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ZASTITA IRADNIKA
POSTUPANJE U SLUCAJU

MOBBINGA

——— VODIC ZA POSLODAVCE ———

Prevencija. Pravovremeno postupanje. Zastita svih.

° Nulta tolerancija na mobbing

0 Sigurno i dostojanstveno radno okruzenje
° Pravovremeno prepoznavanije i postupanje
0 Zastita radnika i odgovornost poslodavca

Q Uskladeno s propisima i najboljom praksom

® ® @ @ @

PREPOZNAJTE REGIRAJTE ZASTITITE POSTUPAJTE PREUZMITE
RIZIKE PRAVOVREMENO RADNIKE SUKLADNO ODGOVORNOST
ZAKONU

Sigurno radno okruzenje pocinje odgovornim poslodavcem.
Vasi ljudi. Vasa organizacija. Vasa odgovornost.
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1. PRAVNI TEMELJ

Zastita radnika od mobbinga i uznemiravanja na radu u Republici Hrvatskoj proizlazi iz vise
propisa koji zajedno ureduju obveze poslodavca i prava radnika.

Zakon o radu propisuje obvezu poslodavca da zastiti dostojanstvo radnika, sprijeci
uznemiravanje i diskriminaciju te osigura sigurne i primjerene uvjete rada. Poslodavac je duzan

poduzimati mjere zastite i provoditi postupak po prijavi uznemiravanja, sukladno ¢l. 134.
Zakona o radu.

Slika 1. ¢lanak 134. Zakona o radu — zasStita dostojanstva radnika
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CLANAK 134.
ZAKONA O RADU

ZASTITA DOSTOJANSTVA RADNIKA

Clanak 134. detaljno ureduje zaétitu radnika od uznemiravanja
i spolnog uznemiravanja na radnom mijestu.

Postupak i mjere zastite od uznemiravanja i
spolnog uznemiravanja ureduju se posebnim
zakonom, kolektivnim ugovorom, sporazumom
ili pravilnikom o radu.

Poslodavac koji zaposljava 20 ili vise radnika
mora imenovati osobu ovlastenu za primanje
i rjeSavanje prituzbi. Ako zaposljava 75 ili vise
radnika, mora imenovati dvije osobe
razli¢itog spola.

Osoba ovlastena za primanje i rjeSavanje prituzbi
moze biti radnik ili osoba koja nije zaposlena
kod poslodavca.

Poslodavac je duzan u roku od 8 dana od imenovanja
osobe ovlastene za primanije i rjeSavanje prituzbi
obavijestiti o tome radnike.

Prituzba se mora ispitati i odgovarajuce mjere
poduzeti najkasnije u roku od 8 dana od dana
dostave prituzbe poslodavcu.

Ako poslodavac ne postupi u roku iz stavka 5.

ovoga clanka ili mjere zastite nisu odgovarajuce,
radnik moze prekinuti rad, uz obvezu da u roku

od 8 dana od dana prekida rada zatrazi sudsku zastitu.

U okolnostima koje opravdavaju takav postupak,
radnik moZe prekinuti rad i bez podnosenja prituzbe
poslodavcu, uz obvezu da o prekidu rada bez odgode
obavijesti poslodavca i u roku od 8 dana od dana
prekida rada zatrazi sudsku zastitu.

Poslodavac je duzan osigurati radno okruZenje u kojem se postuje dostojanstvo (X ]
svakog radnika te pravovremeno i u¢inkovito sprijeciti svaki oblik uznemiravanja. m‘

2. STO JE MOBBING?

Ul
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Zakon o suzbijanju
diskriminacije
ureduje zastitu od
diskriminacije,
uznemiravanja i
spolnog
uznemiravanja te
predstavlja vazan
pravni okvir u
sluCajevima
ponadanja povezanih
s mobbingom.

Kazneni zakon
predvida kaznenu
odgovornost za

Zlostavljanje na radu i
druga osobito tesSka
ponasanja kojima se
vrijeda dostojanstvo ili
ugrozava psihicko
zdravlje radnika.

Zakon o obveznim
odnosima primjenjuje
se u sluCajevima
naknade Stete radniku
koiji je pretrpio
imovinsku ili
neimovinsku Stetu
zbog mobbinga ili
uznemiravanja na
radnom mjestu.

Hrvatski pravni sustav ne sadrzi jedinstvenu zakonsku definiciju mobbinga, no sudska praksa
i strucna literatura ga opisuju kao sustavno psihi¢ko zlostavljanje, ponizavanje ili izoliranje
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radnika na radnom mjestu, usmjereno na povredu njegova dostojanstva, ugleda i integriteta te
Cesto s ciliem njegovog profesionalnog ili psihi¢kog iscrpljivanja.

Za postojanje mobbinga u pravilu se uzima da mora postojati njegova sustavnost (ponavljano
ponadanje kroz vrijeme), odredeno trajanje (kontinuirano kroz dulje razdoblje) te neravnoteza
moci izmedu pocinitelja i zrtve. Pojedinacni sukobi, nesuglasice ili stroze upravljanje radnim
procesom ne smatraju se mobbingom, sve dok ne poprimaju obiljezja ponavljanog i
usmijerenog zlostavljanja.

Slika 2. Vrste mobbinga prema odnosu moci

VRSTE MOBBINGA

Graficki prikaz oblika zlostavljanja na radnom mjestu prema odnosu mogi

ﬁ
VERTIKALNI MOBBING HORIZONTALNI OBRNUTI (UZLAZNI)

‘ (Silazni) MOBBING VERTIKALNI MOBBING
Zlostavljanje od strane nadredenog Zlostavljanje medu kolegama Zlostavljanje od strane podredenih
na dredenog

EoctinG O » X 2 « Kolektiv ne prihvaca
O . w novog rukovoditelja
c w * Osobni motivi (antipatija, strah) . ﬁ n Soflocaviile
| ¥ . Javno'pom‘zavan]e ) " I promjena
» Uskracivanje napredovanja
= Besmisleni zadaci » Motivi: ZaViSt, |jUb0m0fa,
f@\% konkurencija : 2
STRATESKI MOBBING @ * Relativno Cest u Hrvatskoj
“ « Upravljacki tim prisiljava premEStEEani e .
na odlazak @R A
A « Kod restrukturiranja ap
* Smanjenje broja radnika

bez otpremnina

Vertikalni mobbing (silazni) postoji kada nadredene osobe zlostavljaju podredene radnike.
Obrnuti (uzlazni) vertikalni mobbing odnosi se na situacije u kojima podredeni zlostavljaju
nadredenog, pri ¢emu je u praksi rijede zastupljen.

Strateski mobbing predstavlja podvrstu vertikalnog mobbinga u kojem upravljacka struktura
poslodavca sustavno provodi psihiCko zlostavljanje radnika koji se smatraju nepozeljnim ili
viskom radne snage, osobito u kontekstu promjena vlasni¢ke strukture, pripajanja drustava te
prijenosa ugovora o radu.

Bossing oznacava oblik vertikalnog mobbinga u kojem nadredeni kroz agresivno, uvredljivo i
neprijateljsko ponasanje zlostavljaju podredene radnike.

Horizontalni mobbing odnosi se na zlostavljanje medu radnicima koji su u istoj hijerarhijskoj
razini, bez odnosa nadredenosti ili podredenosti.
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Emotivni mobbing proizlazi iz negativnih emocija poput zavisti, ljubomore, ljutnje i
neprijateljstva, te se ocituje kroz kritiziranje rada, ponizavanje, vrijedanje, podmetanje te
uskracivanje ili sprjeCavanje pristupa informacijama potrebnima za izvrSavanje radnih
zadataka.

3. KAKO PREPOZNATI MOBBING?

Slika 3. Kljucni indikatori mobbinga

Prepoznajte obrasce koji mogu ukazivati na mobbing.
Ponavljajuce isklju¢ivanje Neopravdane promjene Sustavno uskracivanje
zaposlenika iz sastanaka, radnih zadataka (prelagano informacija, alata ili obuke
komunikacije i timskih aktivnosti ili pretesko opterecenje, potrebne za rad

oduzimanje odgovornosti)

?

[V =

< =
Javna ili u¢estala neopravdana ZastraSivanje, prijetnje i Obrasci koji se ponavljaju
kritika i naruSavanje ugleda neprimjeren nac¢in komunikacije kroz vrijeme, a ne jednokratni
zaposlenika (vikanje, ponizavanje) sukobi ili nesporazumi
. ‘ %& .
Ako prepoznajete ove indikatore u svojoj radnoj sredini, vazno je reagirati na vrijeme i potraziti podrsku. ’ :‘{

S gledista poslodavca, mobbing se prepoznaje kao ponavljajuéi obrazac ponasanja koji
naruSava radne odnose, timsku suradnju i dostojanstvo zaposlenika, a ne kao pojedinacni
izolirani incident. Pravovremeno uoCavanje takvih obrazaca vazno je radi ispunjenja zakonske
obveze zastite dostojanstva radnika, ali i o€uvanja zdrave radne klime.

Jedan od prvih znakova su situacije izolacije i isklju€ivanja zaposlenika iz radnih procesa i
komunikacije. To ukljuCuje sustavno izostavljanje s sastanaka, ignoriranje u raspravama,
nepozivanje na relevantne poslovne aktivnosti ili premjestanje u fizi€ki izolirane prostore bez
opravdanog poslovnog razloga. Takvi obrasci, ako su uCestali, mogu ukazivati na narusene
odnose i potencijalnu diskriminatornu praksu.

Poslodavac takoder mozZe uociti mobbing kroz promjene u dodjeli poslova i tretmanu radne
uloge zaposlenika. Upozoravajuce je kada se radniku dodjeljuju zadaci ispod njegove razine
kvalifikacija ili, suprotno, nerealno zahtjevni zadaci i rokovi. Takoder, znakovi su i sustavno
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oduzimanje odgovornosti, ignoriranje prijedloga te javna ili neopravdana kritika rada
zaposlenika.

Vazan indikator je i uskraéivanje informacija i resursa potrebnih za rad. To ukljuCuje
neprosljedivanje kljucnih informacija, iskljuCivanje iz komunikacijskih kanala, uskracivanje
pristupa sustavima ili nedostatak obuke i mentorstva u odnosu na standarde organizacije.

Takve situacije mogu objektivno onemogucéiti rad i stvoriti laznu sliku loSeg u€inka.

Poslodavac treba obratiti pozornost i na ponasanja koja narusavaju osobni i profesionalni
ugled zaposlenika. To ukljuCuje Sirenje glasina, javho omalovazavanje, neprimjerene
komentare te neopravdano pripisivanje pogreSaka. Posebno je ozbiljino ako se takvo
ponasanje odvija pred kolegama ili klijentima.

Kljuéno za poslodavca (indikatori mobbinga):

v" Ponavljajuce isklju¢ivanje zaposlenika iz sastanaka, komunikacije i timskih aktivnosti

v" Neopravdane promjene radnih zadataka (prelagano ili preteSko opterec¢enje, oduzimanje
odgovornosti)

Sustavno uskracivanje informacija, alata ili obuke potrebne za rad

Javna ili uestala neopravdana kritika i naruSavanje ugleda zaposlenika

ZastraSivanje, prijetnje i neprimjeren nacin komunikacije (vikanje, ponizavanje)

Obrasci koji se ponavljaju kroz vrijeme, a ne jednokratni sukobi ili nesporazumi

SN NIEN

4. OBVEZE POSLODAVCA

Zakon o radu Republike Hrvatske propisuje da je poslodavac duzan osigurati radnicima zastitu
dostojanstva tijekom rada, uklju€ujuci zastitu od uznemiravanja i spolnog uznemiravanja. Ova
obveza ima dvojaku ulogu: preventivnu, kojom se nastoji sprije€iti nastanak nedopustenih
ponasanja u radnom okruZenju, te korektivnu, koja obuhvaca ucinkovito postupanje po
zaprimljenim prituzbama i otklanjanje posljedica povrede dostojanstva radnika.
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Slika 4. Obveze poslodavca u zastiti dostojanstva radnika
u zastiti dostojanstva radnika
D
8 % O - =5
T3 o) ¥l =
n osigurati zastitu 8 imenovati povjerenika B pravodobno obavijestiti n donijeti interni akt
dostojanstva radnika za zastitu dostojanstva radnike o imenovanju kojim se ureduje postupak
te sprjecavati uznemiravanje (ili viSe njih, ovisno o povjerenika zastite dostojanstva
i mobbing broju radnika) radnika
) e®e
@ @ E amb
osigurati uc¢inkovit, G poduzeti odgovarajuce osigurati povjerljivost 9 primjenjivati obvezu
brz i nepristran postupak mjere radi spriec¢avanja podataka i zastitu zastita dostojanstva
po zaprimljenim i sankcioniranja povrede podnositelja prituzbe radnika neovisno o
prituzbama dostojanstva od odmazde veli¢ini poslodavca

O Zastita dostojanstva radnika temelj je zdravog radnog okruzenja i odgovornog poslovanja.

Kljuéne obveze:

osigurati zastitu dostojanstva radnika te sprjeCavati uznemiravanje i mobbing
imenovati povjerenika za zastitu dostojanstva (ili vise njih, ovisno o broju radnika)
pravodobno obavijestiti radnike o imenovanju povjerenika

donijeti interni akt kojim se ureduje postupak zastite dostojanstva radnika

osigurati ucinkovit, brz i nepristran postupak po zaprimljenim prituzbama

poduzeti odgovaraju¢e mjere radi sprieavanja i sankcioniranja povrede dostojanstva
osigurati povjerljivost podataka i zastitu podnositelja prituzbe od odmazde
primjenjivati obvezu zastite dostojanstva radnika neovisno o veli€ini poslodavca

AN N NN NN

Imenovanje povjerenika za zastitu dostojanstva

Sukladno ¢lanku 134. Zakona o radu, poslodavac koji zapoS$ljava 20 ili vise radnika duzan je
imenovati osobu ovlastenu za primanje i rjeSavanje prituzbi vezanih uz zastitu dostojanstva
radnika. Kod poslodavaca koji zapoSljavaju 75 ili viSse radnika, obveza se proSiruje na
imenovanje dviju osoba razliCitog spola, Cime se osigurava veca dostupnost i uravnotezenost
postupanja.

Povjerenik za zaStitu dostojanstva moze biti zaposlenik poslodavca, najceS¢e osoba iz
kadrovske, pravne ili srodne organizacijske jedinice, ali i vanjska struéna osoba koja nije u
radnom odnosu kod poslodavca. Poslodavac je duzan u roku od osam dana od imenovanja

; E%E:witi ljudski Sufinancira
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obavijestiti sve radnike o osobi povjerenika, kako bi im bio omoguéen ucinkovit pristup
mehanizmima zastite.

Donosenje internih akata

Poslodavac je obvezan urediti postupak zastite dostojanstva radnika internim aktom, koji moze
biti sastavni dio kolektivhog ugovora, sporazuma sklopljenog s radnic¢kim vijeéem ili pravilnika
o radu. Interni akt mora sadrzavati jasna pravila o zaprimanju i obradi prituzbi, nacinu
provodenja ispitnog postupka, rokovima postupanja, moguc¢im mjerama zastite te sankcijama
za utvrdene povrede dostojanstva radnika.

Postupanje po prituzbi

Po zaprimanju prituzbe, poslodavac odnosno imenovani povjerenik duzan je bez odgode
pristupiti ispitivanju navoda, u rokovima propisanim internim aktom, a najkasnije u roku od
osam dana. U postupku je potrebno utvrditi sve relevantne Cinjenice, ukljuCujuci saslusanje
podnositelja prituzbe, prijavljene osobe te eventualnih svjedoka.

Nakon provedenog postupka poslodavac je obvezan poduzeti odgovaraju¢e mijere radi
sprjeCavanja nastavka uznemiravanja, $to moze ukljucivati organizacijske mjere, mjere zastite
Zrtve, pa sve do radnopravnih sankcija prema pocinitelju, sukladno tezini povrede.

Osiguranje povjerljivosti i zastita dostojanstva u postupku

Svi podaci prikupljeni u postupku zastite dostojanstva radnika smatraju se povjerljivima te se
njima mora postupati u skladu s nacelom zastite privatnosti i dostojanstva svih uklju€enih
osoba. Poslodavac je duzan osigurati da sam postupak ne dovede do dodatne stigmatizacije,
odmazde ili pogorSanja poloZaja radnika koji je podnio prituzbu.

Posebna situacija — poslodavci s manje od 20 radnika

lako poslodavci koji zapoSljavaju manje od 20 radnika nisu obvezni imenovati povjerenika za
zastitu dostojanstva, njihova obveza zastite dostojanstva radnika postoji u svakom slucaju.
Temeljem €lanka 7. stavka 5. Zakona o radu, svaki poslodavac duzan je osigurati radne uvjete
u kojima radnik nece biti izloZzen uznemiravanju, diskriminaciji ili drugim oblicima povrede
dostojanstva, neovisno o veli€ini organizacije.

5. POSTUPANJE POSLODAVCA NAKON ZAPRIMLJENE PRIJAVE - , korak po korak*

Nakon zaprimanja prijave o povredi dostojanstva radnika, poslodavac je duzan bez odgode
pokrenuti interni postupak zastite, osigurati povjerljivost i postupati nepristrano, uz
postivanje prava svih ukljuéenih strana. Postupak se provodi u roku propisanom Zakonom o
radu (najkasnije u roku od 8 dana od zaprimanja prituzbe).

Slika 5. Postupanje poslodavca nakon zaprimljene prijave
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POSTUPANJE POSLODAVCA
NAKON ZAPRIMLJENE PRIJAVE

o Potvrditi Osigurati Obaviti razgovor Obaviti razgovor
primitak prijave povjerljivost postupka s podnositeljem s prijavljenom
prijave osobom

-

e Po potrebi razgovarati Pnkupm dokumentaciju Sastaviti zapisnike
sa svjedocima i druge dokaze o provedenim radnjama

! 3 ZAPISNIK
A N -
<y
| y %
R
S —, & ol _J

Postupajte profesionalno, nepristrano i u razumnom roku. 0®e
Cilj je utvrditi Cinjenice i zastititi dostojanstvo svih ukljuéenih. a@mn

a) Potvrditi primitak prijave

Poslodavac primitak prijave potvrduje u pisanom obliku (e-mailom ili sluzbenim dopisom), uz
evidentiranje datuma zaprimanja u evidenciju zaprimljenih prituzbi. U potvrdi se navodi da je
postupak pokrenut, te da ¢e se poduzeti radnje u skladu s internim aktima i zakonom. Time se
osigurava dokaz o pocetku postupanja.

b) Osigurati povjerljivost postupka

Povjerljivost se osigurava ograniCavanjem pristupa informacijama isklju€ivo na ovlastene
osobe (npr. povjerenik za za$titu dostojanstva radnika, HR sluzba ili imenovana komisija).
Dokumentacija se vodi odvojeno od osobnog dosjea radnika, u fiziCki ili elektronicki
zasti¢éenom obliku (lozinke, zaklju¢ani ormari, kontrola pristupa). Sudionici postupka se izri€ito
upozoravaju na obvezu €uvanja tajnosti podataka.

c) Obaviti razgovor s podnositeljem prijave

Razgovor se provodi u zastiCenom i diskretnom okruzenju, bez prisutnosti prijavljene osobe.
Poslodavac ili ovlastena osoba pribavlja detaljan opis dogadaja, vremenski okvir, identifikaciju
osoba, u€estalost ponasanja te eventualne materijalne dokaze (e-mailovi, poruke, dokumenti).
Sastavlja se zapisnik koji potpisuje podnositelj prijave, ¢ime se osigurava dokazna vrijednost
iskaza.
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d) Obaviti razgovor s prijavljenom osobom

Prijavljenoj osobi mora se omoguciti o€itovanje o navodima iz prijave, uz postivanje nacela
prava na obranu. Razgovor se vodi odvojeno, uz prezentiranje konkretnih navoda, bez
otkrivanja nepotrebnih osobnih podataka podnositelja prijave (u mjeri u kojoj je to moguce).
Sastavlja se zapisnik o o€itovanju, kojim se dokumentira iznesena obrana.

e) Po potrebi razgovarati sa svjedocima

Svjedoci se ispituju samo kada postoje relevantne naznake da raspolaZu saznanjima o
dogadajima. Razgovori se provode individualno, bez medusobnog utjecaja svjedoka.
Poslodavac prikuplja Cinjeni¢ne, a ne interpretativne iskaze, te osigurava da svjedoci budu
upoznati s povjerljivoséu postupka i zastitom od eventualne odmazde.

f) Prikupiti dokumentaciju i druge dokaze

Poslodavac prikuplja sve relevantne materijalne i digitalne dokaze, ukljuCujuéi e-mail
komunikaciju, interne poruke, radne zadatke, izvjeStaje, evidencije radnog vremena,
audio/video zapise (ako su zakonito pribavljeni) te druge dokumente koji mogu potvrditi ili
osporiti navode iz prijave. Po potrebi se provodi uvid u sustave poslodavca (npr. poslovna e-
posta ili interni komunikacijski alati), uz postivanje propisa o zastiti osobnih podataka.

g) Sastaviti zapisnike o provedenim radnjama

Za svaku poduzetu radnju sastavlja se sluzbeni zapisnik koji mora sadrzavati datum, mjesto,
sudionike, bit izjava te zakljuCke razgovora. Zapisnici se arhiviraju kao dio predmeta postupka
zastite dostojanstva radnika. Time se osigurava dokazna osnova u slucaju inspekcijskog
nadzora ili sudskog postupka.

6. ZASTITA PODNOSITELJA PRIJAVE (obveze poslodavca i preventivno postupanje)

Poslodavac je, sukladno odredbama Zakona o radu te nacelima zastite dostojanstva radnika,
duzan osigurati u€inkovitu zastitu radnika koji u dobroj vjeri podnese prijavu mobbinga ili
sudjeluje u postupku ispitivanja povrede dostojanstva na radu.

Ova zastita predstavlja zakonsku i organizacijsku obvezu poslodavca te klju¢ni element
sustava prevencije zlostavljanja na radu.

Zabranjeno je svako nepovoljno postupanje (viktimizacija) prema radniku koiji je:

. podnio prijavu povrede dostojanstva na radu,
. sudjelovao u postupku kao svjedok ili dao relevantne informacije,
o na drugi nacin sudjelovao u postupku utvrdivanja Cinjenica.
; Egﬁ;viti ljudski - sufinancira
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Pod nepovoljnim postupanjem (viktimizacijom) smatra se svaka radnja ili propust poslodavca
ili drugih radnika koja je u uzro¢noj vezi s podnoSenjem prijave ili sudjelovanjem u postupku,
a kojom se radnik stavlja u nepovoljniji polozaj. To uklju€uje, ali nije ograni€eno na: degradaciju
radnog mjesta, promjenu radnih uvjeta na Stetu radnika, neopravdano uskracivanje ili
preraspodjelu radnih zadataka, premjestaj bez objektivnog razloga, onemoguéavanije struénog
razvoja, negativno vrednovanje rada bez osnove te svaki oblik izravnog ili prikrivenog pritiska.

Poslodavac je duzan poduzeti sve razumne mijere radi sprjeCavanja takvog postupanja,
ukljuCujuci organizacijske i upravljatke mjere zastite. To osobito obuhvaca osiguranje
jednakog tretmana radnika tijekom i nakon postupka, nadzor nad postivanjem zabrane
nepovoljnog postupanja te pravodobno reagiranje na svaku indiciju moguéeg krdenja te
zabrane.

U slucaju utvrdenja nepovoljnog postupanja (viktimizacije), poslodavac je duzan isto tretirati
kao teSku povredu radne obveze te poduzeti odgovaraju¢e mjere sukladno Zakonu o radu i
internim aktima, uklju€ujuci disciplinske mjere ili otkaz ugovora o radu, ovisno o tezini povrede
i okolnostima sluc¢aja.

7. PRIVREMENE MJERE KOJE POSLODAVAC MOZE PODUZETI

Tijekom trajanja postupka ispitivanja prijave mobbinga, poslodavac je ovlasten i duzan, radi
sprjeCavanja daljnje Stete i zastite dostojanstva radnika, poduzeti privremene organizacijske
mjere. Takve mjere ne predstavljaju utvrdivanje odgovornosti, ve¢ preventivho postupanje radi
ocCuvanja sigurnog i urednog radnog okruzZenja, u skladu s na¢elom razmjernosti.

Razdvajanje ukljuéenih osoba

Poslodavac moze organizacijski osigurati da podnositelj prijave i prijavljena osoba ne dolaze
u neposredan kontakt. To se moze ostvariti rasporedivanjem rada u razli€ite smjene, odjele ili
lokacije, kao i izmjenom timova ili radnih zadataka. Cilj je sprijeciti daljnje sukobe, pritiske ili
neprimjereno ponasanje tijekom postupka.

Izmjena rasporeda rada

Poslodavac moze privremeno izmijeniti raspored radnog vremena jedne ili obje ukljuCene
strane (npr. druga smjena, druga organizacijska jedinica ili promjena radnog mjesta unutar
istog radnog procesa). Ova mjera koristi se kada je razdvajanje nuzno, ali organizacijski nije
moguce fiziCko udaljavanje radnika.

Omogucavanje rada od kuce (rad na daljinu)
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U slu€ajevima kada priroda posla to dopusta, poslodavac moze privremeno odobriti rad od
kuce jednoj od uklju€enih osoba. Ova mjera posebno je prikladna kada postoji visoki stupanj
konflikta, a radni zadaci se mogu izvrSavati bez prisutnosti u poslovnim prostorima poslodavca.

Privremeno premjestanje radnika

Poslodavac mozZe donijeti odluku o priviemenom premjestaju radnika na drugo radno mjesto,
organizacijsku jedinicu ili lokaciju, uz postivanje ugovora o radu i sistematizacije radnih mjesta.
Premjestaj se koristi kao preventivha mjera radi stabilizacije radne okoline, a ne kao sankcija.

Donosenje drugih organizacijskih mjera radi zastite dostojanstva

Poslodavac moZe poduzeti i druge razmjerne mjere, poput promjene nadredenog,
reorganizacije radnih procesa, uvodenja nadzora komunikacije u profesionalnom okviru ili
privremenog iskljucivanja iz zajednickih projekata. Svaka mjera mora biti usmjerena iskljucivo
na sprjeCavanje daljnjeg uznemiravanja i osiguranje urednog funkcioniranja rada.

8. MOGUCE MJERE PREMA POCINITELJU MOBBINGA

Ako se nakon provedenog postupka utvrdi osnovanost prijave i povreda obveza iz radnog
odnosa, poslodavac je duzan poduzeti odgovaraju¢e mjere u skladu sa Zakonom o radu,
internim aktima i tezinom povrede. Mjere moraju biti individualizirane, razmjerne i usmjerene
na zastitu radne okoline te sprjeCavanje ponavljanja povrede.

lzdavanje pisanog upozorenja

Poslodavac moze radniku izreéi pisano upozorenje o povredi radne obveze, kojim se jasno
opisuje neprihvatljivo pona3anje te se radnik upozorava na posljedice ponavljanja istog ili
slicnog ponasanja. Upozorenje se arhivira u osobni dosje radnika.

Pokretanje disciplinskog postupka

Poslodavac moze pokrenuti disciplinski postupak radi utvrdivanja povrede radne obveze, u
skladu s internim pravilnikom i Zakonom o radu. U postupku se osigurava pravo radnika na
ocCitovanje i obranu, a mogu se provesti dodatne provjere i saslusanja.

Donosenje odluke o premjestaju

Ako je to opravdano organizacijskim razlozima ili radi zastite radne okoline, poslodavac moze
trajno ili dugoro¢no premijestiti radnika na drugo radno mjesto ili organizacijsku jedinicu, uz
postivanje ugovornih i zakonskih uvjeta.

Otkaz ugovora o radu

U slu€aju osobito teSke povrede radne obveze, ponavljanja mobbinga ili kada je nastavak
radnog odnosa nemogu¢, poslodavac moze otkazati ugovor o radu, uz postivanje svih
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zakonskih pretpostavki (opravdan razlog, postupak prethodnog upozorenja gdje je primjenjivo,
rokovi i prava radnika).

9. POTENCIJALNE POSLJEDICE ZA POSLODAVCE
Posljedice za poslodavca zbog propusta u zastiti dostojanstva radnika

Neispunjavanje obveze zastite dostojanstva radnika predstavlja ozbiljan pravni i organizacijski
rizik za poslodavca. Propusti u prevenciji i sankcioniranju mobbinga mogu rezultirati kaznenom
i prekrS8ajnom odgovornoscu, znacajnim financijskim troSkovima, sudskim sporovima te
dugoro¢nim negativnim posljedicama na poslovanje i ugled organizacije. Obveza zastite
dostojanstva radnika proizlazi prvenstveno iz odredbi Zakona o radu, ali i iz opée obveze
poslodavca da osigura sigurne i zdrave uvjete rada.

Kaznena odgovornost odgovornih osoba

Najteze posljedice mogu nastupiti u slu€ajevima kada zlostavljanje na radu dovede do
naruSavanja fizickog ili psihickog zdravlja radnika. Prema ¢lanku 133. Kaznenog zakona,
odgovorne osobe mogu kazneno odgovarati za zlostavljanje na radu i biti kaznjene kaznom
zatvora do dvije godine ako je takvim postupanjem prouzroceno pogorSanje zdravstvenog
stanja zaposlenika.

Kaznena odgovornost mozZe obuhvatiti Elanove uprave, rukovoditelje ili druge osobe koje su
svojim postupanjem, propustanjem reakcije ili toleriranjem neprihvatljivog ponaSanja
pridonijele nastanku &tetnih posljedica. Posebno otegotnom okolnod¢éu smatra se dugotrajno
ignoriranje prijava zaposlenika ili neprovodenje zakonom propisanih mjera zastite dostojanstva
radnika.

Gradanskopravna odgovornost i naknada Stete

Radnik koji je bio izloZzen mobbingu ili drugom obliku uznemiravanja moze protiv poslodavca
(koji nije proveo postupak i proveo odgovaraju¢e mjere) pokrenuti sudski postupak radi
naknade materijalne i nematerijalne Stete. Poslodavac moze odgovarati za pretrpljene
duSevne boli, povredu ugleda, naruSavanje zdravlja, troSkove lijeCenja, izgubljenu zaradu i
druge posljedice koje su nastale zbog nezakonitog postupanja ili propustanja zastite
zaposlenika.

lzvanredni otkaz radnika zbog povrede obveza poslodavca

Ako poslodavac ne poduzme odgovaraju¢e mjere zastite dostojanstva radnika, zaposlenik
moze koristiti pravo na izvanredni otkaz ugovora o radu sukladno ¢lanku 116. Zakona o radu.
Takvo postupanje poslodavca smatra se osobito teSkom povredom obveze iz radnog odnosa.

Prekrsajna odgovornost i nov€ane kazne
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Poslodavac koji ne ispuni obveze zastite dostojanstva radnika propisane ¢lankom 134. Zakona
o radu izlaZe se prekrdajnoj odgovornosti sukladno €lancima 228. i 229. Zakona o radu.
NovcCane kazne ovise o tezini povrede i statusu pocinitelja.

Za pravne osobe propisane su sljede¢e nov€ane kazne:

Kategorija prekrsaja Raspon novéane kazne
Pravna osoba — teZi prekr3aj 4.110 do 7.960 EUR
Pravna osoba — najtezi prekrsaj 8.090 do 13.270 EUR
Odgovorna osoba u pravnoj osobi 530 do 1.060 EUR
Fizicka osoba — poslodavac 1.060 do 3.980 EUR

Organizacijske i poslovne posljedice

Osim pravnih sankcija, posljedice mobbinga znacajno utjeCu na cjelokupno poslovanje
organizacije. Dugotrajno toleriranje neprihvatljivih ponasSanja najceSce rezultira naruSenim
meduljudskim odnosima, smanjenjem povjerenja zaposlenika prema upravi i pogorSanjem
organizacijske klime. U praksi se najcesc¢e javljaju: pad produktivnosti i radne ucinkovitosti,
smanjena motivacija i angaziranost zaposlenika, povec¢ana fluktuacija radne snage, oteZzano
privlaenje i zadrzavanje kvalitetnih kadrova, povecéani broj konflikata i izostanaka s rada,
narusSavanje ugleda poslodavca na trZistu rada i prema poslovnim partnerima.

Posebno znacajan trosak predstavljaju bolovanja povezana sa stresom, anksioznoS¢u i
drugim psihickim smetnjama koje mogu biti posljedica mobbinga.

10. PREPORUKE POSLODAVCIMA

Slika 6. Preporuke za poslodavce vezano za zastitu dostojanstva radnika
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PREPORUKE ZA POSLODAVCE

Stvarajmo radno okruzenje utemeljeno na postovanju, povjerenju i dostojanstvu.

Usvojite interni akt Imenujte i osposobite Provodite
o zastiti dostojanstva radnika. povjerenika. redovite edukacije.

INTERNI AKT
0 ZASTITI
DOSTOJANSTVA
RADNIKA

POSTOVANJE
POVJERENJE
DOSTOJANSTVO

. //
9 g &4
—— , B
o Provodite Reagirajte Vodite urednu
anonimne ankete. pravovremeno. dokumentaciju.

ANONIMNA ANKETA &
& 1 eoe '
- ( DOKUMENTACIJA

@ ‘ Zajedno gradimo sigurno, ukljuc¢ivo i dostojanstveno radno mjesto za sve.

Preporudljivo je da poslodavac sustavno i preventivno uredi podru€je zastite dostojanstva
radnika te uspostavi jasne mehanizme sprijeCavanja i pravodobnog rjeSavanja svih oblika
uznemiravanja i mobbinga. Posebno se preporucuje:

Donijeti i aktivno provoditi internu politiku prevencije mobbinga i zastite dostojanstva
radnika — poslodavac bi trebao izraditi jasan interni akt kojim se definiraju nacela nulte
tolerancije na mobbing, diskriminaciju, uznemiravanje i druge oblike neprimjerenog ponasanja.
Politika treba sadrzavati opis prava i obveza zaposlenika i rukovoditelja, postupak prijave,
nacin provodenja interne istrage te moguce mjere i sankcije. Vazno je da dokument ne ostane
samo formalna obveza, ve¢ da bude dostupan svim zaposlenicima, uklju¢en u onboarding
procese i redovito aZuriran u skladu s praksom i zakonskim izmjenama.

Osigurati ucinkovite, sigurne i povjerljive kanale prijave — zaposlenicima treba omoguciti
vise nacina za prijavu neprimjerenog ponasanja, primjerice putem povijerljive e-mail adrese,
imenovane osobe za zastitu dostojanstva radnika, anonimnih obrazaca ili vanjskih
savjetodavnih kanala. Poslodavac mora osigurati zastitu prijavitelja od odmazde,
stigmatizacije ili pogorSanja radnog polozaja. Povjerenje u sustav prijave zna¢ajno povecava
vjerojatnost pravodobnog otkrivanja problema i smanjuje rizik eskalacije sukoba.

Reagirati brzo, profesionalno i nepristrano na svaku prijavu — svaku prijavu potrebno je
evidentirati i razmotriti bez odgadanja, uz postivanje nacela povijerljivosti i jednakog postupanja
prema svim uklju¢enim stranama. Poslodavac bi trebao unaprijed definirati rokove i procedure
internog postupanja te osigurati da osobe koje vode postupak budu nepristrane i educirane za
vodenje osjetljivih radnopravnih situacija. Odugovlacenje, ignoriranje prijava ili selektivho
postupanje mogu povecati pravni i organizacijski rizik te negativno utjecati na radnu atmosferu.
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Jasno definirati neprihvatljiva ponasanja i standarde komunikacije — u internim
pravilnicima i edukacijama potrebno je konkretno navesti koja se ponaSanja smatraju
nedopustenima, primjerice vrijedanje, omalovazavanje, izolacija zaposlenika, prijetnje,
ponizavanije, Sirenje glasina, neprimjereni komentari ili kontinuirani pritisci. Uz zabrane, korisno
je definirati i pozeljne obrasce profesionalne komunikacije, suradnje i rukovodenja kako bi
zaposlenici imali jasne smjernice oCekivanog ponasanja na radnom mjestu.

Kontinuirano educirati rukovoditelje i zaposlenike — redovite edukacije i radionice mogu
znacajno doprinijeti prepoznavanju riziCnih ponasanja i razvoju kulture medusobnog
postovanja. Posebnu paznju potrebno je posvetiti rukovoditeljima jer upravo oni imaju klju¢nu
ulogu u oblikovanju organizacijske kulture i ranom prepoznavanju konflikata unutar timova.
Edukacije bi trebale obuhvatiti teme poput prevencije mobbinga, komunikacijskih vjestina,
upravljanja konfliktima, zastite dostojanstva radnika te odgovornosti poslodavca i zaposlenika
prema vazedéim propisima.
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