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Sazetak

U radu se primenom socioloskog, normativnog i uporednopravnog metoda teorijski
analiziraju razliciti pojmovi koji se Cesto povezuju i razmatraju u okvirima koncepta
dostojanstvenog rada kao savremeni oblici povrede takvog rada. Na tim osnovama se teZi
konceptualno-aplikativnom razgranicenju pojmova diskriminacije, zlostavljanja, kao i
seksualnog uznemiravanja na radu u smislu ostvarivanja i zastite osnovnih prava. Povreda
dostojanstva ljudskog bica, odnosno radnika jeste opsta pravna kategorija koja u osnovi
ima znacajnu moralno-eticku dimenziju, dok se normiranjem pojmova diskriminacije,
zlostavljanja i seksualnog uznemiravanja i njihovom jasnom konkretizacijom obezbeduje
potpunija zastita osnovnih prava. Posebno se ukazuje na resenja domaceg prava i potrebu da
se de lege ferenda izvrsi potrebno uskladivanje razlicitih normativnih resenja u ovoj oblasti.

Kljucne reci: dostojanstvo na radu, diskriminacija, zlostavljanje na radu, seksualno
uznemiravanje, domacde pravo.

1. Uvod

Povreda dostojanstva ljudskog bi¢a danas se ¢esto razmatra kako sa socioloskog,
psiholoskog i etickog aspekta tako i kao znacajno pitanje povrede osnovnih ljudskih
prava, gde se dostojanstvo smatra vrednoscu koja se integrise u koncept osnovnih prava
kao nacin za povecanje obima i stepena njihove zastite. Navedeni proces odvija se u
uslovima ubrzanog civilizacijskog napretka, te pojave novih, odnosno savremenih rizika u
kontekstu tehnoloskog i tehni¢kog razvoja drustva. U uslovima dominantnog holistickog
i integrativnog pristupa u sagledavanju i razvoju koncepta osnovnih ljudskih prava, javlja
se potreba jasnog pojmovnog odredenja i diferencijacije razli¢itih postupanja koja za svoju
posledicu mogu imati kako povredu prava na rad tako i povredu drugih povezanih prava.
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Diskriminatorsko, odnosno nejednako postupanje, kao i postupanje koje se kvalifikuje
kao zlostavljanje, tj. mobing na radu, obi¢no imaju znacajne ekonomske implikacije u vezi
sa obavljanjem radnih zadataka, odnosno, u krajnjem, uti¢u negativno na radni u¢inak
zaposlenih i na profitabilnost poslodavca, ali i na zdravlje zrtve, zbog ¢ega se njihovi efekti
sagledavaju kako u okvirima politike rada i zaposljavanja tako i politike zastite zdravlja i
bezbednosti na radu u uzem, odnosno zastite zdravlja stanovnistva u $irem smislu. Osim
toga, ne moze se zanemariti ni uticaj na sistem socijalnog osiguranja i socijalne zastite u
pogledu socijalnopravnih posledica ovakvog postupanja. S tim u vezi, primarno sociolosko
sagledavanje instituta diskriminacije, kao i dominantno razmatranje pojma zlostavljanja
u okvirima psihologije zahtevaju odredenu ,,nadgradnju’, te njihovo prevodenje na teren
pravne nauke. Ovo se narocito odnosi na radne odnose, zbog prate¢ih pravnih posledica
u domenu radnog prava, radnopravnih posledica diskriminatorskog postupanja, kao i
postupanja koje se kvalifikuje kao zlostavljanje u odnosu na ostvarivanje prava na radu
i u vezi sa radom. Danas, kako u medunarodnom i evropskom tako i u uporednom i
nacionalnom pravu, normira se op$ta zabrana diskriminacije, $to ukljucuje i oblast rada i
zaposljavanja, dok je legislativa vezana za zlostavljanje na radu manje razvijena. Definicije
zlostavljanja na radu variraju u nacionalnim zakonodavstvima, a ¢esto i izostaje zakonsko
definisanje te pojave, te su Ceste nejasnoce u razgranicenju sa sli¢cnim pojmovima, odnosno
sa diskriminacijom, diskriminatorskim uznemiravanjem, kao i seksualnim uznemiravanjem
i uzbunjivanjem, $to znatno otezava ostvarivanje i zadtitu garantovanih prava. Ovi donekle
sli¢ni pojmovi, ali umnogome i razliciti, ne posmatraju se i ne razgranicavaju na pravno valjan
nacin. Razlog je nedostatak svesti o znacaju i implikacijama koje ima pravno uredivanje
zastite navedenih instituta, kao i nepostojanje relevantnih znanja, jer su u pitanju relativno
novi pravni instituti, zbog ¢ega je neophodno precizno utvrdivanje $ta su genus proximum i
differentia specifica u smislu obezbedenja pravne sigurnosti i ujednacenosti sudske prakse.
U radu se primenom socioloskog, uporednopravnog i normativnog metoda utvrduje
konceptualni okvir i sagledavaju teorijske postavke instituta diskriminacije na radu, sve u
kontekstu koncepta dostojanstvenog rada, te meduzavisnosti, nedeljivosti i povezanosti svih
osnovnih ljudskih prava, nakon ega se pristupa diferenciranju sa savremenim shvatanjem
pojma zlostavljanja na radu. Da li zlostavljanje na radu predstavlja oblik diskriminacije ili
je u pitanju poseban institut kojim se, prvenstveno, vrsi povreda zdravlja radnika, zbog
¢ega se razmatra u kontekstu mera zastite zdravlja i bezbednosti na radu kao svojevrsni
psihosocijalni rizik, osnovno je istrazivacko pitanje koje zahteva adekvatnu razradu. Osim
toga, analiziraju se i grani¢ni pojmovi, odnosno diskriminatorsko uznemiravanje i seksualno
uznemiravanje sa ciljem identifikovanja osnovnih sli¢nosti i razlika kako bi se umanjile
nejasnoce kod primene pravnih pravila. Ovo, posebno, u domenu primene nacionalnih
propisa, s obzirom na to da je u domacem pravu zabrana diskriminacije na radu regulisana
opstim Zakonom o zabrani diskriminacije (2009), kao i odredbama Zakona o radu, ali i
posebnim Zakonom o sprec¢avanju diskriminacije osoba sa invaliditetom (2006), dok je
zlostavljanje na radu posebno regulisano Zakonom o sprecavanju zlostavljanja na radu iz
2010. godine. Objektivizacija poimanja zlostavljanja na radu jeste cilj kome se tezi, buduci
da u domenu radnje i posledice preovladavaju subjektivni elementi, dok je moralno-eticka
komponenta naglagena kako na strani lica koje vrsi zlostavljanje tako i na strani Zrtve.
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2. Teorijsko-konceptualno odredenje diskriminacije na radu

Pojam diskriminacije, prevashodno, vezuje se za sociolosko razmatranje ovog
instituta u smislu njegovog sagledavanja kao drustvenog fenomena, odnosno kao dela
kulture i supkulture datog drustva u odredenom vremenu, pa se, Cesto, razmatra zajedno
sa predrasudama, stereotipima i mitovima. Definisanju diskriminacije pristupa se na opsti
nacin, pritom se naglasava njen fluidni karakter pa se, prema Karlu Poperu, diskriminacija
odreduje u odnosu na socijalne, kulturne i moralne vrednosti drustva u odredenom
vremenu i predstavlja neopravdano pravljenje razlika medu ljudima koje svoj osnov nalazi
u stereotipima i predrasudama (Laki, 2014, p. 190). Ovde je fokus na negativnim stavovima
i ponasanju dominantne drustvene grupe prema drugim grupama ili prema pojedincu na
osnovama njihove razli¢itosti, odnosno razlicitosti kvalifikovanih li¢nih svojstava (Pager
& Shepherd, 2008, p. 182). U domenu (radno)pravne nauke znacaj definisanja pojma
diskriminacije je u primeni pravnih pravila i utvrdivanju diskriminatorskog postupanja
u konkretnom slucaju, te povrede nacela jednakosti $ansi i postupanja a, samim tim, i
povrede prava na dostojanstven rad. S tim u vezi postoje dva stanovista koja se vezuju
za definisanje diskriminacije, a to su princip komparativne i princip nekomparativne
pravde. Prema komparativnom stanovistu, diskriminacija postoji kada zakon ili javna
politika tretiraju razli¢ite ljude nejednako, odnosno suprotno nacelu jednakosti, dok
nekomparativno stanoviste pod diskriminacijom podrazumeva nemogu¢nost da se prema
svakom pojedincu postupa na nacin na koji on ima (prirodno) pravo (Hellman, 2015, p.
2). Tako, u postupku primene prava ovo znaci da komparativni princip podrazumeva da
se postojanje diskriminacije utvrduje tako $to se ponasanje prema pojedincu, odnosno
grupi ceni tako $to se ono poredi sa postupanjem prema drugom pojedincu ili grupi, dok
nekomparativni znaci da se postupanje prema pojedincu, odnosno grupi ne utvrduje zavisno
od postupanja prema drugima, ve¢ se isklju¢ivo uzimaju u obzir osobine toglica (Simons,
2016, p. 88). Medutim, shodno prirodi pravni¢kog rasudivanja, primena nekomparativnog
principa nije opravdana jer diskriminacija, odnosno utvrdivanje diskriminacije, u svakom
sluc¢aju podrazumeva poredenje, i to bilo shodno postupanju prema drugom licu u istoj
ili sli¢noj situaciji ili pak poredenje u odnosu na ratio i sadrzinu pravne norme (Stojkovié
Zlatanovi¢, 2019, p. 25).

Opsta definicija diskriminacije u kontekstu rada i zapo$ljavanja sadrzana je u
Konvenciji br. 111 Medunarodne organizacije rada i podrazumeva ,svako razlikovanje,
iskljuc¢ivanje ili davanje prednosti na osnovu rase, boje koze, pola, religije, politickog
opredeljenja, nacionalnog ili socijalnog porekla ili svakog drugog osnova, a dovodi do
povrede nacela jednakosti $ansi i postupanja u oblasti zaposljavanja i zanimanja“ (Uredba
o ratifikaciji Konvencije Medunarodne organizacije rada br. 111 o diskriminaciji u oblasti
zapo$ljavanja i zanimanja, 1958). Na nivou Evropske unije, diskriminacija u oblasti rada
i zaposljavanja definisana je Direktivom br. 78/2000/EZ, u kojoj se pravi razlika izmedu
neposredne, odnosno direktne diskriminacije i posredne, odnosno indirektne diskriminacije.
U medunarodnom, evropskom, uporednom i domac¢em pravu kod definisanja diskriminacije
polazi se jo$ i od nacela opravdanog razloga, odnosno od neopravdanog postupanja, tj.
razlikovanje se utvrduje uzimajuci u obzir svrhu i cilj u kontekstu kreiranja i vodenja javnih
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politika. To znaci da razlikovanje ne sme da bude zasnovano na opravdanom razlogu, te
se ne smatra diskriminacijom razlikovanje vezano za odredeno li¢no svojstvo zaposlenog
i kandidata za zaposlenje ukoliko je ono neophodno za obavljanje konkretnih radnih
zadataka. Isto tako, izuzetak od zabrane diskriminacije predstavlja primena afirmativnih
ili pozitivnih drzavnih mera, koje se uvode u cilju zastite i obezbedivanja jednakosti u
pogledu zaposljavanja pojedinim kategorijama lica, koje su inace u nepovoljnijem polozaju
na trzistu rada (kao npr. osobe sa invaliditetom, pripadnici manjinskih grupa i sl.).

Sa ciljem povecanja stepena zastite od diskriminacije, razvoj antidiskriminatorskog
zakonodavstva i$ao je u pravcu iskljucivanja obaveze zaposlenog, odnosno kandidata za
zaposlenje da dokazuje diskriminatorsku nameru. Stoga sada i naizgled neutralna odredba,
kriterijum ili praksa koji dovode do razli¢itog postupanja, a vezani su za nedozvoljen osnov
diskriminacije, predstavljaju dovoljan razlog da se odredeno ponasanje kvalifikuje kao
diskriminatorsko. Opisana, danas dominantna, zakonodavna praksa vezuje se za pravnu
teoriju Sjedinjenih Ameri¢kih Drzava u kontekstu primene teorije nejednakog postupanja,
odnosno teorije nejednakog uticaja, gde se prva odnosi na direktnu diskriminaciju uz
obavezno utvrdivanje diskriminatorske namere na strani poslodavca, dok se u drugom
slucaju sagledavaju posledice, odnosno efekat diskriminatorskog postupanja nezavisno od
namere (Goldman et al., 2006, p. 794). Teorija nejednakog uticaja proizasla je iz sudske
prakse, odnosno priznata je kao metod za dokazivanje diskriminacije u oblasti rada i
zapos$ljavanja odlukom Vrhovnog suda SAD iz 1971. godine, da bi Zakonom o gradanskim
pravima iz 1991. godine ovaj metod bio pretocen u zakonsko reSenje. U pitanju je odluka
Vrhovnog suda u slucaju Griggs v. Duke Power (Beltont, 1990, pp. 224-225), u kojoj je
utvrdeno da praksa poslodavca ¢iji su efekti diskriminatorski prema Zenama i manjinama,
¢ak iako ne postoji diskriminatorska namera, predstavlja povredu ¢l. 7 Zakona o gradanskim
pravima (1964). Ovim je najavljena nova teorija, teorija nejednakog uticaja, odnosno
koncept jednakosti u oblasti rada i zaposljavanja zasnovan na rezultatima ili posledicama
postupanja, po kojima, izmedu ostalog, pol i rasa mogu da se uzimaju u obzir u kontekstu
suzbijanja i otklanjanja posledica drustvene diskriminacije (Beltont, 1990, pp. 224-225).
Teorija nejednakog uticaja se pak zasniva na teoriji jednakog dostignuca (engl. equal
achievement theory) ¢iji je, izmedu ostalog, cilj da unapredi ekonomski status pripadnika
manjina i Zena, te dozvoljava primenu posebnih mera u zaposljavanju manjina i Zena
radi eliminacije drustvene diskriminacije, $to je osnova za opravdanje primene mera tzv.
afirmativne akcije, odnosno pozitivne diskriminacije (Beltont, 1990, pp. 224-225). Medutim,
Vrhovni sud SAD je osamnaest godina kasnije doneo drugaciju odluku, u slu¢aju Wards
Cove Packing Co. v. Atonio, u kojoj je utvrdio da cilj ¢l. 7 Zakona o gradanskim pravima
(1964) jeste iskljucivo otklanjanje posledica diskriminacije kod koje je utvrdena namera.
Sud u navedenoj odluci, za razliku od odluke u slu¢aju Griggs, smatra da cilj zakonodavca
jeste samo ostvarenje jednakosti u konkretnom slucaju, ne i postizanje jednakosti, §to
znaci da primena mera tzv. pozitivne diskriminacije nije legitimna niti legalna (Beltont,
1990, pp. 224-225).

Pojmovno odredenje diskriminacije zasniva se, prvenstveno, na razlikovanju koje
nije objektivno opravdano, a posledica je odredenog licnog svojstva, odnosno karakteristike
pojedinca, tj. grupe. Pojedini autori isti¢u da ,,¢injenica da li lice zaista i poseduje odredeno
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li¢no svojstvo nije od presudne vaznosti‘, tj. da je relativnog karaktera, te da je takvo resenje
priznato i u ve¢ini nacionalnih zakonodavstava, uklju¢uju¢i i domaci Zakon o zabrani
diskriminacije (2009) kojim se uvodi pojam tzv. pretpostavljenog licnog svojstva (Krstic,
2018, p. 27). U pitanju je subjektivno shvatanje lica za koje postoji opravdana sumnja da
vrsi diskriminatorsku radnju, odnosno da diskriminatorski postupa. U prilog tome istice
se i to da namera, u vecini zakonodavstava, viSe nije neophodan uslov za utvrdivanje
diskriminatornog postupka, te da se takva namera tesko dokazuje, zbog cega se sada
utvrduje, prvenstveno, razli¢ito postupanje, odnosno tretman, kao i posledice takvog
delovanja po status zaposlenog, nezavisno od toga da li lice zaista poseduje odredeno licno
svojstvo. Razlicito postupanje zasnovano na odredenom urodenom ili ste¢enom li¢cnom
svojstvu, koje je kao takvo i izricito predvideno zakonom, obi¢no se smatralo osnovom
za odredivanje pojma diskriminacije i primarnom differentia specifica u odnosu na ostale
povezane pojmove, tj. zlostavljanje na radu i seksualno uznemiravanje (Lubarda, 2012,
p. 390). Medutim, u uslovima relativizacije kvalifikovanog licnog svojstva kao bitnog
elementa pojma diskriminacije i zbog pomeranja fokusa na razli¢ito postupanje i posledice
takvog postupanja, odredenje diskriminacije se, na odreden nacin, priblizava institutu
zlostavljanja na radu. Ispravnije je, ipak, posmatrati ih kao ,dve strane iste medalje®
zastite dostojanstva radnika. U tom kontekstu, zlostavljanje na radu, kao noviji institut u
odnosu na diskriminaciju, uvodi se u cilju lakse i brze zastite prava na dostojanstven rad
ivezuje se podjednako za savremene psihosocijalne rizike na radu, te se tako zlostavljanje
na radu cesto ukrsta i preplice sa institutom diskriminacije u radnoj sredini. Normiranje
oba instituta u savremenom radnom zakonodavstvu, svakako, pozeljno je zbog potpunije
zaStite prava radnika, s tim da se njihovim priblizavanjem na opisani nacin, potencijalnim
zrtvama povrede dostojanstva li¢nosti omogucava da optiraju prilikom izbora osnova
zadtite vlastitih prava, a, samim tim, obezbeduje se i $iri spektar mehanizama zastite.

3. Zlostavljanje na radu - povreda prava na zdravlje versus povreda prava na
dostojanstven rad

Terminolosko odredenje pojma zlostavljanja na radu prate znatne teskoce, s
obzirom na to da u uporednom pravu postoje primetne semanticke razlike, te se radi
oznacavanja te pojave koriste razliciti izrazi. Tako se, na primer, u Australiji, Ujedinjenom
Kraljevstvu i SAD koristi termin bullyng (u smislu upornog maltretiranja zaposlenog koje
ostavlja posledice po fizi¢ko i dusevno zdravlje te osobe) u Francuskoj, Belgiji i Spaniji
se upotrebljava izraz psiholosko uznemiravanje, dok se u Nemackoj, Italiji, Norveskoj i
Danskoj koristi izraz mobing (Ornstein, Plevan & Tarasewicz, 2011, p. 2), $to je slucaj i
u Republici Severnoj Makedoniji i u Republici Crnoj Gori. U Svedskoj se koristi pojam
viktimizacija na radu, jo$ od 1993. godine. Pojam zlostavljanja na radu se u literaturi
obi¢no izjednacava sa pojmom bullyng-a, koji u svojoj esenciji predstavlja neprihvatljiva
ponasanja nasilja koja daci vrSe nad drugim dacima u $kolama, a u radnoj sredini oznacava
ponasanja nasilja na radu, uslovno receno slabijeg intenziteta i tezine (Jasarevi¢ & Bozici¢,
2019, p. 789). S tim u vezi, praksa je da se utvrduju i razlike izmedu tzv. diskriminatorskog
uznemiravanja, odnosno zlostavljanja (engl. discriminatory harassment) i ostalih oblika
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uznemiravanja koji nisu zasnovani na nedozvoljenom osnovu diskriminacije, u koje
se ubrajaju moralno uznemiravanje, zatim mobing, odnosno psiholosko zlostavljanje i
seksualno zlostavljanje, tj. uznemiravanje (Jasarevi¢ & Bozici¢, 2019, p. 789). Istovremeno,
generickim, tj. opstim pojmom uznemiravanja obuhvataju se sva neprihvatljiva ponasanja
(psiholosko, seksualno i diskriminatorsko uznemiravanje), te se ¢ini da taj izraz, kao
neutralan i najpravilniji, sublimira ova tri neprihvatljiva oblika ponasanja u radnoj sredini.
Stoga najnoviji medunarodni standard rada koji je usvojen 2019. godine na godisnjoj
konferenciji Medunarodne organizacije rada, Konvencija br. 190 o eliminaciji nasilja i
uznemiravanja na radu i prateca Preporuka br. 206 upotrebljavaju izraz uznemiravanje
i nasilje na radu kojima se pak opisuje zlostavljanje na radu. Takode, ne treba gubiti iz
vida da se pojam ,,uznemiravanje“ koristi kao krovni izraz za sva ponasanja koja mogu
predstavljati zlostavljanje ili nasilje na radu (De Stefano et al., 2020, p.13). Shodno tome,
¢ini se da pojam ,,uznemiravanje“ najbolje oznac¢ava samu sustinu zlostavljanja na radu,
odnosno psiholoskog uznemiravanja, koje mozemo smatrati sinonimima, buduci da se
zlostavljanjem psiholoski deluje na Zrtvu (adresata zlostavljanja), vredaju se zasticena
nematerijalna dobra li¢nosti (ugled, dostojanstvo, licnost, psihicki i fizicki integritet i
zdravlje) sa ciljem da se zaposleni natera da napusti radnu sredinu.

U Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama, pravna doktrina, ali i sudska praksa, institut
zlostavljanja na radu vezuju za diskriminaciju, pri ¢emu se pod zlostavljanjem obi¢no
podrazumeva i seksualno uznemiravanje kao oblik diskriminacije Zena, dok se u evropskom
kontinentalnom pravu zlostavljanje posmatra kao deo koncepta dostojanstva li¢nosti, a
seksualno uznemiravanje kao povreda dostojanstva u sferi polnog zivota, naj¢e$ce zena,
s tim da se ovde zlostavljanje ne ograni¢ava samo na pripadnike manjinskih grupa, kao
$to je to slucaj u SAD, vec se $iri krug zasticenih lica tako da ukljucuje sve kategorije
radnika (Friedman & Whitman, 2003, p. 242). Po ugledu na sudsku praksu, u americkoj
literaturi uocljiva je razlika izmedu dve vrste seksualnog uznemiravanja: quid pro quo
seksualno uznemiravanje i seksualno uznemiravanje koje stvara neprijateljsko okruzenje
(hostile environment) (Kovacevi¢, 2013, p. 431). Prvo se odnosi na razne oblike seksualnog
uznemiravanja kojima se zahteva, preti ili ucenjuje u kontekstu ostvarivanja prava zaposlenih
iz radnog odnosa, dok se sintagma ,,neprijateljsko okruzenje®, koju je iznedrila americka
sudska praksa, odnosi na neprihvatljiva ponasanja u radnoj sredini koja se posmatraju
prema tezini i ozbiljnosti posledica koje proizvode, a ogledaju se u stvaranju neprijateljskog,
toksi¢nog, ponizavajuceg i uvredljivog radnog okruzenja (Hebert, 2014, p. 1356).! Definisanje
seksualnog uznemiravanja kao oblika diskriminacije u pravu SAD, na odreden nacin
je relativizovano u slucaju Harris v. Forklift Systems (Inc. 1993; No. 92-1168) u kojem
je Vrhovni sud seksualno uznemiravanje razmatrao u kontekstu ,neprijateljske radne
sredine” tako $to je zaklju¢io da ono nuzno ne proizilazi iz (ekonomske) diskriminacije
zena, odnosno nejednakosti zena na trzi$tu i mestima rada, ve¢ da je dovoljno utvrditi
»zloupotrebljavajuc¢u radnu sredinu®, tj. onu koja ,,obeshrabruje zaposlenog da ostane na
radnom mestu ili ga ogranicava u napredovanju“ (Friedman & Whitman, 2003, p. 242).

! Pojedini ameri¢ki sudovi samo ponasanja koja su u velikoj meri ekstremna i teska po intenzitetu i posledicama
da vredaju dostojanstvo pojedinca kvalifikuju kao seksualno uznemiravanje.
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Pritom, uzimaju se u obzir sve okolnosti, a posebno ucestalost diskriminatorskog
postupanja i njegova ozbiljnost, narusavanje fizickog integriteta licnosti, kao i neopravdano
zadiranje u obavljanje radnih zadataka zaposlenog, uz ¢injenicu da takvo postupanje
ozbiljno utice na psiholosku dobrobit zaposlenog (slu¢aj Harris v. Forklift Systems). Na
ovaj nacin se shvatanjem sudova pojam seksualnog i diskriminatorskog uznemiravanja
priblizava pojmu psiholoskog uznemiravanja.

Zarazliku od prava SAD, koje ne poznaje institut zlostavljanja na radu, u evropskom
pravu ovaj institut se razvio, prvenstveno pod uticajem psiholoskih teorija, zbog ¢ega je
njegovo pravno regulisanje posmatrano u kontekstu zastite zdravlja i bezbednosti na radu i
sprecavanja diskriminacije, s tim da je s viemenom razvoj i$ao u pravcu utvrdivanja povrede
dostojanstva li¢nosti, i to tako $to je Revidiranom Evropskom socijalnom poveljom prvi
put neposredno uredeno tako da se u okviru garancija prava na dostojanstvo obezbeduje
i zastita od zlostavljanja na radu, odnosno od psiholoskog i seksualnog uznemiravanja
(Birk, 2007, p. 126). Mobing, zlostavljanje na radu i psiholo$ko uznemiravanje predstavljaju
sinonime, dakle pojmove izmedu kojih stoji znak jednakosti.

Zlostavljanje na radu predstavlja povredu licnosti zaposlenog u moralnoj sferi,
odnosno povredu fizickog i/ili psihi¢ckog integriteta licnosti, a uzimajuci u obzir definiciju
zdravlja Svetske zdravstvene organizacije da zdravlje predstavlja stanje kompletne fizicke,
psihicke i socijalne dobrobiti, a ne samo odsustvo bolesti ili slabosti, te institute treba
razmatrati i u sklopu obaveze primene mera zastite zdravlja i bezbednosti na radu, odnosno
u $irem smislu povrede prava na zdravlje. Ovde treba ukazati i da je sagorevanje na radu?,
odnedavno, priznato kao fenomen povrede na radu shodno Medunarodnoj klasifikaciji
bolesti Svetske zdravstvene organizacije (revidirana 11. verzija), uzimajuéi u obzir ¢injenicu
da se stres obi¢no povezuje sa zlostavljanjem i priznaje kao njegova posledica (Birk, 2009,
p. 7). Tako sagorevanje na radu nastaje kao posledica hroni¢nog stresa na radu kojim se
nije uspe$no upravljalo (World Health Organization, 2019). Razlikuju se tri dimenzije
sagorevanja na radu: 1. osecanje iscrpljenosti i smanjene energije; 2. pove¢ana mentalna
distanca u odnosu na radne zadatke, ili ose¢anje negativizma prema poslu uopste; i 3.
smanjena profesionalna efikasnost (World Health Organization, 2019). Sve ovo ukazuje na
to da zlostavljanje na radu za svoju posledicu ima neki vid ostecenja zdravlja, kao i fizickog,
psihic¢kog ili socijalnog blagostanja zaposlenog - pojedinca zbog ¢ega osnov zastite treba
utvrditi u kontekstu primene mera zastite zdravlja i bezbednosti na radu.

S druge strane, pravo na zastitu integriteta i dostojanstva licnosti jeste pravo koje
je vise opste prirode i stiti se kao ustavom garantovano pravo, zbog cega je njegov znacaj
za regulisanje zlostavljanja na radu vise filozofski i istorijsko-pravni, a ne u potrebnoj meri
aplikativan. Medutim, u drzavama koje ne poznaju zastitu od zlostavljanja na radu, poput
ruskog radnog prava, pozivanje na ustavne garancije zastite dostojanstva svakog pojedinca
predstavljalo bi teorijski jedini mogu¢i put za obezbedivanje zastite od zlostavljanja na radu.

% Izraz ,,Burnout sindrom* prvi put je upotrebljen 80-ih godina XX veka, kako bi oznacio proces izgaranja
koji nastaje u profesionalnim odnosima i radu sa pacijentima, pre svega, u kontekstu pruzanja zdravstvenih
usluga (Grahovac-Br¢i¢, 2015, p. 394).
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4. Sli¢nosti i razlike izmedu diskriminacije, zlostavljanja i seksualnog
uznemiravanja na mestima rada u domacem pravu

Diskriminacija predstavlja nejednako postupanje prema licu ili licima koja se
nalaze u istoj ili sli¢noj situaciji, na na¢in da se postupanje vrsi s obzirom na zasti¢eno ili
pretpostavljeno licno svojstvo zaposlenog lica ili lica koje trazi zaposlenje. Diskriminacija
predstavlja nedozvoljeno razlikovanje ,,jednakih® lica koja se nalaze u identi¢noj ili sli¢noj
situaciji. Pretpostavljeno svojstvo je licna karakteristika lica (kao npr. pol, seksualno
opredeljenje, brak, sindikalna pripadnost), koje lice koje diskriminise, na osnovu predrasuda
ili subjektivnog uverenja, smatra da ima lice koje je adresat diskriminacije, ¢ime se stvara
nejednak polozaj u odnosu na lica koja su i istoj ili slicnoj situaciji. Motiv nije vazan za
diskriminaciju, bitne su posledice ponasanja kojima se vreda dostojanstvo diskriminisanog
lica. Takode, da bi se dokazala diskriminacija, bitno je zadovoljiti tri kriterijuma: potrebno
je da postoji zasticeno li¢no svojstvo, stvarno ili pretpostavljeno; da postoji povreda
dostojanstva licnosti i da postoji lice koje je u istoj ili slicnoj situaciji, sa kojim se poredi
diskriminisano lice. Do diskriminacije dolazi kada su lice ili grupa lica tretirana nejednako
i nepovoljnije jer pripadaju odredenoj grupi ljudi, tj. zato $to imaju odredena svojstva,
kao $to su npr. rasa/boja koze, nacionalnost/etnicko poreklo, veroispovest, pol, seksualna
orijentacija, invaliditet, godine starosti itd. (Petrusic et al., 2014, p. 9). S druge strane, kod
zlostavljanja na radu ne postoji zasti¢eno stvarno ili pretpostavljeno li¢no svojstvo, ali
radnje zlostavljanja mogu biti preduzete u odnosu na njih. U pravu Republike Srbije od
diskriminacije su zasticena lica u radnom odnosu i lica angazovana van radnog odnosa,
podjednako kao i lica koja su u postupku zaposljavanja, dok je zastita od zlostavljanja
na radu, u nasem normativnom sistemu, moguca samo u odnosu na lica koja se nalaze
u radnom odnosu ili rade van radnog odnosa po osnovu nekog od ugovora gradanskog
prava. De lege ferenda treba razmotriti prosirenje zastite od zlostavljanja na radu i na lica
koja su u postupku zaposljavanja.

Diskriminacija i zlostavljanje na radu u domacem pravu predstavljaju dva razli¢ita
pravna instituta koja se, prema tome, moraju na taj na¢in posmatrati, posebno imajuci u
vidu ostvarivanje sudske zastite, koja se obezbeduje odvojenim tuzbama: jednom, kojom
se trazi utvrdenje diskriminacije i drugom, koja se odnosi na sprecavanje zlostavljanja na
radu. Namera kod diskriminacije je, kao $to je ranije re¢eno, napustena i ne predstavlja
bitan element tog pojma. S druge strane, namera da se lice zlostavlja moze, ali nuzno ne
mora, biti uslov kvalifikacije zlostavljanja na radu u sudskom postupku ukoliko su dokazane
posledice ponasanja, budu¢i da definicija glasi da je ,,zlostavljanje svako aktivno ili pasivno
ponasanje prema zaposlenom ili grupi zaposlenih kod poslodavca koje se ponavlja, a koje
za cilj ima ili predstavlja povredul...]“ (Zakon o sprecavanju zlostavljanja na radu iz 2010,
¢l. 6, st. 1). Dakle rastavni veznik ,,ili“ kod sintagme ,,ima za cilj ili predstavlja povredu®
nesumnjivo znaci da, ukoliko se dokaze povreda putem posledica neprijateljskog ponasanja
i preduzetih radnji, nije potrebno dokazati cilj odredenih ponasanja, a koja se sastoje u
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nameri izvr$ioca zlostavljanja na radu.’ Osim toga, kvalifikacija ponavljanja razlikuje radnju
zlostavljanja od diskriminacije, jer se kod zlostavljanja zahteva ponavljanje neprijateljskih
ponasanja, dok je kod diskriminacije dovoljno da se jednom dogodi.

Za razliku od navedenog, seksualno uznemiravanje predstavlja nezeljeno i
neprihvatljivo ponasanje u sferi polnog Zivota radnika, koje je najzastupljeniji oblik
neprihvatljivih ponasanja u svetu rada, kome su posebno izloZzene zene. Seksualno
uznemiravanje nije isto $to i diskriminatorsko uznemiravanje zasnovano na polu, sa kojim
ga neretko identifikuju u evropskom pravu, jer se aktivnostima seksualnog uznemiravanja
(verbalno, neverbalno, fizicki kontakt, prinuda, seksualna ucena) mogu vrsiti neprijateljska
ponasanja u sferi polnog Zivota zrtve, koja ne moraju biti vezana za pol Zrtve, a mogu
predstavljati ,, zZloupotrebu seksualnosti®, koja se moze vrsiti sa ciljem i Zeljom da se psihicki
maltretira drugi, sto je uvek cilj ponasanja koje se kvalifikuje kao zlostavljanje na radu.
Prema tome, seksualno uznemiravanje stoji ,,negde izmedu“ diskriminatorskog i psihickog
uznemiravanja i predstavlja nezavisan pravni institut. Seksualnim uznemiravanjem moze
se lice i diskriminisati, po nekom od zasti¢enih osnova (kao npr. pripadnost sindikatu ili
usled religijske pripadnosti), ali se nuzno takvo lice ne mora diskriminisati po osnovu
pola, iako je Cest slucaj da se u literaturi, razumevanjem na ovaj nacin, pojam seksualnog
uznemiravanja nepotrebno suzava i izjednacava sa diskriminacijom po osnovu pola.
Posebno je vazno ukazati na neusaglasenost normativnog sistema Republike Srbije u
delu u kome ureduje pojam seksualnog uznemiravanja, jer se potonji pojam u mati¢cnom
Zakonu o radu iz 2005. sa kasnijim izmenama definie kao oblik diskriminacije na radu,
dok se u Pravilniku o ponasanjima poslodavca i zaposlenog u vezi sa prevencijom i
za$titom od zlostavljanja na radu iz 2010. godini, koji je kao podzakonski akt donet kako
bi se omogucila primena Zakona o sprecavanju zlostavljanja na radu, u ¢l. 13, pojam
seksualnog uznemiravanja na radu izjednacava sa pojmom zlostavljanja na radu. S tim u
vezi, za kvalifikaciju seksualnog uzmemiravanja prema mati¢cnom zakonu za oblast rada
nije potrebno da se zadovolji kriterijum ponavljanja, dok je za zlostavljanje na radu, koje
se moze vrsiti i seksualnim uznemiravanjem, a prema navedenom podzakonskom aktu,
kao i definiciji zlostavljanja na radu iz ¢l. 6 Zakona o sprecavanju zlostavljanja na radu,
potrebno da se radnja ponavlja.

5. Zakljucak

U savremenom radnom pravu namece se kao neminovnost zastita (psihickog)
zdravlja radnika od novih psihosocijalnih rizika: zlostavljanja na radu, diskriminacije i
seksualnog uznemiravanja. Njima se sustinski obezbeduje i zastita prava na dostojanstvo
na radu, koje pak stoji u esenciji svih ljudskih prava, a posebno ekonomskih i socijalnih.
Razlic¢ita normiranja pojmova u uporednom pravu dovode do pogresnog razumevanja
i odredivanja linija slicnosti i razlika izmedu pojmova, koja neretko vode do razlicitih

? Sudija Lidija Duki¢ s pravom isklju¢uje izri¢ito postojanje namere za utvrdivanje zlostavljanja na radu, jer
nije nuzno da je radnja zlostavljanja preduzeta sa ciljem povrede zasticenog dobra, dovoljno je da je do te
povrede doslo preduzetom radnjom, bez obzira dali je ona preduzeta sa namerom povredivanja, $to proizilazi
iz odrednice ,,koje za cilj ima ili predstavlja povredu® Navedeno prema Duki¢ (2012, p. 4).
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tumacenja u sudskoj praksi. To posledi¢no vodi nepravi¢noj zastiti uznemiravanih lica
koja je uzrokovana pogre$nim percepcijama sudova, zbog nerazumevanja samih instituta.

Pojam zlostavljanja na radu je $iri od pojma diskriminacije i seksualnog
uznemiravanja, kada se sagleda katalog ponasanja kojima se preduzima, te moze ukljucivati
oba pojma, jer se radnjama diskriminacije i seksualnog uznemiravanja moze vrsiti
zlostavljanje na radu, kao $to se i radnjama zlostavljanja na radu moze vrsiti diskriminacija
ali i seksualno uznemiravati lice, ugrozavanjem njegovog integriteta i dobrobiti u sferi
polnog Zivota. Istovremeno, u uporednom pravu, ¢esto se pojam zlostavljanja na radu,
shvata restriktivnije tako da se poistovecuje sa pojmom diskriminacije, te se pod njim
podrazumevaju neprihvatljiva ponasanja kojima se vreda dostojanstvo pojedinca, s
obzirom na zasti¢ena li¢na svojstva (kao na primer na pol, seksualno opredeljenje,
religijsku pripadnost i drugo). Takvo stanoviste, shodno navedenom, nije adekvatno. S
druge strane, primetno je i da se pojam seksualnog uznemiravanja posmatra kao oblik
diskriminacije zasnovane na polu, §to opet predstavlja nepotrebno suzavanje pojma.

Pravilno shvatanje je da svaki od ovih pojmova (zlostavljanje na radu, diskriminacija
i seksualno uznemiravanje) predstavljaju posebne pravne institute, sa svim slicnostima i
razlikama koje postoje izmedu njih, $to mora biti osnov pravilnog razumevanja pojmova i
obezbedivanje adekvatne i pravedne zastite. U tom smeru treba da se kre¢u i zakonodavci
kada pristupaju izmenama i dopunama utvrdenog normativnog sistema. Ono $§to je
nesumnjivo vezivno tkivo za sva tri pojma jeste upravo obezbedivanje zastite prava na
dostojanstvo na radu svakog lica, $to je imperativ i cilj svakog radnog zakonodavstva, te
ima znacajnu moralno-eticku dimenziju.
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MODERN FORMS OF VIOLATIONS OF DIGNITY AT WORK - BASIC
SIMILARITIES AND DIFFERENCES

Summary

The paper aims to analyze various notions that are often connected and considered
within the concept of dignified work as modern forms of labour rights’ violation. On this
basis, we strive for a conceptual-applicative delimitation of the concepts of discrimination,
workplace abuse, as well as sexual harassment at work in terms of exercising and protection
of fundamental socio-economic rights. Violation of the dignity of human beings, i.e. workers
is a general legal category that basically has a significant moral and ethical dimension,
while standardizing the concepts of discrimination, abuse and sexual harassment and their
clear concretization provides complete protection of fundamental rights. The solutions
of domestic law and the need to de lege ferenda perform the necessary harmonization of
various normative solutions in this area are especially pointed out.
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