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Sazetak

Mobing je pojava koja se sve ¢eSée javlja u poslovnom svetu. Mobing
mozZe na razli¢ite nacine da se ispolji na pojedinca ili grupu ljudi. Takode
moze da ostavi manje ili ve¢e posledice na psihu ljudi. U ovom radu ¢emo
predstaviti mobing kao pojavu i njegove oblike. Zatim éemo se osvrnuti
na posledice mobinga i njegov uticaj na ljude Zrtve mobinga, kao i na
posledice koje mobing ostavlja na kompanije, kao i na nacine kojima se
moze Covek zaStititi od mobinga. Nakon toga ¢emo predstaviti i podatke
vezane za mobing u Srbiji, ali i u svetu, i zavrSiti primerima mobinga u
svetu programiranja.
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1 Uvod

Mobing podrazumeva ili psihicko ili fizicko uznemiravanje pojedinca ili
grupe ljudi iz raznih razloga. Najces¢e metode uznemiravanja su: poniza-
vanje, vredanje, ismejavanje, izolovanje iz grupe ljudi, i jo§S mnogo drugih
metoda.

Sve ove metode moze da vrsi jedna osoba ili grupa ljudi na jednu ili vise
osoba, a najéesci razlog za to je isklju¢ivanje iz radne zajednice. Ovakva
ponasanja mogu da dovedu do opasnih posledica, fizi¢kih ili psihi¢kih, kod
pojedinca tokom celog Zivota.

Pojam mobinga nije novi fenomen. On je prisutan jo$ iz davnina,
od kad postoji ljudski rod, jer se od tad javlja Zelja za prevladom nad
odredenima.

Termin "mobbing" najéesée se koristi u Svedskoj, Nemackoj i Italiji
dok u zemljama engleskog govornog podruéja nailazimo na termin "bul-
lying", a u SAD-u najcesce termin "work abuse". Re¢ "mobbing" dolazi
od engleskog glagola "to mob" §to u prevodu znaéi bu¢no navaliti, nasrnuti
[5].

Prvi nau¢nik koji je poceo istrazivanje ovog fenomena bio je Nemacki
psiholog Heinz Leyman. On 1990. godine u "Mobingu" navodi da je
mobing "komunikativna situacija koja preti da izazove ozbiljnu fizicku i
psihicku Stetu pojedincu". Po Lajmanu, svaki radnik tokom svog radnog
veka ima 25% Sansi da bude barem jednom Zrtva mobinga. [15]

1.1 Kada se javlja mobing

Ako razmatramo povode ili uzroke mobinga, vazno je razumeti da su
razlicite situacije i faktori koji mogu doprineti pojavi mobinga na radnom
mestu. U potencijalne povode za mobing uklju¢eni su [11, 12, 13, 19]:

e Konflikti interesa - Ljubomora i konflikti interesa, kao $to su razli-
¢iti finansijski ili profesionalni ciljevi, mogu generisati neprijateljsko
ponasanje na radnom mestu. Ova dinamika ¢esto podstice zlosta-
vljanje kako bi se postigla dominacija ili eliminisala konkurencija u
programerskim firmama.

e NeravnoteZa mocéi - Kada postoji previSe izrazena hijerarhija ili
neravnoteza modci u organizaciji, moze do¢i do zloupotrebe te modi.
Osobe koje zloupotrebljavaju svoj polozaj ili autoritet mogu vrsiti
mobing nad onima koji su pod njihovom kontrolom.

e Nedostatak podrske u organizaciji - Ako organizacija ne pri-
daje dovoljno paznje stvaranju pozitivnog radnog okruzenja, nedo-
statak podrske i nedostatak efikasnih mehanizama resavanja konfli-
kata mogu doprineti pojavi mobinga.

e Stresan posao - Teski uslovi rada i visok nivo stresa na poslu mogu
predstavljati povod za mobing. Kada zaposleni dozivljavaju inten-
zivan stres ili se suocavaju sa zahtevnim radnim uslovima, to moze
doprineti tenzijama medu kolegama. Stresni okviri ¢esto stvaraju
okolinu u kojoj se radnici oseéaju nemoéno, $to moze olaksati pojavu
mobinga kao na¢ina izrazavanja frustracija ili oslobadanja napetosti.

e Diskriminacija ¢ predrasude - Mobing moze proisteéi iz diskri-
minacije na osnovu razli¢itih faktora kao $to su pol, rasna ili etnicka
pripadnost, seksualna orijentacija, religija i druge li¢ne karakteri-
stike. Ponaganje zasnovano na predrasudama moze dovesti do siste-
matskog uznemiravanja. Kada organizacija ne promovise raznolikost



i inkluzivnost, to moZe stvoriti atmosferu u kojoj se odredeni poje-
dinci ili grupe ose¢aju izolovano ili diskriminisano, §to moze dovesti
do pojave mobinga.

Stilovi upravljanja - Losi stilovi upravljanja, poput autoritarnog,
ili nedostatka komunikacije, mogu stvoriti neprijateljsko okruzenje.
Nedostatak jasnih o¢ekivanja i lose komunikacije moze doprineti ten-
zijama i konfliktima. Ako organizacija implicitno ili eksplicitno na-
graduje agresivno ponasanje ili dominaciju nad kolegama, to moze
stvoriti atmosferu u kojoj se mobing tolerise ili ¢ak promovise.

Atmosfera straha - Kada se u organizaciji uspostavi atmosfera
straha, zaposleni postaju potencijalne Zrtve mobinga. Strah od gu-
bitka posla, stigmatizacije ili negativnih posledica moze podsticati
zlostavljanje.

Nedostatak svesti o mobingu - U nekim slucajevima, nedosta-
tak svesti o Stetnim efektima mobinga moze dovesti do tolerancije ili
ignorisanja ovakvog ponaSanja. Kada zaposleni nisu svesni $ta pod-
razumeva mobing ili kako prepoznati i reagovati na takvo ponaSanje,
to moze doprineti produzavanju problema.

Sve ove dinamike ukazuju na to da se mobing ne javlja izolovano, veé¢
je Cesto rezultat kombinacije razli¢itih faktora. Prevencija mobinga stoga
zahteva holisticki pristup, koji ukljuc¢uje uspostavljanje jasnih pravila, po-
drsku liderstva, razvoj pozitivne organizacione kulture i edukaciju zapo-
slenih o $tetnim posledicama mobinga. Analiziranje ovih aspekata moze
pomodi u razumevanju kako i zasSto se mobing javlja, pruzajuéi osnovu za
razvoj efikasnih strategija prevencije i reSavanja ovakvih problema.

1.2

Vrste mobinga

Prema razli¢itim faktorima, mobing se moze podeliti na dve glavne
grupe|[3]:

Horizontalni - javlja se izmedu radnika koji su na istom nivou u
hijerarhiji. Cesto jedna ili viSe osoba sprovode neku vrstu mobinga
na jednu osobu, sa razliitim ciljevima: da osoba napusti posao, da
bi osobe dobile veéu poziciju ili da se pokazu da su emocionalno
snaznije.

Vertikalni - javlja se izmedu osoba na razli¢itim nivoima hijerar-
hije. Ovde u vedéini slu¢ajeva pretpostavljeni vrsi mobing nad rad-
nikom, kao i obrnuto.

Postoje i 2 podgrupe mobinga:

Strateski - vezuje se za dogovor upravljacke garniture o potrebi raci-
onalizacije i udaljavanja jednog broja radnika. Stalnim primedbama,
poniZavanjima, kaznjavanjima "izluduju" zaposlene $to podstice nji-
hov odlazak.

Afektivni ili emotivni - odvija se na litnom nivou (javlja se kao
posledica straha od gubitka posla, zbog zavisti i zlobe). Nesposobni
radnici svoju nesposobnost kriju spletkarenjem i podmiéivanjem svo-
jim kolegama na poslu.

Postoji i "Serijski mobing” - kada jedna osoba po odabiru "uni-
stava" jednog po jednog zaposlenog, a to za posledicu ima "sekun-
darni mobing" koji se ogleda u posebnom psihickom stanju ostalih
zaposlenih koji bez uspeha pokusavaju da izadu na kraj sa serijskim
mobingom.



1.3

Specificna ponasanja mobinga

Lajman je 1990. godine kroz 300 intervjua proSao 46 specifiénih pona-
Sanja koje zlostavljadi koriste protiv svojih zrtava. On je klasifikovao ova
ponaSanja u pet kategorijal[9]:

2

Radnje koje mogu blokirati izrazavanje zrtve - odoba ne moze da iz-
razi svoje stavove pred svojim Sefom, prekida se u govoru, ne sme da
podrzava svoje glediste, zlonamerne primedbe su napravljene pro-
tiv nje, vredaju ga, kritikuju, kako profesionalno, tako i na li¢nom
nivou.

Radnje za izolaciju zrtve - prestupnici nikad ne razgovaraju sa zr-
tvom ili ako zrtva pokuSa da zapocéne razgovor, odgovaraju jedno-
sloZno, neprijateljski, ignorige se fizicko prisustvo Zrtve.

Postupci nepostovanja suda prema Zrtvi - protiv Zrtve se govore ra-
zne glasine o njoj, ismevaju se i smatraju mentalno bolesnim, poli-
ticka ili verska uverenja Zrtve su napadnuti, Sale se na ra¢un porekla.

Profesionalna diskreditacija Zrtve - zrtvi se ne dodeljuju zadaci ili
su dodeljeni zadaci iznad ili ispod njene kvalifikacije, neki od njih su
nepotrebni ili apsurdni.

Radnje za ugrozavanje zdravlja zrtve - Zrtvi su dodeljeni poslovi koji
su opasni ili Stetni za njeno zdravlje, pretnja fizickim nasiljem, laka
fizicka agresija kao opomena, ozbiljan fizicki napad.

Faze mobinga

Drugi veliki istaziva¢ fenomena mobinga je Harald Ege. Po Egeu,
Lajmanov model se najvise moze primeniti na skandinavsko podrudje, ali
se ne odnosi na ostale zemlje. Ege je istazivao ovaj fenomen u Italiji, i
definisao 6 faza mobinga [10]:

1.

Nulta faza - Smatra se pre-fazom. U ovoj fazi nema Zelje za unista-
vanjem, veé¢ ima potrebu biti superioran u odnosu na druge.

Prva faza - usmerena na sukob. U ovoj fazi identifikuje se zr-
tva , i sukob je usmeren ka toj osobi. Cilj agresora je da ukloni,
unisti pojednica. Takode, agresor se fokusira i na privatne stvari
pojednicna.

Druga faza - pojava mobinga. Napadi jo§ ne izazivaju psihicke
simptome ili bolest Zrtve, ali stvara se nelagoda, anksioznost, bes.

Treca faza - prvi psihi¢ki simptomi. Zrtva pocinje da pokazuje
neke zdravstvene probleme koji se mogu oduziti na dug vremenski
period. Uobi¢ajeni simptomi su: nesanica, problemi sa varenjem.

Cetvrta faza - greske i zloupotrebe u upravljanju ljudskim
resursima. Mobing postaje javan i Cesto je podstaknut greskama u
proceni osoba odeljenja. Prethodna faza dovodi do bolesti Zrtve, a
ucestalost bolesti dovodi do sumnjicavosti kolega.

Peta faza - pogorSanje psihofizickog stanja pojedinca. Stanje
pojedinca se znatno pogorSava. Pojavljuje se blaga ili teska depre-
sija.

Sesta faza - iskljucenje sa posla. Poslednja faza u kojoj se osoba
udaljava sa posla, samoinicijativno ili dobija otkaz usled razvijenih
psihi¢kih problema.



3 Posledice mobinga

Mobing predstavlja ozbiljno narusavanje radnog okruzenja, stvarajuci
klimu neprijateljstva i stresa. U ovom kontekstu, osim $to direktno utice
na psihicko i fizicko zdravlje zaposlenih, mobing ima znacajne implikacije
i na efikasnost rada organizacije kao celine. Pojavom mobinga na radnom
mestu otvaraju se vrata nizu ozbiljnih posledica koje se prozimaju kako na
pojedinca izloZzenog agresivnom ponasanju, tako i na samu organizaciju.

3.1 DPosledice po pojedinca

Zaposleni koji se suoCavaju sa mobingom na radnom mestu dozivlja-
vaju duboke i raznovrsne posledice koje direktno uti¢u na njihovo fizicko
i psihicko stanje [15].

Emocionalni teret je jedan od klju¢nih aspekata, gde Zrtve mobinga
Cesto iskuse anksioznost, intenzivan emocionalni stres i smanjenje samo-
pouzdanja. Povecéana izlozenost mobingu na radnom mestu ¢esto vodi
ozbiljnim posledicama za mentalno zdravlje zaposlenih. Depresija, ose-
¢aj izolacije 1 gubitak samopouzdanja, Gesti pratioci mobinga [15], mogu
predstavljati znacajan rizik za pojave kao $to je poveéan rizik suicida [12].
Ova ozbiljna posledica naglasava potrebu za hitnim prepoznavanjem i efi-
kasnim merama podrske kako bi se zastitilo mentalno stanje zaposlenih.

Fizicko zdravlje zaposlenih takode trpi pod stalnim stresom izazvanim
mobingom [6]. Neki od fizickih simptoma koji se javljaju su prehlada, gla-
vobolje, problemi sa snom, ¢irevi, visok krvni pritisak, bolovi u misi¢ima,
prekomernu konzumacija cigareta i alkohola i drugi.

Socijalna izolacija je Cesta posledica mobinga [15]. Osecaj stigmati-
zacije Cesto rezultuje udaljavanjem od kolega, stvarajuéi okruzenje gde
je podrska i razumevanje retko prisutno. Zrtve mobinga Cesto izostaju s
posla, podnose otkaze ili napustaju radno mesto zbog nepovoljnih uslova
koje stvara toksi¢no radno okruzenje.

Smanjenje radne motivacije predstavlja jos jedan izazov. Neprijatelj-
sko radno okruzenje, karakteristi¢cno za mobing, dovodi do gubitka inte-
resovanja za posao i smanjenja radne angazovanosti.

3.2 Posledice po firmu

Neprijateljsko radno okruzenje uzrokovano mobingom moze znac¢ajno
nastetiti samoj organizaciji, stvarajuéi brojne izazove koji se reflektuju na
dugorocni uspeh i integritet.

Razaranje timskog duha i smanjenje produktivnosti postaju ocigledni
u okruZenju punom straha i stresa koju uzrokuje mobing. Neprijateljsko
radno okruZenje oteZzava efikasnu saradnju izmedu zaposlenih, smanjujuci
radnu produktivnost i oteZavajuéi ostvarivanje poslovnih ciljeva. Sma-
njeno poverenje u menadzment i firmu dodatno pojacava ovu dinamiku,
stvarajuéi atmosferu nesigurnosti i ograni¢avajuéi sposobnost organizacije
da zadrzi talentovane zaposlene. Ova kombinacija faktora moze dugoro¢no
ugroziti harmoniju u radnoj sredini i usmeriti organizaciju ka izazovima
u odrzavanju stabilnosti i konkurentske prednosti na trzistu.

Ostecenje ugleda firme je jedna takva ozbiljna posledica. Ignorisanje
problema mobinga moze dovesti do toga da se organizacija dozivljava
kao nepozeljni poslodavac, §to moze odbiti potencijalne talente i klijente.
Reputacija jedne firme Cesto igra kljuénu ulogu u njenom dugoroénom
uspehu na trzistu.



Mobing na radnom mestu ¢esto uzrokuje poveéani odlazak zaposlenih,
stvarajuc¢i visok obrt radne snage [11]. Neprijateljsko okruzenje i stalna
izloZzenost agresivnom ponasanju dovode do nezadovoljstva i gubitka mo-
tivacije kod radnika, Sto ih podstic¢e da traze alternative kod konkurenata.
Visok obrt, s druge strane, predstavlja ozbiljan izazov za firmu. Troskovi
regrutacije, obuke novih zaposlenih i gubitak iskustva koji prate odlazak
kvalifikovanih radnika mogu znacajno opteretiti organizaciju. Ovaj ciklus
odlazaka i novih zaposljavanja moZe narusiti stabilnost timova, smanjiti
radnu produktivnost i narusiti reputaciju firme, sveukupno smanjujuéi
njenu konkurentsnu poziciju na trzistu.

Pravne posledice takode predstavljaju znacajan rizik. Nedovoljan od-
govor na mobing moze rezultovati pravnim postupcima, troskovima sud-
skih sporova i potencijalnim finansijskim gubicima za organizaciju.

4 Koje su moguénosti zasStite od mobinga

Postoje brojne mere koje za cilj imaju prevenciju mobinga koje se
pokazuju efikasnim u praksi, iako u nau¢nim krugovima jo$ ne postoje
dokazane i potvrdene metode koje su teorijski potkpreljene. éinjenica da
National Board of Occupational Safety and Health (NBOSH) distribuira
pedagoske materijale jos od 1989. godine u raznim oblicima (video ma-
terijali, brogure, knjige), i oko 300 Svedskih kompanija ih aktivno koristi,
po informacijiama NBOSH iz Novembra 1995, govori u prilog tome da je
mobing prepoznat kao problem i da na njemu treba aktivno raditi.

Kada govorimo o konkretnoj meri koju treba preuzeti u situacijama
kada je prepoznat mobing, vazno je napomenuti da mera zavisi od faze
u kojoj je mobing kao aktivnost, odnosno proces, identifikovan. Razlicite
mere se primenjuju u zavisnosti od toga da li govorimo o sprecavanju
nastanka mobinga, rehabilitaciji zaposlenog koji je bio izlozen mobingu
duze vreme ili postojeéem mobing procesu koji Zelimo da suzbijemo.

4.1 Preventivne mere

U interesu poslodavca je da uspostavi propise koji bi sprecili eskalaciju
manjih konflikata u stanje u kojem oni prerastaju u ozbiljnije sukobe i na-
rusavaju radnu atmosferu i etiku. Cesto je dovoljno da organizacija jasno
propagira stav da konflikti nisu u interesu zaposlenih, da ne doprinose
napretku organizacije i dovode u opasnost njene ¢lanove. Organizovanje
treninga na temu upravljanje konfliktima i njihovo resavanje, tako da me-
nadzment na svim nivoima bude edukovan, je jedna od mera prevencije.
Dalje, menadZzment aktivno radi na propagiranju zdrave radne kulture i
zdravih meduljudskih odnosa izmedu svih zaposlenih, na svim nivoima.
Mehanizmi koji se koriste u tu svrhu jesu razne timske van poslovne ak-
tivnosti: team building, neformalna okupljanja, igre poput stonog tenisa,
stonog fudbala i sli¢no. Cilj svih tih aktivnosti, osim zabave i unapredenja
meduljudskih odnosa zaposlenih, jeste i taj da menadzment aktivno i iz
neposredne blizine posmatra odnose zaposlenih, ima bolji uvid u potenci-
jalne konflikte i identifikuje moguéa zarista.

Jedan od mehanizama vrlo prisutan u tech industriji jesu redovne 360
evaluacije. Cilj ovih periodi¢nih (2 puta godidnje) evaluacija jeste da vas
tim kao i vi sami, ocenite sebe, va$ rad, vas odnos prema timu kroz skup
pazljivo izabranih pitanja. 360 evaluacije su odli¢no sredstvo gde iskusan
menadZer moze kroz odgovore ispitanika uociti jasno simptome mobinga



usmeren prema nekoj osobi i moze dalje reagovati shodno svom zapazanju.

Osim redovnih 1-1 sastanaka koji svaki menadzer vodi sa svojim direkt-
nim podredenima, gde takode moze pric¢ati o mentalnom zdravlju zaposle-
nog i uociti potencijalne probleme, u tech industriji, prisutni su takozvani
skip line sastanci. Upravo zbog opasnosti da je mobing prema zaposle-
nom iniciran od direktnog menadzera zaposlenog, potrebno je obezbediti
mehanizam da zaposleni ima povremene sastanke sa menadZerom svog
menadZera gde ¢e imati prilike da razgovara o svom radnom okruzenju
i adresira probleme koje ima a koji mozda nisu bili do sada adresirani
adekvatno.

Cesto organizacije imaju posebne osobe, takozvane HR partnere koje
funkcioniSu poput nezavisnih posmatraca. Nezavisnih, jer u sistematiza-
ciji rada i organizaciji nisu prisutne u hijerarhiji, pa kako nisu u situaciji
da zbog sukoba interesa budu podloZne manipulaciji, mogu objektivno
da vode razgovore sa zaposlenima periodi¢no i steknu uvid u potencijalne
probleme i reaguju blagovremeno. Dodatno, pozZeljno je organizacija ima
propise koji regulisu Sta raditi u slu¢aju da dodje do konflikata izmedu
zaposlenih.

4.2 Intervencija menadZmenta

U cilju rane intervencije, nadredeni mora biti u stanju da prepozna
prve znake zacetka mobing procesa. Top mendzment takode treba ime-
nuje odnosno odredi osobu kojoj bi zaposleni, koji se nalazi u opasnosti
od mobinga, mogao da se obrati. Studije su pokazale (Leymann 1992b)
da odsustvo regenosti menadzmenta da preuzme akcije u ranim fazama se
vrlo negatvino odrazavaju sposobnost menadZmenta da reaguje u kasni-
jim fazama mobinga. U razvijenijim evropskim zemljama, a sada i kod
nas, sve je viSe prisutna i prepoznata takozvana flat struktura organiza-
cije koja ukljuuje minimalan broj nivoa izmedu menadZmenta i krajnjih
zaposlenih. Takoreéi, middle management je sveden na minimum. (v]esto7
flat strukturu organizacije prati flat struktura rasporeda sedenja, pa nije
retkost da zaposleni na poziciji operativnih poslova sedi neposredno pored
glavnog rukovodioca cele organizacije. Ovo dodatno ¢ini komunikaciju iz-
medu zaposlenih izrazito transparentnom, obeshrabrujué¢i mobing proces
i destruktivno ponaganje izmedu zaposlenih.

U programerskom kompanijama, ¢esto sre¢emo izrazito kompetitivnu radnu
atmosferu. Deluje paradoskoksalno, ali iako imamo pretezno visokokvali-
fikovanu radnu snagu, problem li¢nog ega je Cesto prisutan. Ovo je vrlo
opasno tle i pogodno za razvoj polarizacije koja dalje moze dovesti do
izopStavanja pojedinaca iz tima. MenadZzment mora da pazi da do ovoga
ne dode.

Pojedine kompanije da bi motivisale ili zadrzale zaposlene, olako se ra-
zmecu titulama poput Lead Software Architect, Solution Architect, Tech
Lead. Neopravdanost i neodrzivost ovih titula je tema za sebe, ali u kon-
tekstu mobinga, problem je $to ovakve titule dobijaju osobe koje iako
imaju tehnicke kvalifikacije, nemaju prepoznate vestine komunikacije, po-
seduju mozda komplekse viSe ili niZe vrednosti i ako osobama upitnih
moralnih i eti¢kih osobina damo mandat da vodi glavu re¢, takva osoba
¢e zbog licne nesigurnosti ili Zzelje da zadrzi poziciju na kojoj je, gledati da
eliminiSe neistomisljenike, prelazeéi granicu korporativne kulture. Ovo je
veliki problem u IT industriji posebno poslednjih godina, jer zbog manjka
radne snage, odnosno visoke potraznje za IT uslugama, kriterijumi za
zaposljavanje su dosta spusteni. Uloga menadzmenta u ovom smislu se



sastoji da pazljivo bira kome poverava vodecée uloge u timu, i da, ako veé
nema izbora (recimo, u timu u kojem ima mali broj seniora, a ve¢i broj
juniora, vodeée uloge ée dobiti seniornije kolege), onda makar da aktivno
radi sa seniornijim kolegom na komunikaciji i da prati da se niko u timu
ne oseca inferiornim.

4.3 Profesionalna rehabilitacija

U slu¢aju uznapredovanog mobing procesa, nadredeni treba da sma-
traju svojom obavezom da zaStite individuu koja je u opasnosti. Stigmati-
zacija osobe mora biti spre¢ena u $to kra¢em roku i i osoba mora da bude
u stanu da povrati svoju reputaciju i radne sposobnosti. Ako je osoba
primorana da uzme bolovanje, profesionalna rehabilitacija mora biti do-
stupna zaposlenom i organizacija treba da pruzi punu podrsku zaposlenom
u ovom procesu.

4.4 Zakonski okviri zastite od mobinga

Krajnja instanca zaStite od mobinga jesu zakonodavne mere koje pro-
pisuje Zakonodavac. Zakoni imaju za cilj da zaStite svakog gradanina od
zlostavljanja na radnom mestu, $to dalje povlaci pravo svakog pojedinca
na fer sudski proces, adekvatno obestecenje i sankcionisanje odgovornih u
mobing procesu.

Godine 2001. Evropski parlament doneo rezoluciju o zlostavljanju na
radnom mestu broj 2339.

Ovim zakonom uredjuje se sprovodjenje zabrana zlostavljanja na radu
i u vezi sa radom, mere za spreCavanje zlostavljanja i unapredjenje odnosa
na radu, postupak zastite lica izlozenih zlostavljanju na radu i u vezi sa
radom i druga pitanja. Precizno su definisani prava i obaveze, pre svega
zaposlenih. Zakon je napisan tako da su prava zaposlenih ujedno i obaveza
poslodavca

5 Mobing u Srbiji i svetu
5.1 Mobing i zakon u Srbiji

U Srbiji, mobing je reSen Zakonom o sprec¢avanju zlostavljanja na radu,
donesenim 2010. godine, ¢iji je cilj spre¢avanje raznih vrsta mobinga na
radnom mestu. Ovaj zakon ne poznaje izraz mobing, ve¢ se on u njemu
naziva zlostavljanjem, ali éemo ga na dalje nazivati mobingom, radi lakseg
razumevanja.

Pod mobingom (zlostavljanjem), u smislu ovog zakona, podrazumeva
se...

...svako aktivno ili pasivno ponasanje prema zaposlenom ili grupi
zaposlenih kod poslodavca koje se ponavlja, a koje za cilj ima ili
predstavlja povredu dostojanstva, ugleda, licnog i profesionalnog
integriteta, zdravlja, poloZaja zaposlenog i koje izaziva strah il
stvara neprijateljsko, poniZavajuée ili uvredljivo okruZenje, po-
gorsava uslove rada ili dovodi do toga da se zaposleni izoluje
ili navede da na sopstvenu inicijativu raskine radni odnos ili
otkaZe ugovor o radu ili drugi ugovor.[4]



Pored ovog zakona, u Srbiji su jo§ znacajni i Zakon o radu kao i Zakon o
mirnom reSavanju radnih sporova (ovim zakonom je, izmedu ostalog, osno-
vana Agencija za mirno reSavanje radnih sporova, ¢ija je uloga u mirljenju
strana, tj. arbitrazi sporova koji uklju¢uju mobing).

Domace zakonodavstvo predvida neophodnost dva faktora kako bi do-
slo do mobinga, koji su u skladu sa Lejmanovom interpretacijom mobinga.[15]
To su:

e Mobing je ponaSanje koje se ponavlja, tj. mobing nije ponaSanje
koje se dogodi jedanput (ovo se smatra konfliktom;

e Mobing je ponaSanje sa umisljajem, tj. mobing ima neki svoj cilj,
koji je najCesée samovoljni odlazak zrtve iz radnog okruzenja.

Tako u saglasnosti sa inicijalnim Lejmanovim istrazivanjem, prva stavka je
povremeno kritikovana, ¢ak i od strane same Agencije za mirno reSavanje
radnih sporova. NajceSée se zamera to §to nije odreden najmanji period
koji je neophodan da prode da bi se ponaSanje moglo svrstavati u mobing,
te, zbog toga, mnoge sudije uzimaju da taj period treba da bude 6 meseci.
Pored ovoga, postoji jo§ drugih zamerki na zakon.[17]

5.2 Mobing u svetu

I u svetu mobing je prepoznat kao problem vezan za radno mesto, ali
ne nuzno na isti na¢in kao u Srbiji, niti (potencijalno) pod istim uslovima.
Primera radi, u SAD mobing je zabranjen ukoliko je predmet omalova-
Zavanja rasa, pol, seksualna orjentacija, boja koze, religija, nacionalnost,
invalidnost ili genetsko nasledstvo omalovazavanog; ovde takode spada i
starost, ali samo ukoliko omalovazavani ima makar 40 godina, a u suprot-
nom se ponaSanje ne smatra mobingom, niti je kaznjivo. Da bi mobing
bio prepoznat, potrebna je vremenska dimnezija, kao i to da ponaSanje
mora biti neprijateljsko u dovoljno velikoj meri.[8]

U Evropskoj uniji, prvi zakonodavni mehanizmi koji su bili usmereni
na bezbednost na radu su bili implementirani 1989. godine, kada je sama
Unija naredila svim poslodavcima da obezbede sigurne uslove rada. Prvi
zakon koji je li¢io zakonima koji se ti¢u mobinga donela je Francuska 1991.
godine, kada je naloZeno poslodavcima da "osiguraju bezbednost i zdravlje
radnika po svim aspektima vezanim za rad". Pa ipak, prvi evropski zakon
usmeren specifiéno protiv mobinga pojavio se 1993. u Svedskoj7 a ubrzo
su, po ugledu na nju, i ostale zemlje ¢lanice Evropske unije donele sli¢ne
zakone.[1§]

Ipak, koliko god se ovaj problem ¢inio ozbiljnim, specijani zakoni koji
zabranjuju mobing ili sli¢na invazivna ponaSanja usmerena protiv radnika
ne postoje u svim drzavama (prema podacima iz juna 2014. godine, samo
15 zemalja je imalo ovakve zakone, medu kojima je i Srbija[7]), ve¢ ovakva
ponasanja sankcioni$u kroz druge zakone. Primera radi, iako bez sopstve-
nog zakona protiv mobinga, JuZnoafricka republika je mobing resavala
kroz sopstveni Zakon o pravi¢nosti rada sve do 2022. godine, kada je, u
martu, stupio na snagu Pravilnik o prevenciji i eliminaciji mobinga.[20][1]

5.3 Podaci i statistika

Podaci govore da je u Srbiji mobing veoma rasprostranjen. Prema
nekim podacima, ¢ak ¢etvrtina svih radnika u Srbiji u prvoj polovini 2017.
godine bilo je izloZeno nekom obliku mobinga, a 60,8% njih to zlostavljanje
nije prijavilo iz straha od posledica ili neznanja da postoji sistem za zastitu



od ovakvog ponaSanja. Te godine je na adresu zastitnika gradana stiglo
oko 45 hiljada zahteva, od kojih je oko polovina bila vezana za probleme
proistekle iz radnih odnosa.[14][16] Prema podacima navedenim u [16],
dobija se slika rasprostranjenosti mobinga po delatnostima navedena u

Tabeli 1.
Delatnost Prisutnost mobinga
DrZavna uprava i odbrana 14%
Skolstvo i zdravstvo 12%
Hotelijerstvo i restorani 12%
Transport 1 komunikacije 12%
Trgvoina 9%
Rudarstvo i preradivacka industrija 6%
Finansijsko posredovanje 5%
Gradevinarstvo 5%
Elektroprivreda i vodoprivreda 3%
Poljoprivreda i ribarstvo 3%

Tabela 1: Rasprostranjenost mobinga po delatnostima

Na narednoj slici prikazuju se procenti ljudi koji su u nekom periodu
zivota doziveli mobing na poslu.

Da, u tezoj formi

49 4% Mislim da jesam bic u blaZzoj formi

37.8%

Me

Slika 1: Prikaz osoba koje su dozivele mobing

Globalno, mobing takode predstavlja veliki problem, ¢emu svedoéi po-
datak da je u tokom svog radnog veka ¢ak 17,9% zaposlenih mugkaraca i
zena izjavilo da je bilo izlozeno psiholoskom nasilju na poslu u nekom tre-
nutku, prema podacima koje je iznela Organizacija Ujedinjenih nacija.|[2]
U istrazivanju sprovedenom 2021. je pronadeno da je ¢ak 79% zaposlenih
u nekom trenutku bilo svedok ili Zrtva nekog od oblika mobinga, a 66% je
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bilo i samo podvrgnuto mobingu.[21] Prema istom istrazivanju, najéesc¢i
moberi su kolege, tj. zaposleni na istoj lestvici u kompanijskoj hijerarhiji
(52%), a tek zatim nadredeni (direktni nadredeni - 33%, eksterni mena-
dzeri - 8%), dok ostali zaposleni ¢ine najmanju frakciju mobera (6%).
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