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Zlostavljanje na radu predstavlja slozen drustveni problem koji ugrozava osnovna prava
zaposlenih i zahteva adekvatne mehanizme zastite. Ovaj rad analizira medunarodna i
nacionalna pravna dokumenta sa ciljem identifikovanja klju¢nih mehanizama prevencije
1 zastite, kao 1 isticanja nedostataka postojeceg zakonodavstva. Analiza medunarodnog
pravnog okvira zapoc€inje univerzalnim dokumentima — Univerzalnom deklaracijom o
ljudskim pravima i Medunarodnim paktom o ekonomskim, socijalnim i kulturnim
pravima, zatim evropskim instrumentima — Evropskom konvencijom o ljudskim
pravima, uz prikaz slucajeva iz prakse Evropskog suda za ljudska prava, Poveljom
Evropske unije o osnovnim pravima, Revidiranom evropskom socijalnom poveljom i
Rezolucijom Evropskog parlamenta o uznemiravanju na radnom mestu. U sredistu
analize se nalazi Konvencija Medunarodne organizacije rada br. 190 o iskorenjivanju
nasilja i uznemiravanja u svetu rada i pratea Preporuka br. 206, koje predstavljaju
sveobuhvatni medunarodni standard direktno posvecen ovoj problematici. Na
nacionalnom nivou, osnovu ¢ine Ustav i Zakon o radu, dok je posebna paznja posvecena
Zakonu o sprecavanju zlostavljanja na radu i prate¢em Pravilniku o pravilima ponasanja
poslodavaca i zaposlenih u vezi sa prevencijom i zaStitom od zlostavljanja na radu.
Razmatraju se i neke odredbe Krivicnog zakonika, Zakona o zabrani diskriminacije i
Zakona o rodnoj ravnopravnosti. Analiza ukazuje na proceduralne slabosti, narocito u
vezi sa dokazivanjem ponavljanja i umisljaja, te isti¢e potrebu daljeg uskladivanja sa
medunarodnim standardima, preciznijeg definisanja zlostavljanja na radu i razmatranja
uvodenja kao krivicnog dela.
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Uvod

U savremenom radnom pravu jedno od osnovnih prava zaposlenog je
pravo na dostojanstven rad, odnosno rad koji se odvija uz potpuno
uvazavanje njegove liCnosti. Sustinski, pravo na rad, onako kako je
garantovano medunarodnim konvencijama, treba shvatiti kao pravo na
dostojanstven rad. Iz ovog prava proizilazi niz zahteva koji treba da
obezbede postovanje licnosti i autonomiju zaposlenih (Kovacevic, 2016;
Mehmedovi¢ & Avdi¢, 2024). Uprkos normativnom okviru koji garantuje
ovo pravo, radna okruZenja nisu imuna na razli¢ite oblike zlostavljanja na
radu koja se javljaju, koje postaje sve vec¢i problem Sirom sveta (Jatic et
al., 2019).

Zlostavljanje na radu se javlja u razli¢itim formama, kao psiholosko
zlostavljanje, moralno zlostavljanje, fizicko nasilje, ali i seksualno
uznemiravanje. Zaposleni mogu biti izloZeni jednoj vrsti zlostavljanja ili
kombinovanom zlostavljanju. Fizicko nasilje se retko sre¢e na radnom
mestu, a najéeS¢e se javlja kao fizicko zastrasivanje. Psiholoskom
zlostavljanju na radnom mestu je data najveca posvecenost u literaturi, jer
je 1 najcesce prisutno kroz razli¢ite forme (omalovazavanje, poniZavanje,
preopterecenost radnim zadacima, uskraéivanje vaznih informacija u vezi
sa radom, uskracivanje radnih zadataka i odgovornosti, izolacija, itd.). Isto
tako zlostavljanje moze poprimiti karakter seksualnog uznemiravanja
(Fisekovi¢-Kremi¢, 2016; Jatic et al, 2019; Michailidou &
Mavromoustaki, 2023; Rittossa & Trbojevi¢ Pali¢, 2007). U literaturi su
prisutne razli¢ite forme zlostavljanja na radu, ali ¢emo ovde prikazati
podele prema smeru i motivima delovanja. Prema smeru delovanja
zlostavljanja na radu, mozemo govoriti o vertikalnom i horizontalnom.
Vertikalno zlostavljanje se deSava kada pretpostavljeni zlostavlja jednog
ili grupu zaposlenih, ili kada zaposleni ili grupa zaposlenih zlostavljaju
pretpostavljenog, Sto je redi slucaj. Kada se zlostavljanje deSava medu
zaposlenima koji su na istom ili slicnom polozaju u organizaciji, onda
govorimo o horizontalnom zlostavljanju (Salji¢, 2013). Prema motivima
delovanja, zlostavljanje na radu se javlja kao stratesko i emocionalno. Kod
strateSkog zlostavljanja se =zaposleni, koji se smatra viSkom ili
nepozeljnim, primorava da napusti posao. Emocionalno zlostavljanje, kao
poseban vid psiholoskog zlostavljanja, odvija se na licnom nivou, odnosno
posledica je zavisti, ljubomore i mrznje i ona je povezana sa licnim
karakteristikama zlostavljaa (Juras 2016; Zivkovié, 2011).
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Zlostavljanje je mnogo vise od povremenih konflikata, koji su
uobicajeni u radnoj sredini, ako se odvijaju izmedu dve strane koje imaju
priblizno istu mo¢. Da bi se odredena aktivnost oznacila kao zlostavljanje
na radu, potrebno je da se ponavlja, odvija vremenski pravilno (na primer
nedeljno) i traje tokom odredenog perioda (uglavnom Sest meseci).
Zlostavljanje je eskalatorni proces u kome Zrtva zavrSava u inferiornoj
poziciji i postaje meta sistematskih negativnih socijalnih ponasanja. Kod
zlostavljanja na radu, kljucna karakteristika je da izvrSilac ima nameru
(retko nesvesnu) da naskodi drugome, na primer, s ciljem da osoba napusti
radno mesto. S druge strane, vazno je napomenuti da teZiSte ne mora da
bude na izazivanju konkretne Stete (materijalne ili nematerijalne), ve¢ pre
govorimo o malicioznom motivu izvrS$ioca ponasanju koje ima za cilj da
naSkodi, bez obzira da li je Steta zaista nastupila ili ne. To se, na primer,
odnosi na uznemiravanje, iritiranje, stvaranje neprijaterljskog okruzenja i
sl. (Cizmic’ & Vukelié, 2010; Prebiracevic et al., 2012; Reljanovi¢, 2011;).
Jasno je da rad u takvom okruzenju postavlja odredene mentalne i
emocionalne zahteve koji nisu u skladu sa sposobnostima, moguénostima
1 potrebama zaposlenog, te se kod sve veceg broja zaposlenih javlja stanje
stresa (Dudi¢, 2018), a neretko dovodi i do ozbiljnih posledica, poput
ugrozavanja zdravlja, psihicke bolesti ili nekih drugih oboljenja na toj
osnovi (Juras, 2016).

Pitanje zlostavljanja na radu kao negativne drustvene pojave
prvenstveno je bilo prepoznato kao socioloski problem, zdravstveni i
psiholoski problem, socijalno-ekonomski, da bi tek na kraju kao pravno
pitanje (Vukovi¢, 2015). Zlostavljanje na radu obi¢no ima znaéajne
ekonomske implikacije u vezi sa obavljanjem radnih zadataka, odnosno, u
krajnjem, utiu negativno na radni u¢inak zaposlenih i na profitabilnost
poslodavca, ali i na zdravlje zrtve, zbog Cega se njihovi efekti sagledavaju
kako u okvirima politike rada i zaposljavanja tako i politike zastite zdravlja
1 bezbednosti na radu u uzem, odnosno zastite zdravlja stanovnistva u
Sirem smislu. U mnogim evropskim zemljama zlostavljanje na radu je
zakonski kaznjivo (Gligori¢ & Stojkovi¢-Zlatanovi¢, 2020). Pojedine
evropske zemlje imaju posebne zakone o zlostavljanju na radu, dok se u
odredenom broju zemalja koriste postoje¢e norme krivi¢nog i gradanskog
prava (Vukovi¢, 2015). Upravo je predmet ovog rada analiza
medunarodnog i nacionalnog pravnog okvira zastite od zlostavljanja na
radu. Cilj rada je da kroz analizu medunarodnih i nacionalnih pravnih
dokumenata identifikuje kljune pravne mehanizme za prevenciju i
suzbijanje zlostavljanja na radu, kao i da ukaZze na pravne izazove i
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mogucénosti unapredenja zastite prava zaposlenih. U prvom delu rada bice
dat pregled i analiza medunarodnih pravnih dokumenata koji se
neposredno bave ili se bar mogu dovesti u vezu sa zlostavljanjem na radu.
U drugom delu rada fokus je na analizi pravnih akata u Republici Srbiji
koji se neposredno ili posredno odnose na ovaj problem.

Medunarodna pravna dokumenta u vezi sa zlostavljanjem na radu

Fenomen zlostavljanja na radu nije samo pitanje li¢nog iskustva, ve¢
predstavlja i druStveni problem, §to je dovelo do toga da se razliite
medunarodne organizacije i institucije bave njegovim pravnim
regulisanjem, pa time i prevencijom i suzbijanjem istog. Medunarodna
pravna dokumenta ne samo da pruzaju okvire za zastitu prava zaposlenih,
ve¢ 1 obavezuju drzave cClanice da preduzimaju konkretne mere u
sprecavanju zlostavljanja. U narednom delu bi¢e dat prikaz i analiza
relevantnih medunarodnih dokumenata koja se odnose na zlostavljanje na
radu, bilo da sadrZe taj pojam ili se na neki nac¢in mogu dovesti u vezu sa
njim.

Univerzalni dokumenti

Univerzalna deklaracija o ljudskim pravima (1948; u daljem tekstu
UDLJP) predstavlja temeljni dokument medunarodnog prava koji
garantuje osnovna ljudska prava. lako ne pominje eksplicitno zlostavljanje
na radu, nekoliko njenih odredbi je od znacaja za nasu temu. Na samom
pocetku je naglaseno dostojanstvo ljudske li¢nosti (¢l. 1), Sto se Cini
vaznim polaziS§tem za razumevanje prava zaposlenih na bezbednost i
dostojanstvo u radnom okruzenju. Njen ¢l. 23 propisuje pravo na rad,
slobodan izbor zaposlenja, pravicne i povoljne uslove rada, zastitu od
nezaposlenosti, kao i pravo na jednaku platu za jednak rad i pravi¢nu
naknadu koja osigurava dostojanstven zivot. Dalje, ¢l. 24 garantuje pravo
na odmor i slobodno vreme, ukljucuju¢i razumno ograni¢enje radnog
vremena i povremeno pla¢ene odmore.

Zlostavljanje na radu moZze dovesti do povrede odredenih gradanskih i
politi¢kih prava, kao §to su pravo na privatnost, integritet licnosti i zaStita
od ponizavajueg postupanja. Znacajnu ulogu imaju i dokumenti koji
eksplicitno ureduju ekonomska, socijalna i kulturna prava. U tom smislu
je znaCajno pomenuti Medunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i
kulturnim pravima (International Covenant on Economic, Social and
Cultural Rights, 1966) koji se na sveobuhvatan nacin bavi pravima u vezi
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sa za radom u nekoliko ¢lanova: pravo na rad (¢l. 6), pravo na pravicne i
povoljne uslova rada (¢l. 7) i sindikalna prava (€l. 8). Izvori radnog prava
medunarodnog porekla ureduju ovu materiju samo posredno, kao
integralni deo zastite bezbednosti i zdravlja na radu i prava zaposlenih na
dostojanstvo.

Evropski (regionalni) dokumenti

Evropska konvencija za zastitu ljudskih prava i osnovnih sloboda
(1950; u daljem tekstu EKLIJP) igra znacajnu ulogu u zastiti od
zlostavljanja na radu kroz praksu Evropskog suda za ljudska prava (u
daljem tekstu ESLJP). Od posebnog znacaja nam je ¢l. 8 EKLJP koji
garantuje pravo na postovanje privatnog i porodi¢nog zZivota. ESLJP je u
svojoj praksi utvrdio da psiholosko zlostavljanje i seksualno
uznemiravanje na radnom mestu mogu predstavljati povredu ovog prava,
jer takva ponaSanja direktno uti¢u na psihicki integritet i dostojanstvo
pojedinca. U sluéaju Spadijer protiv Crne Gore (Application no.
31549/18), podnositeljka predstavke, zaposlena u Zavodu za izvrSenje
krivi¢nih sankcija, tvrdila je da je bila izloZena kontinuiranom psiholosko
zlostavljanju na radu od strane kolega i nadredenih, a da domaci organi
nisu obezbijedili adekvatnu zastitu. Sud je utvrdio povredu ¢l. 8 EKLJP,
isticu¢i da psiholosko zlostavljanje na radu moze dovesti do povrede prava
na postovanje privatnog zivota jer utice na psihicki integritet i dostojanstvo
pojedinca. Sud je kritikovao nacionalne organe zbog manjkave primene
zaStitnih mehanizama i nedostatka razmatranja celokupnog konteksta,
posebno Cinjenice da je Zrtva bila uzbunjiva¢ koji je prijavio nezakonito
ponaSanje kolega. U sluaju C. protiv Rumunije (Application no.
47358/20), sud je takode utvrdio povredu ¢l. 8 u kontekstu seksualnog
uznemiravanja na radnom mestu. Sud je kritkovao znac¢ajne nedostatke u
kriviénoj istrazi, uklju¢ujuéi odsustvo adekvatne procene odnosa izmedu
Zrtve 1 pocinioca, propust da se izvrSi psiholoska procena zrtve, kao i
sekundarnu viktimizaciju kroz nepotrebno reprodukovanje intimnih detalja
u odluci tuzilastva. Posebno je naglasena obaveza drzavnih poslodavaca da
preduzmu hitne mere zastite zaposlenih od seksualnog uznemiravanja.

U vezi sa uslovima rada, znacajno je osvrnuti se na Povelju Evropske
unije o osnovnim pravima (Charter of Fundamental Rights of the
European Union, 2012; u daljem tekstu: Povelja) i to njen ¢l. 31 koji se
odnosi na pravi¢ne i postene uslove rada. Stav 1 ovog ¢lana propisuje da
svaki radnik ima pravo na radne uslove koji postuju njegovo zdravlje,
bezbednost i dostojanstvo. Zlostavljanje na radnom mestu sistematski
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naru$ava sva tri elementa. Konstantna izlozenost zlostavljanju narusava
zdravlje ¢oveka, a posledice se odrazavaju na zdravstvenom (glavobolje,
poremecaj spavanja, hipertenzija, i sl.), psiholoskom (depresija,
anksioznost, napadi panike, emocionalna otupelost) i nivou promena u
ponaSanju (agresivnost, upotreba psihoaktivnih supstanci, seksualni
poremecaj i sl.) (Kostelié-Marti¢, 2005, citirano kod Covié, 2010). Stav 2
garantuje pravo na ograni¢enje radnog vremena i adekvatne periode
odmora, koje se u savremenom svetu rada smatra temeljnim pravom
zaposlenih i garantuje se najvisim pravnim aktima (Rapaji¢, 2015).

Od znacaja je osvrnuti se na Revidiranu evropsku socijalnu povelju
(European Social Charter — Revised, 1996), koja izri¢ito zabranjuje
zlostavljanje na radu, i to, kao povredu prava na dostojanstvo (Kovacevié,
2016). Njen ¢l. 26 propisuje pravo svih radnika na dostojanstvo u radu, pri
¢emu stav 2 ovog ¢lana obavezuje drzave ugovornice da, u konsultacijama
sa organizacijama poslodavaca i radnika, promovisu svest, informisanje i
prevenciju ponavljanog neprihvatljivog ili izrazito negativnog i
uvredljivog ponaSanja na radnom mestu ili u vezi sa radom, kao i da
preduzmu sve odgovarajué¢e mere da zastite radnike od takvog ponaSanja.
Primena ove odredbe podleze nadzoru preko dva komplementarna
mehanizma. Sistem izveStavanja podrazumeva da drzave potpisnice
periodi¢no (najcesce svake dve godine) podnose izvjestaje o primeni prava
iz Povelje. Te izvjesStaje analizira Evropski komitet za socijalna prava
(ECSR), koji onda daje zakljucke da li je drzava u postupala u skladu sa
obavezama. Sistem kolektivnih zalbi uveden je kasnije, Protokolom iz
1995. godine. On omogucava da odredene organizacije (medunarodni
sindikati i udruzenja, neke medunarodne NVO sa liste, reprezentativni
nacionalni sindikati/udruzenja) podnesu Zalbu ECSR-u protiv drzave za
krsenje Povelje. ECSR odlucuje o prihvatljivosti i zalbe, a na osnovu
njegovog izvjestaja Komitet ministara donosi kona¢nu odluku (Churchill
& Khaliq, 2004).

Rezolucija Evropskog parlamenta o uznemiravanju na radnom mestu
(2001; u daljem tekstu Rezolucija) ne sadrzi jedinstvenu definiciju, ve¢ se
navode nepozeljna ponasanja kojima se vreda dostojanstvo, privatnost i
integritet li¢nosti. Rezolucija poziva zemlje ¢lanice da se suprotstave
zlostavljanju na radu, da preispitaju i izmene zakonske propise u ovoj
oblasti. Ukazuju¢i na brojne negativne posledice koje zlostavljanje ima po
zaposlene, Rezolucija ukazuje i na njegove negativne posledice po
poslodavce, a narocito one koje se odnose na smanjenje produktivnosti
zaposlenih. Na strani poslodavca koji nema odgovarajue mehanizme
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borbe protiv zlostavljanja na radu, posledice zlostavljanja su viSestruke i
ogledaju se u smanjenju produktivnosti zaposlenih, materijalnim gubicima
koje trpi zbog porasta bolovanja i loSem radnom ucinku (Mehmedovi¢ &
Avdi¢, 2024; Spalevi¢ et al., 2013).

Relevantni akti Medunarodne organizacije rada (MOR)

Medunarodna organizacija rada (International Labour Organization —
ILO; u daljem tekstu MOR) usvaja medunarodne standarde u oblasti rada
kroz razli¢ite vrste akata. U kontekstu zastite od zlostavljanja na radu, od
posebnog znacaja su Konvencija br. 190 o iskorenjivanju nasilja i
uznemiravanja u svetu rada (2019; u daljem tekstu Konvencija 190) i
Preporuka br. 206 o iskorenjivanju nasilja i uznemiravanja u svetu rada
(2019; u daljem tekstu Preporuka 206).

Konvencija o iskorenjivanju nasilja i uznemiravanja u svetu rada br.
190 (2019). Konvencija 190 je prvi medunarodni pravni akt koji se
direktno bavi nasiljem i uznemiravanjem u svetu rada, predstavljajuci
prekretnicu u borbi protiv ove prakse, obuhvatajuéi sve oblike zlostavljanja
(Dragicevi¢ & Obradovic, 2024). Konvenciju 190 je do danas ratifikovala
51 drzava (International Labour Organization, 2025). Klju¢na obaveza
drzava clanica je propisivanje zakona koji poslodavcima namecu
odgovornost da prepoznaju, spreCe i reSavaju slucajeve zlostavljanja, u
skladu sa stepenom njihove kontrole (¢l. 7, ¢l. 8 i ¢l. 9). U fokusu su
usvajanje konkretnih propisa, uklju¢ivanje psihosocijalnih rizika u politike
bezbednosti i zdravlja na radu, aktivno ukljucivanje radnika u procenu
rizika, kao i kontinuirano informisanje zaposlenih o njihovim pravima.
Konvencija proSiruje zastitu ne samo na zaposlene sa ugovorom, ve¢ i na
osobe u obuci, pripravnike, otpustene radnike, volontere i trazioce posla,
pokrivaju¢i javni i privatni sektor, formalne i neformalne ekonomije
(Almeida et al., 2024). Konvencija predvida i Sirok spektar pravnih lekova
(¢lan 10), ukljucujudi laksi pristup pravnoj zastiti, mogucénost resavanja
sporova na radnom mestu i pred sudom. Konvencija se zasniva na principu
jednakosti mogucénosti i tretmana i prepoznaje rodno zasnovano nasilje,
koje zahteva inkluzivan, integrisan i rodno odgovoran pristup koji se bavi
osnovnim uzrocima kao S$to su rodne stereotipe, viSestruke oblike
diskriminacije i nejednake odnose mo¢i. Posebno je vazno da Konvencija
priznaje kako ¢ak i nasilje u porodici moZe uticati na zaposljavanje i
produktivnost, te da vlade, organizacije poslodavaca i radnika mogu
pomo¢i u prepoznavanju i reSavanju tog uticaja (Dragicevi¢ & Obradovié,

Zbornik Instituta za kriminoloska i socioloska istrazivanja, 44(3), 61-79, 2025



68 Petar Colié¢

2024). Dalje, ¢l. 11 promovisSe saradnju drzave, poslodavaca i sindikata u
prevenciji kroz obuke i kampanje podizanja svesti, dok ¢l. 12 zahteva
implementaciju mera putem zakona, propisa i kolektivnih ugovora.
Znacajno je pomenuti i da Konvencija 190 posebno prepoznaje
organizacione aspekte radnog okruzenja (organizaciona struktura,
organizaciona kultura, hijerarhijske strukture, radni sati, metode
disciplinovanja i evaluacije) kao klju¢ne faktore koji mogu dovesti do
zlostavljanja na radu (Almeida et al., 2024)

Preporuka Medunarodne organizacije rada br. 206 o iskorenjivanju
nasilja i uznemiravanja u svetu rada (2019). Preporuke 206 daju blize
smernice kako bi se adekvatnije primenile odredbe Konvencije 190,
odnosno da pristupaju problemu na integrativan i rodno osetljiv nacin,
Stite¢i dostojanstvo i zdravlje radnika (Ucur, 2022) i to kroz Cetiri kljuce
oblasti. U delu osnovnih nacela, zahteva se da drzave ¢lanice kroz izmene
relevantnih zakona (radno pravo, krivicno pravo, antidiskriminacioni
propisi) na inkluzivan i rodno osetljiv nacin promoviSu primenu
Konvencije. Drugi deo — zastita i prevencija, odnosi se na jasno definisanje
prava i obaveza zaposlenih i1 poslodavaca, kreiranje politika prevencije,
obaveznu procenu rizika i specijalizovanu zastitu Zrtava, sa posebnim
naglaskom na ranjive grupe poput migranata. U oblasti sprovodenja i
pravnih lekova, Preporuka predvida razliCite oblike zastite: ostavku uz
naknadu, povratak na posao, naknadu Stete, premestaj, pravnu pomo¢, kao
1 moguénost sankcionisanja nasilnika, uz predvidanje mera njihove
eventualne reintegracije. Konac¢no, kroz smernice i edukaciju, od ¢lanica
se o¢ekuje finansiranje programa prevencije, izrada kodeksa ponasanja i
sprovodenje obuka, sa posebnim akcentom na rodnu ravnopravnost i
podizanje svesti o problemu zlostavljanja na radnom mestu. Preporuka 206
dodatno naglasava znacaj prikupljanja 1 monitoringa podataka o
sluc¢ajevima zlostavljanja. Shodno ¢l. 22, drzave Clanice bi trebalo da se
trude da prikupljaju i objavljuju statisticke podatke razvrstane po polu,
obliku nasilja i uznemiravanja, sektoru privredne delatnosti, kao i
karakteristikama ranjivih grupa (Pleskun, 2024). Vode¢i se Preporukama
mogu se izdvojiti slede¢i zakljucci: prioritet je prevencija zlostavljanja;
kljuénu ulogu ima poslodavac, ali i ostali radnici, sindikati i predstavnici;
prepoznaju se ranjive grupe (Zene, migranti); pravna pomo¢ mora biti
dostupna tokom celog postupka; predvidene su i mere prema izvrSiocima
zlostavljanjaa; naglasava se edukacija svih ucesnika u prepoznavanju i
suzbijanju ovog problema.
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Pravna regulativa zlostavljanja na radu u Republici Srbiji

Pravni okvir za zastitu zaposlenih od zlostavljanja na radu Republici
Srbiji obuhvata viSe zakonskih i podzakonskih akata koji definiSu prava
zaposlenih, obaveze poslodavaca i postupke zastite u situacijama koje
predstavljaju zlostavljanje na radu.

Polaze¢i od hijerarhije pravnih akata, prvenstveno ¢emo se osvrnuti na
Ustav Republike Srbije (,,Sluzbeni glasnik, br. 98/06), u okviru kog nam
je posebno od znacaja ¢l. 60, koji propisuje da svako ima pravo na zastitu
pri radu, odnosno na bezbedne i zdrave uslove rada, zastitu Zena, omladine
1 osoba sa invaliditetom na radu i pravo na posebnu zastitu u slucaju
prestanka radnog odnosa. Ova odredba predstavlja ustavni osnov za
zakonodavnu zastitu zaposlenih od zlostavljanja na radu, s obzirom na to
da zlostavljanje direktno narusava bezbedne i zdrave uslove rada.

Kao polazna tacka medu zakonskim aktima koji reguliSu radne odnose
uzima se Zakon o radu (,,Sluzbeni glasnik RS” br. 24/2005”). Iako se
termin zlostavljanja na radu ne navodi eksplicitno, Zakon obavezuje
poslodavca na pruzanje zastite zaposlenima od pona$anja i uslova rada koji
ugrozavaju i povreduju zivot, zdravlje, privatnost i dostojanstvo
zaposlenog (Rittossa & Trbojevi¢ Palali¢, 2007).

Zlostavljanje na radu nije prepoznato kao posebno kriviéno delo u
Krivicnom zakoniku Republike Srbije (,,S1. glasnik RS, br. 85/2005”), ali se
pocinioci mogu goniti prema razli¢itim odredbama u zavisnosti od prirode
Stetnog ponaSanja. U slucajevima diskriminacije primenjuje se ¢l. 128
(Povreda ravnopravnosti), kod primene sile ili pretnji ¢l. 137 (Zlostavljanje
i mucenje) ili ¢l. 138 (Ugrozavanje sigurnosti), dok se za seksualno
uznemiravanje koristi ¢l. 182a. Uskra¢ivanje osnovnih radnih prava, poput
zarade ili odmora, moze biti kvalifikovano kao krivi¢no delo protiv prava po
osnovu rada. Za razliku od Srbije, koja zlostavljanje na radu regulise kao
radnopravni institut, ono je u pojedinim zemljama definisano kao krivicno
delo. Uoceni nesklad izmedu postojece zakonske regulative i njene primene
u praksi, izmedu davno priznatih standarda u zastiti prava zaposlenih i
realnosti grubog krSenja tih prava u hrvatskom drustvu, motivisali su
zakonodavca na uvodenje novih krivi¢nih dela u posebnu glavu Kaznenog
zakonika kojom se Stite radni odnosi (Grozdani¢ et al., 2012). U okviru
posebne glave “Kaznena djela protiv radnih odnosa i socijalnog osiguranja”
nailazimo na krivi¢no delo Zlostavijanje na radu (¢l. 133), a koje se odnosi
na pona$anja na poslu ili u vezi s poslom kada se radnika vreda, ponizZava,
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zlostavlja ili na drugi nain uznemirava, a time mu se narusava zdravlje ili
povreduju njegova prava. Zakon predvida nov€anu kaznu ili kaznu zatvora
do dve godine, a postupak se pokrece na predlog oste¢ene osobe (¢l. 133
Kazneni zakonik Republike Hrvatske, br. 144/12).

Zakon o sprecavanju zlostavljanja na radu Republike Srbije (2010)

Zakonom o sprecavanju zlostavljanja na radu (,,Sluzbeni glasnik RS*
br. 36/10) (u daljem tekstu ZOSZR) odreduju se mere za spre¢avanje
zlostavljanja i unapredenja odnosa na radu, postupak zastite lica izloZenih
zlostavljanju na radu i druga pitanja koja su od znacaja u vezi sa radom.
ZOSZR zlostavljanje definiSe kao svako ,,aktivno ili pasivno ponasanje
prema zaposlenom ili grupi zaposlenih kod poslodavca koje se ponavlja, a
koje za cilj ima ili predstavlja povredu dostojanstva, ugleda, li¢nog i
profesionalnog integriteta, zdravlja, polozaja zaposlenog i koje izaziva
strah ili stvara neprijateljsko, ponizavajuce ili uvredljivo okruZenje,
pogorsava uslove rada ili dovodi do toga da se zaposleni izoluje ili navede
da na sopstvenu inicijativu raskine radni odnos ili otkaze ugovor o radu ili
drugi ugovor” (Zakon o spreCavanju zlostavljanja na radu, Sluzbeni
glasnik RS, br. 36/10). Analiza zakonske definicije zlostavljanja na radu
koju daje ZOSZR pokazuje da su najvazniji elementi koji upucuju na
zlostavljanje: a) ponavljanje, odnosno uc¢estalost odredenog ponasanja; b)
negativan uticaj odredenog ponasanja na licnost (dostojanstvo, ugled, li¢ni
1 profesionalni integritet, zdravlje) i polozaj zaposlenog, odnosno na
njegovo radno okruzenje (Kovacevié, 2016).

Od znacaja je istac¢i €l. 5 u kojem je, izmedu ostalog, navedeno da je
pored zabrane zlostavljanja, zabranjen svaki vid zloupotrebe prava na
zastitu od istog. Ovde je jasno da ZOSZR iako titi Zrtve zlostavljanja, pored
toga sprecava da neko koristi pravo na zastitu od zlostavljanja u svrhu
manipulacije i nanoSenja Stete drugima. ZOSZR nam daje Siru sliku o
zlostavljanju odnosno definisanju istog. U ¢l, 6, prilikom davanja uopStene
definicije zlostavljanja na radu, navedeno je da se odnosi i na podsticanje
ili navodenje drugih na ponasanje koje se moze smatrati zlostavljanjem.
Dalje, ZOSZR obavezuje poslodavca da organizuje i kontroliSe rad na nacin
na koji zaposleni nece biti izloZzen zlostavljanju od strane poslodavca,
odgovornog lica ili drugog zaposlenog. U tom smislu, poseban deo se
odnosi na prava, obaveze i odgovornosti kako poslodavca, tako i
zaposlenog. U ¢lanu 12 se i zaposleni pozivaju na odgovornost, odnosno da
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ukoliko sazna za ponaSanje koje predstavlja zlostavljanje, ima pravo da
inicira pokretanje postupka za zastitu obavesStavanjem ovlas¢enog lica.

Postupak zastite od zlostavljanja na radu. ZOSZR jasno definiSe i
postupak zastite u slu¢aju zlostavljanja. Postupak zastite pokrece zaposleni
pisanom prijavom neposrednom rukovodiocu, poslodavcu ili ovlas¢enom
predstavniku (npr. sindikalnom povereniku), uz saglasnost oStecenog.
Ukoliko je poslodavac izvrsilac zlostavljanja, zaposleni moze zahtevati
posredovanje ili neposredno pokrenuti sudski postupak. Poslodavac je
duzan da u roku od tri dana ponudi posredovanje. Strane biraju posrednika
sa spiska koji vodi poslodavac, sindikat, socijalno-ekonomski savet ili
relevantna udruzenja. Posredovanje je hitno, zatvoreno za javnost, traje
najduze osam radnih dana, i zavrSava se pismenim sporazumom ili
obustavom u slucaju neuspeha. Ukoliko posredovanje ne uspe, poslodavac
moze izre¢i disciplinske mere zaposlenom koji vrsi zlostavljanje
(opomena, udaljenje, premestaj, raskid ugovora). Ako je ugrozeno zdravlje
zrtve, poslodavac je obavezan da hitno preduzme zastitne mere (udaljenje
zlostavljaca, premestaj), uz pravo zrtve da odbije rad do sprovodenja
zastite. Zrtva moZe biti premestena i na sopstveni zahtev, a ima pravo da
pokrene tuzbu pred sudom u roku od 15 dana od odluke poslodavca.
Ukoliko je tokom postupka tuzilac ucinio verovatnim da je izvrSeno
zlostavljanje, teret dokazivanja da nije bilo zlostavljanja je na poslodavcu.
Sud odlucuje hitno, moze izre¢i privremene mere zastite, ukljucujuci
zabranu priblizavanja i pristupa radnom mestu zrtve (Zakon o sprecavanju
zlostavljanja na radu, Sl. glasnik, br. 36/10).

Odredene odredbe ZOSZR izazivaju opravdane dileme kod autora.
Prema ¢l. 29 stav 1, zaposleni moze podneti tuzbu iskljucivo protiv
poslodavca, dok fizicko lice koje je preduzimalo ponaSanje koje se
kvalifikuje kao zlostavljanje ne moze biti pasivno legitimisano, premda je
u praksi domacih sudova, uz poslodavca, u par navrata bio tuZen i nosilac
zlostavljanja. lako se ovakvo zakonsko resenje moze braniti u svetlu
obaveze poslodavca da obezbedi bezbedne i1 zdrave uslove rada i zastiti
strana prava prema kojem su pasivno legitimisani i poslodavac i izvrSilac
zlostavljanja. Poslodavac bi, pritom, bio odgovoran samo ako je znao ili
morao znati da zlostavljanje postoji u radnoj sredini, ali nije preduzeo sve
neophodne mere da se zlostavljanje spreci ili zaustavi (Kovacevi¢, 2016).
Dalje, ZOSZR ograniCava zaStitu zrtava postavljanjem dva uslova —
ponavljanja i umisljaja. Insistiranje na ponavljanju zanemaruje situacije gde
ozbiljna Steta nastaje ve¢ nakon jednog incidenta, posebno kod fizickog i
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seksualnog zlostavljanja. Ovakvo tumacenje moze dovesti do veoma
nepravic¢nog postupanja, na primer, sud moze odbiti da utvrdi zlostavljanje
u situaciji kada je zaposlenom pojedinacnim aktom ucinjena povreda
dostojanstva ili dobrobiti, samo zato Sto se nije ponovilo. Dodatno, Zakon
ne daje nikakve smernice za tumacenje $ta znaci ,,ponovljeno ponaSanje” -
koliko puta i u kojim vremenskim razmacima treba da se ponovi da bi se
stvorilo neprijateljsko, ponizavajuce ili uvredljivo okruzenje koje
predstavlja uslov za postojanje zlostavljanja. Takode, otezano je
dokazivanje umisljaja, narocito jer kod zlostavljanja namera nije uvek jasno
izrazena (Dragi¢evi¢ & Obradovié, 2024; Vuckovi¢-Kicanovié, 2017).

Pravilnik o pravilima ponasSanja poslodavaca i zaposlenih u vezi sa
prevencijom i zastitom od zlostavljanja na radu (2010)

Pravilnik o pravilima ponaSanja poslodavaca i zaposlenih u vezi sa
prevencijom i zastitom od zlostavljanja na radu (,,Sluzbeni glasnik RS* br.
62/10) detaljnije razraduje obaveze informisanja zaposlenih o pravima i
oblicima zabranjenog ponasanja na radu. Klju¢nu ulogu u opisivanju
pojavnih oblika zlostavljanja ima ¢lan 12, koji definiSe ponasanja koja se
mogu svrstati pod isto: (1) ponasSanja koja narusavaju komunikaciju
(neopravdano sprecavanje iznosenja misljenja, obracanje uz viku, pretnje,
vredanje i uznemiravanje van profesionalnog konteksta); (2) ponasanja
koja narusavaju meduljudske odnose (ignorisanje prisustva zaposlenog,
namerna izolacija, izbegavanje, iskljuCivanje iz sastanaka i komunikacije);
(3) ponasanja koja narusavaju licni ugled (verbalni napadi, ismevanje,
Sirenje neistina, omalovazavanje i ponizavanje zaposlenog); (4) ponasanja
koja narusavaju profesionalni integritet (neopravdana kritika rada,
dodeljivanje ponizavaju¢ih zadataka, uskraéivanje klju¢nih informacija,
manipulisanje poslovnim ciljevima i uskra¢ivanje mogucnosti za stru¢no
usavr$avanje); (5) ponasanja koja ugrozavaju zdravlje zaposlenog (stalne
pretnje, namerno izazivanje stresa i konflikata na radnom mestu); (6)
ponasanja koja bi se mogla smatrati seksualnim uznemiravanjem
(ponizavajuc¢i i neprimereni komentari i postupci seksualne prirode,
pokusaj ili izvrSenje neZeljenog fizickog kontakta, navodenje na ponaSanja
seksualne prirode i druga istovrsna ponasanja).

Pravilnik predvida obavezu poslodavca da sprovodi mere
obavestavanja i obuCavanja zaposlenih i njihovih predstavnika kako bi

prepoznali uzroke, oblike i posledice zlostavljanja. Takode, poslodavac
mora zaposlenom pre stupanja na rad dostaviti obaveStenje o zabrani
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zlostavljanja i o pravima, obavezama i odgovornostima u vezi sa tim.
Medutim, Pravilnik je propustio da odredi lice za podrsku kao obavezu
poslodavca — ono je ostavljeno kao diskreciono pravo (Dragicevi¢ &
Obradovi¢, 2024). To znai da zaposleni koji sumnja da je izlozen
zlostavljanju moze, ali ne mora imati lice kome se moZze obratiti za savet i
podrsku, §to zavisi od dobre volje poslodavca.

Ostala domaca pravna dokumenta u vezi sa zlostavljanjem na radu

Prilikom razmatranja zlostavljanja na radu, vazno je jasno razlikovati
ovaj pojam od diskriminacije, buduci da se u praksi ¢esto neopravdano
izjednacavaju. lako oba pojma obuhvataju negativna ponaSanja prema
zaposlenima, u pravnom smislu predstavljaju odvojene institute sa
razli¢itim osnovama i ciljevima zaStite. Klju¢na razlika ogleda se u
motivaciji izvrSioca: diskriminacija je zasnovana na li¢nim svojstvima, dok
zlostavljanje Cesto proizilazi iz subjektivnog odnosa prema pojedincu (npr.
ljubomora, ljutnja, netrpeljivost, ekonomski interes). Zlostavljanje je Siri
pojam jer obuhvata razli¢ite oblike neprihvatljivog ponaSanja koji ne
moraju imati diskriminatornu osnovu. Ovakvo pogresno poistoveéivanje
otezava pravnu zastitu Zrtava i doprinosi neujednacenoj sudskoj praksi
(Gligori¢ & Stojkovi¢-Zlatanovi¢, 2020; Petrovié, 2014).

Zakon o zabrani diskriminacije (Sl. glasnik RS, br. 22/09 i 52/21) ne
pominje eksplicitno zlostavljanje na radu, ali se moZe primeniti kada
ukljuéuje diskriminaciju po osnovu liénih svojstava. Cl. 2 definise
diskriminaciju kao nejednako postupanje na osnovu rase, pola,
nacionalnosti, vere, invaliditeta i drugih osnova, dok ¢l. 5 prepoznaje
uznemiravanje i poniZavanje kao oblike diskriminacije koji mogu
obuhvatiti ponasanja sliéna zlostavljanju. Cl. 16 posebno zabranjuje
diskriminaciju u oblasti rada. Vazno je ista¢i da ovaj Zakon reguliSe
zabranu diskriminacije i afirmativne mere u Sirem kontekstu rada, a ne
isklju¢ivo u okviru radnopravnih odnosa. Shodno tome, zastita se ne
odnosi samo na zaposlene u klasi¢nom smislu (lica u radnom odnosu), ve¢
obuhvata i sve one koji obavljaju poslove i zaraduju za zivot izvan
formalnog radnog odnosa. To ukljuCuje lica angaZovana na osnovu
ugovora o delu, u dopunskom radu, na privremenim ili povremenim
poslovima, kao i lica koja obavljaju javne funkcije, pripadnike vojnih
formacija i slicno (Jovanovi¢, 2018).

Zakon o rodnoj ravnopravnosti (,,Sluzbeni glasnik RS* br. 52/21)
propisuje politiku jednakih moguénosti u oblasti rada, sa posebnim
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akcentom na zabranu diskriminacije po osnovu pola, kao i zastitu od
uznemiravanja, ukljucujuéi seksualno uznemiravanje (¢l. 27-35). Zakon
garantuje ravnopravan tretman pri zaposljavanju, napredovanju, uslovima
rada, struénom usavr$avanju i prestanku radnog odnosa, uz posebnu zastitu
prava zaposlenih tokom roditeljskih odsustava. Istice se i obaveza
socijalnih partnera da obezbede jednakost u pregovorima i radnim
uslovima. Osim pravne zaStite, zakon ima preventivhu ulogu kroz
promociju rodne ravnopravnosti, uz naglasenu potrebu za razvijanjem
svesti 0 ovim pravima u radnom okruzenju.

Zakljucak

Kada su u pitanju medunarodna pravna dokumenta koja se mogu
dovesti u vezu sa zlostavljanjem na radu, primecuje se da Konvencija 190
i Preporuka 206 MOR-a, kao specificni dokumenti koji se direktno bave
ovom problematikom, stavljaju akcenat na integrativnom pristupu u
prevenciji i suzbijanju zlostavljanja na radu. Kada je u pitanju prevencija,
ovi dokumenti posebno naglasavaju podizanje nivoa informisanosti i
znanja putem edukacija i obuka, dok drzavama clanicama sugeriSu
definisanje Sto lakSe pravne podrske Zrtvama i obezbedivanje iste tokom
celokupnog procesa. Ostali analizirani medunarodni dokumenti su opstijeg
karaktera i bave se zastitom osnovnih ljudskih prava, ali se njihove odredbe
mogu primeniti i u kontekstu zlostavljanja na radu kao povrede
dostojanstva, privatnosti i prava na bezbedne uslove rada.

Zakonodavni okvir u Republici Srbiji se eksplicitno bavi zlostavljanjem
na radu kroz svega dva normativna akta. S jedne strane je prednost §to su
mnoge odredbe u skladu sa smernicama medunarodnih dokumenata, te u
tom pogledu teorijski postoji jasna pravna sigurnost zaposlenih. Medutim,
uzimajuci u obzir Sirok spektar ponasanja koja zlostavljanje obuhvata kao
1 njegovu prirodu koja je teska za dokazivanje, ¢injenica je da postoje i
odredeni nedostaci. Moze se uociti da sui ZOSZR i Pravilnik doneti 2010.
godine, te da od tad nisu donoSenje izmene. Za razliku, na primer, od
nasilja u porodici, gde je dovoljna osnovana sumnja, kod zlostavljanja se,
prema ZOSZR, zahteva da se ponaSanje ponovi, §to Zrtve stavlja u tezi
polozaj. Zakon bi trebalo vise da se usmeri na posledice po Zrtvu, a manje
na formalno ispunjavanje uslova ponavljanja (Vuckovi¢-Kic¢anovi¢, 2017).
Uz to, preporuka je da se razmotre preciznije definicije, u skladu sa nekim
savremenim istrazivanjima zlostavljanja na radu, kako bi se obuhvatilo §to
vi$e pojavnih oblika zlostavljanja. Takode, iako su procedure prijave za
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zlostavljanja na radu detaljno opisane u ZOSZR, istovremeno su i
administrativno zahtevne i1 dugo traju, Sto kod zrtve moze izazvati
nesigurnost i navesti je na odustajanje.

Posebno je znacajno razmotriti mogucénost inkriminacije zlostavljanja
na radu kao krivicnog dela po uzoru na legislativna reSenja u regionu, pre
svega u Republici Hrvatskoj. Dok Srbija zlostavljanje na radu tretira
iskljuc¢ivo kao radnopravni institut, Hrvatska je 2012. godine kroz izmene
Kaznenog zakonika (¢l. 133) uvela krivi¢no delo ,,Zlostavljanje na radu®.
Ovakvo normativno resenje omogucava efikasniju zastitu zrtava i primenu
krivicnopravnih sankcija, §to moZe imati preventivnu funkciju na
potencijalne izvrSioce.
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Workplace harassment represents a complex social problem that threatens the
fundamental rights of employees and requires adequate protection mechanisms. This
paper analyzes international and national legal documents with the aim of identifying
key prevention and protection mechanisms, as well as highlighting the deficiencies of
existing legislation. The analysis of the international legal framework begins with
universal documents — the Universal Declaration of Human Rights and the
International Covenant on Economic, Social and Cultural Rights, followed by
European instruments — the European Convention on Human Rights, with a
presentation of case law from the European Court of Human Rights, the Charter of
Fundamental Rights of the European Union, the Revised European Social Charter, and
the European Parliament Resolution on harassment in the workplace. At the center of
the analysis is the International Labour Organization Convention No. 190 concerning
the elimination of violence and harassment in the world of work and the accompanying
Recommendation No. 206, which represent a comprehensive international standard
directly dedicated to this issue. At the national level, the foundation consists of the
Constitution and the Labour Law, while special attention is devoted to the Law on
Prevention of Harassment at Work and the accompanying Rulebook on Rules of
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Conduct for Employers and Employees Regarding Prevention and Protection from
Harassment at Work. Certain provisions of the Criminal Code, the Law on Prohibition
of Discrimination, and the Law on Gender Equality are also considered. The analysis
points to procedural weaknesses, particularly regarding the proof of repetition and
intent, and emphasizes the need for further alignment with international standards, a
more precise definition of workplace harassment, and consideration of its introduction
as a criminal offense.
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