Za radna mjesta
bez nasilja i
uznemiravanja

Smjernice za
kolektivhe ugovore

| pravilnike za zastitu
dostojanstva
radnika | radnica




Sadrzaj

1. O projektu i publikaciji

2. Kako sprijeciti nasilje i uznemiravanje na radnom
mjestu?

3. Ciljevi i metodologija

4, Sprjeéavanje i iskorjenjivanje nasilja i uznemiravanja
kroz kolektivne ugovore i pravilnike za zastitu
dostojanstva

Op¢da nacela
Odredenje pojmova
Mjere edukacije i informiranja

Imenovanje osoba za zastitu dostojanstva radnika i
radnica

Zastita Zrtava od viktimizacije

Postupak zastite dostojanstva radnika ili radnice
Sankcije za pocinitelje

Nadzor i pracenje

Zastita Zrtava obiteljskog nasilja na radnom mjestu

5. Suradnja sindikata i poslodavaca u sprje¢avanju i
iskorjenjivanju nasilja i uznemiravanja kroz zastitu na
radu

6. Prema radnim mjestima bez nasilja i uznemiravanja

7. Koristeni izvori




1.

O projektu
| publikaciji



O PROJEKTU | PUBLIKACIJI

Ove smjernice nastale su u okviru projekta
“Prema sprecavaniju i iskorjenjivanju nasilja
i uznemiravanja na radnim mjestima u
Hrvatskoj” koji su u razdoblju od sijeénja
2021. do kolovoza 2022. proveli Nezavisni
cestarski sindikat (NCS), Nezavisni hrvatski
sindikati (NHS) i Pravobraniteljica za rav-
nopravnost spolova, uz financijsku podrsku
Norveskog fonda.

Jedan od ciljeva projekta bila je izrada
prijedloga odredbi &ijom bi se implemen-
tacijom u Zakon o radu te u kolektivne ugo-
vore i pravilnike poduzeda podigli standardi
vezani uz mjere prevencije, sankcioniranja i
nadzora nasilja i uznemiravanja na radnim
mjestima. Drugi vaZan cilj bila je eduka-
cija predstavnika radnika i poslodavaca o
problematici nasilja i uznemiravanja na
radnom mjestu kako bi se osigurala $to
kvalitetnija provedba predloZzenih mijera.
Napokon, cilj projekta bio je i osnaZiti Zene
da u vecoj mjeri sudjeluju u tijelima radni¢-
kog predstavljanja, a radni¢ke predstavnike
i predstavnice, kao i poslodavce, potaknuti
da se senzibiliziraju za ovu temu.

Smijernice predstavljene u ovoj publikaciji
namijenjene su predstavnicima radnika
i poslodavaca te donose preporuke za
implementaciju mjera za suzbijanje nasilja
i uznemiravanja na radnom mjestu kroz
kolektivne ugovore i/ili pravilnike za zastitu
dostojanstva radnica i radnika, kao i kroz
mjere zastite na radu.

za
radna

mjesta

Smjernice su rezultat sveobuhvatnih
projektnih aktivnosti: utemeljene su na
rezultatima istraZivanja o raSirenosti na-
silja i uznemiravanja na radnim mjestima
provedenog na 2340 ispitanika i ispitanica
iz sedam sektora rada, a razradivane su na
nizu sastanaka i edukacija ¢&iji je cilj bio ana-
liza trenutnog stanja i razrada mjera koje je
potrebno poduzeti kako bi se suzbilo nasilje
na radnim mjestima. U tim aktivnostima
sudjelovalo je vise od 250 osoba — strué-
njaka, sindikalnih povjerenica, predstavnika
poslodavaca te &lanica drugih relevantnih
institucija.

Mjere iz predloZenih smjernica su tijekom
provedbe projekta ve¢ implementirane u
nekoliko kolektivnih ugovora u poduzedéima
u kojima organizira Nezavisni cestarski
sindikat, a nadamo se da ce se takav trend
nastaviti i u buduénosti, odnosno da dce
ove smjernice posluZiti predstavnicima i
predstavnicama sindikata i poslodavaca u
zajedni¢kim naporima da iskorijene nasilje
i uznemiravanje na radnom mjestu.
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KAKO SPRIJECITI NASILJE |
UZNEMIRAVANJE NA RADNOM

MJESTU?

Nasilje u svijetu rada ugroZava dostojanstvo
radnika i radnica, njihovu sigurnost, zdravlje
i dobrobit. Ondje gdje je prisutno, nasilje
ne utjee samo na pojedince nego moZe
utjecati i na &itave kolektive, stvarajudi loSu
radnu atmosferu i sniZavajuéi kvalitetu
izvr§avanja radnih zadataka. U tom smislu,
nasilje utje¢e ne samo na radnike i poslo-
davce veé i na njihove obitelji te na drustvo
opcenito, stoga nije privatni problem onoga
kome se dogada nego je problem drustva i
svakog &lana zajednice.

Nasilje i uznemiravanje moZe se dogoditi
svakom radniku i radnici, i zato je nuZno
proaktivno stvarati radna mjesta na kojima
se nasilje i uznemiravanje ne toleriraju. Uz
poslodavce, u tome veliku ulogu imaju i
sami radnici i radnice koji kroz svoje organi-
zacije (sindikate) i radni¢ka tijela predstav-
ljanja kod poslodavca (npr. radni&ko vijeée
ili povjerenistvo radnika za zastitu na radu)
mogu sudjelovati u procesu donosenja
politika o prevenciji nasilja i uznemiravanja,
utjecati na taj proces te sudjelovati u po-
stupku nadzora i evaluacije takvih politika.

Jedan od nadina dijaloga izmedu sindikata
i poslodavaca je kolektivho pregovaranje.
U kolektivnim ugovorima mogu se ugovo-
riti odredbe koje se odnose na prevenciju
nasilja i uznemiravanja, kao i postupak
rjeSavanja prituZzbi za za$titu dostojanstva
radnika i radnica. Kolektivnhim ugovorom na
razini sektora ilipoduzeé¢a moze se zna¢ajno
unaprijediti trenutno nedostatne odredbe
Zakona o radu iz perspektive sprjecavanja,
sankcioniranja i nadzora nasilja i uznemi-
ravanja na radnom mjestu te ih prilagoditi
specifi€nim potrebama odredenog radnog
okruZenja uz ravnopravno sudjelovanje
predstavnika radnika i poslodavaca u tom
procesu.

Pitanje nasilja i uznemiravanja na rad-
nom mjestu poslodavac moZe regulirati i
donoSenjem pravilnika kojim se ureduje
postupak zastite dostojanstva radnika i rad-
nica, u €¢emu radnici mogu sudjelovati kroz
svoje predstavni¢ko tijelo kod poslodavca,
radni¢ko vijece, s kojim ¢ée se poslodavac
savjetovati prilikom dono$enja pravilnika
i koje bi trebalo biti uklju¢eno u pracéenje
njegove provedbe.

Konaéno, nasilje i uznemiravanje izravno
se ti¢u i podruéja zastite na radu, stoga bi
u rjeSavanje problema i pitanja vezanih uz
nasilje i uznemiravanje na radnom mijestu
trebalo ukljucivati i povjerenike radnika
za zaStitu na radu, koje bi — jednako kao
i stru¢njakinje zastite na radu - trebalo
ukljuditi u edukacije o toj problematici u
vecoj mjeri nego $to je to bio slu¢aj do sada.

Kada su na radnom mjestu postavljene ja-
sne politike i prakse koje se dosljedno pri-
mjenjuju na sve, jasno je i svim sudionicima
koja pona$anja su prihvatljiva, a koja nisu.
Tako postavljene politike su dobra polazna
to¢ka za mijenjanje, odnosno pobolj$anje
organizacijske kulture u smjeru postivanja i
uvazavanja svakog radnika i radnice.

Samo zajedni¢kim djelovanjem poslodava-
ca i radnickih predstavnika mogu se stvoriti
radna okruZenja koja postuju dostojanstvo
i opéu dobrobit radnika i radnica.




Primjer dobre prakse: Pravilnik o zastiti
studentica i studenata od seksualnog
uznemiravanja i drugih oblika rodne
diskriminacije

Dobar primjer pravilnika o zastiti dostojanstva razvili su profesori i
profesorice Pravnog fakulteta u Zagrebu. Pravilnik, izmedu ostaloga,
sadrzi definiciju pojmova i ciljeva, mjere edukacije i informiranja,
postupak prijave povreda, dono$enje privremenih mjera radi
zastite prijavitelja te sankcije za pocinitelje, ali i laZzne prijavitelje.
Premda se pravilnik u svom naslovu orijentira na zastitu studentica
i studenata od seksualnog uznemiravanja i rodne diskriminacije,
njegova nacela i odredbe Siroko su primjenjive pri reguliranju nasi-
lja i uznemiravanja na radnim mjestima.

Tekst pravilnika moZete pronaéi na sljedeéoj poveznici: https://
www.pravo.unizg.hr/_download/repository/Pravilnik_o_zasti-
ti_studentica_i_studenata_od_seksualnog_uznemiravanja_i_dru-
gih_oblika_rodne_diskriminacije.pdf
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CILJEVI I METODOLOGIJA

Svrha ovih smjernica je ponuditi predstavnicima radnika i poslodavaca preporuke za suzbi-
janje nasilja koje se mogu ugraditi u kolektivne ugovore i pravilnike za zastitu dostojanstva
radnika, ali i na druge nacdine — primjerice, kroz mjere zastite na radu.

Preporuke u nastavku ovog dokumenta donijeli smo na temelju provedenih projektnih
aktivnosti, a narodito istraZivanja o nasilju i uznemiravanju na radnim mjestima* te edukacija
i tematskih sastanaka odrZanih u okviru projekta. U istraZivanje je bilo uklju¢eno vise od
2340 ispitanika i ispitanica iz 7 sektora djelatnosti, $to je omogudilo relevantne uvide u
stanje nasilja i uznemiravanja na radnim mjestima. U edukacije i tematske sastanke bilo je
ukljuéeno vise od 250 ljudi (od struénjakinja i povjerenika radnika za zastitu na radu, sindi-
kalnih povjerenika te ¢lanica sindikalnih odbora Zena i radnic¢kih vije¢a, do osoba za zastitu
dostojanstva te predstavnica poslodavaca i relevantnih institucija) koji su o temi nasilja i
uznemiravanja na radnom mjestu raspravljali iz razli¢itih perspektiva i iskustava.

Spomenute projektne aktivnosti ukazale su na odredene probleme u postojeé¢im praksama,
kao $to su:

« neprijavljivanje doZivljenog nasilja i uznemiravanja: istraZivanje je pokazalo da
medu onim ispitanicima koji su dozZivjeli neki od oblika nasilja i uznemiravanja njih
preko 90% nije za to podnijelo prijavu;

- nezadovoljstvo brzinom i ishodom postupka: ispitanici i ispitanice tvrde da je tek
u polovici prijavljenih slu¢ajeva nadleZno tijelo istraZilo incident, dok kod 38% slu-
¢ajeva kazu da incident nije istraZzen, a 12% ih to ne zna; svega 8% ispitanika zna za
sluc¢aj da je u tvrtci u kojoj sada rade netko sankcioniran poslije sluZbene prijave za
povredu dostojanstva; svega 8% ispitanika zna za slu¢aj da je u tvrtci u kojoj sada
rade netko sankcioniran poslije sluZbene prijave za povredu dostojanstva;

« neinformiranost o postojanju pravilnika o postupku i mjerama zastite dostojanstva
te imenovanim osobama za zastitu dostojanstva: samo 37% ispitanica i ispitanika
zna da je poslodavac imenovao osobu za zastitu dostojanstva, tek manje od pola
zna da je poslodavac donio akt o zastiti dostojanstva, a samo 42% je reklo da ih je
poslodavac upoznao s aktom;

* nepovjerenje u sustav: 66% ispitanika i ispitanica koji su doZivjeli neprimjereno
ponasanje nisu podnijeli prijavu jer smatraju da to nista ne bi promijenilo, dok 45 %
ne vjeruje da bi pocinitelji na kraju bili kaZnjeni;

- viktimizacija prijavitelja/ica nasilja i uznemiravanja; iz rezultata istraZivanja proi-
za$lo je kako se ¢esto dogada da je Zrtva koja podnese prijavu izloZzena daljnjem
zlostavljanju te da je ¢e$ce Zrtva ta koja odlazi s radnog mjesta na kojem je doZivjela
neki oblik nasilja nego pocinitelji;

« nepostojanje pojmovnog odredenja razli€itih oblika nasilja i uznemiravanja: nasa
analiza je pokazala da ne postoji jasna definicija pojmova koji karakteriziraju razli¢ite
oblike nasilja i uznemiravanja, da zakonskim propisima neki pojmovi nisu definirani
ili da se u praksi ¢esto mijesaju.

1 IstraZivanje su u sklopu projekta provele dr.sc. Petra Rodik i Jelena Ostoji¢, a cjelokupni rezul-
tati istraZivanja dostupni su na stranicama Nezavisnog cestarskog sindikata:



Na temelju ovih uvida izradili smo smjernice za kolektivhe ugovore odnosno pravilnike
o zastiti dostojanstva radnica i radnika, &iji je cilj bolji nadzor, prevencija i sankcioniranje
slu¢ajeva nasilja i uznemiravanja na radnom mjestu.

S obzirom na navedene probleme, ocijenili smo da je u kolektivnim ugovorima odnosno
pravilnicima o zastiti dostojanstva radnika i radnica vazno obraditi sljedeéa podrugja:

opca nacela

odredenje pojmova

mjere edukacije i informiranja

imenovanje osoba za za$titu dostojanstva radnika
zastita Zrtava od viktimizacije

postupak zastite dostojanstva radnika

sankcije za podinitelje

nadzor i praéenje

zastita Zrtava obiteljskog nasilja na radnom mjestu

Pored toga, potrebno je obratiti paznju i na pitanje zastite na radu kao jedan od kljuénih
aspekata za sprjeavanje i iskorjenjivanje nasilja i uznemiravanja, ¢emu éemo posvetiti
posebno poglavije.
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SPRJECAVANJE | ISKORJENJIVANJE
NASILJA T UZNEMIRAVANJA KROZ
KOLEKTIVNE UGOVORE | PRAVILNIKE
LA ZASTITU DOSTOJANSTVA

U ovom poglavlju obradit éemo prijedloge
smjernica za kolektivne ugovore i pravilnike
za za$titu na radu. Smjernice se doti¢u ne-
koliko bitnih podruéja: opéih nadela, odre-
denja temeljnih pojmova, mjera edukacije
i informiranja, imenovanja osoba za zastitu
dostojanstva, zastite Zrtava od viktimizaci-
je, postupka zastite dostojanstva radnika,
sankcija za pocinitelje, nadzora i pradenja i
zastite Zrtava obiteljskog nasilja na radnom
mjestu.

Opc¢a nacela

Svrha opdih nadela je utvrditi bolje razumi-
jevanje problema nasilja i uznemiravanja
te odrediti osnovne principe rje$avanja tih
problema na radnom mjestu.

Nacelno, nasilje i uznemiravanje se obe-
shrabruje tako da se jasno daje do znanja
kako je bilo koji takav oblik ponasanja
neprihvatljiv. To prije svega zahtijeva jasno
odredivanje poslodavca i sindikata protiv
nasilja i uznemiravanja kroz utvrdivanje
zabrane svih oblika nasilja i uznemiravanja
na radnom mjestu, ali i pokazivanje razu-
mijevanja za ¢injenicu da nisu svi radnici i
radnice u jednakom riziku od povreda te da
je nasilje i uznemiravanje éesto povezano
i s odnosima moéi u radnoj hijerarhiji.
Napokon, put prema iskorjenjivanju nasilja
i uznemiravanja znadi i zauzimanje jasnog
stava oko posveéenosti promicanju rav-
nopravnosti Zena i muskaraca i stvaranju
radnog okolisa u kojem se promiéu me-
dusobno postovanje i uvaZzavanje te se §titi
dostojanstvo svih radnica i radnika.

Okvir za rad na problemu nasilja i uzne-
miravanja na radnom mjestu postavlja se,
dakle, kroz deklariranje osnovnih nacdela i
definiranje onih skupina radnika i radnica
koje su posebno ugroZene na odredenom
radnom mijestu, o &ijoj zastiti dostojanstva
ée, stoga, poslodavac i sindikat dodatno
povesti ra¢una. Medu takve skupine spa-
daju radnice na izoliranim mjestima rada,
radnici koji rade sa strankama, Zene, osobe
s invaliditetom te pripadnici i pripadnice
nacionalnih, etni€kih, vjerskih i seksualnih
manjina. Takoder, istraZivanje pokazuje da
je kod najveceg broja povreda pocinitelj
nadredena osoba iako se nasilje i uznemi-
ravanje moze dogoditi, kao $to se i dogada,
na svim i medu svim razinama hijerarhije.
Zato je u opca nacela dobro ukljuditi i svi-
jest o postojanju razli¢itih odnosa modi na
radnom mjestu, a u daljnju razradu mjera
prevencije, postupka prijave i drugih aspe-
kata zastite dostojanstva u obzir uzeti veéu
ranjivost podredenih radnika prilikom
dozZivljavanja i prijavljivanja nasilja i uzne-
miravanja od strane svojih nadredenih.

Na kraju, kroz opéa nacdela poZeljno je
osnaziti i naéelo ravnopravnosti. To se
moze uciniti tako da se u kolektivhom ugo-
voru navede kako ée poslodavac promicati
nacelo jednakog postupanja u vezi sa za-
posljavanjem, napredovanjem, stru¢nim
usavrSavanjem i osposobljavanjem, dokva-
lifikacijama, prekvalifikacijama, uvjetima
zaposlenja i rada, uklju€ujuéi jednakost
plaéa, uskladivanje profesionalnog i privat-
nog Zivota, trudnodu, porod, roditeljstvo i
sve oblike skrbnistva. Ovakvo postupanje
izrazito je vaZno jer adresira nejednakosti
muskaraca i Zena koje su ujedno i medu
uzrocima rodno uvjetovanog nasilja nad
Zenama.



Odredivanje pojmova

Nasa analiza takoder je pokazala da ne postoji opée razumijevanje zna¢enja pojmova koji
definiraju razli¢ite oblike nasilja i uznemiravanja, da zakonskim propisima neki pojmovi nisu
definirani te da se u praksi neki pojmovi ¢esto mijesaju.

Pojmovi nasilje i uznemiravanje, diskriminacija ili losi radni uvjeti u praksi se ¢esto ispre-
pliéu i mijesaju te se pojam mobbing €esto koristi kao zajedni¢ki nazivnik za sve oblike
nasilja i uznemiravanja, pa ¢ak i za loSe radne uvjete. Mobbing je specifi¢an oblik namjernog
psihi¢kog zlostavljanja s ciljem eliminacije radnika ili radnice s radnog mjesta te je pogre$no
koristiti taj pojam za sve oblike nasilja i uznemiravanja koji se mogu dogoditi na radnom
mjestu.

Dodatno, u hrvatskom zakonodavstvu trenutno su definirani samo uznemiravanje, spolno
uznemiravanje i diskriminacija u Zakonu o suzbijanju diskriminacije i Zakonu o ravnoprav-
nosti spolova te su vezani isklju€ivo uz kontekst diskriminacije.

Kako bi svima na koje se kolektivni ugovori i pravilnici odnose bilo jasno $to je to prihvatljivo
odnosno neprihvatljivo ponasanje, poZeljno je definirati pojedine oblike nasilja i uznemi-
ravanja, uz navodenje primjera.

U nastavku stoga donosimo prijedloge definicija osnovnih pojmova vezanih uz nasilje
i uznemiravanje koji se mogu unijeti u kolektivhe ugovore, uz napomenu da se ne radi o
iscrponom popisu.

rati osnovne pojmove vezane uz nasilje i
nje?

Pri definiranju osnovnih pojmova vezanih uz nasilje i uznemiravanje dobro je posluZiti se
nekima od sljedeéih definicija%:

Nasilje i uznemiravanje moZe se definirati kao niz neprihvatljivih ponasanja i praksi ili
prijetnji takvim pona$anjima i praksama, bilo da se dogode jedanput, viSe puta ili se doga-
daju u kontinuitetu, koje imaju za cilj ili stvarno predstavljaju povredu dostojanstva osobe,
odnosno povrede fizi¢ke, psihi¢ke, seksualne ili ekonomske naravi. Nasilje i uznemiravanje
ukljuéuju fizi¢ko i psiholo$ko nasilje i uznemiravanje opéenito, rodno uvjetovano nasilje i
uznemiravanje, diskriminaciju, seksualno uznemiravanje i seksizam.

Fiziéko nasilje je upotreba fizi¢ke sile s ciljem da uzrokuje ili koja stvarno uzrokuje fizi¢ku,
seksualnu ili psiholo8ku Stetu, primjerice fizi¢ki napad, fizi¢ko seksualno uznemiravanje,
udaranje, Stipanje, guranje i sl.

Psihologko nasilje ili uznemiravanje je upotreba modéi s namjerom da se uzrokuje ili koja
stvarno uzrokuje negativne psiholo$ke posljedice za Zrtvu. Ukljucuje Sirok raspon verbalnog
i neverbalnog zlostavljanja kao §to su mobbing, bullying, uznemiravanje — ogovaranje, $i-
renje glasina, ignoriranje, verbalno vrijedanje, verbalne prijetnje, zastrasivanje, ismijavanje,

2 Definicije su preuzete iz nekoliko razli€itih izvora: Konvencije Medunarodne organizacije rada br. 190.

o iskorjenjivanju nasilja i uznemiravanja u svijetu rada te drugih izvora Medunarodne organizacije rada,
Zakona o suzbijanju diskriminacije i Pravilnika o zastiti studentica i studenata od seksualnog uznemiravanja
i drugih oblika rodne diskriminacije.
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ruganje, vikanje, nedodjeljivanje ili pretjerano dodjeljivanje radnih zadataka, ometanje u
obavljanju rada, dodjeljivanje zadataka koji $tete zdravlju ili naru$avaju samopouzdanje, ne-
primjereno komentiranje izgleda, onemogucavanje napredovanja, zadrZavanje informacija
koje su vaZne za obavljanje posla, pradenje, uhodenje, seksualno uznemiravanje, seksizam.

Rodno uvjetovano nasilje i uznemiravanje je svako neZeljeno ponasanje koje je usmjereno
prema osobama zbog njihovog spola ili roda, ili koje nerazmjerno pogada osobe odredenog
spola ili roda, a ukljuuje seksualno uznemiravanje. Uznemiravanje na osnovi roda moze
imati sljedeée oblike: uvredljivo i/ili patronizirajuée ponasanje ili komentari, poniZavajuée
i/ili omalovaZavajuée kritiziranje, objavljivanje uvredljivih komentara putem elektroniékih
medija, prijetnje razotkrivanjem seksualne orijentacije ili rodnog identiteta bez dopustenja,
namjerna upotreba pogre$nog osobnog imena ili zamjenice u odnosu na transrodnu osobu
ili upudivanje na rodnoidentitetsku osobnu povijest i sli¢no.

Seksualno uznemiravanje je svako neZeljeno ponasanje seksualne naravi koje ima za cilj ili
stvarno predstavlja povredu dostojanstva osobe, a posebno ako stvara zastrasujuce, nepri-
jateljsko, poniZavajuée, omalovaZavajuce ili uvredljivo okruZenje. Za utvrdivanje seksualnog
uznemiravanja nije nuzno da seksualno uznemiravana osoba izri¢ito izjavi ili da do znanja da
se radi o neZeljenom ponasanju ako se radi o ponasanju za koje se razumno moze ocekivati
da bi bilo ocijenjeno kao neZeljeno.

Seksualno uznemiravanje moze imati sljedece oblike:

Fizi€ko — neZeljeno i nepotrebno fizicko diranje, milovanje, grljenje, ljubljenje, trljanje,
masiranje, nepotrebna neposredna blizina.

Verbalno - seksualno eksplicitni ili sugestivni ili vrijedajuéi komentari, uvrede, 3ale, insi-
nuacije ili pitanja o privatnom Zivotu, fizi€kom izgledu, rodnom identitetu ili seksualnoj
orijentaciji, neprikladni pozivi ili zahtjevi seksualne prirode, Sirenje glasina o seksualnom
ponasanju druge osobe, upucivanje prijedloga seksualne naravi. Verbalno seksualno uzne-
miravanje mozZe se pociniti neposredno ili putem drugih oblika komunikacije kao §to su
pisana komunikacija, komunikacija putem elektroni¢kih medija ili virtualnih platformi.

Neverbalno — pokreti ili geste seksualnog znadenja kao $to su neprikladno zurenje, odmije-
ravanje, opsceno oblizivanje usana, sprjeavanje prolaza, slanje ili pokazivanje seksualno
eksplicitnih slika.

Quid pro quo — implicitno ili eksplicitno seksualno uvjetovanje ili ucjenjivanje za neku po-
godnost na poslu (produZavanje ugovora, napredovanje, edukaciju i sL.).

Seksizam - bilo koji €in, gesta, vizualni prikaz, izgovorene ili pisane rijedi, praksa ili ponasanje
koje se temelji na ideji da je osoba ili skupina osoba podredena zbog svojeg spola.

Diskriminacija — stavljanje u nepovoljniji poloZaj osobe po osnovi rase ili etni¢ke pripadno-
sti ili boje koZe, spola, jezika, vjere, politi¢kog ili drugog uvjerenja, nacionalnog ili socijalnog
podrijetla, imovnog stanja, ¢lanstva u sindikatu, obrazovanja, drustvenog poloZaja, bra¢nog
ili obiteljskog statusa, dobi, zdravstvenog stanja, invaliditeta, genetskog nasljeda, rodnog
identiteta, izraZavanja ili spolne orijentacije, kao i osobe povezane s njom rodbinskim ili
drugim vezama.

Treba imati na umu da odredena ponasanja mogu imati obiljeZja kaznenog djela, u kojem
sludaju se provodi kazneni postupak.



Mjere edukacije i
informiranja

Kao jedan od vaZnih problema uocena je
nedovoljna informiranost o nasilju i uzne-
miravanju, nedostatak treninga, edukacija i
informativnih kampanja. Primjerice, nesto
viSe od pola ispitanika u provedenom
istraZivanju navelo je kako ne zna je li po-
slodavac donio pravilnik koji regulira zastitu
dostojanstva, a malo vi$e od pola ispitanika
poslodavac nije upoznao s pravilnikom.
Gotovo svaki drugi ispitanik i ispitanica ne
zna je li poslodavac imenovao osobu za
zastitu dostojanstva, a vise od 60% njih ne
zna tko je konkretna osoba imenovana za
zastitu dostojanstva radnika na njihovom
radnom mjestu.

Kako bi mjere prevencije nasilja i uznemi-
ravanja bile udinkovite, vazno je da radnici
i radnice, ukljué¢ujudi i one na upravljackim
pozicijama kao i osobe koje predstavljaju
poslodavca, budu informirani i educirani o
svim oblicima nasilja i uznemiravanja, nji-
hovim uzrocima i posljedicama. Edukacija
je posebno vaZna za imenovane osobe
za zastitu dostojanstva radnika i radnica
prije njihova stupanja na duznost, kao i za
njihovo daljnje osposobljavanje. Takoder,
bitno je osigurati i edukaciju radnickih
predstavnika, sindikalnih povjerenika i
povjerenica, ¢lanova i ¢&lanica radnic¢kog
vijeca te povjerenica i povjerenika radnika
za zastitu na radu jer su to osobe kojima se
radnici i radnice ¢esto obracaju radi podrs-
ke u ostvarivanju svojih prava.

Vazno je ponavljati edukaciju u redovitim
vremenskim razmacima. Radnici bi trebali
stedi znanja i svijest o tome koja su pona-
$anja neprihvatljiva i zahtijevaju prijavu te
kako postupiti ako se susretnu s takvim po-
nasanjem. Uz redovnu edukacijui programe
prevencije rast ¢e svjesnost o $tetnosti svih
oblika nasilja i uznemiravanja, potaknut
ée se rjeSavanje konfliktnih situacija kao i
prijavljivanje nasilja i uznemiravanja.

Zbog svega navedenog, bilo bi po-
Zeljno utvrditi obvezu poslodavca za

osposobljavanje i usavriavanje svih osoba
potencijalno ukljuéenih u procese vezane
uz zastitu dostojanstva.

Nadalje, buduéi da zakon ne odreduje na-
¢in na koji ¢e poslodavac ispuniti navedene
obveze, potrebno je toéno odrediti na koji
ée se naéin radnici upoznati s pravilnikom
o zastiti dostojanstva radnika te osobom
za zastitu dostojanstva radnika. Hoce i
to biti fiziclkom predajom dokumenta
svakom radniku i radnici, elektroni¢kim
putem uz pisane izjave radnika i radnica o
upoznatosti s pravilima i osobom za zastitu
dostojanstva ili na neki drugi nadin, ovisi
o prikladnosti pojedinog nadina dostave
takvog dokumenta u odnosu na nadin rada
kod poslodavca.

Isto tako, s obzirom da je poslodavac duzan
zastiti dostojanstvo radnika i od neprihvat-
ljivog ponasanja treéih osoba, odnosno
osoba koje nisu radnici kod poslodavca,
pozeljno je da se pravila o zastiti dostojan-
stva radnika od postupanja tre¢ih osoba
ucine na prikladan nadin dostupnima i svim
poslovnim suradnicima.

Na kraju, za osiguravanje radnih mjesta
bez nasilja i uznemiravanja poZeljno je
periodiéno provoditi i informativhe kam-
panje na radnom mjestu kako bi se radnici
dodatno osvijestili o problemu nasilja i
uznemiravanja, kako bi ih se podsijetilo ili
upoznalo s neprihvatljivim ponasanjima te
kako bi poslodavac na taj nadin dodatno
pokazao opredijeljenost za radno mijesto
bez nasilja i uznemiravanja i za gradenje
kulture medusobnog postovanja, razumi-
jevanja i uvaZavanja. Stoga se preporuduje
ugovaranje odredbi o provodenju takvih
kampanja u suradnji poslodavca i sindi-
kata. Primjer takve jednostavne kampanje
bio bi ispisivanje neprihvatljivih odnosno
pozZeljnih oblika ponasanja i isticanje tih
pravila u prostorijama poslodavca (dizali-
ma, toaletima, zajedni¢kim prostorima, na
ulazu, Salterima i sl). Kampanje se mogu
provoditi na odredene prigodne datume ili
povodom odredenih dogadaja i ne moraju
iziskivati velike financijske izdatke.



Kao primjer informativhe kampanje moZe se navesti kampanja
“Let's draw the line on sexual harrassment” (Postavimo jasne
granice: iskorijenimo seksualno uznemiravanje) koju su proveli
norves$ki inspektorat rada i pravobranitelj za ravnopravnost spolova
u suradnji s norve$kim sindikatima i poslodavcima. U kampaniji je
razradeno Sest koraka koji mogu pomodi poslodavcima, radnicimaii
sindikatima u prevenciji i iskorjenjivanju seksualnog uznemiravanja
na radnim mjestima, a koje éemo ukratko opisati u nastavku teksta.

LET'S DRAW THE LINE ON SEXUAL HARASSMENT

Prvi korak: Izrada procjene rizika

U prvom koraku poslodavac je obvezan u suradnji s predstavnicima
radnika za zastitu na radu identificirati sve rizike na radnom mjestu
te izraditi plan preventivnih mjera i njihove implementacije. To se
odnosi i na rizik od seksualnog uznemiravanja.

Bit procjene rizika &ine tri jednostavna pitanja: $to moZe poéi po zlu
na nasem radnom mijestu? Sto moZemo uéiniti da to sprije&imo?
Sto mozemo udiniti da ublaZzimo posljedice ako se to dogodi?

U procjeni rizika potrebno je odrediti faktore koji poveéavaju rizik
od seksualnog uznemiravanja (npr. seksualizirana kultura i nadin
komunikacije na radnom mjestu, zamagljene granice izmedu posla
i osobnog Zivota) te definirati situacije na radnom mjestu koje su
posebno opasne (npr. rad u noénoj smjeni ili na izoliranom mjestu
rada, kontekst koji uklju¢uje posluzivanje alkohola) kao i skupine
radnika i radnica koje su u osobito ranjivom poloZaju (npr. mladi
radnici, a osobito Zene, radnici zaposleni na odredeno vrijeme,
pripravnici).




Drugi korak: Uspostava pravila ponasanja

Drugi korak uklju¢uje uspostavu pravila ponasanja na radnom mje-
stu. Pravila se donose u suradnji poslodavca s radnicima s ciljem da
svima zaposlenima bude jasno $to je ne/prihvatljivo ponasanje na
radnom mjestu. Vazno je da o pravilima budu obavijesteni svi na
koje se odnose.

Primjeri pravila uklju¢uju da nije dozvoljeno zaposlenike nazivati
uvredljivim imenima ili imenima koja imaju seksualne konotacije,
da komentari o fizi€kom izgledu zaposlenika i zaposlenica (osobito
oni koji sadrzavaju seksualne konotacije) nisu prihvatljivi, da slanje
golih fotografija i pornografije kolegama nije dozvoljeno i da se
seksualni napadi uvijek moraju prijaviti policiji.

Tredi korak: Izrada protokola za postupanje

Izrada protokola za postupanje potrebna je radi jasnoée postupanja
radnika i poslodavaca prilikom prijavljivanja i procesuiranja nasilja i
uznemiravanja. Ako ne postoje jasne procedure postupanja, radnici
nede biti sigurni kome prijaviti seksualno uznemiravanje, a poslo-
davci mogu biti nesigurni oko svoje odgovornosti. To moZe dovesti
do prebacivanja odgovornosti na Zrtvu i trivijaliziranja njenog
iskustva. Posljedice mogu biti izostanci s posla uslijed bolovanja ili
daljnji konflikti te, u konaénici, odlazak Zrtve iz poduzeda.

U ovom koraku detaljno je razraden protokol o prijavljivanju uzne-
miravanja te procedure i nadela koje poslodavac treba slijediti pri is-
pitivanju slu¢ajai dono$enju odluke o podnesenoj prijavi. Naglasava
se da je poslodavac duZan odmah ispitati prijavu za uznemiravanje
i definiraju se principi postupanja u specifi¢nim okolnostima:
primjerice, kada se radi o uznemiravanju unutar radnog kolektiva,
postupak ne moZe voditi predstavnik poslodavca ukoliko je u
bilo kojem smislu optuZena strana. Naglasava se vaZnost paZljivo
dizajniranog postupka koji vodi raéuna o postivanju prava svih
ukljuéenih; to naprimjer ukljuéuje odrzavanje odvojenih sastanaka
s objema stranama kako bi se utvrdile ¢injenice i saslu$alo njihova
iskustva, postivanje prava obiju strana na svjedodenje bez prisut-
nosti druge strane itd. PobliZe se opisuju i mogudi ishodi prijave, od
oslobadanja od krivnje do razliditih sankcija za pocinitelje.
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Cetvrti korak: Osiguravanje posljedica za nasilno
ponasanje

Svako uznemiravanje treba rezultirati posljedicama, bilo da je
uznemiravanje pocinio kolega ili tre¢a osoba. Posljedice trebaju biti
razmjerne podinjenoj povredi.

Posljedice uznemiravanja koje se dogode unutar radnog kolektiva
mogu biti pisano ili usmeno upozorenje, premjestaj podinitelja na
drugo radno mjesto ili otkaz. Posljedice uznemiravanja za tre¢u
stranu, odnosno osobu koja nije zaposlena kod poslodavca, mogu
biti usmeno upozorenje, izbacivanje iz prostorija poduzedéa, stavlja-
nje na crnu listu ili prijava policiji.

Peti korak: Definiranje odgovornosti poslodavca

U petom koraku definirana je odgovornost poslodavca, koji ima
vodedu ulogu u prevenciji, nadzoru i sankcioniranju seksualnog
uznemiravanja. Poslodavac je odgovoran za zastitu radnika od svih
oblika uznemiravanja, $to ukljuduje odgovornost za identifikaciju
rizika i njihovu procjenu, implementaciju mjera i donosenje proce-
dura za prevenciju uznemiravanja na radnom mjestu.

Sesti korak: Razgovor o seksualnom uznemiravanju

U Sestom koraku naglasava se vaznost moguénosti razgovora o
seksualnom uznemiravanju na radnom mijestu, npr. na sastancima
s radnicima. Na takvim sastancima trebalo bi stvoriti prostor za raz-
mjenu iskustava radnika i radnica, pojasnjavanje pravila ponasanja
i procedura za prijavljivanje uznemiravanja te razgovor o identi-
fikaciji rizika u odredenim podruéjima rada i mjerama prevencije
uznemiravanja.

Detaljnije o kampanji (na engleskom jeziku) moZete prodi-
tati na stranicama norve$kog pravobranitelja za ravnoprav-
nost i suzbijanje diskriminacije: https:/www.idono/en/
sette-strekk-for-seksuell-trakassering-eng/.




Imenovanje osobe za
zastitu dostojanstva
radnika i radnica

Zakon o radu® trenutno propisuje samo
kako je poslodavac koji zapoS$ljava vise od
20 radnika duZan imenovati osobu koja
je osim njega ovlastena primati i rjeSavati
prituzbe vezane uz za$titu dostojanstva
radnika. Zakonom, za sada, nije predviden
postupak savjetovanja poslodavca s rad-
ni¢kim vijeéem niti suodludivanja o imeno-
vanju te osobe.

Bududi da je vaino da osoba za zaStitu
dostojanstva radnika bude osoba u koju
radnici i radnice imaju povjerenja, prepo-
ru¢uje se kolektivnim ugovorom odrediti
suglasnost radniékog vijeéa/sindikata za
imenovanje te osobe i naéin obavjestava-
nja radnika i radnica o njezinom imeno-
vanju. Povjerenje radnika i radnica u takvu
osobu, kao i jasan, transparentan postupak
koji jam¢i zastitu i tajnost podataka radnika
ili radnice koji prijavljuje nasilje i uznemi-
ravanje te poduzete mjere mogu potaknuti
radnike na prijavljivanje neprihvatljivih
oblika ponasanja.

Takoder, prijavljivanje seksualnog uznemi-
ravanja osobi suprotnog spola moZe biti
odvracajuc¢e za Zrtvu, zbog &ega prijava
moZe izostati. Zrtva nasilja treba imati mo-
guénost birati kojoj osobi ¢e prijaviti nasilje
i uznemiravanje. Stoga se preporucduje i
odredivanje imenovanja dviju osoba razli-
citog spola za zastitu dostojanstva radnika
i radnica.

Naposljetku, s obzirom da je vaZino da
radnici i radnice imaju dostupnu podrsku
u prepoznavanju ponasanja koja imaju obi-
ljezja nasilja i uznemiravanja, potrebno je
osigurati da je osoba za zastitu dostojanstva
osposobljena i nadlezna vriiti savjetodav-
nu ulogu. Na taj nadin se radnici i radnice
mogu obratiti osobi za zastitu dostojanstva
ako nisu sigurni ima li odredeno ponasanje

3 Zakon o radu (Narodne novine, 93/14, 127/17,
98/19).

obiljeZja nasilja i uznemiravanja ili ne, ¢ime
se preveniraju nepotrebne sluzbene prijave
i pomaze radnicima u rje$avanju problema.

Zastita Zrtve od
viktimizacije i
psiholoSka pomo¢é

|z rezultata istraZivanja i razgovora provede-
nih na edukacijama i skupovima odrZzanima
na ovu temu proizadlo je kako se cesto
dogada da je Zrtva ta koja snosi posljedice
zbog svoje prijave u smislu da ostaje izlo-
Zena daljnjem zlostavljanju, ponekad &ak i
od strane dijela kolektiva. Isto tako, ¢esce
su Zrtve te koje odlaze s radnog mjesta na
kojem su doZivjele neki od oblika nasilja i
uznemiravanja nego pocinitelji. To potvr-
duje i izvjestaj o radu Pravobraniteljice za
ravnopravnost spolova za 2019. godinu?,
u kojem se navodi kako se rijetko dogada
da pocdinitelj snosi posljedice u smislu
premjestaja na drugo radno mjesto, drugi
odjel ili poslovnicu poslodavca, odnosno
da mu se otkaZe ugovor o radu nakon pro-
vedenog antidiskriminacijskog postupka
Pravobraniteljice ili provedenog postupka
zastite dostojanstva radnika od strane po-
slodavca te utvrdenih povreda. Uglavhom
su Zrtve te koje ili odlaze same, ili su pre-
mjestene na druga radna mjesta kako ne bi
dalje bile u kontaktu s podiniteljem.

Zbog toga je vazno osigurati zastitu Zrtava
od viktimizacije, odnosno zabraniti stav-
ljanje Zrtve u nepovoljniji poloZaj zbog
prijave nasilja i uznemiravanja. Stavljanjem
u nepovoljniji polozZaj prijavitelja nasilja i
uznemiravanja moZe se smatrati: nepo-
duzimanje mjera za zastitu dostojanstva
radnika, nepokretanje postupka radi zastite
dostojanstva radnika, otkaz ugovora o radu,
nemoguénost napredovanja, pokretanje
stegovnih postupaka, izricanje mjera ili
kazni, uskrata radnih zadataka, promje-
na radnog vremena, onemogudavanje

4 Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova,
2020



obrazovanja i usavr$avanja, neisplata na-
grada, raspored i premjestaj na drugo
radno mjesto, proizvoljno upudivanje na
zdravstvene preglede ili preglede radi ocje-
ne radne sposobnosti i druga nepovoljna
postupanja.

Takoder, s obzirom da je poslodavac duzan
osigurati zastitu dostojanstva radnika, ako
se nasilje ipak dogodi, odgovornost poslo-
davca bi trebala biti i u pruzanju psiholoske
ili druge pomodi Zrtvi koja je doZivjela
nasilje na radu.

Stoga se preporucuje odrediti i obvezu po-
slodavca da osigura pruZanje psiholoske
pomoé Zrtvi nasilja i uznemiravanja ako
ona to zatraZi, kao i zastitu od odmazde
zbog prijave nasilja i uznemiravanja.

Postupak zastite do-
stojanstva radnika ili
radnice

IstraZivanje je pokazalo kako su ispitanici
opcenito nezadovoljni i brzinom i isho-
dom postupka. Dodatno, 375 % ispitanika
i ispitanica tvrdilo je kako nadleZzna osoba
nije istraZila prijavljeni incident, a 12,5% ne
zna je li nadleZna osoba istrazZila incident.
Istaknut je i problem nepostupanja poslo-
davca po izvjestaju, odnosno mjeri osobe
za zastitu dostojanstva.

S obzirom na navedeno, moguce je uvesti
pobolj$anja u postupak zastite dostojanstva
radnika ili radnice. Prije svega, potrebno je
odrediti obveznu dostavu odluke prijavite-
lju odnosno prijaviteljici kako bi oni imali
informaciju da je nadleZna osoba istrazila
incident. Nadalje, poZeljno je odrediti kako
¢e se odluka o provedenom postupku te
predloZenoj mijeri dostaviti poslodavcu
odmah po donos$enju te da ¢e poslodavac
provesti predloZzene mjere. Poslodavac
ne mora biti vezan prijedlogom osobe za
zastitu dostojanstva, medutim, pozZeljno je
odrediti obvezu poslodavca da obrazloZi
nepoduzimanje mijere ili poduzimanje

mjere razli¢ite od one koju je predlozila
osoba za zastitu dostojanstva. Takvu odluku
poslodavac bi trebao dostaviti prijavite-
lju, prijavljenoj osobi te osobi za zastitu
dostojanstva.

Takoder, potrebno je odrediti rok u kojem
ée se provesti postupak, a koji moze
ovisiti i o teZini prijavljene povrede prava.
Primjerice, ako je povreda teZa i radi se o
seksualnom uznemiravanju te se zbog
takve povrede moZe izvanredno otkazati
ugovor o radu, rok za provodenje postupka
mogao bi se odrediti kraéim u odnosu na
ostale vrste uznemiravanja.

Potrebno je omoguditi sudjelovanje sindi-
kalnog povjerenika ili pravnice u postupku
zastite dostojanstva radnika ili radnice, a na
zahtjev prijavitelja odnosno prijaviteljice.

Na kraju, vazno je napomenuti da je u
provodenju postupka zastite dostojanstva
radnika ili radnice kljuéno osigurati posti-
vanje sljedeéih naéela:

« povjerljivost u postupanju

» zadtitu podataka prijavitelja ili pri-
javiteljice nasilja i uznemiravanja i
prijavljene osobe

« postivanje dostojanstva prijavitelja
odnosno prijaviteljice i prijavljene
osobe

« hitnost postupanja.



Sankcije za pocinitelje

Prema istraZivanju, svega 8% ispitanika i
ispitanica zna za slucaj da je u tvrtci u kojoj
trenutno rade netko sankcioniran poslije
sluzbene prijave za povredu dostojanstva.
Takvi rezultati ukazuju na potrebu da se
bolje razrade mehanizmi sankcioniranja za
podinitelje ili poliniteljice i da poslodavci
budu dosljedni u njihovoj provedbi.

Vazan dio uredivanja postupka zastite do-
stojanstva radnika je odredivanje kazni koje
trebaju biti primjerene teZini podinjene
povrede dostojanstva radnika ili radnice.
Kazne se mogu odrediti u rasponu od pi-
sanog upozorenja do izvanrednog otkaza
pocdinitelju odnosno pociniteljici,a moze se
definirati i sankcija za laznu prijavu kako bi
se obeshrabrilo laZzno prijavljivanje.

S obzirom da odredena ponasanja mogu &i-
niti kvalifikaciju za kaznena djela, potrebno
je odrediti obvezu osobe za zastitu dosto-
janstva, odnosno poslodavca, na podnose-
nje kaznene prijave nadleznom drzavnom
odvjetnistvu ili policiji ako postoji osnovana
sumnja da je pocinjeno kazneno djelo.

Bududéi da nasilje i uznemiravanje moze
podiniti i osoba koja nije zaposlena kod
poslodavca, npr. poslovni suradnik, poslov-
ni partner, klijent, pacijent, potro$ac i sl
pozeljno je ugovoriti kakve ¢e mjere podu-
zeti poslodavac prema tim osobama ako se
neprihvatljivo ponasaju prema radnicima
(upozorenje, prekid poslovne suradnje u
slu¢aju nastavka neprihvatljivog ponasanja
idr).

Nadzor i praéenje

IstraZivanje pokazuje kako je tek maniji
dio ispitanika zadovoljan postojeé¢im na-
porima poslodavaca i sindikata po pitanju
prevencije, nadzora i sankcioniranja nasilja
i uznemiravanja na radnom mjestu: 36%
ispitanika smatralo je da njihov posloda-
vac ne &ini dovoljno oko nadzora nasilja i
uznemiravanja, a 30% ispitanika to isto drzi

za sindikate. |1z toga proizlazi da je potrebno
pobolj$ati mjere nadzora i pradenja nasiljai
uznemiravanja na radnom mjestu.

Kako bi se vrSio nadzor nad provedbom
postupaka za za$titu dostojanstva radnika
i stekla realna slika stanja kod poslodavca
u vezi s time, poZeljno je odrediti obvezu
dostave izvjesStaja osobe za zaStitu dosto-
janstva radnika radniékom vijeéu, odno-
sno sindikatu ako nema radni¢kog vijeca.
Izvjestaj bi trebao sadrZavati podatke o
broju zaprimljenih i rijeSenih prituzbi, traja-
nju postupaka i mjerama koje su poduzete,
uz postivanje zastite osobnih podataka.

Takoder, uz izvje$tavanje je potrebna i pe-
riodi¢na revizija donesenih pravila i mjera
kako bi se ocijenila njihova u¢inkovitost te
kako bi se predloZila i usvojila pobolj$anja.
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Zastita Zzrtava obiteljskog nasilja na radnom

mjestu

lako se obiteljsko nasilje ¢esto smatra pri-
vatnim problemom, svaki oblik nasilja, gdje
god da se dogada: u javnosti, obitelji, na
poslu — jest drustveni problem. Stoga je na
svim dionicima drustva da rade na preven-
ciji nasilja i da pomognu Zrtvama nasilja.

To je prepoznala i Medunarodna organiza-
cija rada u Konvenciji protiv nasilja i uzne-
miravanja (C190) te ustvrdila da nasilje u
obitelji moZe imati utjecaj na zaposljavanje,
produktivnost i zdravlje te da poslodavci i
radnici mogu pomodéi u prepoznavanju,
reagiranju i rjeSavanju problema nasilja u
obitelji.

Medunarodna organizacija rada takoder
navodi® da se obiteljsko nasilje, odnosno
njegove posljedice, mogu prelijevati na
radno mijesto. Podinitelji mogu uhoditi
Zrtve ili im prijetiti na njihovom radnom
mjestu, sprjecavati ih u dolasku na posao
ili zadrzavati njihovu zaradu. Kao rezultat,
radnice i radnici mogu kasniti na posao ili
izostajati s posla, ili takva situacija moze
utjecati loSe na njihovu produktivnost i
izvr§avanje zadataka. To moZe dovesti do
gubitka posla, $to je pogubno za takve
osobe jer bez ekonomske neovisnosti koju
nudi posao ne mogu pobjedi od nasilja.

Nasilje u obitelji moZe utjecati i na kolege
i kolegice Zrtve. Pocinitelji mogu prijetiti
kolegicama i kolegama Zrtve ili ih ozlijediti.
Zrtva nasilja u obitelji mozZe biti odsutna,
umorna ili pod takvim pritiskom da je ma-
nje oprezna na poslu, §to moZe uzrokovati
rizike za zastitu zdravlja i sigurnost na radu
kako za njih tako i za kolege. Isto tako, mogu
biti manje produktivni te opteretiti vise
svoje kolege.

5 Vi$e o utjecaju obiteljskog nasilja na svijet
rada mozete procitati u publikaciji Medunarodne
organizacije rada “Domestic violence and its
impact on the world of work” (Medunarodna
organizacija rada, 2019b)

Zbog toga je poZeljno i vazno pomodi Zr-
tvama obiteljskog nasilja i u okviru radnog
mjesta. Kolektivnim ugovorom mogude je
ugovoriti odredbe o plaéenom dopustu za
lije€éni¢ke preglede, obavljanje pravnih ili
drugih potrebnih radnji. Takoder, posloda-
vac moze izaéi u susret radniku ili radnici
Zrtvi obiteljskog nasilja promjenom e-mail
adrese, mjesta rada, fleksibilnim radnim
vremenom, radom na daljinu i sl, $to se
takoder moze ugovoriti kolektivnim ugovo-
rom, ovisno o moguénostima poslodavca
i potrebama posla. Isto tako, poZeljno je
educirati osobe za zastitu dostojanstva
radnika kako postupati ako im se obrati
Zrtva obiteljskog nasilja.
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Suradnja sindikata |
poslodavaca u
sprjeCavanju i
Iskorjenjivanju nasilja
| uznemiravanja kroz
zastitu na radu
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SURADNJA SINDIKATA T
POSLODAVACA U SPRJECAVANJU

| ISKORJENJIVANJU NASILJA |
UZNEMIRAVANJA KROZ ZASTITU NA
RADU

Nasilje i uznemiravanje mogu imati negativne posljedice po fizi¢ku i mentalnu dobrobit i
zdravlje radnika i radnica. Prema istraZivanju, 77% muskaraca i 87% Zena koji su dozivjeli neki
oblik nasilja i uznemiravanja osjetili su posljedice po zdravlje, bilo da je rije¢ o fiziCkom ili
mentalnom zdravlju.

Kako navodi Medunarodna organizacija rada®, Zrtve mogu osjecati i tugu, stid, krivnju, ank-
sioznost, depresiju, nepovjerenje i nemod. Takoder, mogu patiti od posttraumatskog pore-
medaja i raznih drugih nervnih (Ziv€éanih) sindroma. Isto tako, spominju se i druge reakcije na
nasilje i uznemiravanje kao $to su 8ok, o¢aj, ljutnja, bespomocénost, problemi sa spavanjem,
kroni&ni umor te poveéane stope rizika od samoubojstva. Zrtve nasilja i uznemiravanja mogu
pribjeéi poja¢anoj konzumaciji alkohola, lijekova pa i opojnih sredstava te se drustveno
izolirati od kolega, prijatelja i obitelji.

Iz perspektive fizi¢kog zdravlja, doZivljeno nasilje i uznemiravanje moze utjecati na pojavu
poremecaja misiéno-kostanog sustava, kao i na bolesti kardiovaskularnog sustava kao $to
su povi$ena razina kortizola i lupanje srca. Najtezi oblici fizi¢kog i seksualnog nasilja mogu
rezultirati ozbiljnim fizi€kim ozljedama’.

Poslodavac je duZan procjenjivati rizike za Zivot i zdravlje radnika te na temelju tih procjena
poduzimati mjere kako bi se oni otklonili ili sveli na najmanju moguéu mjeru. Medu faktori-
ma koji doprinose nasilju i uznemiravanju na radnom mjestu ubrajaju se psihosocijalni rizici
i stres na radnom mjestu®.

U kontekstu nasilja i uznemiravanja poslodavac je duZan procijeniti psihosocijalne rizi-
ke, medu kojima i izloZenost radnika rizicima kao $to su postovanje osobnog integriteta,
uznemiravanje na radnom mjestu (mobbing, bullying), netolerancija, izloZenost nasilju na
radnom mijestu, te poduzeti odgovarajuc¢e preventivne mjere®.

Sindikati i radnici imaju prostora djelovati kroz izbor i djelovanje povjerenika/ce radnika za

6 Medunarodna organizacija rada, 2020.
7 lbid.

8 Psihosocijalni rizici proizlaze iz niza faktora — loSeg planiranja, upravljanja i organizacije posla te lose
socijalne klime na poslu, i mogu dovesti do negativnih psiholoskih, fizi€kih i socijalnih posljedica kao $to su
stres povezan s poslom, izgaranje na poslu (burn out) ili depresija (Europska agencija za sigurnost i zdravlje
na radu).

9 Potrebno je napomenuti da su psihosocijalni rizici nabrojani u
(NN 73/21) u Prilogu V., dok se u
(NN 112/14,129/19) u Prilogu Ill. navode psihofiziolo$ki napori. Takoder
postoje i upitnici pomocu kojih se procjenjuju psihosocijalni rizici. Primjer takvog upitnika mozZete pronaci
na — SluZbe za medicinu rada. Isto tako, moze se koristiti
i poznati upitnik , koji je posljednjih godina dobio
medunarodnu prepoznatost.



zastitu na radu te kroz ugovaranje povoljnijih odredbi o zastiti na radu u kolektivhom ugo-
voru, a osobito onih koji se odnose na psihosocijalne rizike, odnosno nasilje i uznemiravanje
u specifi¢cnom kontekstu radnih mjesta u kojem djeluju.

Takoder, poZeljno je ugovoriti odredbu da ¢e se primjenjivati princip rodne osjetljivosti
pri procjeni rizika i odredivanju mjera zastite na radu.’® Pravo na jednaku zastitu na radu ne
znaci da se sve radnike mora i treba tretirati kao da su jednaki.

Potrebno je osigurati i zastupljenost Zena u odborima za zastitu na radu. To je posebno vaz-
no zato $to su Zene Cesto podzastupljene u odborima za zastitu na radu, zbog ¢ega su rizici
za sigurnost i zdravlje muskaraca opcéenito poznatiji te su na temelju toga i prepoznate razne
preventivhe mjere, dok se rad koji preteZito obavljaju Zene smatra lak§im i sigurnijim od
onog koji obavljaju muskarci te se posljedi¢no obra¢a manje pozornosti narizike i opasnosti
s kojima se susredu Zene.

Zene je vaZno ukljuditi u procedure zastite na radu i zato $to su, zbog drustvenih uloga i
struktura, viSe od muskaraca izloZene psihosocijalnim rizicima — svim oblicima nasilja
i uznemiravanja, nesigurnosti zaposlenja, ograni¢enim moguénostima profesionalnog
razvoja. Radnice koje rade u netradicionalnim zanimanjima su osobito u veé¢em riziku od
diskriminacije i seksualnog uznemiravanja.

Uzimajudi u obzir njihovu dualnu ulogu radnice i nepladenog njegovatelja djece ili drugih
¢lanova obitelji te odrzavanja kuéanstva, Zene imaju povecanirizik veéeg fizi¢kog i psihi¢kog
tereta koji moze rezultirati u povedanom riziku razvoja fizi¢kih i mentalnih zdravstvenih
problema, ukljué¢ujuéi misiéno-kostane poremecdaje.

Ini rizici koji mogu dovesti do stresa i
zik nasilja i uznemiravanja

Neke od klju¢nih i medusobno povezanih psihosocijalnih opasnosti'* koje mogu dovesti do
stresa te povedati rizik od nasilja i uznemiravanja, koje su izravno povod nasilju i uznemi-
ravanju ili su same izraz nasilja i uznemiravanja, ukljuc¢uju ali nisu ograni¢ene na sljedece
aspekte:

Zahtjevi posla Povedani rizik za umor, ali i za nasilje i uznemiravanje proizlazi iz
neprekidnog visokog ili niskog fizickog, mentalnog ili psihi¢kog
opterecéenja, razine koncentracije i paznje potrebne za obavljanje
radnih zadataka, ¢imbenika vezanih uz dono$enje odluka (za-
htjevnosti odluke, broja mogudih alternativa, brzine donosenja
odluka) u zanimanjima kao $to su kontrola zraéne plovidbe, vo-
Znja na dugim relacijama ili zastitarstvo, izloZenosti traumati¢nim
dogadajima ili nasilju na poslu te smjenskog rada.

10 Zavise informacija o rodno osjetljivoj procjeni rizika moZete pogledati publikaciju Europske
agencije za sigurnost i zdravlje na radu na sljedeéoj poveznici: https://osha.europa.eu/en/publications/
factsheet-43-including-gender-issues-risk-assessment

11 Definicije su napisane kori§tenjem nekih od sljedecih izvora: Medunarodna organizacija rada, 2020.;
Pravilnik o zastiti na radu radnika izloZenih statodinamickim, psihofiziolo$kim i drugim naporima na radu
(NN 73/21).



Kontrola nad
obavljanjem posla

Oblikovanje
zadataka

Jasnoéa uloga

Odnosi na poslu

Stilovi upravljanja

Organizacijska
ne/pravda

Stres kod radnika moZe nastati kad nemaju kontrolu ili kad imaju
malo kontrole nad time kako i gdje obavljaju svoj posao, kad ne
mogu uzeti pauzu ili promijeniti zadatke, kad nisu ukljuéeni u
dono$enje odluka ili nemaju utjecaj na donosenje odluka.

Uznemiravanje i nasilje mogu postati nadin iskaljivanja frustracija
ili izbjegavanja dosade na poslovima koji uklju¢uju ponavljajucée
zadatke ili zadatke s niskim intenzitetom. Naprimjer, sama priro-
da rada u tvornici (pritisak da se odrZi proizvodna linija) moZe dati
Sefovima mo¢ za poniZavajuée postupke prema radnicima kao
$to je uskracivanje odlaska na toalet.

Rizik mogu predstavljati i problemi vezani uz jasnodu uloga rad-
nika u organizaciji, §to ukljuéuje dvosmislenost uloga (kad radni-
kove radne odgovornosti i stupanj autoriteta nisu jasni) ili sukob
izmedu uloga (kad su radnici suoéeni s nespojivim oéekivanjima
od uloge, neslaganjem oko oéekivanja od odredenih uloga ili te$-
kodama u zadovoljavanju oéekivanja jer su im duZnosti nejasne,
preteske ili se ne mogu sloZiti oko njih).

Neprimjerena kritika ili isklju¢ivanje na poslu, medusobni sukobi
ili druge negativne interakcije, ukljucujuéi nedostatak potpore od
nadredenih i kolega te redoviti nedostatak povratnih informacija
i opéenito komunikacije, rizici su za negativno djelovanje kao $to
su bullying, nasilje i seksualno uznemiravanje. Lo§i medusobni
odnosi smanjuju zadovoljstvo poslom, motivaciju i predanost
organizaciji te mogu uzrokovati znadajne tro§kove organizaciji.

| autokratski i slobodni stilovi upravljanja faktori su rizika za nasilje
i uznemiravanje. Znacajka autokratskog upravljanja je pristup koji
je strog i direktivan, nefleksibilan i ne daje radniku moguénost za
odludivanje. Slobodan stil, s druge strane, oznadava neprimjeren
ili nedovoljan nadzor te neprimjerenu ili neformalnu delegaci-
ju zadataka i odgovornosti podredenima bez uputa i vodenja
radnika.

Nedostatak jasnih politika i procedura ili njihova nedosljedna
primjena, nepostenije ili pristranost u odludivanju i alokaciji sred-
stava i/ili rada, lode upravljanje, (havodno) nedoli¢no ponasanje
ili slabi rezultati mogu biti uzrok i/ili manifestacija nasilja i uzne-
miravanja na radnom mjestu. To moze biti slu¢aj i s postupcima
vezanima uz napredovanje i zaposljavanje, kad su kriteriji za izbor
ili unaprjedenje nejasni ili nisu primjereno komunicirani, ili kad
takvi kriteriji nerazmjerno isklju¢uju odredene grupe.



Upravljanje
organizacijskim
promjenama

Fiziéki radni okoli$

Odnosi se na promjene u organizaciji kao $to su znacajne teh-
nolo$ke promjene, organizacijsko restrukturiranje ili smanjivanje,
promjene u nadinima rada, outsourcing i promjene upravljaca.
Ove promjene, kao i zahtjev za povec¢anjem produktivnosti rada,
utjeCu na rast psihosocijalnih rizika te mogu povedati razinu
stresa i uznemiravanja na poslu, osobito u slu¢aju minimalnih ili
nikakvih konzultacija s radnicima oko promjena kao i minimal-
nom ili nikakvom potporom radnicima u prijelaznom razdoblju.

Povecéana upotreba novih tehnologija, poput aplikacija koje olak-
$avaju rad na daljinu i aplikacija koje sluze za pracenje i nadzor
rada radnika, takoder moze voditi pove¢anom stresu, pritisku i
uznemiravanju. Povedanje rada na daljinu, posebno kao rezultat
COVID-19 pandemije, vodi veé¢em riziku od kiberneti¢kog nasilja
i uznemiravanja.

Oblikovanje i odrzavanje radne opreme i postrojenja, kao i izloZze-
nost opasnim tvarima, moZe utjecati na radnikov doZivljaj stresa
i njegovo psiholo$ko i fizi¢ko zdravlje. Fizi¢ki radni okoli$ takoder
moze doprinijeti riziku od nasilja i uznemiravanja — tako naprimjer
na poslovima gdje se drZe ili prevoze novac ili dragocjenosti, loSe
osiguranje moZe povecdati rizik od nasilja tre¢ih osoba. Faktori koji
ukljuéuju lose osvjetljenje, losu ventilaciju i buku takoder mogu
doprinijeti povedanju rizika od nasilja i uznemiravanja. Za zani-
manja u kojima je ¢esta interakcija s tre¢im osobama, fizi¢ki radni
okoli$ mora biti oblikovan tako da zastiti radnike od potencijalno
agresivnih klijenata, kolega, pacijenata ili uljeza.
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Prema radnim
mjestima bez nasilja
| Uznemiravanja



PREMA RADNIM MJESTIMA BEZ
NASILJA | UZNEMIRAVANJA

Nasilje i uznemiravanje na radnom mjestu
predstavlja ozbiljno kr8enje ljudskih prava
te ostavlja izrazito Stetne posljedice na
mentalno i fizi€ko zdravlje radnica i radnika,
kao i na njihov uginak na poslu.

Kako smo vidjeli kroz razli¢ite primjere u
ovoj publikaciji, mnoge radnice i radnici ni-
kad ne prijave nasilje, izmedu ostalog i zato
Sto smatraju da to ne bi ni$ta promijenilo
niti da bi podinitelji na kraju bili kaZznjeni. S
druge strane, oni koji prijave nasilje neza-
dovoljni su brzinom i ishodom postupka.
Cesto se dogada i da je Zrtva koja podnese
prijavu izloZzena daljnjem nasilju ili u ko-
naénici odlazi s radnog mjesta na kojem je
dozZivjela nasilje.

Sve navedeno ukazuje na to da moramo
pobolj$ati mehanizme prevencije, sankcio-
niranja i nadzora nasilja i uznemiravanja na
radnim mjestima.

Smjernicama koje su predstavljene u pu-
blikaciji namjera je prije svega potaknuti
poslodavce i sindikate da doprinesu borbi
protiv nasilja i uznemiravanja na radnom
mjestu sluZeé¢i se nekim od dostupnih
mehanizama kao $to su kolektivni ugovori,
pravilnici za za$titu dostojanstva radnika
i mjere zaStite na radu. Ponudene mjere
mogu se implementirati na svakom radnom
mjestu — od definiranja opéih nadela, preko
uvodenja edukacija i mjera informiranja,
pobolj$anja postupka zastite dostojanstva
radnika, pa do pra¢enja provedbe mjera i
osiguravanja njihova unapredenja kada je
potrebno.

Sindikati i poslodavci imaju bitnu ulogu
u sprjedavanju i iskorjenjivanju nasilja i
uznemiravanja na radnom mjestu i stva-
ranju kvalitetnih i sigurnih radnih mjesta.
Nadamo se da se da ¢e implementacija
smjernica koje smo naveli u ovoj publikaciji
doprinijeti tom cilju.

Svatko ima pravo na Zivot bez nasilja.
Zajedno moZemo raditi na pravednijim, si-
gurnijim i ravnopravnijim radnim mjestima.
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