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УВОД 
 

Полазећи од Конвенције Међународне организације рада бр. 190, првог свеобухватног 
међународног документа који се бави насиљем и узнемиравањем у свету рада, настао је 
практични водич „Психолошки водич кроз мобинг – препознавање, психолошке 
последице, заштита и опоравак“. 

Савез самосталних синдиката Србије је 5. марта 2021. године поднео званичну 
иницијативу Министарству за рад, запошљавање, борачка и социјална питања за хитну 
ратификацију Конвенције бр. 190, придружујући се позиву европског и светског синдикалног 
покрета да се предузму одлучни кораци у сузбијању свих облика насиља и узнемиравања на 
раду. 

Савез самосталних синдиката Србије доследно се залаже за право сваког запосленог на 
безбедне и здраве услове рада, достојанство, недискриминацију и равноправност. Зато 
синдикати инсистирају на усклађивању законских и подзаконских прописа, континуираној 
промоцији Конвенције бр. 190, едукацији запослених и послодаваца, као и развијању 
ефикасних механизама превенције и заштите од насиља и узнемиравања у свету рада. 

Мобинг представља сложен облик психолошког злостављања који се не одражава само на 
професионални положај запосленог, већ и на његово ментално и физичко здравље, 
самопоуздање, породичне односе и укупан квалитет живота. Дуготрајна изложеност 
понижавању, омаловажавању, изолацији, застрашивању, претњама или професионалној 
дискредитацији може довести до анксиозности, депресивности, поремећаја спавања, 
психосоматских тегоба, губитка осећаја личне вредности и синдрома сагоревања. 

Посебан проблем представља чињеница да жртва у почетку често не препознаје да је 
изложена мобингу. Она покушава да пронађе оправдање за понашање других, преиспитује 
сопствене поступке и неретко преузима одговорност за ситуацију коју није изазвала. Страх од 
губитка посла, осуде околине или неповерења додатно отежава тражење помоћи и продужава 
изложеност психолошком злостављању. 

Због тога овај водич кроз мобинг приступа пре свега из психолошке перспективе. Његов 
циљ је да запосленима и синдикалним представницима помогне да препознају 
карактеристичне облике мобинга, разумеју психолошке механизме који стоје у његовој 
основи и уоче последице које оставља на жртву. Истовремено, водич пружа практичне 
смернице за постављање граница, асертивну комуникацију, документовање спорних 
поступака, тражење подршке и очување менталног здравља. 

Намера водича није да сваки конфликт, неспоразум или непријатност на радном месту 
означи као мобинг. Напротив, важно је направити јасну разлику између повременог сукоба, 
оправдане критике радног учинка, организационих проблема и систематског психолошког 
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злостављања. Правилно препознавање проблема представља први корак ка избору 
одговарајућег начина реаговања и заштите. 

Водич је првенствено намењен синдикалним представницима, како би стекли стручна 
знања и практичне алате за препознавање мобинга и пружање подршке запосленима. 
Намењен је и запосленима у јавном и приватном сектору, како би боље разумели ситуацију у 
којој се налазе, препознали доступне механизме заштите и благовремено потражили 
синдикалну, правну, психолошку или психотерапијску помоћ. 

Овај материјал биће коришћен у едукативне сврхе за потребе Савеза самосталних 
синдиката Србије, са циљем јачања капацитета синдикалних представника за превенцију 
мобинга, заштиту достојанства запослених и очување њиховог менталног здравља. 
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ПСИХОЛОШКИ ВОДИЧ КРОЗ МОБИНГ 

Препознавање, психолошке последице, заштита и опоравак 

 
 
 
ПСИХОЛОШКО ЗЛОСТАВЉАЊЕ НА РАДНОМ МЕСТУ – МОБИНГ 
 

Уколико сте на радном месту изложени систематском вређању, понижавању, 
застрашивању, омаловажавању вашег рада, неоправданом наметању услова рада или радних 
задатака који се не постављају другим запосленима, сукобљавању са колегама, сексуалном 
узнемиравању, изоловању из колектива или другим поступцима којима се намерно угрожава 
ваше достојанство, здравље или професионални положај, односно уколико вас неко својим 
понашањем настоји да наведе да дате отказ или раскинете уговор о раду, тада сте 
највероватније жртва психолошког злостављања на раду, познатог под називом мобинг. 

Такво понашање представља облик злостављања на раду, забрањено је законом и постоје 
јасно дефинисани механизми заштите који запосленима стоје на располагању. 

 
 

ПОЈАМ МОБИНГА 
 

Мобинг се дефинише као психолошки терор у радном окружењу. Подразумева 
непријатељску, неетичку и систематску комуникацију, односно различите облике 
психолошког злостављања које једна или више особа континуирано усмеравају према једном 
запосленом. Таквим понашањем жртва се доводи у положај беспомоћности и постепено губи 
могућност да се ефикасно заштити или одбрани. 

Да би се одређено понашање могло окарактерисати као мобинг, неопходно је да се 
понавља најмање једном недељно у периоду од најмање шест месеци. Истовремено, оно мора 
изазвати значајну психичку, психосоматску или социјалну патњу особе према којој је 
усмерено. 

Назив мобинг потиче од енглеског глагола to mob, који значи насрнути у групи или маси. 
У нашем језику овај појам може се превести као психолошко злостављање, психолошко 
малтретирање, морално злостављање или психолошки терор. 

Важно је нагласити да мобинг није последица случајног конфликта, неспоразума или 
незнања. Реч је о намерном, планском и систематском понашању чији је циљ нарушавање 
професионалног, социјалног и психолошког интегритета друге особе. 

 

КО НАЈЧЕШЋЕ ВРШИ МОБИНГ 
 

Особа која психолошки, морално, сексуално или на друге начине континуирано 
злоставља другу особу назива се мобер. 

У основи оваквог понашања најчешће се налазе различите патолошке црте личности, 
попут нарцистичких, манипулативних или деструктивних образаца понашања. Психолошким 
злостављањем мобер прикрива сопствену несигурност, осећај инфериорности, 
професионалну некомпетентност или изражену потребу за доминацијом и контролом. 

Мобери су углавном усмерени искључиво на сопствене интересе, показују низак ниво 
емпатије, имају смањен капацитет за блиске односе и често тешко прихватају успех, 
способности или ауторитет других људи. 
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Уз мобера се неретко појављују и особе које га подржавају или пасивно учествују у 
злостављању. У литератури се често означавају као полтрони или сарадници мобера. Реч је о 
особама које, из страха да и саме не постану жртве, стају на страну злостављача, идентификују 
се са његовим понашањем и очекују одређену личну корист или заштиту. 
 

 

КОЈИ ЈЕ ПРОФИЛ ЖРТВЕ МОБИНГА 
 

За разлику од мобера, не постоји јединствен или типичан профил особе која постаје жртва 
мобинга. 

Жртва може бити свако ко се на било који начин издваја од осталих запослених. То су 
често особе које имају своје мишљење, показују професионални интегритет, не пристају на 
неетичне поступке или одбијају да учествују у манипулацијама и незаконитим радњама. 

Неретко су жртве управо запослени који постижу изнадпросечне резултате, уживају 
углед међу колегама или клијентима, поседују висок ниво стручности или представљају 
професионалну конкуренцију онима који спроводе мобинг. 

Мобингу могу бити изложене и особе које су указале на неправилности у раду, пријавиле 
незаконите активности или одбиле да учествују у различитим злоупотребама. 

Жртве могу бити запослени пред пензијом, млади који тек започињу професионалну 
каријеру, особе са инвалидитетом, хронично оболели, запослени који брину о болесном члану 
породице, као и они који траже већу самосталност у раду, боље услове рада, одговарајуће 
вредновање свог рада или правичнију зараду. 

Мобинг може бити усмерен и према припадницима националних, верских или других 
мањинских група, као и према свим запосленима који се по било ком основу разликују од 
већине. 

 

МОБИНГ – ВРСТЕ И ПОДГРУПЕ 
 

Према месту настанка и односу између учесника, разликују се вертикални (усправни) и 
хоризонтални мобинг. 

Вертикални мобинг подразумева психолошко злостављање које се одвија између 
запослених различитог хијерархијског положаја. Најчешће се испољава када надређени 
систематски злоставља једног запосленог или више запослених, појединачно или групно. Циљ 
оваквог понашања често је застрашивање, професионална дискредитација или удаљавање 
запосленог из радне средине. 

Знатно ређе јавља се обрнути вертикални мобинг, када група запослених психолошки 
злоставља свог претпостављеног, настојећи да наруши његов ауторитет или га примора да 
напусти радно место. 

Хоризонтални мобинг одвија се између запослених који се налазе на истом 
хијерархијском нивоу. Најчешће је последица нарушених међуљудских односа, ривалства, 
борбе за положај или других личних и професионалних конфликата. 

Поред ове поделе, разликују се и стратешки и емоционални мобинг. 
Стратешки мобинг представља облик организованог злостављања који се спроводи са 

унапред дефинисаним циљем. Најчешће га иницира руководство организације ради смањења 
броја запослених, реорганизације рада или стварања простора за запошљавање других особа. 
У таквим ситуацијама стварају се услови у којима запослени сами одлучују да напусте радно 
место, јер оно постаје неподношљиво. 
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За разлику од стратешког, емоционални мобинг произлази из личних односа и усмерен је 
према одређеној особи. Његов мотив најчешће представљају љубомора, завист, нетрпељивост, 
потреба за доминацијом или други лични разлози, а не интереси организације. 
 

 

МЕТОДЕ МОБИНГА 
 

Мобинг се може испољавати кроз различите облике понашања који се често међусобно 
преплићу и допуњују. У стручној литератури најчешће се издвајају четири основне групе 
метода: 
• напади на личност и њен социјални углед; 
• напади на социјалне односе и комуникацију; 
• напади на квалитет рада; 
• напади на здравље запосленог. 

Ове методе обухватају различите облике непријатељског, понижавајућег и злонамерног 
понашања, међу којима су најчешћи: 
• претње и уцене; 
• ометање професионалног напредовања; 
• ускраћивање зараде или других права; 
• шпијунирање и праћење запосленог; 
• ширење неистина и клевета; 
• понижавање и исмејавање; 
• опструисање рада; 
• различити облици психолошког узнемиравања са циљем нарушавања професионалног, 

социјалног и личног интегритета запосленог. 
У пракси се мобинг често спроводи ограничавањем могућности запосленог да слободно 

износи своје мишљење или учествује у комуникацији. Жртва се игнорише, прекида током 
разговора или се према њој поступа као да није присутна. Ускраћују јој се важне информације 
о променама у раду, могућностима стручног усавршавања или организационим одлукама које 
се односе на њен посао. 

Један од честих облика психолошког злостављања јесте и социјална изолација. Запослени 
се издваја из колектива, премешта у канцеларију удаљену од осталих колега, не позива се на 
састанке, заједничке активности или неформална дружења, чиме се додатно продубљује 
осећај усамљености и одбачености. 

Мета напада може постати и лични углед запосленог. У том случају шире се неистине о 
његовом приватном животу, оговара се, исмевају се његов изглед, начин понашања или 
професионалне способности, а неретко су присутни и вређање, омаловажавање и псовање. 

 

МОБИНГ ТЕХНИКЕ – СИНДРОМ ПРАЗНОГ И СИНДРОМ ПУНОГ СТОЛА 
 

У стручној литератури посебно се издвајају две карактеристичне технике психолошког 
злостављања на раду – синдром празног стола и синдром пуног стола. 

 
Синдром празног стола 
 

Код синдрома празног стола запосленом се ускраћују радни задаци или му се поверавају 
послови који не одговарају његовој стручној спреми, знању или професионалним 
компетенцијама. Задаци могу бити изразито једноставни и деградирајући или, супротно томе, 
толико захтевни да их објективно није могуће успешно извршити. 
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Истовремено, запосленом се ускраћују основна средства за рад, попут рачунара, телефона, 
службеног возила или одговарајуће стручне обуке. Његов рад се континуирано критикује, 
излаже претераној контроли и неоправданим приговорима, док процена радне успешности 
остаје нереално ниска, без обзира на стварне резултате. 

 
Синдром пуног стола 
 

За разлику од претходног облика, код синдрома пуног стола запослени се преоптерећује 
великим бројем радних задатака које је потребно извршити у нереално кратким роковима. 
Задаци се често мењају, инструкције су нејасне или међусобно контрадикторне, што додатно 
повећава осећај несигурности и професионалног притиска. 

Жртва се приморава да ради прековремено, ускраћује јој се коришћење годишњег одмора 
или слободних дана, мењају се већ одобрени термини одсуства или се време одмора 
неоправдано скраћује. У тежим облицима мобинга могу бити присутне и претње физичким 
насиљем, као и различити облици сексуалног и моралног злостављања. 

 

РЕАКЦИЈЕ ЖРТВЕ МОБИНГА 
 

Реакције на психолошко злостављање разликују се од особе до особе и зависе од 
интензитета, трајања и облика мобинга, али и од личних карактеристика, претходних 
искустава и доступне социјалне подршке. Ипак, код већине жртава могу се уочити слични 
обрасци емоционалног и психолошког реаговања. 

У почетној фази жртва најчешће покушава да пронађе разумно објашњење за понашање 
којем је изложена. Неретко преиспитује сопствене поступке, верујући да је на неки начин 
допринела насталој ситуацији или да је учинила нешто погрешно. Такво самоокривљавање 
представља једну од најчешћих почетних реакција на мобинг. 

Истовремено се јављају осећаји збуњености, несигурности и анксиозности. Жртва често 
не разуме због чега је постала мета злостављања, повлачи се у себе и постепено губи осећај 
сигурности у радном окружењу. Присутан је и страх да јој други неће веровати или да ће њени 
проблеми бити минимизирани, због чега о ономе што доживљава ретко говори колегама, 
члановима породице или пријатељима. 

Нажалост, дешава се да ни најближа околина не пружи очекивану подршку. Уместо 
разумевања, поједини чланови породице, пријатељи или колеге покушавају да пронађу 
узроке проблема у понашању саме жртве, постављајући питања попут: „Шта си урадио да 
изазовеш такву реакцију?“ или „Сигурно постоји разлог због којег се то догађа баш теби.“ 
Такве реакције додатно продубљују осећај усамљености, беспомоћности и личне 
одговорности. 

Оваква појава у литератури се описује као секундарна виктимизација, односно двоструки 
мобинг, јер особа, поред злостављања на радном месту, доживљава неразумевање и 
окривљавање од стране средине од које очекује подршку. 

Уколико мобинг траје дужи временски период, долази до постепеног нарушавања слике 
о себи. Жртва почиње да сумња у своје способности, губи самопоуздање и развија осећај личне 
безвредности, неспособности и неприпадања. Временом се оваква уверења учвршћују, што 
додатно отежава излазак из зачараног круга психолошког злостављања. 
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ПОСЛЕДИЦЕ ПО ЗДРАВЉЕ 
 

Мобинг оставља озбиљне последице на ментално, физичко и социјално функционисање 
особе. Његове последице не завршавају се одласком са радног места, већ често настављају да 
утичу на породичне односе, професионални развој и квалитет живота. 

На психолошком плану најчешће се јављају: 
• депресивност и депресија; 
• анксиозност; 
• кризе плача; 
• опсесивне мисли и стална заокупљеност проблемом; 
• осећај деперсонализације; 
• напади панике; 
• социјално повлачење и изолација; 
• губитак интересовања за друге људе и чланове породице; 
• емоционална отупљеност; 
• пад самопоштовања и самопоуздања. 

Код многих особа присутна је стална напетост, осећај беспомоћности и губитак поверења 
у друге људе, што додатно отежава професионално и приватно функционисање. 

Поред психолошких последица, мобинг може изазвати бројне телесне сметње, међу 
којима се најчешће издвајају: 
• главобоље; 
• поремећаји спавања; 
• вртоглавице и осећај губитка равнотеже; 
• поремећаји функције дигестивног система; 
• осећај притиска у грудима; 
• недостатак ваздуха; 
• убрзан или неправилан рад срца; 
• различите дерматолошке промене. 

Дуготрајна изложеност психолошком злостављању може допринети развоју 
психосоматских поремећаја и погоршању већ постојећих здравствених проблема. 

Код појединих особа долази и до промена у понашању. Најчешће се испољавају кроз: 
• повећану агресивност усмерену према себи или другима; 
• пасивизацију и повлачење из свакодневних активности; 
• поремећаје исхране, који се могу испољити кроз повећан или смањен апетит; 
• сексуалне сметње; 
• појачану употребу алкохола, цигарета, лекова или других психоактивних супстанци као 

покушај ублажавања психолошке патње. 
Важно је нагласити да интензитет последица зависи од трајања и тежине злостављања, 

али и од индивидуалних капацитета особе, доступности социјалне подршке и могућности 
благовременог реаговања. 

 

ЛЕЧЕЊЕ ПОСЛЕДИЦА 
 

Први корак у решавању проблема јесте његово препознавање. Када особа препозна да је 
изложена мобингу, важно је да зна да постоје законом прописани поступци заштите и 
институције којима се може обратити за помоћ. 
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Истовремено, неопходно је предузети активности усмерене на очување сопственог 
менталног и физичког здравља. Циљ није само заустављање злостављања, већ и спречавање 
развоја или ублажавање здравствених последица које оно може изазвати. 

Од посебног значаја је да особа разуме да није сама и да постоје стручњаци, институције 
и удружења која се баве заштитом од мобинга. Поред правне заштите коју пружа Закон о 
спречавању злостављања на раду, доступна је и стручна психолошка подршка, која може 
бити од великог значаја у процесу опоравка. 

У наставку су представљене практичне препоруке које запосленима могу помоћи да 
заштите своје достојанство, професионални интегритет и здравље, уз напомену да избор 
начина реаговања увек треба прилагодити конкретним околностима сваког појединачног 
случаја. 

 

Шта можете да учините? 
 

Први корак јесте да препознате да оно што вам се дешава има своје име. Психолошко 
злостављање на раду представља озбиљан проблем којим се баве стручњаци из области 
психологије, медицине рада и радног права, а његова превенција и заштита уређени су и 
законским прописима Републике Србије, пре свега Законом о спречавању злостављања на 
раду. 

У вези са правним могућностима заштите, подршку могу пружити надлежна удружења, 
синдикати и стручна лица која се баве овом проблематиком. Они ће, у складу са околностима 
конкретног случаја, помоћи у избору најадекватнијег начина поступања. 

У овом делу водича пажња је усмерена на оно што можете учинити како бисте заштитили 
себе, своје достојанство, професионални интегритет и здравље. 

Пре свега, потребно је пажљиво размотрити све могућности реаговања. Важно је да 
настојите да повратите осећај контроле над ситуацијом и да одлуке доносите промишљено, а 
не под утицајем страха или беса. 

Приликом комуникације са особом која спроводи мобинг препоручљиво је задржати 
смиреност и емоционалну контролу. Интензивне емоционалне реакције могу бити 
злоупотребљене против вас и послужити као основ за представљање вас као „проблематичне“ 
или конфликтне особе. 

Истовремено, важно је пажљиво бирати начин комуникације и избегавати изјаве које би 
могле бити погрешно протумачене или искоришћене против вас. Особе које спроводе мобинг 
често настоје да пронађу слабости запосленог како би додатно учврстиле своју позицију и 
наставиле психолошко злостављање. 

Пре него што донесете било какву одлуку, корисно је направити процену могућих решења 
у краткорочном, средњорочном и дугорочном периоду. Питања која могу помоћи у том 
процесу су: 
• Да ли постоје особе или институције којима се још нисте обратили за помоћ? 
• Постоји ли могућност распоређивања на друго радно место у оквиру организације? 
• Да ли сте спремни да, уколико буде потребно, потражите друго запослење? 
• Шта је потребно да бисте такву промену могли успешно да реализујете? 
• Да ли вам је потребна психолошка, психотерапијска или медицинска помоћ? 

Одговори на ова питања могу помоћи да сагледате ситуацију реалније и донесете одлуке 
које ће дугорочно бити у вашем најбољем интересу. 
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КАКО СЕ СУПРОТСТАВИТИ МОБЕРУ? 
 

Важно је имати у виду неколико чињеница: 
• Мобинг најчешће не престаје сам од себе. 
• Особа која спроводи мобинг настоји да њено понашање остане непрепознато. 
• Ефикасна заштита подразумева активан и промишљен одговор на злостављање. 

Пре покретања формалних поступака заштите потребно је проценити да ли постоје 
могућности да се одређени облици психолошког злостављања зауставе кроз одговарајућу 
комуникацију и асертивно реаговање. Будући да мобинг најчешће почиње кроз комуникацију, 
управо се на том нивоу у појединим ситуацијама може постићи први помак. 

При томе је важно разликовати асертивно супротстављање од агресивног реаговања. 
Циљ није улазак у сукоб, већ јасно постављање граница и спречавање даљег психолошког 
злостављања. 

 
 

ПРАКТИЧНИ САВЕТИ 
 

Уколико особа која спроводи мобинг често разговара повишеним тоном или виче на вас, 
покушајте да останете смирени и да не одговарате импулсивно. Уколико процените да 
ситуација то дозвољава и да не угрожавате своју безбедност, можете мирно указати на 
непримерен начин комуникације. Понекад кратка, мирна и духовита опаска може умањити 
ефекат који мобер покушава да постигне. 

Ако вас особа упорно игнорише или се понаша као да не постојите, наставите да се 
понашате професионално. Поздравите је, обраћајте јој се пристојно и доследно одржавајте 
стандарде професионалне комуникације. Тиме показујете да не прихватате наметнуту улогу 
особе коју треба изоловати. 

Уколико се омаловажавају резултати вашег рада, веома је корисно водити уредну 
евиденцију о обављеним пословима. Писани извештаји представљају објективан доказ вашег 
професионалног ангажовања и могу бити значајни како за непосредног руководиоца, тако и 
за више нивое руковођења или друге надлежне институције. 

Редовно документовање радних активности посебно је важно у ситуацијама када вам се 
не додељују радни задаци (синдром празног стола), када добијате послове који нису у складу 
са описом вашег радног места или када се од вас захтевају деградирајући задаци. У таквим 
околностима писана евиденција може представљати важан доказ о начину поступања према 
запосленом. 

Истовремено, корисно је мењати начин реаговања како особа која спроводи мобинг не би 
могла да предвиди ваше понашање и прилагоди своје поступке. Доследност у заштити 
сопственог достојанства, уз флексибилност у избору начина реаговања, често доприноси 
смањењу могућности манипулације. 

Од посебног значаја је развијање мреже подршке. Као што мобер често настоји да око себе 
окупи особе које га подржавају, тако је важно да и ви пронађете људе којима верујете. То могу 
бити колеге, синдикални представници, пријатељи, чланови породице, клијенти или 
стручњаци којима можете отворено говорити о проблему. 

Једнако је важно да се упознате са карактеристикама мобинга и начинима његовог 
испољавања. Разумевање психолошких механизама који стоје иза оваквог понашања 
омогућава да лакше препознате обрасце манипулације, предвидите могуће наредне потезе 
мобера и адекватније заштитите себе. 

Уколико нисте сигурни да ли понашање којем сте изложени представља мобинг или неки 
други облик нарушавања радних односа, препоручљиво је консултовати стручњаке или 
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организације које се баве заштитом од мобинга и дискриминације. Таква консултација може 
бити од значаја како због остваривања законске заштите, тако и због очувања вашег 
менталног здравља и достојанства. 

На крају, важно је да о ономе што вам се дешава разговарате са члановима породице и 
блиским пријатељима. Њихова подршка представља један од најважнијих заштитних фактора 
у процесу суочавања са психолошким злостављањем и може значајно допринети очувању 
емоционалне стабилности током овог изузетно тешког животног периода. 

 

ЗАКЉУЧАК 
 

Мобинг представља један од најозбиљнијих психосоцијалних ризика савременог радног 
окружења. Његове последице не огледају се само у нарушавању професионалног 
функционисања, већ остављају дубок траг на психичко и физичко здравље запосленог, 
квалитет породичних односа и укупно животно функционисање. Дуготрајна изложеност 
психолошком злостављању може довести до губитка самопоуздања, осећаја личне вредности 
и поверења у људе, због чега је неопходно проблем препознати и на њега реаговати у 
најранијој фази. 

Важно је нагласити да одговорност за мобинг никада није на жртви. Ниједан запослени 
не заслужује понижавање, застрашивање, изолацију или било који други облик психолошког 
злостављања. Управо због тога ћутање и толерисање оваквог понашања не представљају 
решење, већ омогућавају његово даље развијање и продубљивање последица. 

Ефикасна заштита од мобинга подразумева правовремено препознавање проблема, 
познавање сопствених права и коришћење доступних механизама заштите. Једнако важну 
улогу имају колеге, синдикати, стручне службе и руководиоци који својим реаговањем могу 
допринети спречавању даљег злостављања и стварању безбеднијег радног окружења. 

Организације које негују културу међусобног уважавања, отворене комуникације и нулте 
толеранције према сваком облику насиља стварају услове у којима се поштују достојанство 
запослених, развија међусобно поверење и подстиче професионални развој. Такво радно 
окружење не доприноси само већем задовољству запослених, већ и квалитетнијем раду, бољој 
сарадњи и дугорочној стабилности организације. 

Борба против мобинга није усмерена искључиво на заштиту појединца, већ представља 
залагање за радно окружење у којем се професионалност, међусобно поштовање и људско 
достојанство сматрају основним вредностима. Само радна средина у којој се сваки облик 
психолошког злостављања препознаје, спречава и санкционише може бити место у којем 
запослени остварују своје потенцијале, раде без страха и доприносе развоју организације и 
друштва у целини. 
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ПРАКТИЧНЕ ПСИХОЛОШКЕ ТЕХНИКЕ ЗА ЗАШТИТУ ОД ПСИХИЧКОГ 
ЗЛОСТАВЉАЊА НА РАДУ 
 

ПОСТАВЉАЊЕ ГРАНИЦА 
 
Шта су границе и зашто су важне? 
 

Као што једна држава не може да очува свој идентитет без јасно дефинисаних и 
заштићених граница, тако ни човек не може да очува сопствени идентитет без здравих 
психолошких граница. Када су границе нарушене, било да је реч о државним или личним, 
долази до нарушавања унутрашњег поретка. Оно што нам није својствено постепено заузима 
простор који припада нашим потребама, вредностима и идентитету. 

Границе нам, пре свега, пружају осећај сигурности. Оне представљају простор између нас 
и околине, одређујући где завршава наш психолошки простор, а где почиње простор друге 
особе. 

Најлакше их је разумети кроз пример физичких граница. Територија једне државе јасно је 
одређена, а свако ко уђе на њену територију дужан је да поштује њена правила. Замислите 
државу без граница или државу чије су границе стално нарушене. У таквим околностима она 
постаје рањива, јер други почињу да намећу своја правила, потребе и вредности. Последица 
су сукоби, нестабилност и губитак сигурности. 

На сличан начин функционишу и међуљудски односи. 
Психолошке границе представљају емоционални и психолошки простор између нас и 

других људи. Оне одређују где престају наше потребе, уверења, вредности и одговорности, а 
где почињу потребе и одговорности друге особе. Захваљујући њима можемо да остварујемо 
блиске односе, а да притом не изгубимо осећај сопственог идентитета. 

Особе које немају јасно постављене границе често допуштају другима да заузимају њихов 
психолошки простор. Прихватају туђа правила, испуњавају туђа очекивања и стављају 
потребе других испред својих, занемарујући сопствене границе и могућности. 

Разлози за то могу бити различити. Код неких људи такав образац развија се као 
последица строгог васпитања у којем су потребе других увек имале предност. Код других 
произлази из несигурности, страха од одбацивања или потребе да буду прихваћени по сваку 
цену. Негативна слика о себи, недостатак самопоуздања, осећај мање вредности и уверење да 
су потребе других важније од сопствених додатно отежавају постављање здравих граница. 
Понекад разлог није ни страх ни несигурност, већ једноставно чињеница да људи никада нису 
научили шта границе представљају нити како се оне постављају. 

Са друге стране, постоје особе са изразито ригидним границама. Оне ретко допуштају 
другима да им се приближе, често реагују бурно или имају изражено неповерење, верујући да 
ће их људи повредити уколико спусте своју одбрану. Иза таквих реакција неретко се крије 
дубок осећај несигурности и рањивости. Понекад се управо из те потребе за заштитом 
развијају обрасци понашања у којима особа оставља утисак потпуне сигурности и надмоћи, 
иако се иза њих крије страх од повређивања. 

Границе нам не пружају само осећај сигурности. Оне представљају један од темеља 
достојанства, самопоштовања и психолошке стабилности. Када су јасно постављене, 
омогућавају нам да развијамо аутентичне односе, стварамо, доносимо одлуке у складу са 
сопственим вредностима и учествујемо у животу са осећајем да вредимо. Без њих лако губимо 
контакт са собом, а односи постају засновани на прилагођавању, трпљењу и одрицању од 
сопствених потреба. Такви односи могу опстајати неко време, али дугорочно најчешће доводе 
до незадовољства, емоционалне исцрпљености и нарушавања менталног здравља. 



13 
 

У професионалном окружењу здраве границе имају посебан значај. Оне омогућавају 
запосленима да препознају сопствене капацитете, јасно дефинишу одговорности и заштите 
своје достојанство. Истовремено представљају један од важних заштитних фактора у 
превенцији психолошког злаостављања на раду ( мобинга). 

 
 

ЖИВОТ БЕЗ ЈАСНИХ ГРАНИЦА 
Од губитка себе до емоционалне исцрпљености 
 

Када границе изостану, особа постепено губи контакт са сопственим потребама, док 
њена вредност све више зависи од прихватања и очекивања других. 

У психотерапијској пракси веома често се може уочити да се иза различитих 
психолошких тегоба крије проблем нејасно постављених или потпуно одсутних личних 
граница. Људи најчешће долазе на психотерапију не препознајући прави узрок својих 
тешкоћа. Описују анксиозност, хронични умор, пад концентрације, осећај преплављености, 
разочарање у блиске људе, неповерење, сталну напетост или незадовољство сопственим 
животом. Многи говоре о осећају да полако губе себе, да више немају енергије, да им опада 
мотивација и да се, упркос великом труду, непрестано врте у истом зачараном кругу. 

Готово да не постоји тема са којом људи долазе на психотерапију, а да се у њеној 
основи, непосредно или посредно, не налази и питање личних граница. Исто се може 
приметити и у свакодневним међуљудским односима. Многи људи годинама покушавају да 
промене посао, партнера или животне околности, верујући да ће управо спољашње промене 
решити њихов проблем. У међувремену губе енергију, здравље, самопоуздање и бројне 
животне прилике, не увиђајући да се у основи њихових тешкоћа често налази немогућност да 
препознају и заштите сопствене потребе и поставе здраве границе. 

Корени овог проблема веома често потичу из раних искустава и усвојених породичних 
образаца. Многи од нас одрастали су уз поруке попут: „Мами се не говори не.“, „Ако ме волиш, 
нећеш ме одбити.“, „Добра деца слушају.“ или „Најважније је да други буду задовољни.“ Такве 
поруке постепено постају део нашег система уверења и обликују начин на који доживљавамо 
себе, сопствену вредност и односе са другим људима. 

Временом се развија уверење да је заузимање за себе знак себичности, док се стално 
прилагођавање другима поистовећује са добротом, одговорношћу или љубављу. Људи тако 
постају заробљеници сопствених уверења о томе како би требало да се понашају. Настоје да 
буду „добри“, да никога не разочарају, да испуне очекивања других и да у њиховим очима 
пронађу потврду сопствене вредности. 

На тај начин почињу да обликују себе према потребама других људи, док сопствене 
потребе, жеље и осећања потискују или потпуно занемарују. Граде слику о себи која зависи од 
тога колико су спремни да угађају другима и испуњавају њихова очекивања, уместо од тога 
колико поштују сопствене потребе, вредности и ограничења. 

Управо таква слика о себи представља једну од главних препрека постављању граница. 
Уколико верујемо да вредимо само онда када смо другима потребни и када им удовољавамо, 
свако заузимање за себе доживљаваћемо као нешто погрешно. Због тога постављање граница 
могу пратити осећај кривице, нелагоде, страха од одбацивања и брига да ћемо разочарати или 
повредити друге. 

Последица оваквог начина функционисања јесте постепени губитак контакта са 
собом. Што више особа потискује сопствене потребе, то их теже препознаје, али их све мање 
препознају и други. Њене жеље, способности и потенцијали остају невидљиви, док се она све 
више удаљава од сопственог идентитета. Временом постаје тешко да разликује шта заиста 
жели од онога што се од ње очекује. 
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У покушају да поново осете сопствену вредност, многи настављају да улажу још више 
времена, пажње и енергије у друге људе. Очекују да ће кроз давање, пожртвованост и сталну 
доступност добити потврду да су важни и вредни. Међутим, такав образац ретко доноси 
трајно задовољство. Напротив, ствара зачарани круг у којем особа постаје све исцрпљенија, 
док њен осећај личне вредности све више зависи од спољашњег признања, прихватања и 
захвалности других. 

Када очекивана потврда изостане, долази до разочарања, осећаја искоришћености, 
емоционалне исцрпљености и постепеног повлачења из односа. Код неких људи то се 
испољава кроз усамљеност, безвољност, депресивност или различите психосоматске тегобе. 
Код других се јављају нагомилани бес, раздражљивост, импулсивне реакције или пасивно-
агресивно понашање. Дуготрајно прилагођавање другима и потискивање сопствених потреба 
често доводе до тога да особа више нема психолошке капацитете да настави да функционише 
на исти начин. 

Неретко се иза радохолизма крије немогућност постављања граница, иза 
перфекционизма страх од грешке, критике или одбацивања, а иза привидне „лењости“ 
заправо емоционална исцрпљеност и потпуна блокада. Понашање које околина тумачи као 
незаинтересованост или недостатак воље понекад је последица дуготрајног пренапрезања, 
занемаривања личних потреба и немогућности особе да на време каже: „Не могу“, „Не желим“ 
или „Ово је превише за мене“. 

Дуготрајно одсуство здравих граница може довести и до супротног екстрема – развоја 
ригидних граница. Након бројних разочарања, особа може почети да се затвара, избегава 
блискост и више никоме не дозвољава да јој се приближи. Таква дистанца представља покушај 
самозаштите од нових повреда, али истовремено отежава успостављање блиских и 
квалитетних међуљудских односа. Као и свака крајност, ни потпуно одсуство граница ни 
њихова претерана крутост не доприносе психолошкој добробити. 

 
НАЈЧЕШЋЕ ПОСЛЕДИЦЕ НЕПОСТАВЉАЊА ГРАНИЦА 
 
• осећај сталне преплављености обавезама; 
• хронични умор и емоционална исцрпљеност; 
• пад концентрације, енергије и мотивације; 
• тешкоће у доношењу одлука; 
• губитак контакта са сопственим потребама и осећањима; 
• осећај кривице приликом заузимања за себе; 
• страх од одбацивања и разочаравања других; 
• анксиозност и стална унутрашња напетост; 
• незадовољство собом и сопственим животом; 
• пад самопоуздања и осећаја личне вредности; 
• разочарање, неповерење и повлачење из односа; 
• усамљеност, безвољност и депресивност; 
• психосоматске тегобе; 
• емоционална блокираност; 
• пасивно-агресивно понашање; 
• појачана раздражљивост, импулсивне реакције и нагомилани бес; 
• радохолизам, перфекционизам и потреба за сталним доказивањем; 
• развој претерано крутих граница и избегавање блискости. 
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ПОСЛЕДИЦЕ У ПРОФЕСИОНАЛНОМ ОКРУЖЕЊУ 
 

У професионалном окружењу последице могу бити још израженије. Запослени који 
тешко постављају границе чешће прихватају додатне обавезе, остају доступни и након 
завршетка радног времена, преузимају одговорност за туђе задатке и ретко изражавају 
неслагање или траже помоћ. Често верују да морају све да постигну, да немају право да одбију 
захтев или да ће њихова вредност бити доведена у питање уколико не испуне сва очекивања. 

Дугорочно посматрано, овакав образац повећава ризик од развоја хроничног стреса, 
доприноси емоционалној и физичкој исцрпљености и представља један од фактора ризика за 
настанак синдрома сагоревања на послу. Истовремено, може повећати подложност 
различитим облицима психолошког злостављања на раду – мобинга, посебно када запослени 
континуирано занемарује сопствене потребе, не изражава неслагање и не реагује на 
понашања којима се нарушавају његове границе и достојанство. 

 
 
ПРИМЕРИ ИЗ ПСИХОТЕРАПИЈСКЕ ПРАКСЕ 
 

У психотерапијском раду особе ретко говоре о проблему граница директно. Много чешће 
описују конкретне животне ситуације кроз које се може препознати образац понашања који 
их одржава у хроничном стресу, нарушава њихове међуљудске односе и повећава ризик од 
емоционалне исцрпљености. У наставку су приказани неки од најчешћих примера са којима 
се сусрећемо у пракси. 

 
1. „Жао ми је особе са друге стране.“ 

 
Један од најчешћих разлога због којих људи не постављају границе јесте претерана 

идентификација са потребама друге особе. Уместо да заштите себе, они првенствено воде 
рачуна о томе како ће се друга особа осећати уколико јој ускрате помоћ или кажу „не“. 

Такав образац често настаје код особа које су током одрастања научиле да потискују 
сопствене потребе како би заштитиле друге или избегле сукоб. Временом развијају изражену 
емпатију, али науштрб сопственог психолошког простора. У жељи да не повреде друге, 
постепено повређују себе. 

У психотерапијском раду важно је помоћи особи да освести порекло оваквог обрасца и 
разуме да емпатија не подразумева одрицање од сопствених потреба. Напротив, здрава 
емпатија постоји тек онда када укључује и бригу о себи. 

 
2. „Нећу да увредим или наљутим некога.“ 

 
Иза ове реченице често се крије дубок страх од конфликта и одбацивања. Многи људи 

верују да ће очувати однос једино уколико стално излазе у сусрет другима и избегавају сваку 
ситуацију која би могла изазвати незадовољство. 

Међутим, важно је поставити питање: шта се догађа када, покушавајући да не наљутимо 
друге, упорно занемарујемо себе? 

Потискивање сопствених потреба не елиминише незадовољство, већ га одлаже. Оно се 
временом акумулира и испољава кроз емоционалну исцрпљеност, пасивну агресију, 
раздражљивост или нагле изливе беса. Дугорочно посматрано, такви обрасци представљају 
значајан фактор ризика за развој хроничног стреса и синдрома сагоревања на послу. 
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Постоје ситуације у којима је потребно направити избор између очувања сопственог 
психолошког интегритета и испуњавања туђих очекивања. Односи у којима се развој једне 
особе зауставља искључиво како друга особа не би била незадовољна тешко могу 
представљати основу здравих међуљудских односа. 

 
3. „Желим да задржим добру слику о себи.“ 

 
Многи људи верују да ће их други ценити уколико буду увек доступни, услужни и спремни 

да испуне сваки захтев. Међутим, управо такав образац често доводи до супротног ефекта. 
Када особа континуирано занемарује сопствене потребе како би одржала позитивну 

слику о себи у очима других, њено самопоштовање постепено постаје све више зависно од 
спољашње потврде. Што се више прилагођава другима, то мање верује сопственим 
проценама, а самим тим постаје несигурнија у постављању граница. 

Истинско самопоштовање не развија се кроз стално угађање другима, већ кроз 
способност да останемо доследни сопственим вредностима и потребама. Управо због тога 
здраве границе представљају један од темеља достојанства и психолошке стабилности. 

 

4. „Плашим се одбацивања и усамљености.“ 
 

Страх од одбацивања представља један од најчешћих разлога због којих људи одустају од 
сопствених граница. Уверење да ће остати сами уколико изразе своје потребе често има 
корене у раним искуствима, када је љубав била условљена послушношћу, прилагођавањем 
или испуњавањем очекивања одраслих. 

Због тога многи људи и у одраслом добу несвесно бирају да трпе незадовољство, верујући 
да је оно мање болно од могућности да буду напуштени. 

Постављање граница заиста може довести до тога да поједини људи напусте однос. 
Међутим, они који остају јесу особе које су спремне да поштују наше потребе, границе и 
достојанство. Управо такви односи представљају основу психолошке сигурности и 
међусобног поверења. 

 

5. „У тим тренуцима уопште не помислим да треба да поставим границу.“ 
 

Ово је једна од најчешћих реченица које се могу чути у психотерапијском раду. Људи често 
искрено желе да помогну, дају подршку или учине нешто за друге и у том тренутку не 
доживљавају своје понашање као проблем. 

Тек након извесног времена почињу да осећају последице. Јављају се умор, 
незадовољство, емоционална удаљеност, избегавање контакта са одређеним људима, 
пасивна агресија или нагли излив беса. Тада постаје јасно да граница није била постављена 
онда када је то било потребно. 

То не значи да особа није желела да помогне, већ да није препознала тренутак у којем је 
почела да занемарује сопствене потребе. 

Један од важних циљева психотерапијског рада јесте управо развијање способности да се 
тај тренутак препозна много раније, пре него што последице постану изражене и доведу до 
хроничног стреса, емоционалне исцрпљености или синдрома сагоревања. 
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УЧЕЊЕ ЗДРАВИХ ГРАНИЦА 
 

Током школовања учимо различите вештине и стичемо бројна знања, али веома ретко 
учимо како да препознамо сопствене емоције, разумемо своје потребе, заштитимо своје 
достојанство и развијемо здраве границе у односима са другима. Због тога није необично што 
многи људи тек кроз животна искуства или психотерапијски процес постепено усвајају оно 
што им је од почетка било потребно за очување менталног здравља. 

Учење здравих граница започиње развијањем свесности о сопственим осећањима, 
потребама и ограничењима. Емоције нам често указују на то да је нека наша граница 
нарушена. Нелагода, љутња, страх, исцрпљеност или осећај искоришћености могу бити важни 
сигнали да смо прихватили више него што можемо, пристали на нешто што не желимо или 
дозволили понашање које нам не прија. Зато је важно да научимо да препознајемо и разумемо 
ове сигнале, уместо да их потискујемо или занемарујемо. 

Постављање граница није једнократна одлука, већ процес који се постепено учи и 
развија. Он подразумева способност да јасно препознамо шта нам прија, шта нам смета, шта 
можемо да прихватимо, а шта превазилази наше могућности и нарушава наше психолошко 
или физичко благостање. Здрава граница не мора увек да буде изражена речју „не“. Она се 
може поставити тражењем времена за размишљање, изражавањем неслагања, одбијањем 
додатне обавезе, захтевом да се поштује наше време или јасним саопштавањем начина на који 
желимо да се други према нама односе. 

Људима који су навикли да се прилагођавају другима постављање граница у почетку 
може изазвати кривицу, страх и нелагоду. Могу се плашити да ће разочарати друге, бити 
одбачени, критиковани или доживљени као себични. Међутим, осећај кривице не значи 
нужно да радимо нешто погрешно. Он понекад указује на то да поступамо другачије него 
раније и напуштамо образац понашања у којем смо сопствену вредност доказивали сталним 
угађањем, попуштањем и преузимањем одговорности за осећања других људи. 

У том процесу важно је разумети да смо одговорни за начин на који саопштавамо своје 
границе, али нисмо одговорни за сваку реакцију коју ће оне изазвати код других. Можемо 
бити јасни, мирни и обазриви, али не можемо обезбедити да сви буду задовољни нашим 
одлукама. Негативна реакција друге особе не значи аутоматски да је наша граница 
неправедна или погрешна. Понекад се други противе управо зато што су навикли да наше 
границе не постоје или да их лако могу прекорачити. 

Здраве границе нису исто што и емоционално удаљавање, кажњавање, контрола или 
подизање зидова према другима. Њихова сврха није прекидање блискости, већ стварање 
односа у којима постоје узајамно поштовање, сигурност и слобода да свако буде оно што јесте. 
Оне су довољно чврсте да штите личност, али и довољно флексибилне да омогуће блискост, 
размену, преговарање и прилагођавање конкретним околностима. 

Грешке које притом правимо не значе да са нама нешто није у реду. Понекад нам је 
једноставно недостајало знање и искуство које би нам омогућило да себе разумемо на 
другачији начин, препознамо сопствене потребе и успоставимо здравији однос према себи и 
другима. Важно је да себи дозволимо да ову способност развијамо постепено, почевши од 
мањих и мање захтевних ситуација, без очекивања да ћемо одмах у сваком односу поступити 
сигурно и доследно. 

Сваки пут када препознамо своју потребу, изговоримо оно што заиста мислимо, 
затражимо поштовање, одбијемо оно што нас преоптерећује или се удаљимо од односа који 
нас континуирано повређује, јачамо осећај личне вредности и поверења у себе. Тако 
постепено престајемо да тражимо потврду искључиво од других и учимо да сопствену 
вредност препознајемо независно од тога колико смо некоме корисни, доступни или спремни 
да се жртвујемо. 
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Постављање граница није знак себичности нити одбацивања других. Оно представља 
чин бриге о себи и преузимања одговорности за сопствени живот. Здраве границе омогућавају 
човеку да сачува своје ментално и физичко здравље, достојанство и унутрашњу стабилност, 
али и способност да са другима гради искрене, блиске, стабилне и узајамно поштујуће односе. 

 
 

АСЕРТИВНА КОМУНИКАЦИЈА – КЉУЧ ЗА БОЉЕ ОДНОСЕ И ВЕЋЕ 
САМОПОУЗДАЊЕ 
 
Шта је асертивна комуникација? 
 

Асертивна комуникација данас се често помиње као једна од најважнијих вештина 
успешне комуникације и квалитетних међуљудских односа. Многи желе да овладају овим 
начином изражавања, али се често поставља питање шта асертивност заправо представља и 
по чему се разликује од других стилова комуникације. 

Већини људи није тешко да препознају агресивно понашање. Агресивна особа своје 
потребе, ставове и интересе ставља испред потреба других, не уважава њихову перспективу и 
често код саговорника изазива осећај угрожености или нелагодности. 

Једнако лако препознајемо и пасивно понашање. Особе које нагињу овом стилу 
комуникације сопствене потребе, жеље и мишљења стављају у други план, избегавају сукобе, 
тешко изражавају неслагање и често се повлаче или потчињавају другима, верујући да су 
потребе других важније од њихових. 

Међутим, између ова два обрасца налази се асертивна комуникација – начин изражавања 
који подразумева истовремено поштовање себе и других. 

Особа која је развила асертиван стил комуникације јасно, отворено и одговорно изражава 
своје потребе, мишљења, осећања и ставове, истовремено уважавајући права, потребе и 
достојанство саговорника. Другим речима, асертивност подразумева равнотежу између 
заузимања за себе и поштовања друге особе. 

Бројна истраживања показују да особе које користе асертиван стил комуникације 
остварују квалитетније међуљудске односе, имају развијеније самопоштовање, успешније 
решавају конфликте и задовољније су како професионалним, тако и приватним животом. 

У психотерапијском раду често са клијентима анализирам њихов доминантан стил 
комуникације. Већина људи препознаје да би желела да се помери ка већој асертивности. Неки 
нагињу пасивном понашању, други агресивном, док поједини осцилирају између ове две 
крајности или претежно користе пасивно-агресиван стил комуникације. Ниједан од ових 
образаца дугорочно не доприноси развоју самопоштовања, осећају личне ефикасности нити 
изградњи стабилних и задовољавајућих односа са другим људима. 

 

КАКО РАЗВИЈАМО СВОЈ СТИЛ КОМУНИКАЦИЈЕ? 
 

Начин на који данас комуницирамо није настао случајно. Корени нашег комуникацијског 
стила најчешће се налазе у раним животним искуствима и породичном окружењу у којем смо 
одрастали. 

Још у детињству усвајамо поруке о томе које је понашање пожељно, а које није. Тада учимо 
које емоције смемо да покажемо, које потребе можемо да изразимо и на који начин треба да 
реагујемо како бисмо били прихваћени или избегли критику и одбацивање. Управо тада 
настају прве забране у изражавању сопствених потреба, мишљења и осећања, које касније, у 
одраслом добу, могу представљати значајну препреку у комуникацији са другима. 
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Због тога развој асертивности не подразумева само учење нових комуникацијских 
техника. Уколико желимо трајну промену, потребно је истражити обрасце понашања и 
уверења која нас воде ка пасивном или агресивном реаговању. 

Тек када препознамо та уверења и почнемо да их преиспитујемо, отвара се простор за 
усвајање нових, функционалнијих начина размишљања и понашања. Управо тада асертивност 
престаје да буде скуп научених реченица и постаје природан начин успостављања односа са 
другима. 

 

КАДА ЗАНЕМАРУЈЕМО СЕБЕ, ТО ВРЕМЕНОМ ДОБИЈАМО И ОД ДРУГИХ 
 

Један од најчешћих разлога због којих људи тешко развијају асертивност јесте страх да ће 
изгубити љубав, подршку или прихватање уколико јасније изразе своје потребе. 

Из тог разлога многи годинама потискују сопствене жеље, избегавају да кажу „не“, 
пристају на оно што им не одговара или преузимају више одговорности него што објективно 
могу да носе. Међутим, такво понашање често производи управо супротан ефекат. 

Када упорно занемарујемо себе, временом и други почињу да занемарују наше потребе. 
Уколико ми сами не показујемо да су наше потребе важне, тешко можемо очекивати да ће их 
други препознати и поштовати. 

Како особа постепено развија асертивност, почиње јасније да поставља границе, више 
уважава себе и све мање зависи од одобравања других људи. Истовремено расте њено 
самопоштовање, а односи са другима постају квалитетнији и уравнотеженији. Искуство 
показује да људи углавном много више поштују особе које јасно и мирно изражавају своје 
потребе него оне које се непрестано прилагођавају. 

 

АСЕРТИВНА ПРАВА 
 

У психотерапијском раду често се може приметити да људи сами себи ускраћују основна 
права која представљају темељ асертивног понашања. Многи верују да немају право да одбију 
захтев друге особе, промене мишљење или изразе неслагање, јер их прате осећаји кривице 
или страха од одбацивања. 

Због тога је важно освестити да свака особа има право да: 
• каже „не“ без осећаја кривице; 
• промени мишљење када за то постоје разлози; 
• слободно изрази своје мишљење, осећања и потребе; 
• нешто не зна или не разуме; 
• тражи додатна објашњења; 
• буде поштована и да поштује друге; 
• води рачуна о себи и свом менталном здрављу; 
• одмара, ужива и задовољава сопствене потребе. 

Развијање свести о овим правима представља један од првих корака у изградњи 
асертивног начина комуникације и здравијих међуљудских односа. 

 

КАКО УПУТИТИ АСЕРТИВНУ ПОРУКУ? 
 

Када желимо да на асертиван начин укажемо другој особи на понашање које нам смета, 
важно је да разговор буде усмерен на конкретно понашање, а не на процењивање или 
осуђивање личности саговорника. 
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Уместо етикетирања особе, потребно је описати понашање које нам представља проблем, 
објаснити како га доживљавамо и како се због њега осећамо, а затим јасно изразити шта бисмо 
желели да се убудуће промени. 

Такав начин комуникације значајно смањује вероватноћу да ће друга особа реаговати 
одбрамбено или агресивно, истовремено повећавајући могућност међусобног разумевања и 
конструктивног решавања проблема. 

 

РЕШАВАЊЕ КОНФЛИКАТА НА РАДНОМ МЕСТУ 
 

Конфликти на радном месту представљају саставни део свакодневног професионалног 
живота. Када људи раде заједно, размењују мишљења, доносе одлуке и преузимају 
одговорност за заједничке циљеве, неслагања и различити погледи на одређене ситуације 
потпуно су очекивани. 

Присуство конфликта не мора нужно представљати проблем. Напротив, уколико се њиме 
управља на конструктиван начин, конфликт може допринети бољем разумевању различитих 
перспектива, унапређењу комуникације, јачању међуљудских односа и квалитетнијем 
доношењу одлука. 

Важно је имати у виду да конфликт сам по себи није ни добар ни лош. Оно што одређује 
његов исход јесте начин на који учесници реагују и управљају њиме. Управо због тога циљ 
није избећи сваки конфликт, већ развити вештине његовог конструктивног решавања. 

Конфликт често показује да је учесницима стало до посла, резултата или вредности које 
заступају. Када се решава отворено и са међусобним уважавањем, он може постати покретач 
промена, унапредити тимску сарадњу и допринети професионалном развоју свих учесника. 

 
КАКО ПРИСТУПИТИ РЕШАВАЊУ КОНФЛИКТА? 
 

Једно од основних правила јесте да се конфликт решава када настане. Одлагањем 
разговора проблем најчешће постаје сложенији, емоције интензивније, а простор за 
различита тумачења све већи. Временом долази до међусобног удаљавања, погрешних 
претпоставки и нарушавања поверења, због чега решавање конфликта постаје знатно теже. 

Основу успешног решавања конфликта чини отворена, јасна, директна и конструктивна 
комуникација. Такав начин комуникације омогућава саговорницима да разумеју међусобне 
потребе и ставове, истовремено стварајући атмосферу међусобног поштовања и поверења. 

У психолошкој пракси често се може уочити да људи не реагују на оно што је друга особа 
заиста рекла или урадила, већ на значење које су тој ситуацији приписали. Управо због тога 
важно је избегавати доношење закључака пре него што саслушамо другу страну. 

Уколико је понашање колеге изазвало љутњу или неразумевање, не треба одмах 
претпоставити да је оно било намерно. Уместо импулсивне реакције, корисније је поставити 
питања, затражити објашњење и разговарати о конкретној ситуацији. Разговор вођен у 
афекту или „успут“, без довољно времена и пажње, ретко доводи до трајног решења. 

Једнако је важно прихватити да људи имају различита искуства, вредности, потребе и 
стилове комуникације. Разлике у мишљењу не представљају препреку за успешну сарадњу. 
Напротив, управо различите перспективе често омогућавају квалитетније сагледавање 
проблема и проналажење бољих решења. 

Решавању конфликта доприноси и спремност да преузмемо одговорност за сопствени 
део проблема. Искрено извињење за сопствену грешку не представља знак слабости, већ 
показатељ емоционалне и професионалне зрелости. Оно не значи прихватање потпуне 
одговорности за конфликт, већ спремност да признамо сопствени допринос његовом 
настанку или одржавању. 
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Приликом решавања конфликта корисно је јасно дефинисати циљ који желимо да 
постигнемо. Фокус не треба да буде на доказивању ко је у праву, већ на проналажењу решења 
које ће омогућити наставак квалитетне сарадње. 

Када учесници нису у могућности да самостално превазиђу неслагање, корисно је 
укључити неутралног посредника којем обе стране верују и који може помоћи у успостављању 
конструктивног дијалога. 

 

СТРАТЕГИЈЕ РЕШАВАЊА КОНФЛИКАТА 
 

Људи не реагују на конфликт на исти начин. Избор стратегије зависи од конкретне 
ситуације, односа између учесника, организационе културе, али и од карактеристика 
личности, претходних искустава и развијених комуникацијских вештина. 

У стручној литератури најчешће се издваја пет основних стратегија решавања 
конфликата. 

Избегавање подразумева одлагање суочавања са конфликтом или повлачење из 
конфликтне ситуације. Иако се често сматра непожељном стратегијом, у одређеним 
околностима може бити корисна, посебно када су емоције веома интензивне или када је 
потребно одређено време да се ситуација сагледа рационалније. Међутим, уколико постане 
уобичајен образац понашања, проблеми остају нерешени и временом се продубљују. 

Прилагођавање подразумева стављање потреба друге стране испред сопствених. Овакав 
приступ може допринети очувању добрих односа, али уколико особа континуирано 
занемарује своје потребе, повећава се ризик од незадовољства, емоционалне исцрпљености и 
осећаја искоришћености. 

Супротстављање (наметање) карактерише инсистирање на сопственом решењу без 
довољно уважавања потреба друге стране. Овакав приступ може бити оправдан у хитним 
ситуацијама када је неопходно брзо донети одлуку, али његова дуготрајна примена нарушава 
међусобно поверење и смањује спремност на сарадњу. 

Компромис подразумева да обе стране делимично одустану од својих захтева како би 
дошле до прихватљивог решења. Иако представља често коришћену стратегију, компромис 
не значи увек и најбоље могуће решење, јер обе стране најчешће остају делимично 
незадовољне. 

Сарадња представља најконструктивнији начин решавања конфликата. Њена суштина 
није проналажење средњег решења, већ заједничко трагање за решењем које ће у највећој 
мери задовољити интересе свих учесника. Такав приступ захтева отворену комуникацију, 
међусобно поверење, развијену емпатију и спремност да се проблем сагледа из перспективе 
друге особе. 

 

ПРЕПОРУКЕ ЗА КОНСТРУКТИВНО РЕШАВАЊЕ КОНФЛИКАТА 
 

Развијање вештина решавања конфликата представља важан део очувања здравих 
међуљудских односа, психолошке сигурности и менталног здравља запослених. 

У свакодневном раду корисно је придржавати се следећих принципа: 
• комуницирајте јасно, отворено и са поштовањем; 
• говорите о конкретном понашању, а не о личности саговорника; 
• саслушајте другу страну пре него што донесете закључке; 
• контролишите емоције и избегавајте импулсивне реакције; 
• прихватите различитости и уважавајте другачије мишљење; 
• поставите јасне професионалне границе; 
• преузмите одговорност за сопствени допринос конфликту; 
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• усмерите разговор ка решавању проблема, а не ка проналажењу кривца; 
• када разговор није могућ или постоји ризик од манипулације, важне информације и 

договоре саопштавајте писаним путем; 
• уколико конфликт није могуће решити непосредним разговором, укључите неутралног 

посредника. 
 
Важно је имати на уму да није сваки конфликт могуће решити. У појединим ситуацијама 

друга страна није спремна на сарадњу, преузимање одговорности или отворен дијалог. Тада 
циљ више није постизање сагласности по сваку цену, већ заштита сопственог достојанства, 
професионалног интегритета и менталног здравља. У таквим околностима посебно је важно 
поставити јасне границе, документовати комуникацију и, када је потребно, потражити 
подршку надређених, синдиката или других надлежних институција. 

Конструктивно решавање конфликата доприноси очувању међусобног поверења, 
унапређењу тимског рада и стварању радног окружења у којем се неслагања доживљавају као 
прилика за развој, а не као претња међуљудским односима. 

 

ЗАКЉУЧАК – КЉУЧНА УЛОГА СИНДИКАТА У СПРЕЧАВАЊУ МОБИНГА 
 

Полазну основу овог водича представља Конвенција Међународне организације рада 
бр. 190 о укидању насиља и узнемиравања у свету рада, која је означила значајну 
прекретницу у заштити достојанства и менталног здравља запослених. Као први 
свеобухватни међународни документ у овој области, Конвенција право на радно окружење 
без насиља и узнемиравања непосредно повезује са равноправношћу, безбедношћу и 
здрављем на раду. Препознајући њен значај, Савез самосталних синдиката Србије је 5. марта 
2021. године надлежном министарству поднео званичну иницијативу за њену хитну 
ратификацију. Овим залагањем потврђено је да савремена синдикална борба не обухвата само 
зараде и формална радна права, већ и заштиту психолошког интегритета, личног 
достојанства и менталног здравља сваког запосленог. 

Мобинг представља један од најозбиљнијих психосоцијалних ризика у савременом 
радном окружењу. Његове последице не нарушавају само професионални положај запосленог, 
већ могу дубоко угрозити његово ментално и физичко здравље, самопоуздање, породичне 
односе и укупан квалитет живота. Због тога се заштита од мобинга не сме свести само на 
реаговање када су последице већ настале. Најважнији задатак јесте његово благовремено 
препознавање и спречавање. 

У том процесу синдикат има незаменљиву улогу. Он је често прво место којем 
запослени може да се обрати када осети да су његово достојанство, права или 
професионални интегритет угрожени. За особу која трпи мобинг посебно је важно да зна 
да није сама и да иза ње стоји организација која има знање, искуство и снагу да јој пружи 
подршку. Присуство синдиката умањује осећај беспомоћности и изолованости, који 
мобер најчешће настоји да створи и одржи. 

Највећа вредност синдикалног деловања огледа се у превенцији. Кроз 
континуиране едукације запослених и синдикалних представника, синдикат омогућава 
да се први знаци мобинга препознају на време, да се направи јасна разлика између 
конфликта и систематског злостављања и да се запослени упознају са својим правима и 
доступним механизмима заштите. Добро обучени синдикални представници могу 
благовремено да уоче ризичне односе, реагују пре него што злостављање ескалира и 
спрече настанак тежих психолошких и здравствених последица. 

Синдикат има важну улогу и у документовању спорних поступака, избору одговарајућег 
начина реаговања, комуникацији са послодавцем и упућивању запосленог на правну, 
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психолошку или другу стручну помоћ. Његов задатак није само да реагује на појединачни 
случај, већ и да препозна организационе услове који погодују мобингу: нејасно дефинисане 
улоге, злоупотребу ауторитета, лошу комуникацију, културу страха, неправичну расподелу 
послова и толерисање непримереног понашања. 

Посебно је значајно што Савез самосталних синдиката Србије својим члановима, 
поред синдикалне и правне заштите, омогућава психолошку подршку и право на 
бесплатну психотерапијску помоћ. Такав приступ показује да се запослени не посматра 
само као носилац радних права, већ као целовита личност чије достојанство, 
психолошка стабилност и здравље морају бити заштићени. Управо повезивање 
синдикалне, правне и психолошке подршке представља снажан и јединствен модел 
свеобухватне заштите запослених. 

Синдикат мора јасно да промовише политику нулте толеранције према мобингу. Ћутање, 
минимизирање проблема и пасивно посматрање омогућавају да се злостављање настави. Зато 
синдикат треба да буде видљив, доступан и доследан ослонац запосленима, али и активан 
партнер у стварању радног окружења заснованог на поштовању, равноправности, 
одговорности и безбедности. 

Борба против мобинга није само заштита једне жртве. Она представља заштиту свих 
запослених и основних вредности света рада. Снажан, едукован и активан синдикат 
може да спречи да страх и понижавање постану део организационе културе. Зато је 
улога синдиката у спречавању мобинга од пресудног значаја: синдикат препознаје, 
едукује, охрабрује, повезује, штити и делује онда када је запосленом подршка 
најпотребнија. 

Само тамо где постоји организована синдикална заштита, јасна осуда сваког облика 
злостављања и доступна стручна помоћ, могуће је изградити радно окружење у којем 
запослени раде без страха, чувају своје достојанство и остварују своја права. 
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НАПОМЕНА О КОНВЕНЦИЈИ МОР БР. 190 
 
 
Конвенција Међународне организације рада бр. 190 представља полазни међународни 
стандард за спречавање насиља и узнемиравања у свету рада. Република Србија ову 
конвенцију није ратификовала, па се она у приручнику не наводи као део домаћег 
правног поретка, већ као међународни стандард чија се ратификација и примена 
заговарају. 


