102/09, 32/10.), Закон о родној равноправности 
Црне Горе („Сл. лист ЦГ“, бр. 46/07, 73/10, 40/11, 35/15), Закон о једнаким могућностима жена и мушкараца Северне Македоније 
(Службени гласник РМ бр. 66/2006, бр.117/2008,бр.6/2012 и бр. 166/2014 година); Закон о равноправности полова Репулике Србије 
(„Сл. гласник РС“ бр. 104/2009).
13  Закон о забрани дискриминације БиХ (“Службени гласник БиХ” бр. 59/09); Закон о забрани дискриминације Црне Горе (Сл. Лист 
ЦГ”, бр. 46/2010, 40/2011, 18/2014, 42/2017); Закон о спречавању и заштити од дискриминације (Службени гласник РМ  Македонија“ 
бр.50/2010, бр.44/2014, бр. 101/2019 и бр.258/2020), Закон о радним односима (Службени гласник РМ бр.62/5, 106/8, 161/8, 114/09, 
130/09, 50/10, 52/10, 124/10, 47/11, 11/12 и 39/12); Закон о забрани дискриминације Републике Србије („Сл. гласник РС“, бр. 22/2009). 
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2.3. Стање и трендови родне равноправности
Друштвени контекст у оквиру кога се настоји унапредити родна равноправност у сектору одбране обележен је израженим 

родним неједнакостима у бројним аспектима јавног и приватног живота. Према вредностима индекса родне равноправно-
сти14 Европског института за родну равноправност који представља главни инструмент за праћење родне равноправности у 
Европској унији, а од недавно је доступан и за Црну Гору, Северну Македонију и Србију, ове три земље кандидата за чланство у 
ЕУ имају израженије родне неједнакости него што је просек за Европску унију (графикон 1).

Графикон 1: Индекс родне равноправности Црна Гора 2019, Северна Македонија 2015, Србија 2018 и ЕУ-28 2019.
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Извор: Монстат (2019) Индекс родне равноправности Црна Гора 2019, Државни институт за статистику Северне Македоније 
(2019) Индекс родне равноправности за Северну Македонију 2019, Републички завод за статистику Србије (2018) Индекс родне 
равноправности у Републици Србији 2016, EIGE https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2019 

Политичка партиципација жена још увек није на задовољавајућем нивоу. Након избора 2018. године у Парламентарној 
скупштини БиХ жене чине тек 16,7%, у Парламенту Федерације Босне и Херцеговине 26,5%, а у Народној скупштини Републике 
Српске 18,1%. У скупштинама кантона заступљеност жена достигла је готово трећину (32,2%). Међу амбасадорима и генерал-
ним конзулима у дипломатско конзуларним представништвима БиХ у истој години било је 26,5% жена.15 Удео жена међу по-
сланицима Скупштине Црне Горе износио је 25%,16 а међу члановима владе 26,7%.17 Жене су изразито мало заступљене међу 
председницима општина, односно градоначелницима (2%).18 У Северној Македонији удео жена у националном парламенту 
повећан је на више од једне трећине, али удео у влади је још увек мали – тек 16%.19 У Србији захваљујући законски прописаним 
квотама од 40% за мање заступљен пол на листама за републичке и локалне изборе, жене заузимају 39,2% посланичких места у 
Народној скупштини Србије (НСС). Напредак је остварен и у погледу учешћа жена у извршним органима власти на националном 
нивоу јер је у сазиву Владе РС након избора 2020. године 43% министарских позиција припало  женама. 

Жене не учествују равноправно ни у економији. Оне знатно мање него мушкарци учествују у активном становништву (радној 
снази), ређе су запослене а чешће незапослене него мушкарци (табела 3).

14  Индекс родне равноправности Европског института за родну равноправност (EIGE) представља инструмент којим се прате родне 
неједнакости у подручју ЕУ, а од недавно и међу државама кандидатима за чланство у ЕУ. Овај индекс мери родну равноправност 
на скали од 1 (потпуна неравноправност) до 100 (потпуна равноправност) у шест домена: рад, новац, знање, време, моћ, здравље и 
два сателитска домена – унакрсне неједнакости и насиље над женама. Индекс мери истовремено и ниво постигнућа у датој области 
и родни јаз. Више на адреси https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2019. 
15  Агенција за статистику БиХ, Жене и мушкарци у БиХ, Сарајево, 2020., доступно на адреси  
https://arsbih.gov.ba/wp-content/uploads/2020/02/Mu%c5%a1karci-i-%c5%beene-u-BIH_2020.pdf 
16  Скупштина Црне Горе, https://www.skupstina.me/me/poslanice-i-poslanici/lista-poslanica-i-poslanika 
17  Влада Црне Горе, https://www.gov.me/vlada-crne-gore/sastav-vlade 
18  Монстат Жене и мушкарци у Црној гори 2020, стр. 107. 
19  Reactor (2018) Information submitted for consideration to the committee on the Elimination of Discrimination against Women in its 
adoption of a list of issues regarding the Sixth Periodical Report of the Republic of Macedonia under the CEDAW, 71 Pre-Sessional Working 
Group, 12-16 March, 2018.

ЕУ-28 Црна Гора Северна Македонија Србија

https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2019
https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2019
https://arsbih.gov.ba/wp-content/uploads/2020/02/Mu%c5%a1karci-i-%c5%beene-u-BIH_2020.pdf
https://www.skupstina.me/me/poslanice-i-poslanici/lista-poslanica-i-poslanika
https://www.gov.me/vlada-crne-gore/sastav-vlade
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Табела 3: Основни показатељи тржишта рада за становништво 15-64, Црна Гора, Северна Македонија, Република Ср-
бија и становништво 15+ Босна и Херцеговина, 2019. у %

Индикатор БиХ Црна Гора Северна Македонија Република Србија
М Ж М Ж М Ж М Ж

Стопа активности20 51,7 32,9 73,3 59,1 77,8 55,6 74,9 61,3

Стопа 
запослености21

44,6 26,7 62,3 49,7 64,9 46,1 67,1 54,3

Стопа 
незапослености22

13,6 18,8 14,7 15,7 16,6 17,1 10,4 11,5

Извор: Националне институције за статистику, Анкета о радној снази (АРС) 2019.

Поред тога што су мање заступљене на тржишту рада, запослене жене се концентришу у сектору услуга где су зараде у просеку 
мање него у неким секторима у којима се концентришу мушкарци, попут сектора информационо-комуникационих технологија 
(ИКТ) и сл. 

Родне неједнакости на тржишту рада манифестују се између осталог и преко јаза у зарадама, потврдило је раније регио-
нално истраживање.23 Тако, рецимо, у Црној Гори иако имају боље образовне карактеристике, запослене жене зарађују 16% 
мање од мушкараца истих квалификација (образовања, година стажа и сл.) и потребно је да раде додатних 58 дана годишње 
да би оствариле исту зараду. У Северној Македонији жене имају 18% ниже зараде и  потребно је да раде додатних 65 дана 
годишње како би оствариле зараду једнаку мушкарцима, а у Србији имају 11% ниже зараде од мушкараца и потребно је да 
раде 40 дана годишње дуже (подаци за БиХ нису доступни).  Истовремено, жене проводе више времена у неплаћеном кућ-
ном раду и бризи о породици. Тако, рецимо, према истраживању о коришћењу времена у Северној Македонији из 2015. 
године, запослене жене које имају децу стару 0-6 година проведу у просеку 3,18 сати дуже у оваквом раду него мушкарци.24  
 У Србији, према истом истраживању из 2015. године жене (све, без обзира на породични статус и активност) су проводиле 
у просеку два и по сата дневно више него мушкарци у кућним пословима а сат времена мање у активностима слободног 
времена.25

Родни јаз у запослености преноси се и на јаз у пензијама, јер жене чине мањину међу корисницима старосних пензија, као и 
инвалидских пензија и у просеку примају ниже пензије од мушкараца.26

Најекстремнији облик родних неједнакости представља родно засновано насиље над женама. Према истраживању које је 
предводио ОЕБС 2018. године у земљама региона, више од половине одраслих жена искусило је неки облик родно заснованог 
насиља од када је навршило 15 година.

20  Удео запосленог и незапосленог становништва у становништву радног узраста (дефиниција Анкете о радној снази).
21  Удео запосленог становништва (које је у референтној недељи радило најмање један сат за накнаду у новцу или натури или имало 
посао са кога је привремено било одсутно) у становништву радног узраста (дефиниција АРС)
22  Удео незапосленог становништва (које тренутно не ради, најмање једном је током претходног месеца тражило запослење и 
могло би да ступи на ново радно место уколико му се понуди у року од две недеље) у активном становништву (дефиниција АРС).
23 Avlijaš, S, et al. (2013) Gender pay gap in the Western Balkan countries: evidence from Serbia, Montenegro and Macedonia,  
FREN, Belgrade, pp. 13-14  https://fren.org.rs/wp-content/uploads/2020/01/Gender-Pay-Gap-in-the-Western-Balkan-Countries.pdf
24 Republic of Macedonia State Statistical Office (2015) Time Use Survey 2015, Skopje, p. 27  
https://www.stat.gov.mk/Publikacii/2.4.15.20.pdf
25 РЗС (2015) Истраживање о коришћењу времана, Београд.
26 Агенција за статистику БиХ (2020) Жене и мушкарци у Босни и Херцеговини, Сарајево: 65; Монстат (2020) Жене и мушкарци у 
Црној Гори, Подгорица: 95; Републички завод за статистику Србије (2020) Жене и мушкарци у Републици Србији,
https://www.stat.gov.rs/9003

https://fren.org.rs/wp-content/uploads/2020/01/Gender-Pay-Gap-in-the-Western-Balkan-Countries.pdf
https://www.stat.gov.mk/Publikacii/2.4.15.20.pdf
https://www.stat.gov.rs/9003
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Графикон 2: Распрострањеност било ког облика родно заснованог насиља почињеног од партнера или особе која 
није партнер, у %

Од навршених 15 година Последњих 12 месеци

48
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Извор: ОЕБС, Истраживање о безбедности и благостању жена у југоисточној и источној Европи, национални извештаји за 
појединачне земље 27

27 Извештај за Босну и Херцеговину доступан на адреси https://www.osce.org/files/f/documents/3/5/423470_1.pdf ; извештај за Црну 
Гору доступан на адреси https://www.osce.org/files/f/documents/8/7/424985_1.pdf ; извештај за Северну Македонију доступан на 
адреси https://www.osce.org/files/f/documents/3/5/419264_1.pdf ; извештај за Србију доступан на адреси  
https://www.osce.org/files/f/documents/e/4/419750_1.pdf

БиХ Црна Гора Северна Македонија Србија

https://www.osce.org/files/f/documents/3/5/423470_1.pdf
https://www.osce.org/files/f/documents/8/7/424985_1.pdf
https://www.osce.org/files/f/documents/3/5/419264_1.pdf
https://www.osce.org/files/f/documents/e/4/419750_1.pdf


Положај жена у оружаним снагама држава Западног Балкана 19

3.	�Нормативни оквир, политике и 
механизми за родну равноправност  
у оружаним снагама

Поред општег нормативног оквира и политика којима се уређује генерално област родне равноправности, од посебног је 
значаја непосреднији оквир којим се уређује родна равноправност у оружаним снагама, као и механизми који се успостављају 
унутар министарстава одбране и оружаних снага држава укључених у истраживање.

3.1. �Нормативна основа за остваривање  
родне равноправности у систему одбране

У Босни и Херцеговини нормативну основу за остваривање равноправности сполова у систему одбране првенствено чине 
Закон о одбрани БиХ, Закон о служби у Оружаним снагама (ОС) БиХ. Поред тога, важна су и концептуална акта, која укључују 
Политику родне равноправности у Министарству одбране (МО) и ОС БиХ, Стандардне оперативне процедуре родне равно-
правности у ОС БиХ и Стандардне оперативне процедуре за контакт особе именоване за родна питања у ОС БиХ. Надаље, 
Босна и Херцеговина као оквир за имплементацију равноправности сполова и Резолуције 1325 има одобрен Државни акциони 
план БиХ за имплементацију Резолуције 1325 „Жене, мир и сигурност“ Вијећа сигурности УН-а, кao прва држава у региону која 
је усвојила такав план. Затим, кроз NATO механизме БиХ има један од утврђених Партнерских циљева,  ПЦ “Жене, мир И сигур-
ност”. На основу ових докумената равноправност сполова се интегрише у све политике и програме деловања у МО и ОС БиХ. 

У Републици Србији нормативну основу чине Закон о Војсци Србије, Закон о одбрани, као и Закон о раду којим се регулишу 
услови рада у свим секторима па и у оружаним снагама. НАП 1325 дефинише као основни стратешки циљ унапређену безбед-
ност жена у друштву у областима превенције, учествовања, заштите и опоравка, уз већу укљученост жена у очувању мира и 
безбедности на нивоу локалне заједнице.

Разлике у нормативном оквиру између земаља делимично почивају на томе што су две државе чланице NATO и посебни акти 
Северноатлантске алијансе за унапређивање и заштиту родне равноправности од посебног су значаја за уређивање стања 
родне равноправности у оружаним снагама ових држава (Црне Горе и Северне Македоније).

Тако, као чланица NATO-а, Црна Гора нормативни оквир у области родне равноправности у систему одбране успоставља у складу 
са NATO Директивом 40-1 о уградњи Резолуције 1325 СБ УН и перспективама родне равноправности у командној структури NATO, 
укључујући и мере за заштиту жена током оружаног сукоба28. Поред тога од значаја је и низ NATO директива и политика, укључујући 
и NATO Директиву Bi-SC 40-1,  усвојена 2009. године, а измијењена и допуњена 2012. и 2017. године која даје јасне смјернице и 
упутства за спровођење Резолуције СБ УН 1325 на свим нивоима војне структуре NATO-а; NATO Политику о женама, миру и безбјед-
ности која је први пут усвојена 2007, а потом замењена новом политиком из 2011, па 2014. и 2018., за коју је дефинисан и Акциони 
план; као и прву NATO Политику о превенцији и одговору на сексуално злостављање и узнемиравање из 2019. У складу са Одлуком 
Форума за безбједносну сарадњу 02/09 (FSC Decision), врши се редовно извјештавање у оквиру Упитника о Правилима понашања 
у вези политичко војних аспеката безбједности (Questionnaire on the Code of Conduct on Politico-Military Ascpects of Security), на 
добровољној бази о родној равноправности.

У контексту придруживања ЕУ, у Црној Гори су значајна и европска документа: Повеља за европску безбедност, 1999; Ре-
золуција 2025 Европског парламента «О учешћу жена у мирном решавању сукоба» (2000), ОЕБС-ов Акциони план 2004. за 
унапређење равноправности полова.29

На националном нивоу, специфични нормативни оквир Црне Горе за уређивање родне равноправности у систему одбране, укљу-
чујући и забрану дискриминације и спречавање и заштиту од родно заснованог насиља, дефинише се у складу са Законом о парламен-
тарном надзору у области безбједности и одбране30; Законом о одбрани31; Законом о Војсци Црне Горе32; Законом о унутрашњим 
пословима33; Законом о заштити и спашавању34; Законом о граничној контроли35; Законом о агенцији за националну безбједност.36

28 Bi-SC Directive 40-1, NATO, September 2009
29 ОЕБС - Рјешење број 14/04, Министарско вијеће, Софија, 2004
30 Сл. лист ЦГ“, бр. 80/2010, доступно на адреси 
https://www.globalwps.org/data/MNE/files/Law%20on%20Parliamentary%20Oversight%20of%20Security%20and%20Defence%202010%20(ME).pdf
31 „Сл. лист ЦГ“, бр. 47/07, 86/09, 88/09, 25/10, 40/11, 14/12, 2/17, доступно на адреси  https://me.propisi.net/zakon-o-odbrani/
32 „Сл. лист ЦГ“, бр. 51/2017, 34/20019 доступно на адреси https://www.paragraf.me/propisi-crnegore/zakon-o-vojsci-crne-gore.html
33 „Сл. лист ЦГ“, бр.44/2012, 36/2013, 1/2015, 87/2018.доступно на адреси  
https://www.paragraf.me/propisi-crnegore/zakon-o-unutrasnjim-poslovima.html
34 „Сл. лист ЦГ“, бр. 13/2007, 5/2008, 86/2009, 32/2011, 54/2016, доступно на адреси 
https://www.paragraf.me/dnevne-vijesti/19072017/19072017-vijest1.html
35 „Сл. лист ЦГ“, бр. 72/2009, 20/2011, 40/2011, 39/2013, 17/2019, доступно на адреси  
https://www.paragraf.me/propisi-crnegore/zakon-o-granicnoj-kontroli.html
36 „Сл. лист РЦГ“, бр. 28/05, „Сл. лист ЦГ“, бр. 20/2011. доступно на адреси 

https://www.globalwps.org/data/MNE/files/Law%20on%20Parliamentary%20Oversight%20of%20Security%20and%20Defence%202010%20(ME).pdf
https://me.propisi.net/zakon-o-odbrani/
https://www.paragraf.me/propisi-crnegore/zakon-o-vojsci-crne-gore.html
https://www.paragraf.me/propisi-crnegore/zakon-o-unutrasnjim-poslovima.html
https://www.paragraf.me/dnevne-vijesti/19072017/19072017-vijest1.html
https://www.paragraf.me/propisi-crnegore/zakon-o-granicnoj-kontroli.html


Положај жена у оружаним снагама држава Западног Балкана20

У Републици Северној Македонији, поред општег нормативног и политичког оквира који регулише родну равноправност, важне су и 
међународне конвенције и домаћи закони и политике који конкретно регулишу сектор безбедности или питања родне равноправно-
сти и положај жене у сектору безбедности. С тим у вези, значајан је низ резолуција Савета безбедности Уједињених нација, укључујући 
Резолуцију UNSCR 1325 ,,Жене, мир и безбедност”(2000) и наредне резолуције. Важна је и Општа препорука бр. 30 за жене у спреча-
вању сукоба, конфликтне и постконфликтне ситуације од октобра 2013 године према конвенцији CEDAW (CEDAW / C / GC / 30, 2013).

Важни документи Организације за европску безбедност и сарадњу (ОЕБС) који пружају смернице о родној равноправности у 
систему безбедности и одбрани су: Одлука Министарског савета ОЕБС-а бр. 14/05 ,,Жене у спречавању сукоба, управљању 
кризама и постконфликтној рехабилитацији» и Одлука Министарског савета ОЕБС-а о усвајању ОЕБС-овог Акционог плана 
за унапређење родне равноправности (2005 г.).

Политике NATO које представљају правну основу за успостављање родне равноправности у Северној Македонији укључују NATO 
политику спречавања и одговора на сексуалну експлоатацију и злоупотребу и NATO политику „Жене, мир и безбедност“. Законски 
и подзаконски акти који представљају основ за увођење родне равноправности у Министарство одбране и Армију, поред већ поме-
нутих општих закона који регулишу родну равноправност  и недискриминацију, обухватају: Закон о одбрани, Закон о служби у Армији 
Републике Северне Македоније и Закон о административним службеницима. Политике Министарства одбране обухватају Страте-
гију одбране, Стратешки одбрамбени преглед (2018), Дугорочни план за развој одбрамбених способности од 2019 до 2028 године, 
Стратегија о управљању људским ресурсима у одбрани од 2019 године, Стратегија о образовању и обуци, Средњорочни план о развоју 
одбране од 2020 до 2023 године, Колективни уговор Министарства одбране, Етички кодекс запослених у Министарству и Армији 
Републике Северне Македоније и Национални акциони план за имплементацију Резолуције УН-а 1325, ,,Жене, мир и безбедност».

3.2. Механизми за родну равноправност
У државама региона успостављени су различити механизми за родну равноправност37 у министарствима одбране и оружа-

ним снагама. Ови механизми имају различите форме, али су им функције веома сличне, јер имају задатак да координирају, 
надзиру процесе успостављања једнаких могућности, прате стање у погледу родне равнопpавности у оружаним снагама и из-
вештавају о томе, дају предлоге за унапређивање и сл.

У оквиру МО и Заједничког штаба Оружаних снага Босне и Херцеговине (ЗШ ОС БиХ) 2011. године именоване су особе за 
равноправност сполова као главни механизам за родну равноправност. У ОС БиХ 2012. године именоване су контакт особе за 
равноправност сполова кроз целу структуру до нивоа батаљона, односно јединице истог или вишег ранга. Задатак ових особа 
је да пруже подршку надређеним старешинама у праћењу, анализи стања, извештавању и предлагању активности на побољ-
шању стања у области родне равноправности. Укупно, овај механизам чини 138 особа именованих за равноправност полова. 
Одговорности ових особа дефинисане су Стандардним оперативним пpоцедурама за контакт особе именоване за родна 
питања. Задатак ових особа је да поред обављања својих редовних дужности врше и праћење, анализу стања, извештавање 
и предлагање мера по питањима родне равноправности. Ове особе имају обавезу тромесечног извештавања и извештавају по 
потреби према савјетнику/ци начелника Заједничког штаба за родну равноправност. 

У Црној Гори Механизми за родну равноправност у Министарству одбране и Војсци ЦГ обухватају:

•	 Координатора/ку за родну равноправност у Министарству одбране. Према Закону о родној равноправности органи су дуж-
ни да одреде службенике/​це, који ће обављати послове координатора/​ке активности у вези питања родне равноправности 
из своје надлежности, који/​а учествује у припреми и спровођењу Плана активности за постизање родне равноправности 
(ПАПРР). Координатор/ка ради и на пословима припреме и подношења периодичних и годишњих извештаја у вези питања 
родне равноправности; остваривању сарадње са другим органима и међународним организацијама; планирања, организа-
ције и спровођења активности по питању родне равноправности; израде анализа које садрже аспект родне равноправности; 
редовне комуникације са осталим механизмима, предлаже унапређење спровођења политика родне равноправности сл.

•	 Родног/у саветника/цу начелника Генералштаба. Ова особа пружа експертске савете у вези са интеграцијом родне 
перспективе и имплементацијом безбедносних димензија Резолуције СБ УН 1325 о женама, миру и безбедности, пра-
тећих резолуција и родних политика кроз све процесе  планирања; анализира, прати и развија директиве и смернице,  
концепте, процедуре и механизме  за ефикасну интеграцију родних политика у систем одбране; саветује на плану укљу-
чивања родне димензије у израду политика, стандарда понашања, регрутацију, едукацију, каријерни развој, припреме 
и учешћа у мисијама и операцијама, војних вежби и других процеса иницира и спроводи родне анализе ради процене и 
реаговања на родне неједнакости у циљу остваривања једнаких права, одговорности и могућности за жене и мушкарце у 
ВЦГ и постизање родног баланса; разматра утицај правних аката, докумената и одлука са аспекта родне равноправности 
како нормативна рјешења и одлуке могу утицати на мушкарце и жене у ВЦГ, остварује сарадњу и даје подршку осталим 
механизмима, савјетује команданте јединица и сл.

•	 Инструкторе/ке за родну равноправност који су сертификовани тренери/це за родну равноправност и врше обуке при-
падника/ца Војске по различитим питањима родне равноправности.

http://www.anb.gov.me/ResourceManager/FileDownload.aspx?rid=194322&rType=2&file=ZAKON%20O%20ANB.pdf
37 Механизми за заштиту од дискриминације приказани су у поглављу 8.

http://www.anb.gov.me/ResourceManager/FileDownload.aspx?rid=194322&rType=2&file=ZAKON%20O%20ANB.pdf
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У Северној Македонији интерни механизми за родну равноправност у Министарству одбране и Армији обухватају: 

•	 Радну групу за имплементацију родне перспективе, формирану Решењем Министарке одбране у 2018. години; 

•	 Радну групу за родно одговорно буџетирање, формирану Решењем Министарке одбране у 2018. години, у складу са Страте-
гијом о родно одговорном буџетирању. 

•	 Међуресорну радну групу за израду Другог НАП-а Републике Северне Македоније за примену Резолуције Уједињених нација 
1325 (2020- 2025) у којој Министарство одбране  координише израду и имплементацију;

•	 Координатора/ку и заменика/цу координатора/ке за једнаке могућности жена и мушкараца на основу Закона о једнаким мо-
гућностима жена и мушкараца;

•	 Официр за родну равноправност у Кабинету Начелника Генералштаба;

•	 Инструктори за родну равноправност (NATO сертификовани) који спроводе родне обуке у Министарству и Армији; 

•	 Мрежу родних представника/ца од укупно 36 жена и мушкараца.

У Републици Србији механизам родне равноправности у Министарству одбране и Војсци РС чине „особе од поверења“, лица 
која пружају примарну колегијалну помоћ, а чији мандат и функционисање се регулишу посебним интерним актом, односно 
Инструкцијом. Саветник/ца  за спровођење НАП је механизам за увођење родне перспективе у политике и програме органа 
државне управе и локалне самоуправе који се стара о стварању потребних предуслова за реализацију циљева овог плана. У 
актуелном периоду на овај положај именована је жена, одлуком Министра одбране. 

Иначе, у Србији Политички савет Владе за спровођење НАП 1325 представља највише политичко тело које чине државни се-
кретари/ке, председник/ца Координационог тела за родну равноправност (КТРР), директор/ка Канцеларије за људска и мањин-
ска права и руководиоци/тељке механизама родне равноправности у Републици Србији. Оперативно тело Владе се стара о 
реализацији циљева НАП, а Комисија за праћење спровођења НАП је надзорно тело које образује Народна скупштина Србије 
и Скупштина АП Војводине, а чине је представници/е посланичких група. Аналитичке групе и истраживачки тимови су институ-
ционална тела образована у појединим институцијама у систему безбедности ради обављања функције планирања и праћења 
реализације активности, спровођења родне анализе и извештавања о резултатима спровођења НАП.

3.3. Самопроцена напретка у остваривању родне равноправности
Министарства одбране држава обухваћених истраживањем оценила су да описани нормативни оквир и политике пред-

стављају добру основу за унапређивање родне равноправности у оружаним снагама. У циљу унапређења прописа којима 
се уређује родна равноправност у МО и ОС, предузимају се различити кораци: унапређују се законски и подзаконски акти,  
усклађују се са релевантним међународним документима, пажња се посвећује и увођењу родно осетљивог језика, родно одго-
ворног буџетирања, успоставља се сарадња са кључним националним механизмима за родну равноправности и сл.

Сва четири министарства одбране оценила су да је у посматраном периоду 2012-2019. остварен значајан помак у правцу 
унапређивања родне равноправности и осим МО БиХ које је достигнућа у имплементацији политика родне равноправности у 
систему одбране оценило највишом оценом, остала министарства су постигнућа оценила врлодобром оценом 4 (графикон 3). 

Графикон 3: Самопроцена интерне политике Министарстава одбране у имплементацији родне равноправности 
(на скали 1-538)

 
Извор: упитници које су попунила министарства одбране

38 оцене: 1- политка Министарства је потпуно родно неосетљива, 5- политика Министарства је потпуно родно осетљива
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Према самопроцени Министарства одбране БиХ, политике и механизми за родну равноправност се успешно спроводе и у ми-
нистарству и у оружаним снагама, а политика МО је оцењена као потпуно осетљива на родну равноправност. Према овој оцени 
у систему одбране остварен је велики напредак од 2012. године. Напредак је евидентан и на основу квантитативних показа-
теља, и на основу квалитативних увида. Повећан је интерес за службу у институцијама одбране од стране жена, уз истовремено 
утврђивање системских решења која омогућавају родну равноправност. Осигурани су бољи инфраструктурни капацитети за 
жене и мушкарце за живот и рад на локацијама на којима бораве. Доследније се спроводе правне норме којима се регулише 
родна равноправност. Ипак, присутни су и одређени изазови. Они су најчешће повезани са потребом за већим буџетским из-
двајањима ради осигурања бољих инфраструктурних капацитета за жене и мушкарце, што би уз адекватну промоцију могло 
даље да повећа интерес жена за службу у војсци.

Према оцени Министарства одбране Црне Горе упркос значајном напретку присутни су и даље поједини изазови на које је по-
трено усмерити се у наредном периоду. Као најважнији изазови у вези са интеграцијом жена у оружане снаге и систем одбране 
издвојени су потреба за већим упућивањем на усавршавање и обуку, учешће у мисијама, распоређивање жена на позицијама 
одлучивања. Због тога је, између осталог, неопходно додатно освешћивање свих запослених у систему и јачање њихове моти-
вације да подржавају политике родне равноправности и да у свом раду воде рачуна о утицају одлука које доносе или које су 
донесене на мушкарце и жене.

Значајан напредак остварен је и у интегрисању жена у професионалну војску Републике северне Македоније, а према инфор-
мацијама МО, правци даљег деловања ће бити фокусирани на:

•	 Наставак активности са циљем сензибилисања различних категорија запослених, са посебним акцентом на руководне 
и командне позиције у Министарству и Армији, као и на наставни кадар Војне академије, који је непосредно укључен у 
образовање будућих кадрова у Армији.

•	 Афирмисање једнаких могућности жена и мушкараца у процесу вођења каријере, уз подршку различитим облицима еду-
кације који треба да подстакне повећање броја жена на руководним и командним позицијама, уз поштовање принципа 
стручности и компетентности. 

•	 Интегрисање родне перспективе у процес оперативног планирања. 

•	 Унапређивање система породичне подршке, нарочито за персонал упућен у мисије, као и предузимање мера за боље 
усклађивање професионалног и приватног живота. 

•	 Нормативно уређивање примене родно осетљивог језика у Министарству и Армији, у сврху јачања и промоције равно-
правности жена и мушкараца. 

•	 Спровођење активности за реализацију Другог националног акционог плана Републике Северне Македоније за импле-
ментацију Резолуције Организације Уједињених нација 1325 «Жене, мир и безбедност» (2020 - 2025) - кроз реализацију 
Оперативног плана за имплементацију Министарства одбране.

•	 Интегрисање питања повезаних са родном равноправношћу у постојећи систем извештавања и анализа (научене лек-
ције, годишње и полугодишње анализе, анализе из мировних мисија). 

•	 Систем мониторинга и евалуације мера и активности које се предузимају у погледу родне равноправности.

МО Републике Србије указало је такође на постојање значајних изазова, попут ангажовања свих субјеката у систему одбране 
на имплементацији Резолуције СБ УН 1325 и даљег повећања броја жена у високим чиновима и на руководећим позицијама 
на којима се креира политика одбране. При томе, истакнуто је, треба узети у обзир време које је потребно да би жене – профе-
сионална војна лица стекле услове за каријерно напредовање, који су уједно предуслов за постављање на кључне руководеће 
позиције. Према оцени МО, у циљу даљег унапређивања родне равноправности потребно је наставити кампању за пријем и 
промоцију жена у сектору безбедности, унапредити едукацију жена и мушкараца запослених у сектору безбедности о значају 
већег учешћа жена у решавању питања која се односе на мир, родну равноправност и безбедност. Потребно је повећати за-
ступљеност жена на стручним усавршавањима и школовањима кроз подстицање доносилаца одлука да идентификују и упуте 
квалификоване жене као и кроз охрабривање жена да се пријаве.
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4.	�Заступљеност жена униформисаних  
лица у оружаним снагама

Удео жена професионалних војникиња у оружаним снагама представља један од кључних показатеља њихових шанси да ода-
беру овакву каријеру, да се укључе у активну службу и у њу интегришу, односно остваре једнака права која из такве службе 
проистичу као и њихове колеге. У наредним поглављима приказано је учешће жена у униформи, дакле оних које представљају 
униформисана лица (цивилна лица нису обухваћена), како би се сагледали трендови промена у односу на регионалну студију 
из 2012. године39 и како би се указало на аспекте у којима је потребно даље улагати напоре за повећањем учешћа жена.

4.1. Учешће жена у МО и оружаним снагама
Упоредни подаци за 2012. годину указују да је до повећања удела жена међу униформисаним лицима у министарствима 

одбране и оружаним снагама дошло у све четири државе. У Црној Гори, Северној Македонији и Србији удео жена је готово 
удвостручен током посматраног периода, а у 2019. години, скоро свако десето униформисано лице у МО и Армији Северне 
Македоније била је жена. Северна Македонија је држава у региону са највећим учешћем жена професионалних војникиња 
у МО и оружаним снагама. Ипак, у контексту позитивних трендова не треба занемарити чињеницу да су униформисане жене 
и даље у релативно малим процентима заступљене у министарствима и оружаним снагама у свим земљама региона, те да је 
потребно даље улагати напоре за њихово привлачење на послове у оквиру МО и ОС, и унапређивање услова напредовања на 
послу и задржавања у служби.

Графикон 4: Укупан удео жена униформисаних лица у МО и оружаним снагама, 2012. и 2019, у %
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Извор: МО БиХ, МО Црне Горе, МО Северне Македоније, МО Републике Србије

Када се засебно посматрају министарство одбране и оружане снаге, примећује се да је до повећања удела жена дошло у обе 
институције, с тим да је у Црној Гори, Северној Македонији и Србији повећање удела жена израженије у редовима министар-
ства, а у БиХ нешто веће у оружаним снагама (табела 4). 

Табела 4: Удео жена униформисаних лица у МО и оружаним снагама, 2012 и 2019. у %

Босна и 
Херцеговина

Црна Гора Северна 
Македонија

Србија

2012. 2019. 2012. 2019. 2012. 2019. 2012. 2019.

У МО 4,5 5,2 0 5,9 1,6 9,0 1,0 6,2

У оружаним снагама 5,0 6,5 3,4 6,2 5,7 9,5 5,3 9,0
Извор: МО БиХ, МО Црне Горе, МО Северне Македоније, МО Републике Србије

Важно је приметити да је до повећања удела жена дошло и међу чиновима војника, подофицира и официра. Највеће промене 
39  SEESAC (2014) Положај жена у оружаним снагама држава Западног Балкана

БиХ Црна Гора Северна Македонија Србија
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се региструју у повећању удела жена међу официрима у Црној Гори и Северној Македонији. Приметно је да је у свим државама 
удео жена међу подофицирима мањи него међу официрима. Један од могућих разлога за то може бити образац регрутовања 
кадрова. Наиме, официрски и војнички кадар се директно примају из редова цивила, односно запошљавањем а не унапређи-
вањем, па је могуће и више интервенисати политикама подстицања запошљавања жена, док се подофицирски кадар не регру-
тује директно. Поред тога, у појединим министарствима је примећено и да се превођење из једне категорије у другу не врши 
једнако често као запошљавање, па је и прилика да се у подофицирски кадар укључи више жена ређа. 

Графикон 5: Удео жена униформисаних лица међу официрима, подофицирима и војницима, 2012. и 2019. у %
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Извор: МО БиХ, МО Црне Горе, МО Северне Македоније, МО Републике Србије
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Родне неједнакости видљиве су и у хоризонталном (родови војске) и вертикалном (чинови) распоређивању жена и мушкара-
ца. Када су у питању родови војске, примећује се да жене бележе већи удео у копненој војсци него у другим родовима војске. 
Такође, док је у свим државама приметно повећање удела жена у јединицама копнене војске, у БиХ и Србији бележи се и 
опадање удела у жена у јединицама ваздухопловства и противваздушне одбране, док се у Црној Гори и Северној Македонији 
региструје повећање удела жена и у овим јединицама (графикон 6). 

Графикон 6: Удео жена у оквиру различитих јединица, 2012. и 2019. у %
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Из табела приложених у прилогу 1 овог извештаја може се детаљније сагледати и заступљеност жена у различитим чиновим 
у оквиру јединица различитих родова војске. Подаци указују да ни у једној од четири државе нема жена у највишим личним 
чиновима (ОФ 6 и вишим) нити у једном роду војске. Из наведених табела примећују се следећи трендови:
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Босна и Херцеговина:
•	 дошло је до повећања удела жена у свим личним чиновима копнене војске (осим највиших официрских ОФ-6 и вишим);

•	 повећање удела жена веће је у нижим официрским чиновима (ОФ-1 до ОФ-2) него вишим (ОФ-3 до ОФ-5);

•	 дошло је до благог пада удела жена међу официрским чиновима ОФ-1 до ОФ-2 у ваздухопловству и противваздушној од-
брани, али је дошло до великог повећања удела у редовима војника (лични чинови ОР-1 до ОР-4), са 5,7% у 2012. години 
на 25% у 2019.

Црна Гора:
•	 Дошло је до повећања удела жена у свим чиновима (осим највиших официрских) копнене војске и морнарице;

•	 У ваздухопловству и противваздушној одбрани бележе се неконзистентни трендови, односно дошло је до повећања 
удела жена у нижим официрским чиновима (ОФ-1 до ОФ-2), до стагнације у подофицирским чиновима (ОР-5 до ОР-9) и 
опадања удела у чиновима војника (ОР-1 до ОР-4);

•	 Највећи удео жена региструје се у нижим официрским чиновима (ОФ-1 до ОФ-2) у Министарству одбране, где четвртину 
ових лица чине жене, као и међу запосленима у МО у подофицирским чиновима (ОР-5 до ОР-9), где жене чине петину.

•	 Укупно гледано, и у МО и свим родовима ВЦГ највећа заступљеност жена, од 17,9% бележи се у нижим официрским чи-
новима (ОФ-1 до ОФ-2), а најнижа заступљеност, од 0,8%, је у официрским чиновима (ОФ-3 до ОФ-5).

Северна Македонија:
•	 дошло је до повећања заступљености жена у свим чиновима копнене војске (осим највиших официрских ОФ-6 и вишим);

•	 дошло је до израженог повећања удела жена на нижим официрским положајима односно од 4,9% до 23% (ОФ-1 до ОФ-2) 
у ваздухопловству и противваздушној одбрани (са 2,2% на 16,1%), али истовремено и до благог опадања заступљености 
жена у официрским чиновима ОФ-3 до ОФ-5 и нешто израженијег опадања заступљености међу подофицирима и војни-
цима у оквиру ових јединица;

Србија:
•	 региструје се благо повећање удела жена у свим подофицирским и официрским чиновима копнене војске и ваздухоплов-

ства и противваздушне одбране (осим највиших официрских ОФ-6 и вишим), уз истовремено опадање удела међу војни-
цима у јединицама оба наведена рода војске, што може да указује на тренд опадања уласка жена у војску, уз истовреме-
но напредовање оних контигената жена које су се раније укључиле у редове професионалних војника;

•	 највеће повећање се бележи у уделу жена међу позицијама војника (лични чинови ОР-1 до ОР-4) у Министарству одбра-
не, где је удео жена премашио једну трећину (36,3%). 

4.2. Заступљеност на командним и руководећим позицијама
Важан показатељ интегрисаности жена у МО и оружане снаге јесу информације о њиховој заступљености на командним и 

руководећим положајима. У поређењу са 2012. годином, дошло је до повећања удела жена на командним позицијама – тада 
је у БиХ било 1,8% жена на овим позицијама, у Северној Македонији 2,9%, Србији 1,1% а у Црној Гори није било жена на тим 
позицијама.40

Приметан је образац да жене чешће заузимају руководеће позиције на којима се налазе неуниформисана лица у Министар-
ству одбране, него било које друге руководеће или командне позиције. Удео жена на руководећим позицијама које заузимају 
униформисана лица креће се у распону од 0,5% у Србији до 16,0% у Северној Македонији. Када се посматрају командне пози-
ције које заузимају професионална војна лица, удео жена креће се између 1,8% у Србији и 9% у Црној Гори (табела 5). 

40  SEESAC (2014) Положај жена у оружаним снагама држава Западног Балкана, стр. 26.
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Табела 5: Заступљеност жена на командним и руководним положајима у МО и ОС, 2019, у %

Министарство 
одбране

Оружане 
снаге

Укупно 
рачунајући 

МО и ОС 

Босна и Херцеговина
% жена међу лицима 
која заузимају 
командне позиције

Командне позиције које заузимају 
професионална војна лица (униформисана)

/ 3,7 3,7

Командне позиције које заузимају 
неуниформисана лица

/ 20,0 20,0

% жена међу лицима 
која заузимају 
руководне позиције

Руководне позиције које заузимају 
професионална војна лица (униформисана)

7,7 0,1 2,8

Руководне позиције које заузимају 
неуниформисана лица

22,0 0 22,0

Црна Гора
% жена међу лицима 
која заузимају 
командне позиције

Командне позиције које заузимају 
професионална војна лица (униформисана)

/ 9,0 9,0

Командне позиције које заузимају 
неуниформисана лица

/ / /

% жена међу лицима 
која заузимају 
руководне позиције

Руководне позиције које заузимају 
професионална војна лица (униформисана)

2,3 0 1,4

Руководне позиције које заузимају 
неуниформисана лица

36,4 3,4 23,3

Северна Македонија
% жена међу лицима 
која заузимају 
командне позиције

Командне позиције које заузимају 
професионална војна лица (униформисана)

/ 7,0 7,0

Командне позиције које заузимају 
неуниформисана лица

/ / /

% жена међу лицима 
која заузимају 
руководне позиције

Руководне позиције које заузимају 
професионална војна лица (униформисана)

/ 16,0 16,0

Руководне позиције које заузимају 
неуниформисана лица

47,0 / 47,0

Србија
% жена међу лицима 
која заузимају 
командне позиције

Командне позиције које заузимају 
професионална војна лица (униформисана)

2,4 0,6 1,8

Командне позиције које заузимају 
неуниформисана лица

2,4 / 2,4

% жена међу лицима 
која заузимају 
руководне позиције

Руководне позиције које заузимају 
професионална војна лица (униформисана)

0,5 0 0,5

Руководне позиције које заузимају 
неуниформисана лица

23,9 0,1 24,0

Извор: МО Босне и Херцеговине, МО Црне Горе, МО Северне Македоније, МО Републике Србије

Поред тога, може се приметити да је у БиХ удео жена на командним и руководећим позицијама које обављају униформисана 
лица у оружаним снагама испод нивоа њиховог укупног учешћа у ОС (6,5%), док је ситуација обрнута у погледу заузимања руко-
водећих положаја униформисаних лица у МО, где је оно изнад нивоа укупног учешћа жена професионалних војника међу запос-
ленима у МО (5,2%).  У Црној Гори, удео жена међу носиоцима командних положаја у оружаним снагама је изнад нивоа њиховог 
укупног учешћа у оружаним снагама (6,2%), али је зато обављање руководећих функција униформисаних лица у МО испод њиховог 
укупног учешћа међу униформисаним лицима у МО (5,9%). У Северној Македонији удео жена међу носиоцима командних улога 
униформисаних лица је нешто испод нивоа њихове заступљености у Армији Северне Македоније (9,5%), али је заступљеност на 
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руководећим позицијама униформисаних лица у МО изнад њиховог учешћа међу професионалним војницима запосленим у ми-
нистарству (9,0%). У Србији је у оба случаја – и командних и руководећих позиција које обављају униформисана лица и у Војсци 
Републике Србије и у МО испод њиховог учешћа међу униформисаним лицима у ове две институције (9,0% у ВРС и 6,2% у МО).

Приметне су разлике у заступљености жена на руководећим позицијама које обављају униформисана лица у односу на оне 
позиције које заузимају неуформисана лица. Заступљеност првих је нижа, а разлози за то се могу пронаћи у  релативно ско-
ријем уласку жена професионалних војника у службу, услед чега још увек нема довољно жена у одговарајућим чиновима који 
су потребни за одређене командне и руководеће положаје. Чак и ако нема формалних препрека, могуће је да на њиховом путу 
ка командним и руководећим положајима има латентних пракси дискриминације или пракси каријерног вођења које могу 
умањити шансе жена у униформи да доспу на командне и руководеће положаје.

4.3. Учешће у мировним мисијама
Учешће у мировним мисијама (укључујући УН, NATO и ЕУ мисије) представља још један аспекат интегрисаности жена у оружане 

снаге. Према подацима приказаним у наредном графикону примећује се значајније повећање удела жена међу војним лицима које 
ангажују МО БиХ и МО Северне Македоније у мировним мисијама, благо повећање у мисијама које ангажује МО Црне Горе и зна-
чајно опадање удела у мисијама које организује Србија. Имајући у виду укупну заступљеност жена у професионалној војсци, може 
се закључити да су оне у 2019. години подзаступљене у мировним мисијама у Црној Гори и Србији. Међутим, треба имати у виду 
да се удео жена у војним мисијама овде приказује само на основу пресека стања у једној години, те да годишња флуктуација може 
бити велика. Тако, на пример, у извештају Аналитичке групе за имплементацију Акционог плана за спровођење Резолуције СБ УН 
1325 у Србији, наводи се да је у току 2020. године било 13,8% жена у оквиру снага упућених у мировне мисије од стране МО и ВС. 

Графикон 7: Удео жена међу војним лицима која су била ангажована у мировним мисијама, у %
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Извор: МО БиХ, МО Црне Горе, МО Северне Македоније, МО Републике Србије

Познавање тема из области родне равноправности и Резолуције СБ УН 1325 о  женама, миру и безбедности предуслов су за распоређи-
вање запослених у мировну мисију у све четири државе. Родна равноправност је важан аспекат планирања мисија у свим државама.

Извештаји о родној равноправности се подносе у току мировне мисије у којој су ангажоване снаге ОС БиХ, а на основу тих извеш-
таја се анализирају научене лекције и разматрају потребе за унапређивањем родне равноправности током мировних мисија.

У Црној Гори, Северној Македонији и Србији родна равноправност се не обрађује као посебна тема у извештајима који се достављају 
МО после учешћа у мировним мисијама. У Црној Гори постоји позитивна пракса да се жене које одлазе у мисије учине видљивијим, да 
се тако ради на њиховом оснаживању и мотивисању других жена да размотре своје учешће и у овим активностима војске. 41

У Северној Македонији и Србији иако се не подносе посебни извештаји о родној равноправности, након завршене мисије 
спроводе се анализе и анализирају научене лекције које се односе и на питања родне равноправности.

41  https://mod.gov.me/vijesti/229687/Porucnica-fregate-Sara-Rakocevic-upucena-u-pomorsku-misiju-EU-Navfor-Atalanta.html 
https://www.facebook.com/ministarstvoodbranecg/posts/2807268386173945;  
https://twitter.com/defence_mne/status/1247163046872649729?lang=en 

БиХ Црна Гора Северна Македонија Србија

https://mod.gov.me/vijesti/229687/Porucnica-fregate-Sara-Rakocevic-upucena-u-pomorsku-misiju-EU-Navfor-Atalanta.html
https://www.facebook.com/ministarstvoodbranecg/posts/2807268386173945
https://twitter.com/defence_mne/status/1247163046872649729?lang=en
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НАУЧЕНЕ ЛЕКЦИЈЕ О РОДНОЈ РАВНОПРАВНОСТИ У МИРОВНИМ МИСИЈАМА
Неопходност за ангажовањем жена на значајним позицијама у војним мисијама NATO и УН, ради ефикасности војних 

операција, те имплементације мандата мисија препозната је и распоређивањем припаднице ОС БиХ на позицију штабног 
официра УН мисије MINUSMA у Малију. Учинак на имплементацију мандата показују и искуства са састанака са локалним 
лидерима и женама из локалних заједница различитих етничких група. Глас жене у заједници и њен глас мира увијек је 
у свакој етничкој групи имао јак одјек, јер у Малију, улоге су још увијек одређене традиционалним одговорностима и по-
словима. Мушкарци су они који причају јавно и гласно, међутим жене умногоме тихо, али конзистентно утичу на њихове 
ставове. „Причајући порукама мира са женама локалних заједница, „све смо се разумјеле“, јер смо причале истим језиком, 
заједнички дјелујући на очување мира и неопходну стабилност ради бољитка њихових заједница, породица и дјеце. Наше 
мушке колеге нису могли имати тако отворену комуникацију са женама из локалних заједница, те су врло често остајали 
без информација важних за процјену и планирање операција.“

Информација Министарства одбране Босне и Херцеговине

Једна од научених лекција била је потреба да се распореде жене припаднице Армије у мисији у Авганистану, где је зада-
так био обезбеђивање базе ISAF и главне капије у тој бази. Потреба да се претресају лица која улазе у базу, због тога што је 
ту било и жена из локалног становништва, је налагала да жене - припаднице Армије буду директно укључене у рад на глав-
ној капији. Овај пример је допринео томе да су у свим саставима који се распоређују присутне жене припаднице Армије. 

Информације Министарства одбране Републике Северне Македоније

Пример је и мировна операција UNIFIL у Либану у којој је учествовала Војска Србије, када је на дужности лекара у пе-
шадијској чети одређена жена. Наиме, у оквиру CIMIC пројекта реализују се посете селима у циљу медицинске заштите 
цивилног становништва у близини база мировних снага. Када је на тој позицији ангажована лекарка приметан је већи број 
жена које се обраћају за здравствену заштиту, него када је ангажован лекар. Према оцени МО, због ангажовања лекарке од-
нос локалног становништва према припадницима/цама Војске Србије ангажованим у мировној операцији је много бољи, 
односно боље су прихваћене снаге на терену, а самим тим је повећана безбедност припадника/ца Војске Србије.

Информације Министарства одбране Републике Србије
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5.	�Политике и праксе привлачења жена 
за избор каријере и запошљавања у 
оружаним снагама

Кључне тачке у процесу интегрисања жена у оружане снаге јесу процеси образовања, праксе привлачења жена за каријеру 
професионалних војникиња и службу у оружаним снагама, као и процедуре и праксе запошљавања. 

5.1. Образовање за војну професију
У погледу образовања за војну професију земље у региону се значајно разликују. У основи разликују се два обрасца. Према 

првом, постоји систем основног војног образовања на нивоу средње школе и војне академије у земљи (Северна Македонија 
и Србија), а према другом, официрски кадар се школује у иностранству, (Босна и Херцеговина и Црна Гора), а делом и у земљи 
и иностранству, путем стипендирања студената на цивилним факултетима (Црна Гора). Ови различити образовни системи су у 
наставку сажето описани.

У ОС БиХ се спроводе четири врсте институционалне обуке којима се војна и цивилна лица системски оспособљавају, а једи-
нице припремају за извршење мисија:

•	 Основна војна обука,

•	 Каријерно усавршавање,

•	 Функционална обука,

•	 Подршка обуци у јединицама.

С обзиром да у БиХ нема војне академије, школовање на војним академијама се обавља у другим државама у складу са билате-
ралним плановима сарадње. Критеријуми за пријем кандидата и кандидаткиња на војне академије су исти осим тестова физичке 
спремности код којих се разликују норме за жене и мушкарце. Наиме, тестови физичке провере су прилагођени кандидаткињама 
са различитим стандардима за испуњавање потребних физичких норми за пријем у војне академије у односу на кандидате. Ови 
различити стандарди у физичкој спремности уведени су управо да би се изједначили услови за жене и мушкарце и обезбедила 
родна равноправности у погледу физичке спремности. Генерација која је уписала војне академије у школској 2014/2015 години, 
успешно је дипломирала, јер је свих 45 уписаних, међу којима 5 жена (11,1%) дипломирало. Међу 10% најуспешнијих у генерацији 
која је дипломирала 2019. године били су једна жена и два мушкарца. Ове податке потребно је сагледати у временској перспек-
тиви јер је прва жена у БиХ уписала војну академију 2005. године, а 2012. године и даље је у читавој класи била само једна жена. 

Црна Гора нема систем војног образовања, већ се официрски кадар у највећој мјери образује на иностраним војним академија-
ма, у својству кадета, будућег официрског кадра Војске Црне Горе. Образовање официрског кадра на Командно штабним школама 
и ратним колеџима у иностранству је предуслов да би официр/ка могао/ла да напредује у војничкој каријери. Поред тога,  за од-
ређене специјалности у Војсци, Министарство одбране стипендира студенате на цивилним факултетима у земљи и иностранству, 
за службу у Војсци у својству официра или цивилних лица. 

У Северној Македонији, због специфичних задатака и надлежности запослених у одбрани, од посебне је важности обе-
збедити особљу континуирано образовање и обуку кроз каријеру. Управо због тога систем образовања и обуке у одбрани 
и стратешки документи обезбеђују холистички приступ за развој кроз каријеру путем формалног и неформалног образо-
вања. За први официрски чин и за развој војне каријере, формално образовање се реализује у оквиру високошколских 
установа (војних и цивилних) у земљи и иностранству. Током овог образовања, војно особље оспособљава се за обављање 
својих дужности стицањем знања, развојем вештина и способности, као и вредности неопходних за извршавање мисија 
и задатака у одбрани.

Војна академија ,,Генерал Михаило Апостолски» је  високошколска институција основана законом и део државног универзитета „Гоце 
Делчев“ у Штипу, реализује образовање и обуку питомаца, кандидата за официре и официре у складу са кредит трансфер системом. 
Војна академија реализује образовање на првом, другом (специјализација и магистратура) и трећем (докторат) циклусу студија, као и 
напредне курсеве за стручно и професионално усавршавање (доживотно учење). По завршетку првог циклуса студија, питомци стичу 
240 кредита према ECTS-у и признату универзитетску диплому. 

Према стратешким документима као што је Дугорочни план о развоју одбране и годишњим плановима и потребама које 
је изразила Армија, спроводе се активности популаризације за упис на Војну академију, поштујући принципе инклузивно-
сти и недискриминације. Критеријуми за пријем на Војну академију су исти за жене и мушкарце, осим у погледу критерију-
ма за проверу физичке способности, сходно биолошким карактеристикама жена и мушкараца.

У академској 2014/2015 години, на Војну академију примљено је 26 особа, од чега су 27% жене. Сви из генерације су 
завршили Војну академију, а међу 10% најуспешнијих било је два мушкараца и једна жена.
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На Војној академији постоје и предмети који укључују теме и садржаје из области родне равноправности и недискри-
минације. У оквиру предмета социологије, посебна пажња посвећује се социјалним неједнакостима, стратификацији и 
мобилности, интегрисању родне перспективе. У оквиру предмета војне психологије, родни аспекти се обрађују у темама 
везаним за морал, етику, организациону културу,решавање сукоба, недискриминацију, људска права, ненасиље, као и 
учешће у мировним мисијама. Питомци су укључени у припрему презентација, семинарских и дипломских радова, као и 
у истраживањима у оквиру Војне академије са темама из области родних перспектива. У оквиру предмета војне историје 
постоје садржаји о истакнутим женама и мушкарцима у међународној и националној историји, са посебним нагласком 
на жене које су симболи феминизма и економске и политичке моћи. Изучавају се жене које су својом храброшћу и 
пожртвовношћу симболи борбе за поштовање грађанских права али и за једнако учешће жена током војних операција 
(посебно у Другом светском рату). Овај предмет такође обухвата теме о борби за једнака права жена кроз историју.

Сектор људских ресурса одговоран је за управљање системом образовања и обуке у одбрани. Сви запослени у одбрани 
имају прилику стећи различите форме неформалног образовања и обуке. Континуирано образовање и обука током карије-
ре представља систем постепене надоградње компетенција, знања и вештина запослених у циљу квалитетног обављања 
мисија и задатака одбране и професионалног обављања функционалних дужности. 

Војска Србије образује своје кадрове на средњошколском нивоу у Војној гимназији и Средњој стручној војној школи и 
на дипломском и последипломском нивоу – на Војној академији. Матуранти Средње стручне војне школе постају подо-
фицири одређене службе. На Војној академији је акредитовано девет студијских програма основних студија, шест мастер 
и пет студијских програма докторских студија. Критеријуми за пријем на Војну академију донекле се разликују за жене и 
мушкарце. Наиме у питању је разлика у провери физичких способности, док су сви други критеријуми једнаки. Кандидати/
киње полажу тестове из математике, психотест и оцену здравственог стања. Физичке способности младића и девојака 
проверавају се кроз четири дисциплине. У три дисциплине задаци су исти, док у четвртој младићи раде згибове а девојке 
склекове. Међутим, различите су норме за младиће и девојке, што је према оцени МО оправдано с обзиром на грађу и 
просечну физичку снагу младића и девојака. 

У 2009. години, Војну академију у Србији уписало је 240 полазника/ца, међу којима је било 49 жена (20,4%), а 2019. го-
дине уписало је 100 полазника/ца, међу којима је било 14 жена (14,0%). Ово указује на смањено интересовање за Војну 
академију генерално, и посебно међу женском популацијом. У 2019. години, дипломирало је 100 студената/киња, а међу 
њима је било 15 девојака (15,0%). Међу 10% најуспешнијих у класи која је дипломирала 2019. године било је 2 жене и 13 
мушкараца. Као и у случају удела жена у снагама ангажованим у мировним мисијама, и у овом аспекту присутне су високе 
флуктуације, па је потребно имати у виду пре трендове него пресеке појединачних година. Тако се у извештају Аналитичке 
групе за праћење НАП 1325 у Србији наводи да је у школској 2020/2021. години међу уписанима на основним студијама 
у Војној академији било 38% девојака. У истој години у први разред Војне гимназије уписано је 57% девојака а у Средњој 
стручној војној школи 46% девојака. 

Када су у питању садржаји о родној равноправности, они постоје и у виду обавезних предмета или садржаја у систему 
образовања. Иако међу војнообразовним предметима нема појединачног предмета из области родне равноправности, 
у појединим предметима из области друштвених наука на основним студијама и усавршавањима унети су садржаји 
који се тичу рода и родне равноправности. Тако у оквиру предмета Социологија и војна етика на основним студијама 
постоје садржаји о породици, друштвеним разликама и неједнакостима, у оквиру предмета Право одбране и међу-
народно хуманитарно право уче се садржаји везани за заштиту жена у рату, као и о Резолуцији СБ УН 1325 и другим 
резолуцијама, у оквиру предмета Управљање људским ресурсима се учи о родним аспектима селекције, школовања и 
развоја. Поред тога, каријерна усавршавања садрже обуке и образовање жена у систему одбране, као и напредовање 
жена у систему одбране и женско лидерство.

У МО се оцењује да је потребан даљи рад на стварању квалитетнијих садржаја о роду и родним питањима који би били унети 
у курикулуме појединих предмета (предлог малог пројекта,42 организовање скупова са расправом о садржајима наставних 
предмета и сл.).

5.2. Привлачење жена за избор каријере у оружаним снагама
У погледу активности и мера које се предузимају у циљу привлачења жена за избор каријере професионалних војникиња и 

запошљавања у МО и ОС, приметно је повећање броја и разноврсности активности те обухвата и интензитета њиховог спро-
вођења. Међутим, треба имати у виду да промотивне мере имају ограничене могућности утицаја, те да заправо бројни други 
фактори утичу на то у којој мери ће се жене чешће опредељивати за војну професију те пријављивати у службу у оружаним 
снагама. Неки од тих фактора се односе на услове запослености који се код потенцијалних или актуелних запослених упоређују 

42 У оквиру друге фазе пројекта Јачање регионалне сарадње у укључивању родне перспективе у реформи сектора безбедности на 
Западном Балкану министарства одбране позвана су да предложе мале пројекте који доприносе постизању родне равноправности 
у њиховим институцијама кроз: јачање постојећих механизама родне равноправности, повећање капацитета за анализу и употребу 
података разврстаних по полу у развоју политика људских ресурса, изградњу институционалних капацитета за спречавање и реша-
вање случајева родно засноване дискриминације и сексуалног узнемиравања и ревидирање програма војног образовања како би се 
укључила родна перспектива. Министарства одбране су од 2019 до 2021 номиновала 34 мала пројекта која уз подршку UNDP SEESAC 
активно реализују. 
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са условима запослености у другим секторима, попут зарада, социјалних права (здравствено, пензијско инвалидско осигурање, 
дужину минималног стажа за остваривање права на пензију, право на плаћено боловање и годишњи одмор, сменски рад, мо-
гућности флексибилног радног времена, различите мере подршке родитељима мале деце, висине зарада, тежина услова рада, 
ризици и сл.). Други се, пак, односе на могућности запошљавања, социо-економске услове у домаћинствима у којима живе 
потенцијални или актуелни запослени и сл. Не треба занемарити ни културне чиниоце, попут норми и вредности повезане са 
родним улогама, притиском друштвене средине у погледу прихватљивих професија и каријера за мушкарце и жене, који утичу 
на изборе жена, укључујући и оне у вези са каријером, а који се споро мењају.

У МО и ОС БиХ користе се различити промотивни материјали у којима се приказују фотографије жена у оружаним снагама и 
употребљава се родно осетљиви језик. Дистрибуирају се бројеви телефона где кандидаткиње и кандидати могу детаљније да 
се информишу о пословима у оружаним снагама, као и бројеви телефона или адреса интернет страна на којима су доступне 
специфичне информације за жене о предностима и изазовима рада у оружаним снагама. Такође се потенцијални кандидати 
и кандидаткиње информишу путем ТВ емисија, публикација МО и ОС БиХ и током дана отворених врата на којима се младима 
представља војнички позив, живот и рад припадника ОС, презентују задаци које носи војнички позив, представља наоружање и 
сл. До сада је према оцени МО забележен добар одзив и међу девојкама и младићима. Информације се пласирају у медијима 
који имају првенствено женску публику, и дистрибуирају се на местима која посећују жене. Са циљем континуираног процеса 
промоције војног позива  МО БиХ је  потписало споразуме са Министарствима образовања у БиХ о промоцији војног позива, 
те се у складу са истим, посјећују универзитети и школе као циљне групе за промоцију војног позива. Поред тога посјећују се и 
органи власти на нижим нивоима као и бирои за запошљавање.

У МО и Војсци Црне Горе, у циљу систематског привлачења жена Министарство одбране донело је Смјернице за привлачење 
и задржавање жена у ВЦГ, које су намењене командном саставу војске, организационим јединицама које се баве људским ре-
сурсима, планирањем и развојем, образовањем и обуком, операцијама, односима са јавношћу, као и свим структурама унутар 
Министарства одбране и Војске, у чијој надлежности су регрутовање, пријем, селекција и професионални развој лица у Војсци. 
Један од значајнијих механизама за привлачење жена представљају годишњи планови привлачења кадрова за потребе ВЦГ, 
у којима женска популација представља посебну циљну групу, према којој су дефинисане промотивне поруке и конципиране 
активности. 

У циљу повећања мотивације младих жена да одаберу војну каријеру предузимају се различите кампање. Једна од таквих 
кампања за привлачење жена спроводи се приликом промоције огласа за пријем војника/иња по уговору, избор кадета и 
стипендиста, добровољно служење војног рока, учешће у пројектима. Промотивне поруке се односе на промовисање једнаке 
доступности службе у војсци, једнаке способности жена и мушкараца да обављају све војничке дужности, каријерни развој за 
жене по принципима једнаких могућности и слично. Активности које се односе специјално на женску популацију су и  објављи-
вање репортажа и интервјуа са учесницама кампа43, кадеткињама и женама професионалним војним лицима, учесницама у 
мировним мисијама, на ТВ станицама и штампаним медијима, женским часописима, друштвеним мрежама. Обезбеђен је по-
себни инфо пулт који је посвећен женама, приликом организације сајмова промоције војне професије. Користи се родно сен-
зитивни језик у наступима било које врсте који промовишу војну професију. Приликом промотивних активности, ангажују се 
припаднице ВЦГ.

У овим разноврсним промотивним активностима приказују се фотографије жена у ВЦГ, дистрибуирају се бројеви телефона 
или адресе интернет сајтова где кандидаткиње и кандидати могу детаљније да се информишу о пословима у ВЦГ, укључујући и 
информације намењене специфично женама. У видео материјалима који промовишу војску, образовање на иностраним војним 
академијама, пријем и уопште њен значај и улогу у друштву, једнако су ангажоване и припаднице војске. За потребе одржавања 
сајмова штампана је брошура која се односи на жене, под називом: Придружи се…буди дио нас, будите активне, обликујте 
своју будућност. Креирана је и Wеб апликација, како би се успоставила директна комуникација са циљним групама, између 
осталог и женама.

Поред ширења информација о каријери у ВЦГ у медијима и кроз систем образовања, примењено је и информисање кроз 
посебно организоване трибине. У организацији Министарства обране у свим општинама Црне Горе одржавају се овакве ин-
формативне трибине. Поред тога информације се дистрибуирају и на сајмовима, у тржним центрима, а и током различитих 
презентација које се организују у Министарству за студенте. Ширење информација се спроводи и кроз предавања и панеле у 
организацији других актера, у оквиру дана отворених врата ВЦГ, коришћењем интерних механизама за популаризацију војне 
професије и дистрибуирање информација о објављеним огласима кроз електронску пошту свим запосленима у Министарству 
и ВЦГ у форми обавјештења. Поред тога, сугерише се учесницима разних пројеката да шире информације својим вршњацима о 
могућностима војног позива, као облик пасивног маркетинга и слично.

Дани отворених врата Војске Црне Горе су традиција која се годинама практикује од стране Министарства и Војске. Организује 
се у различитим јединицама Војске, а основни циљ је информисање јавности о улози и значају Војске, а за ученике виших 
разреда средње школе и студенте о могућностима војног позива. Учесници су дјеца из вртића, основних и средњих школа и 
факултета. Поред излета за ученике и студенте, организује се техничко-тактички збор, крстарење школским бродом Јадран и 
сличне активности. У тим активностима редовно учествују и жене из ВЦГ. 

43 Љетњи војни камп је пројекат Министарства, који се организује годинама уназад с циљем повећања свијести средњошколске 
популације о Војсци, њеној улози и значају у друштву, као и због већег информисања о различитим могућностима војног позива. Више 
о њему на линку: https://www.gov.me/clanak/ljetnji-vojni-kamp 

https://www.gov.me/clanak/ljetnji-vojni-kamp
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У Министарству одбране и Армије Републике Северне Македоније подузимају се бројне афирмативне мере за привлачење 
особља у одбрамбени систем, у складу са Планом активности о популаризацији војне професије у циљу привлачења особља за 
служење у Армији:

•	 На конкурсима за упис питомаца/питомкиња на Војну академију и конкурсима за пријем професионалних војника, по-
стоји посебан параграф који охрабрује/подстиче девојке и жене да се прикључе Армији;

•	 Охрабривање девојака и жена кроз кратка видео обраћања и спотове жена припадница Армије као успешне приче;

•	 Подстичу се и путем медијске кампање (путем друштвених мрежа и интернет странице Министарства), путем информа-
тивних гласила, гостовања жена припадница оружаних снага у телевизијским емисијама итд. 

Активности за популаризацију војне професије реализовали су тимови из Министарства и Армије у којима је родни принцип 
био испоштован, односно у сваком тиму била је и жена припадница Армије. Путем видео прилога презентоване су личне при-
че и изјаве о радним ангажманима у Армији и мисијама у иностранству, како би се препознала једна привлачна професија са 
новим изазовима.

Министарство одбране отворило је на својој интернет страници подстраницу „Пријави се, буди део Армије Републике Се-
верне Македоније“, посвећену популаризацији војне професије, која је стално активна и ажурира се новим информацијама о 
актуелним конкурсима, документима потребним за пријављивање, условима и критеријумима за одабир. Поред тога, видео 
записи усмерени популаризацији војне професије и информисању о најављеним конкурсима за регрутацију новог особља дис-
трибуирају се путем друштвених мрежа на којима су активно присутни Министарство одбране и Армија - Facebook и Twitter.

Презентовани су кратки видео снимци са интервјуима, изјавама и порукама припадника/ца Армије - војног особља различитих 
чинова, жена - војног особља различите етничке припадности, војног особља које учествује у мисијама ван Републике Северне 
Македоније, као и неколико видео презентација о условима за живот и студирању на Војној академији и добровољном слу-
жењу војног рока у Армији. 

Такође се деле и штампани материјали попут летака, плаката и брошура са информацијама које доприносе популаризацији 
војне професије. Армија је присутна и на годишњим сајмовима запошљавања, на којима се војна професија промовише на 
посебним штандовима са промотивним материјалима. У оквиру иницијатива за популаризацију војне професије, подељена 
је брошура преко Агенција за запошљавање ,,Информисање грађана Републике Северне Македоније о начину и поступку до-
бровољног служења војног рока у Армији”, првенствено намењена младима у узрасту од 18 до 25 година. Популаризација 
војне професије, у ширем контексту, спроводи се у оквиру ,,догађаја широм заједнице», где је поред представљања оружаних 
снага постављен и информативни штанд за привлачење младих људи у Армију, где се дели штампани промотивни материјал. 
Промотивне активности Армије за ,,Дан NATO-а”, 4 априла, као и активности у оквиру највећих војних вежби, организују се на 
најфреквентнијим местима у неколико градова у земљи.

У оквиру активности обележавања Дана Армије спроводе се разне промотивне активности. Поставља се и штанд за промоцију 
Војне академије, на којем заинтересовани кандидати/кандидаткиње могу добити информације путем брошура, као и да буду 
усмено информисани о начину пријема на Академију, току образовања и предностима војне професије. Током године орга-
низује се и неколико отворених дана где се припадници Армије и Војне академије срећу са грађанима. На тај начин грађани 
могу посетити касарне, односно јединице, те да се изблиза упознају са амбијентом, условима рада и свакодневним задацима 
оружаних снага и да на тај начин добију слику о томе како у пракси изгледа један радни дан припадника оружаних снага. 

И у МО и Војсци Републике Србије се примењују различите мере са циљем повећања броја жена у Војсци Србије. Ове мере 
обухватају популаризацију рада у војсци преко медија, у играним серијама, документарним програмима, јавном информисању. 
Када се припремају промотивни материјали, води се рачуна о томе да се жене прикажу на фотографијама о ВС, да се дистрибу-
ира број телефона, или интернет презентација где кандидаткиње и кандидати могу детаљније да се информишу о пословима 
у ВС, води се рачуна да конкурси за пријем нових кадрова буду родно осетљиви. Поред тога, посебно се приступило информи-
сању кроз медије који имају првенствено женску публику, кроз систем образовања и кроз друштвене мреже. 

У Војсци Србије дани отворених врата се спроводе плански и организовано на територијалном односно гарнизоном нивоу. 
Касарна, носилац гарнизоних послова у неком већем месту, организује за викенд један дан (начелно суботом) приказ наору-
жања, опреме, униформе, људства, итд. Поред техничких средстава стоје  старешине оба пола који презентују грађанима своје 
дужности у војсци и одговарају на разна питања грађана. Међу тим питањима често се постављају питања и у вези запослења, 
услова рада, висина примања, обуке, напредовања и др. Циљ отворених врата ове врсте је приближавање Војске Србије локал-
ном становништву, разбијање предрасуда о тешкој војничкој професији, затворености Војске за јавност и афирмација и позив 
за запослење у Војсци Србије.

Слично отвореним данима, Војска активно учествује на сајмовима запошљавања у циљу мотивисања грађана за попуну упражњених 
радних места у Војсци Србије. На сајмовима се дели промотивни материјал, а пријем у Војску Србије се спроводи путем јавних конкурса 
који се могу наћи на сајту Министарства одбране са свим детаљним информацијама о општим и посебним условима, статусу, потреб-
ном стручном спремом, документима који се предају  за одређено радно место.
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5.3. Праксе запошљавања у институцијама одбране и родна 
равноправност

Праксе запошљавања су једна од кључних тачака у процесу интегрисања жена у оружане снаге. Уколико имају елементе ди-
ректне или индиректне дискриминације, оне могу упркос интензивним промотивним активностима и мерама водити контину-
ирано нижој селекцији жена. Чак и ако нису одликоване било каквим елементима отворене или прикривене дискриминације, 
уколико нису ојачане мерама афирмативне акције за подстицање запошљавања мање заступљених група (у овом случају жена), 
оне могу бити неефективне са становишта балансираних исхода у структури запослених.

Имајући у виду информације достављене од министарстава одбране четири државе, политикама и праксама запошљавања се 
придаје пуно значаја. Унапређивање законских и подзаконских аката, интерних политика запошљавања и политика управљања 
кадровима, синхронизовање промоција са оглашавањем радних места, прилагођавање стандарда физичке спретности женама, 
само су неки од елемената пракси запошљавања којима се настоје остварити једнаке могућности за жене и мушкарце. 

У министарствима се спроводе анализе запошљавања и на основу њих дају препоруке за нове циклусе запошљавања, укљу-
чујући и препоруке за повећања запошљавања жена. У појединим државама (нпр. БиХ) комисије за пријем нових кадрова мо-
рају имати међу члановима и жене. У свим државама провера кандидата/киња подразумева и проверу повезану са кршењем 
људских права, те особе које су осуђене за насиље у породици и родно засновано насиље не могу бити примљене у службу.

Ипак, присутни су и елементи које је потребно даље унапређивати како би се додатно подстакло запошљавање жена у редо-
вима професионалних војника/иња, те отклониле структурне и културне баријере које стоје на путу масовнијег опредељивања 
жена за војну каријеру. Уважавајући особености пракси четири државе, у наставку су приказане информације за сваку државу 
посебно.

Босна и Херцеговина
Запошљавање

У складу са Планом и динамиком отпуста персонала и Планом пријема персонала на основу упражњењих формацијских 
места одлуку о потребама за пријем у војну службу доноси министар одбране БиХ, на предлог начелника Заједничког Штаба 
(ЗШ) ОС БиХ. У војну службу може бити примљено лице које испуњава опште услове пријема и посебне услове прописане 
конкурсом/огласом у складу с Законом о служби и Правилником о пријему у војну службу. У складу са овим Правилником, по-
ступак пријема садржи пријем, преглед и оцену пријава кандидата на конкурс, тестирања, здравствене прегледе, безбедносне 
провере, обуку кандидата и закључивање Уговора о пријему у војну службу. Читав процес траје 6 месеци за кандидате/киње за 
војнике и подофицире, а за официре 14 месеци. Критеријуми за пријем у војну службу се разликују за жене и мушкарце у погле-
ду теста физичке спремности, јер су дефинисане различите норме. Тестови физичке провере су прилагођени кандидаткињама. 
Процедура сигурносне провере кандидата/киња обухвата проверу свих чињеница наведених у Упитнику за провјеру, као и са-
радњу са свим релевантним агенцијама и институцијама при прикупљању сигурносно интересантних информација потребних 
за формирање коначног Извјештаја о завршеној провјери. Кандидати/киње не могу бити ангажовани у ОС БиХ уколико имају 
историјат кршења људских права, укључујући и насиље у породици или сексуално насиље. 

Запошљавање се врши у складу са Политиком родне равноправности у МО и ОС БиХ која дефинише као један од циљева 
„остваривање стварне равноправности сполова дефинисане Законом о равноправности сполова БиХ“. Међутим, квоте за 
заступљеност жена у оружаним снагама не постоје, а ни годишњи циљеви којима се дефинише планирано регрутовање кадра 
не дефинишу пријем нових кадрова према сполу. Ови циљеви установљени су у складу са Планом потреба за пријем на основу 
упражњених формацијских места. Без обзира на то што удео жена није дефинисан као квантификовани циљ који је потребно 
достићи, спроводе се мере са циљем повећања броја жена у ОС БиХ о којима је било речи у претходном поглављу. 

Праћење пракси запошљавања и родна сензибилизација кадровских комисија
У циљу праћења запошљавања спроводи се годишња анализа управљања персоналом која има за циљ да укаже на позитивне 

и негативне околности у области управљања персоналом. На основу те анализе препоручују се мере, радње и поступци који 
треба да се предузму у наредном периоду у циљу остваривања што бољих резултата рада у области управљања персоналом. 
Пријем у војну службу представља један од важнијих аспеката ових анализа. На основу анализа које су спроведене у периоду 
2017-2019. године констатовано је да су Комисије за пријем у војну службу радиле у складу са законским и подзаконским про-
писима који регулишу ову област. 

Предузети су и кораци да се чланови кадровских комисија сензибилишу за родну равноправност. Чланови комисије за одабир и 
пријем у војну службу су именовани одлуком Министра одбране и дужни су да раде у складу са законским и подзаконским актима 
који регулишу ову област. Одабир кандидата се врши на основу листа успешности. Сви чланови комисија које се баве регруто-
вањем похађали су курсеве из области родне равноправности. Поред тога Правилником о пријему у војну службу дефинисана је и 
обавеза да се у комисији за селекцију налазе и жене и мушкарци. 
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Црна Гора
Запошљавање

У Црној Гори постоји јасно дефинисан стратешки приступ у вези са запошљавањем жена у оружаним снагама. У Стратегијском 
прегледу одбране Црне Горе из 2018. године наведено је да ће Министарство одбране и даље пружати  једнаке шансе за жене и 
мушкарце за запошљавање и каријеру у Војсци као и да ће пружати континуирану подршку женама да се усавршавају и развијају 
своју каријеру, те да ће им обезбиједити отвореност и доступност свих, а посебно водећих позиција.  Дугорочним планом развоја 
одбране 2019-2028, повећање броја жена на командним дужностима, у мисијама и операцијама утврђено је као један од приори-
тета првог нивоа, а у оквиру програмске области ,,Прибављање кадра›› наведено је да активном промоцијом војне професије тре-
ба што више приближити војску млађој женској популацији. Министарство одбране је, у јулу 2016. године, донијело Стратегију 
управљања људским ресурсима у Министарству одбране и Војсци Црне Горе, којом  је дефинисана политика родне равноправ-
ности и у вези с тим одређени стратешки циљеви који се односе на повећање заступљености жена у Војсци, на командним дужно-
стима и у мисијама. Стратегија се спроводи годишњим акционим плановима који обухватају и политику родне равноправности и 
циљеве у тој области, и који сваке године предвиђају доношење интерног плана родне равноправности у Министарству и Војсци.

Законом о Војсци Црне Горе је одређено да се приликом пријема у службу у ВЦГ води рачуна, између осталог и о родно балан-
сираној заступљености. Методологије процене за пријем у службу, образовање кадета и стипендирање студената предвиђају 
критеријум да у случају да два кандидата различитог пола имају исти број бодова, у поступку селекције, предност ће имати 
кандидат женског пола. 

На основу Правилника о начину пријема лица у службу у Војсци Црне Горе и резервни састав Војске и начину избора кадета, по-
кретање поступка за пријем лица предлаже Генералштаб, у складу са плановима попуне. Јавни оглас садржи опште услове, који су 
уједно и законски дефинисани услови, али и посебне услове који су утврђени за свако формацијско, односно радно мјесто. Општи 
услови подразумевају да кандидати/киње треба да буду црногорски држављани и да немају држављанство друге државе; да нису 
млађи/е од 18 година; да испуњавају услове у погледу здравствене и психолошке способности за службу у војсци; да задовољавају 
критеријуме у погледу физичке способности, у складу са стандардима које утврђује Министарство; да имају одговарајуће образо-
вање; да нису осуђивани/е на безусловну казну затвора у трајању дужем од шест мјесеци, односно да нису правоснажно осуђени 
за кривично дјело против уставног уређења и безбједности Црне Горе, човјечности и других добара заштићених међународним 
правом, живота и тијела, слобода и права човјека и грађанина, полне слободе, брака и породице, здравља људи, заштите на 
раду, опште сигурности људи и имовине, правног саобраћаја, службене дужности, правосуђа, јавног реда и мира, части и угледа, 
Војске Црне Горе, имовине и државних органа, да се против њих не води кривични поступак за кривично дјело за које се гони по 
службеној дужности; да им правоснажном пресудом није забрањено обављање одређене дјелатности, односно дужности; да им 
у посљедње три године прије пријема у службу у Војсци није престала служба у државном органу или правном лицу због теже 
повреде службене дужности и да не постоје безбједносне сметње за пријем у службу у војсци.44 

Потврду надлежног органа да се против њих не води кривични поступак кандидати/ткиње прилажу уз осталу документацију. 
Кандидат/киња не може да буде ангажован/а у ВЦГ уколико има историјат кршења људских права попут почињеног насиља у 
породици или сексуалног насиља. То је пре свега дефинисано Законом о ВЦГ који је операционализован и Правилником.

Критеријуми за пријем у војну службу се разликују за жене и мушкарце у аспекту који се односи на проверу физичких способ-
ности. Комисије за пријем спроводе поступке селекције у складу са методологијама које обезбјеђују транспарентан и објекти-
ван процес, што омогућава потпуну примјену мерит система.45 Сачињава се ранг листа кандидата која обухвата сваки од крите-
ријума, успјех током образовања, оцјене на тестирањима, са интервјуа. Ранг листа је такође доступна кандидатима/кињама на 
увид, у делу успеха на проверама. Она такође олакшава комисијама за пријем оцену квалитета пријављених кандидата/киња. 
Систем селекције кандидата/киња се подвргава интерној анализи у циљу оцене ефикасности. У периоду 2017-2019. спроведена 
је једна таква анализа процеса селекције. Налаз те анализе је указао да су примљени кандидати/киње који испуњавају услове 
огласа и који су задовољили на свим провјерама. Такође, регистрован је мали број повлачења пријава током селекционог по-
ступка и велика успјешност примљених кандидата/киња на обукама.

Праћење пракси запошљавања и родна сензибилизација кадровских комисија
У МО Црне Горе оцењују да је потребно да се елементи процеса селекције даље унапреде како би се гарантовало да проце-

дуре и процеси селекције не само одражавају највише стандарде транспарентних процедура и примене критеријума којима 
се бирају најуспешнији кандидати/киње, већ да се обезбеди да се у све елементе процеса селекције доследно интегришу 
принципи родне равноправности. То подразумева и да чланови/це комисије који/е се баве регрутовањем нових кадрова буду 
едуковани/е о родним принципима, као и да комисије буду родно балансиране у свом саставу. У садашњим условима, нису сви 
чланови/це комисије прошли обуку из родне равноправности.  Такође, не постоје ни интерни прописи који би обавезивали да у 
саставу комисије за пријем нових кандидата/киња жене буду заступљене једнако колико и мушкарци. Ово су аспекти на којима 
је потребно радити у наредном периоду. 

44 Закон о војсци, члан 47.
45 Односно система који награђује према заслугама. 
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Република Северна Македонија
Запошљавање

Интеграција родне перспективе у стратешким документима важан је темељ за пријем жена у оружане снаге. Стратегија од-
бране наглашава да ће принцип родне равноправности бити обухваћен у свим фазама одбрамбене политике и планирања.

Део политика садржаних у Стратегији за управљање људским ресурсима у одбрани основа су за пријем жена и развој њихове 
каријере. Политика привлачења особља у одбрани даје смернице за успостављање модела привлачења и пријема особља, 
популаризацију одбрамбених професија у друштву и усмерено привлачење критичних одбрамбених специјалности.

Политика структуре особља у одбрани даје смернице за: утврђивање потреба у делу особља у одбрани; структурисање по-
требних вештина и компетенција према хијерархији и међузависности; утврђивање потреба у делу развоја вештина и компе-
тенција (улазни параметар у систему образовања и обуке); утврђивање потреба за регрутацијом и кадровским попуњавањем.

Стратешки приступ Војне академије у овој области заснован је на Дугорочном плану развоја одбране и осталим стратешким доку-
ментима Министарства одбране. Активности Војне академије на плану популаризације војне професије и селекције и пријема жена 
на студије на Војну академију одвијају се по принципу инклузивности и недискриминације.

Пријем новог особља - професионалних војника у Армију - одвија се у складу са успостављеним системом планирања, про-
грамирања, буџетирања и извршења (ППБИ). На годишњем нивоу планира се укупан број жена и мушкараца професионалних 
војника које треба примити у службу у Армији, подељени према родовима и службама. На основу исказаних потреба Генерал-
штаба, МО расписује јавни конкурс за избор и пријем кандидата/кандидаткиња за професионалне војнике.

За рад на одређено радно време, са уговором о запошљавању у трајању од 4 (четири) године са могућношћу његовог продужења 
више пута, али највише до 45 година старости по сопственом избору, објављује се јавни конкурс за избор и пријем у складу са законом. 

Услови за пријем су исти за жене и мушкарце и прописани су Законом о служби у Армији РСМ. Ови услови прописују да канди-
дати морају бити држављани Републике Северне Македоније, да су пунолетна лица и да имају посебну здравствену и физичку 
способност. Посебни услови предвиђају да кандидати треба да имају завршено средње образовање и да нису старији од 25 
година на дан када истиче рок за пријављивање на конкурс за пријем професионалних војника.

Јавни оглас се објављује на интернет страници МО и у најмање две дневне новине од којих је најмање једна од новина које 
се објављују на македонском језику а једна новина на језику којим говори најмање 20% грађана који говоре службени језик 
различит од македонског језика.

Фазе пријема нових кадрова, у складу са Правилником о начину спровођења поступка за пријем кандидата за официре, 
односно подофицире, професионалне војнике и цивилна лица у службу у Армији Републике Северне Македоније обухватају:

•	 Проверу података које су кандидати изнели као истините

•	 Проверу физичке способности у складу са Правилником о начину одржавања и провере физичке способности активног 
војног персонала у служби у Армији Републике Северне Македоније

•	 Проверу здравствене способности у складу са Правилником о мерилима оцењивања посебне здравствене и физичке 
способности активног војног персонала за службу у Армији Републике Северне Македоније

•	 Интервју, односно кандидати који су успешно прошли здравствене и физичке прегледе и испуњавају законске услове се 
позивају на интервју од стране Комисије коју формира министар/ка одбране. 

Уколико се током поступка о безбедносној провери потврди да је особа прекршила законске прописе, укључујући и повреду 
људских права, та особа не може добити безбедносни сертификат, чиме се не може извршити пријем те особе у Армију.

Проверу физичке способности врши Комисија за проверу физичке способности формирана Решењем министарке одбране, 
и она ради у сагласности са Правилником о начину одржавања и провере физичке способности активног војног персонала у 
служби у Армији Републике Македоније. Провера здравствене способности и психолошко тестирање за оцену способности за 
војну службу врши Војно-лекарска комисија Министарства одбране формирана Решењем министарке одбране и она ради у са-
гласности са Правилником о мерилима оцењивања посебне здравствене и физичке способности војног персонала за службу 
у Армији Републике Македоније. 

Кандидати/киње који нису примљени добијају писмено обавештење Комисије за спровођење поступка за избор и пријем са 
образложењем из којих разлога нису примљени, а потом имају право да се жале Државној комисији за одлучивање у управном 
поступку и поступку из радног односа у другом степену. 

Објективност процеса запошљавања се постиже тако што осим Комисије за спровођење поступка за пријем, која је одређена 
Решењем министарке одбране, у поступку учествују и организационе јединице Министарства, Војно-медицински центар и Ге-
нералштаб Армије, сваки са својом надлежношћу. 
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Критеријум за пријем у војну службу су исти за жене и мушкарце осим у погледу родно специфичних стандарда за физичку 
спремност, где су вредности ниже за жене у односу на мушкарце. Према наводима МО при избору кандидата води се рачуна о 
адекватној и праведној заступљености припадника етничких заједница и развоју родне перспективе, уз поштовање принципа 
стручности и компетентности. Читав процес у просеку траје од 2 до 3 месеца.

Праћење пракси запошљавања и родна сензибилизација кадровских комисија
У МО и Армији се спроводи интерна анализа процеса запошљавања у складу са Системом за ППБИ (Планирање, Програ-

мирање, Буџетирање и Извршавање), а Интерне анализе се спроводе и на Војној академији, где се врши селекција и пријем 
питомаца. 

Република Србија
Запошљавање

Процедуре запошљавања су сличне и у Србији, кандидати/киње морају да прођу безбедносну проверу, тест за психолошку 
процену и тест енглеског језика. Провера кандидата/киња подразумева и да особе које имају историјат кршења људских права, 
укључујући и насиље у породици и сексуално насиље не могу бити ангажовани у ВС. 

Праћење пракси запошљавања и родна сензибилизација кадровских комисија
Комисије за пријем нових кадрова нису у обавези да имају међу члановима и жене и мушкарце, нити имају обавезу да су по-

хађали куpсеве из области родне равноправности. Комисија на основу критеријума врши рангирање и прворангирани се примају 
без обзира на пол. Према наводима МО, кључни ефекти политика привлачења жена огледају се у повећаном учешћу у школовању 
за војну професију, а онда спонтано долази и до њиховог већег учешћа међу запосленима. До сада није спроведена интерна или 
екстерна анализа мера ефикасности система селекције.
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6.	Развој каријере и услови рада
Могућности које жене имају да напредују у више чинове или на руководеће положаје, као и различити услови рада утичу 

на задовољство радом и развој каријере жена у оружаним снагама, али и доприносе укупном утиску о оружаним снагама као 
послодавцу и тиме доприносе привлачењу већег броја жена. Налази истраживања упућују да у системима одбране четири др-
жаве постоје системи праћења и унапређивања кадрова који су у основи родно осетљиви али не иду даље од родно осетљивих 
евиденција и обезбеђивања једнаких услова, односно не садрже праксе које би на продубљенији начин водиле рачуна о спец-
ифичним потенцијалима и потребама жена, те обезбедиле и родно специфичне облике систематске подршке. Развој каријере 
се углавном ослања на различите обуке које се стављају на располагање женама и мушкарцима, а обрасци напредовања и 
услови рада су дефинисани исто за жене и мушкарце, не водећи рачуна о додатним оптерећењима које у друштвима региона 
имају жене због доминантне улоге у бризи о породици. Евиденције о флуктуацији и разлозима за одустајања од каријере про-
фесионалног војника/иње су успостављене али нису довољно прецизне да би се могли сагледати стварни разлози напуштања 
војне службе. Услови рада у различитим аспектима прилагођени су потребама жена, мада је још доста простора за њихово уна-
пређивање, како у  физичким и материјалним аспектима (униформе, физички услови рада), тако и у аспектима који се односе 
на подршку у развоју каријере (на пример систему менторства, и сл.).

6.1. Праћење и унапређивање кадрова
У МО и ОС БиХ постоји систем праћења, усавршавања и напредовања кадрова. Према информацијама МО, професионални 

развој и управљање каријером професионалних војних лица се дефинише, планира, организује и спроводи са циљем осигу-
рања прописаног и транспарентног професионалног развоја и ефикасног управљања каријером, у складу са потребама службе, 
прописима, професионалним искуством и способностима. Систем развоја каријере дефинисан је Правилником о професио-
налном развоју и управљању каријером. Према оцени МО успостављен је квалитетан формално-правни основ и систем  за 
управљање каријером који укључује и питање равноправности сполова, те ће се ефекти са повећањем броја жена на вишим 
чиновима препознати у наредном периоду, како се буде развијала каријера припадница које су у оквиру система одбране.

У циљу праћења кретања кадрова успостављен је механизам праћења флуктуације. Овај механизам се служи електронском 
базом ORACLE која се води у МО и ОС БиХ. База садржи листе успешности на којима су евидентирана професионална војна лица 
бодована према прописаним критеријумима. 

У МО и Војсци Црне Горе, на основу Закона о Војсци Црне Горе одређено је да се унапрјеђивање војних лица врши у 
складу са законским прописом и потребама службе, док се потребе за унапрјеђивањем утврђују Планом унапрјеђивања 
војних лица. Законом су дефинисани и услови за унапрјеђивање у више чинове за професионална војна лица, попут од-
говарајуће оцјене, непостојања безбједносних сметњи, некажњавања за кривично дјело казном затвора у одређеном 
времену, некажањавање за дисциплински преступ, провођења одговарајућег времена у чину, познавања енглеског језика 
по NATO стандарду STANAG 6001, постављења на формацијско мјесто вишег чина  и томе слично, као и детаљнији услови 
за унапрјеђивање по чиновима официра и подофицира. Избор официра и подофоцира за редовно унапређивање врши 
се једном годишње на основу услова прописаних овим законом, Плана унапређивања војних лица и критеријума који се 
односе на: стручне и радне квалитете, узимајући у обзир оцјене, ниво образовања и усавршавања, мишљење претпо-
стављених, радно искуство, каријерне планове развоја и друге податке, у складу са методологијом за спровођење поступ-
ка редовног унапређивања официра, односно подофицира коју доноси Министарство. Избор официра и подофицира за 
редовно унапређивање врши комисија коју образује министар. Начин избора официра, односно подофицира за редовно 
унапређивање прописује Министарство. Официри и подофицири се могу ванредно унаприједити ако, поред испуњавања 
одређених услова, учине дјело од: посебног значаја за заштиту живота и здравља људи, посебног значаја за заштиту 
природних и других добара, постигне ванредне резултате или покаже изузетну способност у раду. Поступак за ванредно 
унапређивање покреће начелник Генералштаба, а начин ванредног унапрјеђивања прописује Министарство.

У МО и Армији Републике Северне Македоније, односно са формирањем Армије успостављен је систем праћења, усавр-
шавања и напредовања персонала. Систем је успостављен у складу са нормативним актима и састоји се од неколико фаза и 
компоненти које се реализују у оквиру годишњег рада Команде и јединица у Армији:

У МО и Армији Републике Северне Македоније, систем праћења, усавршавања и унапређења особља у складу је са Законом 
о служби у Армији и усвојеним нормативним актима, а реализује се у складу са Планом рада у Генералштабу, командама и 
јединицама у Армију и састоји се од неколико процеса: 

1.	 Први процес укључује активности праћења и оцењивања припадника/ница Армије. Реч је о годишњем процесу у којем 
се прате и разгледају резултати рада за период који се рачуна од последњег унапређења и који завршава потписивањем 
,,службене оцене».

2.	 Други започиње формирањем комисија изабраних на основу њихових професионалних, стручних и карактерних особина 
за унапређење на нивоу Армије. Комисије, на основу извршеног увида у досијеа старешина који испуњавају услове за 
унапређење у одређеном чину, израђују предлог ранг листе кандидата за унапређење у виши чин родова и служби у Ар-



Положај жена у оружаним снагама држава Западног Балкана 39

мији. Кроз овај подпроцес оцењују се све старешине и врши се њихово рангирање. Извештаји са налазима ове процене 
достављају се особама одговорним за унапређење (Министру/ки одбране и Начелнику Генералштаба).

3.	 Трећи је процес рада кадровског савета који се формира у војним јединицама и институцијама у рангу батаљона и више. 
Приликом формирања савета треба водити рачуна о адекватној и правичној заступљености особа које припадају свим 
заједницама. Основна функција овог саветодавног тела је разматрање кадровских питања за активно војно и цивилно 
особље (именовање, упућивање на рад, заступање, разрешење са дужности због стручног оспособљавања и усаврша-
вања, премештај итд.) и о тим питањима даје се мишљење надлежном старешини.

Према информацијама МО, један од постулата који су садржани у Стратегији за управљање људским ресурсима је постулат 
равноправности, у сагласности са којим су сви процеси управљања људским ресурсима дефинисани тако да омогућавају јед-
наке могућности за развој каријере, усавршавање, селекцију, постављање и унапређивање по хијерархији одбране и праведне 
етничке и родне заступљености, у сагласности са друштвено прихваћеним нормама и стандардима, имајући у виду постигнуте 
резултате и потребне компетенције. 

И у МО и Војсци Србије постоји систем праћења, усавршавања и напредовања кадрова. Лица у ВС се редовно оцењују и 
процењују се дужности за које лице има афинитета, прати се рад, а према наводима МО, дужности се не деле према полу. За 
сада, међутим, не постоји механизам којим би се могла пратити флуктуација запослених према полу. Не води се ни евиденција 
о особама које одустају са обуке према полу. 

6.2. Професионални развој
Увођење у службу и радне задатке

Према информацијама министарстава одбране држава из региона, важну улогу на почетку каријере има подршка која се 
новопримљенима даје при увођењу у радне задатке. Ни у једној држави није успостављен формални систем менторства, па ни 
менторства који би био родно специфичан и који би омогућио да жене припаднице војске пружају систематску подршку својим 
новопримљеним колегиницама, али се слична подршка организује кроз неформалне праксе. Надлежне старешине најчешће 
пружају ту подршку, а присутна је и колегијална подршка у упознавању са дужностима. Ова колегијална подршка присутна је и 
приликом увођења појединаца/ки на руководеће и командне позиције. 

Обуке и усавршавање
У оружаним снагама све четири државе важну улогу у развоју каријере припадника/ца професионалне војске имају контину-

иране обуке различитих врста. 

Према информацијама МО и ОС БиХ, жене су третиране на исти начин као мушкарци када су у питању усавршавање и напре-
довање током радне каријере. Сви подзаконски акти који регулишу област развоја каријере, укључујући и Правилник о школо-
вању и усавршавању професионалних војних лица, Правилник о професионалном развоју и управљању каријером, дефинишу 
равноправан третман свих лица. Ипак, треба имати у виду, као што је већ напоменуто, да равноправан третман не мора водити 
једнаким исходима у условима када су жене тек од недавно закорачиле у војне каријере и суочавају се са различитим изазови-
ма интегрисања у професију и организацију којом још увек доминирају мушкарци.

Према наводима министарстава одбране, жене и мушкарци имају равноправан приступ обукама и стручном усавршавању, а о 
учешћу жена и мушкараца у статусу професионалних војних лица у обукама се води евиденција разврстана према полу.

У ОС БиХ обуке обухватају и различите теме у области родне равноправности, попут основне обуке о родној равноправности, о 
родно заснованом насиљу, сексуалном узнемиравању на радном месту и родно заснованој дискриминацији, садржаја из области 
међународних конвенција и права жена, попут CEDAW, Истанбулске конвенције, садржаја из области међународних конвенција и 
правима жена у ситуацијама сукоба и мировних, избегличких и сличних околности. Овакве обуке су реализоване у склопу основне 
војне обуке за пријем у професионалну војну службу за војнике, подофицире и официре, како жене тако и мушкарце, у оквиру 
предупутне обуке, обуке за развој жена и мушкараца који треба да преузму улоге вођа и у јединицама и командама ОС БиХ. Струч-
но усавршавање из области родне равноправности се спроводи од 2008. године кроз различите курсеве, семинаре, радионице, 
конференције и студијска путовања. У периоду 2017-2019. обуке о родној равноправности прошло је 2,265 запослених војних лица, 
међу којима је било 37,9% жена. Овај податак указује да жене у обукама о родној равноправности учествују знатно изнад своје за-
ступљености у професионалној војсци што може представљати добар индикатор њиховог интересовања за родну равноправност, 
своја права и допринети њиховом оснаживању, али са друге стране могу представљати и негативни показатељ нижег интересовања 
мушкараца за ову тему, те схватања да је родна равноправност примарно женско питање.

У Војсци Црне Горе особе запослене као професионални војници/киње пролазе различите обуке дефинисане Планом и про-
грамом обуке за одређену групу/категорију, и то: основну војничку обуку у Центру за обуку и стручно-специјалистичку обуку 
у јединицама у којима су распоређени, која је и у вези са пословима које ће вршити. Усавршавање професионалног кадра за 
командне позиције врши се на иностраним војно-образовним институцијама, а за потребе управљања  програмима на факул-
тетима у Црној Гори. Обуке које се односе на оспособљавање лица у служби у Војсци врши се у земљи, у Центру за обуку, и 
иностранству. Друге врсте обука се реализују такође у земљи, користећи интерне механизме или у оквиру вањских институција, 
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у иностранству, захваљујући билатералној сарадњи и подршци међународних институција. Образовање, обука и усавршавање 
су идентични за жене и мушкарце, као и критеријуми за упућивање на обуку и усавршавање. 

Према информацијама МО, жене и мушкарци имају равноправан приступ обукама и стручном усавршавању и у њима рав-
ноправно учествују, али се појашњава да се пре свега мисли на то да у правном смислу нема препрека да жене и мушкарци 
равноправно учествују у обукама и да имају равноправан приступ развоју каријере. У МО постоји база у којој се региструју сви 
запослени који су учествовали у обукама и стручном усавршавању. Према подацима МО међу запосленима у ВЦГ који су уче-
ствовали у обукама у 2019. години било је 7% жена и 93% мушкараца. Ове обуке су укључивале садржаје из области родне рав-
ноправности, родно заснованог насиља, сексуалног узнемиравања на радном месту и родно засноване дискриминације, као и 
из области међународних конвенција и права жена у ситуацијама сукоба и мировних, избегличких и сличних околности. Запос-
ленима су доступне и посебне обуке за менаџерске вештине, независно од нивоа командовања/руковођења. Ове обуке обух-
ватају и област људских права, али нису неопходан услов за обављање руководеће функције. Док за запослене постоји обука 
о одржавању радног окружења без узнемиравања, за руководећи/командни кадар специфично таква обука није предвиђена. 

Обука из области родне равноправности се спроводи од 2014. године и обухвата теме као што су NATO директива BI SCI 40-1 
и Резолуција СБ УН 1325, интеграција родне перспективе у мировним операцијама, родна равноправност са посебним освртом 
на сексуално насиље и насиље над женама. Обуку врше сертификовани/е родни/е инструктори/ке који/е су прошли/е обуку по 
акредитованом програму Нордијског центра за род у мировним операцијама у Шведској. 

У Северној Македонији у оквиру Министарства одбране и Армије функционишу следећи центри за обуку:

•	 Центар за обуку „Др Јозеф Крузел“ одговоран за спровођење специјализоване обуке у неколико области, у циљу уна-
пређења вештина и способности различитих категорија одбрамбеног особља.

•	 „Регионални центар за односе са јавношћу (РЦОЈ)”, који је акредитовани NATO-ов партнерски центар за едукацију и обуку 
и естаблирани регионални центар инкорпориран у структури Министарства, који спроводи националне и међународне 
курсеве везане за односе са јавношћу.

•	 Центар за обуку пилота.

Команда за обуку и доктрине (КОД), која се налази у оквиру организационо-формационе структуре Армије, има задатак да 
организује, координише и спроводи индивидуалну обуку војника, питомаца, подофицира и официра из активног и резервног 
састава, подржавајући колективну обуку војника команде и јединица Армије и развој доктрина и лекција научених у Армији.

Унутар КОД-а се налазе: Центар за индивидуалну обуку, Центар за обуку питомаца, Центар за подршку обуке (Криволак, Стре-
лиште, Обука на води и у зимским условима) Центар за стране језике, Центар за узгој и дресуру паса, Центар за израду доктри-
на, правила, смерница и научених лекција, Центар за симулације.

У оквиру логистичке базе Армије функционише и Одељење за медицинску обуку. 

Критеријуми за упућивање на школовање, усавршавање и обуку не разликују се за жене и мушкарце, а обуке су подједнако 
доступне и женама и мушкарцима.

Током каријере запослени пролазе кроз процес самосталног учења који је суштинска компонента самосталног развоја а 
састоји се од: индивидуалног учења, истраживања, професионалног проучавања стручне литературе и стицања искустава из 
праксе. Ово је од кључног значаја за постизање индивидуалних квалификација неопходних за развој особља у одбрани. 

Од 2013. године обуке садрже и основну обуку о родној равноправности, о родно заснованом насиљу, сексуалном узнеми-
равању на радном месту и родно заснованој дискриминацији, садржаје из области међународних конвенција и права жена, 
попут CEDAW, Истанбулске конвенције, садржаје из области међународних конвенција и правима жена у ситуацијама сукоба 
и мировних, избегличких и сличних околности. Ове обуке спроводе сертификовани тренери за родну равноправност, као и 
спољњи експерти за област родне равноправности. Жене и мушкарци имају равноправне могућности за стручно усавршавање, 
о чему се воде родно подељени подаци. 

Током периода 2017-2019. године у обуци о родној равнорпавности учествовало је 413 војних лица, међу којима је било 36,6% жена.

Према информацијама Министарства одбране Републике Србије, у сврху развоја каријере жене и мушкарци имају равнопра-
ван приступ обукама и стручном усавршавању. Према информацијама МО, у процесу селекције кандидата за усавршавања у об-
ласти цивилно-војне сарадње посебан акценат се даје на учешћу што већег броја припадница женског пола, што се потенцира 
и у позиву за предлог кандидата. Додатне обуке садрже теме о родној равноправности, родно заснованом насиљу, сексуалном 
узнемиравању на радном месту и родно заснованој дискриминацији, о међународним конвенцијама и правима жена уопште, 
али не и о међународним конвенцијама и правима жена у ситуацијама сукоба и мировних, избегличких и сличних околности. 

Интензивирање реализације обуке из области родне равноправности је нарочито наглашено усвајањем Националног акцио-
ног плана (НАП) за примену Резолуције 1325 СБ УН - Жене, мир и безбедност у Републици Србији (2010-2015). Садржаји обуке 
се реализују у складу са проценом обучености организацијских целина, а избор конкретних тематских целина и методологија 
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реализације обуке је у складу са Приручником за обуке из области родне равноправности у Министарству одбране и Војсци Ср-
бије, објављеног уз подршку UNDP SEESAC, у оквиру пројекта “Подршка интеграцији начела родне равноправности у реформу 
сектора безбедности на Западном Балкану”46. У 2019. години обуку о родној равноправности похађало је 15% запослених жена 
и исто толико запослених мушкараца.

У МО и ВС је доступно и стручно оспособљавање и усавршавање за менаџерске вештине како за руководиоце, тако и за ко-
мандни кадар и то за све нивое у хијерархији. Током каријере постоји стручно вођење старешина (по командним или штабним 
дужностима) и на основу процена надлежних старешина врши се одабир. Обуку похађају сва лица, сходно њиховим потребама 
и процени обучености. Руководиоци и командни кадар имају обавезу да заврше обуку из области људских права, о одржавању 
радног окружења без узнемиравања. Ова последња обука доступна је и осталим запосленим лицима. 

Табела 6: Проценат жена међу лицима која су прошла додатне обуке, 2012. и 2019. године

Држава 2012. 2019.

Босна и Херцеговина 5,5 9,4

Црна Гора * 7,0

Република Северна Македонија 13,4 13,0

Република Србија 19,0 22,0
* Нема података

Извор: МО БиХ, МО Црне Горе, МО Северне Македоније, МО Републике Србије

Напредовање у каријери
Према наводима министарстава услови за напредовање у више чинове, на командне и руководеће положаје исти су за 

жене и мушкарце. У МО БиХ истичу да су критеријуми унапређивања дефинисани Правилником о професионалном развоју и 
управљању каријером исти за жене и мушкарце, а да Правилник о професионалном развоју и управљању каријером професи-
оналних војних лица отвара и могућности за додатне подстицаје за унапређивање припадника/ца мање заступљеног пола.47

У Војсци Црне Горе а на основу Закона о Војсци Црне Горе каријерни развој професионалних војних лица представља процес 
поступног стицања знања, вјештина и способности које представљају основ за постављење на одговарајуће формацијско мје-
сто, односно дужност, на друге или више дужности и унапређивање у виши чин. Каријерни развој лица се планира, организује 
и спроводи, на основу оцене која зависи од критеријума као што су војно-стручна оспособљеност, остварених резултата у раду, 
самосталности и креативности у раду, способности командовања, односно руковођења, односа према потчињенима, претпо-
стављенима и физичке спремности; као и у зависности од чина,  образовања, усавршавања, времена проведеног у служби, 
година живота и других околности од значаја за вршење службе у Војсци. У току је израда подзаконског акта којим ће се регу-
лисати начин спровођења каријерног развоја. Дугорочним планом развоја одбране одређено је да систем каријерног вођења 
полази првенствено од потреба службе и обухвата јасне и транспарентне путање каријерног развоја запослених, које имају за 
циљ достизање жељене професионалне структуре. Критеријуми овог система се односе на идентификовање потенцијала и спо-
собности запослених, резултата рада, процјене њиховог професионалног развоја, упознавања са свим могућностима каријер-
ног развоја и његово праћење. Кадровски информациони систем пружа потпору за доношење одлука у вези професионалног 
и каријерног развоја кадра.

Према информацијама Министарства одбране Републике Северне Македоније једнаке могућности за развој каријере и на-
предовање за жене и мушкарце регулисани су и Законом о радним односима (Службени гласник РМ бр 62/5, 106/8, 161/8, 
114/09, 130/09, 50/10, 52/10, 124/10, 47/11, 11/12 и 39/12)  и Закон о служењу Армије Републике Северне Македоније (Службе-
ни гласник бр. 77/12, 29/14, 33/15, 71/16, и Службени гласник бр.  101/19 и 14/20). Као пример једнаких могућности за напре-
довање у служби наведено је то да је 2019. године пуковница била именована за ађутанта Председника Републике Северне Ма-
кедоније, као и то да су жене постављене на командне и командирске дужности у Армији, као и на руководеће позиције у МО. 

Према наводима Министарства одбране Републике Србије, жене су третиране на исти начин као мушкарци када је реч о 
усавршавању и напредовању током каријере. Не постоји разлика у критеријумима напредовања за жене и мушкарце, односно, 
истиче се да ће жена, ако испуњава услове, напредовати подједнако као мушкарац.

46 Приручник је промовисан у Дому Војске Србије 15. септембра 2016. године
47 Правилник о професионалном развоју и управљању каријером професионалних војних лица („Службени гласник Босне и 
Херцеговине“) члан 26. став 11: «(11) По утврђивању неравноправности сполова у МО и ОС БиХ, у складу са Законом о равноправности 
сполова у БиХ, министар одбране доноси одлуку којом се одредбе става (4) овог члана допуњују у привременом периоду који 
наведена одлука прописује. Током периода прописаног наведеном одлуком уводи се посебна мјера да, уколико се међу пет, односно 
седам најуспјешнијих кандидата из става (4) овог члана не налази барем по један представник сваког спола, листи се додаје шести, 
односно осми кандидат. Наведени шести, односно осми кандидат који је додан, у овом случају је најуспјешнији кандидат са листе 
успјешности спола који недостаје на листи успјешности, а испуњава све увјете прописане законом и овим правилником.»
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Промена каријере из цивилне у војну и обратно
Појединци/ке могу развијати своју каријеру и преласком из редова цивилних лица у војна лица и обратно. У БиХ тај прелазак 

је регулисан Правилником о пријему а процедура се може организовати путем јавног или интерног конкурса. У периоду 2017-
2019. године није било оваквих прелазака из цивилне у професионалну војну службу, али су четири професионална војна лица 
примљена по огласу у категорију цивилних лица (два мушкарца и две жене). Разлог за прелазак у цивилну службу је рјешавање 
статуса сталним радним односом у категорији цивилних лица без временског ограничења за разлику од професионалних вој-
них лица који због година старости у складу са Законом о служби у ОС БиХ морају раније  напустити  ОС. 

Министарство одбране Црне Горе омогућава цивилним лицима прелазак у професионалну војну службу под одређеним 
условима. Наиме, цивилно лице у служби у Војсци може бити произведено у професионално војно лице ако има одговарајуће 
образовање, ако је завршило обуку за официра, подофицира, односно војника и ако то потребе попуне Војске захтијевају. 
Превођење цивилног лица у служби у Војсци у професионално војно лице врши се путем интерног огласа унутар Министарства 
који се објављује на огласној табли и интернет страници. Одлуку о покретању интерног огласа доноси министар, на предлог на-
челника Генералштаба. Процес селекције спроводи комисија коју образује министар, а провјера способности врши се у складу 
са методологијом за спровођење процеса селекције кандидата за произвођење цивилног лица у професионално војно лице. 
Поред пријема у службу путем јавног огласа, изузетно државни службеник и намјештеник запослен у Министарству може бити 
примљен у службу у Војсци и постављен на одговарајуће формацијско, односно радно мјесто на основу интерног огласа. У оба 
случаја цивилно лице/државни службеник/ца се може произвести у почетне чинове, осим у изузетним случајевима када по-
требе  Војске то захтијевају.  Током 2017-2019. у професионални војни статус из цивилног статуса је прешло четири жене и два 
мушкарца.  Удео произведених у просечном броју запослених цивилних лица у све три године је 2,41%.

Министарство одбране Северне Македоније омогућава прелазак цивилних лица у професионалну војну службу, у складу са 
одредбама Закона о служби у Армији Републике Северне Македоније, као и Правилником о начину спровођења поступака за 
пријем кандидата за официре, односно подофицире, професионалне војнике и цивилни персонал у службу у Армији Републи-
ке Македоније. Поступак је јаван и отворен и спроводи се путем интерног/јавног огласа, а спроводи га Комисија коју именује 
министар одбране. 

Поступак се одвија у 4 фазе:

•	 Проверавају се подаци које су кандидати доставили као истините у пријавном обрасцу;

•	 Физичка способност се проверава у складу са Правилником о начину одржавања и провере физичке спремности актив-
ног војног особља за службу у Армији Републике Северне Македоније;

•	 Здравствена способност се проверава у складу са Правилником о мерилима за процену посебне здравствене и физичке 
спремности војног особља за службу у Армији Републике Северне Македоније.

 Спроводи се интервју са кандидатима који су успешно положили здравствене и физичке прегледе и испуњавају законске усло-
ве. Интервју спроводи комисија коју је формирао Министар одбране.  

Током 2017-2019, из цивилне у војну службу прешло је 17 жена и 601 мушкарац.

6.3. Услови рада
Синдикално организовање

Заштита на раду у оружаним снагама свих држава укључених у истраживање регулисана је цивилним и војним законима. 
У погледу синдикалног организовања, у БиХ за професионална војна лица на служби у ОС БиХ није предвиђено синдикално 
удруживање, већ је омогућено за цивилна лица на служби у Оружаним снагама БиХ. У Војсци Црне Горе делују две синдикалне 
организације: Синдикат Војске Црне Горе и Синдикат одбране и Војске Црне Горе. Синдикат ВЦГ организован је и делује у скло-
пу Савеза синдиката Црне Горе и има право на колективно преговарање и закључивање колективног уговора на одговарајућем 
нивоу, учешће у решавању колективних радних спорова, као и на друга права, посебним законом предвиђена за овлашћену 
организацију синдиката. Синдикат може учествовати у раду Социјалног савета преко репрезентативних синдикалних централа. 
Синдикат одбране и Војске Црне Горе организован је и делује у оквиру Уније слободних синдиката Црне Горе. Удео жена међу 
члановима Синдиката Војске Црне Горе је 20,16%, а међу члановима/цама управног одбора овог синдиката 28,57%. У Савезу 
синдиката Црне Горе постоји Одбор за родну равноправност у чији рад су укључене и чланице Синдиката ВЦГ. У ВЦГ за сада не 
постоје специфичне организације или асоцијације жена. Запослени у Армији Северне Македоније имају право на синдикално 
удруживање у складу са Законом о одбрани. Према оцени МО РСМ, жене и мушкарци равноправно учествују у синдикалним 
организацијама, а у Армији не постоји неко посебно удружење жена, као ни жена професионалних војникиња. У Војсци Србије 
такође жене и мушкарци имају једнака права на синдикално организовање, а посебне интересне организације жена не постоје.

Зараде и услови пензионисања
Према наводима сва четири министарства јаз у зарадама жена и мушкараца не постоји, односно зараде су једнаке за послове 

једнаке вредности. Извесне разлике присутне су у појединим државама у погледу услова остваривања права на пензију. Тако 
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у Црној Гори, професионалном војном лицу служба у Војсци траје до навршених 35 година стажа осигурања у ефективном 
трајању и навршених 55 година живота (односи се на официре/ке и официре/ке по уговору, подофицире/ке и подофицире/ке 
по уговору). Служба у Војсци, за ове категорије запослених, може трајати најдуже до 40 година стажа осигурања и навршених 
55 година живота, а права из пензијског и инвалидског осигурања лице у служби у Војсци остварује у складу са Законом о 
пензијско инвалидском осигурању. Лица у служби у Војсци стичу право на пензију када наврше 67 година живота и најмање 15 
година пензијског стажа; или 40 година стажа осигурања; или 30 година стажа осигурања од чега најмање 20 година ефективно 
проведених на радним мјестима гдје се стаж рачуна са увећаним трајањем. Изузетно од случаја 67 година живота и најмање 15 
година стажа, право на старосну пензију имају  лица која наврше 66 година мушкарци, а 61 година и шест мјесеци живота жене 
у 2019. години, или изузетно од 40 година стажа осигурања осигураник жена стиче право на старосну пензију кад наврши 56 
година и шест мјесеци живота и 36 година и шест мјесеци стажа осигурања.

У Армији Републике Северне Македоније, мушкарци и жене могу да стекну право на пензију по неколико основа - по Закону о 
служби у Армији, Закону о радним односима и Закону о пензијском и инвалидском осигурању. Разлика постоји само по једном 
основу, односно уколико запослени у Армији стекну право на пензију по Закону о пензијском и инвалидском осигурању где 
поред потребног броја година пензијског стажа који је исти и за жене и за мушкарце, постоји разлика код броја година живота 
који је мањи код жена (64 године живота за мушкарце и 62 година живота за жене).  

Према Закону о служби у Армији, предвиђено је да радни однос активног војног и цивилног особља престаје по сили закона 
остваривањем права на пензију, односно по завршетку 40 година пензијског стажа и навршавању 55 година живота (за мушкар-
це и жене). Према изузетку од става 1 овог члана, када дође до промена у акту о формацији Армије, односно акту о системати-
зацији Министарства одбране, што проузрокује укидање јединице, команде, штаба или укидање формацијског места, односно 
радног места, при чему у року од 60 дана не постоји могућност да се активно војно и цивилно особље постави на друго форма-
цијско, односно радно место, престаје им радни однос остваривањем права на пензију са најмање 25 година пензијског стажа, 
од чега најмање 15 година пензијског стажа остварен у служби Армије. Према Закону о радним односима, послодавац прекида 
уговор о раду запосленог кад запослени наврши 64 године живота и 15 година пензијског стажа.

У Републици Србији такође жене одлазе раније у пензију, али се спроводе реформе којима се иде ка изједначавању услова за 
остваривање права на пензију. 

За разлику од претходних система, у БиХ услови за стицање права на пензију су исти за жене и мушкарце.48 Право на пензију 
се може остварити или када војни осигураник/ица наврши 55 година живота и најмање 30 година пензијског стажа или када 
наврши 40 година пензијског стажа, без обзира на године живота.

Услови у погледу инфраструктуре и опреме
Према информацијама министарстава укључивање жена у редове професионалних војника/иња је праћено интервенцијама 

у радну инфраструктуру. Инвестирано је у обезбеђивање одвојених спаваоница, просторија за пресвлачење, хигијенских и 
санитарних чворова и других просторија за личну хигијену које су одвојене за жене и мушкарце. Војна опрема и оружје се не 
разликују за жене и мушкарце а када су у питању униформе жена и мушкараца оне се делимично разликују. Углавном нема раз-
лика у теренским униформама али има у свечаним, које су различито кројене за жене, укључују сукњу, женске ципеле и разлике 
у другим одевним детаљима (попут кравата, капа и сл.). Ни у једној држави не постоје посебне униформе за труднице. Начин на 
који се одлучује о униформама је доста сличан, јер се одлуке доносе доста централизовано 49  и без учешћа жена (осим у Север-
ној Македонији где у стручној комисији учествују и жене, мада то није обавеза дефинисана прописима). У БиХ одлуку доноси 
Министар одбране.  У Северној Македонији одлучује председник државе. Председник доноси Уредбу о униформи у Армији 
Северне Македоније, на предлог стручне комисије. Начелник Генералштаба Армије Северне Македоније дефинише изглед, 
дизајн, димензије и техничке спецификације у складу са Упутством за обезбеђење квалитета и контроле производа униформи 
и ознака у Армији Републике Северне Македоније.

У Србији министар одбране на предлог Савета за одевање.50 У Црној Гори о изгледу униформе одлучује комисија коју формира 
Министарство одбране а која има 8 чланова без обавезе да у њеном раду учествују жене (до сада није учествовала ниједна 
жена). Имајући у виду налазе претходног истраживања о наведеним аспектима, чини се да се ситуација споро мења, макар 
када је у питању прилагођавање униформи.

6.4. Флуктуација и одустајање од каријере 
Флуктуација и одустајање од каријере у оружаним снагама  важан су показатељ интегрисаности жена и мушкараца. До оду-

стајања од каријере, може доћи врло рано, још током основног образовања и обуке, али и у каснијим фазама каријере. Ин-
формације о томе указују и на природу проблема које треба решавати различитим политикама. На пример, одустајање од 

48 То је дефинисано Законом о служби у ОС.
49 У БиХ одлуку доноси Министар одбране, у Црној Гори одлучује комисија коју формира Министарство одбране а која има 8 чланова 
без обавезе да у њеном раду учествују жене (до сада није учествовала ниједна жена), у Северној Македонији одлучује председник 
државе, а у Србији министар одбране на предлог Савета за одевање.
50 Савет за одевање је радно тело које чине представнии организацијских јединица МО и ВС, а носилац рада Савета за одевање је 
Управа за општу логистику сектора за материјалне ресурсе МО.
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образовања може указати на проблеме повезане са очекивањима или карактеристикама образовног програма, одустајање у 
првим годинама службе може указати на неодговарајуће механизме увођења у посао, а одустајање у каснијим фазама може 
упутити на важне проблеме у условима рада. Родни аспекти су веома важни јер у свакој од ових фаза могу указати на препреке 
са којима се специфично суочавају жене и услове који не одговарају њиховим потенцијалима и потребама. Према наводима 
министарстава са онима који одустају од каријере се обавља разговор, али се из евиденција о разлозима не могу видети 
стварни разлози који се налазе иза општих категорија „лични разлози“ или „на лични захтев“. Према наводима министарстава 
нису примећене родне разлике у обрасцима и разлозима одустајања од каријере. У циљу задржавања квалитетног кадра, у 
оружаним снагама се примењују различите мере којима би се спречио одлив запослених, попут подршке у развоју каријере, 
правичног система награђивања, праћења политике плата и других накнада, стамбених проблема запослених и сл. У наставку 
су приказани прецизнији подаци о одустајању од обуке и каријере професионалних војних лица.

Када је у питању одустајање од обуке, у Србији се евиденција о томе не води, у Северној Македонији у претходних пет година 
није било особа које су одустале од обуке за пријем у оружане снаге нити са војне академије, а у Црној Гори су одустали једна 
жена и један мушкарац. Према евиденцији МО БиХ у претходних пет година са основне обуке одустало је 32 мушкарца и једна 
жена (3%), а са војне академије 20 мушкараца и 4 жене (17%). 

Када је, пак, у питању одустајање од службе, примећују се различите тенденције у три државе за које су били доступни подаци 
(табела 7). 

Табела 7: Одустали од војне службе током последњих 5 година према полу и дужини запослења

Број Укупно
Жене Мушкарци Број % жена међу онима који су 

одустали
Босна и Херцеговина

Прва година службе 4 38 42 9,52

2-5 година службе 30 508 538 5,6

5-10 година службе 44 553 597 7,4

Преко 10 година службе 32 785 817 3,9

Црна Гора
Прва година службе 2 0 2 100

2-5 година службе 1 12 13 7,7

5-10 година службе 1 8 9 11,1

Преко 10 година службе 5 8 13 38,5

Република Северна Македонија
Прва година службе 1 0 1 100

2-5 година службе 3 0 3 100

5-10 година службе 7 0 7 100

Преко 10 година службе 36 645 681 0,05

Извор: МО БиХ, МО Црне Горе, МО Северне Македоније

Највећи број особа које су одустале од војне каријере у последњих пет година је евидентиран у БиХ (укупно 1994 лица), међу 
којима је било 110 жена (5,5%). Највећи број одусталих жена је у категорији запослених са 5-10 година стажа, док је међу муш-
карцима највише оних који су остварили преко 10 година службе. Међу особама које су оствариле преко десет година службе у 
ОС БиХ, као разлог се јавља и одлазак у пензију, док су код категорија запослених са мање војног стажа чести „лични разлози“. 
Међутим, с обзиром да се лични разлози не евидентирају конкретније, већ као јединствена категорија, није могуће даље истра-
жити шта се све јавља као лични разлог и да ли у том аспекту постоје разлике између жена и мушкараца који напуштају обуку 
или професионалну војну каријеру. Према наводима МО, политике којима се настоји осигурати да се најквалитетнији кадар 
задржи у ОС усмерене су на осигуравање да се сви припадници/припаднице ОС третирају „са пуним поштовањем принципа 
транспарентности, правичности и једнаких могућности“.

У Црној Гори током последњих пет година 37 запослених је напустило војну службу, а међу њима је готово четвртина жена, 
што је готово четири пута више него њихова заступљеност у војној служби (6,2%). Та натпросечна заступљеност може указивати 
и на нешто веће незадовољство жена у односу на мушкарце, посебно ако се има у виду да је удео жена међу онима који су 
напустили службу највећи међу лицима која су била запослена више од 10 година у тој служби, уколико се изузму жене које су 
одустале у првој години службе. Ипак, с обзиром да је реч о малим бројевима, не може се поуздано закључивати.



Положај жена у оружаним снагама држава Западног Балкана 45

Дугорочни план развоја одбране 2019-2028. (ДПРО) Црне Горе предвиђа да ће се у наредном периоду наставити са плани-
рањем и спровођењем остварљивих активности у областима: побољшања услова рада и радног окружења, квалитета живота, 
рјешавања стамбених питања запослених, пружања психолошке подршке запосленима и учесницима у мисијама и операција-
ма и њиховим породицама, унапређења организационе климе и интерперсоналних односа међу запосленима и подршке же-
нама. У овом документу, као један од приоритета првог нивоа, предвиђено је унапређење мјера за побољшање персоналне 
подршке запосленима. 

Један од циљева Стратегије управљања људским ресурсима у Министарству одбране и ВЦГ је креирање и одржавање конку-
рентних програма и активности на обезбјеђењу вишег стандарда и квалитета живота запослених. Ради достизања овог циља, 
у Стратегији је дефинисана Политика унапређења персоналне подршке и квалитета живота. Ова политика подразумијева спро-
вођење одговарајућих мјера за побољшање квалитета рада и радног окружења и квалитета живота запослених. Поред прет-
ходно наведених у ДПРО, дат је акценат и на осмишљавање адекватних мотивационих мјера у складу са радном успјешношћу, 
стварање повољне радне атмосфере кроз поштовање етичких принципа у односима између запослених, обезбјеђење једнаких 
услова за образовање, усавршавање и напредовање, као и осигурање живота и здравља запослених.

У Републици Северној Македонији од службе је одустало укупно 692 запослених током истог периода а међу њима је 6,8% 
жена, а управо је највише одусталих у тој категорији запослених са више од 10 година службе. Политика задржавања особља 
у Армији Републике Северне Македоније, која је садржана у Стратегији управљања људским ресурсима у одбрани, између 
осталог, дефинише принципе, мере и активности за успостављање система плата, награда и пенала. Политика, осим надокнаде 
за труд, подстиче мотивацију особља. У складу са Законом о служби у Армији, чланом 28. „Додељивање признања“ војно и 
цивилно особље може бити награђено одликовањима, плакетама, значкама, наградама и похвалама за изузетна постигнућа 
у служби. Донет је Правилник о додели плакета, значки, награда и похвала војном и цивилном особљу на служби у Армији и 
Правилник о начину доделе новчаних награда активном војном и цивилном службеном особљу у Армији. Ови правилници ре-
гулишу доделу награда и признања од министра одбране и начелника Генералштаба Армије. За изузетне резултате, јединице у 
војсци су одликоване „Орденом за војне заслуге“, а за појединце-војно особље „Медаљом за храброст“ од стране председника 
Републике Северне Македоније.



Положај жена у оружаним снагама држава Западног Балкана46

7.	Усклађивање каријере и породице
У све четири државе региона право на трудничко, породиљско и родитељско одсуство законски је гарантовано.51 Иако закон-

ски услови допуштају да очеви користе одсуство ради неге детета које се користи након 60 дана од рођења детета и у посебним 
условима одмах након рођења детета, они не стварају довољно подстицајне (обавезујуће) услове да се очеви интензивније 
укључе у бригу о тек рођеној или малој деци (до годину дана). У наставку су приказани законски услови и коришћење права на 
бригу о деци у оружаним снагама држава у региону.

У БиХ право на трудничко и породиљско одсуство регулисани су  важећим законима БиХ, чл. 36  Закона о раду у институ-
цијама БиХ. На основу овлашћеног лекара жена може да отпочне порођајно одсуство 28 дана пре порођаја а може користити 
порођајно одсуство не краће од 42 дана после порођаја (чл. 36). Родитељи детета могу се споразумети да одсуство или део од-
суства ради неге детета након истека 60 дана од рођења детета уместо мајке настави да користи отац детета (чл. 37). Порођајно 
одсуство отац детета може да користи само у случају смрти мајке детета, ако мајка напусти дете или ако је из оправданих раз-
лога спречена да користи то право. У супротном, отац има право на 7 дана плаћеног одсуства након порођаја супруге (чл. 37). 
Жена која након коришћења порођајног одсуства ради пуно радно време, има право да одсуствује са посла једном дневно у 
трајању од једног часа ради дојења детета, на основу налаза овлашћеног лекара (чл. 39). 

У 2019. години 6 жена у Министарству одбране и ОС БиХ користило је право на породиљско одсуство и један мушкарац који је 
цивилно лице на служби у ОС БиХ. За сада нису присутне посебне мере за усклађивање професионалног и породичног живота 
женама и мушкарцима који имају децу а раде у МО и ОС БиХ. За сада флексибилно радно време запосленима у МО и ОС БиХ 
није омогућено. Постоји могућност аплицирања у складу са одредбама из чланова 38. и 43. Закона о раду у институцијама БиХ, 
а у контексту проширених потреба за негу детета, те одредбама из члана 47 Закона о државној служби. Вртићи за децу у окви-
ру МО и ОС БиХ не постоје.Током истраживања констатовано је да би било потребно прво снимити стање а потом предлагати 
одговарајуће мере у овом аспекту.

У Црној Гори запослена жена може да отпочне породиљско одсуство 45 дана, а обавезно 28 дана прије порођаја. Уколико 
отпочне да ради након 45 дана од порођаја, жена има право да поред дневног одмора, у договору са послодавцем, користи још 
90 минута одсуства са рада због дојења дјетета. Родитељ има право на накнаду зараде у висини зараде коју би остварила/о да 
ради, у складу са законом и колективним уговором. Послодавац је дужан да запосленом по истеку породиљског, односно ро-
дитељског одсуства обезбиједи повратак на исто радно мјесто или на одговарајуће радно мјесто са истом или већом зарадом. 
Родитељско одсуство је право једног од родитеља да користи одсуство са рада због његе и старања о дјетету и може се кори-
стити у трајању до 365 дана од дана рођења дјетета. Ако један родитељ прекине коришћење родитељског, други родитељ има 
право да користи неискоришћени дио одсуства. На основу налаза и препоруке надлежног доктора медицине, жена за вријеме 
трудноће и док доји дијете може бити привремено распоређена на друге послове, ако је то у интересу очувања њеног здравља 
или здравља њеног дјетета. Ако послодавац није у могућности да запосленој обезбиједи распоред на други посао, запослена 
има право на одсуство са рада, уз накнаду зараде у складу са колективним уговором, која не може бити мања од накнаде коју 
би запослена остварила да је на свом радном мјесту. Запослена жена за вријеме привременог распореда на друге послове има 
право на зараду радног мјеста на којем је радила прије распоређивања. Запослена жена за вријеме трудноће и жена која има 
дијете млађе од три године живота не може радити дуже од пуног радног времена, нити ноћу. Изузетно, запослена жена која 
има дијете старије од двије године живота може радити ноћу, само ако писаном изјавом пристане на такав рад. Током 2019. го-
дине родитељско одсуство користило је седам жена и три мушкарца у Војсци, а у Министарству 8 жена. У Министарству одбра-
не и ВЦГ не постоје флексибилни радни аранжмани за родитеље, односно запослени не могу да се определе за флексибилно 
радно време или пола радног времена. За сада не постоје ни вртићи за децу у оквиру МО и ВЦГ. 

У Републици Северној Македонији жене запослене у Армији за време трудноће, рађања и родитељства имају право на 
одсуство у трајању од 9 месеци непрекидно, а уколико роде близанце, у трајању од 15 месеци. За време трудноће и годину 
дана након порођаја, запослена не сме да врши послове који носе повећане ризике за нјено здравље или здравље детета. Ако 
радница врши послове који за време њене трудноће могу да штетно утичу на њено здравље или здравље детета, утврђене у 
сагласности са одредбама закона, послодавац је дужан да јој обезбеди вршење другог одговарајућег посла и плату као да је 
обављала свој посао, ако је то за њу повољније. 

За време трудноће или са дететом до 1 године узраста, запослена не сме да врши прековремени рад или да ради ноћу, осим 
уз њену писмену сагласност. Запослене особе које  користе одсуство због трудноће, рађања и родитељства, одсуства за негу и 
заштиту детета, имају право на надокнаду плате. Запослена која доји дете, а почне да ради са пуним радним временом, има 
право на плаћену паузу у току радног времена, у трајању од једног и по сата дневно, у које се време урачунава и дневна пауза. 
По завршетку одсуства са посла због трудноће, рађања и родитељства, радница има право на неплаћено родитељско одсуство 
до три месеца у периоду до навршених три године узраста детета, у највише три дела, због старања о детету. Запослена која 
користи своје право на породиљско одсуство, ако жели може да се врати на посао и пре истека одсуства, али не пре него прође 

51 У БиХ право на трудничко и породиљско одсуство регулисани су  важећим законима БиХ, попут, Закона о раду у институцијама 
БиХ и  одговарајућим ентитетским законима.. У Црној Гори ова права су дефинисана цивилним законима, пре свега Законом о раду 
и Законом о социјалној и дечијој заштити. Исто је и са овим правима у Републици Северној Македонији, у којој је то регулисано 
Законом о радним односима и у Републици Србији, где је то регулисано Законом о раду.
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45 дана од дана рађања детета (обавезно одсуство). Ако одлучи да се врати на посао, поред права на плату има право и на 
надокнаду плате за одсуство због трудноће и родитељства, у висини од 50% од утврђеног износа надокнаде за одсуство. Закон 
гарантује запосленој да има право да се врати на исто радно место по завршетку породиљског одсуства, а ако то није могуће, 
онда на одговарајуће радно место, према условима. Време проведено на породиљском и родитељском одсуству не додаје се 
на време које је потребно да се проведе у одређеном чину пре него што се унапреди у виши чин.

Уколико радница не користи право на одсуство са посла због родитељства, право на одсуство може да користи отац односно 
усвојитељ детета. Ако је обоје родитеља запослено, право на рад са половином радног времена има један од родитеља детета 
са развојним проблемима и посебним образовним потребама (исто право припада и самохраном родитељу) на основу налаза 
надлежне лекарске комисије, ако дете није смештено у установу за социјално- здравствено збрињавање. У 2019. години свега 
два мушкарца и 43 жене су користили право на родитељско одсуство у МО и Армији. 

Флексибилно радно време52 је омогућено Уредбом Владе Републике Северне Македоније али се примењује само у МО а не 
и у Армији. У оквиру МО и Армији нису отворени вртићи за децу запослених. Такође не постоје специфичне политике за запо-
слене парове. 

У Републици Србији запослене жене имају право на одсуство са рада због трудноће и порођаја (породиљско одсуство), као и 
одсуство са рада ради неге детета у укупном трајању од 365 дана (а у случају трећег детета, до 2 године). Породиљско одсуство 
на основу надлежног здравственог органа може да почне најраније 45 дана а обавезно 28 дана пре времена одређеног за по-
рођај. Породиљско одсуство траје до навршена три месеца од дана порођаја. По истеку породиљског одсуства, жена има право 
на одсуство са рада ради неге детета до истека 365 дана од дана отпочињања породиљског одсуства. Отац детета има право 
на „породиљско“ одсуство у случају када мајка напусти дете, умре или је из других оправданих разлога спречена да негује дете 
(нпр. издржавање казне затвора, тежа болест и др.). То право отац има и када мајка није у радном односу. Отац детета може да 
користи одсуство са рада ради неге детета. У оба случаја, и породиљског и одсуства ради неге детета, мајка и отац имају право 
на накнаду зараде. Запослена за време трудноће и која доји дете не може да ради на пословима који су према налазу надлеж-
ног здравственог органа штетни за њено здравље и здравље детета, а нарочито на пословима који захтевају подизање терета, 
или на којима постоји штетно зрачење или изложеност екстремним температурама и вибрацијама. Труднице и запослене које 
доје не могу да раде прековремено и ноћу. У МО и ВС се примењују и одређене мере које омогућавају женама и мушкарцима 
боље усклађивање професионалног и породичног живота. Наиме, усклађују се места службовања, колико је то могуће, као 
и годишњи одмори, уважавају се потребе за негом детета када су оба родитеља запослена и сл. Међутим, мере као што су 
флексибилно радно време нису регулисане у МО и ВС, нити су доступни вртићи за децу у оквиру МО и ВС. Евиденција о тачном 
броју мушкараца који су у 2019. години користили право на родитељско одсуство није доступна, али је према наводима МО у 
питању незнатан број.

52 С почетком радног времена између 7:30 и 8:30 и завршетком радног времена између 15:30 и 16:30.
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8.	�Заштита од родно засноване 
дискриминације, мобинга и сексуалног 
узнемиравања и насиља

У оружаним снагама четири државе успостављени су сложени правни оквири за заштиту од родно засноване дискримина-
ције, злостављања на раду, сексуланог узнемиравања и сексуалног злостављања. Ови правни оквири дефинисани су бројним 
правним документима (детаљније приказаним у прилогу 2 овог извештаја), који сежу од кључних цивилних закона у држави, 
попут закона о забрани дискриминације, закона о раду, закона којима се регулише област родне равноправности, кривичних 
закона и сл., преко посебних закона о војсци или закона о државним службеницима, па све до специфичних правилника и 
других подзаконских аката којима се уређују надлежности, процедуре и санкције за случајеве дискриминације, мобинга или 
сексуалног узнемиравања и злостављања у оружаним снагама. Начелно, министарства одбране примењују политике нулте то-
леранције на дискриминацију и насиље а током истраживања формално правни аспекти процедура су врло детаљно описани 
(такође изложено у прилогу 2). У циљу унапређења ове области публикован је Приручник о препознавању и заштити од 
родно засноване дискриминације, сексуалног узнемиравања и злостављања који представља пригодан алат који министар-
ствима стоји на располагању. 

Према подацима достављеним од министарстава у претходном периоду је било врло мало пријављених случајева дискрими-
нације, мобинга или сексуалног узнемиравања или злостављања. 

У БиХ, је успостављена обавеза нулте толеранције, те је успостављен правни оквир и процедуре за поступање у случају појаве 
сексуалног узнемиравања. Такођер, утврђене су дисциплинске и кривичне санкције у зависности од тежине пријеступа и по-
сљедица евентуалног сексуалног узнемиравања.  Министарство одбране Босне и Херцеговине је реализовало Закључак Вијећа 
министара Босне И Херцеговине донешен на сједници одржаној 15.10.2019. године и у складу са истим донешена је Одлука о 
политици нулте толеранције према дјелима сексуалног узнемиравања И узнемиравања на основу спола и Одлука о именовању 
савјетнице за превенцију узнемиравања на основу спола и сексуалног узнемиравања на радном мјесту. 

У МО и ВЦГ у 2019. години није било пријављених случајева родне дискриминације, а према евиденцији Министарства од-
бране у периоду 2015-2020. било је две пријаве случајева мобинга (једну је поднела жена, а једну мушкарац). Ови случајеви су 
процесуирани јер поступак посредовања није успео и кроз тај поступак није могло да се утврди чињенично стање. Ове пријаве 
се нису односиле на узнемиравање које би имало родни карактер. 

У МО и Армији Републике Северне Македоније 2019. године није било покренутих дисциплинских поступака нити изречених 
санкција на основу родне дискриминације, а забележено је три случаја пријаве мобинга (1 жена и 2 мушкарца) и једна жена је 
пријавила случај сексуалног узнемиравања. Случајеви су пријављени овлашћеном лицу за заштиту од узнемиравања на радном 
месту у МО. Један случај је решен саветовањем, у једном случају пријава је предата посреднику/ци али кривица није доказана, 
један случај је био застарео и један случај је још у току. У МО и Армији се води евиденција разврстана према полу о починиоци-
ма сексуалног узнемиравања, жртвама сексуалног узнемиравања, починиоцима мобинга и жртвама мобинга. 

У МО и ВС у 2019. години због мобинга од стране особе другог пола поднето је 8 пријава. Према наводима Министарства, по 
свим поднетим пријавама спроводе се поступци у складу са законом, правилом службе и интерним актима. Међутим, за сада 
не постоји статистика о полу починилаца и жртава сексуалног узнемиравања, починилаца и жртава мобинга. Других облика 
узнемиравања (нпр. по питању година, инвалидитета и сл.) није било. 

Министарства примењују различите мере у циљу подстицања пријављивања случајева дискриминације, мобинга и сексуал-
ног узнемиравања или злостављања. Тако је МО БиХ спровело током 2019. и 2020. године истраживање о положају жена у МО 
и ОС БиХ, које је садржало и питања о искуствима дискриминације, сексуалног узнемиравања и злостављања. На основу резул-
тата је утврђено да постоји разлика између млађих и старијих припадница ОС БиХ. Млађе припаднице су освешћене, отворене  
и спремне за изјашњавање по свим питањима родне равноправности и узнемиравања по било ком основу што се делом сматра 
и резултатом рада МО по овом питању. Према наводима МО, жртве се охрабрују да пријаве све наведене облике дискримина-
ције и насиља, а важну улогу у спречавању родно засноване дискриминације и насиља имају особе на руководећим позицијама 
у војсци. То подразумева препознавање и јавну осуду изражавања родних и других стереотипа и предрасуда, праћење стања у 
међуљудским односима и предузимање мера у циљу сузбијања дискриминаторских понашања заснованих на родним и другим 
стереотипима и предрасудама, охрабривање жртава да пријаве дискриминацију, сексуално узнемиравање и злостављање. 

МО БиХ подстиче жртве да пријаве дискриминацију и злостављање коришћењем „етичке линије“. То је електронски кому-
никацијски канал на основу којег сваки запослени и друге особе могу пријавити сваку неправилност коју уоче у раду МО и ОС 
БиХ. Ова је линија успостављена 2013. године Одлуком Министра одбране БиХ. Пријављивање је анонимно и оно је обавеза 
свих државних институција која произлази из Стратегије борбе против корупције у БиХ и која налаже успостављање отворених 
комуникацијских канала за анонимне и неанонимне пријаве о неправилностима. Ова је линија резултат напора да се успоста-
ве ефикасни контролни механизми који ће гарантовати адекватну реакцију на сваку неправилност у раду МО и ОС БиХ, као и 
других институција. Подаци достављени путем ове линије се не могу уклонити нити кориговати, а пријаве и доказе о злоупо-
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требама који се пошаљу кроз овај систем процесуира Генерални инспекторат МО БиХ. МО и ОС БиХ охрабрују све запослене 
као и припаднике и припаднице ОС БиХ, пословне партнере и грађане/ке да путем система „Етичка линија“ укажу и пријаве све 
неправилности које уоче. 

Процедуре заштите оних особа које пријављују узнемиравање су доступне и транспарентне. Апликација „Мој инспектор“ је 
пуштена у рад средином 2019. године. Сврха ове апликације је да пружи помоћ припадницима ОС БиХ у прегледу актуелних 
прописа из области етике и професионализма, као и осталих нормативно-правних стандарда на употреби у МО и ОС БиХ. Овом 
апликацијом која је доступна на wеб страници МО БиХ, поједностављен је приступ контактирању инспектора у систему МО и 
ОС БиХ, као и информације о надлежностима и функцијама рада Генералног инспектората МО БиХ. 

Према наводима Министарства одбране Црне Горе пријаве случајева узнемиравања се охрабрују и подстичу. У ту сврху у просто-
ријама Министарства постављене су кутије за анонимне пријаве. Такође, организовање едукација на тему заштите од узнемиравања 
или мобинга, представљају значајан механизам информисања и самим тим охрабривања запослених да пријаве такве случајеве.  На-
стоји се да се процедуре заштите од узнемиравања учине доступним и транспарентним. Оне су прописане законима који су објавље-
ни и на wеб страницама државних органа и у Каталогу прописа који је доступан свим запосленима у државном органу. Са њима се 
упознају запослени и током обука. У 2020. години у оквиру Програма увођења у посао новозапослених у Министарству одбране 
уведена је и тема мобинга која обухвата дефиницију и врсте мобинга, начине процесуирања и поступања на основу исхода и назнаке 
шта мобинг није.

Министарство одбране и Армија Републике Северне Македоније не толеришу узнемиравања на радном месту. У том смислу 
је израђен и по касарнама на територији целе државе промовисан Водич за заштиту од узнемиравања на радном месту у 
Министарству одбране и Армији Републике Северне Македоније. Он садржи јасне поруке о нултој толеранцији на узнемира-
вање, и подстиче на пријављивање узнемиравања на радном месту. Сваки од запослених има право на заштиту од узнемира-
вања на радном месту. Уједно, јасно и недвосмислено се охрабрује да се сваки запослени/запослена обрати за савет и помоћ и 
да благовремено обавести о неприхватљивим облицима понашања, који представљају узнемиравање. Водич усмерава сваког 
запосленог/сваку запослену да се понаша правилно, поштено и професионално и на начин који поштује достојанство, интегри-
тет и углед на индивидуалном и институционалном нивоу. 

Према оцени МО процедуре за заштиту лица која пријављују узнемиравање су транспарентне и доступне на званичној интер-
нет страни МО. Отворене су посебне стране „Стоп узнемиравање“ где запослени могу да се детаљније информишу о начину, 
мерама и поступцима за превенцију и заштиту од узнемиравања. Истакнуте су и обавезе и поступци свих категорија запослених 
у МО и Армији у вези са тим. Ова презентација омогућава запосленима да имају приступ информацијама о законском оквиру за 
заштиту од узнемиравања, механизмима за подршку и да могу да преузму образац и поднесу пријаву.

Упознавање запослених са процедурама за пријављивање се обавља представљањем Упутства за заштиту од узнемира-
вања на радном месту у Министарству одбране и Армији Републике Северне Македоније и Водича за заштиту од узнемира-
вања у Министарству и Армији, они су били промовисани у Министарству и Армији. Водич је дистрибуиран до свих јединица 
у Армији и сви запослени у Армији и МО су упознати са њим. Поред тога континуирано се спроводе обуке које обухватају 
садржаје на ову тему.

МО Републике Србије такође охрабрује жртве да пријаве узнемиравање преко особа од поверења и психолога који пред-
стављају интерни жалбени механизам. Запослени се упознају са процедурама за пријаву сексуалног узнемиравања, мобинга и 
других врста узнемиравања путем редовног информисања колектива и упознавањем са механизмима за родну равноправност 
успостављеним у МО и ВС,  објављивањем на огласним таблама и у војним медијима података о раду поверенице за родна 
питања у Министарству одбране и особа од поверења у организционим јединицама МО и ВС. Такође, у складу са Законом о 
спречавању злостављања на раду53 и Правилником о правилима понашања послодаваца и запослених у вези са превенцијом 
и заштитом од злостављања на раду54, сваком запосленом се приликом ступања на дужност доставља на упознавање уз 
потпис Обавештење о забрани вршења злостављања на раду и правима, обавезама и одговорностима запосленог и посло-
давца у вези са забраном вршења злостављања. У истом акту, поред детаљног објашњења процедуре за покретање поступка 
за заштиту, дате су информације о лицима у датој организационој јединици МО и ВС, која су стављена на листу посредника са 
циљем вођења поступка посредовања у поступку за заштиту од злостављања на раду.

Према оцени МО Републике Србије, потребно је даље унапређивање заштите од узнемиравања, односно подстицање да се 
овакви случајеви пријављују. У том циљу потребно је предузимање мера за јачање механизама за родну равноправност и обе-
збеђење њихове веће транспарентности и доступности лицима у систему одбране, као и увођење обавезних обука из области 
родне равноправности у МО и ВС. 

Запослени у оружаним снагама БиХ, Црне Горе и Републике Србије потписују и етички кодекс, док се запослени у МО и Армији 
Северне Македоније упознају са етичким кодексом, али га не потписују.

53 „Сл. гласник РС“, бр. 36/2010
54 „Сл. гласник РС“, бр. 62/2010.
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9.	Закључци и препоруке
Закључци

Повећање учешћа жена у оружаним снагама држава Западног Балкана одвија се у контексту ширих напора да се унапреди родна 
равноправност. Резултати ових ширих напора указују на релативно спор напредак и на још увек изражене родне неједнакости у 
државама обухваћеним истраживањем, које према низу показатеља указују на неповољније стање него што је просечно стање 
у простору Европске уније ка чијем чланству четири државе теже. У основним цртама претходни период је обележен извесним 
напретком, пре свега успостављањем правног оквира у складу са међународним обавезама преузетим потписивањем кључних 
конвенција за унапређење положаја жена и родне равноправности, те изградњом националних механизама, политика, међу који-
ма спровођење Резолуције СБ УН 1325, Жене, мир и безбедност имају важну улогу, а са којима су блиско повезане политике већег 
укључивања и жена и њихову бољу интеграцију у оружане снаге. Ипак, имплементација закона и политика није довољно ефективна 
у пракси, услед чега се и регистроване промене у различитим областима родне равноправности могу оценити као релативно споре.

У таквом контексту потребно је сагледати и напредак у родној равноправности и интегрисању жена у оружане снаге четири 
државе. Када се налази истраживања из 2019. године упореде са налазима првог истраживања из 2012. године приметан је 
напредак у заступљености жена у оружаним снагама у више аспеката:

•	 Унапређен је правни оквир који ствара предуслове за унапређивање родне равноправности у оружаним снагама, укљу-
чујући и велики број подзаконских аката, правилника, одлука, кодекса, којима се уређују различити аспекти укључивања 
и услови обављања војне професије жена у оружаним снагама;

•	 Повећан је удео жена професионалних војникиња међу запосленима и у министарствима одбране и у оружаним снагама;

•	 Повећан је удео жена међу официрима; 

Ипак, примећени су и неки мање повољни трендови. Они се пре свега испољавају у виду:

•	 смањења удела жена у појединим видовима војске, попут Ратног ваздухопловства и противваздушне одбране, или 
смањењу удела жена међу војницима Копнене војске (у Србији); 

•	 упркос томе што су инвестирани напори у процедуре и праксе управљања каријером, жене су још увек у малом проценту 
присутне на командним и руководећим позицијама које заузимају униформисана лица, што је у великој мери последица 
њиховог скоријег укључивања у оружане снаге, и захтева даље праћење жена још увек нису достигле највише официрске 
положаје нити у једној земљи укљученој у пројекат (ОФ-6 и више);

•	 мале заступљености жена у Црној Гори у снагама ангажованим у мировним мисијама значајан пад удела жена у миров-
ним мисијама у којима учествују јединице Војске Србије у појединим годинама.

Налази истраживања упућују да се у све четири државе примењују бројне мере и активности привлачења жена у оружане 
снаге. Ове мере и активности дефинисане су као приоритети актуелних политика образовања за војну професију и запошља-
вања, те различитих планова и обухватају веома широк спектар информативних активности, кампања, промоције жена у војсци, 
приближавања војске локалном становништву и сл. Ипак, треба имати у виду да ефекти ових активности зависе и од бројних 
других структурних и културних фактора из ширег окружења, попут прилика за запошљавање и остваривање стабилних ка-
ријера у другим секторима, норми и очекивања од жена да се држе неких традиционалнијих избора у професијама, посебно у 
патријархалнијим срединама и сл. Скуп фактора који утиче на ефекте политика привлачења односи се и на саме услове рада и 
развоја каријере у оружаним снагама, тежине посла, радног времена, висина зарада, могућности напредовања и сл.

У овом последњем аспекту, налази истраживања указују да министарства поклањају пажњу у својим политикама запошља-
вања и остваривања адекватних услова рада и могућности развоја каријере за жене кроз родно осетљиве политике управљања 
људским ресурсима. Међутим, ова родна осетљивост видљива је пре свега у напретку у остваривању родно разврстаних еви-
денција, мада још увек постоје аспекти за које прецизни подаци нису доступни или нису доступни по полу у појединим држа-
вама. Разумевање једнаких услова рада у свим министарствима више је повезано са успостављањем формално правних услова 
који су једнаки за жене и мушкарце а не и  довољно посвећивања пажње специфичним потребама и ограничењима са којима се 
жене могу суочавати у пракси упркос формално једнаким шансама. Стога механизми подршке при укључивању новопримљених 
жена у оружане снаге могу бити недовољни за њихово брзо укључивање у радне задатке, без систематског менторства напре-
довање може бити успорено њиховим слабијим постигнућима због обавеза повезаних са родитељством и бригом о породици, 
која се не виде тако лако кроз бројчане показатеље. Ту су и разне препреке повезане са могућим слабијим самопоуздањем у 
условима када чине мањину и покушавају да остваре каријеру у типично „мушкој професији“, као и препреке повезане са фак-
торима очекивања и норми о родним улогама које могу вршити притисак да се жене не укључују у неке активности важне за 
развој каријере попут обука које могу бити ван места становања, службених путовања, учешћа у мисијама и сл. Један од мање 
осветљених аспеката јесу разлози за одустајање од војне каријере, а управо они могу пружити више информација о проблеми-
ма са којима се на путу војне каријере суочавају жене у оружаним снагама.
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Поред тога, иако су приметни напори да се физички услови рада прилагоде женама, пре свега у погледу инфраструктуре, 
информације добијене истраживањем показују да оне нису довољно укључене у дефинисање појединих аспеката рада, попут 
дизајна униформи, и сл. Политике усклађивања каријере и бриге о породици указују на успостављене основне законске услове 
у погледу права на одсуство због трудноће, порођаја или бриге о детету, постављања на адекватна радна места у заштити труд-
ница или осигуран повратак на претходно радно место, али не и даље од тога. Врло ограничене праксе флексибилног радног 
времена присутне су само у МО Републике Северне Македоније, нису доступни посебни вртићи за децу запослених при уста-
новама оружаних снага а поједине државе немају ни прецизну евиденцију о броју запослених мушкараца који су користили 
родитељско одсуство, док је у оним државама које воде евиденцију тај број веома мали. 

Правни оквир за заштиту од родно засноване дискриминације, мобинга и сексуалног узнемиравања и злостављања је раз-
вијен у институцијама оружаних снага све четири државе, основне процедуре успостављене, али је број пријављених случајева 
веома мали, а евиденције се често не воде по полу. Министарства предузимају различите мере за подстицање пријављивања 
дискриминације, мобинга и сексуалног узнемиравања и злостављања, али ове мере за сада имају ограничене резултате судећи 
према броју пријава.

Препоруке
Унапређење евиденција:

•	 Увести праћење просечног времена које жене и мушкарци проведу у једном чину, одн. просечно време које су провели у 
претходном чину, разврстано по чиновима и просечно време које су провели у садашњем чину, по чиновима.

•	 У МО у којима није уведена родно осетљива евиденција о обукама потребно је такву евиденцију увести.

•	 У циљу прецизнијег праћења трендова заступљености жена, посебно у аспектима који показују високу флуктуацију из-
међу појединих година (на пример, упућивање у мировне мисије, школовање и сл.), било би добро пратити трендове или 
просеке за више сукцесивних година, него само пресеке стања у појединачним годинама.

•	 Потребно је увести прецизније праћење разлога за напуштање каријере професионалних војника/иња, како би се могле 
предузети мере за унапрјеђење организационе климе и даље унапређење процеса управљања људским ресурсима.

Унапређивање политика родне равноправности
•	 Интегрисање родне перспективе у процес оперативног планирања.

•	 Унапређивање политика родне равноправности, укључујући и систематско увођење родно осетљивог језика које може да 
створи амбијент у коме се жене неће осећати као „гошће у мушкој професији“.

•	 Интегрисање родне равноправности у процесе извештавања, укључујући и извештавања о мисијама.

•	 Увођење редовног мониторинга и евалуације мера и активности које су предузимају у погледу родне равноправности.

•	 Интегрисање родне перспективе у наставни план и програм војног образовања и обуке оружаних снага земаља Западног 
Балкана.

Унапређење заступљености жена у униформи
•	 Потребно је наставити са интензивним и разноврсним праксама привлачења девојака за каријеру у оружаним снагама, а 

жене у униформи треба да имају активну улогу у томе.

•	 Требало би подробније испитати због чега је дошло до пада заступљености жена у јединицама ваздухопловства и против-
ваздушне одбране у појединим оружаним снагама те  предузети одговарајуће мере привлачења.

•	 Потребно је даље испитати и разумети нижу заступљеност жена на руководећим позицијама које обављају униформи-
сана лица него позиција које заузимају неуниформисана лица у контексту релативно скоријег уласка жена професионал-
них војника у службу, услед чега још увек нема довољно жена у одговарајућим чиновима који су потребни за одређене 
командне и руководеће положаје. Ипак, било би важно пратити и да на њиховом путу ка командним и руководећим 
положајима нема латентних пракси дискриминације или пракси каријерног вођења које могу умањити шансе жена у 
униформи да доспу на командне и руководеће положаје.

Унапређивање услова рада и могућности развоја каријере
•	 Имајући у виду да иако исти облици подршке постоје за жене и мушкарце, с обзиром на то да су жене тек у новије време 

почеле да се укључују у војну професију те да се суочавају са професионалном и организационом средином која је до 
недавно била прилагођена искључиво мушкарцима, могуће је да би тек посебни менторски програми подршке за жене 
могли да дају снажније ефекте на њихову бољу интегрисаност и могућности развоја каријере и напредовања. 

•	 С озбиром да је заступљеност жена на руководећим позицијама које заузимају униформисана лица нижа него њихова 
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заступљеност на руководећим позицијама које заузимају неуниформисана лица, потребно је спроводити истраживања 
како би се установило да ли постоје препреке у пракси, и за мушкарце и за жене, у каријерном развоју, односно ка  ко-
мандним и руководећим положајима.

•	 Повећати заступљеност жена на стручним усавршавањима и школовањима кроз подстицање доносилаца одлука да 
идентификују и упуте квалификоване жене као и кроз охрабривање жена да се пријаве.

•	 Потребно је континуирано радити на освешћивању запослених и доносилаца одлука о једнаким могућностима каријер-
ног развоја.

•	 Потребно је даље унапређивати инфраструктуру, посебно у појединим државама у којима је истакнуто да физички услови 
са родних аспеката нису адекватни, односно да је потребно издвојити средства и инвестирати у одвојене спаваонице, 
хигијенске и санитарне просторије и сл.

•	 Континуирано радити на освешћивању свих запослених у систему оружаних снага о родној равноправности и подизати 
њихову мотивацију да подржавају и примењују политике родне равноправности у свом свакодневном раду.

•	 Систематски обучавати командне и руководеће кадрове о родној равноправности, заштити од родно засноване дискри-
минације и обезбеђивању радног окружења без насиља, укључујући и родно засновано насиље.

•	 Потребно је подробније испитати разлоге за одустајање од каријере и установити да ли постоје и који су родно специфич-
ни разлози и то у контексту обука и различите дужине стажа.

•	 Унапређивање система породичне подршке, нарочито за персонал упућен у мисије, као и предузимање мера за боље 
усклађивање професионалног и приватног живота. 

Боље усклађивање професионалног и породичног живота
•	 Оружане снаге као важна институција у држави треба својим примером да допринесу променама у подели одговорности 

у бризи о породици, те треба да усвоје и примењују мере подстицања запослених мушкараца да користе одсуство након 
рођења детета и одсуство ради бриге о детету.

•	 Потребно је испитати запослене који имају малу децу о могућим мерама за боље усклађивање професионалних и поро-
дичних обавеза, уколико мисија и задаци омогућавају, у складу са тим дефинисати мере које ће олакшати родитељима 
усклађивање ових обавеза и то на родно равноправан начин.

Унапређивање заштите од дискриминације, мобинга и родно заснованог насиља
•	 Потребно је израдити стандардне оперативне процедуре или водиче за забрану родно засноване дискриминације, сек-

суалног узнемиравања и злостављања у оружаним снагама, по угледу на добре праксе других земаља које су ријешиле 
ово питање.

•	 Потребно је испитати могућности за периодично спровођење  анонимних истраживања о распрострањености дискрими-
нације, мобинга и сексуалног узнемиравања и насиља како би се установило у којој мери се уопште случајеви пријављују 
и сагледало шта су препреке пријављивању оваквих искустава, те осмислиле боље мере заштите.

•	 Потребно је подизати свест о родно заснованој дискриминацији и родно заснованом насиљу код свих запослених како 
би били у стању да оваква искуства препознају.

•	 Потребно је континуирано информисање о законској заштити и процедурама поступања у случају изложености дискри-
минацији или родно заснованом насиљу, како би запослени били охрабрени да такве случајеве пријављују.
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Прилог 1: �Заступљеност жена у различитим 
јединицама и чиновима 
оружаних снага, 2012. и 2019, у %

Табела 8: Удео жена униформисаних лица у  МО и ОС БиХ у оквиру различитих јединица и чинова, 2012. и 2019, у %

% жена у униформи

Укупно  У личном 
чину ОФ-6 
и вишим 
(официри)

У личним 
чиновима ОФ 
– 3 до ОФ-5 
(официри)

У личним 
чиновима 
ОФ-1 до ОФ-2 
(официри)

У личним 
чиновима 
ОР-5 до ОР-9 
(подофицири)

У личним 
чиновима ОР-1 
до ОР-4 

(војници)

2012 2019 2012 2019 2012 2019 2012 2019 2012 2019 2012 2019

Копнена војска 3,9 6,8 - - 1,2 1,9 1,5 7,3 2,0 4,5 5,5 9,1

Ваздухопловство 
и противваздушна 
одбрана

1,5 1,2 - - - - 1,3 1,2 - 0,6 5,7 25,0

Укупно у свим 
видовима ОС 6,1 6,6 - - 2,2 1,7 3,6 6,8 4,3 0,9 6,1 9,2

У МО 1,1 1,2 - - 1,1 1,8 - - - - - -

Укупно, 
рачунајући МО и 
ОС БиХ

6,1 6,5 - - 1,5 1,7 3,6 6,8 4,3 0,9 6.1 9,2

Извор: Министарство одбране БиХ

Табела 9: Удео жена униформисаних лица у  МО и ВЦГ у оквиру различитих јединица и чинова, 2019.

% жена у униформи

Укупно  У личном 
чину ОФ-6 
и вишим 
(официри)

У личним 
чиновима ОФ 
– 3 до ОФ-5 
(официри)

У личним 
чиновима 
ОФ-1 до ОФ-2 
(официри)

У личним 
чиновима 
ОР-5 до ОР-9 
(подофицири)

У личним 
чиновима ОР-1 
до ОР-4 

(војници)

2012 2019 2012 2019 2012 2019 2012 2019 2012 2019 2012 2019

Копнена војска 4,4 7,2 0 0 0 1,3 4,8 20,5 1,6 3,5 7,7 8,1

Ваздухопловство 
и 
противваздушна 
одбрана

4,2 5,8 0 0 0 0 0 16,0 3,3 3,3 11,8 7,5

Морнарица 0,7 2,9 0 0 0 0 0 5,9 0,5 1,1 4,0 9,3

Укупно у свим 
видовима ОС 3,4 6,2 * 0 * 0,9 * 17,7 * 2,7 * 8,2

У МО 0 5,9 0 0 0 0 * 25,0 * 20,0 * 0

Укупно, 
рачунајући МО 
и ВЦГ

3,3 6,2 * 0 * 0,8 * 17,9 * 2,8 * 8,2

Извор: Министарство одбране ЦГ

*подаци нису доступни
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Табела 10: Удео жена униформисаних лица у  Министарству одбране и Армији Северне Македоније у оквиру различитих 
јединица и чинова, 2012. и 2019, у %

% жена у униформи

Укупно  У личном 
чину ОФ-6 
и вишим 
(официри)

У личним 
чиновима ОФ 
– 3 до ОФ-5 
(официри)

У личним 
чиновима 
ОФ-1 до ОФ-2 
(официри)

У личним 
чиновима 
ОР-5 до ОР-9 
(подофицири)

У личним 
чиновима ОР-1 
до ОР-4 

(војници)

2012 2019 2012 2019 2012 2019 2012 2019 2012 2019 2012 2019

Копнена војска 4,0 7,9 0 0 1,2 10,9 4,9 23,0 6,0 11,8 3,1 4,9

Ваздухопловство 
и 
противваздушна 
одбрана

4,9 5,7 0 0 2,7 1,6 2,2 16,1 10,2 7,8 1,2 1,1

Укупно у свим 
видовима ОС 5,6 9,5 0 0 8,4 10,7 9,6 22,2 10,7 11,4 3 4,8

У МО 1,5 8,7 0 0 - 5,9 - 10,0 - 27,7 - 0
Укупно, 
рачунајући МО и 
Армију

5,7 9,4 0 0 8,4 9,5 9,6 21.7 10,7 11,5 2,9 4,9

Извор: Министарство одбране Северне Македоније

 
Табела 11: Удео жена униформисаних лица у МО и ВС, у оквиру различитих родова и чинова, 2012. и 2019, у %

% жена у униформи

Укупно  У личном 
чину ОФ-6 
и вишим 
(официри)

У личним 
чиновима ОФ 
– 3 до ОФ-5 
(официри)

У личним 
чиновима 
ОФ-1 до ОФ-2 
(официри)

У личним 
чиновима 
ОР-5 до ОР-9 
(подофицири)

У личним 
чиновима ОР-1 
до ОР-4 

(војници)

2012 2019 2012 2019 2012 2019 2012 2019 2012 2019 2012 2019

Копнена војска 4,9 3,9 0 0 0 2,1 2,2 4,5 0,2 3,4 6,5 4,5

Ваздухопловство 
и 
противваздушна 
одбрана

3,9 1,5 0 0 0 0,7 1,4 1,7 1,0 1,9 9,2 1,6

Речне јединице * 0,4 * 0 * 0 * 0,9 * 0,4 * 0,3

Други родови 
војске * 2,3 * 0 * 0,2 * 0,8 * 2,2 * 1,8

Укупно у свим 
родовима војске * 9,0 * 0 * 0,1 * 14,5 * 2,1 * 15,2

У МО 1,0 6,2 0 0 0,3 0,6 1,7 28,8 0,5 0,5 3,2 36,3

Укупно, 
рачунајући МО 
и ВС

4,8 8,7 0 0 0,2 0,3 3,5 16,2 0,5 2,0 0,6 15,5

Извор: МО РС

*подаци нису доступни
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Прилог 2: �Заштита од родно засноване 
дискриминације, мобинга и 
сексуалног узнемиравања и 
насиља

Радна група именована од стране МО  ОС четири државе завршила је рад на Приручнику у ком су детаљно објашњени појмови 
родно засноване дискриминације, као и сексуалног узнемиравања, злостављања и мобинга, детаљно је описан међународни 
законски оквир, као и нормативни оквири у четири државе, описани су механизми за реаговање у случајевима дискримина-
ције, као и добре праксе у све четири земље. На овом месту наведени су кључни елементи оквира заштите које су МО четири 
државе приказала у упитницима истраживања из 2019. године за потребе овог извештаја. 

Босна и Херцеговина
Када је у питању заштита од дискриминације, укључујући и ону према полу, у Оружаним снагама БиХ, по пријави о могућој дис-

криминацији, покреће се поступак за утврђивање чињеница и постојања дисциплинске одговорности у складу с Правилником о 
војној дисциплини и дисциплинском поступку за професионална војна лица. Систем пријављивања повреде војне дисциплине 
у ОС је успостављен кроз ланац командовања и Генерални инспекторат. За државне службенике у складу са Правилником о 
дисциплинској одговорности државних службеника у институцијама БиХ, а за запослене и цивилна лица на служби у ОС 
БиХ у складу са Правилником о дисциплинској одговорности запосленика у институцијама БиХ. По сазнању о повреди према 
утврђеној надлежности доноси се рјешење о покретању дисциплинског поступка. 

Заштита од сексуалног узнемиравања успостављена је на основу Одлуке о политици нулте толеранције према дјелима сек-
суалног узнемиравања и узнемиравања на основу спола и Одлуке о именовању савјетнице за превенцију  узнемиравања на 
основу спола  и сексуалног узнемиравања на радном мјесту. Политика нулте толеранције на мобинг и сексуално узнемира-
вање утемељена је у Закону о равноправности сполова у БиХ,55 Етичком кодексу за државне службенике у институцијама 
БиХ, Етичком кодексу понашања војних лица, кадета и кандидата на обуци у МО и ОС БиХ. Међутим, у МО и ОС БиХ не постоји 
посебан интерни механизам који би надзирао, спречавао и контролисао мобинг и сексуално узнемиравање, попут омбудсма-
на, медијатора или сл. Пријаве за сексуално узнемиравање и мобинг се могу поднети надлежној особи на командном месту, 
претпостављеној особи, контакт особи за родна питања на локацији, саветнику за етику, генералном инспекторату МО БиХ, 
инспекторима ОС БиХ, те Парламентарном војном поверенику БиХ. Истим особама запослени се могу обратити и ако желе да 
пријаве случај узнемиравања за који знају. 

Запослени у МО и ОС БиХ потписују Етички кодекс понашања војних лица, кадета и кандидата на обуци у МО и ОС БиХ. Они 
потписују текст који гласи: „У цјелости сам упознат с одредбама Етичког кодекса о понашању војних лица, кадета и кандида-
та на обуци у МО и ОС БиХ. У свијести и увјерењу да је војни позив не само професија, него и начин живота, те да у сваком 
сегменту живота морам промовирати начела законитости, професионализма, лојалности и хуманости, овом Изјавом се 
обавезујем, а власторучним потписом потврђујем, да ћу та начела поштивати својом професионалном службом и живо-
том опћенито. Свјестан сам да кршење Етичког кодекса може резултирати не само моралном, него и дисциплинском од-
говорношћу, те изјављујем да сам спреман суочити се с тим консеквенцама уколико одступим од горе споменутих начела.“ 
Потписан кодекс се улаже у персонални досије сваког припадника ОС БиХ, кадета и кандидата на обуци. 

Црна Гора
У Црној Гори правни оквир дефинисан је на више нивоа и уз различите правне акте: Законом о државним службеницима и намјеш-

теницима56, Законом о Војсци Црне Горе, Закон о забрани злостављања на раду57, Закон о забрани дискриминације58, Кривичним 
Закоником Црне Горе и Законом о раду.  При МО и ВЦГ постоје механизми за поступање у случајевима жалби на дискриминацију. 
Процедура покретања дисциплинског поступка за лакше и теже повреде службене дужности односи се на правила и стандарде 
утврђене Етичким кодексом државних службеника и намјештеника који забрањује дискриминацију према било ком основу. Због 
повреде етичких стандарда и правила понашања утврђених Етичким кодексом, грађани и службеници се могу обратити притужбом 
старешини државног органа који је обавезан да испита наводе из притужбе и писано одговори подносиоцу, у року од 15 дана. Под 
тежом повредом службене дужности се наводи насилничко, недолично или увредљиво понашање према старешини државног 
органа, државним службеницима, намјештеницима и странкама или исказивање било каквог облика нетрпељивости. 

55 “Сл. гласник БиХ“, бр. 16/03, 102/09.
56 „Сл. лист ЦГ“, бр.2/2018, 34/2019, доступно на адреси  
https://www.paragraf.me/propisi-crnegore/zakon_o_drzavnim_sluzbenicima_i_namjestenicima.html 
57 „Сл. лист ЦГ“, бр. 30/2012, 54/2016, доступно на адреси 
http://www.uip.gov.me/ResourceManager/FileDownload.aspx?rid=274393&rType=2&file=Zakon%20o%20zabrani%20zlostavljanja%20na%20radu.pdf 
58 „Сл. лист ЦГ“, бр. 46/2010, 40/2011, 18/2014, 42/2017, доступно на адреси  
https://www.paragraf.me/propisi-crnegore/zakon-o-zabrani-diskriminacije.html 

https://www.paragraf.me/propisi-crnegore/zakon_o_drzavnim_sluzbenicima_i_namjestenicima.html
http://www.uip.gov.me/ResourceManager/FileDownload.aspx?rid=274393&rType=2&file=Zakon%20o%20zabrani%20zlostavljanja%20na%20radu.pdf
https://www.paragraf.me/propisi-crnegore/zakon-o-zabrani-diskriminacije.html
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Поступак за расправљање дисциплинске одговорности у ВЦГ (у дисциплинске преступе се, поред осталих убраја и свако по-
нашање којим се вријеђа достојанство лица у служби у Војсци, а нарочито сексуално злостављање или узнемиравање или 
понашање које је дискриминирајуће по основу пола, расе, боје коже, вјероисповијести или националности или другог личног 
својства) се покреће одлуком о покретању дисциплинског поступка, коју доноси лице које овласти министар (дисциплински 
тужилац), на предлог начелника Генералштаба. Исти закон, прописује да дисциплински поступак води војно-дисциплинска 
комисија, коју на предлог Генералштаба ВЦГ образује министар одбране. Комисија је та која након спроведеног поступка и 
сагледавања чињеничног стања, предлаже одлуку начелнику Генералштаба, који на основу одлуке о покретању дисциплинског 
поступка, оцене доказа изведених у току поступка и предлога одлуке војно-дисциплинске комисије доноси коначну одлуку. 
Сходно процењеном нивоу тежине дисциплинског преступа, лицу које је починило преступ, изриче се дисциплинска казна. 
Лице према коме је изречена дисциплинска казна има право на жалбу, у року од осам дана од дана пријема одлуке. По овој 
жалби, одлуку доноси министар одбране. Против ове одлуке се може покренути управни спор. У Одјељењу за инспекцијски 
надзор Министарства се врше и послови унутрашње контроле против свих облика неетичког и незаконитог понашања запос-
лених у Министарству и Војсци, између осталог и праћење предузетих мјера у случају мобинга. У случају мобинга запослени 
могу да се обрате Посреднику, односно послодавцу уколико посредник није одређен. Запослени који није задовољан исходом 
поступка може покренути поступак заштите од мобинга код Агенције за мирно рјешавање радних спорова или код надлежног 
суда. У случају сексуалног узнемиравања запослени могу да се обрате директно претпостављеном, послодавцу, Заштитнику 
људских права и слобода и суду.

Република Северна Македонија
У складу са Законом о спречавању и заштити од дискриминације, лице које сматра да је претрпело дискриминацију, подноси 

представку Комисији за заштиту од дискриминације, писмено или усмено. Овим Законом је регулисана и судска заштита, од-
носно лице које сматра да му је због дискриминације повређено право може да поднесе тужбу надлежном суду. 

У складу са Законом о једнаким могућностима жена и мушкараца, лице коме је повређено право на једнаки третман по ос-
нову пола, може да поднесе представку код:

•	 Правног заступника при Министарству рада и социјалне политике, који је задужен да води поступак за утврђивање нејед-
наког третмана жена и мушкараца; као и код

•	 Заштитника грађана који се у оквиру својих надлежности стара о остварењу једнаких могућности путем правне заштите 
једнаких могућности жена и мушкараца када су нечија права повређена или ограничена од стране органа државне упра-
ве или од других органа или правних и физичких лица којима су поверена јавна овлаштења. 

Закон о радним односима садржи одредбе на основу којих женама и мушкарцима морају да буду обезбеђене једнаке могућ-
ности и једнаки третман. Принцип једнаког третмана подразумева забрану директне и индиректне дискриминације. 

У складу са Колективним уговором Министарства одбране, синдикат, преко свог представника, има обавезу да покреће по-
ступак и да предлаже мере за заштиту права запослених од дискриминације, узнемиравања, полног узнемиравања и мобинга у 
току рада. Упутством за заштиту од узнемиравања на радном месту у Министарству одбране и Армији Републике Северне 
Македоније, као и Водичем за заштиту од узнемиравања на радном месту из 2019. године, којим је обухваћена и дискримина-
ција која би могла да буде резултат узнемиравања, уведени су следећи механизми за пријаву и заштиту: родни представник/
представница, непосредно претпостављени/а, овлаштено лице/лица за заштиту од узнемиравања и министар/ка одбране. 

У МО и Армији постоји интерна политика нулте толеранције на мобинг и сексуално узнемиравање. Лица која сматрају да су жртве 
мобинга или сексуалног узнемиравања могу да се обрате непосредно претпостављеном руководиоцу, старешини, родним представ-
ницима или министру одбране. Они могу да се обрате и представнику синдиката у складу са Колективним уговором МО. Пријављи-
вање се може вршити телефонски на бројеве овлашћених лица, слањем поруке на електронску пошту stopvoznemiruvanje@mod.
gov.mk или писменим обавештавањем МО и Армије. Сви контакт подаци и образац за пријављивање су доступни на званичној 
страници МО на страни Стопузнемиравање.

Законом о заштити од узнемиравања на радном месту уређен је и поступак код послодавца, као и превентивни поступак. 
Наиме, лице које сматра да је изложено узнемиравању на радном месту, треба да се писмено обрати лицу за које сматра да 
га узнемирава, указујући му да је његово понашање неадекватно, неприхватљиво и непожељно и да га упозори да ће затра-
жити законску заштиту ако такво понашање не престане. Претходни поступак није обавезан и није услов за покретање судског 
поступка. Запослени/а који сматра да је изложен узнемиравању, може да поднесе тужбу надлежном суду, након претходног 
писменог упозорења починиоца узнемиравања. 

Захтев се подноси одговорном лицу код послодавца, односно овлашћеном лицу. Захтев може да буде поднет лично или од 
стране трећег лица, писменим путем, уз сагласност узнемираваног лица. Захтев се може поднети најкасније у року од 6 месеци 
од дана када је последњи пут извршено понашање које представља узнемиравање. По пријему захтева, послодавац, односно 
одговорно лице, је обавезан да одмах, а најкасније у року од 8 дана странама предложи посредовање, као начин решавања 
спора и да им предложи да изаберу лице са листе посредника (МО је определило лица који ће бити посредници и листа је 
доступна на официјалној страници МО). Стране у спору имају могућност да се споразумеју око начина спровођења поступка. 
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Ако не дође до споразума, поступак се спроводи на начин који ће посредник оценити најадекватнијим, у складу са конкретним 
спором и интересима страна у спору и начелом хитности поступка. Рок за завршавање поступка за посредовање износи 15 
дана, у којима посредник може да води заједничке или одвојене разговоре са странама, а по потреби може да направи разго-
воре и са лицима који су предложени као сведоци. Посредник саставља извештај о сваком од ових активности. После успешно 
спроведеног поступка посредовања, посредник у року од 3 дана саставља споразум, који потписују обе стране и он садржи 
препоруке за престанак узнемиравања, као и препоруке за послодавца у смислу одстрањења разлога за узнемиравање. Ако се 
не споразумеју, поступак се завршава неуспешно. Уколико је поступак посредовања неуспешан, у року од 3 дана се припрема 
писмено обавештење, које се доставља обема странама и послодавцу. Уколико стране одустану од даљег вођења поступка, 
посредник је дужан да у року од 3 дана донесе закључак о обустављању поступка. Запослени/запослена кој/а сматра да је изло-
жен/а узнемиравању на радном месту, ако није задовољан/a исходом поступка за заштиту од узнемиравања може да поднесе 
тужбу надлежном суду. 

У сагласности са „Упутством за заштиту од узнемиравања на радном месту у Министарству одбране и Армији Републике 
Северне Македоније“, треће лице може да пријави узнемиравање (са циљем да се помогне узнемираваном лицу) овлашћеном 
лицу, уз претходну сагласност узнемираваног лица да се поступак поведе.

У складу са Етичким кодексом запосленика у Министарству одбране и Армији Републике Македоније свако лице које први 
пут заснива радни однос у МО и у Армији се обавезно упознаје са одредбама Етичког кодекса, али га не потписује.

Република Србија
Прописи који се односе на Војску Србије (Закон о Војсци Србије, Закон о одбрани и др.)  садрже и регулативу која се тиче за-

бране дискриминације. Лице које сматра да је било изложено дискриминацији, укључујући и ону засновану на родној припад-
ности може да се обрати саветници за родну равноправност, особи од поверења, као и руководиоцу организацијске јединице. 
Након утврђивања случаја дискриминације покреће се дисциплински поступак против лица које је извршило дискриминацију. 

У МО и ВС постоји политика нулте толеранције на мобинг и на сексуално узнемиравање. Постоји интерна политика која се 
односи на спречавање мобинга и сексуалног узнемиравања. У случају мобинга или сексуалног узнемиравања запослени могу 
да се обрате првопретпостављеном. У оба случаја лице које је било изложено мобингу или сексуалном узнемиравању може 
да се обрати руководиоцу организацијске јединице или лицу надлежном за послове безбедности и здравља на раду. Ако се за 
мобинг терети руководилац организацијске јединице, лице може поднети захтев за покретање поступка посредовања непо-
средно том руководиоцу. 

Запослени у МО и ВС потписују етички кодекс понашања. Овај Кодекс части припадника ВС се објављује у службеном војном 
листу и њиме се уређују општа морална начела војне професије, њене основне вредности и норме понашања припадника ВС. 



Другу регионалну студију Положај жена у оружаним снагама држава Западног Балкана припремили су чланови/ице Регионалне 
радне групе које су именовала министарства одбране Босне и Херцеговине, Црне Горе, Републике Северне Македоније и 
Републике Србије, уз подршку UNDP SEESAC тима.

UNDP SEESAC жели да се захвали члановима/ицама Регионалне радне групе:

Министарство одбране Босне и Херцеговине
Проф. Др Мухамед Смајић, секретар Министарства одбране Босне и Херцеговине
Гђа Жељка Благовчанин, виша стручна сарадница у Министарству одбране Босне и Херцеговине 

Министарство одбране Црне Горе
Гђа Наташа Мијановић, Шефица Одсјека за управљање људским ресурсима у Министарству одбране Црне Горе
Капетаница Тања Катнић, савјетница Начелника Генералштаба за родна питања, Генералштаб Војске Црне Горе 

Министарство одбране Републике Северне Македоније
Гђа Биљана Стевкова, руководитељица Одељења за обуку у Сектору за људске ресурсе у Министарству одбране Републике 
Северне Македоније
Гђа Елена Иванова, саветница за развој и координацију људских ресурса и за развој сарадње са другим институцијама у 
Одељењу за планирање кадрова и кадровску политику у Сектору за људске ресурсе у Министарству одбране Републике Северне 
Македоније
Гђа Ленче Белчовска, саветница за бригу о запосленима и њиховим породицама у Одељењу за квалитет живота и морал у 
Сектору за људске ресурсе у Армији Републике Северне Македоније
Мајор Александра Доневска, официрка за родну равноправност у Кабинету Начелника Генералштаба Армије Републике Северне 
Македоније

Министарство одбране Републике Србије
Пуковник др Снежана Васић, саветница министра одбране за спровођење Националног акционог плана за примену Резолуције 
Савета безбедности Уједињених нација 1325 – Жене, мир и безбедност у Републици Србији
Гђа Љубица Бабић, Дирекција за европске интеграције и управљање пројектима, Сектора за политику одбране

Проф. Марија Бабовић је пружила стручну подршку у изради друге регионалне студије.

Друга регионална студија Положај жена у оружаним снагама држава Западног Балкана развијена је уз финансијску подршку 
влада Норвешке и Словачке пројекту Јачање регионалне сарадње у укључивању родне перспективе у реформи сектора 
безбедности на Западном Балкану.

Ставови изнети у овом документу не одражавају нужно ставове Програма Уједињених нација за развој, Савета за регионалну 
сарадњу, и влада Норвешке и Словачке. Употребе ознака и презентација материјала у овој публикацији не имплицирају став 
Програма Уједињених нација за развој који се тиче 1) правног статуса било које земље, територије или подручја, или њених 
власти или наоружаних група; или 2) оцртавање његових граница.
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