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ОСВРТ НА ПОЈЕДИНЕ АСПЕКТЕ
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У ЕВРОПСКОМ ЗАКОНОДАВСТВУ

ABSTRACT

In the criminal law of the European countries, except in France, there is no specific
incrimination of mobbing. However, this does not mean that the behavior defined by
mobbing indicators is necessarily allowed. If actions made by mobber are contained
in some of the descriptions of existing criminal offenses, they will be prohibited.
Furthermore, from this it can be concluded that the criminal provisions of the
European legislation provides the possibility of criminal sanctions for some of the
indicators of mobbing. Given the case law of France and other European countries,
the fact is that the Criminal Law ultimate means by which to be used for the
suppression of harassment at work. The purpose of instituting and conducting
criminal proceedings lies in achieving its primary goal, which is to determine
whether the committed offense is a criminal offense, who is the perpetrator, whether
he is guilty, and if guilty, whether the conditions are met for the imposition of criminal
sanctions. Prosecuting authorities collect the necessary sources of information on
criminal work, perpetrator, but also on other facts and circumstances that are or may
be relevant to a legal decision of a particular criminal offense. However, when it
comes to discovering and collecting data on criminal offenses with elements of
mobbing and the perpetrators, such research is further complicated by the fact that
these are acts committed in private. Consequently, victims of mobbing are proposed
to conduct a diary of events, to make technical record of private conversation with
the perpetrator, and to develop and maintain a written correspondence from mobber.
These suggestions from the perspective of criminal law theory and practice raise
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many questions and debates in the field of evidence law. Particularly controversial is
whether the mentioned funds can be used in criminal proceedings.

Key words: Mobbing, Comparative Approach, Aspects of Criminal Justice,
Jurisprudence.

I) УВОД
Мобинг, као веома широк појам, обухвата комплекс малтретирајућих

активности које се спроводе над запосленима на радном месту, а које се
обично завршавају неком врстом последица за појединца. Последице у
зависности од појединца и испољеног понашања могу варирати од блажих
до потпуно разарајућих последица по појединца, његово окружење и
породицу, при чему истовремено директне последице трпе организација и
друштво у целини. Нажалост, у страху за своју материјалну егзистенцију и
егзистенцију своје породице запослени су често изложени крајње
неприхватљивим понашањима послодаваца. Уколико иста прерасту у
константно, трајно и уставно грубо повређивање права на достојанство,
углед и част, приватност или телесни интегритет и здравље запосленог,
говоримо о мобингу.4 Мобинг није нова појава, као што није ново ни
понашање које овај појам описује. Као новост се једино може посматрати
признавање овог израза у пословној пракси с једне стране, и признавање
постојања злостављања на послу с друге стране.

II) ОТКРИВАЊЕ И ПРИКУПЉАЊЕ ПОДАТАКА О
КАЗНЕНИМ ДЕЛИМА СА ЕЛЕМЕНТИМА МОБИНГА

Резолуција Европског парламента о узнемиравању на радном месту из
2001. године (European Parliament Resolution on Harassment at the Workplace
2001/2339 – INI) позива све земље чланице да се супротставе злостављању и
сексуалном узнемиравању на радном месту, да преиспитају законске
дефиниције у овој области, да измене и допуне постојеће законодавство и да
изграде ефикасне механизме правне заштите. Указујући на бројне негативне
последице које мобинг има по запослене, Резолуција указује и на његове
негативне последице по послодавце, а нарочито оне које се односе на
смањење продуктивности запослених.5 У Резолуцији Европског парламента о

4 Лубарда, Б., (2008), „Мобинг/Булинг на раду“, Билтен судске праксе – Врховни суд
Србије 2, стр. 446–448.

5 European Parliament resolution on harassment at the workplace, 2001/2339 (INI) (2012, Maj
2). Preuzeto sa: http:// www. eur-lex.europa. eu/LexUriServ/LexUriServ.do? uri=OJ:C:2002:
077E: 0138:0141:EN:PDF.
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узнемиравању на радном месту није садржана јединствена дефиниција
мобинга већ се као једнака, крајње непожељна понашања истичу:
узнемиравање (harassment), насиље (violence), злостављање (bullying) и лажно
оптуживање (false accusations), с обзиром да свако од наведених понашања
повређује људско достојанство, приватност и интегритет људске личности.
Сходно изнетом, негативне активности мобера – насиље, злостављање,
вређање и узнемиравање – индикатори су самог мобинга. Нажалост, у
европском законодавству је приметан изостанак судске праксе у вези са
казненим делима у којима су садржани индикатори mobinga. Сходно томе,
пред законодавца и струку поставља се питање у ком смеру треба градити
превенцију од злостављања на радном месту. Чињеница је да је казнено право
крајње средство за којим треба посегнути код сузбијања злостављања на
раду.6 Сврха покретања и вођења казненог поступка огледа се у остваривању
његовог примарног циља, а то је: утврдити да ли је извршено дело казнено
дело, ко је извршилац, да ли је крив и ако је крив, јесу ли испуњени услови за
изрицање казненоправне санкције. Органи кривичног гоњења прикупљају
потребне изворе сазнања о казненом делу, извршиоцу, али и о другим
чињеницама и околностима које могу бити или јесу од важности за законско
решење конкретног казненог дела. Међутим, када се ради о откривању и
прикупљању података о казненим делима са елементима мобинга и њиховом
извршиоцу, такво истраживање додатно је отежано чињеницом да се ради о
делима извршеним у „четири ока“. У циљу лакшег доказивања самог
мобинга, жртвама се предлаже да воде лични дневник догађања, да приватно
технички сниме разговор са извршиоцем као и да успоставе и чувају писану
кореспонденцију са извршиоцем мобинга. Предлози су са практичне стране
корисни, међутим са становишта казненоправне теорије и праксе отварају
бројна питања и расправе у подручју доказног права. Посебно је спорно могу
ли се поменута средства користити у казненом поступку, и уколико могу, од
којих критеријума ваља поћи при оцени законитости сазнања до којих се
дошло помоћу таквих средстава. Различита законодавства на различите
начине уређују та питања, односно дозвољавају или не дозвољавају
коришћење поменутих средстава у доказном поступку – вођење личног
дневника догађања, приватно техничко снимање разговора са извршиоцем и
успостављање и чување писане кореспонденције са извршиоцем мобинга. За
разлику од Казненог закона Републике Словеније, чија одредба члана 151.
expressis verbiс забрањује коришћење или објављивање личног дневника, у

6 Врховшек, М. и Спалевић, Ж. (2011), „Остваривање права на заштиту од злостављања
на раду“, Правна Ријеч-Часопис за правну теорију и праксу 27, стр. 465-469.
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хрватском казненом законодавству не постоји инкриминација таквог
садржаја. То има за последицу да у случајевима када се појави проблем
употребе личног дневника у казненом поступку, судска пракса својим
тумачењем гради критеријуме за попуњавање наведене законске празнине.
Најпознатији такав случај вођен је у Савезној Републици Немачкој. Упоредно-
правна анализа у погледу откривања и прикупљања података о казненим
делима са елементима мобинга упућује нас на закључак да се тајне белешке,
које се односе на интимну сферу запосленог не смеју, у начелу, употребити као
доказ у казненом поступку, чак ни непосредно кроз испитивање сведока који
о садржају дневника има било каква сазнања. Само у изузетним случајевима,
у зависности од оцене суда о томе који је заштићени интерес битнији у случају
изузетно тешког казненог дела – интерес интимне сфере запосленог или
интерес ефикасности казненог поступка, може се допустити употреба личних
белешки из дневника као доказ у казненом поступку. Међутим, осим вођења
дневника са детаљним бележењем тока и времена одвијања спорног догађаја,
жртва мобинга нужно мора допринети прикупљању и других извора из којих
се може доћи до сазнања о намери мобера. Препоручљиво је да жртва
мобинга покуша да успостави и писану кореспонденцију са мобером. У циљу
доказивања његове намере жртва треба чувати копије писама, електронске
поште, факсова и порука које добија од мобера. На такав начин се обезбеђују
материјални носиоци доказа који ће након њиховог откривања (претрага) и
обезбеђења (привремено одузимање предмета) моћи послужити у доказном
поступку. Нажалост, с обзиром да су у упоредној судској пракси забележени
случајеви изостанка истих, пожељно је технички снимити разговор са
извршиоцем мобинга. Сам начин вођења разговора, као и боја и тон гласа у
битном доприносе стварању слике о односу на релацији жртва – мобер.7 Иако
је значење резултата добијених техничким снимањем у поступку откривања
мобера немогуће занемарити, са становишта постулата доказног права
њихова је примена у казненом поступку европских држава спорна. Наиме, не
постоје уједначена мишљења да ли је дозвољено да се сазнања до којих се
дошло техничким снимањем приватног разговора користе као доказ у
казненом поступку. У неким законодавствима је присутно становиште да је
сваки такав разговор снимљен неовлашћено, јер је исти снимљен без
пристанка особе која се снима, те да доказе прибављене приватним техничким
снимком снимљеним изван казненог поступка треба издвојити као незаконити
доказ. Међутим, иако постоје случајеви када приватни технички снимак

7 Wornham, D., (2003), „A Descriptive Investigation of Morality at Work“, Journal of Business
Ethics 45, str. 29-33.
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разговора изван казненог поступка не може бити употребљен као доказ у
казненом поступку, питање законитости тако прибављених доказа с обзиром
на опсег уставне заштите треба утврдити у сваком поједином случају. Оваква
тврдња произилази из чињенице како у међусобну комуникацију учесници
добровољно ступају, учествују и прекидају је.8 Имајући у виду чињеницу да
свака негативна активност мобера – насиље, злостављање, вређање и
узнемиравање, представља свако нежељено понашање са циљем или ради
повреде достојанства особе која тражи запослење и запосленог, и да исто
узрокује страх или непријатељско, понижавајуће или увредљиво радно
окружење, требало би у доказном поступку свих европских земаља дозволити
употребу личног дневника догађања, приватног техничког снимка разговора
између жртве и мобера и успостављање и чување писане кореспонденције са
мобером, а све са циљем ефикаснијег сузбијања насиља на радном месту као
појаве која озбиљно угрожава запослене не само у Европи већ и широм света.
Без обзира да ли се ради о физичком, психичком или сексуалном
злостављању, насиље на радном месту постало је глобална појава која
превазилази границе појединих држава, професија и радног окружења.
Нажалост, само је мали број европских земаља, у које спадају Шведска,
Француска и Белгија, донео законе који су директно усмерени на спречавање
ове појаве, док се у већини других земаља, као што су Велика Британија и
Ирска, користе постојеће одредбе кривичног и грађанског права.

III) КРИВИЧНО-ПРАВНА РЕГУЛАТИВА МОБИНГА У
ШВЕДСКОМ КАЗНЕНОМ ЗАКОНОДАВСТВУ

Шведска је једна од земаља која је донела посебан закон директно усмерен
на спречавање насиља на радном месту. Први законски текст о спречавању
мобинга усвојен је доношењем Уредбе о виктимизацији на раду 1993. године
(Ordinance of the Swediсh National Board of Occupational Safety and Health
containing Proviсionс on meaсureс againсt Victimization at Work, ordinance AFS
1993:17). С обзиром да виктимизација обухвата све облике насиља на радном
месту – злостављање, психичко насиље, социјална изолација, узнемиравање и
сексуално узнемиравање, Уредба о виктимизацији на раду се примењује на
све активности у којима запослени могу бити изложени виктимизацији,
односно периодичним, поновљеним, прекорним или изразито негативним
поступцима усмереним против појединачног запосленог, израженим на

8 Јашаревић, С. (2008), „Мобинг у пракси и документима ЕУ и Србије“, Зборник радова
Правног факултета Нови Сад 42 (1–2), стр. 543–548.
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увредљив начин који могу резултирати изоловањем запосленог и његовим
искључењем из радне заједнице.9 Узроцима и последицама виктимизације у
односу на појединачног запосленог, али и на нивоу групе баве се Опште
препоруке за спровођење наведене уредбе Националног одбора за
професионалну сигурност и здравље (Swediсh National Board of Occupational
Safety and Health). У Препорукама су садржане опште и посебне мере против
виктимизације на радном месту. Опште мере усмерене су на превенцију и
односе се на стварање сигурног радног окружења, едукацију руководећег
особља и информисаност запослених о њиховим правима, обавезама и
очекивањима послодавца. Посебне мере садрже упутства послодавцу како да
поступа у случајевима виктимизације, наглашавајући значај брзог решавања
проблема, уз обавезу поштовања приватности запосленог који је изложен
виктимизацији. То нас даље упућује на закључак да је у циљу спречавања
мобинга послодавац у обавези да организује рад на начин који ће у највећој
мери спречити насиље и на јасан начин ставити свима у радном колективу до
знања да исто није прихватљиво.

IV) КРИВИЧНО-ПРАВНА РЕГУЛАТИВА МОБИНГА У
ФРАНЦУСКОМ ЗАКОНОДАВСТВУ

Поред Шведске, земља која је донела посебан закон директно усмерен на
спречавање насиља на радном месту је и Француска. Наиме, у пракси
француских судова, морално узнемиравање на раду било је препознато
много пре доношења посебних закона у овој области, што је значајно
допринело доношењу посебног Закона о социјалној модернизацији 2002.
године (Loi de modernisation sociale). Исти забрањује свако поновљено
морално узнемиравање које има за циљ или последицу погоршање радних
услова на начин који штети правима и достојанству запосленог, утиче на
његово физичко или ментално здравље или доводи у питање професионалну
будућност запосленог. Оно што треба нагласити на пољу кривично-правне
регулативе мобинга у француском казненом законодавству јесте чињеница
да је Закон о социјалној модернизацији обезбедио адекватну заштиту
запосленима од моралног узнемиравања, заједно са изменама француског
Закона о раду и Кривичног законика. Имајући у виду чињеницу да је казнено
право крајње средство за којим треба посегнути код сузбијања било каквог
узнемиравања на раду, постоји обавеза за послодавце и сва друга одговорна

9 Ритосс, Д. и Трбојевић-Паладић, М. (2007), „Казнено-правни приступ проблематици
мобинга“, Зборник радова Правног факултета у Ријеци 28 (2), стр. 1330–1331.
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лица да предузму све потребне мере како би спречили морално
узнемиравање на радном месту. У супротном Закон послодавцу даје
овлашћења да дисциплински казни запосленог који узнемирава неког од
осталих запослених, а жртви могућност да кроз поступак медијације захтева
да овакво понашање престане. У погледу терета доказивања, запослени има
обавезу да докаже елементе моралног узнемиравања, док је на послодавцу
да докаже да понашање на које се у пријави запосленог упућује не
представља морално узнемиравање. Кривичним закоником је починиоцу
моралног узнемиравања запрећена казна од једне године затвора и новчана
казна у износу од 15.000 евра, док је Законом о раду предвиђена казна
затвора од једне године и/или новчана казна од 3.750 евра.10 Француски
Закон о раду садржи одредбе које запосленог штите од дискриминације или
кажњавања у вези са правом на зараду, усавршавање или напредовање на
послу, као и у вези са обнављањем уговора о раду у случајевима када је
запослени претрпео или се успротивио моралном узнемиравању. Једна од
мера заштите запосленог садржана је у правилу по коме раскид уговора о
раду који би произашао из неког од ових основа не производи правна дејства.

V) КАЗНЕНО-ПРАВНА РЕГУЛАТИВА МОБИНГА 
У ДРЖАВАМА ЗАПАДНОГ БАЛКАНА

Устав Републике Србије11 се посредно бави злостављањем на раду гаран-
товањем неповредивости интегритета, слобода, савести и уверења, које се
може препознати и у Закону о раду12 који прописује право запосленог на заш-
титу личности и спречава дискриминацију у радном односу. Кривични зако-
ник Републике Србије13 је дефинисао правни оквир за кривична дела против
слобода и права човека, повреду равноправности, принуду, злостављање и
мучење, као и кривична дела против права по основу рада. У мају 2010.
године, донет је Закон о спречавању злостављања на раду којим се уређује:14

10 Graser, M. et al., (2003), „Legislative Recognition in France of Psychological Harassment at
Work“, Medicine and Law 22, pp. 239–250.

11 Уставни закон за спровођење Устава Републике Србије, Службени гласник РС, бр.
98/06.

12 Закон о раду, Службени гласник Републике Србије, бр.24/2005, 61/2005 и 54/2009.
13 Кривични закоконик, Службени гласник Републике Србије, 85/2005, 88/2005-испр.,

107/2005-испр., 72/2009, 111/2009 и 121/2012.
14 Закон о спречавању злостављања на раду, Службени гласник Републике Србије, бр.

36/2010.
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• забрана злостављања на раду и у вези са радом која је дуално одређена
као забрана сваког вида злостављања,

• забрана злоупотребе права на заштиту од злостављања,

• мере за спречавање злостављања,

• поступак заштите лица изложених злостављању на раду и у вези са
радом,

• прекршајна одговорност.

Запослени се штити од злостављања, али и од његове злоупотребе. Појам
злостављања дефинисан је одредбом члана 6. став 1. овог закона као свако
активно или пасивно понашање према запосленом или групи запослених код
послодавца које се понавља, а које за циљ има или представља повреду
достојанства, угледа, личног и професионалног интегритета, здравља,
положаја запосленог и које изазива страх или ствара непријатељско,
понижавајуће или увредљиво окружење, погоршава услове рада или доводи
до тога да се запослени изолује или наведе да на сопствену иницијативу
раскине радни однос или откаже уговор о раду или други уговор. Судска
заштита у погледу злостављања на раду активира се подношењем тужбе због
злостављања. Тужбу подноси запослени који није задовољан исходом интерне
заштите код послодавца, а тужени је послодавац. По изричитој законској
наредби садржаној у одредби члана 29. став 4. Закона, предмет је радни спор
који се решава са становишта меродавног процесног права по правилима
парничног поступка. У примени су примарно правила Главе XXIX Закона о
парничном поступку15 која ближе одређују поступак у парницама из радних
односа, а супсидијарно и остала општа правила овог закона. Рок за одговор на
тужбу је до 15 дана од дана пријема тужбе. Закон не препушта запосленом који
подноси ову врсту тужбе да слободно одреди предмет тужбеног захтева, већ
сходно члану 30. овог закона може да захтева:

• утврђење да је претрпео злостављање;

• забрану вршења понашања које представља злостављање, забрану
даљег вршења злостављања, односно понављања злостављања;

• извршење радње ради уклањања последица злостављања;

• накнаду материјалне и нематеријалне штете, у складу са законом;

• објављивање пресуде донете поводом тужби из тач. 1–4. овог члана.

15 Закон о парничном поступку, Службени гласник Републике Србије, бр. 125/2004 и
111/2009.
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Једно од основних људских права изричито прокламованих у
међународним правним актима и у Уставу Републике Хрватске јесу права
повређена мобингом. Као највише правне вредности, иста су заштићена од
најгрубљих повређивања инкриминисањем таквих дела у Казненом закону –
вређање, претња, присила, сексуално узнемиравање.

Вређање другога је предвиђено као кривично дело увреде из члана 199.
став 1. Казненог закона.16 С обзиром да је за само кривично дело увреде
довољно вређање другога, послодавац који вређа запосленог чини ово
кривично дело независно од тога да ли га вређа на радном месту и који су
циљеви таквих његових радњи. Претња је предвиђена као кривично дело
чланом 129. став 1. Казненог закона. Тежи, односно квалификовани облик
кривичног дела претње остварује се уколико се озбиљно прети уништењем
друштвеног положаја или материјалног опстанка запосленог. Исти је
предвиђен чланом 129. став 2.17 Казненог закона. Примера ради, озбиљна
претња уништењем друштвеног положаја може бити претња ускраћивања
унапређења, док озбиљна претња материјалном опстанку запосленог може
бити претња ускраћивања плате. Присила запосленог је такође један од
начина узнемиравања запосленог. Кривично дело присиле постоји у случају
када се запослени силом или озбиљном претњом присиљава да нешто учини,
не учини или трпи. Послодавац најчешће насиљем и злостављањем
присиљава запосленог на трпљење. Уколико таква његова понашања трају
дужи временски период и уколико доведу до нарушавања здравља
запосленог, послодавац чини кривично дело телесне повреде из члана 98.
Казненог закона.18 Запослени од стране послодавца може бити и сексуално
узнемираван. Најчешћи су случајеви у којима послодавац врши блудне
радње над запосленим. Међутим, у великом броју случајева се понашање
послодавца не зауставља само на блудним радњама већ прераста у теже
нарушавање полне слободе запосленог. Нажалост, запослени се због страха
од губитка радног места и свега негативног што из тога произилази
(погоршање имовинских прилика, губитак друштвеног положаја, потешкоће
у издржавању породице) упуштају, не својевољно, у сексуалну интимност са
послодавцем на његов наговор и уз искоришћавање зависности, те на тај
начин послодавац чини кривично дело сексуалног односа злоупотребом

16 Казнени Закон Републике Хрватске, Народне новине – Службени лист Републике
Хрватске, бр. 110/97, 27/98, 50/00, 129/00, 51/01, 111/03, 190/03, 105/04, 84/05, 71/06,
110/07, 152/08, 57/11.

17 Ibid.
18 Ibid.
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положаја које је инкриминисано у члану 191. став 1. Казненог закона.19 На
основу изнетог закључујемо да у хрватском казненом праву не постоји
посебна инкриминација мобинга. Међутим, то не значи да су понашања у
којима су садржани индикатори мобинга нужно допуштена. Уколико су
радње мобера садржане у неком од описа бића постојећих кривичних дела,
биће забрањене. У том контексту треба споменути и члан 114.20 Казненог
закона којим је прописано кривично дело повреде права на рад и других
права из рада. Међутим, до сада при Општинским судовима у Хрватској није
донета ниједна кривична пресуда због повреде тог члана. Један од разлога
овог феномена лежи и у отежаном доказивању кривичног дела повреде
права на рад. У Босни и Херцеговини на државном нивоу, појам мобинга је
дефинисан једино у Закону о забрани дискриминације БиХ као облик
нефизичког узнемиравања на радном месту, који подразумева понављање
радњи које имају понижавајући ефекат на жртву чија је сврха или последица
деградација радних услова или професионалног статуса запосленог.21

На ентитетском нивоу, једино Закон о раду Републике Српске дефинише
појам мобинга као специфичан облик понашања на радном месту, којим једно
или више лица систематски, у дужем временском периоду, психички
злоставља или понижава друго лице с циљем угрожавања његовог угледа,
части, људског достојанства и интегритета.22 Народна скупштина Републике
Српске усвојила је 6. 11. 2012. Нацрт закона о спречавању злостављања на
раду, којим се уређују облици злостављања на раду, обавезе послодаваца за
превентивно деловање и поступци за његово спречавање код свих
послодаваца, без обзира на карактер власништва и облик организовања. Овај
нацрт закона предвиђа новчане казне за кршење одредби истог у износу од
3.000 до 9.000 конвертибилних марака, без обзира на карактер власништва и
облик организовања послодавца. Институција омбудсмана БиХ делује као
централна институција за заштиту од дискриминације, путем препорука,
превенције и промоције људских права, при чему је у случајевима најгрубљих
кршења права грађана Институција овлашћена да покрене судске поступке.У
БиХ су до сада покренута два прекршајна поступка због мобинга у
случајевима када су лица која су пријавила дискриминацију на радном месту

19 Ibid.
20 Ibid.
21 Закон о забрани дискриминације, Службени гласник Босне и Херцеговине, бр. 59/09.
22 Закон о раду, Службени гласник Републике Српске, бр. 38/00, 40/00, 47/02, 38/03, 66/03

и 20/07, чланови 98, 111 и 112.
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била суочена са могућношћу отказа.23 У оба случаја донета је првостепена

пресуда којом се одговорна лица кажњавају високим новчаним казнама, али

су другостепени судови вратили поступак на поновно одлучивање. Значајним

се сматра податак да у Републици Српској постоје иницијативе стручних

кругова које предводи доцент др Милорад Јанковић који истиче да се у

Републици Српској и БиХ мобинг третира као прекршај иако често има

карактер тешког кривичног дела, имајући у виду чињеницу да психичко

злостављање често може да има сложеније последице од физичког. Црна Гора

је донела Закон о забрани злостављања на раду 29. 5. 2012. којим се

свеобухватно дефинишу права, обавезе и одговорности послодаваца и

запослених у погледу спречавања злостављања на раду и у вези са радом, као

и друга питања од значаја за спречавање и заштиту од мобинга.24 Закон о раду

забрањује дискриминацију на раду у вези са запошљавањем, а као њене

облике посебно третира узнемиравање и сексуално узнемиравање које има за

циљ и представља повреду достојанства запослених и лица која траже

запослење.25 Кривични законик Црне Горе не прописује у поглављу XX

(злочини против радних права) изричито санкције за злостављање на раду.26

Међутим, у овом законику санкционисана су кривична дела:

• повреда једнакости (казна затвора до три године),27

• злостављање (казна затвора до једне године),28

• мучење (казна затвора у трајању између 6 месеци до 5 година),29

• сексуално узнемиравање (казна затвора у трајању између 3 месеца до 3

године),30

23 Прву пресуду донео је јула 2012. Основни суд у Приједору, на основу захтјева
Институције омбудсмана у БиХ и шефа територијалне ватрогасне јединице Милета
Међеда у Приједору прогласио је одговорним и новчано казнио зато што је узнемиравао
ватрогасца – возача на радном мјесту у ООТВЈ Приједор. Окривљени је узнемиравао
жртву понављањем радњи које имају понижавајући ефекат на жртву, а чија је сврха или
последица деградација радних услова или професионалног статуса запосленог.

24 Закон о забрани злостављања на раду, Службени лист Црне Горе, бр. 30/12.
25 Закон о раду, Службени лист Црне Горе, бр. 49/08.
26 Кривични законик, Службени лист Црне Горе, бр. 70/03, 47/06, 40/08, 25/10.
27 Ibid, члан 159.
28 Ibid, члан 166a.
29 Ibid, члан 167.
30 Ibid, члан 207.
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• повреда једнакости при запошљавану (новчана казна или казна затвора
до једне године).31

Сексуално узнемиравање у црногорском законодавству само по себи није
кажњиво затворским или другим казнама. Престанак вршења сексуалног
узнемиравања и накнаду штете оштећена/и може тражити на основу Закона
о забрани дискриминације32 и Закона о раду.У Црној Гори сексуално
узнемиравање се може окарактерисати као кривично дело само код најтежих
облика и то онда када су у поступцима, кроз физички контакт, садржани
елементи неког од кривичних дела против полне слободе као што су
силовање злоупотребом положаја или недозвољене полне радње
злоупотребом положаја, где се злоупотребом положаја жртва која се према
учиниоцу налази у односу подређености или зависности наводи да трпи или
чини полне радње.33 У Републици Словенији је правна регулатива за
спречавање злостављања на раду делом заснована на правној регулативи
Европске уније, а делом на законима Словеније. Правни основ за спречавање
мобинга проистиче из одредаба Устава Словеније које се односе на:34

• једнакост пред законом,

• право на лично достојанство и сигурност,

• заштиту приватности и личних права.

• Законом о радним односима35 прописано је да послодавац мора да:

• испоштује права радника која су договорена и потписана у уговору о
запошљавању, затим да штити и поштује личност радника,

• да заштити достојанство и приватност радника.

Очекује се да ће се у изменама и допунама Закона о запошљавању
додатно унети у садржај и правну основу за забрану од злостављања. Поред
поменуте правне основе, у Словенији се користи још и Закон о државним
службеницима којим се забрањује свако физичко, вербално и невербално
понашање јавних службеника, као и одређене одлуке Уставног суда. У

31 Ibid, члан 225.
32 Закон о забрани дискриминације, Службени лист Црне Горе, бр.46/2010
33 Кривични законик, Службени лист Црне Горе, опцит, чланови 207 и 208.
34 Ustavo Republike Slovenije, Uradni list Republike Slovenije, št. 33/1991 .
35 Zakon o delovnih razmerjih, Uradni list Republike Slovenije, št. 42/2002, 79/2006-ZZZPB-

F, 46/2007 Odl.US: U-I-45/07, Up-249/06-22, 103/2007, 45/2008-ZArbit, 83/2009 Odl.US:
U-I-284/06-26, 21/2013-ZDR-1.
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Словенији је процесуирано више случајева мобинга кроз прекршајне
поступке. 

Септембра 2009, у Републици Македонији је донет Закон о изменама36 и
допунама Закона о радним односима37 који одређује казне за
дискриминацију на радном месту и подржана права у вези са радом као
делом људских права. Овим законом је посебно дефинисан појам
психолошког узнемиравања на радном месту који је до тада у Македонији
био широко распрострањена, али правно нерегулисана појава. У погледу
злостављања на раду посебно је значајно увођење два нова члана: члан 9а и
део 2. у члану 11. Члан 9а овог закона експлицитно забрањује психолошко
узнемиравање на радном месту и посебно наводи термин мобинг уводећи га
тако у македонски правни систем као дискриминацију и свако негативно
понашање појединца или групе (најмање једанпут недељно у периоду од
шест месеци), које представља повреду интегритета, угледа и части
запосленог и изазива страх или ствара непријатељско, понижавајуће и
увредљиво окружење. Закон дефинише извршиоца психолошког
узнемиравања као једног или више појединаца са негативним ставом према
другим запосленима без обзира на њихово својство (послодавац, одговорно
лице или запослени). Друга одредба у том закону наводи да у случају спора,
кад је неко деловао у супротности са чланом 9а, терет доказивања пада на
појединца или групу против којих је и покренут спор за почињено
психолошко узнемиравање (мобинг) на радном месту, осим ако се докаже да
је одређени третман настао услед околности предвиђених у члану 8. Закона
о радним односима. Недостак овог закона је одсуство одредби којима се
обезбеђују мере и механизми за ефикасно откривање, утврђивање и
спречавање психолошког узнемиравања као вида насиља на радном месту.
Наиме, овај закон користи веома широку дефиницију мобинга, доводећи у
питање примењивост ових одредби у специфичним ситуацијама
психолошког узнемиравања када услед уопштености правних прописа није
могуће утврдити одговорност извршиоца истог. Закон не дефинише казнене
одредбе и улогу синдиката и привредне коморе у поступку заштите
запослених у споровима о мобингу. Такође, стратешки мобинг као вид
психолошког узнемиравања на радном месту није регулисан изменама и
допунама Закона о радним односима. Једини облик правне заштите који је

36 Закон за дополнување на законот за работните односи, Службени Весник на Република
Македонија, бр. 114/09.

37 Закон за работните односи, Службени Весник на Република Македонија, бр. 62/05,
106/08 и 161/2008.
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предвиђен законом јесте судска заштита, чија је применљивост
дискутабилна услед недостатка одредби којима би се прецизно утврдила
правна основа за прихватање тужбе у случају психолошког узнемиравања.
До сада је у Републици Македонији било неколико десетина тужби са
елементима психолошког узнемиравања од којих је половина поднета под
експлицитним оптужбама за мобинг у смислу чланова 2. и 9. Закона о
радним односима, али нажалост без правоснажне пресуде. Правни статус,
радни однос и прекид радног односа радника државне администрације је
прецизно регулисан lex specialis прописима којима се обезбеђује заштита
истих од узнемиравања на раду у циљу независности државних органа и
ефикасности у раду.

VI) УПОРЕДНО-ПРАВНА АНАЛИЗА КАЗНЕНО-ПРАВНЕ
РЕГУЛАТИВЕ МОБИНГА

Анализа упоредно-правне регулативе мобинга показује да поједина
европска законодавства не праве разлику између злостављања, психолошког
и сексуалног узнемиравања већ на један нов начин дефинишу мобинг.
Имајући у виду различитост радњи у којима се узнемиравање може
остварити, у неким европским земљама законодавци забрањују и осуђују
било које нежељено понашање у форми учесталих и нетрпељивих радњи или
гестова који утичу на достојанство особе, њен психолошки или физички
интегритет те имају за последицу стварање нетрпељиве радне околине.
Поједина законодавства, нпр. француско и белгијско, на пољу казнено-правне
регулативе мобинга акценат стављају на циљеве злостављача/мобера,
односно траже циљ који се жели остварити предузимањем радњи мобинга.
Друга пак, нагласак стављају на учинак, односно повреду права жртве
узнемиравања/мобинга, те приликом оцењивања последица нежељеног
понашања примењују стандарде објективног схватања према којима би свака
разумна, објективна и добро информисана особа која би се нашла у сличним
околностима у којима се налази жртва закључила да се ради о узнемира-
вајућим околностима. Узнемиравајуће околности, односно нетрпељива радна
клима постоји у ситуацијама учесталих психолошких узнемиравања. Ако се
повређује достојанство запосленог или његов психолошки или физички
интегритет, психолошким узнемиравањем сматрају се и једнократна чињења
која ће нужно довести до стварања нетрпељиве климе на радном месту. С тим
у вези, у европском законодавном простору потреба за нормирањем мобинга
као учесталог понашања произилази из теоријског концепта мобинга као
нежељеног понашања којим се повређује људско достојанство. Само такве
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радње које по свом интензитету или последицама прерасту у повреду
достојанства сматрају се мобингом, односно понашањем које представља
проблем савременог друштва.

VII) ЗАКЉУЧАК
Имајући у виду чињеницу да психолошко злостављање на радном месту,

односно мобинг представља проблем савременог друштва, један од
примарних задатака сваке модерне државе требало би да буде успостављање
ефикасног система превенције и заштите од свих облика насиља, односно
злостављања на радном месту. Поред државних органа, на стварању и
одржавању здраве и сигурне радне средине у циљу обезбеђења поштовања
људског достојанства, приватности и личног интегритета запослених
морали би бити укључени и сви релевантни социјални партнери, као што су
синдикална и професионална удружења запослених и невладине
организације које се баве заштитом права радника и људских права.
Нажалост, иако успостављање здраве радне средине у циљу заштите
запослених од узнемиравања већ дуже време представља приоритет
европских и међународних организација, до сада није прихваћена ниједна
званична међународна дефиниција злостављања на радном месту. Само је
мали број европских земаља донео законе који су директно усмерени на
спречавање ове појаве (нпр. Шведска, Француска, Белгија). У земљама у
којима не постоји посебан закон о психичком злостављању на радном месту
(нпр. Велика Британија, Ирска), примењују се постојеће одредбе казненог и
грађанског права којима се предвиђа обавеза послодавца да обезбеди
адекватне услове рада, односно предузму мере заштите и безбедности на
радном месту. С обзиром да се успешно пословање не може свести само на
ред, рад и дисциплину, нагласак треба ставити и на пристојно опхођење,
емоционалну интелигенцију и стварање атмосфере која погодује позитивној
комуникацији. Многи послодавци имају развијен позитиван начин
поступања са људима, успевају да контролишу своје нагле и непромишљене
испаде и уче се да прилагоде своје понашање профилу запосленог, док пак
други немају те вештине или их тешко усвајају. Зато можемо говорити о
послодавцима диктаторима и вођама. Први граде слепу послушност, а други
су демократични па охрабрују самоиницијативност и креативност на послу.
Због тога је потребно од запослених, а посебно од послодаваца захтевати
већи ниво комуникационих способности. Поред тога треба тренирати
самопоуздање, технике решавања сукоба, руковођења, тимски рад,
управљање, основе комуникација, давања повратних информација,
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невербалну комуникацију, експресију емоција и сл. Оно што послодавци

такође треба да ураде, јесте информисање запослених на свим нивоима о

проблемима малтретирања и злостављања на послу односно мобинга, при

чему треба захтевати од запослених да усвоје ова знања и унапреде

међусобни однос и комуникацију унутар организације. Уз то послодавци

треба да донесу јасне правилнике којима се забрањује мобинг и које

прописују одређене санкције за особе које малтретирају или злостављају

друге. Ово је битан предуслов у стварању здравог радног амбијента, где ће

се послати јасна порука да је мобинг неприхватљиво понашање. Након

стварања тог основног законског предуслова за санкционисање мобинга као

неприхватљивог понашања, у свим европским земљама у којима мобинг још

увек није посебно инкриминисан, треба донети закон који ће бити директно

усмерен на спречавање психичког злостављања на радном месту.

У циљу ефикаснијег сузбијања ове негативне појаве и успешног

доказивања исте, у законодавству свих европских земаља требало би у

доказном поступку дозволити коришћење личног дневника догађања

вођеног од стране жртве, приватно технички снимљен разговор између

жртве и извршиоца мобинга, као и писану кореспонденцију жртве са

мобером.
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