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VODIC
KROZ RADNE ODNOSE

ZNACAJ 1 ZAKONSKE MOGUCNOSTI VANSUDSKOG
RESAVANJA RADNIH SPOROVA U STABILIZACIJL
ODNOSA NA TRZISTU RADA

U Srbiji se radni sporovi jo$ uvek, najcesce,
reSavaju pred sudom, dok je u razvijenom svetu
praksa da se skoro 95 % sporova resava vansud-
ski, naj¢esce u postupku posredovanja (medijaci-
je), rede arbitrazom.

Generalno, preporucuje se poslodavcima i
zaposlenima, da se, sagledavsi prednosti i nu-
Zznost kompromisnih resenja, opredele za neki
oblik vansudskog resavanja, cime ce ustedeti
vreme i novac, i dobiti prihvatljivo reSenje, ka-
ko za zaposlenog (sindikat u kolektivnim sporovi-
ma), tako i za poslodavca.

Vansudsko reSavanje spora predvideno je po-
sebnim zakonima, od kojih ¢e biti obradena 4
klju¢na, a korisno je predvideti ga i kolektivnim
ugovorima i ugovorom o radu, kao prevenciju
tuzbi.

To su:

- Zakon o radu (,SI. glasnik RS”, br. 24/05,
61/05, 54/09, 32/13, 75/14), u arbitraznom po-
stupku,

- Zakon o mirnom resavanju radnih sporo-
va (,Sl. glasnik RS”, br. 125/04, 104/09), arbitra-
zom u individualnom sporu i mirenjem u kolektiv-
nom,

- Zakon o sprecavanju zlostavljanja na ra-
du (,Sl. glasnik RS”, br. 36/10 dalje:ZSZR) koji
postupak posredovanja kod poslodavca postavlja
kao procesni uslov za podno3enje tuzbe sudu,
osim kad se za to zlostavljanje tereti poslodavac
ili odgovorno lice kod poslodavca (€1.14) i

- Zakon o posredovanju u resavanju sporo-
va (,Sl. glasnik RS”, br. 55/14).

PREDNOSTI VANSUDSKOG RESAVANJIA

U nasem pravnom okviru predvidene su 3 mo-
gucénosti vansudskog procesuiranja sporova
nastalih iz radnih odnosa: posredovanje, arbi-
traza i mirenje.

Prednosti su velike, a pristup pravdi efikasan i
dostupan, jer:

- radni spor pred sudom traje 691 dan,
i kosSta 4400 evra po vazecoj tarifi, a alerna-
tivno se resava u periodu ne duzem od 60
dana, besplatno ili uz nesrazmerno manje
troskove;

- sud se bavi deklarativnim utvrdivanjem pra-
va iz tuzbe, koja ¢esto u momentu donosenja pre-
sude nemaju nikakav smisao, a posredovanjem
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se nalaze konstitutivna, aktuelnai prihvatlji-
va resenja;

- strane biraju arbitra i posrednika, jer mu
veruju, a sudija se ,dobija”;

- stranke na sudu nemaju kontrolu nad postup-
kom, sud ,namece” redenje, dok u posredova-
nju one ishod drze pod kontrolom sve dok sa-
me ne nadu optimalno resenje;

- pred sudom su strane usmerene na suprot-
stavljenost, a u poseredovanju na kooperativ-
nost;

- sudenje nosi reputacioni rizik i poslodav-
cu i zaposlenom: poslodavcu rusi imidz, sto je
¢esto skuplje i od samog spora, a zaposlenog - tu-
Yioca stigmatizuje kao nelojalnog i nepozeljnog,
¢ak i budu¢em poslodavcu.

Uprkos svim prednostima vansudskog resa-
vanja sporova i posredovanja, u Srbiji je ono ne-
dovoljno zazivelo, iz dva razloga:

- prvi razlog je nedovoljno poznavanje
prednosti i nepoverenje u nepoznato; i

- drugi razlog je preokupacija ,macho” kul-
turom suprostavljanja, i inatom - sudedi se do
smrti.

SA ASPEKTA ZAKONA O POSREDOVANJU
U RESAVANJU SPOROVA

Ideja posredovanja u reSavanju sporova je u
nagem zakonodavstvu prisutna od 2004. god.
kada je donet prvi Zakon o medijaciji, koji je va-
Zio je do stupanja na snagu Zakona o posredova-
nu u resavanju sporova, januara 2015 godine.

Posredovanje i medijacija su sinonimi, ali no-
vi zakon termin "medijacija” ne koristi. Medijaci-
ja vuce koren iz latinske re¢i "medius”, $to znaci
"srednji”, koji ide srednjim putem, radi opisa cilja
postupka - nalazenja srednjeg, kompromisnog
re$enja, prihvatljivog za ove strane.

Posredovanjem se mogu resiti svi rad-
ni sporovi koji su u dispoziciji strana:
povodom otkaza, naknade svih oblika Stete,
aneksa ugovora o radu i drugih ostvarivanja
drugih prava iz radnog odnosa.

Ne mogu se resiti sporovi sa fondovi-
ma - uplacivanje doprinosa, bolovanja, spo-
rovi sa komisijama, niti se mogu osporava-
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ti akti drzavnih organa, koji se resavaju u
upravnom postupku. Iz posredovanja suizuze-
ti sporovi povodom prava i obaveza iz rada dr-
zavnih sluzbemka, jer zarade, postavljenja,
razreSenja i premestaje uredu3e Viada impe-
rativnim odredbama - uredbama i resenjima.
Prava drzavnih sluzbenika izjednaéena su sa
pravima zaposlenih na koje se primenjuje Za-
kon o radu (zastita u parni¢nom, a ne u uprav-
nom postupku) u slucaju zastite od diskrimina-
cije i zlostavljanja na radu. Posredovanjem se
ne mogu resiti ni prava ispod zakonskog
minimuma koja sustinski predstavljaju zas-
titu etike i morala. Nistav je sporazum o
odricanju od dnevnog, nedeljnog ili godisnjeg
odmora, prihvatanju zarade ispod minimalne,
prihvatanju prekovremenog rada protivno za-
konu, radu na crno...

Posredovanje je reéavanje sukoba strana uz
pomoc¢ nepristrasnog i struénog posrednika,
koji odnose hai’mOHIZUJe sa ciljem nalazenja za-
jednicki prihvatljivog reSenja. Postupak posre-
dovanja je dobrovoljan, uz 3 izuzetka:

1) ako je posebnim zakonom posredovanje
predvideno kao procesna pretpostavka tuzbe,
kao po Zakonu o sprecavanju zlostavljanja na ra-
du, po kome je lice koje smatra da je zlostavljano
duzno da spor pokusSa da resi u internom postup-
ku posredovanja, osim ako je zlostavljano
od samog poslodavca ili odgovornog lica kod
poslodavca;

2) ako je za odredenu vrstu sporova obave-
zno mirno resavanje, kao pri reSavanju kolek-
tivnih radnih sporova kod poslodavca koji ima
obavezu obezbedenja minimuma procesa rada,
po Zakonu o mirnom resavanju radnih sporova;

3) ako su se strane prilikom zakljuéenja
ugovora obavezale da ¢e eventualni spor poku-
Sati da rese posredovanjem, pa tek ukoliko se u
tome ne uspe, mogu podneti tuzbu sudu.

Posredovanje se moze pokrenuti pre sudskog
postupka, u toku postupka po pravnim lekovi-
ma, ¢ak i u toku izvrénog postupka. Rok za
podnosSenje tuzbe, sudski postupak i rokovi
zastarelosti tokom posredovanja zastaju, i
nastavljaju teci protekom roka od 60 dana,
koliko je predvideno za okonéanje posredovanja.
Posredovanje je dobrovoljno u svim fazama i sva-
ka strana do okoncan]a moze odustati od pokusa-
ja tog nacina resenja spora.

Posredovanje inicira jedna strana pisanim
predlogom, a postupak zapocdinje prihvata-
njem druge strane da spor pokusa da se resi
posredovanjem, osim ako je ugovorom o radu ili
kolektivnim ugovorom predvideno klauzulom.

Posredovanje je za razliku od sudskog po-
stupka neformalno, a sam tok postupka se bira
u svakom konkretnom slucaju i zavisi od volje
strana, koju sprovodi posrednik, uzimajuci u ob-
zir sve predloge, okolnosti i specificnosti slu¢aja,
postujuci potrebu za brzim re$enjem.

Jedina obaveznost tokom postupka je posto-
vanje osnovnih nacela:

- dobrovoljnosti - strane dobrovoljno pristu-
paju posredovanju i u¢estvuju u postupku, spora-
zumno biraju posrednika i dobrovoljno moguodus
stati od postupka u svim fazama, do okoncanja;

- ravnopravnosti - strane u postupku su rav-
nopravne, a posrednik je duzan da obezbedi rav-
nopravan polozaj tokom celog postupka;

- poverljivosti - javnost je uvek isklju¢ena,
a svi podaci, predlozi i izjave su poverljivi i ne
mogu se koristiti u sudskim i drugim postupcima,
osim radi zastite opsteg interesa, a lice koje pre-
krsi nacelo poverljivosti moze odgovarati za na-
knadu Stete nastale krsenjem;

- neutralnosti - posrednik je duzan da postu-
pa neutralno;

- neposrednosti - strane u postupku ucestvu-
ju liéno, punomocnoci i zastupnici mogu uéestvo-
vati samo uz stranu;

- hitnosti - postupak se sporovodi bez odlaga-
nja i okoncava u roku od 60 dana.

Posredovanje prolazi kroz faze, i ukoliko se od-
vija konstruktivno, ako postoji stvarna, a ne
deklarativna volja da se spor resi, okoncéava
se na 6 - 8 sesija. Vazan zadatak posrednika je
da stranama ukaze na cilj posredovanja, da od po-
sredovanja ne bi ocCekivali ishod poraz - pobeda
vec da prihvate zajednicki prihvatljivo resen]e

Tokom postupka posrednik organizuje za-
]ednlcke i odvojene sastanke radi identifikaci-
je problema i priblizavanja stavova povodom okol-
nosti koje su dovele do nastanka spora. Veoma
je znacajno naci modalitete mogucih redenja, i
odabrati najbolje, ostvarljivo u primeni, pri ¢emu
posrednik treba da vodi racuna da sporazum bu-
de u duhu poslovne politike i da ne otezava pro-
ces rada.

Receno je da, cilj posredovanja nije utvrdivanje
krivice i sprovodenje sankcije, vec¢ trajna norma-
lizacije odnosa, posebno ako strane jo$ uvek
zajedno rade. U sudskom postupku strane su
upucene na suprotnosti prava, interesa i dokaza,
pa je odlukom suda uvek zadovoljna samo jedna
strana, dok druga pokusava na sve nacine, prav-
ne i fakticke da izbegne sporovodenje presude.
Posredovanje upucuje na kooperativnost i iznala-
Zenje zajednickog resenja, koje ¢e strane dobro-
voljno prihvatiti.
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Jedan od mogucih hodograma bi bio:

- po postizanju sporazuma o posredovanju i iz-
boru posrednika, posrednik moze odrzati prvi,
zajednicki sastanak na kome bi se predstavio,
sa ciljem pridobijanja poverenja, izneo predmet
posredovanja, sagledao aspekte problema iz ugla
obe strane, koje bi razmenile relevantne informa-
cije i argumentovale svoje videnje, i dogovorio
dozvoljenje dokaze (mail, sms, svedolenje...);

- potom bi sledili odvojeni sastanci, sa sva-
kom stranom, kako bi se sagledalo kako strane
vide mogucéa resenja, i tom prilikom posrednik
je duzan da strani ukaze na nezakonitost, nece-
lishodnost i nerealnost odredenih zahteva, sa ci-
ljem priblizavanja stavova;

- na sledecem zajednickom sastanku ana-
liziraje se moguca reSenja i biraju najbolja, uz
sagledavanje zajednickih interesa strana i realne
mogucénosti primene dogovorenog resenja u po-
slovanju;

- ukoliko se nade zajednicki prihvatljivo rese-
nje, pristupa se konkretizaciji dogovorai pisa-
nju sporazuma;

- radi efikasnosti i lakSe primene sporazu-
ma, dobro je predvideti kontrolu realizacije, sto
poslodavci najcesce prepustaju sektoru ljudskih
resursa.

Sporazum se sacinjava u pisanoj for-
mi, potpisuju ga strane, punomocnici i
zastupnici ako su ucestvovali i posrednik.
On je obavezujuc za strane i ima snagu
vansudskog poravnanja, shodno Zakonu o
obligacionim odnosima.

Sporazum moze postati izvréna isprava
ako sadrzi klauzulu izvrsnosti, Sto podra-
zumeva da je duznik pristao na prinudno iz-
vrsenje nakon dospelosti potrazivanja, i ako
je sporazum overen kod suda ili javnog bele-
znika.

Ako je posredovanje sprovedeno na osno-
vu uputa suda ili drugog organa, posred-
nik je duzan da obavesti o ishodu posredo-
vanja.

Ukoliko je posredovanje pokrenuto nakon

- pokretanja sudskog ili drugog postupka,
a sporazum zakljuc¢en do zakljué¢enja pr-
vog rocista za glavnu raspravu, strane se
mogu osloboditi placanja sudskih i admi-
nistrativnih taksi.

Posredovanje se okoncava uspesno, posti-
zanjem ,win-win” sporazuma, ili neuspes-
no obustavom.

Obustava se vrsi kada:

- jedna od strana ili obe odustanu od resa-
vanja spora u postupku posredovanja;
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- istekne zakonski rok od 60 dana, ukoliko
ga strane ne produze;

- posrednik donese odluku o obustavi, jer
se tokom postupka pokazalo da dalje posredova-
nje nije celishodno.

Posrednik ne mora, ali moze biti korisno, da
pre obustave zbog necelishodnosti nastavlja-
nja postupka o tome konsultuje strane, ukaze
na posledice eventualne iskljucivosti i nekoope-
rativnosti i iracionalne zelje za revansizmom ili
~macho” odnosom, koji Cesto opterecuju kako po-
stupak, tako i buduce odnose, a ne donosi dobro
ni stranama, ni radnom kolektivu, ni pdsiodavcu.

U slucaju obustave posredovanja zbog nesa-
glasnosti u pravnim pitanjima, strane mogu
potpisati saglasnost o cinjeni¢nim pitanji-
ma, koja ¢e se smatrati nespornim u sudskom
postupku, c¢ime ce se drugi postupak ubrzati i
uciniti ekonomicnijim.

Uloga posrednika je veoma vaZna za uspes-
nost posredovanja. Mada on ne sme da namece
resenje, moze kanalisati postupak u dobrom sme-
ru, argumentovano obrazlazu¢i moguca resenja
i zajednicCki interes, nasuprot suprostavijenom.
Pomoc¢ posrednika u formulisanju sporazuma je
dragocena, kako bi on bio jasan, precizan i lako
primenjiv u praksi.

SA ASPEKTA ZAKONA O MIRNOM
RESAVANJU RADNIH SPOROVA

Zakon o mirnom resavanju radnih sporova ure-
duje mirno resavanje individualnih i kolektivnih
radnih sporova pred Republickom agencijom
za mirno resavanje radnih sporova (dalje:
Agencija), u besplatnom, stru¢nom i efikasnom po-
stupku, koji se okonéava u roku od 30 dana.

Postupak je dobrovoljan, i pokrece se pred-
logom za mirno resavanje spora, koji mogu
podneti strane zajednicki, ili moZe inicirati jed-
na strana, u kom slucaju Agencija predlog sa
prate¢om dokumentacijom salje drugoj stra-
ni na saglasnost.

Za razliku od posredovanja, dobrovoljnost je
po ovom zakonu samo u odnosu na prihvatanje
resenja mirnim putem, i ona se moze povuci sa-
mo do otvaranja prve rasprave.

Odstupanje od nacela dobrovoljnosti je
u sporovima kod poslodavca iz delatnosti od
opsteg interesa, koji je duzan da obezbedi mi-
nimum procesa rada, koji se u odsustvu inicija-
tive strana da spor rese mirnim putem pokrecu
po sluzbenoj duznosti, po ¢lanu 18.

Ukoliko se dobije saglasnost za resavanje
mirnim putem, bira se arbitar, koji resava in-
dividualne sporove u postupku arbitraze, ili miri-
telj, koji reSava kolektivni spor u postupku mire-
nja, koje je vrlo slicno postupku posredovanja.
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Arbitraza se sprovodi kod poslodavca, ako
se strane drugacije ne dogovore, a postupak
je javan, osim u slucaju zlostavljanja na radu i
diskriminacije, jer je poverljivost postupka defini-
sana posebnim zakonima. Arbitar sprovodi doka-
zni postupak na osnovu koga donosi resenje.

Arbitrazno resenje je pravosnazno i ko-
naéno. Odsustvo prava na zalbu dobilo je ustav-
nost 2005. god. uz obrazlozenje da su strane do-
brovoljno prihvatile konac¢nost resanja izabranog
arbitra, kao i okolnost da arbitar ne nastupa u
svojstvu drzavnog organa.

Individualni sporovi koji se mogu resiti
pred Agencijom su povodom:

- otkaza,

- zlostavljanja na radu,

- diskriminacije,

- ostvarivanja materijalnih prava iz rada: tros-
kova ishrane, prevoza i jubilarne nagrade.

Napominjemo, isplate minimalne zarade, izme-
nama Zakona o radu iz 2014. god, platni listi¢
postao je izvrsna isprava, pa vise nisu predmet
resavanja pred Agencijom.

U ostvarivanju kolektivnih prava, Agenci-
ja se moze ukljuciti u spor povodom:

- zakljucivanja, izmene i dopuna ili primene ko-
lektivhog ugovora;

- primene opsteg akta kojim se reguliSu prava,
obaveze i odgovornosti zaposlenih, poslodavca i
sindikata;

- ostvarivanja prava na sindikalno organizova-
nje i delovanje;

- Strajka;

- ostvarivanja prava na informisanje, konsulto-
vanje i uCesce zaposlenih u upravljanju, u skladu
sa zakonom.

Postupak mirenja moze se uporediti sa socijal-
nim pregovaranjem uz posrednika - miritelja, koji
predsedava i harmonizuje odnose sa ciljem foku-
siranja ka iznalazenju ,win-win” resenja.

Tokom procesa, miritelj odrzava zajednicke
i odvojene sastanke sa stranama - socijalnim
partnerima, i svojim pregovarackim vestinama i
nepristrasnim stru¢nim videnjem doprinosi pribli-
Zavanju stavova, koji su Cesto i interesno i prav-
no suprostavljeni.

Po okoncanju postupka, Odbor donosi pre-
poruku o resenju spora, koja strane ne obave-
zuje, i za neprihvatanje preporuke ne postoji
sankcija, ve¢ samo obaveza da se o razlozima
neprihvatanja obavesti Odbor.

Ukoliko strane prihvate preporuku, potpi-
suju sporazum, koji predstavlja sastavni deo
kolektivnog ugovora, ukoliko je predmet spora
bio vezan za kolektivni ugovor, ili ima snagu izvrs-
ne isprave, ako predmet spora nije bio kolektivni
ugovor.

Miritelje i arbitre bira Komisija Socijalno-
ekonomskog saveta na javhom konkursu,
na mandat od 4 godine, Ljsta se objavljuje u
»Sl. glasniku RS”, uz mogucnost reizbora. Pored
opstih uslova predvidenih zakonom, poseban
uslov predstavlja minimum 5 godina radnog
iskustva u oblasti radnih odnosa, a za arbitre je
trazen zavrsen pravni fakultet i polozen pravosud-
ni ispit, osim ako je redovni profesor fakulteta iz
pozitivno-pravnih predmeta.

Agencija je po reSavanju sporova povodom zlo-
stavljanja na radu postala prepoznatljiva, sa naj-
vecim brojem resenih predmeta u Srbiji.

SA ASPEKTA ZAKONA O SPRECAVANJIU
ZLOSTAVLIANIA NA RADU
U sferi vansudskog resavanja, ovaj zakon je je-
dinstven, jer jedini predvida zakonsku obave-
zu posredovanja, kao procesnu pretpostavku
podnosenja tuzbe sudu.

Cilj ZSZR je preventivan i odnosi se na:

1) prevenciju nastanka mobinga, stvaranjem
zdravog psihosocijalnog okruzenja, kao obaveze
poslodavca (Cl. 4.) i

2) prevenciju sudskih sporova, jer je lice kdje
smatra da trpi mobing duzno da spor pokusa da
resi u internom postupku posredovanja (koji tra-
je od 8-30 dana), pa tek ukoliko posredovanje ne
uspe, moze podneti tuzbu sudu.

Izuzetak je situacija u kojoj se za mobing
tereti poslodavacili odgovorno lice kod poslo-
davca (¢l. 14.).

Obavezan interni postupak zastite kod
poslodavca pocinje podnosenjem zahteva
za zastitu od zlostavljanja, kojim se lice
koje smatra da je zlostavljano obraca poslo-
davcu, koji je duzan da u roku od 3 dana
pokrene postupak posredovanja. U pisa-
nju Zahteva koristiti ¢/. 20-23. Pravilnika o
pravilima ponasanja poslodavaca i zaposlenih
i prevenciji i zastiti od zlostavijanja na radu
(..Sl. glasnik RS”, br.62/10).

Postupak posredovanja vodi sporazumno
odabrani posrednik, koji moze biti interni,
zaposlen kod poslodavca ili eksterni, afir-
misan struc¢njak iz oblasti radnog prava, ili
odabran sa liste organizacije koja se bavi po-
sredovanjem.. Na sajtu Ministarstva pravde
objavljen je Registar posrednika, pa je u
slucaju da se strane opredele za eksternog
posrednika, dobro odabrati osobu koja je spe-
cijalizovana za radno pravo.
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Cesto pitanje je: da li je bolji izbor interni ili
eksterni posrednik; odgovor je da svaki ima svo-
je prednosti i nedostatke. Interni zna kako firma
.dise”, poznati su mu skriveni motivi, poslovna
politika i realnost odredenih zahteva ucesnika, ali
nema znanje eksternog posrednika koji je profesi-
onalac. Ovaj drugi poznaje vestne pregovaranja,
komunikacije, preusmeravanja konflikata, ali ce-
sto nema informacije relevantne za mogucnosti i
poteskoce koje mogu nastati u vezi primene pot-
pisanog sporazuma u praksi, tj. u datoj firmi.

Zbog toga je dobro reSenje da, firme obezbede
kvalitetnu obuku internih posrednika, kojih ima u
ponudi, kako bi se oni obucili da na najcelishod-
niji nacin reSe spor trajno i kona¢no, bez tuzbi i
reputacionog rizika.

Postupak tece po pravilima koja su izneta
u delu koji se odnosi na procedure posredova-
nja i u njemu ucestvuju lice koje smatra da
je zlostavljano, lice koje se tereti za zlosta-
vljanje i poslodavac ili njegov predstavnik, koji
ne mora prisustvovati, ali mora biti obavesten o
ishodu posredovanja, bilo da je postignut spora-
zum ili da je postupak obustavljen.

U postupku treba postovati nacela dobrovoljno-
sti, nepristrasnosti, tajnosti i poverljivosti, a sam
tok postupka odreduju strane i posrednik. Jedan
od mogucih hodograma, koji je pokazao dobre
efekte u praksi je dat u delu koji se bavi posredo-
vanjem. Na odvojenim sastancima posrednik
tezi da priblizi stavove, a na zajednickim da
ih usaglasi.

ZSZR predvida rok od 8 dana za okoncanje
postupka, s tim Sto se on moze produziti do
30 dana, ako za to postoje opravdani razlozi.
Obzirom na kompleksnost postupka povodom
mobinga, koji je i radni, i socijalni, i emocional-
ni spor, rok od 8 dana je nerealno kratak, pa je
u praksi nepisano pravilo da postupak traje
do 30 dana.

Ako se posredovanje okonca sporazumom,
potpisuje se sporazum, koji definise ¢lan 21.

Stav 1. ,narocito sadrzi mere usmerene na
prestanak ponasanja koje predstavlja zlosta-
vljanje, odnosno iskljucuje mogucnost takvog po-
nasanja.”

Stav 2. sadrzi pravnu i fakticku nelogi¢nost
jer kaze: ,dejstvo sporazuma zavisi od volje stra-
na”. Imajuci u vidu osnovno nacelo ugovornog
prava, da je sporazum ,zakon za strane” - lex
contractus, odredbu bi trebalo tumaditi: sadrzaj
sporazuma zavisi od volje strana, a dejstvo
je obavezujuce.

Stav 3. predvida da sporazum moze sadrzati
»~preporuku poslodavcu u pogledu otklanjanja mo-
gucnosti nastavljanja zlostavljanja (premestaj ili
drugu meru, koja se tiCe statusa i strana u spo-
ru)”. U praksi, sugestija je da se u sporazum
nikad ne stavlja ova preporuka, ve¢ da se
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ona dostavi licno poslodavcu, posebnim ak-
tom.

Razlog tome je ¢lan 4, koji kaze da posloda-
vac moze prihvatiti preporuku ako je u skla-
du sa njegovom ,,poslovnom politikom”. Zna-
¢i, ako poslodavac, koriste¢i svoje diskreciono
pravo, ne prihvati preporuku, odnosi se dodatno
opterecuju.

Zakon ne kaze, ali ni ne iskljué¢uje moguc-
nost da se u internom postupku dogovori na-
knada stete, materijalne i nematerijalne, ka-
ko bi se spor konacno i trajno resio, bez naknadnih
tuzbi. Naknadu Stete pri¢injene zlostavijanjem,
kao i svake druge Stete isplacuje poslodavac,
sa pravom regresa od mobera (Stetnika). Re-
gresiranje Stete uzrokovano mobingom uvek je
moguce, jer mobing podrazumeva umisljaj,
dok po obligacionom pravu i Zakonu o radu, po-
slodavac se moze regresirati samo ako je radnik,
Stetu trecem licu pri¢inio namerno ili grubom
nepaznjom.

Vazno je napomenuti da su uc€esnici tokom
postupka zasticeni od stavljanja u nepovoljniji
poloZzaj u pogledu ostvarivanja prava i obaveza
po osnovu rada, pokretanja postupka disciplin-
ske, materijalne i druge odgovornosti, otkaza
ili proglasenja viskom zaposlenih. Ova odredba
Cesto dovodi do zablude u kojoj zaposleni misli
da je od otkaza zastic¢en i tokom sudskog postup-
ka od momenta podnoSenja tuzbe za mobing do
okoncanja postupka, Sto cesto dovodi do zloupo-
trebe prava na zastitu pred sudom.

Za uspeh posredovanja veoma je vazno predo-
Citi stranama cilj posredovanja i efekte koji se
njime mogu postici.

Cilj je harmonizacija buducih odnosa, a ne utvr-
divanje krivice i sankcionisanja krivca. Ako stra-
ne zZele revansizam i ,pobedu”, tokom posredova-
nja ce se odnosi dodatno zaostriti.

Pri procesuiranju zlostavljanja treba imati u
vidu dve specificnosti:

1) prebacivanje tereta dokazivanja na tu-
Zenoga, pa je za pokretanje postupka zastite
od zlostavljanja dovoljno da lice koje smatra da
je zlostavljano postojanje zlostavljanja ucini ve-
rovatnim, a na poslodavcu i moberu je teret
dokazivanja da mobinga nije bilo. Ovo odstupa-
nje uvedeno je sa ciljem uvodenja procesne rav-
noteze, obzirom da se radi o sporu nejednakih
mogucnosti, jer se pretpostavlja da je posloda-
vac ekonomski, socijalno i pravno jaca strana u
postupku.

2) Prebacivanje tereta dokazivanja na tuzeno-
ga, uvelo je u ZSZR drugu specificnost, kao pro-
tivtezu: podjednako sankcionisanje vrsenja
mobinga i zloupotrebe prava na zastitu od
mobinga, u postupku utvrdivanja povrede rad-
ne discipline kod poslodavca (ZOR ni izmenama
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ne definisSe proceduru disciplinskog postupka, ma-
da uvodi disciplinske kazne, pa je tu oblast dobro
urediti internim aktom, radi pravne sigurnosti).

Clan 23. ZSZR, predvida da je poslodavac ,du-
Zzan da ako postupak posredovanja ne uspe,
a postoji osnovana sumnja da je izvrseno zlosta-
vljanje ili je zloupotrebljeno pravo na zastitu
od zlostavljanja, pokrene postupak za utvrdi-
vanje odgovornosti zaposlenog za neposto-
vanje radne discipline, odnosno povredu rad-
ne duznosti, u skladu sa zakonom”.

Utvrdivanje zloupotrebe je protivno pravu i mo-
ralu i sankcionise se po opstem rezimu nakna-
de Stete za ,koriScenje sredstva protivno cilju”,
po clanu 13. Zakona o obligacionim odnosima.
U postupku povodom mobinga, zloupotreba se
utvrduje u postupku kod poslodavca, koji
sam odlucuje o postojanju osnovane sum-
nje za disciplinsku odgovornost, 5to ¢esto do-
vodi do zloupotrebe od strane poslodavca,
koja se sankcionise isto kao i vréenje mobinga:
opomenom, udaljenjem od 4 - 30 dana bez na-
knade, trajnim premestajem u drugu radnu oko-
linu, a pod odredenim uslovima, u skladu sa od-
redbama Zakona o radu, moze biti sankcionisana
otkazom.

Mada je ZSZR u primeni vec 5 godina, jos uvek
se mobing mesa sa krsenjem drugih radnih,
socijalnih ili ljudskih prava, pa za kraj podse-
¢amo Sta je mobing po ovom Zakonu.

Po ¢lanu 6, zlostavljanje je ,svako aktivno ili
pasivno ponasanje prema zaposlenom ili grupi za-
poslenih kod poslodavca koje se ponavlja, a koje
za cilj ima ili predstavlja povredu dostojanstva,
ugleda, licnog i profesionalnog integriteta, zdra-
vlja, 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 sop-
stvenu inicijativu raskine radni odnos ili otkaze
ugovor o radu ili drugi ugovor”. Stavom 2. zabra-
njeno je i ,podsticanje ili navodenje drugih na po-
nasanje iz stava 1”.

Iz navedenog se moze zakljuciti da za postoja-
nje mobinga posto_]e 2 uslova - ponavljanje
i umisljaj, i da se Stite 3 dobra:

- licna dobra: dostojanstvo, ugled, li¢ni i profe-
sionalni integritet i zdravlje zaposlenog,

- okruzenje - koje ne sme biti “ponizavajuce ili
uvredljivo” i

- uslovi rada - koji se ne mogu pogorsavati sa
cillem da "navedu zaposlenog da samoinicijativ-
no otkaze ugovor o radu.”

Pojavne oblike zlostavljanja blize definise
Pravilnik o pravilima ponasanja poslodavaca i za-
poslenih u vezi sa prevencijom i zastitom od zlo-

stavljanja na radu (,Sl. glasnik RS”, br. 62/10),
u clanu 12, svodeci ih na 6 grupa ponasanja
od kojih ,se treba uzdrzavati”: onemogucavanje
komunikacije (onemogucavanje zaposlenog da iz-
nese svoje misljenje, obra¢anje uz viku, pretnju
i vredanje, neopravdano prekidanje zaposlenog
u govoru), narusavanje meduljudskih odnosa (ig-
norisanje, izolacija...), narusavanje li€nog i pro-
fesionalnog ugleda (ismevanje, omalovazavanje
licnosti zaposlenog i rezultata njegovog rada,
onemoguéavanje usavrSavanja i napredovanja),
narusavanje zdravlja (stalnim izazivanjem, stra-
ha, pretnjom otkazom, preteranom kontrolom) i
seksualno uznemiravanje.

Clan 13. Pravilnika definide i $ta NIJE pred-
met zlostavljanja:

- pojedinaéni akt poslodavca (aneks),

- uskracivanje i onemogucavanje prava utvrde-
nih zakonom, opstim aktom i ugovorom o radu,
¢ija se zastita ostvaruje u postupku kod poslo-
davca i pred nadleznim sudom (neisplacivanje za-
rade i drugih primanja, odredivanje prekovreme-
nog rada suprotno zakonu, uskracivanje prava na
dnevni, nedeljni ili godiSnji odmor i dr.),

- insistiranje na postovanju radne discipline ko-
ja je u funkciji bolje organizacije posla,

- mere zastite i bezbednosti i zdravlja na radu,

- diskriminacija,

- konflikt medu zaposlenima (za mobing je po-
treban umisljaj i trajanje).
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Predmet ovog Clanka nije analiza mobirajucih
ponasanja u materijalnopravnom smislu, vec pro-
cedura zastite u internom postupku - posre-
dovanju kod poslodavca, ali ipak moramo da uka-
Zzemo na sledece, radi pravilnog sagledavanja po-
stojanja i procesuiranja, nacin mobiranja, kao
i svaki vid zlostavljanja, zavisi od , destruktiv-
ne mastovitosti” zlostavljaca, pa se ne moze sve-
sti na 6 vrsta ponasanja po principu numerus
clausus. Ova sistematizacija samo moze pomoci
u razgranicavanju mobinga od drugih krsenja
radnih, socijalnih i ljudskih prava, pri Cemu treba
imati u vidu da ono Sto nije predmet mobin-
ga, po ¢lanu 13. Pravilnika Cesto moze biti dokaz,
ako se vrsi selektivno, i nije izvrseno u duhu po-
boljSanja radnog ucinka, organizacione promene
ili ekonomicnosti, vec intuitu personae.

Pravilnik, kao niZi pravni akt od zakona ne mo-
Ze reducirati zakon, jer takva primena i tumace-
nje bili bi protivustavni.
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