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Posebnu zahvalnost za doprinos izradi analize NVO CAZAS duguje organizacijama
civilnog drustva u Crnog Gori i njihovim timovima zaposlenih koji su pruzili doprinos
kroz aktivno ucesce kroz popunjavanje upitnika.
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Materijal je razvijen uz podrsku regionalnog projekta SMART Balkan — Civilno drustvo za
povezan Zapadni Balkan, koji provodi Centar za promociju civilnog drustva (CPCD), Centar za
istrazivanje i kreiranje politike (CRPM) i Institut za demokratiju i medijaciju (IDM), a finansira
Ministarstvo vanjskih poslova Kraljevine Norveske. Sadrzaj "Psiholoska bezbjednost na radu u
organizacijama civilnog drustva u Crnoj Gori - Stanje, izazovi i preporuke, 2025" je iskljuciva
odgovornost "NVO CAZAS" i ne odrazava nuzno stavove Ministarstva vanjskih poslova
Kraljevine Norveske, 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 drustva (OCD) u Crnoj Gori.
Kroz kombinaciju istrazivackog pristupa i aktivisticke posvecenosti, cilj je da mapirati
postojece politike, identifikovati izazove i ponuditi konkretne preporuke za
unaprjedenje psiholoske sigurnosti u sektoru koji je ¢esto nosilac drustvenih promjena,
ali i sam izlozen brojnim stresorima. Tokom izrade analize, primijenjena je viseslojna
metodologija koja kombinuje kvalitativne i kvantitativne pristupe usmjerene na
identifikaciju postojecih zakona, politika i institucionalnih praksi koje se odnose na
ocuvanje mentalnog zdravlja i psiholoske sigurnosti zaposlenih unutar OCD.

Kontekst: psiholoska bezbjednost na radu kao komponenta zdravog
i odrzivog radnog okruzenja

Psiholoska bezbjednost na radnom mjestu predstavlja osjecaj sigurnosti koji
omogucava zaposlenima da otvoreno izrazavaju misljenja, dijele ideje, priznaju greske i
postavljaju pitanja bez straha od negativnih posljedica po svoj profesionalni status. U
sustini, ona podrazumijeva radno okruzenje u kojem se pojedinci/ke osjecaju
postovano, zasticeno i slobodno da budu autenticni. Ovaj koncept je kljucan za razvoj
zdravih, inkluzivnih i produkivnih organizacija, a njegova vaznost je posebno izrazena
u sektoru civilnog drustva.

Organizacije civilnog drustva (OCD) u Crnoj Gori, kao i Sirom regiona, djeluju u
sloZzenim drustvenim, politickim i ekonomskim uslovima. Njihova misija Cesto ukljucuje
rad sa marginalizovanim grupama, zagovaranje ljudskih prava, borbu protiv
diskriminacije i pruzanje podrske najugrozenijima. Takav angazman, iako drustveno
izuzetno vrijedan, nosi sa sobom specificne rizike po mentalno zdravlje zaposlenih. U
tom smislu, ocuvanje psiholoske bezbjednosti u OCD nije samo pitanje interne
organizacione kulture vec¢ je pitanje eticke odgovornosti, profesionalne odrzivosti i
drustvenog uticaja.

Jedan od kljucnih izazova sa kojim se OCD suocavaju jeste kontinuirani nedostatak
resursa za dostizanje Zeljenog uticaja. Ograniceni budzeti Cesto znaCe da ne postoje
sistemske mjere podrske mentalnom zdravlju zaposlenih, poput redovne supervizije,
psiholoskog savjetovanja ili edukacija o stres menadZmentu. Zaposleni su nerijetko
angazovani na vise funkcija istovremeno, sto dovodi do preopterecenosti, iscrpljenosti
i povecanog rizika od sagorijevanja. U takvom kontekstu, psiholoska bezbjednost se
lako gubi, a posljedice se manifestuju kroz smanjenu produktivnost, visoku fluktuaciju
kadra i narusene meduljudske odnose. Nerijetko, usljed finansijskih ogranicenja rad u



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

Dodatni sloj kompleksnosti predstavlja emocionalni angaZzman koji je sastavni dio rada
u OCD. Zaposleni Cesto rade sa osobama koje su prezivjele traumu, nasilje, siromastvo
ili diskriminaciju. Ova vrsta rada zahtijeva visoku emocionalnu dostupnost, empatiju i
otpornost, ali istovremeno izlaze profesionalce sekundarnoj traumi i emocionalnoj
iscrpljenosti. Bez adekvatne institucionalne podrske, ovakvo radno okruzenje moze
postati izvor ozbiljnih psiholoskih rizika i izazova.

U brojnim organizacijama ne postoje jasno definisane procedure za prijavu konflikata,
mobinga ili stresa Sto dodatno otezava psiholosku sigurnost na radu. Nedostatak
formalnih mehanizama upravljanja ljudskim resursima ostavlja zaposlene bez sigurnih
kanala za zastitu svojih prava i mentalnog zdravlja. Kultura ¢utanja, strah od
stigmatizacije, osude i nedostatak povjerenja u rukovodstvo dodatno otezavaju
mogucnost da se problemi prepoznaju i adresiraju na vrijeme.

Poseban izazov predstavlja tzv. “kultura aktivistickog izgaranja” kao narativ koji
glorifikuje pozrtvovanost, rad bez granica i licnu zrtvu za “visi cilj”. lako motivisuca, ova
kultura cesto normalizuje prekovremeni rad, emocionalnu iscrpljenost i zanemarivanje
licnih potreba. U takvom okruzenju, trazenje pomoci se moze dozivjeti kao slabost, a
priznanje izazova ili ranjivosti kao profesionalni neuspjeh.

Na sve to se nadovezuju politicki i drustveni pritisci koji su u porastu Sirom Evrope.
OCD koje se bave osjetljivim temama poput ljudskih prava, rodne ravnopravnosti,
antikorupcije ili zastite manjinskih grupa, cesto su izloZzene javnim napadima,
stigmatizaciji i institucionalnim opstrukcijama. Takvi pritisci ne utiCu samo na
organizacionu reputaciju, vec direktno narusavaju osjecaj sigurnosti zaposlenih, koji se
mogu osjecati izolovano, nezasticeno i demotivisano.

lzmedu ostalog, zbog svega navedenog, ocCuvanje psiholoske bezbjednosti u OCD
sektoru mora biti prioritet. Zdravlje zaposlenih je preduslov za odrzivost organizacije,
kvalitetan rad sa zajednicom i dugorocni drustveni uticaj. Psiholoska bezbjednost
omogucava inovaciju, otvorenost, saradnju i otpornost a to su i vrijednosti koje su
temelj svakog uspjesnog civilnog drustva. OCD moraju biti primjer prakse koju
zagovaraju: ako se zalazu 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 podrske nije
samo organizaciona potreba vec strateski korak ka izgradnji otpornog, inkluzivnog i
eticki odgovornog civilnog sektora.



Metodologija i pristup

U cilju sveobuhvatnog sagledavanja stanja psiholoske bezbjednosti u organizacijama
civilnog drustva u Crnoj Gori, primijenjen je viseslojni metodoloski pristup koji
kombinuje analiticku preciznost sa uces¢em ciljne grupe analize tj OCD i njihovih
zaposlenih. Ova metodologija osmisljena je tako da ne samo mapira postojece politike
i prakse, vec i da aktivno ukljuci glasove onih koji svakodnevno djeluju unutar OCD
sektora — zaposlenih i lidera koji nose teret drustvenih promjena.

Prvi korak u izradi analize bio je sprovodenje tzv. desk analize, odnosno sistematskog
pregleda postojecih zakona, strateskih dokumenata, institucionalnih politika i
medunarodnih smjernica koje se odnose na ocuvanje mentalnog zdravlja i psiholoske
sigurnosti na radnom mjestu. Ova faza je omogudila identifikaciju normativnog okvira
koji oblikuje radne uslove u OCD. Poseban fokus stavljen je na Zakon o radu, Zakon o
psiholoskoj 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 istrazivanje putem strukturisanih
upitnika, koje su ispunjavali predstavnici organizacija civilnog drustva, kao i njihovi
zaposleni. Ova komponenta istrazivanja imala je dvostruku funkciju: s jedne strane,
omogucila je prikupljanje kvantitativnih podataka o institucionalnim mehanizmima
zastite mentalnog zdravlja, a s druge strane, otvorila prostor za kvalitativne uvide u
licna iskustva, percepcije i izazove sa kojima se zaposleni suocavaju.

Upitnik namijenjen organizacijama fokusirao se na postojanje internih politika,
dostupnost psiholoske podrske, procedure za prevenciju konflikata i mobinga, kao i
na ucestalost edukacija i obuka u oblasti mentalnog zdravlja. Paralelno, upitnik za
zaposlene ispitao je nivo psiholoske sigurnosti koji oni osjeéaju na radnom mjestuy,
izvore stresa, pristup podrsci, 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 metodoloski okvir omogucava ne samo dijagnostiku
problema, veci artikulaciju konkretnih mjera koje mogu doprinijeti izgradnji sigurnijeg,
otpornijeg i humanijeg radnog okruzenja u organizacijama koje su kljucni akteri
drustvenih promjena.



Pregled postojeceg zakonodavnog i politickog okvira

Zakon o radu Crne Gore' predstavlja sveobuhvatan pravni okvir koji ureduje prava,
obaveze i odgovornosti zaposlenih i poslodavaca, sa posebnim naglaskom na zastitu
zdravlja i sigurnosti na radu. U ¢lanu 17. jasno se definisSe da zaposleni ima pravo na
zastitu i zdravlje na radu, dok clan 19. obavezuje poslodavca da obezbijedi mjere
zastite kroz prevenciju, kontrolu i uklanjanje rizika. Zakon propisuje da poslodavac
mora informisati zaposlene o uslovima rada, pravilima i procedurama koje se odnose
na zastitu zdravlja, te da vodi evidenciju o svim aspektima radnog vremena i prisustva,
sto omogucéava pracenje potencijalnih rizika. Poseban znacaj ima clan 92, koji
obavezuje poslodavca da izvrsi osposobljavanje zaposlenih za bezbjedan rad, kao i
clanovi koji regulisu rad u posebnim uslovima (no¢ni rad, rad u smjenama,
prekovremeni rad i rad na poslovima sa povecanim rizikom).

Ovaj zakon ne pravi eksplicitnu razliku izmedu fizickog i mentalnog zdravlja, niti koristi
termin "psiholoska sigurnost" kao zaseban koncept. Medutim, kroz niz odredbi, zakon
indirektno prepoznaje i stiti elemente psiholoske bezbjednosti na radnom mjestu.
Preciznije, Zakon direktno prepoznaje i zabranjuje mobing (¢lan 14), uznemiravanje i
seksualno uznemiravanje (¢lan 10), kao i diskriminaciju po osnovu zdravstvenog stanja,
invaliditeta i drugih li¢nih svojstava (clanovi 7-9). Ove odredbe su klju¢ne za ocuvanje
psiholoske sigurnosti, jer Stite dostojanstvo zaposlenih i omogucavaju pravnu zastitu
u slucajevima narusavanja mentalnog zdravlja usljed radnih uslova.

Ova zakonska rjeSenja predstavljaju polazne mehanizme za ocuvanje mentalnog
zdravlja i sigurnosti na radnom mjestu, posebno u sektorima kao sto su OCD, gdje su
zaposleni Cesto izlozeni emocionalnim i organizacionim pritiscima.

lako zakon ne koristi savremenu terminologiju iz oblasti organizacione psihologije,
poput "psiholoska sigurnost”, njegove norme stvaraju osnov za razvoj internih politika
koje bi eksplicitno adresirale mentalno zdravlje i emocionalnu sigurnost zaposlenih —
Sto je posebno vazno u sektoru OCD, gdje su zaposleni Cesto izloZeni visokim
emocionalnim i drustvenim pritiscima.

Zakon o nevladinim organizacijama Crne Gore? primarno ureduje pravni status,
osnivanje, finansiranje i nadzor nad nevladinim udruzenjima i fondacijama, ali ne sadrzi
direktne odredbe koje se odnose na zastitu i zdravlje na radu, niti eksplicitno
prepoznaje koncept psiholoske sigurnosti zaposlenih. Medutim, kroz odredbe koje se
tiCu organizacione strukture, odgovornosti lica za zastupanje i nacina upravljanja,
zakon implicira obavezu zakonitog i odgovornog vodenja organizacije, sto ukljucCuje i
brigu o uslovima rada, u skladu sa opstim zakonima koji reguliSsu radne odnose. U

T https://www.gov.me/dokumenta/adf2208f-f45a-4cdc-8b21-db7db1978119
2 https://www.gov.me/dokumenta/e0a79560-b887-4a20-9de3-c1cea8ec6548
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clanu 30. ovog Zakona, propisano je da imovina nevladine organizacije ne moze biti
koris¢ena za licne interese osnivaca, clanova ili zaposlenih, osim u slucaju isplate
zarada, naknada i drugih primanja po osnovu rada, sto indirektno potvrduje postojanje
radnog odnosa i obavezu postovanja radnih prava. Zastita i zdravlje na raduy,
ukljucujuéi psiholosku bezbjednost, ostaje u nadleznosti Zakona o radu, koji se
primjenjuje na zaposlene u nevladinim organizacijama kao i u drugim sektorima.

Zakon o psiholoskoj djelatnosti Crne Gore3 sistemski ureduje uslove, nacin i
standarde obavljanja psiholoske djelatnosti, prepoznajudi je kao djelatnost od javnog
interesa. U kontekstu zastite i zdravlja na radu, zakon jasno definiSe psiholosku
djelatnost kao skup strucnih postupaka koji ukljucuju prevenciju, savjetovanje,
psihodijagnostiku, karijerno vodenje i druge intervencije usmjerene na ocuvanje i
unapredenje mentalnog zdravlja pojedinaca ( grupa. Poseban akcenat stavljen je na
primjenu psiholoskih metoda u radnom okruzenju, cime se psiholoska praksa direktno
povezuje sa poboljSanjem kvaliteta Zivota i rada, kao i sa smanjenjem psihosocijalnih
rizika. Zakon obavezuje poslodavce da angazuju iskljucivo licencirane psihologe,
propisuje obavezu osiguranja od profesionalne odgovornosti, te omogucava kontrolu
kvaliteta strucnog rada kroz nadzor i disciplinske mjere. Psiholozi imaju pravo da
odbiju zadatke koji nijesu u skladu sa etickim kodeksom, a korisnici usluga imaju pravo
na informisanost, zastitu podataka i prigovor. Ovim se stvara pravni okvir koji
omogucava integraciju psiholoske zastite u sistem zastite zdravlja na radu, posebno
relevantan za sektore sa visokim emocionalnim opterecenjem, poput OCD sektora.

Program za unapredenje mentalnog zdravlja u Crnoj Gori 2025-2026 sa Akcionim
planom* usvojen je u maju 2025. godine i sam program defini$e pet strateskih ciljeva:

1. Intenzivirati aktivnosti edukacija i promocija mentalnog zdravlja i prevencije
mentalnih poremecaja sa posebnim naglaskom na najranjivije grupe i one koji su
najvise izlozeni riziku.

2. Unaprijediti mentalno zdravlje populacije i smanjiti teret mentalnih oboljenja u
populaciji sa posebnim fokusom na rizicne 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, zasticena i promovlsana i da im bude osigurana mogucnost
da ostvare najbolji mogudi kvalitet Zivota, uz smanjenje stigme i diskriminacije

5. Upravljanje, planiranje i pruzanje usluga u oblasti mentalnog zdravlja zasnivati na
kvalitetnim informacijama i dokazima dobijenim iz reprezentativnih istrazivanja 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
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Program prepoznaje mentalno zdravlje na radnom mjestu kao vazan aspekt javnog
zdravlja i istiCe da psihosocijalni stres u radnom okruzenju negativno utiCe na mentalno
zdravlje i doprinosi povecanom apsentizmu. U okviru ciljeva i akcionog plana,
predvidene su mjere za edukaciju zdravstvenih radnika, promociju zdravih stilova
Zivota, kao i jaCanje savjetovalista u zajednici koja ukljucuju i radno aktivnu populaciju.
Program se oslanja na pristup ,One Health” i multisektorsku saradnju, ukljucujudi i
privatni sektor, ¢ime se otvara prostor za integraciju mentalnog zdravlja u politike
zastite na radu. lako program ne prepoznaje specificno koncept psiholoske sigurnosti,
on je konceptualno je prepoznat kroz vise dimenzija tj akcija i to kroz planirane:

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

e Promociju mentalnog zdravlja u zajednici i radnim kolektivima, ukljucujudi javne
kampanje i preventivne programe.

e Uspostavljanje savjetovaliSta za porodice i radne timove, sa fokusom na
emocionalnu podrsku, prevenciju stresa i razvoj socio-emocionalnih vjestina.

Ove mjere doprinose stvaranju okruZenja u kojem se podsti¢e otvorena komunikacija,
emocionalna sigurnost i prevencija psiholoskih rizika, Sto je sustina psiholoske
sigurnosti na radu.

Srednjoroéni program rada Vlade Crne Gore 2024 - 2027° kao jedan od svojih
kljuCnih prioriteta prepoznaje zdravlje pojedinca i to kroz Prioritet 3: Zdravi i obrazovani
pojedinci kao temelj prosperitetnog i solidarnog drustva. Kroz Cilj 17: Zdravlje gradana
{ gradanki je zalog za buducnost i Cilj 18: Solidarno drustvo za dostojanstven Zivot
Programa, predvideno je nekoliko mjera i akcija koje su usmjerene na ocuvanje
mentalnog zdrvlja i poboljsanje radnih prava. Ipak, OCD nijesu prepoznate kao
znacajan dio prioritetnih akcija u odnosu na poboljSanje 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 poremecaja, promociju mentalnog
blagostanja, zastitu prava osoba sa mentalnim izazovima, te razvoj dostupnih, sigurnih
[ efektivnih usluga u zajednici. Dokument definiSe sedam strateskih ciljeva koji
obuhvataju sveobuhvatnu reformu sistema mentalnog zdravlja, ukljucujuci prevenciju,
tretman, rehabilitaciju, intersektorsku saradnju i upravljanje zasnovano na podacima.

Kroz okvirni plan djelovanja SZO u ovoj oblasti, psiholoska sigurnost na radnom mjestu
prepoznata je kao kljucna komponenta ocuvanja mentalnog zdravlja populacije,
posebno u kontekstu rastucih 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 sanse za ostvarenje mentalnog blagostanja tokom

psiholoske sigurnosti u radnom okruzenju:

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

e Implementacija jednostavnih programa za promociju mentalnog zdravlja na
radnom mjestu, koji ukljucuju edukaciju, savjetovanje i podrsku zaposlenima.

e Podsticanje optimalne organizacije rada i radnog vremena radi postizanja
balansa izmedu poslovnog i privatnog zivota, ¢ime se smanjuje rizik od
sagorijevanja i mentalnih poremecaja.

e Povelanje stope povratka na posao osoba sa mentalnim izazovima, kroz
rehabilitacione programe i inkluzivne politike zaposljavanja.

e Promocija univerzalne socijalne zastite i integrisanih pristupa, koji povezuju
radno okruzenje sa Sirim sistemima podrske u zajednici.

Ove mijere su zasnovane na dokazima i predstavljaju efikasan pristup ocCuvanju
mentalnog zdravlja zaposlenih, smanjenju apsentizma, povecanju produktivnosti i
stvaranju sigurnog, inkluzivhog i podrzavaju¢eg radnog okruzenja. U kontekstu
kreiranja javnih politika, ove preporuke pruzaju osnovu za razvoj nacionalnih strategija
koje povezuju zdravlje, rad i socijalnu zastitu. lako program ne prepoznaje razlicite
radne sektore, a samim tim ni OCD zasebno, on daje snazan okvir preporuka za
primjenu u razlicitim sistemima te je veoma primjenljiv i u kontekstu Crne Gore i OCD.

Medunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima® predstavlja
temeljni medunarodni instrument usvojen od strane Generalne skupstine Ujedinjenih
nacija 1966. godine, sa ciliem da osigura univerzalno priznanje i zastitu osnovnih
ekonomskih, socijalnih i kulturnih prava svih ljudi. Pakt polazi od principa da su ljudsko
dostojanstvo i neotudiva prava osnova slobode, pravde i mira u svijetu, te obavezuje
drzave clanice da kroz zakonodavne, institucionalne i politicke mjere progresivno
ostvaruju prava sadrzana u dokumentu. Svrha Pakta je da garantuje pravo na rad,
pravicne ([ povoljine uslove rada, socijalnu sigurnost, zastitu porodice, zdravlje,
obrazovanje i ucestvovanje u kulturnom Zivotu. U tom kontekstu, Pakt eksplicitno
prepoznaje mentalno zdravlje kao sastavni dio prava na najvisi moguci standard
zdravlja (¢lan 12), te obavezuje drzave da preduzmu mjere koje ukljuCuju prevenciju,
ljeCenje i rehabilitaciju mentalnih oboljenja, kao i obezbjedenje dostupnosti
zdravstvenih usluga. U domenu mentalnog zdravlja na radu i psiholoske sigurnosti,
Pakt se direktno odnosi na pravo na rad (Clan 6) i pravo na pravi¢ne i povoljne uslove
rada (Clan 7). Ove odredbe ukljucuju obavezu drzava da osiguraju higijensko-tehnicku
zasStitu na radu, razumno ogranicenje radnog vremena, pravo na odmor i placeno

6 https://www.gov.me/dokumenta/7c5adc5c-f44e-4174-aee9-10f83 1fd41fe
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odsustvo, kao i zastitu od diskriminacije i eksploatacije. Time se stvara normativni okvir
koji podrazumijeva da radno okruzenje mora biti ne samo fizicki bezbjedno, vec i
psiholoski podrzavajuce, sa posebnim naglaskom na zastitu mentalnog zdravlja
radnika.

U kontekstu kreiranja javnih politika, Pakt predstavlja pravni temelj za integraciju
mentalnog zdravlja u radne politike, ukljucujuci obavezu poslodavaca i drzava da
razvijaju programe prevencije stresa, promovisu psiholosku sigurnost, osiguraju pristup
psihosocijalnoj podrsci i omoguce inkluzivne radne uslove za osobe sa mentalnim
poteskocama. Ove norme su klju¢ne za izgradnju radnog ambijenta koji postuje ljudska
prava, unapreduje dobrobit zaposlenih i doprinosi odrzivom drustvenom razvoju.

Psiholoska bezbjednost u praksi OCD-a: rezultati ispitivanja

Opis metodologije ispitivanja

Za potrebe analize, metodologija istrazivanja je zasnovana na primjeni strukturiranih
upitnika, usmjerenih ka dvjema klju¢nim ciljanim grupama: organizacijama civilnog
drustva (OCD) i njihovim zaposlenima.

Upitnik za OCD fokusiran je na institucionalne politike i prakse koje se odnose na
mentalno zdravlje, ukljucuju¢i postojanje internih politika, dostupnost psiholoske
podrske, mehanizme za prijavljivanje stresa i sagorijevanja, postupke za prevenciju
konflikata i mobinga, kao [ obuke i edukacije. Ova komponenta omogucava uvid u
formalne okvire i kapacitete organizacija za upravljanje psiholoskom bezbjednoscu.
Paralelno s tim, upitnik za zaposlene u OCD ispituje licha iskustva i percepcije
zaposlenih u vezi sa psiholoskom sigurnoscu na radnom mjestu. Tematski fokus
ukljucuje izvore stresa, pristup podrsci, povjerenje u rukovodstvo, te iskustva sa
mobingom i diskriminacijom. Ova komponenta omogucava kvalitativnu i kvantitativnu
procjenu stvarnog stanja psiholoske bezbjednosti iz perspektive zaposlenih, ¢ime se
stvara osnova za identifikaciju razlika izmedu formalnih politika i njihove prakti¢ne
primjene. Kombinovanom analizom obje grupe podataka moguce je formulisati
preporuke za unapredenje institucionalne kulture i radnog ambijenta u OCD sektoru.

Karakteristike ispitanika/ca: U okviru istrazivanja o psiholoskoj bezbjednosti u
organizacijama civilnog drustva (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 razlic¢itih OCD-a, sa ve¢inom ucesnika koji
su zaposleni na pozicijama projektnih koordinatora, programskih menadzera i



administrativnog osoblja. Upitnik za organizacije ispunilo je 60 organizacija civilnog
drustva tj njihovih zastupnika/ca i vecinom organizacija koje djeluju vise od deset
godina.

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

Sa ciliem da se ispitaju licna iskustva zaposlenih u vezi sa stresom, psiholoskom
bezbjednoscu i podrskom na radnom mjestu unutar OCD kreiran i distribuiran online
upitnik sa 11 pitanja koja obraduju osnovne karakteristike o zaposlenima kao i njihovu
percepciju psiholoske sigurnosti, izvore stresa, pristup podrsci, povjerenje u
rukovodstvo kao i eventualna iskustva sa mobingom ili diskriminacijom.

Ukupno 160 ispitanika/ca iz razlicitih OCD-a je doprinjelo ispitivanju kroz popunjavanje
upitnika od cega 69 muskog pola, 85 Zenskog, pet ispitanika/ca nije Zeljelo da se izjasni
a jedan odgovor se odnosio na ,drugo”.

1. Pol: Mare details
|
® Muilkd 69
® Zenski 85 43%
® Drugo 1
53%
® Ne Zelim da se izjasnim 5

Najvedi 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.

2. Starosna dob: Maore details
10% ' 229
@® Do 25 godina 35 ’
@ 26-35 godina 59
36-45 godi 45
[ ] godina 28%
@ 46-35 godina 16
@ Preko 55 godina 5

37%



Upitnik je takode ukljucivao pitanja o pozicijama koje ispitanici/ce pokrivaju i u
najve¢em broju upitnik su popunili zaposleni na pozicijama koordinatora,
administativnog osoblja, menadzera a u menjoj mjeri na pozicijama terenskih
radnika/ca, direktorskim i drugim pozicijama.

3. Pozicija u organizaciji: Mare details
@ lzvrini direktor/ka 15 ]
® Programski menadZer/ka 33 |
® Koordinator/ka 49 |
® Administrativno osoblje 38 |
@ Terenski radnik/ca 17 I
® Other 8 I
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Uzimajudi u obzir starost ispitanika/ca kao i pozicije koje pokrivaju, za samo ispitivanje
vazno je bilo uzeti u obzir i prikupiti podatke o duzini staza tj radnog angaZovanja
ispitanika/ca. S tim u vezi, najveci procenat ispitanika/ca radi u OCD izmedu jedne i tri
godine (njih 37%), izmedu Cetiri i sedam godina radi njih 28%, manje od jedne godine
radi 20% a svega 16% ispitanika/ca u nevladinom sektoru radi duze od sedam godina.

4. Koliko godina radite u ovoj organizaciji? Mare details

16%
® Manje od 1 godine 32 ‘
@ 1-3 godine 59
@ 4-7 godina 44 28%
@ Vise od 7 godina 25
7%

lako je najveéi broj ispitanika/ca na poziciama koordinatora projekata,

administrativnog osoblja i menadzera, rezultati upitnika u dijelu koji se odnosi na vrste
poslova koje obavljaju, ukazuju da su ispitanici u najve¢em broju angazovani na
operativnim i srednjim pozicijama koje ukljucuju upravljanje projektima, administraciju,
komunikacije, odnose s javnoscu i prikupljanje sredstava. U manjoj mjeri su zastupljene
pozicije koje podrazumijevaju direktno terensko djelovanje (npr. psihosocijalna
podrska, pravno zastupanje, terenski rad), kao i rukovodece funkcije. Ova distribucija



ukazuje na to da su odgovori dominantno dobijeni od osoba koje obavljaju vise
zadataka i funkcija unutar jedne pozicije, ali ne nuzno da imaju formalnu mo¢
odlucivanja na ve¢em nivou. Sa aspekta psiholoske sigurnosti i stresa, ovakav profil
ispitanika moze ukazivati na specificne rizike. Zaposleni na srednjim i operativnim
pozicijama cesto su izlozeni visokim ocekivanjima, kratkim rokovima, visestrukim
odgovornostima i ograni¢enim 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 razlicite radne uloge za koje su
potrebne razliCite vjestine i znanja. Nedostatak formalnog razdvajanja radnih pozicije
moze znaciti i manji pristup institucionalnoj podrsci, slabije mehanizme zastite od
stresa i sagorijevanja, te nizi nivo povjerenja u rukovodstvo. Ova struktura odgovora
sugeriSe da je vazno da se radne uloge i obaveze prilagode potrebama i kapacitetima
zaposlenih koji nose operativni teret organizacije.

5. Koje vrste poslova obavljate? (moguce vise odgovora) More details
@ Upravljanje projektima 79 |
® Administracija a0 ]
® Terenski rad 37 ]
@ Komunikacije i odnosi s javnoicu 83 ]
@® Prikupljanje sredstava 58 ]
® Pravno zastupanje 16 | ]
@ Psihosocijalna podrika 36 ]
@ Other 2 ]
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Odgovori u odnosu na poslove koje obavljaju ispitanici/ce mogu se tumaciti takode i
u vezi sa rezultatima prikazani na grafikonu koji se odnosi na percepciju psiholoske
bezbjednosti na radnom mjestu. Oni ukazuju na znacajnu varijabilnost u dozivljaju
sigurnosti medu zaposlenima u organizacijama civilnog drustva. Skala od jedan do pet,
gdje jedan oznacava potpunu nesigurnost, a pet potpunu sigurnost, pokazuje da se
vecina odgovora nalazi u srednjem rasponu . To sugeriSe da znacajan broj ispitanika/ca
ne osjeca visoku psiholosku sigurnost, dok je broj onih koji se osjecaju potpuno bezbjedno
relativno nizak. Ovakva distribucija odgovora ukazuje na prisutnost latentne
nesigurnosti u radnom okruZenju, koja moze biti povezana sa razlic¢itim faktorima koje
je potrebno tumaciti u kontekstu sa klju¢nim stresorima i izazovima.



B. Ma skali od 1 do 5, koliko se osjecate psiholoski bezbjedno na svem radnom mjestu? ( 1 uopite se ne osjecam bezbjedno, 5 pot More detal
puno se osjecam bezbjedno) ore details

® Uopste se ne osjecam bezbjedno @2 3 @4 @ Potpuno se osjecam bezbjedno

100% 0% 100%

Osjecaju sigurnosti i zadovoljstva na radnom mjestu u velikoj mjeri doprinosi i
izloZzenost stresu kao i izvori istog. U najvecoj mijeri ispitanici/ce kao izvor stresa
prepoznaju veliki obim posla, kratke rokove, rad sa osjetljivim grupama i nesigurnost
zaposlenja. U manjoj mjeri prepoznaju nedostatak podrske i konflikte. lako nedostatak
podrske u manjoj mjeri prepoznaju kao izvor stresa, 14% ispitanika/ca nije sigurno da
li ima pristip psiholoskoj podrsci na radu ukoliko mu/joj je potrebna. Svega 33%
ispitanika/ca ima pristup podrsci dok najveci procenat nema. Preciznije, 53%
ispitanika/ca nema pristip psiholoskoj podrsci na radu.

7. Koji su glavni izvori stresa u vaem radu? (mogude vise odgovora) Mare details
® Kratki rokovi 78 ]
@ Veliki obim posla 102 ]
@ Nedostatak podrike ED .
® Konflikti u timu 28 ]
@ MNesigurnost zaposlenja 43 I
@ Rad sa osjetljivim grupama 47 ]
® Other 1 |
0 50 100 150
8. Da li imate pristup psihologkoj podrici ako vam je potrebna? More details

14%

‘ 33%

® Da 53
@ Ne a3
@ Nisam siguran/na 22

53%



Skoro Cetvrtina ispitanika/ca navodi da je dozivjela mobing ili diskriminaciju na poslu
dok 8% ne zeli da odgovori. Vecina ipak, njih 68%, navodi da nije imalo iskustvo
mobinga ili diskriminacije na radu u OCD.

9. Da li ste ikada doZivjeli mobing ili diskriminaciju na poslu? Maore details
8%
‘ 24%
® Da 39
® Ne 108
@ Ne felim da odgovorim 13
68%

Potpuno povjerenje da organizacija u kojoj rade stiti njihovo mentalno zdrvalje ima
svega 28% ispitanika/ca dok najveci dio njih ima djelimicno povjerenje (48%). Ipak,
skoro Cetvrtina ispitanika/ca uopste nema povjerenje da OCD u kojoj rade stiti njihovo
mentalno zdravlje. Kao klju¢ne promjene koje zele da vide u svojoj organizaciji u
odnosu na psiholosku sigurnost navode redovnu superviziju i podrsku, obuke o stres
menadZemntu kao i vecu otvorenost rukovodstva. U manjoj mjeri prepoznaju potrebu
za jasnim procedurama i drugim akcijama.

10. Da li imate povjerenje da vasa organizacija 5titi vaie mentalno zdravlje? Mare details
24% 28%
® DCa 45
@® Djelimi¢no 76
@ Ne 39 \ ’
48%
11. Koje promjene biste najvise Zeljeli da vidite u vezi sa psiholofkom bezbjedno¢éu u vadoj organizaciji? More details

@ Veca otvorenost rukovodstva 69

@ Other 5

1
@ Redovna supervizija i podrika 78 25% 29%
@ Cbuke o stres menadimentu 20
@ Jasne procedure za prijavu problema i izazova 40
159\ /
29%



Liderstvo kroz sigurnost ili sigurnost kroz liderstvo?

Sa ciljem da se identifikuju institucionalne prakse i politike koje se odnose na mentalno
zdravlje i psiholosku sigurnost u radnom okruzenju. Upitnik za organizacije obuhvatio
je kljucne tematske oblasti: postojanje internih politika koje se odnose na mentalno
zdravlje, dostupnost psiholoske podrske 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
metodoloska postavka omogudila je uvid u formalne kapacitete OCD sektora da
sistemski pristupi zastiti mentalnog zdravlja zaposlenih, kao i da se identifikuju
potencijalni prostori za unapredenje organizacione kulture i radnih uslova.

Kroz onlajn upitnik od 13 pitanja prikupljeni su podaci od ukupno 60 organizacija
civilnog drustva od ¢ega najveci broj OCD djeluje vise od 10 godina, trecina vise od 15
a svega osam djeluje manje od pet godina. U odnosu na karakteristike organizacija i
kapacitete, 42% imaju budzet godisnji veci od 150 hiljada eura a oko Cetvrtina njih je
u kategoriji ispod 50 hiljada. Skoro polovina OCD ima do pet zaposlenih (48%) a svega
Cetiri imaju vise od 15 i svega devet vise od deset zaposlenih.

1. Kelike godina vasa organizacija postoji? More details
30%
@ Do 5 godina 8
® 5 do 10 godina 15
@ 10do 15 godina 19
@ Preko 15 godina 18
2. Koliki je godiinji budZet vase organizacije? More details

® Do 10.000 EUR 5 18%
42%

@ 0Od 10,000 do 50,000 EUR 1

@® 0Od 50.000 do 150.000 EUR 19

@® Preko 150,000 EUR 25

32%



3. Koliko zaposlenih ima va3a organizacija? Mare details

T%

15% —
® Do5s 29

® 5do 10 18 48%
® 10do 15 9

® Viteod 15 4

U odnosu na polje djelovanja i profil organizacija, u najvecoj mjeri djeluju u oblastima
ljudskih prava, mladih, socijalne i djecje zastite, demokratije dok u manjoj mjeri djeluju
u oblastima zdravlja i borbi protiv korupcije. Najveci broj OCD usmjeren je primarno na
djelatnosti javnog zagovaranja, rad na politikama i analizama i to njih 77%. Maniji je
broj onih organizacija koje primarno i dominatno pruzaju direktne servise podrske
gradanima i gradankama.

4. U kojim oblastima djeluje va3a organizacija? (moguce je oznaciti viSe opcija) More details
® Ljudska prava 32 ]
® Miadi 32 |
® Socijalna i djegja zaitita 18 |
@ Borba protiv korupcije Q9 ]
@® Demokratija 17 I
® Zdavije 12 |
® Other 7 I
0 10 20 30 40
12. Da li je OCD primarno usmjerena na javno zagovaranje, rad na politikama i analizama? Mare details
23%
@® Da 46
® Ne 14

7%



13. Da li OCD primarno usmjerena na pruzanje direktne usluge korisnicima? More details

® Da 24 43%

® Ne 26 57%

Manje od Cetvrtine OCD ima razvijenu politiku o0 mentalnom zdravlju zaposlenih (23%)
dok skoro trec¢ina (27%) OCD koje su ucestvovale u ispitivanju ima osobu ili tim koji je
zaduzen za psiholosku podrsku zaposlenima. Ipak, u najvecoj mjeri — 87% OCD, ne
sprovode se redovne procjene stresa na radnom mjestu unutar organizacija.

5. Da li vaa organizacija ima formalnu pelitiku © mentalnom zdravlju zaposlenih? Mare details
23%
® Da 14
® Ne 46
T7%

Ovako niski nivo institucionalizacije brige o mentalnom zdravlju u OCD predstavlja
znacajan izazov za osiguranje psiholoske sigurnosti zaposlenih. Ovakvi podaci sugerisu
da se mentalno zdravlje zaposlenih jos uvijek ne prepoznaje kao strateski resurs, vec
se tretira ad hoc i reaktivno. U kontekstu psiholoske sigurnosti, to znaci da zaposleni/e
Cesto nemaju jasno definisane kanale za prijavu problema, niti osjecaj da ce njihova
emocionalna dobrobit biti institucionalno zasticena.

6. Da li postoji osoba ili tim zaduZen za psiholosku podriku zaposlenima? More details

® Da 16

® Ne 44

73%



Odsustvo sistematskih procjena stresa dodatno otezava identifikaciju rizicnih faktora i
pravovremenu intervenciju, Cime se povecava vjerovatnoca za razvoj hroni¢nog stresa
i narusavanje radne funkcionalnosti. Za OCD sektor, koji se suocCava sa visokim
emocionalnim zahtjevima i ograniCenim resursima, ovo predstavlja rizik po odrzivost i
kvalitet rada.

7. Da li se sprovode redovne procjene stresa na radnom mjestu? Mare detail:

® Da 8
® Ne 52

a7

Nadalje, rezultati prikazani na grafikonu ispod ukazuju na znacajan nedostatak
sistemskih mehanizama za upravljanje konfliktima i mobingom u organizacijama
civilnog drustva. Najvedi broj ispitanika (28) navodi da u njihovim organizacijama ne
postoji formalna procedura za rjeSavanje ovih situacija, Sto predstavlja ozbiljan rizik po
psiholosku bezbjednost zaposlenih. lako se razgovor sa nadredenim ili HR osobom
(21) i medijacija (17) pojavljuju kao najces¢e neformalne mjere, njihova efikasnost zavisi
od kapaciteta i senzibiliteta rukovodstva, sto nije uvijek zagarantovano. Nizak broj
odgovora koji ukazuju na postojanje interne procedure (11) ili ukljucivanje eksternih
strucnjaka (12) dodatno potvrduje da se konfliktne situacije uglavnom rjesavaju ad hoc,
bez jasnih protokola, zastitnih mjera ili institucionalne odgovornosti.

8. Koje mjere preduzimate u slu¢aju konflikta ili mobinga? (Moguce je oznaditi vise ocdgovora) Mare details
@ Interna procedura prijave i evaluacije sluéaja 1 |
@ Razgovor sa nadredenim ili HR osobom 21 |
° Posredovanje (medijacija) izmedu ukljuéenih 17 I
strana
Ukdjucivanje eksternog struénjaka (npr. psiholog, ]
L J ; 12
pravnik)
@ Privremenc razdvajanje zaposlenih u kenfliktu 1 s
|
® Nema formalne procedure 28
@ Other 0

(=]

10 20 30

Odsustvo strukturiranog pristupa ne samo da otezava pravovremeno reagovanje, vec
i povecava rizik od normalizacije Stetnih obrazaca ponasanja, smanjenja povjerenja
medu zaposlenima i dugoro¢nog narusavanja radne klime. U kontekstu psiholoske



sigurnosti, ovi nalazi ukazuju na potrebu za razvojem i implementacijom formalnih
politika koje ¢e omoguciti transparentno, pravedno i profesionalno upravljanje
konfliktima i zastitu od mobinga.

Samo 27% organizacija civilnog drustva koje su ucCestvovale u istrazivanju omogucava
besplatan ili djelimicno placen pristup eksternim psiholoskim uslugama za svoje
zaposlene. lako takva podrska nije zakonska obaveza poslodavaca, ovaj podatak
postaje posebno znacajan kada se uzme u obzir da 57% organizacija pruza direktne
usluge korisnicima — Cesto u emocionalno zahtjevnim kontekstima. U takvim uslovima,
psiholoska pomoc¢ za zaposlene predstavlja kljucnu strategiju oCuvanja mentalnog
zdravlja i prevencije sagorijevanja. Ogranicen pristup psiholoskoj podrsci moze
ukazivati na to da su zaposleni, koji su svakodnevno izlozeni stresu i emocionalnoj
iscrpljenosti, prepusteni sami sebi bez adekvatnih mehanizama zastite. To ne samo da
povecava rizik od profesionalnog sagorijevanja, ve¢ i narusava kvalitet usluga koje
organizacije pruzaju korisnicima. U tom smislu, nedostatak sistemske podrske
zaposlenima direktno utice na odrzivost i otpornost OCD sektora.

9. Da li vada organizacija omogucava besplatan ili djelimiéno placen pristup eksternim psiholoZkim uslugama? More details
27%
® Dz 16
® Ne 44

73%

Osim izostanka psiholoske podrske, rezultati prikazani na grafikonu ispod ukazuju na
to da obuke o mentalnom zdravlju i stres menadzmentu u organizacijama civilnog
drustva nisu sistemski integrisane u redovan radni program. Najveci broj OCD (28)
navodi da se takve obuke ne organizuju kao dio redovnog programa rada, dok se kod
drugih organizacija one sprovode sporadi¢no — najc¢esce po projektnim mogucnostima
(19) ili po potrebi (15). Samo tri organizacije navode da obuke organizuju jednom
godisnje, Sto ukazuje na izuzetno nizak nivo institucionalizacije edukacije u ovoj
oblasti. Ovakva praksa ukazuje na nedostatak strateskog pristupa oCuvanju mentalnog
zdravlja zaposlenih, gdje se edukacija tretira kao dodatna aktivnost, a ne kao
preventivna mjera. U kontekstu psiholoske sigurnosti, ovo predstavlja ozbiljan izazov
jer redovne obuke ne samo da podizu svijest o stresu i emocionalnoj otpornosti, vec i
jaCaju kapacitete zaposlenih da se nose sa profesionalnim izazovima. Odsustvo



kontinuirane edukacije moze dovesti do normalizacije stresa, smanjenja radne
efikasnosti i povecanja rizika od sagorijevanja, posebno u sektorima koji se bave

direktnim radom sa ranjivim grupama.
10. Koliko gesto se organizuju obuke o mentalnom zdravlju i stres menadimentu? More details
5%
@ Jednom godidnje 3 23%
@ Po potrebi 15 43%
Po projektnim moguénostima, kada je predvideno 19
projektom
® MNe organizuju se kao dio redovnog programa rada 28
29%

Lideri i liderke OCD kroz svoje odgovore prepoznaju viseslojne izazove sa kojima se
organizacije civilnog drustva suocavaju u pokusaju da ocuvaju psiholosku bezbjednost
svojih zaposlenih. Najizrazeniji izazov, koji je prepoznalo cak 34 OCD, jeste
ogranicenost finansijskih resursa za podrsku mentalnom zdravlju, Sto ukazuje na
strukturnu prepreku za uspostavljanje odrzivih sistema podrske. Visok nivo stresa zbog
prirode posla (27 odgovora) dodatno komplikuje situaciju, posebno u organizacijama
koje rade sa ranjivim grupama i u kriznim kontekstima. Zabrinjavajuce je i to Sto su
faktori poput kulture cutanja i straha od prijavljivanja problema (23), nedostatka
edukacije zaposlenih i rukovodstva (21), te nedovoljine komunikacije unutar tima (22)
visoko rangirani. Ovi nalazi ukazuju na to da psiholoska nesigurnost nije samo rezultat
spoljasnjih ogranic¢enja, ve¢ i unutrasnjih organizacionih dinamika koje otezavaju
otvorenu komunikaciju i pravovremeno reagovanje. Nedostatak formalnih procedura
(13) i strucnog osoblja (11) dodatno potvrduju da vecina organizacija jo$ uvijek nema
razvijene kapacitete za sistemsku brigu o mentalnom zdravlju zaposlenih. Sve ovo
zajedno ukazuje na potrebu za strateskim pristupom koji ¢e kombinovati edukaciju,
institucionalnu podrsku i kulturoloske promjene unutar organizacija.

11. Koje izazove prepoznajete u ofuvanju psiholoske bezbjednosti zaposlenih? (Moguce je oznaditi vise odgavora) Mare details
@ MNedostatak formalnih procedura i politika 13 ]
Ograni¢eni finansijski resursi za podriku
L] d 34 I
mentalnom zdraviju
Medovoljna edukacija zaposlenih i rukovodstva o I
L] . 21
mentalnom zdraviju
@ Visok nivo stresa zbog prirode posla 27
Medostatak struénog osoblja za psihologku ]
L] = 1
podrsku
|
@ Kultura cutanja i strah od prijavijivanja problema 23
|
@ MNedovoljna komunikacija unutar tima 22
@ Other 1 .
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Kjucni nalazi analize i tumacenje rezultata - identifikacija obrazaca i
kljucnih problema

Na osnovu analize odgovora iz upitnika, moze se zakljuciti da psiholoska bezbjednost
na radnom mjestu predstavlja kompleksan izazov koji se manifestuje kroz niz
medusobno povezanih faktora. Vecina ispitanika navodi da se u organizacijama ne
vodi sistematska briga o mentalnom zdravlju zaposlenih, te da ne postoje
formalizovane politike ili procedure koje bi omogucile pravovremenu identifikaciju i
adresiranje psiholoskih rizika. lako pojedini ispitanici isticu da postoji otvorenost za
razgovor o stresu i emocionalnim izazovima, to se uglavhom oslanja na neformalnu
podrsku medu kolegama, dok institucionalna podrska — poput dostupnosti
psiholoskog savjetovanja ili supervizije — izostaje. Uocena je i razlika u percepciji
izmedu onih koji rade u manjim, timski orijentisanim organizacijama i onih koji su dio
vecih struktura, gdje je osjecaj izolovanosti i nedostatka povjerenja u rukovodstvo
izrazeniji.

Izvori stresa koje ispitanici navode ukljucuju preopterecenost 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 nadredenih, a da pritom ne
postoje jasni mehanizmi za prijavu i zasStitu. Povjerenje u rukovodstvo varira, ali je
generalno nisko kada je rije¢ o pitanjima mentalnog zdravlja — zaposleni Cesto ne
vjeruju da bi njihova prijava stresa ili sagorijevanja bila shvacena ozbiljno ili da bi
dovela do konkretnih promjena. Uprkos tome, vecina ispitanika izrazava potrebu za
edukacijom o stresu, emocionalnoj otpornosti i komunikaciji, te smatra da bi uvodenje
sistemske podrske znacajno doprinijelo kvalitetu radnog ambijenta i prevenciji
profesionalnog sagorijevanja.

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



Primjer dobre prakse: Model organizacione psiholoske sigurnosti

U kontekstu sve izraZenijih izazova ocuvanja mentalnog zdravlja zaposlenih u
organizacijama civilnog drustva, primjer organizacije Mental Health Europe (MHE)
’iz Brisela predstavlja izuzetno relevantan model dobre prakse. MHE je evropska mreZa
organizacija koje se bave promocijom mentalnog zdravlja, zastitom prava osoba sa
psihosocijalnim poteskoc¢ama i zagovaranjem inkluzivnih politika. Medutim, ono Sto
ovu organizaciju izdvaja nije samo njen javni angazman, ve¢ i nacin na koji te
vrijednosti dosljedno primjenjuje unutar vlastitog tima. MHE je razvila sveobuhvatan
pristup psiholoskoj sigurnosti zaposlenih, koji ukljucuje niz institucionalnih mjera,
procedura i organizacionih kultura koje omogucavaju zdrav, podrzavajudi i inkluzivan
radni ambijent. Zaposleni u MHE imaju pristup eksternim psiholoskim savjetnicima, Sto
nije samo formalna mogu¢énost, ve¢ aktivno podsticana praksa. Organizacija redovno
sprovodi interne procjene stresa [ zadovoljstva zaposlenih, koristeli rezultate za
prilagodavanje radnih uslova i jaCanje timske kohezije. Poseban akcenat stavljen je na
fleksibilnost radnog vremena i mogucnost rada od kuée, cime se omogucava balans
izmedu profesionalnog i privatnog zivota. Ova mjera ne samo da doprinosi smanjenju
stresa, veC i povecava osjecaj autonomije i povjerenja medu zaposlenima. U okviru
onboarding procesa, novi clanovi tima prolaze kroz edukaciju o emocionalnoj
otpornosti, komunikaciji bez stigme i osnovama mentalne higijene, Cime se od samog
pocetka gradi kultura otvorenosti i medusobne podrske.

MHE takode ima jasno definisane procedure za prijavu konflikata, mobinga i
emocionalnih izazova, koje su dostupne svim zaposlenima i redovno se revidiraju. Ove
procedure ukljucuju moguénost anonimne prijave, internu medijaciju i ukljucivanje
eksternih stru¢njaka kada je to potrebno. Kultura organizacije podstice otvorenu
komunikaciju, participativno odlucivanje i horizontalnu strukturu odnosa, c¢ime se
smanjuje hijerarhijski pritisak i povecava osjecaj sigurnosti. Vazno je istaci da MHE ne
tretira mentalno zdravlje kao dodatnu temu, vec kao strateski stub organizacionog
razvoja. U tom smislu, psiholoska sigurnost nije samo sredstvo za ocuvanje radne
efikasnosti, ve¢ i izraz eticke odgovornosti prema zaposlenima. Ovakav pristup
omogucava visoku otpornost tima, smanjenje fluktuacije kadra i povecanje kvaliteta
rada sa zajednicom.

U kontekstu analize psiholoske 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 moguce uspostaviti
sistemsku brigu o zaposlenima, Cak i u sektoru koji se suocava sa emocionalnim
izazovima i ograniCenim resursima.

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

Preporuke za organizacije civilnog drustva (OCD)

Organizacije civilnog drustva moraju prepoznati psiholosku bezbjednost kao strateski
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
psiholosku sigurnost zaposlenih, u skladu sa Zakonom o radu i Zakonom o
psiholoskoj djelatnosti.

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

Omoguce pristup psiholoskoj podrsci, bilo kroz interne resurse ili saradnju sa
eksternim strucnjacima.

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

Ukljuce edukacije o stres menadZmentu, emocionalnoj otpornosti i mentalnoj
higijeni u redovan radni program, ne samo kao projektne aktivnosti.
Unaprijede organizacionu kulturu kroz liderstvo koje podstice otvorenost,
povjerenje i participativho odlucivanje.

Preporuke za donatore i mreze OCD

Donatorska zajednica i mreze OCD imaju klju¢nu ulogu u oblikovanju organizacionih
standarda i praksi. Nalazi analize pokazuju da se briga o mentalnom zdravlju
zaposlenih Cesto zanemaruje zbog ogranicenih resursa i projektne logike. U tom
smislu, preporuke ukljucuju:

Ukljucivanje komponenti psiholoske sigurnosti u prihvatljive projektne
aplikacije i budzete, kao obavezni dio institucionalne podrske.

Finansiranje edukacija, supervizije i psiholoske podrske kao dio kapaciteta
organizacije, ne samo kao uslugu korisnicima.

Podsticanje OCD da razvijaju interne politike mentalnog zdravlja, kroz tehnicku
pomo¢, mentorstvo i razmjenu dobrih praksi.

Kreiranje zajednickih standarda i smjernica za psiholosku sigurnost u OCD
sektoru, u saradnji sa stru¢njacima i relevantnim institucijama.

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



Preporuke za donosioce odluka

Donosioci odluka, ukljucuju¢i Ministarstva, institucije i zakonodavna tijela, imaju

odgovornost da osiguraju pravni i institucionalni okvir koji stiti mentalno zdravlje svih
zaposlenih, ukljucuju¢i one u OCD sektoru. lako Zakon o radu i Zakon o psiholoskoj
djelatnosti indirektno prepoznaju elemente psiholoske sigurnosti, potrebna je jasnija
integracija ovog koncepta. Preporuke ukljucuju:

Izradu i usvajanje smjernica za implementaciju psiholoske sigurnosti u radnim
kolektivima, ukljucuju¢i OCD, u okviru nacionalnih strategija mentalnog zdravlja
i radnih prava.

Ukljucivanje psiholoske sigurnosti u inspekcijske nadzore i standarde zastite na
radu, uz obuku inspektora i poslodavaca.

Podrsku razvoju i radu savjetovalista za radno aktivnu populaciju, u skladu sa
Programom za unaprjedenje mentalnog zdravlja 2025-2026.

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

Prepoznavanje OCD sektora kao rizicne grupe u politikama javnog zdravlja, uz
posebne mjere zastite i podrske.



Zakljucak

Analiza psiholoske bezbjednosti u organizacijama civilnog drustva (OCD) u Crnoj Gori
otkriva slozen i zabrinjavajudi pejzaz radnih uslova koji direktno uticu na mentalno
zdravlje zaposlenih. lako OCD predstavljaju kljucne aktere u borbi za ljudska prava,
inkluziju i drustvenu pravdu, njihova interna radna kultura cesto ne reflektuje vrijednosti
koje javno zagovaraju. Psiholoska bezbjednost, kao temelj zdravog radnog okruzenja,
u ovom sektoru ostaje nedovoljno prepoznata, institucionalizovana i zasti¢ena.

Istrazivanje je pokazalo da zaposleni u OCD sektoru funkcionisu u uslovima visokog
emocionalnog angazmana, cesto radeci sa ranjivim grupama, preZivielima nasilja,
siromastva [ diskriminacije. Takav rad zahtijeva visoku empatiju, otpornost i
dostupnost, ali istovremeno izlaze zaposlene sekundarnoj traumi, emocionalnoj
iscrpljenosti i riziku od sagorijevanja. U tom kontekstu, psiholoska bezbjednost nije
samo pitanje organizacione kulture, vec pitanje eticke odgovornosti i profesionalne
odrzivosti.

Rezultati upitnika pokazuju da vecina zaposlenih ne osjeca visoku psiholosku sigurnost
na radnom mjestu. Skala percepcije sigurnosti pokazuje da se odgovori dominantno
kre¢u u srednjem rasponu, Sto ukazuje na latentnu nesigurnost i nedostatak
povjerenja. Osjecaj sigurnosti dodatno je narusen cinjenicom da vise od polovine
ispitanika/ca nema pristup psiholoskoj podrsci, dok 14% nije sigurno da li takva
podrska uopste postoji. Ovi podaci ukazuju na ozbiljan institucionalni deficit u oblasti
brige o mentalnom zdravlju zaposlenih.

Zabrinjavajuce je i to Sto skoro Cetvrtina ispitanika/ca navodi da je dozivjela mobing ili
diskriminaciju na radnom mjestu, dok dodatnih 8% ne Zeli da odgovori na to pitanje.
Odsustvo formalnih procedura za prijavu konflikata, mobinga i stresa dodatno otezava
mogucnost zastite zaposlenih. Velina organizacija se oslanja na neformalne
mehanizme (razgovor sa nadredenim ili medijaciju) koji zavise od senzibiliteta
rukovodstva, a ne od sistemskih rjesenja. Takav pristup povecava rizik od normalizacije
Stetnih obrazaca ponasanja i smanjenja povjerenja medu zaposlenima.

Struktura zaposlenih koji su ucestvovali u istrazivanju pokazuje da su dominantno
angazovani na srednjim i operativhim pozicijama, Cesto obavljajuéi vise funkcija
istovremeno. Ova visestruka angazovanost, bez jasnog razdvajanja radnih uloga, dovodi
do preopterecenosti, iscrpljenosti [ osjecaja nedostatka institucionalne podrske.
Zaposleni koji istovremeno obavljaju poslove koordinacije, komunikacije i prikupljanja
sredstava, funkcionisu u uslovima visokih ocekivanja i ograni¢enih resursa, bez
dovoljno autonomije ili uticaja na organizacione politike.

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



dok skoro Cetvrtina uopste nema povjerenje. Ova razlika u percepciji ukazuje na
duboku organizacionu asimetriju — zaposleni ne vjeruju da bi njihova prijava stresa ili
sagorijevanja bila shvacena ozbiljno ili da bi dovela do konkretnih promjena. Takav
ambijent stvara osjecaj 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 ocuvanju mentalnog zdravlja ukazuje na to da se ova
tema jos uvijek tretira ad hoc i reaktivno, a ne kao strateski prioritet. Vecina organizacija
nema jasno definisane kanale za prijavu problema, niti osjecaj da ¢e emocionalna
dobrobit zaposlenih biti institucionalno zasti¢ena.

Obuke o stres menadzmentu ( emocionalnoj otpornosti nisu integrisane u redovan radni
program. Najveci broj OCD navodi da se takve obuke ne organizuju, ili se sprovode
sporadicno, po projektnim mogucnostima. Samo tri organizacije navode da obuke
organizuju jednom godisnje. Ovakva praksa ukazuje na nedostatak strateskog pristupa
edukaciji, gdje se ona tretira kao dodatna aktivnost, a ne kao preventivna mjera. U
kontekstu psiholoske sigurnosti, ovo predstavlja ozbiljan izazov jer redovne obuke ne

.....

profesionalnim izazovima.

Lideri i liderke OCD prepoznaju viseslojne izazove u oCuvanju psiholoske bezbjednosti
zaposlenih. Najizrazeniji izazov jeste ogranicenost finansijskih resursa, sto ukazuje na
strukturnu prepreku za uspostavljanje odrzivih sistema podrske. Visok nivo stresa zbog
prirode posla, kultura cutanja, strah od prijavljivanja problema, nedostatak edukacije i
komunikacije unutar tima dodatno komplikuju situaciju. Nedostatak formalnih
procedura i stru¢nog osoblja potvrduju da vecina organizacija jos uvijek nema
razvijene kapacitete za sistemsku brigu o mentalnom zdravlju zaposlenih.

Psiholoska bezbjednost u organizacijama civilnog drustva ne moze se razvijati bez
jasnog razumijevanja unutrasnje dinamike odnosa moci, komunikacionih obrazaca i
nesvjesnih transakcija koje oblikuju radnu kulturu. Organizacijska analiza pruza okvir
za prepoznavanje obrazaca iigara koje se odvijaju medu zaposlenima i rukovodstvom,
a koje Cesto dovode u pitanje osjecaj sigurnosti i povjerenja.

Analizom je takode uoCeno da u mnogim organizacijama dominira relacija “autoritet -
adaptirani zaposleni” komunikacioni model, gdje rukovodstvo nesvjesno preuzima
kontrolisanu, ponekad i kritikuju¢u poziciju, dok zaposleni ostaju u podredenom ili
pasivnom obrascu ponasanja . Ovaj obrazac, iako ¢esto neprepoznat, moze stvoriti
atmosferu straha od izrazavanja misljenja i smanjiti spremnost na prijavljivanje stresa,
mobinga ili drugih problema.



Za izgradnju autenticne psiholoske bezbjednosti neophodno je jacati asertivni model
interakcije, gdje su komunikacija, oCekivanja i povratne informacije zasnovane na
ravnopravnosti, realnosti i medusobnom uvazavanju. Ovo podrazumijeva i svjesno
mijenjanje obrazaca unutar organizacije — napustanje uloga zrtve, spasioca ili
progonitelja koje odrzavaju tzv. dramski trougao i prelazak u zdrave, konstruktivne
pozicije saradnje.

Integracija ovakvog principa u praksi upravljanja ljudskim resursima NVO sektora
omogucila bi ne samo prepoznavanje i mijenjanje disfunkcionalnih obrazaca, vecC i
razvoj sistema u kojima su jasno definisane granice, procedure i kanali podrske. Time
bi se smanjila latentna nesigurnost, povecalo povjerenje u rukovodstvo i stvorilo
okruzenje u kojem su zaposleni emocionalno zasti¢eni, a organizacija dugorocno
odrziva.

Zaklju¢no, analiza ukazuje na to da psiholoska bezbjednost u OCD sektoru u Crnoj
Gori nije sistemski prepoznata niti institucionalno podrzana. Zaposleni funkcionisu u
uslovima visokog stresa, emocionalne iscrpljenosti i organizacione nesigurnosti, bez
adekvatnih mehanizama zastite. Odsustvo formalnih politika, edukacija i podrske
ukazuje na potrebu za dubinskom promjenom organizacione kulture, strateskim
pristupom mentalnom zdravlju i jacanjem institucionalnih kapaciteta.

Psiholoska bezbjednost na radu mora postati temelj etickog, inkluzivnog i odrzivog
djelovanja civilnog sektora, jer bez zdravih zaposlenih nema ni zdravog i odrzivog
civilnog drustva.
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