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ZLOSTAVLIJANJE NARADU I PRAVO NA NAKNADU
NEMATERIJALNE STETE

Prof. dr Nata$a Mrvié—Petrovié"

Apstrakt: Medunarodnopravni akti koji zabranjuju diskriminaciju i regulisu
grovd zaposlenih, @ narodito poloZdj sena, predvidaju zastitu od zlostavljanja nd
7 Na primerimd iz zakonodavsiva Republike Srbije i iz sudske prakse, U radu se
gezzuje na nedovoljnu preciznost sakonske definicije i teSkoce medusobnog razgra-
mcenja diskriminacije zlostavljanja na radu i seksualnog uznemiravanja. Konstatu-
. s da prednost U sprecavanju slostavljanja trebd da imaju preventivni mehanizmi.
\aknada nematerijalne Stete mose se postici samo U izuzetnim slucajevima kada je
~ostavljanje dovelo do teskih posledica po licnost Zrtve, pa s4 nastali pravio pri-
—ati vidovi Stete.

Kljucne redi: naknada nematerijalne Stete, zlostavljanje nd radu, diskrimind-
ca, seksualno uznemiravanje.

Uvod

U skladu sa standardima proklamowmim medunarodnim propisima i ¢lanom
25 stav 1. Ustava Republike Srbije, kojim se garantuje pravo na nepovredivost fizi-

kog i psihi¢kog integriteta toveka, donet je 2010. godine Zakon 0 spreéavanju zlo-
savljanja na radu.! Primenom 108 zakona treba da budu stvoreni uslovi za bezbednu
—adnu sredinu, Sto ukljuéuje zadtitu od pojave koja se popularno naziva mobbing.? Sa

;-
* Mpod. Ap Harawa MpBuh—IIe'rponu‘h, HayuHu CcaABETHHK HucTuTyTa 32 yrnopeano npaso Y

Seorpany
_Sluzbeni glasnik RS, br. 36/10.

* {zraz mobing (mobbing) dolazi od engleskog mob, §to s€ prevodi kao olog, svetina, rulja, odnosno
mobbish — prostatki, yulgaran, grub. Iz ove dve reti proizadla je ret mobbing — zastraSiti metodom
Jlota, psihicki dotuéi, drustveno degradirati, unititi 1i€no dostojanstvo i iskljugiti iz socijalne sredine.
Koren engleske reti je u latinskom izrazu mobile vulgus — svetina (olo¥) u pokretu. U polititkim
~pratunima starog Rima, protivnici su koristili (podmitljivu) gradsku svetinu (vulgus) da izvikuju
wredliive parole ili na drugi natin psihitki Zlostavljaju protivnika (K. Westhues. Workplace Mobbing
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rizikom da ne obuhvatimo svu sloZenost ovog fenomena, moZemo ga najkrace defi-
nisati kao sluajeve zlostavljanja na radu kojim se naruSava integritet tude li¢nosti u
radnoj sredini. Pojava zlostavljanja na radu spada u red socijalnih fenomena koji je
tek poslednjih decenija prepoznat kao ozbiljan drustveni problem koji treba, izmedu
ostalog, spre¢avati i pravnim putem. Radi se svakako o patologkoj, neprijateljskoj.
neeti¢noj i destruktivnoj komunikaciji u radnom ambijentu izmedu zaposlenih ili na-
dredenih i podredenih, koja se preduzima sistematski, svakodnevno i duZevremeno
prema zlostavljanima, sa svrhom ili posledicom njihovog iskljucenja iz kolektiva.’

Termin mobbing najéesée se koristi u Svedskoj, nemackoj i italijanskoj litera-
turi, dok se u zemljama engleskog govornog podrugja Eedée susrece termin bullying.
a u SAD-u najdesce termini work abuse ili employee abuse, jer bullying moze da s¢
odnosi i na druge slugajeve zlostavljanja zloupotrebom sluzbenog polozaja (na pri-
mer, maltretiranje uenika koje preduzimaju nastavnici ili vaspitaci).*

U svakom sludaju, zlostavljanje na radu je izvor stresa po zaposlenog i mozs
ostaviti trajne posledice na njegovo psihicko i telesno zdravlje, a dovodi i do Stetni®
socijalnih posledica, jer u krajnjoj liniji Zrtva dobija otkaz ili je prinudena da ga sam=
da. Time se svakako otvara pitanje pravnih moguénosti za spretavanje zlostavljaniz
na radu i dometa te pravne zatite. S obzirom na to da je pravo na rad zagarantovanc
brojnim medunarodnim konvencijama univerzalnih i regionalnih organizacija, 1 t2
tako da se zabranjuje svaki prisilan rad, dikriminacija i zlostavljanje radnika i Stit
dostojanstvo zaposlenih na radu, pravna zastita od zlostavljanja na radu na nacie-
nalnom nivou mora biti usaglasena sa medunarodnim standardima proklamovani=
relevantnim pravnim aktima.® Istovremeno, pravo na rad, a takode i pravo na inte-
gritet linosti garantuje se ustavnim odredbama, a konkretizuje se odgovarajucis
zakonima. U ovom radu nas, pre svega, interesuje u kakav se postojeéi pravni okvis
umetnuo Zakon o sprecavanju zlostavljanja na radu kao lex specialis, koji, o€iglec-
no, ima prioritet u primeni kada je re¢ o zastiti Zrtava zlostavljanja.

in Academe, Department of Sociology, University of Waterloo, 2007, strana 1; E. Koic, P. Filakovic. T
MuZinié, M. Matek, S. Vondracek, ,.Mobing®, Rad sigurnost, 2003, br. 7, strana 2).

3Tako odredeno zlostavljanje na radu shvata se kao psiholoska pojava koja svoj koren imau poremecajim=s
socijalne komunikacije. Prve operacionalne definicije zlostavljanja na radu kao psiholoske pojzie
postavio je Hans Lejman osamdesetih godina proslog vekakada je u Svedskoj istraZivao zlostavljanje =
radu. Sli¢ne operacionalne definicije zastupljene su kod: H. Leymann, ,,The Content and Developmes
of Mobbing at Work™, European Journal of Work and Organizational Psyhology, 1996, god. 5, br. 2. 52
168 i u: A. Esser, M. Wolmerath, Mobbing. Der Ratgeber fiir Betroffene und ihrelnteressenverirelung
Koln, 2001, str. 388. O zlostavljanju na radu iz aspekta poremecaja u socijalnoj komunikaciji vise ke
V. Baltezarevié, ,,Organizaciona komunikacija i mobing®, Temida, 2009, br. 9, str. 14.

4T Vuevi¢, Mobing kao devijantna pojava u radu, Novi Sad, 2008, str. 3-4.

5 Vige u: L. Pukié, ,,Pravna zadtita zbog zlostavljanja na radu (mobinga)®, Bilten Vrhovnog kasacions;
suda, 2012, br. 3, str. 121-135.
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Zlostavljanje na radu kao uzrok nematerijalne Stete

Psihiko zlostavljanje na radnom mestu nije nov fenomen. Njegovi koreni su
» psihitkoj potrebi Eoveka da ponizavanjem drugih (uobicajeno pot&injenih) potvrdi
~oju dominaciju u medusobnom odnosu i svoju mot. Otuda psihicko zlostavljanje
~ostoji od kada i Jjudski rod, potpomognuto osjeéanjima [jubomore, zavisti, pakosti,
=rinje. Ipak, kao pojava koja izaziva stres zaposlenih, psihi¢ko zlostavljanje jeste
~~omen o kome se tek v danagnje vreme vise govori. Doduse, ameri¢ki psihijatar
< arol Brodski (Caroll Brodsky) jo§ 1976. godine prepoznala je nekoliko sludajeva
=sihickih Zlostavljanja na radnom mestu 1 kategorizovala ih kao profesionalne bole-
s, prijavljujuéi ih Kalifornijskom odboru za naknadu Stete radnicima i Industrijskoj
Lomisiji Nevade.® Ipak, tek poslednjih dvadeset godina fenomen zlostavljanja na
~du privlagi sve veéu paznju struénjaka.
Zlostavljanje na radu je nacin ponaSanja na radnom mestu, kojim jedno (rede),
; vige lica ili grupa drugih zaposlenih, po pravilu nadredenih, nekog zaposlenog
sistematski psihicki zlostavlja ili zastraduje u relativno duzem periodu. Zlostavlja-
=je se odvija svakodnevno ili perioditno vise meseci, 1 to kroz aktivnosti kojima se
asporavaju profesionalni ugled i moralni integritet zaposlenog i narudava njegovo
udsko dostojanstvo. 7rtva zlostavljanja je kao takva oznafena (,,stigmatizovana“)
-adi u neprijateljskom okruzenju, izloZena strest i nepodnosljivim uslovima rada,
woji u krajnjem dovode do otkaza ili otpustanja sa radnog mesta, pri gemu su male
=oguénosti 7lostavljanog radnika da zaititi svoja prava vodenjem radnog spora.’
Prema tome, pojava zlostavljanja na radu ukljucuje kumulativno ostvarenje tri uslo-
va: da radnje zlostavljanja ili sastradivanja zaposlenog preduzima jedno ili (Cedce)
vise licana sistemnatski natin, da se to ¢ini u odredenom yremenskom kontinuitetu i
szestalo (po nekim autorima najmanje Sest meseci, jednom nedeljno) i da se predu-
zima u svrhe zlostavljanja (u krajnjem, da zaposleni koji je u situaciji produzenog
stresa usled nepodnosljivog radnog okruZenja sam otkaze radni odnos).

Najéeséi oblici zlostavljanja na radu su: Sirenje zlonamernih glasina (razni
wradevi, neistine i sliéno), socijalna izolacija zaposlenoga, zastradivanje, ponizavanje
i potcenj ivanje, davanje rokova za koje je unapred jasno da ih je nemoguce isposto-
vati, verbalni napadi (koji ukljuduju vikanje, psovanje { zastradivanje), uskraéivanje
snovnih prava radnika (na primer, na godi¥nji odmor, :zra¥avanje misljenja 1 slic-
no), seksualno zlostavljanje, 5to mo¥e da ukljuti glasno, vulgarno komentarisanje
izgleda zaposlenog, dodirivanje njegovog tela ili nagovaranje na seks, kada se otvara

problem razgranienja takvih radnji od kriviénih dela protiv polne slobode.

T
©A. Kosteli¢-Marti¢, Mobbing: psihicko maltretiranje na radnome mjestu (kako prepoznati mobbing,

Lako se obraniti i kako ga sprijeciti), Zagreb, 2005, strana 23.
7 H. Leymann, The Mobbing Encyclopedia, Psyhological terrorization = the problem of terminology.
1992, file 11130e, 12100e, 12220e. Takode: K. Westhues, K., 0. c.,strana 1.
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Po tome koja su lica ukljugena u zlostavljanje na radu razlikuju se horizontalni
i vertikalni mobbing. Horizontalni mobbing prema zaposlenom &ine drugi zaposleni
na istom ili sli¥nim radnim mestima, pri &emu medu njima nema odnosa subordina-
cije. Zlostavljanje je u ovim slu¢ajevima uobitajeno posledica nepostenog nadmeta-
nja na radnom mestu, pri demu je motivisano zaviSéu, ljubomorom, pakoscu, zlobom
i sli¢nim. Cesto se ispoljava u blazoj formi, kroz 3ale ili podsmeh na racun izgleda,
govora, ponaSanja Zrtve mobbinga. Teze oblike predstavlja Sirenje kleveta koje se
odnose na privatni ili profesionalni Zivot Zrtve, izbegavanje komunikacije i druzenja
sa #rtvom tokom radnog vremena i drugi primeri tzv. ,,profesionalnog ostrakizma™
(na primer, nepozivanje na proslave na kojima uestvuju svi ostali zaposleni).® Istra-
¥ivanja su pokazala da je rizik za Zene da budu Zrtve mobinga 75% vedi, nego za
muskarce. Na to utie i stepen zavisnosti od posla koji obavljaju. Interesantno jesu
kod ovih oblika zlostavljanja Zene ¢esée Zrtve drugih zaposlenih Zena, kao 3to su i
zaposleni muskarci esée na ovaj nadin zlostavljali druge zaposlene muskarce, nego
sene, kao i da su Zene po pravilu bolji zlostavlja¢i posto imaju sklonosti za mani-
pulacijom, a fizi¢ku inferiornost nadoknaduju verbalnom agresijom, $to je presudno
kod zlostavljanja na radu.’

Vertikalni mobbing inicira poslodavac ili neposredni pretpostavljeni, a potom
se u zlostavljanje uklju€uju drugi zaposleni, koji se motivi$u na ovakvo postupanje
tako §to im uprava stavlja u izgled da mogu ocekivati odredenu pogodnost (napre-
dovanje na radu, struéno usavrsavanje itd.). Zlostavljanje se ispoljava u dva vida:
,praznog stola“ (kad se zaposlenom uskra¢uje obavljanje poslova radnog mesta, ili
mu se dodeljuju poslovi koji su daleko ispod njegovog stru€nog nivoa, kako bi se
povredilo njegovo profesionalno dostojanstvo), ili ,,punog stola® (kad se zaposlenom
licu daje previse posla, koji ne moZe uspesno da zavrsi u toku radnog vremena, pa
radi prekovremeno iako nije za to placen i zato se preterano zamara). Zlostavljanje
ovog tipa takode moZe ukljuditi pojadanu kontrole prisustva zaposlenog na radu,
stalni nadzor nad izvr§avanjem radnih zadataka, izlaganje stalnoj kritici pretpostav-
ljenih zbog navodnih propusta u radu, potcenjivanje stru¢nosti radnika uz Cesto ras-
poredivanje na druge poslove, bez opravdanog razloga i sli€no.' Istovremeno se
radniku ne daje prilika da ospori kritike izreGene na njegov ralun ili se provociraju
svade ili izgredi, kako bi zaposleni bio izloZen disciplinskom kaZnjavanju ili sam
dao otkaz." Pri tome se zapaZa da su tehnike zlostavljanja sve rafiniranije ukoliko
se treba ,obradunati sa zaposlenima sa visim kvalifikacijama, pa je tako ,teror®
suptilniji 3to je posao bolji."?

Narusavanje psihickog i fizickog integriteta li¢nosti zaposlenog postupcima
koji se podvode pod pojam ,,mobinga“ u prvom redu vodi nastanku nematerijalne
8 H. Leymann, o. c., file 12220e, 12310e.
9E. Koié et al., o. c., strana 10.

104, Leymann, o. c., file 12220e; E. Koi¢ et al., o. c., strana 13.
" H. Leymann, ibidem.
12E Koié et al., 0. c., strana 14,
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sete. Zbog toga se pravna zadtita koncentride na dva podrucja: mere za spreavanje
s <kriminacije i zlostavljanja na radu kao specifiCne vrste diskriminacije, s jedne
~-ane i op3ti gradanskopravni rezim naknade nematerijalne $tete, sa druge strane.

Uskladivanje razli¢itih oblika pravne zastite od zlostavljanja u zakonodavstvu
Republike Srbije

Pravo na naknadu nematerijalne Stete po osnovu povrede pretrpljene na radu

.« vezi sa radom zaposleni ostvaruje po opitem pravnom reZimu, U skladu sa obli-

sscionim pravom, dok radnopravno zakonodavstvo ureduje uslove za zasnivanje

sigzovornosti poslodavea. Po posebnom zakonskom osnovu, pravo na naknadu ne-

materijalne Stete moZze ostvarivati zaposleni koji je fizieki ili psihicki zlostavljan na
mdu.

U &lanu 18. Zakona o radu®® propisana je zabrana neposredne i posredne dis-
\~minacije lica koja traze zaposlenje, kao i zaposlenih, s obzirom na pol, rodenje,
+=ik. rasu, boju koZe, starost, trudnocu, zdravstveno stanje, odnosno invalidnost, na-
-.onalnu pripadnost, veroispovest, bra¢ni status, porodiéne obaveze, seksualno opre-
i=lienje, politicko ili drugo uverenje, socijalno poreklo, imovinsko stanje, ¢lanstvo
. oolitickim organizacijama, sindikatima ili neko drugo li¢no svojstvo. Posebno, u
Lanu 21. predvida se zabrana uznemiravanja i seksualnog uznemiravanja. Pri tome
- » &lanu 21. stav 1 uznemiravanje odreduje kao svako neZeljeno ponasanje uzro-
\ =vano nekim od razli¢itih osnova diskriminacije navedenim u &lanu 18. koje ima za
- ili predstavlja povredu dostojanstva lica koje traZi zaposlenje, kao i zaposlenog,
» koje izaziva strah ili stvara neprijateljsko, ponizavajuce ili uvredljivo okruZenje.
»-d seksualnim uznemiravanjem u smislu 7akona o radu smatra se svako verbalno,
=+ erbalno ili fizitko ponasanje koje ima za cilj ili predstavlja povredu dostojanstva

<2 koje trazi zaposlenje, kao i zaposlenog u sferi polnog yivota, a koje izaziva
~h ili stvara neprijateljsko, poniZavajuce ili uvredljivo okruzenje. U €lanu 6. Za-
\2na o spredavanju zlostavljanja na radu " sadrana je definicija zlostavljanja, kao
.42 uznemiravanja radnika. Prema ,,slovu® zakona, zlostavljanje je svako aktivno
pasivno ponaanje prema zaposlenom ili grupi zaposlenih kod poslodavca koje
« ponavlja, koje za cilj ima ili predstavlja povredu dostojanstva, ugleda, li¢nog 1
~-~fesionalnog integriteta, zdravlja, poloZzaja zaposlenog i koje izaziva strah ili stva-
= neprijateljsko, poniZavajuce ili uvredljivo okruZenje, pogorsava uslove rada ili
4>vodi do toga da se zaposleni izoluje ili navede da na sopstvenu inicijativu raskine
_ni odnos ili otkaZe ugovor o radu ili drugi ugovor. Osim neposredno preduzetih
sitivnih ili pasivnih radnji zlostavljanja, pod zlostavljanjem se podrazumeva i pod-
scanje ili navodenje drugih na preduzimanje neke od radnji koje su pobrojane u
mkonskoj definiciji.
_Sluzbeni glasnik RS, br. 24/2005, 61/2005, 54/2009 i 32/2013.
* “Sluzbeni glasnik RS” br. 36/ 10.
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Navedene zakonske definicije, koje su preuzete po ugledu na teorijske 1 &%
finicije sadrzane u medunarodnim propisima, svakako ne mogu da na univerzamss
prihvatljiv na€in izraze pojave kao §to su zlostavljanje na radu i seksualno uzne=
ravanje (sexual harassment). Ono §to je bitnije, jeste na koji nagin zakoni odred=
medusobni odnos izmedu diskriminacije na radu, zlostavljanja i seksualnog uzss
miravanja. Izmedu ove tri pojave postoji odnos opsteg i posebnog, pa tako zlost=
ljanje na radu i seksualno uznemiravanje kao specifiéni oblik takvog zlostavljas &
predstavljaju pojavne oblike diskriminacije na radu. Istovremeno, ponaganje koje =
oznadava kao zlostavljanje na radu (ukljudujuéi tu i seksualno uznemiravanja) moss
biti uzrok nastanka nematerijalne Stete koju trpi radnik ili radnja krivi¢nog dela (&
vigno delo nedozvoljenih polnih radnji). Zato bi, veé prilikom zakonskog definisan®
pojave trebalo voditi rauna o potrebi jasnog razgranienja zlostavljanja na radu ot
_uznemiravanja® kao vida diskriminacije i, posebno seksualnog uznemiravanja o
nedozvoljenih polnih radnji (u&injenih u radnom okruZenju) koje bi mogle da izaze
vu krivi¢nopravnu reakciju. Pokazuje se da to nije moguée uéiniti.

Ocigledno, zlostavljanje na radu nije identi¢no diskriminaciji na radu, koja
definisana i zabranjena odredbama Zakona o radu. Sli¥nost sa diskriminacijom =&
radu ispoljava se u tome §to se i u jednom i u drugom sluaju povreduje dostojas-
stvo zaposlenog, pri ¢emu, je prilikom zlostavljanja na radu prisutna i diskriminac s
radnika po nekom liénom svojstvu (kod seksualnog uznemiravanja uvek u vezi s
rodnom pripadno¥¢u). Ipak, differentia specifica zlostavljanja na radu jeste pojave
dugoroénog i intenzivnog maltretiranja, koje moZe ostaviti trajne posledice na ps=
hi¢ko i telesno zdravlje pojedinca.

7Zakonske definicije odgovaraju teorijskim i definicijama prihvacenim u me
dunarodnim aktima (posebno u dokumentima EU koji se ti¢u rodne ravnopravnoss
i zadtite ena na radu)'*. Ipak ¢e u praksi izazvati nedoumicu procena ,nezeljenog
ponasanja (i to prema subjektivnom stanovistu Zrtve zlostavljanja) i neverbalnih pe-
stupaka kojima se zlostavlja drugi, narogito kod seksualnog uznemiravanja, kao S5
su: neukazivanje postovanja, preterana prisnost, uvredljiva gestikulacija, pogles:
dodiri i sliéno. Kao ¥to ¢e ponekad odteéeni radnik biti u nedoumici da praviis:
proceni postupke drugih zbog kojih se oseca zlostavljanim, tako i poslodavac moas
biti neopravdano izloZen riziku pozivanja na odgovornost zbog zlostavljanja na rass
radnika, koji je preosetljiv, pa je bez stvarnog razloga smatrao da je Zrtva zlostavle-
nja na radu. Kako pravni mehanizmi nisu dovoljno ,,osetljivi® da bi mogli delotvorns
spreiti pojavu kakva je zlostavljanje na radu, buduci da se radi o interpersonalnim
odnosima u kojima akteri nisu ravnopravni, nego izvréilac zlostavljanja zloupotrs-
bljava svoju mo¢ ili dominantniju poziciju, nije ¢udo da se reSenje trazi kroz obavezs
poslodavca na preduzimanju preventivnih mera i iniciranje postupaka medijacije.

Zlostavljanje na radu moZze dovesti do nastanka nematerijalne Stete koju z=-
posleni trpi zbog povrede svog fizickog ili psihi¢kog integriteta. Zbog toga izmeds

153, Jovanovié, B. Simeunovi¢-Pati¢, ,,Zastita od seksualnog uznemiravanja na radu u pravu Evropsks
unije”, Temida, 2006, god. 9, br. 4, strane 20-21.
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zaposlenog koji trpi zlostavljanje na radu i poslodavea koji pojavu zlostavljanja nije
sprecio, nastaje vanugovorna obligacija, koji stvara obavezu poslodavea da oStece-
~om nadoknadi Stetu. Prema &lanu 9. Zakona 0 sprec“;avanju zlostavljanja na radu,
poslodavac odgovara za kako za vlastite postupke, tako i za drugog zaposlenog, koji
slostavljanjem na radu ofteenom nanese ¢tetn. U ovom drugom slugaju, posloda-
vac ima pravo na naknadu isplacenog iznosa naknade od ¥tetnika. Kaoiu drugim
slutajevima diskriminacije, tako je ikod zlostavljanja na radu teret dokazivanja da
2 konkretnom slugaju nije bilo te pojave prebacen na poslodavca, Kkako bi se olak$ao
poloZaj oiteéenog. To se pre svega odnosi na slucajeve U kojima nematerijalna Steta
po lignost zaposlenog nije nastala ili se ne moZe jasno utvrditi da je zlostavljanje na
radu uzrok nematerijalne Stete. U svim drugim sludajevima, ako je osteceni trpeo

‘atenzivne dusevne bolove ili patnje zbog zlostavljanja bilo bi moguée po opstem
pravnom rezimu da istakne zahtev za naknadu nematerijalne Stete.

U konkretnom sludaju ¢e to najvise zavisiti od vrste i tezine Stetnih posledi-
-a izazvanih zlostavljanjem. Najeesci simptomi koji se navode kao posledice mob-
hing-a jesu: %ok, bes, nervoza, nesanica, napetost i stres, pojacana osjetljivost, osje-
zaj nezadovoljstva, poremecaji koncentracije, glavobolja, bolovi u trbuhu i gubitak
samopouzdanja i apetita. Istrazivanja koja su vréena u razvijenim zemljama gde je
slostavijanje na radu ranije pocelo da se zabranjuje, pokazala su da dugotrajnija i in-
renzivnija izloZenost slostavljanju moZe da ima za posledicu nastanak ili pogorsanje
psihosomatskih bolesti (poput astme, multiple kozne preosetljivosti na hemikalije)
i da pospesi pojavu reaktivnih depresivnih stanja, reaktivnih psihoti¢nih stanja pa-
anoidnog tipa ili hroni¢nog posttraumatskog stresnog sindroma (pri Cemu s cak
aekih 10-20% sluzajeva okontava samoubistvom).'® Istige se da klinitka slika psi-
hitkog poremetaja izazvanog mobingom gesto odgovara trajnoj proment li¢nosti,
to ima za posledicu _neprijateljstvo i nepovjerljivost prema okolini, stalni osjecaj
napetosti, iscrpljenost, demoraliziranost zbog stalnog ponizavanja, omalovaZavanja,
ismijavanja i odbagenosti”, ili depresivnost“(koja) ukljuduje osjetaj praznine i be-
znada (...), gubljenje energije, inicijative, Uz stalni rizik ovisnosti 0 psihofarmaci—
ma.”“"”’

Uzgredno, zlostavljanje na radu moZe izazvati Stetne posledice po braéni Zivot
: odnose u porodici srtve, jer se njeno nezadovoljstvo neretko prenosi na takve odno-
se. Psihologkim i neuropsihijatrijskim vestatenjem moguée je ustanoviti psiholoske
poremecaje uzrokovane zlostavljanjem na radu. Oni se obicno ispoljavaju U vidu
poremeéaja prilagodavanja ili kroz posttraumatski stresni sindrom (PTSP), pri Cemu
struénjaci upozoravaju na Sestu mogucnost da oSteceni preuvelicava simptome ili
simulira psihofizicke pote%koée.‘s Neposrednu uzroénu vezu izmedu zlostavljanja
e =
16 Koi¢ E. et al,, strand 11, 19. IstraZivanja su pokazala da postoji Eest rizik da psiholog ili psihijatar

uoteni dudevni porcmeéaj kod Zrtve zlostavijanja oznadl kao poreme€a litnosti ili dusevno obolenje,
ne dovodediu vezu te porcmec’:ajc sa socijalnim uzrocima (Leymant, H., 0. c., file 12220¢).

17 Koi¢ E. etal, 0- ¢ strana 12.
WA Kosteli¢-Martic, Prevencija mobinga i vrste pomo¢i Zrtvama, Temida, 2006, god. 9, br- 4, str. 14.
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na radu i nastalog oblika pravno priznate nematerijalne Stete je tesko dokazati, izme-
du ostalog i zbog toga 5to se nacin reagovanja li€nosti na zlostavljanje ne razlikuje
bitno od reakcije na druge vrste stresova izazvanih, na primer, moguénosti dobijanja
otkaza ili te§ko¢ama da se zaposli.

Zbog toga je Zakonom o spretavanju zlostavljanja na radu posebno predvide-
na obaveza poslodavca da preduzme potrebne mere kojim bi spretio zlostavljanje na
radu. Mere na koje zakon obavezuje poslodavca jesu:

- da zaposlenog pre stupanja na rad, pisanim putem obavesti o zabrani vrienja
zlostavljanja i pravima, obavezama i odgovornostima zaposlenog i poslodav-
ca u vezi sa zabranom zlostavljanja, u skladu sa ovim zakonom,

- da u cilju prepoznavanja, prevencije i spre¢avanja zlostavljanja, sprovodi
mere obavestavanja i osposobljavanja zaposlenih i njihovih predstavnika da
prepoznaju uzroke, oblike i posledice vrSenja zlostavljanja,

- da zaposlenog zastiti od zlostavljanja, u skladu sa ovim zakonom.

Znatajna je uloga poslodavea i u postupku posredovanja radi zatite od zlo-
stavljanja po prijavi zaposlenog, koji je Zrtva zlostavljanja na radu.

Zakon predvida postupak kojim Zrtva zlostavljanja na radu moZe traZiti zastitu
svojih prava. Pri tome postoje dva natina na koji zaposleni moZe ostvarivati tu za-
$titu. Jedna od njih je internog karaktera i postiZe se pokretanjem postupka za zaStitu
od zlostavljanja u okviru pravnog lica u kome je zaposlen onaj ko smatra da je zlo-
stavljan na radu, dok je druga eksterna i podrazumeva vodenje sudskog postupka po
zahtevu zlostavljanog radnika. Nadin zastite zavisi od toga da li se za zlostavljanje
tereti odgovorno lice u pravnom licu, odnosno poslodavac sa svojstvom fizickog lica
ili neko drugi (uobitajeno drugi zaposleni). Ako se za zlostavljanje ne tereti odgo-
vorno lice u pravnom licu, odnosno poslodavac sa svojstvom fizickog lica, Zrtva po-
kreée interni postupak zastite svojih prava tako §to predaje svoj obrazloZeni zahtev
neposredno odgovornom licu, odnosno poslodavcu. Na ovaj natin moze postupiti i
onaj radnik koji smatra da je zlostavljan od odgovornog lica ili poslodavca, ali na-
stoji da se poravna sa suprotnom stranom. Zahtev za zastitu od zlostavljanja radnik
moze podneti i posredno, preko predstavnika sindikata, lica nadleznog za poslove
bezbednosti i zdravlja na radu, predstavnika zaposlenih za bezbednost i zdravlje na
radu ili odbora za bezbednost i zdravlje na radu. Tada je neophodna njegova pisana
saglasnost za inicijative koje drugi preduzimaju u njegovo ime. Na osnovu podnetog
sahteva za zadtitu od zlostavljanja poslodavac je duZan u roku od tri dana da inicira
postupak posredovanja izmedu radnika koji traZi zadtitu od zlostavlj anja i lica koga
je u svom zahtevu oznacio kao zlostavljada. Za posrednika se, uz saglasnost strana.
bira neutralni pojedinac sa narogitih spiskova posrednika za sluCajeve zlostavljanja
na radu. To moZe biti lice iz radne organizacije, iz socijalno-ekonomskog saveta ili
udruzenja gradana koje se angaZuje na zaktiti od zlostavljanja na radu.

Postupak posredovanja koji se odvija po primljenom zahtevu i odobrenom
posredovanju je hitan, a postignuti dogovor verifikuje se sporazumom strana u Spo-
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= sainjenim u pisanoj formi. Ako i posle preduzetog posredovanja sporazumm nije
postignut, postupak s€ okonéava izjavom posrednika da dalje posredovanje nije op-
—+dano ili izjavom strana u sporu da odustaju od posredovanja. U ovim situacija-
=2 kao i u slucaju kada postupak posredovanja uopste nije bilo moguée voditi, jer
granke nisu odredile, odnosno izabrale posrednika u skladu sa zakonom, dopusta se
~odnosenje zahteva 72 sudsku zastitu zbog zlostavljanja na radu.

Ako nije postignut sporazum, 2 postoji osnovana sumnja da je zlostavljanje
siinjeno, poslodavac je obavezan da protiv radnika koji &ini zlostavljanje pokrene
& sciplinski postupak zbog nepostovanje radne discipline, odnosno radne duZznosti.

Zaposleni koji nije zadovoljan ishodom postupka posredovanja ili je bio izlo-
420 zlostavljanju od poslodavca sa svojstvom fizi¢kog lica ili odgovornog lica, ima
—~avo da neposredno podnese tuzbu pred nadleznim sudom.

Tubom se ne moZe pobijati zakonitost pojedinalnog akta poslodavca kojim
= relavano o pravima, obavezama 1 odgovornostima zaposlenog 1z radnog odnosa.
>-otiv takvog akta zaposleni ima pravo na sudsku zagtitu u skladu sa posebnim zako-
som, kojim je propisana sudska zaitita protiv pojedinaénih akata poslodavca.

Inicirajuéi sudsku zastitu, zaposleni koji smatra da je izloZen zlostavljanju na
~adu, trazi od suda:

1) utvrdenje da je pretrpeo zlostavljanje;

2) zabranu vrienja ponasanja koje predstavlja Zlostavljanje, zabranu daljeg
yrienja zlostavljanja, odnosno ponavljanja zlostavljanja;

3) izvrienje radnje radi uklanjanja posledica zlostavljanja;

4) naknadu materijalne i nematerijalne Stete, U skladu sa zakonom;

5) objavljivanje presude.

Tokom postupka, na predlog tuzioca ili po sluzbenoj dunosti, sud moze odre-
diti privremene mere radi sprecavanja nasilnog postupanja ili radi otklanjanja ne-
naknadive Stete. U privremene mere narotito spadaju zabrana priblizavanja, kao i

sabrana pristupa u prostor oko mesta rada zaposlenog koji ucini verovatnim da je
i7lo7en zlostavljanju.

Postupak koji za predmet ima zlostavljanje na radu, jeste radni spor.

Pasivno legitimisane strane ! ovom postupku, jesu poslodavac i zaposleni koji
je izvrSio zlostavljanje. Odgovornost poslodavcajeste odgovornost iz ¢lana 164. Za-
kona o radu 1 odgovornost po 0snovu krivice iz ¢lana 158. 700. Njegova krivica
sastoji se u tome %o nije preduzeo sve potrebne mere da spreci zlostavljanje, na sta
ga obavezuje zakon, podzakonski propisi i dobri poslovni obitaji. Zaposleni koji je
izvréio zlostavljanje odgovara po osnovu krivice iz ¢lana 158. Z0OO0.

Natin popravljanja ¥tetnih posledica 1 visina novéane naknade Stete oprede-
ljuje se u savisnosti od vrste Stete pri¢injene zaposlenom Zlostavljanjem na radu.
Materijalna Steta koju zaposleni trpi moZe s¢ ispoljitiu izgubljenoj zaradi, zbog spre-
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Cenosti da radi tokom bolovanja, ili zbog spreavanja napredovanja na radu, Nema-
terijalna Steta utvrduje se po opstim pravilima koja odreduju pravno priznate vidove
Stete i kriterijume za odmeravanje pravi¢ne noviane naknade.

Clanom 22. Zakona o spreCavanju zlostavljanja na radu propisani su izuzetno
kratki rokovi Zastarevanja prava na podnoSenje zahteva za zastitu od zlostavljanja

&e za zlostavljanje na radu zahteva da je preduzimano periodiéno ili duzevremeno,
smatra se da rok poginje da teée od dana kada je poslednji put izvrSeno ponasanje
koje predstavlja zlostavljanje. Tokom roka zastarelosti iz ¢lana 22, stav 1. i tokom
postupka posredovanja ne teku rokovi zastarelosti propisani zakonom za utvrdi vanje
odgovornosti zaposlenog za nepostovanje radne discipline, odnosno povredu radne
duZnosti. Radni spor se vodi kao hitan,

Prema tome, Zakon o sprecavanju zlostavlj anja na radu predvida dva procesna
mehanizma za reSavanje narusenih odnosa povodom zlostavljanja na radu. Jedan se
odnosi na iniciranje sudskog postupka zastite prava zaposlenih, a drugi na postupak
posredovanja. Treéa moguénost, za onoga ko smatra da je Zrtva zlostavljanja, je
pokretanje arbitraznog postupka pred Agencijom za mirno reSavanje radnih sporova
po Zakonu o mirnom reSavanju radnih sporova.!® Upravo je taj put do sada najcesce
kori&éen u praksi. Tetkoce dokazivanja postojanja ,,mobinga“ svakako utidu na to,
da jo3 uvek nema znacajnije sudske prakse povodom zahteva za spreCavanje zlostav-
ljanja na radu. Zbog toga je interesantan primer u kome Je Apelacioni sud u Novom
Sadu utvrdio odgovornost direktora za zlostavljanje na radu ucinjeno nepostova-
njem tuzioca i pasivnim ponaSanjem prema njemu, Jer mu nije davao radne zadatke
niti obezbedio sredstva potrebna za obavljanje posla. I u ovom primeru se pokazuje
da je sud imao teskoca da proceni u kojoj meri su propusti direktora, ocenjeni kao
zlostavljanje na radu, bili uzrokovani prethodno poremecenim odnosima u radnom

kolektivu, ¢emu je svojim ponaSanjem doprineo i sam tuzilac.2°
Zakljuéak

Novi mehanizmi pravne zagtite od zlostavljanja na radu (ukljudujuéi tu i sek-
sualno uznemiravanije), izgradeni su po uzoru na druga zakonodavstva i uskladeni
sa medunarodnopravnim propisima najvaznijih evropskih regionalnih organizacija.
Uprkos izgradenoj pravnoj regulativi, spreCavanje zlostavljana na radu zavisiée naj-
vise od stvaranju drugatijih uslova na radnom mestu, promene svesti o potrebi po-
Stovanja prava radnika i njihovog dostojanstva i uspesne primene preventivnih mera,
a manje od primene pravnih sankcija. Samo u drasti¢nim slu¢ajevima zlostavljanje
na radu Ce biti pradeno nematerijalnom Stetom. U takvim slu¢ajevima opsta pravila
12, Sluzbeni glasnik RS* br, 125/2004, 104/2009.

% Apelacioni sud u Novom Sadu, Gz.1 br. 2332/12 od 23, avgusta 2012. godine, dostupno na: http:///
www.ns.ap.sud.rs/indcx.php/srl/sudska—pra.ksa/254-gz1-2332- 12 (12. 6. 2013),

190

L)



Jamawa Mpeuh-Ilemposuli Ipasna pujed

sbligacionog prava dostatna su za obezbedenje pravne zastite, pod uslovom da bude
moguce dokazati uzroénu vezu izmedu zlostavljanja na radu i nastale nematerijalne
stete.

MOBBING AND RIGHT TO COMPENSATION FOR NON-PECUNIARY
DAMAGE

Summary

The international legal acts which prohibit discrimination and regulate the
rights of employees (especially the position of women) provide protection against
mobbing . For examples of Serbian legislation and case law, the paper points 10 the
lack of precision of the legal definitions and the difficulty of mutual delimitation of
discrimination, mobbing and sexual harassment. It is noted that the advantage of
preventing ill-treatment should have a preventive mechanisms. Non-pecuniary da-
mages can be achieved only in exceptional cases where the abuse has led to serious
consequences for individual victims and our legally recognized forms of damage.
Keywords: non-pecuniary damage, mobbing, discrimination, sexual harassment.
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