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Sazetak

Cilj ovoga rada je istraziti ¢imbenike koji utjeCu na mentalno zdravlje i blagostanje u
organizacijama i strukturiranim drustvenim skupinama, a takoder i metode kojima se one mogu
unaprijediti. Pristup ¢e biti multidisciplinaran i transdisciplinaran te ¢e se analizirati razni
¢imbenici mentalnog zdravlja i blagostanja, individualni faktori poput razlika u osobinama
licnosti i razini stresa kao i kolektivni ¢imbenici, poput normi, vrijednosti te praksi koje
odredene skupine promoviraju kao dio vlastite kulture. Poseban fokus bit ¢e na ucinkovitosti
konkretnih metoda i intervencija kako bi se ukazalo na nuznost implementacije istih kao alata
za poboljsanje mentalnog zdravlja i blagostanja pojedinaca te sukladno funkcionalnosti

organizacija.

1. Uvod

Mentalno zdravlje pojedinaca unutar razli¢itih grupa 1 sustava jedan je od
najkompleksnijih izazova danaSnjice. Ono se moZe definirati kao ,,stanje dobrobiti u kojem
pojedinac ostvaruje svoje potencijale, moze se nositi s normalnim Zivotnim stresovima, moze
raditi produktivno i plodno te je sposoban(na) pridonositi svojoj zajednici® (prema World
Health Organisation, 2004.). Iako je globalno drustvo dana$njice znatno sigurnije i ekonomski
slobodnije od vecine drustava u proslosti (Pinker, 2018), mnogim ljudima mentalne poteskoce
te manjak zadovoljstva Zivotom predstavljaju svakodnevne izazove. Prema podatcima WHO-
a, oko polovica globalne populacije u nekom periodu zivota iskusi mentalne poteskoce. Ovaj
podatak je posebice relevantan za organizacije, u kojima ljudi provedu prosje¢no tre¢inu svoga
zivota. No, mentalno zdravlje se ne odnosi samo na odsustvo bolesti, ve¢ i na pozitivne aspekte
ljudskog iskustva poput pozitivnih emocija, angaziranosti, znacenja (smisla), slobode izbora,
kreativnosti te drugih aspekata blagostanja. Zbog Sirine i kompleksnosti definiranja mentalnog
zdravlja i blagostanja, nuzno je pristupiti problemu transdisciplinarno, te ¢e ovaj rad analizirati
probleme i rjeSenja na mikro 1 makro razini. lako se analiza fokusira na organizacije, neki od
zakljucaka odnose se i na sli¢ne drustvene grupe i sustave. Prema Francu Crespiju (2006)
drustveni akteri su istovremeno proizvod kulture svog drustva ili zajednice, ali i aktivni izvor
proizvodenja uvijek novih kulturalnih oblika. Poseban znacaj pridaje jeziku kao univerzalnom
obliku simbolickog posredovanja te onim kulturnim oblicima koji najvise utjecu na zajednicke

drustvene predodzbe, vrijednosti i pravila, odnosno na poimanje drustvene okoline. Drugim
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rije¢ima, narative i znacenja koje ljudi stvaraju kroz poimanje sebe i okoline te djelovanje u
njoj kroz koristenje institucionaliziranih zaliha znanja u velikoj mjeri odreduje drustvenu
stvarnost, pa tako i mentalno zdravlje i blagostanje. U svrhu boljeg razumijevanja ovoga
dijalektickog procesa stvaranja pojedinacne i kolektivne drusStvene realnosti, pa tako i
mentalnog zdravlja pojedinaca u kolektivima u nastavku ¢e se razmotriti razli€iti relevantni

¢imbenici unutar organizacija, kao i metode usmjerene na njihovo poboljsanje.

2. Cimbenici mentalnog zdravlja i blagostanja u organizacijama

Vecina dosadaznjih istrazivanja ¢imbenika koji utjeCu na mentalno zdravlje pojedinaca
u organizacijama fokusiraju se na negativne aspekte mentalnog zdravlja i njihove uzroke,
posebice stres. Prema izvjestaju WHO-a Europska komisija (2002) je stres definirala kao
obrazac emocionalnih, kognitivnih, bihevioralnih i fizioloSkih reakcija na Stetne aspekte radnog
sadrZaja, organizacije rada i radnog okruzenja. U okviru sporazuma o stresu vezanom za posao
(Europski socijalni partneri, 2004.), stres je definiran kao stanje popraceno fizi¢kim,
psiholoskim ili socijalnim poteskocama ili disfunkcijama i koje rezultiraju pojedincima koji
nisu u stanju premostiti jaz sa zahtjevima ili o¢ekivanjima postavljenim pred njih. IstraZivanje
ESENER-a (EU-OSHA, 2010, 2015) pokazalo je da unutar EU-a stres vezan za rad predstavlja

problem u gotovo 80% organizacija.

Iako su potencijalni izvori stresa na poslu brojni i razli¢iti i razlikuju se po profesionalnim
grupama i sektorima industrije (Johnson et al., 2005.), istrazivanja su kontinuirano pokazala da
odredene karakteristike posla kao $to su visoki zahtjevi, niska kontrola, nedostatak raznolikosti
vjestina i socijalna podrska Cine faktore rizika povezanih sa stresom. Kao i okolisne ¢imbenike,
istrazivaci su takoder identificirali pojedinacne karakteristike zaposlenika, kao §to su osobnost
1 ponasSanje pri suocavanju S negativnim i izazovnim okolnostima koje povecavaju njihovu
ranjivost na stres (Johnson et al., 2005). Posebna paznja posvecuje se rizi¢nim faktorima poput
napora na poslu, psiholoskih zahtjeva, kontrole posla, socijalne podrske, organizacijske
pravednosti, percipiranog nezadovoljstva poslom, organizacijske promjene, nesigurnosti posla

I statusa zaposlenosti.

Meta-pregled dokaza koji povezuju rad s razvojem uobicajenih problema mentalnog zdravlja,
posebice depresije, anksioznosti i / ili stresa (Harvey et al., 2017). Tri Siroke kategorije faktora
povezanih s radom mogu doprinjeti razvoju depresije i / ili anksioznosti: neuravnotezen dizajn
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posla, profesionalna nesigurnost, i nedostatak vrijednosti i poStovanja na radnom mjestu.
Unutar ovih Sirokih kategorija, postojali su dokazi umjerene razine Koji su se odnosili na visoke
zahtjeve, nisku kontrolu posla, neravnotezu u nagradivanju napora, nisku pravednost, ulogu
stresa, nasilja i nisku socijalnu podrsku na radnom mjestu te su povezani s ve¢im rizikom

razvoja problema mentalnog zdravlja.

Kao §to su Gable 1 Haidt (2005) naveli, psiholoska istrazivanja su bila viSe zainteresirana za
“uCenje kako izvuéi ljude iz negativnog psiholoSkog stanja do nule, ali ne toliko u
razumijevanju nacina na koji se ljudi uzdizu od nule u pozitivno.” (str. 103). Povecani interes
za pozitivnu psihologiju i stvaranje ,,znanja o onome zbog ¢ega zivot vrijedi zivjeti” (Seligman
& Csikszentmihalyi, 2000), zajedno s nuznim organizacijskim zahtjevima za ocuvanjem
zdravog 1 optimalnog funkcioniranja 1 angazirane radne snage sugerira promjenu U

istrazivackom smjeru prema polju blagostanja zaposlenika i1 organizacija.

Polaze¢i od premise da je zdravlje vise od izostanka stresa i drugih negativnih stanja, onda je
zaista zdrava organizacija ona koja tezi stvaranju radnih okruZenja koja stvaraju pozitivna
emocionalna stanja i tako predstavljaju pozitivan kraj zdravstvenog kontinuuma. Ryff i Singer
(1998.) izjavili su da su kreiranje zivotnog cilja, smisla i kvalitetnih odnosa s drugima osnovna
obiljezja zdravlja i dobrobiti. Pristalice akademskog pokreta pozitivne psihologije naglasavaju
da rad mora osigurati uvjete koji su potrebni ljudima da postignu optimalne rezultate i tako
postignu srecu i blagostanje. Jeurissen i Nyklicek (2001) sugeriraju da su faktori poput
zahtjevnosti posla i autonomije jace povezani s elementima blagostanja i zdravlja od osobina
licnosti. Dobrobit je subjektivni pojam koji se dozivljava prisutnos¢u ugodnih emocija poput
samoprocjenjene sreCe, kroz angazman u zanimljivim i ispunjavaju¢im aktivnostima i
generalizirani osjecaji zadovoljstva zivotom. NoO, umjesto konstantne potrebe i imperativa
konzumeristicke kulture za sreCom, postavlja se pitanje je li korisnije prihvatiti 1 razumjeti
negativna emocionalna stanja te teziti smislenom Zivotu. Bez obzira na poboljsani zivotni
standard 1 ekonomski rast u industrijaliziranim zemljama, popularne ankete sugeriraju da
pojedinci imaju veci ocekivani zivotni vijek, ali da I oni nisu nuzno sretniji nego $to su bili u
proslosti. Zanimljivo, korelacija izmedu dobrobiti i osobnog dohotka relativno je niska, $to
sugerira da materijalna dobra sama po sebi ljude ne ¢ini sretnima, barem nakon odredene razine
(Myers, 2000). Novija istrazivanja pokazuju sli¢ne rezultate. Globalna studija koju je proveo
Towers Perrin (2005) otkrila je da samo 14% zaposlenih izvijestili su da se osje¢aju visoko
angaziranim u svom poslu. Na dobrobit je donekle utjecala i osobnost, vrijednosti i individualna

otpornost. Pokazalo se da su ekstroverzija (DeNeve i Cooper, 1998.), ugodnost i savjesnost
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(Judge,et al., 2002) u korelaciji sa zadovoljstvom. Nadalje, istrazivanje je pokazalo da je sreca
vezana uz posao najniza unutar dobnog raspona 30-40 godina. Pozitivne emocije, u smislu
aktivnog zadovoljstva u poslu, su pokazali smanjeni izostanak s radnog mjesta (Farrell i Stamm,
1988) i poboljsano kognitivno funkcioniranje u smislu dosje¢anja informacija i brzine obrade
(Forgas, 2001; Isen, 1999).

Osjecaj smisla smatra se srediSnjim elementom angazmana te bi se trebao viSe istraziti kao
jedan od potencijalno klju¢nih elemenata pozitivnog razvoja pripadnika organizacije i njihovog
mentalnog stanja. Baumeister (1991.) sugerira da postoje Cetiri glavne potrebe koje pojedinci
moraju zadovoljiti kako bi imali smisla u svom zivotu i osjecali da njihov zivot ili neki njegov
aspekt ima smisla. Te su potrebe osje¢aj da su (1) njihove trenutne aktivnosti usmjerene i
usmjerene prema zeljenim ciljevima, (2) da su njihove akcije ispravne, opravdane i da imaju
pozitivnu vrijednost, (3) da imaju kontrolu nad zadacima i sposobne su ih dovrsiti, i (4) ono §to
¢ine, ¢ini da se osjecaju dobro i vrijedno. Neispunjene potrebe vjerojatno ¢e dovesti do
razoCaranja, nezadovoljstva i de-motivacije. Neispunjene potrebe na radnom mjestu bi mogle
rezultirati negativnim ishodima kao $to su fizicko ili psihicko povlacenje, loSe zdravlje i sub-

optimalne performanse.

Smisao ili znacenje je koncept koji predstavlja potencijalan alat za postizanje stabilnosti u
zivotu. Smatra se da pojedinci sve vise traZze smisao u svom radu zbog pada tradicionalnih
izvora zajednice, kao $to su Cetvrti, crkve i proSirene obitelji, te poveéanog vremena koje ljudi
provode na poslu (Wrzesniewski et al., 1997). Cartwright i Holmes (2006) povezuju ovo vece
trazenje smisla kao odgovor na transakcijske ugovore o radu i rastu¢i trend poslodavaca da
svoju radnu snagu smatraju imovinom za jednokratnu upotrebu. lako poslodavci sve vise
smatraju da je dovoljno zaposlenicima pruZziti samo posao i Sansu za povecanje njihove
zapoSljivosti na trziStu, a ne za dugoro¢nu sigurnost i osobni rast, to je poticalo cinizam,
nezadovoljstvo 1 dublji osje¢aj odbijanja na ono $to ljudi Zele od svog rada. U studiji zasnovanoj
na intervjuima sa 100 rukovoditelja odjela ljudskih resursa, Mitroff i Denton (1999) su otkrili
"sposobnost ispunjenja vlastitog potencijala kao osoba", "povezanost s dobrom i etickom
tvrtkom”, te "zanimljivim radom" klju¢nim faktorima koji su osigurali znac¢enje u njihovom
radu. Dokazi ukazuju da je potraga za vecim smislom na poslu izraZzenija medu mladim
radnicima. U studiji od 10 000 mladih, Bibby (2001) je utvrdio da su zanimljiv rad, osjecaj
postignuca, ljubazni i korisni kolege i dodana zivotna vrijednost ocijenjeni vaznijima od placa.
Seligman (2002) sugerirao je da se najvise i trajno stanje srece postiZe tek kad osobe osjete da

rade neSto Sto ima znacenje 1 vrijednost. Maslow (1943) smatrao je da je smislenost



motivirajuca potreba koja nadilazi samoaktualizaciju. Cartwright i Holmes (2006) razlikovali
su znaCenje vezano za posao od drustvenog znacenja. Znacenje posla odnosi se na pojedinacni
smisao znacenja koji proizlazi iz radne aktivnosti ili radnog mjesta, dok S. Cartwright i C.L.
Cooper predlazu da drustveno znacenje proizlazi iz odnosa s drugima u organizaciji i osjecaja

pripadnosti.

3. PostojecCe metode i njihova valjanost

Literatura i istrazivanja vezana uz intervencije u organizacijama generalno razlikuju
nekoliko metoda: 1) primarne intervencije koje se odnose na posao i poslovno okruZenje
(redizajn posla, promjena organizacijske kulture..), 2) sekundarne koje se odnose na promjenu
stavova i ponaSanja pojedinaca (npr. programi obuke za upravljanje stresom i promocija
zdravlja) te tercijarne u svrhu pruzanja podrske i pomo¢i te ubrzanja oporavka zaposlenika koji

dozivljavaju odredene poteskoce (npr. savjetovanje, terapija).

Cancelliere et al. (2011) naglasavaju da su razli¢ite vrste intervencija usmjerene kako na
organizacijskoj tako i1 na pojedinacnoj razini dovele do pozitivnih ishoda. Uspjes$ni programi
ukljuéuju organizacijsko vodstvo, provjeru zdravstvenog rizika, individualno prilagodene

programe i podrzavajuéu kulturu na radnom mjestu.

Meta-analiza Joyce et al. (2016) sintetizira istrazivanja o u¢inkovitosti primarnih, sekundarnih
i tercijarnih intervencije za anksiozne i depresivne poremecaje. Utvrdeni su umjereni dokazi za
poboljsanje zaposlenic¢ke kontrole i promicanje fizi¢ke aktivnosti. Pronadeni su snazniji dokazi
za upravljanje stresom zasnovanim na kognitivno-bihevioralnoj terapiji, iako je manje dokaza
pronadeno za druge sekundarne intervencije, poput savjetovanja. Tercijarne intervencije, poput
terapije izlozenosti i programa povratka na posao temeljenih na KBT-u pokazao je snaznu

osnovu za poboljsanje simptoma te umjerene dokaze za poboljsanje rezultata rada.

Meta pregled u ¢asopisu Public Health England objavljen 2016. godine pokazao je umjerene
dokaze da individualno usmjereni pristupi mogu umanjiti izgaranje i stres na poslu. Na primjer,
obuka i radionice osoblja mogu biti efikasni u sprjecavanju simptoma izgaranja. Jo$ jedna
individualna razina intervencija, kognitivno-bihevioralna terapija, pokazala je pozitivne (ali
skromne) ucinke za razliku od drugih vrsta pozitivnih intervencija na radnom mjestu, poput

tehnike opustanja i meditacije. Nadalje, sve veci dokaz ucinkovitosti izmjene zZivotnog stila,
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posebno povecanje razine tjelesne aktivnosti i prehrane u skladu je s pojacanim epidemioloSkim

dokazima stope depresije medu neaktivnim ili pretilim pojedincima.

Medu prvim zagovornicima pozitivnog pristupa, Seligman et al. (2005) su razvili niz
pojedina¢no usmjerenih vjezbi zasnovanih na webu kako bi povecali pozitivno blagostanje.
Njihove spoznaje, temeljene na 411 pretezno bijelih sudionika, pokazale su da odredene
intervencije, npr. vjezba koja zahtijeva od sudionika da napisSu tri dobre stvari koje se dogadaju
svaki dan 1 zaSto se dogadaju, te druga koja ukljucuje koristenje individualiziranih povratnih
informacija vezanih uz rad rezultiraju znac¢ajnim povecanjem srece i Smanjenja razine depresije
koji su se odrzavali tijekom razdoblja od 6 mjeseci. Ovakav tip intervencija koje se fokusiraju
na razvijanje pozitivnih emocija poput zahvalnosti, ali i zastitnih mehanizama poput otpornosti

na negativna iskustva (resilience) postali su posebno popularni pocetkom 2000.-ih godina.

Salanova, M. et. al. (2013) predstavljaju HERO Model koji definiraju kao “heuristi¢ki teorijski
model koji objedinjuje rezultate empirijskih i teorijski utemeljenih dokaza o temama kao §to su
stres na radnom mjestu, Upravljanje ljudskim resursima (HRM), organizacijsko ponasanje i
pozitivno zanimanje Zdravstvena psihologija (POHP). HERO se odnosi na kombinaciju tri
glavne medusobno povezane komponente: zdravi organizacijski resursi i prakse (npr. socijalna
podrska, strategije balansa rada i obitelji, transformacijsko vodstvo), kao i strategije koje
strukturiraju i organiziraju rad; zdravi zaposlenici / timovi (npr. povjerenje, radni angaZzman),
koji pokazuju visoku razinu psihosocijalnog blagostanja; i zdravi organizacijski ishodi (npr.
visoki ucinak, drustvena odgovornost poduzeca).” Intervencije se baziraju s jedne strane na
pojedincima, a s druge na timovima unutar organizacije kroz iduce strategije: (1) evaluacija
HERO-a; (2) projektiranje i promjena radnih mjesta i organizacijske prakse; (3) poboljsanje
pozitivnog i transformacijsko vodstvo; (4) promicanje radne edukacije; i (5) razvijanje

upravljanja karijerom.

Meyers, M. C. et al. (2013) su predstavili pregled istrazivanja uc¢inaka pozitivnih psiholoskih
intervencija primijenjenih u organizacijskom kontekstu. Pozitivna psiholoska intervencija
okarakterizirama je kao “namjerna aktivnost ili metoda koja je zasnovana na (a) njegovanju
pozitivnih subjektivnih iskustava, (b) izgradnji pozitivnih individualnih osobina, ili (c)
izgradnja vrijednosti i pozitivnih institucija.” ldentificirano je 15 studija koje su pokazale
pozitivne ucinke takvih intervencija u organizacijskim okvirima. Prema nalazima, pozitivne
psiholoske intervencije pokazuju se kao obecavajuéi alat za poboljSanje dobrobiti i uspjesnosti
zaposlenika. Osim toga, pozitivne psiholoske intervencije takoder imaju tendenciju umanijiti

stres i izgaranje te u manjoj mjeri depresiju i anksioznost.



Druga istrazivanja poput Ivandic, 1. et al. (2017) pokazuju ograni¢enost navedenih pozitivnih
metoda kada ih se primjenjuje izolirano i kratkorocno, dodatno ukazujuéi na potrebu za

sistemati¢nim transdisciplinarnim i dugoro¢nim pristupom pojedincu i kolektivu.

4. Integrativni pristup: Pojedinac i kolektiv

Prema LaMontagne et al. (2014) mentalnom zdravlju u organizacijama treba pristupiti
integrativnim pristupom koji obuhvaca iduée elemente: 1) zastititi mentalno zdravlje
smanjujuci ¢imbenike rizika povezanih s mentalnim zdravljem u radu i radnom okruzenju; 2)
promicanje mentalnog zdravlja razvijanjem pozitivnih aspekata rada, kao i radne snage i
pozitivnih kapaciteta; i 3) rjeSavanje problema mentalnog zdravlja medu pripadnicima
organizacije bez obzira na uzrok. Ovaj pristup povezuje tri niti koje se baziraju kako na razini
pojedinca, tako i na grupnoj, organizacijskoj razini. Takoder, negativni 1 pozitivni pristup
smatraju komplementarnim stranama iste kovanice: “Do neke mjere je ta komplementarnost
ve¢ vidljiva; na primjer, razumijevanje vaznosti kontrole posla razvijalo se s dvije strane iste
kovanice. Niska kontrola posla u istrazivanjima javnog zdravstva utvrdena je kao vazan faktor
rizika za probleme mentalnog zdravlja (nit 1), a promicanje autonomije (ili visoka kontrola
posla) uobicajena je strategija u pozitivnim pristupima (nit 2)” Ovakav integrativni pristup
nazivaju workplace mental health literacy, naglasavajuéi vaznost sveobuhvatnog razumijevanja

mentalnog zdravlja.

Kako se vecina faktora mentalnog zdravlja odnose na emocije, njihovu percepciju,
identifikaciju te regulaciju, nuzno je, osim primjene ve¢ navedenih pozitivnih metoda, kao i
onih terapijskih poput KBT-a usmjeriti pojedince individualnom razvoju razli¢itih aspekata
emocionalne inteligencije. Mayer i Salovey (1997) definiraju Cetiri komponente koje ¢ine
emocionalnu inteligenciju: (1) percepcija emocija, (2) upotreba emocija za generiranje misli,
(3) razumijevanje emocija i (4) upravljanje emocijama. Prva komponenta se odnosi
prepoznavanje i razlikovanje emocionalnih znakova, druga se odnosi na koriStenje emocija u
svrhu usmjeravanja kognitivnih kapaciteta na odredeni zadatak, tre¢a ukljucuje spoznavanje
uzroka odredenih emocija te verbalno deklariranje dok posljednja oznaCava ‘“sposobnost
sprjeavanja, Smanjenja, pojacanja ili izmjene emocionalnog odgovora u sebi i drugima. Fokus
na frekventno testiranje emocionalnih stanja i razvijanje emocionalne inteligencije umjesto

testiranja 1Q-a, osobina li¢nosti te slicnih pokazatelja moze predstavljati novi smjer u
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buducnosti. Meta analiza (Mattingly, V., i Kraiger, K. 2018). osim $to pokazuje pozitivan
rezultat u mogucénosti treniranja i razvoja emocionalne inteligencije, takoder ukazuje na obrazac
u studijama u vezi smanjenja predavanja i ukljucivanje treninga, prakse i povratnih informacija.
Nadalje, nalazi su pokazali da je emocionalna inteligencija pokazala validnost u predvidanju
zadovoljstva poslom i organizacijske predanosti, iznad osobina li¢nosti prema Big Five modelu
(Miao et al., 2017a), sugeriraju¢i tako jedinstven doprinos emocionalne inteligencije tim
aspektima rada. Intervencije fokusirane na emocionalnu inteligenciju baziraju se na razli¢itim
kreativnim metodama prvenstveno poboljSanja prepoznavanja vlastitih i tudih emocija te
povecanja empatije. Clarke, N. (2010) pokazuje da se intervencije mogu provesti i kroz
dvodnevnu edukaciju prepoznavanja emocija i prakticiranja empatije, ali da se klju¢ni razvoj
dogada kroz praksu tj integraciju znanja u vjestine prakticirane u svakodnevnom poslovnom

okruzenju kroz narednih 6 mjeseci.

Osim prevencije kroz pravilne zahtjeve i dizajn posla, organizacije posjeduju jo§ jedan
strukturno-funkcionalni, kolektivni alat kojim potencijalno mogu promijeniti mentalno
zdravlje, blagostanje i produktivnost, osiguravajuc¢i funkcionalnost na svim razinama. Ovaj
aspekt se odnosi na kulturu, odnosno konkretne upute za djelovanje - norme te vrijednosti koje
se interno promoviraju. Kada se pojedinac identificira s odredenom grupom, njegov identitet
poprima dodatan set pravila za djelovanje. Za sociologa Georga Simmela (1971) kultura se
odnosila na ,kultivaciju pojedinaca posredstvom vanjskih oblika koji su tokom povijesti
objektivizirani.“ Emile Durkheim (1972) je gledao na kulturu kao drustvenu ¢injenicu koju
treba proucavati kao entitet koji vrsi utjecaj na pojedinca. Njegovi koncepti mehanicke i
organske solidarnosti pokazuju kulturnu tranziciju iz drusStva jednakih u drustvo razlicitih,
meduzavisnih pojedinaca kroz specijalizaciju i pluralizaciju druStvenih vrijednosti, domena 1
djelatnosti. Berger i Luckmann (1992) takoder naglaSavaju vaznost pojedinaca i njihovog
drustvenog djelovanja kako bi se korisni obrasci ustalili 1 institucionalizirali kroz zalihe znanja.
Erving Goffman (2000) predstavlja svakodnevne taktike samoprezentiranja i djelovanja kojima
akter dramaturski predstavlja sebe “publici” koja reagira s obzirom na ocekivanja, zajednicki
stvarajuci simboli¢ko znacenje. Navedene perspektive dodatno ukazuju na refleksivan odnos

kolektivnog 1 pojedinacnog u kreiranju drustvene stvarnosti odredenog sustava.

Daniel Coyle (2018) kroz istraZivanja slucajeva uspjesSnih grupa i1 organizacija prikazuje tri
normativne komponente koje Cine zdravu organizacijsku kulturu, naglaSavaju¢i vaznost

komunikacije:



(1) Izgraditi emocionalnu sigurnost kako bi se svi osjecali ugodno u zajedni¢kom radu te
suradivali. Grupna pripadnost te manjak straha od isklju¢ivanja se pokazao kao krucijalan
aspekt. Profesor Alex Pentland iz MIT-ovog medijskog laboratorija otkrio je da ce, ako
promatra govor tijela ljudi, moci predvidjeti uspjesnost timskog zadatka u roku od pet minuta
od pocetka sesije. Razina bliskosti se otkriva kroz fizicku udaljenost, pogotovo iskoristivu u
otvorenim uredskim prostorima, kao i zrcaljenje pokreta te gledanje u o¢i. Kratke medusobne

interakcije svakog ¢lana tima pokazale su se najefektivnijima.

(2) Podijeliti ranjivosti kako biste pokazali da nitko ne treba biti savrSen. S obzirom da je jedan
od temeljnih evolucijskih kognitivnih mehanizama pojedinaca u grupama onaj detekcije
opasnosti, ljudski mozak, primarno limbicki sustav i amigdala vrlo su reaktivni na strah te
konstantno detektiraju opasnosti u drustvenoj okolini. Dijeljenje ranjivosti nije samo new age
koncept. Ono predstavlja spoznaju svojih 1 tudih slabosti te bolje predvidanje djelovanja,
podjelu zadataka, kao i liSavanje stigme. Pripadnici specijalne divizije americke mornarice
Navy SEALS nakon preispitivanja akcije svake misije, raspravljaju o uznemirujué¢im detaljima
te se medusobno dijeli ranjivost i modelira buduc¢e ponasanje. Konkretno vezano za misiju
eliminacije Osame Bin Ladena helikopterima, u viSe navrata je simulirano rusenje. Kada se
helikopter srusio tijekom stvarne misije, timovi su se odmah prilagodili. Misija je bila gotova
za 38 minuta. Ranjivost ne dolazi nakon uspostavljanja povjerenja. Umjesto toga, razmjene
ranjivosti put su na kojem se gradi povjerenje. Grupna suradnja gradena je opetovanim
obrascima dijeljenja takvih trenutaka. Drugim rije¢ima, "Biti ranjivi zajedno jedini je nacin na

koji tim moZze postati neranjiv."

(3) Uspostaviti svrhu i smisao zajednic¢kim ciljem i jasnim planom izvrenja. Na ovaj nacin,
Coyle jo$ jednom pokazuje kako ljudima u grupama i dalje primarno upravljaju evolucijski
nagoni i potrebe koji su se razvili kroz stotine tisu¢a godina razvoja u zajednicama ne veé¢im od
150 ljudi. Pixar-ov predsjednik Ed Catmull smatra da svaki kreativni projekt zapoCinje kao
katastrofa. Svrha izgradnje u okruzenjima visoke kreativnosti zahtijeva sustave koji dosljedno
proizvode ideje. Svaki Pixar film predstavljen je kroz vise BrainTrust sastanaka na kojima
stariji producenti 1 redatelji daju iskrene povratne informacije. To generira svjeze ideje uz
zadrzavanje vlasni$tva nad kreativnim timom. Anketa zaposlenika u 600 tvrtki casopisa Inc.
otkrila je da manje od 2 posto zaposlenika moZe imenovati prva tri prioriteta tvrtke. Vode
skupina visokih performansi dosljedno prekomjerno komuniciraju prioritete oslikavajuci ih po

zidovima, ubacujuéi ih u govore i ¢ineéi ih dijelom svakodnevnog jezika.
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5. Zakljucak

Do sada navedeni ¢imbenici mentalnog zdravlja u organizacijama te intervencije
fokusirane na poboljSanje istog ukazuju na potrebu proSirenja 1 intenziviranja
transdisciplinarnog integrativnog pristupa kao i povezanih istrazivanja. S obzirom da se velik
broj dosadasnjih istrazivanja fokusira na stres i opCenito rizi¢ne faktore mentalnog zdravlja u
organizacijama poput zahtjeva posla, kontrole te individualnih razlika, ovaj rad takoder Zeli
potaknuti drugu stranu spektra koja se odnosi na razvijanje pozitivnih aspekata organizacija,
rada i pojedinaca poput pozitivnih emocija, angaziranosti 1 kulture, te tako ne stremi samo
liSavanju negativnog, vec¢ i razvijanju pozitivnog. Kao i kod veéine drustvenih sustava, potreban
je sistematiéni viSedimenzionalni pristup Koji u obzir uzima i individualne, subjektivne potrebe
pojedinaca, kao i one grupne, istovremeno stvarajuci zdrave, zadovoljne pojedince te socijalnu
koheziju. Korisnim se pokazao razvoj emocionalne inteligencije koja istovremeno sluzi kao
preventivni mehanizam i omogucava individualni razvoj. Ona predstavlja sposobnost
granuliranja emocija, umjesto generalno definiraju¢i negativna stanja kao stresna kroz
osudujuci stav, otvara mogucnost konkretnijeg labelinga vlastitih i tudih emocionalnih stanja
te i sukladno prostor za bolju reakciju. Uz navedeno, El se pokazuje prediktivhom vezano za
zadovoljstvo poslom, kao 1 odnose te procese unutar grupe koji omogucavaju grupnu predanost
(Miao i sur., 2017a). Takoder, Coyle (2018) naglasava potrebu za konstantnim prakticiranjem
1 komuniciranjem normi i vrijednosti koje ¢ine kulturu odredene organizacije kako bi se
pojedinci osjecali sigurno te bili motivirani participirati u potpunosti, svjesni planai cilja kojem
streme. Na kraju, postavlja se pitanje kakve bi se intervencije mogle uvesti te uciniti rad
ugodnijim i privlaénijim 1 stvoriti osjecaj smisla. LaMontagne et al. (2014) i suradnici
predstavljaju jedan od moguc¢ih integrativnih modela koji se i dalje bazira na primarnim,
sekundarnim i tercijarnim intervencijama, ali kroz veéi balans s jedne strane prevencije i
lijeCenja negativnog, a s druge strane kultiviranja pozitivnih kapaciteta. Ovakav pristup
predstavlja izazov za organizacijsko vodstvo i istrazivace, no potencijalno predstavlja korak
naprijed s obzirom da pozitivne intervencije polucuju rezultate (Meyers, M. C. et al. 2013). Bilo
je potrebno vise desetljeca istrazivanja da bi se utvrdili antecedenti i posljedice stresa te drugih
rizi¢nih faktora vezanih za posao i loSe mentalno zdravlje u organizacijama. Sada je sve ocitije
vrijeme da se uloze isti napori i energi¢nost u uspostavljanje balansiranih pojedinaca, njihovih

aktivnosti kultiviraju pozitivno mentalno zdravlje i blagostanje.
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