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Psihološka bezbjednost na radnom mjestu nije luksuz – ona je temelj 
dostojanstvenog rada, zdravih organizacija i održivog društvenog razvoja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

Podgorica, jul 2025 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Posebnu zahvalnost za doprinos izradi analize NVO CAZAS duguje organizacijama 
civilnog društva u Crnog Gori i njihovim timovima zaposlenih koji su pružili doprinos 
kroz aktivno učešće kroz popunjavanje upitnika.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Materijal je razvijen uz podršku regionalnog projekta SMART Balkan – Civilno društvo za 
povezan Zapadni Balkan, koji provodi Centar za promociju civilnog društva (CPCD), Centar za 
istraživanje i kreiranje politike (CRPM) i Institut za demokratiju i medijaciju (IDM), a finansira 
Ministarstvo vanjskih poslova Kraljevine Norveške.  Sadržaj "Psihološka bezbjednost na radu u 
organizacijama civilnog društva u Crnoj Gori - Stanje, izazovi i preporuke, 2025” je isključiva 
odgovornost "NVO CAZAS" i ne odražava nužno stavove Ministarstva vanjskih poslova 
Kraljevine Norveške, ni SMART Balkan konzorcija.” 
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Uvod 
 
Ova publikacija nastoji da otvori prostor za dijalog, analizu i djelovanje u oblasti 
mentalnog zdravlja zaposlenih u organizacijama civilnog društva (OCD) u Crnoj Gori. 
Kroz kombinaciju istraživačkog pristupa i aktivističke posvećenosti, cilj je da mapirati 
postojeće politike, identifikovati izazove i ponuditi konkretne preporuke za 
unaprjeđenje psihološke sigurnosti u sektoru koji je često nosilac društvenih promjena, 
ali i sam izložen brojnim stresorima. Tokom izrade analize, primijenjena je višeslojna 
metodologija koja kombinuje kvalitativne i kvantitativne pristupe usmjerene na 
identifikaciju postojećih zakona, politika i institucionalnih praksi koje se odnose na 
očuvanje mentalnog zdravlja i psihološke sigurnosti zaposlenih unutar OCD.  
 
 
Kontekst: psihološka bezbjednost na radu kao komponenta zdravog 
i održivog radnog okruženja 
 

Psihološka bezbjednost na radnom mjestu predstavlja osjećaj sigurnosti koji 
omogućava zaposlenima da otvoreno izražavaju mišljenja, dijele ideje, priznaju greške i 
postavljaju pitanja bez straha od negativnih posljedica po svoj profesionalni status. U 
suštini, ona podrazumijeva radno okruženje u kojem se pojedinci/ke osjećaju 
poštovano, zaštićeno i slobodno da budu autentični. Ovaj koncept je ključan za razvoj 
zdravih, inkluzivnih i produkivnih organizacija, a njegova važnost je posebno izražena 
u sektoru civilnog društva. 

Organizacije civilnog društva (OCD) u Crnoj Gori, kao i širom regiona, djeluju u 
složenim društvenim, političkim i ekonomskim uslovima. Njihova misija često uključuje 
rad sa marginalizovanim grupama, zagovaranje ljudskih prava, borbu protiv 
diskriminacije i pružanje podrške najugroženijima. Takav angažman, iako društveno 
izuzetno vrijedan, nosi sa sobom specifične rizike po mentalno zdravlje zaposlenih. U 
tom smislu, očuvanje psihološke bezbjednosti u OCD nije samo pitanje interne 
organizacione kulture već je pitanje etičke odgovornosti, profesionalne održivosti i 
društvenog uticaja. 

Jedan od ključnih izazova sa kojim se OCD suočavaju jeste kontinuirani nedostatak 
resursa za dostizanje željenog uticaja. Ograničeni budžeti često znače da ne postoje 
sistemske mjere podrške mentalnom zdravlju zaposlenih, poput redovne supervizije, 
psihološkog savjetovanja ili edukacija o stres menadžmentu. Zaposleni su nerijetko 
angažovani na više funkcija istovremeno, što dovodi do preopterećenosti, iscrpljenosti 
i povećanog rizika od sagorijevanja. U takvom kontekstu, psihološka bezbjednost se 
lako gubi, a posljedice se manifestuju kroz smanjenu produktivnost, visoku fluktuaciju 
kadra i narušene međuljudske odnose. Nerijetko, usljed finansijskih ograničenja rad u 



 

civilnom sektoru predstavlja drugi ili dodatni posao usled želje pojedinca/ke da sebi 
osigura stabilnost kroz drugo radno mjesto.  

Dodatni sloj kompleksnosti predstavlja emocionalni angažman koji je sastavni dio rada 
u OCD. Zaposleni često rade sa osobama koje su preživjele traumu, nasilje, siromaštvo 
ili diskriminaciju. Ova vrsta rada zahtijeva visoku emocionalnu dostupnost, empatiju i 
otpornost, ali istovremeno izlaže profesionalce sekundarnoj traumi i emocionalnoj 
iscrpljenosti. Bez adekvatne institucionalne podrške, ovakvo radno okruženje može 
postati izvor ozbiljnih psiholoških rizika i izazova. 

U brojnim organizacijama ne postoje jasno definisane procedure za prijavu konflikata, 
mobinga ili stresa što dodatno otežava psihološku sigurnost na radu. Nedostatak 
formalnih mehanizama upravljanja ljudskim resursima ostavlja zaposlene bez sigurnih 
kanala za zaštitu svojih prava i mentalnog zdravlja. Kultura ćutanja, strah od 
stigmatizacije, osude i nedostatak povjerenja u rukovodstvo dodatno otežavaju 
mogućnost da se problemi prepoznaju i adresiraju na vrijeme. 

Poseban izazov predstavlja tzv. “kultura aktivističkog izgaranja” kao narativ koji 
glorifikuje požrtvovanost, rad bez granica i ličnu žrtvu za “viši cilj”. Iako motivišuća, ova 
kultura često normalizuje prekovremeni rad, emocionalnu iscrpljenost i zanemarivanje 
ličnih potreba. U takvom okruženju, traženje pomoći se može doživjeti kao slabost, a 
priznanje izazova ili ranjivosti kao profesionalni neuspjeh. 

Na sve to se nadovezuju politički i društveni pritisci koji su u porastu širom Evrope. 
OCD koje se bave osjetljivim temama poput ljudskih prava, rodne ravnopravnosti, 
antikorupcije ili zaštite manjinskih grupa, često su izložene javnim napadima, 
stigmatizaciji i institucionalnim opstrukcijama. Takvi pritisci ne utiču samo na 
organizacionu reputaciju, već direktno narušavaju osjećaj sigurnosti zaposlenih, koji se 
mogu osjećati izolovano, nezaštićeno i demotivisano. 

Između ostalog, zbog svega navedenog, očuvanje psihološke bezbjednosti u OCD 
sektoru mora biti prioritet. Zdravlje zaposlenih je preduslov za održivost organizacije, 
kvalitetan rad sa zajednicom i dugoročni društveni uticaj. Psihološka bezbjednost 
omogućava inovaciju, otvorenost, saradnju i otpornost a to su i vrijednosti koje su 
temelj svakog uspješnog civilnog društva. OCD moraju biti primjer prakse koju 
zagovaraju: ako se zalažu za dostojanstvo, jednakost i ljudska prava, te vrijednosti 
moraju biti prisutne i unutar njihovih timova. 

U tom smislu, razvoj internih politika, edukacija, procedura i mehanizama podrške nije 
samo organizaciona potreba već strateški korak ka izgradnji otpornog, inkluzivnog i 
etički odgovornog civilnog sektora. 

 



 

Metodologija i pristup 
 

U cilju sveobuhvatnog sagledavanja stanja psihološke bezbjednosti u organizacijama 
civilnog društva u Crnoj Gori, primijenjen je višeslojni metodološki pristup koji 
kombinuje analitičku preciznost sa učešćem ciljne grupe analize tj OCD i njihovih 
zaposlenih. Ova metodologija osmišljena je tako da ne samo mapira postojeće politike 
i prakse, već i da aktivno uključi glasove onih koji svakodnevno djeluju unutar OCD 
sektora – zaposlenih i lidera koji nose teret društvenih promjena. 

Prvi korak u izradi analize bio je sprovođenje tzv. desk analize, odnosno sistematskog 
pregleda postojećih zakona, strateških dokumenata, institucionalnih politika i 
međunarodnih smjernica koje se odnose na očuvanje mentalnog zdravlja i psihološke 
sigurnosti na radnom mjestu. Ova faza je omogućila identifikaciju normativnog okvira 
koji oblikuje radne uslove u OCD. Poseban fokus stavljen je na Zakon o radu, Zakon o 
psihološkoj djelatnosti, nacionalni program mentalnog zdravlja, kao i relevantne EU 
direktive i standarde koji se odnose na upravljanje psihosocijalnim rizicima. 

Drugi korak metodologije obuhvatao je terensko istraživanje putem strukturisanih 
upitnika, koje su ispunjavali predstavnici organizacija civilnog društva, kao i njihovi 
zaposleni. Ova komponenta istraživanja imala je dvostruku funkciju: s jedne strane, 
omogućila je prikupljanje kvantitativnih podataka o institucionalnim mehanizmima 
zaštite mentalnog zdravlja, a s druge strane, otvorila prostor za kvalitativne uvide u 
lična iskustva, percepcije i izazove sa kojima se zaposleni suočavaju. 

Upitnik namijenjen organizacijama fokusirao se na postojanje internih politika, 
dostupnost psihološke podrške, procedure za prevenciju konflikata i mobinga, kao i 
na učestalost edukacija i obuka u oblasti mentalnog zdravlja. Paralelno, upitnik za 
zaposlene ispitao je nivo psihološke sigurnosti koji oni osjećaju na radnom mjestu, 
izvore stresa, pristup podršci, povjerenje u rukovodstvo, te eventualna iskustva 
diskriminacije ili mobinga. 

Kombinovanjem ovih pristupa, analize politika i direktnog uvida u praksu, stvoren je 
temelj za izradu preporuka koje su istovremeno zasnovane na podacima i osjetljive na 
realne potrebe sektora. Ovakav metodološki okvir omogućava ne samo dijagnostiku 
problema, već i artikulaciju konkretnih mjera koje mogu doprinijeti izgradnji sigurnijeg, 
otpornijeg i humanijeg radnog okruženja u organizacijama koje su ključni akteri 
društvenih promjena. 

 

 

 



 

Pregled postojećeg zakonodavnog i političkog okvira 

Zakon o radu Crne Gore1 predstavlja sveobuhvatan pravni okvir koji uređuje prava, 
obaveze i odgovornosti zaposlenih i poslodavaca, sa posebnim naglaskom na zaštitu 
zdravlja i sigurnosti na radu. U članu 17. jasno se definiše da zaposleni ima pravo na 
zaštitu i zdravlje na radu, dok član 19. obavezuje poslodavca da obezbijedi mjere 
zaštite kroz prevenciju, kontrolu i uklanjanje rizika. Zakon propisuje da poslodavac 
mora informisati zaposlene o uslovima rada, pravilima i procedurama koje se odnose 
na zaštitu zdravlja, te da vodi evidenciju o svim aspektima radnog vremena i prisustva, 
što omogućava praćenje potencijalnih rizika. Poseban značaj ima član 92, koji 
obavezuje poslodavca da izvrši osposobljavanje zaposlenih za bezbjedan rad, kao i 
članovi koji regulišu rad u posebnim uslovima (noćni rad, rad u smjenama, 
prekovremeni rad i rad na poslovima sa povećanim rizikom).  

Ovaj zakon ne pravi eksplicitnu razliku između fizičkog i mentalnog zdravlja, niti koristi 
termin "psihološka sigurnost" kao zaseban koncept. Međutim, kroz niz odredbi, zakon 
indirektno prepoznaje i štiti elemente psihološke bezbjednosti na radnom mjestu. 
Preciznije, Zakon direktno prepoznaje i zabranjuje mobing (član 14), uznemiravanje i 
seksualno uznemiravanje (član 10), kao i diskriminaciju po osnovu zdravstvenog stanja, 
invaliditeta i drugih ličnih svojstava (članovi 7–9). Ove odredbe su ključne za očuvanje 
psihološke sigurnosti, jer štite dostojanstvo zaposlenih i omogućavaju pravnu zaštitu 
u slučajevima narušavanja mentalnog zdravlja usljed radnih uslova. 

Ova zakonska rješenja predstavljaju polazne mehanizme za očuvanje mentalnog 
zdravlja i sigurnosti na radnom mjestu, posebno u sektorima kao što su OCD, gdje su 
zaposleni često izloženi emocionalnim i organizacionim pritiscima. 

Iako zakon ne koristi savremenu terminologiju iz oblasti organizacione psihologije, 
poput "psihološka sigurnost", njegove norme stvaraju osnov za razvoj internih politika 
koje bi eksplicitno adresirale mentalno zdravlje i emocionalnu sigurnost zaposlenih – 
što je posebno važno u sektoru OCD, gdje su zaposleni često izloženi visokim 
emocionalnim i društvenim pritiscima. 

Zakon o nevladinim organizacijama Crne Gore2 primarno uređuje pravni status, 
osnivanje, finansiranje i nadzor nad nevladinim udruženjima i fondacijama, ali ne sadrži 
direktne odredbe koje se odnose na zaštitu i zdravlje na radu, niti eksplicitno 
prepoznaje koncept psihološke sigurnosti zaposlenih. Međutim, kroz odredbe koje se 
tiču organizacione strukture, odgovornosti lica za zastupanje i načina upravljanja, 
zakon implicira obavezu zakonitog i odgovornog vođenja organizacije, što uključuje i 
brigu o uslovima rada, u skladu sa opštim zakonima koji regulišu radne odnose. U 

 
1 https://www.gov.me/dokumenta/adf2208f-f45a-4cdc-8b21-db7db1978119  
2 https://www.gov.me/dokumenta/e0a79560-b887-4a20-9de3-c1cea8ec6548  

https://www.gov.me/dokumenta/adf2208f-f45a-4cdc-8b21-db7db1978119
https://www.gov.me/dokumenta/e0a79560-b887-4a20-9de3-c1cea8ec6548


 

članu 30. ovog Zakona, propisano je da imovina nevladine organizacije ne može biti 
korišćena za lične interese osnivača, članova ili zaposlenih, osim u slučaju isplate 
zarada, naknada i drugih primanja po osnovu rada, što indirektno potvrđuje postojanje 
radnog odnosa i obavezu poštovanja radnih prava. Zaštita i zdravlje na radu, 
uključujući psihološku bezbjednost, ostaje u nadležnosti Zakona o radu, koji se 
primjenjuje na zaposlene u nevladinim organizacijama kao i u drugim sektorima. 

Zakon o psihološkoj djelatnosti Crne Gore3 sistemski uređuje uslove, način i 
standarde obavljanja psihološke djelatnosti, prepoznajući je kao djelatnost od javnog 
interesa. U kontekstu zaštite i zdravlja na radu, zakon jasno definiše psihološku 
djelatnost kao skup stručnih postupaka koji uključuju prevenciju, savjetovanje, 
psihodijagnostiku, karijerno vođenje i druge intervencije usmjerene na očuvanje i 
unapređenje mentalnog zdravlja pojedinaca i grupa. Poseban akcenat stavljen je na 
primjenu psiholoških metoda u radnom okruženju, čime se psihološka praksa direktno 
povezuje sa poboljšanjem kvaliteta života i rada, kao i sa smanjenjem psihosocijalnih 
rizika. Zakon obavezuje poslodavce da angažuju isključivo licencirane psihologe, 
propisuje obavezu osiguranja od profesionalne odgovornosti, te omogućava kontrolu 
kvaliteta stručnog rada kroz nadzor i disciplinske mjere. Psiholozi imaju pravo da 
odbiju zadatke koji nijesu u skladu sa etičkim kodeksom, a korisnici usluga imaju pravo 
na informisanost, zaštitu podataka i prigovor. Ovim se stvara pravni okvir koji 
omogućava integraciju psihološke zaštite u sistem zaštite zdravlja na radu, posebno 
relevantan za sektore sa visokim emocionalnim opterećenjem, poput OCD sektora. 

Program za unapređenje mentalnog zdravlja u Crnoj Gori 2025–2026 sa Akcionim 
planom4 usvojen je u maju 2025. godine i sam program definiše pet strateških ciljeva: 

1. Intenzivirati aktivnosti edukacija i promocija mentalnog zdravlja i prevencije 
mentalnih poremećaja sa posebnim naglaskom na najranjivije grupe i one koji su 
najviše izloženi riziku.  

2. Unaprijediti mentalno zdravlje populacije i smanjiti teret mentalnih oboljenja u 
populaciji sa posebnim fokusom na rizične i vulnerabilne grupe.  

3. Uspostaviti zakonsku osnovu i definisati mapu puta za smanjenje broja 
hospitalizacija i rehospitalizacija mentalno oboljelih osoba. 

4. Stvoriti uslove da ljudska prava osoba sa problemima mentalnog zdravlja budu u 
potpunosti cijenjena, zaštićena i promovIsana i da im bude osigurana mogućnost 
da ostvare najbolji mogući kvalitet života, uz smanjenje stigme i diskriminacije 

5. Upravljanje, planiranje i pružanje usluga u oblasti mentalnog zdravlja zasnivati na 
kvalitetnim informacijama i dokazima dobijenim iz reprezentativnih istraživanja i 
pouzdanih informacionih sistema. 

 
3 https://www.gov.me/dokumenta/9fc96249-eef7-4f75-9c1e-9d08ac1972b4  
4 https://www.gov.me/clanak/usvajanje-programa-za-zastitu-i-unapredenje-mentalnog-zdravlja-u-crnoj-gori-2025-2026  

https://www.gov.me/dokumenta/9fc96249-eef7-4f75-9c1e-9d08ac1972b4
https://www.gov.me/clanak/usvajanje-programa-za-zastitu-i-unapredenje-mentalnog-zdravlja-u-crnoj-gori-2025-2026


 

Program prepoznaje mentalno zdravlje na radnom mjestu kao važan aspekt javnog 
zdravlja i ističe da psihosocijalni stres u radnom okruženju negativno utiče na mentalno 
zdravlje i doprinosi povećanom apsentizmu. U okviru ciljeva i akcionog plana, 
predviđene su mjere za edukaciju zdravstvenih radnika, promociju zdravih stilova 
života, kao i jačanje savjetovališta u zajednici koja uključuju i radno aktivnu populaciju. 
Program se oslanja na pristup „One Health“ i multisektorsku saradnju, uključujući i 
privatni sektor, čime se otvara prostor za integraciju mentalnog zdravlja u politike 
zaštite na radu.  Iako program ne prepoznaje specifično koncept psihološke sigurnosti, 
on je konceptualno je prepoznat kroz više dimenzija tj akcija i to kroz planirane: 

• Edukacije o komunikaciji bez stigme i diskriminacije (npr. obuka osoblja službi 
mentalnog zdravlja o pristupu pacijentima). 

• Promociju mentalnog zdravlja u zajednici i radnim kolektivima, uključujući javne 
kampanje i preventivne programe. 

• Uspostavljanje savjetovališta za porodice i radne timove, sa fokusom na 
emocionalnu podršku, prevenciju stresa i razvoj socio-emocionalnih vještina. 

Ove mjere doprinose stvaranju okruženja u kojem se podstiče otvorena komunikacija, 
emocionalna sigurnost i prevencija psiholoških rizika, što je suština psihološke 
sigurnosti na radu. 

Srednjoročni program rada Vlade Crne Gore 2024 - 20275 kao jedan od svojih 
ključnih prioriteta prepoznaje zdravlje pojedinca i to kroz Prioritet 3: Zdravi i obrazovani 
pojedinci kao temelj prosperitetnog i solidarnog društva. Kroz Cilj 17: Zdravlje građana 
i građanki je zalog za budućnost i Cilj 18: Solidarno društvo za dostojanstven život 
Programa, predviđeno je nekoliko mjera i akcija koje su usmjerene na očuvanje 
mentalnog zdrvlja i poboljšanje radnih prava. Ipak, OCD nijesu prepoznate kao 
značajan dio prioritetnih akcija u odnosu na poboljšanje polja djelovanja.  

Evropski plan akcije za mentalno zdravlje koji je razvila Svjetska zdravstvena 
organizacija (SZO) za evropski region, ima za cilj da unaprijedi mentalno zdravlje 
populacije kroz integrisane, multisektorske i ljudskim pravima zasnovane politike. Plan 
se fokusira na smanjenje tereta mentalnih poremećaja, promociju mentalnog 
blagostanja, zaštitu prava osoba sa mentalnim izazovima, te razvoj dostupnih, sigurnih 
i efektivnih usluga u zajednici. Dokument definiše sedam strateških ciljeva koji 
obuhvataju sveobuhvatnu reformu sistema mentalnog zdravlja, uključujući prevenciju, 
tretman, rehabilitaciju, intersektorsku saradnju i upravljanje zasnovano na podacima.   

Kroz okvirni plan djelovanja SZO u ovoj oblasti, psihološka sigurnost na radnom mjestu 
prepoznata je kao ključna komponenta očuvanja mentalnog zdravlja populacije, 
posebno u kontekstu rastućih socio-ekonomskih izazova, stresa i nezaposlenosti. U 

 
5 https://www.gov.me/dokumenta/ee885398-748f-48fd-912a-29bbac334bfb  
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okviru Cilja 1: Svi imaju jednake šanse za ostvarenje mentalnog blagostanja tokom 
životnog vijeka, posebno oni najranjiviji, predložene su konkretne mjere za unapređenje 
psihološke sigurnosti u radnom okruženju: 

• Stvaranje podsticaja za poslodavce da smanje psihosocijalni stres i unaprijede 
upravljanje stresom kroz organizacione politike i intervencije. 

• Implementacija jednostavnih programa za promociju mentalnog zdravlja na 
radnom mjestu, koji uključuju edukaciju, savjetovanje i podršku zaposlenima. 

• Podsticanje optimalne organizacije rada i radnog vremena radi postizanja 
balansa između poslovnog i privatnog života, čime se smanjuje rizik od 
sagorijevanja i mentalnih poremećaja. 

• Povećanje stope povratka na posao osoba sa mentalnim izazovima, kroz 
rehabilitacione programe i inkluzivne politike zapošljavanja. 

• Promocija univerzalne socijalne zaštite i integrisanih pristupa, koji povezuju 
radno okruženje sa širim sistemima podrške u zajednici. 

Ove mjere su zasnovane na dokazima i predstavljaju efikasan pristup očuvanju 
mentalnog zdravlja zaposlenih, smanjenju apsentizma, povećanju produktivnosti i 
stvaranju sigurnog, inkluzivnog i podržavajućeg radnog okruženja. U kontekstu 
kreiranja javnih politika, ove preporuke pružaju osnovu za razvoj nacionalnih strategija 
koje povezuju zdravlje, rad i socijalnu zaštitu. Iako program ne prepoznaje različite 
radne sektore, a samim tim ni OCD zasebno, on daje snažan okvir preporuka za 
primjenu u različitim sistemima te je veoma primjenljiv i u kontekstu Crne Gore i OCD.  

Međunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima6 predstavlja 
temeljni međunarodni instrument usvojen od strane Generalne skupštine Ujedinjenih 
nacija 1966. godine, sa ciljem da osigura univerzalno priznanje i zaštitu osnovnih 
ekonomskih, socijalnih i kulturnih prava svih ljudi. Pakt polazi od principa da su ljudsko 
dostojanstvo i neotuđiva prava osnova slobode, pravde i mira u svijetu, te obavezuje 
države članice da kroz zakonodavne, institucionalne i političke mjere progresivno 
ostvaruju prava sadržana u dokumentu. Svrha Pakta je da garantuje pravo na rad, 
pravične i povoljne uslove rada, socijalnu sigurnost, zaštitu porodice, zdravlje, 
obrazovanje i učestvovanje u kulturnom životu. U tom kontekstu, Pakt eksplicitno 
prepoznaje mentalno zdravlje kao sastavni dio prava na najviši mogući standard 
zdravlja (član 12), te obavezuje države da preduzmu mjere koje uključuju prevenciju, 
liječenje i rehabilitaciju mentalnih oboljenja, kao i obezbjeđenje dostupnosti 
zdravstvenih usluga. U domenu mentalnog zdravlja na radu i psihološke sigurnosti, 
Pakt se direktno odnosi na pravo na rad (član 6) i pravo na pravične i povoljne uslove 
rada (član 7). Ove odredbe uključuju obavezu država da osiguraju higijensko-tehničku 
zaštitu na radu, razumno ograničenje radnog vremena, pravo na odmor i plaćeno 

 
6 https://www.gov.me/dokumenta/7c5adc5c-f44e-4174-aee9-10f831fd41fe  
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odsustvo, kao i zaštitu od diskriminacije i eksploatacije. Time se stvara normativni okvir 
koji podrazumijeva da radno okruženje mora biti ne samo fizički bezbjedno, već i 
psihološki podržavajuće, sa posebnim naglaskom na zaštitu mentalnog zdravlja 
radnika.  

U kontekstu kreiranja javnih politika, Pakt predstavlja pravni temelj za integraciju 
mentalnog zdravlja u radne politike, uključujući obavezu poslodavaca i država da 
razvijaju programe prevencije stresa, promovišu psihološku sigurnost, osiguraju pristup 
psihosocijalnoj podršci i omoguće inkluzivne radne uslove za osobe sa mentalnim 
poteškoćama. Ove norme su ključne za izgradnju radnog ambijenta koji poštuje ljudska 
prava, unapređuje dobrobit zaposlenih i doprinosi održivom društvenom razvoju. 

 

Psihološka bezbjednost u praksi OCD-a: rezultati ispitivanja 

 

Opis metodologije ispitivanja 
 

Za potrebe analize, metodologija istraživanja je zasnovana na primjeni strukturiranih 
upitnika, usmjerenih ka dvjema ključnim ciljanim grupama: organizacijama civilnog 
društva (OCD) i njihovim zaposlenima.  

Upitnik za OCD fokusiran je na institucionalne politike i prakse koje se odnose na 
mentalno zdravlje, uključujući postojanje internih politika, dostupnost psihološke 
podrške, mehanizme za prijavljivanje stresa i sagorijevanja, postupke za prevenciju 
konflikata i mobinga, kao i obuke i edukacije. Ova komponenta omogućava uvid u 
formalne okvire i kapacitete organizacija za upravljanje psihološkom bezbjednošću. 
Paralelno s tim, upitnik za zaposlene u OCD ispituje lična iskustva i percepcije 
zaposlenih u vezi sa psihološkom sigurnošću na radnom mjestu. Tematski fokus 
uključuje izvore stresa, pristup podršci, povjerenje u rukovodstvo, te iskustva sa 
mobingom i diskriminacijom. Ova komponenta omogućava kvalitativnu i kvantitativnu 
procjenu stvarnog stanja psihološke bezbjednosti iz perspektive zaposlenih, čime se 
stvara osnova za identifikaciju razlika između formalnih politika i njihove praktične 
primjene.  Kombinovanom analizom obje grupe podataka moguće je formulisati 
preporuke za unapređenje institucionalne kulture i radnog ambijenta u OCD sektoru. 

Karakteristike ispitanika/ca: U okviru istraživanja o psihološkoj bezbjednosti u 
organizacijama civilnog društva (OCD), sprovedena su dva paralelna upitnika – jedan 
usmjeren ka zaposlenima, a drugi ka predstavnicima organizacija. Upitnik za zaposlene 
obuhvatio je ukupno 160 ispitanika/ca iz različitih OCD-a, sa većinom učesnika koji 
su zaposleni na pozicijama projektnih koordinatora, programskih menadžera i 



 

administrativnog osoblja. Upitnik za organizacije ispunilo je 60 organizacija civilnog 
društva tj njihovih zastupnika/ca i većinom organizacija koje djeluju više od deset 
godina.  

 

Psihološka (ne)sigurnost na radnom mjestu kroz prizmu zaposlenih u 
OCD 
 

Sa ciljem da se ispitaju lična iskustva zaposlenih u vezi sa stresom, psihološkom 
bezbjednošću i podrškom na radnom mjestu unutar OCD kreiran i distribuiran online 
upitnik sa 11 pitanja koja obrađuju osnovne karakteristike o zaposlenima kao i njihovu 
percepciju psihološke sigurnosti, izvore stresa, pristup podršci, povjerenje u 
rukovodstvo kao i eventualna iskustva sa mobingom ili diskriminacijom.  

Ukupno 160 ispitanika/ca iz različitih OCD-a je doprinjelo ispitivanju kroz popunjavanje 
upitnika od čega 69 muškog pola, 85 ženskog, pet ispitanika/ca nije željelo da se izjasni 
a jedan odgovor se odnosio na „drugo“. 

Najveći broj ispitanika/ca je u starosnoj kategoriji od 26 do 35 godina (37%), od 36 do 
45 godina ima 28% ispitanika/ca dok je njih 22% u kategoriji do 25 godina. Svega 10% 
je u kategoriji od 46 do 55 godina a preko 55 godina imalo je samo pet ispitanika/ca.  

 

 



 

Upitnik je takođe uključivao pitanja o pozicijama koje ispitanici/ce pokrivaju i u 
najvećem broju upitnik su popunili zaposleni na pozicijama koordinatora, 
administativnog osoblja, menadžera a u menjoj mjeri na pozicijama terenskih 
radnika/ca, direktorskim i drugim pozicijama.  

 

 

 

Uzimajući u obzir starost ispitanika/ca kao i pozicije koje pokrivaju, za samo ispitivanje 
važno je bilo uzeti u obzir i prikupiti podatke o dužini staža tj radnog angažovanja 
ispitanika/ca. S tim u vezi, najveći procenat ispitanika/ca radi u OCD između jedne i tri 
godine (njih 37%), između četiri i sedam godina radi njih 28%, manje od jedne godine 
radi 20% a svega 16% ispitanika/ca u nevladinom sektoru radi duže od sedam godina.  

 

 

 

Iako je najveći broj ispitanika/ca na pozicijama koordinatora projekata, 
administrativnog osoblja i menadžera, rezultati upitnika u dijelu koji se odnosi na vrste 
poslova koje obavljaju, ukazuju da su ispitanici u najvećem broju angažovani na 
operativnim i srednjim pozicijama koje uključuju upravljanje projektima, administraciju, 
komunikacije, odnose s javnošću i prikupljanje sredstava. U manjoj mjeri su zastupljene 
pozicije koje podrazumijevaju direktno terensko djelovanje (npr. psihosocijalna 
podrška, pravno zastupanje, terenski rad), kao i rukovodeće funkcije. Ova distribucija 



 

ukazuje na to da su odgovori dominantno dobijeni od osoba koje obavljaju više 
zadataka i funkcija unutar jedne pozicije, ali ne nužno da imaju formalnu moć 
odlučivanja na većem nivou. Sa aspekta psihološke sigurnosti i stresa, ovakav profil 
ispitanika može ukazivati na specifične rizike. Zaposleni na srednjim i operativnim 
pozicijama često su izloženi visokim očekivanjima, kratkim rokovima, višestrukim 
odgovornostima i ograničenim resursima, dok istovremeno nemaju dovoljno 
autonomije ili uticaja na organizacione politike.  

Na primjer, ukoliko je ispitanik/ca zaposlena na poziciji koordinatora projekta a 
istovremeno radi na prikupljanju sredstava i odnosima sa javnostima, onda se prikazuje 
situacija u kojoj osoba umjesto jedne pokriva tri različite radne uloge za koje su 
potrebne različite vještine i znanja. Nedostatak formalnog razdvajanja radnih pozicije 
može značiti i manji pristup institucionalnoj podršci, slabije mehanizme zaštite od 
stresa i sagorijevanja, te niži nivo povjerenja u rukovodstvo. Ova struktura odgovora 
sugeriše da je važno da se radne uloge i obaveze prilagode potrebama i kapacitetima 
zaposlenih koji nose operativni teret organizacije. 

 

 

 

Odgovori u odnosu na poslove koje obavljaju ispitanici/ce mogu se tumačiti takođe i 
u vezi sa rezultatima prikazani na grafikonu koji se odnosi na percepciju psihološke 
bezbjednosti na radnom mjestu. Oni ukazuju na značajnu varijabilnost u doživljaju 
sigurnosti među zaposlenima u organizacijama civilnog društva. Skala od jedan do pet, 
gdje jedan označava potpunu nesigurnost, a pet potpunu sigurnost, pokazuje da se 
većina odgovora nalazi u srednjem rasponu . To sugeriše da značajan broj ispitanika/ca 
ne osjeća visoku psihološku sigurnost, dok je broj onih koji se osjećaju potpuno bezbjedno 
relativno nizak. Ovakva distribucija odgovora ukazuje na prisutnost latentne 
nesigurnosti u radnom okruženju, koja može biti povezana sa različitim faktorima koje 
je potrebno tumačiti u kontekstu sa ključnim stresorima i izazovima.  



 

 

 

  

Osjećaju sigurnosti i zadovoljstva na radnom mjestu u velikoj mjeri doprinosi i 
izloženost stresu kao i izvori istog. U najvećoj mjeri ispitanici/ce kao izvor stresa 
prepoznaju  veliki obim posla, kratke rokove, rad sa osjetljivim grupama i nesigurnost 
zaposlenja.  U manjoj mjeri prepoznaju nedostatak podrške i konflikte. Iako nedostatak 
podrške u manjoj mjeri prepoznaju kao izvor stresa, 14% ispitanika/ca nije sigurno da 
li ima pristip psihološkoj podršci na radu ukoliko mu/joj je potrebna. Svega 33% 
ispitanika/ca ima pristup podršci dok najveći procenat nema. Preciznije, 53% 
ispitanika/ca nema pristip psihološkoj podršci na radu.  

 

 

 

 



 

Skoro četvrtina ispitanika/ca navodi da je doživjela mobing ili diskriminaciju na poslu 
dok 8% ne želi da odgovori. Većina ipak, njih 68%, navodi da nije imalo iskustvo 
mobinga ili diskriminacije na radu u OCD.  

 

 

Potpuno povjerenje da organizacija u kojoj rade štiti njihovo mentalno zdrvalje ima 
svega 28% ispitanika/ca dok najveći dio njih ima djelimično povjerenje (48%). Ipak, 
skoro četvrtina ispitanika/ca uopšte nema povjerenje da OCD u kojoj rade štiti njihovo 
mentalno zdravlje. Kao ključne promjene koje žele da vide u svojoj organizaciji u 
odnosu na psihološku sigurnost navode redovnu superviziju i podršku, obuke o stres 
menadžemntu kao i veću otvorenost rukovodstva. U manjoj mjeri prepoznaju potrebu 
za jasnim procedurama i drugim akcijama.  

 

 

 



 

Liderstvo kroz sigurnost ili sigurnost kroz liderstvo? 
 

Sa ciljem da se identifikuju institucionalne prakse i politike koje se odnose na mentalno 
zdravlje i psihološku sigurnost u radnom okruženju. Upitnik za organizacije obuhvatio 
je ključne tematske oblasti: postojanje internih politika koje se odnose na mentalno 
zdravlje, dostupnost psihološke podrške zaposlenima, mehanizme za prijavljivanje 
stresa i sagorijevanja, postupke za prevenciju konflikata i mobinga, kao i obuke i 
edukacije koje se odnose na emocionalnu otpornost i mentalnu higijenu. Ova 
metodološka postavka omogućila je uvid u formalne kapacitete OCD sektora da 
sistemski pristupi zaštiti mentalnog zdravlja zaposlenih, kao i da se identifikuju 
potencijalni prostori za unapređenje organizacione kulture i radnih uslova.  

Kroz onlajn upitnik od 13 pitanja prikupljeni su podaci od ukupno 60 organizacija 
civilnog društva od čega najveći broj OCD djeluje više od 10 godina, trećina više od 15 
a svega osam djeluje manje od pet godina. U odnosu na karakteristike organizacija i 
kapacitete, 42% imaju budžet godišnji veći od 150 hiljada eura a oko četvrtina njih je 
u kategoriji ispod 50 hiljada. Skoro polovina OCD ima do pet zaposlenih (48%) a svega 
četiri imaju više od 15 i svega devet više od deset zaposlenih.  

 

 

 

 

 



 

 

 

U odnosu na polje djelovanja i profil organizacija, u najvećoj mjeri djeluju u oblastima 
ljudskih prava, mladih, socijalne i dječje zaštite, demokratije dok u manjoj mjeri djeluju 
u oblastima zdravlja i borbi protiv korupcije. Najveći broj OCD usmjeren je primarno na 
djelatnosti javnog zagovaranja, rad na politikama i analizama i to njih 77%. Manji je 
broj onih organizacija koje primarno i dominatno pružaju direktne servise podrške 
građanima i građankama.  

 

 

 

 

 



 

 

 

Manje od četvrtine OCD ima razvijenu politiku o mentalnom zdravlju zaposlenih (23%) 
dok skoro trećina (27%) OCD koje su učestvovale u ispitivanju ima osobu ili tim koji je 
zadužen za psihološku podršku zaposlenima. Ipak, u najvećoj mjeri – 87% OCD, ne 
sprovode se redovne procjene stresa na radnom mjestu unutar organizacija.  

 

 

Ovako niski nivo institucionalizacije brige o mentalnom zdravlju u OCD predstavlja 
značajan izazov za osiguranje psihološke sigurnosti zaposlenih. Ovakvi podaci sugerišu 
da se mentalno zdravlje zaposlenih još uvijek ne prepoznaje kao strateški resurs, već 
se tretira ad hoc i reaktivno. U kontekstu psihološke sigurnosti, to znači da zaposleni/e 
često nemaju jasno definisane kanale za prijavu problema, niti osjećaj da će njihova 
emocionalna dobrobit biti institucionalno zaštićena. 

 



 

Odsustvo sistematskih procjena stresa dodatno otežava identifikaciju rizičnih faktora i 
pravovremenu intervenciju, čime se povećava vjerovatnoća za razvoj hroničnog stresa 
i narušavanje radne funkcionalnosti. Za OCD sektor, koji se suočava sa visokim 
emocionalnim zahtjevima i ograničenim resursima, ovo predstavlja rizik po održivost i 
kvalitet rada. 

 

 

Nadalje, rezultati prikazani na grafikonu ispod ukazuju na značajan nedostatak 
sistemskih mehanizama za upravljanje konfliktima i mobingom u organizacijama 
civilnog društva. Najveći broj ispitanika (28) navodi da u njihovim organizacijama ne 
postoji formalna procedura za rješavanje ovih situacija, što predstavlja ozbiljan rizik po 
psihološku bezbjednost zaposlenih. Iako se razgovor sa nadređenim ili HR osobom 
(21) i medijacija (17) pojavljuju kao najčešće neformalne mjere, njihova efikasnost zavisi 
od kapaciteta i senzibiliteta rukovodstva, što nije uvijek zagarantovano. Nizak broj 
odgovora koji ukazuju na postojanje interne procedure (11) ili uključivanje eksternih 
stručnjaka (12) dodatno potvrđuje da se konfliktne situacije uglavnom rješavaju ad hoc, 
bez jasnih protokola, zaštitnih mjera ili institucionalne odgovornosti.  

 

 

Odsustvo strukturiranog pristupa ne samo da otežava pravovremeno reagovanje, već 
i povećava rizik od normalizacije štetnih obrazaca ponašanja, smanjenja povjerenja 
među zaposlenima i dugoročnog narušavanja radne klime. U kontekstu psihološke 



 

sigurnosti, ovi nalazi ukazuju na potrebu za razvojem i implementacijom formalnih 
politika koje će omogućiti transparentno, pravedno i profesionalno upravljanje 
konfliktima i zaštitu od mobinga. 

Samo 27% organizacija civilnog društva koje su učestvovale u istraživanju omogućava 
besplatan ili djelimično plaćen pristup eksternim psihološkim uslugama za svoje 
zaposlene. Iako takva podrška nije zakonska obaveza poslodavaca, ovaj podatak 
postaje posebno značajan kada se uzme u obzir da 57% organizacija pruža direktne 
usluge korisnicima – često u emocionalno zahtjevnim kontekstima. U takvim uslovima, 
psihološka pomoć za zaposlene predstavlja ključnu strategiju očuvanja mentalnog 
zdravlja i prevencije sagorijevanja. Ograničen pristup psihološkoj podršci može 
ukazivati na to da su zaposleni, koji su svakodnevno izloženi stresu i emocionalnoj 
iscrpljenosti, prepušteni sami sebi bez adekvatnih mehanizama zaštite. To ne samo da 
povećava rizik od profesionalnog sagorijevanja, već i narušava kvalitet usluga koje 
organizacije pružaju korisnicima. U tom smislu, nedostatak sistemske podrške 
zaposlenima direktno utiče na održivost i otpornost OCD sektora. 

 

 

 

Osim izostanka psihološke podrške, rezultati prikazani na grafikonu ispod ukazuju na 
to da obuke o mentalnom zdravlju i stres menadžmentu u organizacijama civilnog 
društva nisu sistemski integrisane u redovan radni program. Najveći broj OCD (28) 
navodi da se takve obuke ne organizuju kao dio redovnog programa rada, dok se kod 
drugih organizacija one sprovode sporadično – najčešće po projektnim mogućnostima 
(19) ili po potrebi (15). Samo tri organizacije navode da obuke organizuju jednom 
godišnje, što ukazuje na izuzetno nizak nivo institucionalizacije edukacije u ovoj 
oblasti. Ovakva praksa ukazuje na nedostatak strateškog pristupa očuvanju mentalnog 
zdravlja zaposlenih, gdje se edukacija tretira kao dodatna aktivnost, a ne kao 
preventivna mjera. U kontekstu psihološke sigurnosti, ovo predstavlja ozbiljan izazov 
jer redovne obuke ne samo da podižu svijest o stresu i emocionalnoj otpornosti, već i 
jačaju kapacitete zaposlenih da se nose sa profesionalnim izazovima. Odsustvo 



 

kontinuirane edukacije može dovesti do normalizacije stresa, smanjenja radne 
efikasnosti i povećanja rizika od sagorijevanja, posebno u sektorima koji se bave 
direktnim radom sa ranjivim grupama.

 

Lideri i liderke OCD kroz svoje odgovore prepoznaju višeslojne izazove sa kojima se 
organizacije civilnog društva suočavaju u pokušaju da očuvaju psihološku bezbjednost 
svojih zaposlenih. Najizraženiji izazov, koji je prepoznalo čak 34 OCD, jeste 
ograničenost finansijskih resursa za podršku mentalnom zdravlju, što ukazuje na 
strukturnu prepreku za uspostavljanje održivih sistema podrške. Visok nivo stresa zbog 
prirode posla (27 odgovora) dodatno komplikuje situaciju, posebno u organizacijama 
koje rade sa ranjivim grupama i u kriznim kontekstima. Zabrinjavajuće je i to što su 
faktori poput kulture ćutanja i straha od prijavljivanja problema (23), nedostatka 
edukacije zaposlenih i rukovodstva (21), te nedovoljne komunikacije unutar tima (22) 
visoko rangirani. Ovi nalazi ukazuju na to da psihološka nesigurnost nije samo rezultat 
spoljašnjih ograničenja, već i unutrašnjih organizacionih dinamika koje otežavaju 
otvorenu komunikaciju i pravovremeno reagovanje. Nedostatak formalnih procedura 
(13) i stručnog osoblja (11) dodatno potvrđuju da većina organizacija još uvijek nema 
razvijene kapacitete za sistemsku brigu o mentalnom zdravlju zaposlenih. Sve ovo 
zajedno ukazuje na potrebu za strateškim pristupom koji će kombinovati edukaciju, 
institucionalnu podršku i kulturološke promjene unutar organizacija. 

 

 



 

Kjučni nalazi analize i tumačenje rezultata - identifikacija obrazaca i 
ključnih problema 
 

Na osnovu analize odgovora iz upitnika, može se zaključiti da psihološka bezbjednost 
na radnom mjestu predstavlja kompleksan izazov koji se manifestuje kroz niz 
međusobno povezanih faktora. Većina ispitanika navodi da se u organizacijama ne 
vodi sistematska briga o mentalnom zdravlju zaposlenih, te da ne postoje 
formalizovane politike ili procedure koje bi omogućile pravovremenu identifikaciju i 
adresiranje psiholoških rizika. Iako pojedini ispitanici ističu da postoji otvorenost za 
razgovor o stresu i emocionalnim izazovima, to se uglavnom oslanja na neformalnu 
podršku među kolegama, dok institucionalna podrška – poput dostupnosti 
psihološkog savjetovanja ili supervizije – izostaje. Uočena je i razlika u percepciji 
između onih koji rade u manjim, timski orijentisanim organizacijama i onih koji su dio 
većih struktura, gdje je osjećaj izolovanosti i nedostatka povjerenja u rukovodstvo 
izraženiji. 

Izvori stresa koje ispitanici navode uključuju preopterećenost poslom, kratke rokove, 
neizvjesnost u vezi sa finansiranjem projekata, kao i emocionalno zahtjevan rad sa 
ranjivim grupama. Posebno zabrinjava podatak da jedan dio ispitanika ima iskustva sa 
mobingom, pasivnom agresijom ili ignorisanjem od strane nadređenih, a da pritom ne 
postoje jasni mehanizmi za prijavu i zaštitu. Povjerenje u rukovodstvo varira, ali je 
generalno nisko kada je riječ o pitanjima mentalnog zdravlja – zaposleni često ne 
vjeruju da bi njihova prijava stresa ili sagorijevanja bila shvaćena ozbiljno ili da bi 
dovela do konkretnih promjena. Uprkos tome, većina ispitanika izražava potrebu za 
edukacijom o stresu, emocionalnoj otpornosti i komunikaciji, te smatra da bi uvođenje 
sistemske podrške značajno doprinijelo kvalitetu radnog ambijenta i prevenciji 
profesionalnog sagorijevanja.  

Ovi nalazi ukazuju na potrebu za strateškim pristupom u razvoju politika psihološke 
bezbjednosti u OCD sektoru, koje bi bile zasnovane na principima prevencije, 
transparentnosti i participativnog upravljanja. 

 

 

 

 

 

 



 

Primjer dobre prakse: Model organizacione psihološke sigurnosti 
 

U kontekstu sve izraženijih izazova očuvanja mentalnog zdravlja zaposlenih u 
organizacijama civilnog društva, primjer organizacije Mental Health Europe (MHE) 
7iz Brisela predstavlja izuzetno relevantan model dobre prakse. MHE je evropska mreža 
organizacija koje se bave promocijom mentalnog zdravlja, zaštitom prava osoba sa 
psihosocijalnim poteškoćama i zagovaranjem inkluzivnih politika. Međutim, ono što 
ovu organizaciju izdvaja nije samo njen javni angažman, već i način na koji te 
vrijednosti dosljedno primjenjuje unutar vlastitog tima. MHE je razvila sveobuhvatan 
pristup psihološkoj sigurnosti zaposlenih, koji uključuje niz institucionalnih mjera, 
procedura i organizacionih kultura koje omogućavaju zdrav, podržavajući i inkluzivan 
radni ambijent. Zaposleni u MHE imaju pristup eksternim psihološkim savjetnicima, što 
nije samo formalna mogućnost, već aktivno podsticana praksa. Organizacija redovno 
sprovodi interne procjene stresa i zadovoljstva zaposlenih, koristeći rezultate za 
prilagođavanje radnih uslova i jačanje timske kohezije. Poseban akcenat stavljen je na 
fleksibilnost radnog vremena i mogućnost rada od kuće, čime se omogućava balans 
između profesionalnog i privatnog života. Ova mjera ne samo da doprinosi smanjenju 
stresa, već i povećava osjećaj autonomije i povjerenja među zaposlenima. U okviru 
onboarding procesa, novi članovi tima prolaze kroz edukaciju o emocionalnoj 
otpornosti, komunikaciji bez stigme i osnovama mentalne higijene, čime se od samog 
početka gradi kultura otvorenosti i međusobne podrške. 

MHE takođe ima jasno definisane procedure za prijavu konflikata, mobinga i 
emocionalnih izazova, koje su dostupne svim zaposlenima i redovno se revidiraju. Ove 
procedure uključuju mogućnost anonimne prijave, internu medijaciju i uključivanje 
eksternih stručnjaka kada je to potrebno. Kultura organizacije podstiče otvorenu 
komunikaciju, participativno odlučivanje i horizontalnu strukturu odnosa, čime se 
smanjuje hijerarhijski pritisak i povećava osjećaj sigurnosti. Važno je istaći da MHE ne 
tretira mentalno zdravlje kao dodatnu temu, već kao strateški stub organizacionog 
razvoja. U tom smislu, psihološka sigurnost nije samo sredstvo za očuvanje radne 
efikasnosti, već i izraz etičke odgovornosti prema zaposlenima. Ovakav pristup 
omogućava visoku otpornost tima, smanjenje fluktuacije kadra i povećanje kvaliteta 
rada sa zajednicom. 

U kontekstu analize psihološke bezbjednosti u OCD sektoru u Crnoj Gori, MHE 
predstavlja inspirativan primjer kako se vrijednosti mentalnog zdravlja mogu integrisati 
u svakodnevnu organizacionu praksu. Njihov model pokazuje da je moguće uspostaviti 
sistemsku brigu o zaposlenima, čak i u sektoru koji se suočava sa emocionalnim 
izazovima i ograničenim resursima. 

 
7 https://www.mentalhealtheurope.org/  
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Preporuke  

Preporuke za organizacije civilnog društva (OCD) 
 

Organizacije civilnog društva moraju prepoznati psihološku bezbjednost kao strateški 
prioritet, a ne kao dodatnu ili projektno uslovljenu aktivnost. Nalazi analize ukazuju na 
nizak nivo institucionalizacije brige o mentalnom zdravlju, odsustvo formalnih 
procedura i nedostatak edukacije zaposlenih. U tom kontekstu, OCD bi trebalo da: 

• Razviju interne politike koje eksplicitno adresiraju mentalno zdravlje i 
psihološku sigurnost zaposlenih, u skladu sa Zakonom o radu i Zakonom o 
psihološkoj djelatnosti. 

• Uvedu redovne procjene stresa i radnog zadovoljstva, kao alat za praćenje rizika 
i planiranje intervencija. 

• Omoguće pristup psihološkoj podršci, bilo kroz interne resurse ili saradnju sa 
eksternim stručnjacima. 

• Formalizuju procedure za prijavu konflikata, mobinga i sagorijevanja, uz zaštitu 
od osude i jasno definisane korake za intervenciju. 

• Uključe edukacije o stres menadžmentu, emocionalnoj otpornosti i mentalnoj 
higijeni u redovan radni program, ne samo kao projektne aktivnosti. 

• Unaprijede organizacionu kulturu kroz liderstvo koje podstiče otvorenost, 
povjerenje i participativno odlučivanje. 
 

Preporuke za donatore i mreže OCD 
 

Donatorska zajednica i mreže OCD imaju ključnu ulogu u oblikovanju organizacionih 
standarda i praksi. Nalazi analize pokazuju da se briga o mentalnom zdravlju 
zaposlenih često zanemaruje zbog ograničenih resursa i projektne logike. U tom 
smislu, preporuke uključuju:  

• Uključivanje komponenti psihološke sigurnosti u prihvatljive projektne 
aplikacije i budžete, kao obavezni dio institucionalne podrške. 

• Finansiranje edukacija, supervizije i psihološke podrške kao dio kapaciteta 
organizacije, ne samo kao uslugu korisnicima. 

• Podsticanje OCD da razvijaju interne politike mentalnog zdravlja, kroz tehničku 
pomoć, mentorstvo i razmjenu dobrih praksi. 

• Kreiranje zajedničkih standarda i smjernica za psihološku sigurnost u OCD 
sektoru, u saradnji sa stručnjacima i relevantnim institucijama. 

• Promociju organizacija koje primjenjuju dobre prakse, kao modela za druge, uz 
vidljivost i priznanje etički odgovornog liderstva. 



 

Preporuke za donosioce odluka 
 

Donosioci odluka, uključujući Ministarstva, institucije i zakonodavna tijela, imaju 
odgovornost da osiguraju pravni i institucionalni okvir koji štiti mentalno zdravlje svih 
zaposlenih, uključujući one u OCD sektoru. Iako Zakon o radu i Zakon o psihološkoj 
djelatnosti indirektno prepoznaju elemente psihološke sigurnosti, potrebna je jasnija 
integracija ovog koncepta. Preporuke uključuju: 

• Izradu i usvajanje smjernica za implementaciju psihološke sigurnosti u radnim 
kolektivima, uključujući OCD, u okviru nacionalnih strategija mentalnog zdravlja 
i radnih prava. 

• Uključivanje psihološke sigurnosti u inspekcijske nadzore i standarde zaštite na 
radu, uz obuku inspektora i poslodavaca. 

• Podršku razvoju i radu savjetovališta za radno aktivnu populaciju, u skladu sa 
Programom za unaprjeđenje mentalnog zdravlja 2025–2026. 

• Uvođenje obaveznih edukacija o mentalnom zdravlju u javnim i nevladinim 
sektorima, kao dio profesionalnog razvoja. 

• Prepoznavanje OCD sektora kao rizične grupe u politikama javnog zdravlja, uz 
posebne mjere zaštite i podrške. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Zaključak  

Analiza psihološke bezbjednosti u organizacijama civilnog društva (OCD) u Crnoj Gori 
otkriva složen i zabrinjavajući pejzaž radnih uslova koji direktno utiču na mentalno 
zdravlje zaposlenih. Iako OCD predstavljaju ključne aktere u borbi za ljudska prava, 
inkluziju i društvenu pravdu, njihova interna radna kultura često ne reflektuje vrijednosti 
koje javno zagovaraju. Psihološka bezbjednost, kao temelj zdravog radnog okruženja, 
u ovom sektoru ostaje nedovoljno prepoznata, institucionalizovana i zaštićena. 

Istraživanje je pokazalo da zaposleni u OCD sektoru funkcionišu u uslovima visokog 
emocionalnog angažmana, često radeći sa ranjivim grupama, preživjelima nasilja, 
siromaštva i diskriminacije. Takav rad zahtijeva visoku empatiju, otpornost i 
dostupnost, ali istovremeno izlaže zaposlene sekundarnoj traumi, emocionalnoj 
iscrpljenosti i riziku od sagorijevanja. U tom kontekstu, psihološka bezbjednost nije 
samo pitanje organizacione kulture, već pitanje etičke odgovornosti i profesionalne 
održivosti.  

Rezultati upitnika pokazuju da većina zaposlenih ne osjeća visoku psihološku sigurnost 
na radnom mjestu. Skala percepcije sigurnosti pokazuje da se odgovori dominantno 
kreću u srednjem rasponu, što ukazuje na latentnu nesigurnost i nedostatak 
povjerenja. Osjećaj sigurnosti dodatno je narušen činjenicom da više od polovine 
ispitanika/ca nema pristup psihološkoj podršci, dok 14% nije sigurno da li takva 
podrška uopšte postoji. Ovi podaci ukazuju na ozbiljan institucionalni deficit u oblasti 
brige o mentalnom zdravlju zaposlenih. 

Zabrinjavajuće je i to što skoro četvrtina ispitanika/ca navodi da je doživjela mobing ili 
diskriminaciju na radnom mjestu, dok dodatnih 8% ne želi da odgovori na to pitanje. 
Odsustvo formalnih procedura za prijavu konflikata, mobinga i stresa dodatno otežava 
mogućnost zaštite zaposlenih. Većina organizacija se oslanja na neformalne 
mehanizme (razgovor sa nadređenim ili medijaciju) koji zavise od senzibiliteta 
rukovodstva, a ne od sistemskih rješenja. Takav pristup povećava rizik od normalizacije 
štetnih obrazaca ponašanja i smanjenja povjerenja među zaposlenima. 

Struktura zaposlenih koji su učestvovali u istraživanju pokazuje da su dominantno 
angažovani na srednjim i operativnim pozicijama, često obavljajući više funkcija 
istovremeno. Ova višestruka angažovanost, bez jasnog razdvajanja radnih uloga, dovodi 
do preopterećenosti, iscrpljenosti i osjećaja nedostatka institucionalne podrške. 
Zaposleni koji istovremeno obavljaju poslove koordinacije, komunikacije i prikupljanja 
sredstava, funkcionišu u uslovima visokih očekivanja i ograničenih resursa, bez 
dovoljno autonomije ili uticaja na organizacione politike. 

Povjerenje u rukovodstvo kada je riječ o zaštiti mentalnog zdravlja je nisko. Samo 28% 
ispitanika/ca ima potpuno povjerenje da organizacija štiti njihovo mentalno zdravlje, 



 

dok skoro četvrtina uopšte nema povjerenje. Ova razlika u percepciji ukazuje na 
duboku organizacionu asimetriju – zaposleni ne vjeruju da bi njihova prijava stresa ili 
sagorijevanja bila shvaćena ozbiljno ili da bi dovela do konkretnih promjena. Takav 
ambijent stvara osjećaj izolovanosti, demotivacije i emocionalne nesigurnosti. 

Na nivou organizacija, podaci pokazuju da samo 23% OCD ima razvijenu politiku o 
mentalnom zdravlju zaposlenih, dok 87% ne sprovodi redovne procjene stresa. 
Odsustvo sistematskog pristupa očuvanju mentalnog zdravlja ukazuje na to da se ova 
tema još uvijek tretira ad hoc i reaktivno, a ne kao strateški prioritet. Većina organizacija 
nema jasno definisane kanale za prijavu problema, niti osjećaj da će emocionalna 
dobrobit zaposlenih biti institucionalno zaštićena. 

Obuke o stres menadžmentu i emocionalnoj otpornosti nisu integrisane u redovan radni 
program. Najveći broj OCD navodi da se takve obuke ne organizuju, ili se sprovode 
sporadično, po projektnim mogućnostima. Samo tri organizacije navode da obuke 
organizuju jednom godišnje. Ovakva praksa ukazuje na nedostatak strateškog pristupa 
edukaciji, gdje se ona tretira kao dodatna aktivnost, a ne kao preventivna mjera. U 
kontekstu psihološke sigurnosti, ovo predstavlja ozbiljan izazov jer redovne obuke ne 
samo da podižu svijest o stresu, već i jačaju kapacitete zaposlenih da se nose sa 
profesionalnim izazovima. 

Lideri i liderke OCD prepoznaju višeslojne izazove u očuvanju psihološke bezbjednosti 
zaposlenih. Najizraženiji izazov jeste ograničenost finansijskih resursa, što ukazuje na 
strukturnu prepreku za uspostavljanje održivih sistema podrške. Visok nivo stresa zbog 
prirode posla, kultura ćutanja, strah od prijavljivanja problema, nedostatak edukacije i 
komunikacije unutar tima dodatno komplikuju situaciju. Nedostatak formalnih 
procedura i stručnog osoblja potvrđuju da većina organizacija još uvijek nema 
razvijene kapacitete za sistemsku brigu o mentalnom zdravlju zaposlenih. 

Psihološka bezbjednost u organizacijama civilnog društva ne može se razvijati bez 
jasnog razumijevanja unutrašnje dinamike odnosa moći, komunikacionih obrazaca i 
nesvjesnih transakcija koje oblikuju radnu kulturu. Organizacijska analiza pruža okvir 
za prepoznavanje obrazaca  i igara koje se odvijaju među zaposlenima i rukovodstvom, 
a koje često dovode u pitanje  osjećaj sigurnosti i povjerenja.  

Analizom je takođe uočeno da u mnogim organizacijama dominira relacija “autoritet - 
adaptirani zaposleni” komunikacioni model, gdje rukovodstvo nesvjesno preuzima 
kontrolisanu, ponekad i kritikujuću poziciju, dok zaposleni ostaju u podređenom ili 
pasivnom obrascu ponašanja . Ovaj obrazac, iako često neprepoznat, može stvoriti 
atmosferu straha od izražavanja mišljenja i smanjiti spremnost na prijavljivanje stresa, 
mobinga ili drugih problema. 



 

Za izgradnju autentične psihološke bezbjednosti neophodno je jačati asertivni model 
interakcije, gdje su komunikacija, očekivanja i povratne informacije zasnovane na 
ravnopravnosti, realnosti i međusobnom uvažavanju. Ovo podrazumijeva i svjesno 
mijenjanje obrazaca unutar organizacije – napuštanje uloga žrtve, spasioca ili 
progonitelja koje održavaju tzv. dramski trougao i prelazak u zdrave, konstruktivne 
pozicije saradnje. 

Integracija ovakvog principa  u praksi upravljanja ljudskim resursima NVO sektora 
omogućila bi ne samo prepoznavanje i mijenjanje disfunkcionalnih obrazaca, već i 
razvoj sistema u kojima su jasno definisane granice, procedure i kanali podrške. Time 
bi se smanjila latentna nesigurnost, povećalo povjerenje u rukovodstvo i stvorilo 
okruženje u kojem su zaposleni emocionalno zaštićeni, a organizacija dugoročno 
održiva. 

 

Zaključno, analiza ukazuje na to da psihološka bezbjednost u OCD sektoru u Crnoj 
Gori nije sistemski prepoznata niti institucionalno podržana. Zaposleni funkcionišu u 
uslovima visokog stresa, emocionalne iscrpljenosti i organizacione nesigurnosti, bez 

adekvatnih mehanizama zaštite. Odsustvo formalnih politika, edukacija i podrške 
ukazuje na potrebu za dubinskom promjenom organizacione kulture, strateškim 

pristupom mentalnom zdravlju i jačanjem institucionalnih kapaciteta.  

 

Psihološka bezbjednost na radu  mora postati temelj etičkog, inkluzivnog i održivog 
djelovanja civilnog sektora, jer bez zdravih zaposlenih nema ni zdravog i održivog 
civilnog društva. 
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