Mentalni poremecdaji: zaposljivost i radna uspjesnost

Vargasevic¢, Dorotea

Undergraduate thesis / Zavrsni rad
2022

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: Josip Juraj
Strossmayer University of Osijek, Faculty of Humanities and Social Sciences / Sveuciliste
Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku, Filozofski fakultet

Permanent link / Trajna poveznica: https://urn.nsk.hr/urm:nbn:hr:142:345665

Rights / Prava: In copyright/Zasticeno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-05-16

Repository / Repozitorij:

% FILOZOFSKI FAKULTET
SVEUCILISTE JOSIPA JURJA STROSSMAYERA U OSIJEKU FFOS_repository - Repository Of the Faculty Of

Humanities and Social Sciences Osijek

aodar

DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORLII

zir.nsk.hr


https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:142:345665
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.ffos.hr
https://repozitorij.ffos.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/ffos:6254
https://repozitorij.unios.hr/islandora/object/ffos:6254
https://dabar.srce.hr/islandora/object/ffos:6254

Sveuciliste J. J. Strossmayera u Osijeku
Filozofski fakultet

Preddiplomski sveucili$ni jednopredmetni studij Psihologija

Dorotea VargaSevic¢

Mentalni poremecaji: zapoSljivost i radna uspjeSnost

Zavrsni rad

Mentorica: izv. prof. dr. sc. Ana Jakopec

Sumentorica: izv. prof. dr. sc. Ana Kurtovié¢

Osijek, 2022.



Sveuciliste J. J. Strossmayera u Osijeku
Filozofski fakultet
Odsjek za psihologiju

Preddiplomski sveucili$ni jednopredmetni studij Psihologija

Dorotea VargaSevic¢

Mentalni poremecaji: zapoSljivost i radna uspjeSnost

Zavrsni rad

Drustvene znanosti, psihologija, psihologija rada

Mentorica: izv. prof. dr. sc. Ana Jakopec

Sumentorica: izv. prof. dr. sc. Ana Kurtovi¢

Osijek, 2022.



Prilog: Izjava o akademskoj Cestitosti i o suglasnosti za javne objavljivanje

Obveza je studenta da donju Izjavu viastoruéno potpise i umetne kaa tredu stranicu zavrinog
odnosno diplomskog rada,

IZJAVA

Izjavljujem s punom materijalnom i moralnom odgovornodéu da sam ovaj rad samostalno
napravio te da u njemu nema kopiranih ili prepisanih dijelova teksta tudih radova, a da nisu
oznaceni kao citati s napisanim izvorom odakle su preneseni.

Svojim vlastoru¢nim potpisom potvrdujem da sam suglasan da Filozofski fakultet Osijek trajno
pohrani i javno objavi ovaj moj rad u internetskoj bazi zavrénih i diplomskih radova knjiznice
Filozofskog fakulteta Osijek, knjiznice Sveuéilidta Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku i
Nacionalne i sveugilisne knjiZnice u Zagrebu.

U Osijeku, datum 26 .F. Loy

(D-;j.{‘rﬂtc. \}C{‘c\ci{&u'-.rr_x . o' | :]_113):5;,1"5&
ime i prezime siﬁdcnta, IMBAG



Sazetak

U ovom zavr$nom radu je opisana problematika zaposljavanja i radne uspjeSnosti kod
osoba koje pate od nekog psihickog poremecaja. O psihi¢kim poremecajima se danas govori
viSe nego u proslosti, ukazuje se na vaznost prepoznavanja i prevencije istih, no osobe koje
pate od nekog psihi¢kog poremecaja i dalje nisu u potpunosti integrirane u drustvo. Cesto
okolina pred njih stavlja zahtjeve koji su im ponekad neostvarivi, §to dodatno moze pogorsati
njihovo stanje. Kako u svakodnevnom Zivotu, izazovi se pojavljuju i u radnom okruzenju.
Ponekad zaposljavanje osoba s psihickim poremecajem otezava njihova klini¢ka slika, a
ponekad i negativni stavovi okoline, neto¢na uvjerenja i manjak podrike. Cak i nakon §to se
zaposle na radnim mjestima koja su u skladu s njihovim kompetencijama i moguénostima,
njihova radna uspjesnost se ¢esto dovodi u pitanje. Stoga je svrha ovog rada pobliZze objasniti
problem zaposljivosti i radne uspjesnosti osoba s psihi¢kim poremecajem ili narusenim
mentalnim zdravljem te ukazati na to kako se organizacija moZe nositi s potencijalnim
izazovima. Takoder, ovaj je rad pisan u svrhu saZimanja nekih dosadasnjih saznanja o
navedenom podrucju te u svrhu potencijalne primjene navedenih nalaza u organizacijskom i
klinickom kontekstu, to¢nije u svrhu uspjesnije integracije osoba s psihi¢kim poremecajem u

radnom okruzenju.

Kljucne rijeci: psihicki poremecaj, zaposljivost, radna uspjesnost, stigma, diskriminacija
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Mentalni poremecéaji: zaposljivost i radna uspjes$nost

Mentalni poremecaj se prema Ameri¢koj psihijatrijskoj udruzi (eng. American
Psychiatric Association, APA, 2013) definira kao ,,klinicki znaCajan poremecaj u spoznaji
pojedinca, regulaciji emocija ili ponasanju koje odrazava disfunkciju u psiholoskom,
bioloskom ili razvojnom procesu u osnovi mentalnog funkcioniranja”. Medutim, na samom
pocetku je vazno napomenuti da nije svaki problem s mentalnim zdravljem psihicki
poremecaj. Vazno obiljezje psihickog poremecaja je znatan 1 dugorocan Stetni utjecaj na
uobicajeno funkcioniranje osobe (Brohan i sur., 2012). Razli¢iti psihicki poremecaji su
precizno definirani i kategorizirani u raznim dijagnosti¢kim priru¢nicima. U psihologiji se za
dijagnostiku poremecaja najc¢esce koristi peto izdanje Dijagnosti¢kog 1 statistickog priru¢nika
za duSevne poremecaje (eng. Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders, Fifth
Edition, DSM-5; APA, 2013). DSM-5 obuhvacéa Sirok spektar razvojnih, kognitivnih,
ponasajnih i brojnih drugih poremecaja te ostalih klinicki relevantnih stanja. lako se doimaju
rijetko zastupljenima, podaci pokazuju da ¢e se viSe od 50% populacije u srednje i visoko
razvijenim zemaljama tijekom zivota susresti s najmanje jednim oblikom psihickog
poremecaja (Trautmann i sur., 2016). Takoder, prema istrazivanjima Svjetske zdravstvene
organizacije (eng. World Health Organization, WHO), anksiozni poremecaji imaju najvecu
prevalenciju (zastupljenost) u opc¢oj populaciji, a slijede ih poremecaji raspolozenja, pa
disruptivni poremecaji, poremecaji kontrole poriva i poremecaji ophodenja te poremecaji

vezani uz psihoaktivne tvari i ovisnosti (Kessler i sur., 2009).

Zaposljivost se definira na razli€ite nacine, ovisno o perspektivi iz koje se taj pojam
promatra. Prema Konfederaciji britanske industrije (eng. Confederation of British Industry,
1999; prema McQuaid i Lindsay, 2005, str. 199) zaposljivost je ,,posjedovanje osobina i
kompetencija od strane pojedinca, potrebno za zadovoljavanje promjenjivih potreba
poslodavca 1 korisnika, ¢ime se pomaze pojedincu da ostvari svoje teZznje 1 radne potencijale®.
S druge strane, postoje definicije zaposSljivosti koje nastoje obuhvatiti i individualne
karakteristike pojedinca i karakteristike trzista rada. Jedna od takvih je definicija Kanadskog
odbora za razvoj radne snage (eng. Canadian government’s Labour Force Development Bord,
prema McQuaid 1 Lindsay, 2005, str. 200), prema kojoj je zaposljivost ,relativni kapacitet
pojedinca za postizanje smislenog zaposlenja s obzirom na interakciju osobnih okolnosti i
trziSta rada®. Postoje razli¢iti modeli koji objaSnjavaju koncept zaposljivosti i faktore koji na

individualnim faktorima, osobnim okolnostima 1 vanjskim faktorima zaposljivosti (McQuaid i
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Lindsay, 2005). Ono $to je vrlo vazno je interakcija izmedu ta tri pojma. Primjerice, vaznost
pojedinog faktora moze ovisiti o okolnostima; u nekim okolnostima poslodavac odredene
vjestine smatra prihvatljivima i potrebnima, dok u nekim drugim okolnostima ne mora biti
tako. Pod individualne faktore spadaju vjeStine i kompetencije pojedinca potrebne za
odredeno radno mjesto, poput socijalnih i komunikacijskih vjestina, sklonosti timskom radu,
strategija rjeSavanja problema, dosadasnjeg radnog iskustva i sli€éno. Osobne okolnosti su
vezane uz privatni zivot pojedinca, poput brige o kucanstvu i djeci, ali 1 uz to koliko su
pojedincu dostupni neki resursi kao $to su prijevoz do radnog mjesta, financijski prihodi i
podrska pri trazenju zaposlenja. Konacno, vanjski faktori koji utjeCu na zaposljivost su
prvenstveno zahtjevi trziSta rada, selekcija, zahtijevanje specificnih kvalifikacija, ali 1
profesionalno savjetovanje te pomo¢ oko prilagodbe na novo radno mjesto (McQuaid i1

Lindsay, 2005).

Radna uspjesnost ili radni ucinak se definira kao ,,ukupna ocekivana vrijednost
ponasanja koje pojedinac provodi tijekom standardnog vremenskog razdoblja za organizaciju®
(Motowidlo 1 Kell, 2003, str. 92). Stoga, variranje u radnom ucinku je zapravo variranje u
o¢ekivanoj organizacijskoj vrijednosti ponasanja pojedinca. Vazno je razlikovati ponasanja
koja su relevantna za organizaciju od rezultata koje zaposlenici postizu. Ponasanja se odnose
na ono $to zaposlenici uobicajeno rade, dok su rezultati stanja koja se mijenjaju ovisno o tome
koliko zaposlenikov rad pomaze ili odmaze ucinkovitosti organizacije (Motowidlo i Kell,
2003). Kada se govori o radnoj uspjesnosti, posebno se istice Campbellov multifaktorski
model (1990; prema Motowidlo i Kell, 2003) kojim je ustanovio osam bihevioralnih
dimenzija radne uspjeSnosti: a) uspjesnost u specificnim radnim zadacima, b) uspjeSnost u
nespecifiénim radnim zadacima, c¢) pisana i usmena komunikacija, d) iskazivanje truda, e)
odrzavanje osobne discipline, f) olakSavanje grupne izvedbe i izvedbe u paru, g) supervizija i
h) upravljanje 1 administracija. Pojavnost 1 zastupljenost tih faktora ovisi o karakteristikama
posla. Kako bi uop¢ili navedene dimenzije i tada$nje nalaze, Campbell i suradnici (1996;
prema Motowidlo i Kell, 2003) su odredili tri glavne komponente koje direktno utjeCu na
radnu uspjesnost: a) deklarativna znanja, b) proceduralna znanja i vjesStine i ¢) motivacija.
Deklarativna znanja su znanja o ¢injenicama, proceduralna znanja su kombinacija ¢injeni¢nog
znanja i primjene tih znanja, a motivacija se odnosi na izbor hoce li se uloziti trud u rad, koja

koli¢ina truda ¢e biti ulozZena i koliko dugo ¢e se taj trud ulagati.

Osobe sa psihi¢kim poremecajem Cesto se suocavaju s iskljuivanjem iz svijeta rada i

teze se nose s poslovnim zahtjevima. To se nerijetko dogada jer se od radnika ocekuje
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posvecenost, odlu¢nost i maksimalan mogu¢i ucinak, $to osobe koje pate od psihickog
poremecaja nisu u mogucnosti uvijek ostvariti, unato¢ zelji 1 volji za radom (Secker 1 Gelling,
2006; prema Villotti i sur., 2014). Prema Waterhouse i1 suradnicima (2010), psihicki
poremecaji su bili najzastupljeniji oblik invaliditeta na radnom mjestu i smatra se da najvise
utjecu na organizaciju, tako S$to se mogu negativno odraziti na radnikovo obavljanje posla.
Najvecu prevalenciju imaju depresija 1 bipolarni poremecaj (Waterhouse 1 sur., 2010). Rad se
smatra socijalnom determinantom covjekova zdravlja, zato je vazno da osobe s psihickim
poremecajima imaju priliku raditi (Kirsh i sur., 2009). Takoder, zaposlenost za njih ima
brojne prednosti poput financijskih dobiti, ali radom se i smanjuje socijalna izolacija
(Raphael, 2006; prema Kirsh 1 sur., 2009), povecava osjecaj osobnog postignuca i svrhe te se
jaca identitet (Harnois i Gabriel, 2000; prema Shankar i sur., 2014). Pokazalo se da posao za
osobe s psihickim poremecajem moZe pozitivho utjecati na povecanje kvalitete Zivota i na
smanjenje osjecaja invalidnosti (Morgan, 2005; prema Shankar i sur., 2014). Opcenito
govoreci, prevladava stajaliSte da osobe s psihickim poremecajima Zele raditi, $to pokazuje
podatak da 55% do 75% oboljelih iskazuje Zelju da se negdje zaposli (Ramsay i sur., 2011;
prema Mueser i McGurk, 2014). Ipak, prema ranijim podacima, 80% do 90% ljudi s
psihickim poremecajima nije zaposleno 1 ovise o ograniCenim drzavnim prihodima
(McQuilken i sur., 2003; prema Shankar i sur., 2014). Cak i ako su zaposleni, to obi¢no bude
na niZzim pozicijama, s malim moguénostima za napredovanje (Baron i Salzer, 2000; prema

Kirsh 1 sur., 2009).

Ovaj rad je potaknut problemima integracije ljudi s psihickim poremecajem u svijet
rada i1 pracenja njihove radne uspjeSnosti po zaposlenju. Zaposljavanje, prilagodba i radna
ponasanja ljudi s psihickim poremecéajem su relevantne teme ne samo za organizacijsku, nego
i za klinicku psihologiju. Upravo zbog toga ¢e se u nastavku ovoga rada detaljnije opisati
prepreke u zaposljavanju osoba s psihickim poremecajem s obzirom na klinicku sliku
poremecaja 1 na okolinske cimbenike. Zatim, bit e preciznije opisana njihova radna
ucinkovitost i uspjeSnost u organizaciji, te radna ponaSanja koja predstavljaju potencijalni
izazov za organizaciju. Konacno, rad ¢e ponuditi pregled o tome kako organizacija moze
odgovoriti ovim izazovima, koja je njena uloga u prevenciji razvoja psihi¢kih poremecaja i

zaSto je vazno govoriti o poremecajima u organizacijskom kontekstu.
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Ukljucivanje osoba s invaliditetom u organizacije
Tijekom vremena mijenjalo se stajaliSte o ukljucivanju osoba s invaliditetom u radne
organizacije. Promjene stajaliSta veCinom se pripisuju zakonskim regulativama koje su
doneSene 1 kojima se nastoji sprijeciti diskriminacija osoba s invaliditetom te se nastoji
zaStititi njihova prava. Prvi takav dokument u 21. stoljecu je Konvencija Ujedinjenih naroda
o pravima osoba s invaliditetom. Konvencija se temelji na tome da svaki ¢lan druStva moze

dati odredeni doprinos, u skladu sa svojim moguénostima (Babi¢ i Leutar, 2010).

PoloZaj osoba s invaliditetom u svijetu

U kontekstu upravljanja ljudskim resursima, postoje brojni zakoni u drzavama diljem
svijeta koji govore o jednakoj mogucnosti zaposljavanja, koja se definira kao ,,uvjet u kojem
svi pojedinci imaju jednake Sanse za zaposljavanje, bez obzira na njihovu rasu, boju koze,
vjeru, spol, dob, invaliditet ili nacionalno podrijetlo® (Noe 1 sur., 2014, str. 61). Primjerice,
jedan od poznatijih primjera takvog zakona u SAD-u je Ameri¢ki zakon o osobama s
invaliditetom (eng. Americans with Disabilities Act, ADA; prema Noe i sur., 2014) i cilj mu je
zaStita pojedinaca s bilo kojim oblikom invaliditeta od diskriminacije. ADA definira
invalidnost kao ,,tjelesno ili mentalno oste¢enje koje znatno ogranicava jednu ili viSe glavnih
zivotnih aktivnosti“ (Noe i sur., 2014, str. 67). Iz te definicije je vidljivo da se pojam
invaliditeta odnosi kako na fizicke, tako i na psihi¢ke bolesti i poremecaje. Osim §to Stite od
diskriminacije, taj zakon i njemu sli¢ni obvezuju poslodavce da prilagode radne uvjete osobi s
odredenim poteSko¢ama. Sukladno tomu, poslodavci i1 organizacije su duzni omoguciti
restrukturiranje posla, fleksibilnost u radnom vremenu, modifikaciju radne opreme, asistenta
pri obavljanju nekih poslova i sli¢no. Ipak, organizacija nije duzna prilagodavati se onda kada
ta prilagodba moze imati ozbiljne i teske posljedice za rad organizacije (Stewart i Brown,

2019).

PolozZaj osoba s invaliditetom u Republici Hrvatskoj

Kako 1 u svijetu, tako se i u Hrvatskoj nezaposlenost osoba s invaliditetom mijenjala.
Zakon o zastiti osoba s dusevnim smetnjama (NN, 76/2014; prema Dadi¢ i sur., 2018) je jedan
od aktualnih zakona u Republici Hrvatskoj, koji specificno §titi osobe sa psihickim
poremecajima. U kontekstu zaposljavanja, u Hrvatskoj postoji Zakon o profesionalnoj
rehabilitaciji i zaposljavanju osoba s invaliditetom (NN 157/13, 152/14, 39/18; prema Babi¢ i
Leutar, 2010), koji obuhvaca zaposljavanje pod op¢im i pod posebnim uvjetima. Osim toga,
od 2006. godine u Hrvatskoj postoji Fond za rehabilitaciju i zaposljavanje osoba s
invaliditetom 1z kojeg se izdvajaju poticaji za zaposljavanje osoba s invaliditetom (Babi¢ 1
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Leutar, 2010). Svi poslodavci koji imaju vise od 20 zaposlenika obvezani su placati odredeni
doprinos za poticanje zaposljavanja, s ciljem socijalne inkluzije osoba s invaliditetom. Prema
statistikama Hrvatskog zavoda za zaposljavanje (Babi¢ i Leutar, 2010), u 2007. godini je
zaposleno 37% vise ljudi s invaliditetom nego u 2005. godini, $to je pokazalo da su zakonske
regulative i Fond imali barem nekakav utjecaj na poboljSanje zaposljivosti osoba s
invaliditetom. Prema novijim podacima Hrvatskoga zavoda za zaposljavanje (2022),
zaposlenost osoba s invaliditetom raste sve do 2018. godine, kada pocinje opadati. Pad u
zaposlenosti djelomi¢no se pripisuje utjecajima pandemije COVID-19. Medutim, tijekom
2021. godine zaposlenost osoba s invaliditetom pocinje opet rasti, pri ¢emu je broj zaposlenih

te godine bio za 10.7% veci u odnosu na prethodnu 2020. godinu.

Zaposljivost osoba s psihickim poremecéajima

Ranije je objasnjeno kako osobe s invaliditetom opcenito otezano ulaze u svijet rada,
pogotovo ako se radi o osobama sa psihickim poremecajima. Takoder, navedeno je i kako
postoje zakoni koji nastoje sprijeciti diskriminaciju na temelju poremecaja, medutim stvarno
stanje je nemoguce u potpunosti uskladiti s propisanim. Jedan od razloga tomu je Cesto
podcjenjivanje vjestina i sposobnosti osoba s poremecajem, dok se s druge strane precjenjuju
rizici za poslodavca 1 organizaciju (Boardman i sur., 2003). Takoder, jo$ jedan od klju¢nih
razloga slabije zapoSljivosti je ¢injenica da osobe s odredenim psihi¢kim poremecajima ne
odgovaraju zahtjevima nekih poslova. Podudarnost posla s osobnim karakteristikama se
definira kao ,,0dnos izmedu osobe i karakteristika posla ili zadataka koji se obavljaju na
poslu® (Kristof, 1996, prema Hennekam 1 sur., 2021, str. 10). Tu pripada podudarnost izmedu
zahtjeva posla 1 vjeStina radnika — koje vjeStine posao zahtijeva i odgovaraju li vjeStine
pojedinca tomu, te podudarnost izmedu potreba i dobitaka — koje su potrebe pojedinca i kakva
je nagrada koju ¢e dobiti za odradivanje posla (Hennekam i sur., 2021). Uskladivanje
poslovnih zahtjeva s karakteristikama osoba koje imaju psihi¢ki poremecaj moze biti
izazovno 1 Cesto su potrebne prilagodbe kako bi se to postiglo (Hennekam i sur., 2021).
Uobicajeno zaposljavanje i rad je moguc¢ za one osobe kojima zaista odgovaraju karakteristike
pojedinih poslova te za osobe koje imaju odgovarajuéu razinu energije i otpornosti (Villotti i

sur., 2014).

Zaposlenje ljudi sa psihickim poremecajem je dinamican proces na koji utjecu brojni
faktori kao Sto su snage, kompetencije i potrebe radnika, priroda posla i zahtjevi radnog

okruzenja, zakonodavstvo te brojne druge (Shankar i sur., 2014). Opcenito govoreci, prepreke
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u zaposlenju dijele se na: a) individualne prepreke, b) interpersonalne prepreke, c) prepreke
pri zaposljavanju 1 d) drusStvene prepreke (Nirmala 1 sur., 2020). Individualne prepreke su
vezane iskljuc¢ivo uz samog pojedinca, interpersonalne se odnose na njegovu interakciju s

okolinom, a prepreke pri zaposljavanju i drustvene prepreke su pod utjecajem okoline.

Individualne i interpersonalne prepreke
Individualne prepreke

Kao $to 1 sama rije¢ kaze, individualne prepreke su osobne prepreke, koje se razlikuju
od pojedinca do pojedinca. U kontekstu psihi¢kih poremecaja, neke od individualnih prepreka
pri zapoSljavanju mogu biti simptomi bolesti i njihova izraZenost, nuspojave lijekova (ukoliko
ih osoba koristi), vrijeme kada je poremecaj dijagnosticiran, broj hospitalizacija (ako su se
ikada dogodile) te dodatno naruseno fizicko zdravlje (Nirmala 1 sur., 2020). Jo§ neke od
individualnih prepreka mogu biti slabije obrazovanje i dugotrajna nezaposlenost (Nirmala i

sur., 2020).

Dijagnoza sama po sebi moze biti prepreka. To potvrduje podatak prema kojem je
pronadena posebno velika nezaposlenost medu osobama s dijagnozom tezih psihickih
poremecaja, poput shizofrenije i bipolarnog poremecaja (Lehman, 1995; prema Modini i sur.,
2016). Razlog tomu najverojatnije lezi u cinjenici da su shizofrenija i tezi poremecaji
raspolozenja uvelike povezani sa sporosti u radu, slabijom koncentracijom (Nirmala 1 sur.,
2020), rastresenos¢u i drugim simptomima koji otezavaju rad (Mechanic i sur., 2002). Ipak,
osobe s poremecajima raspolozenja imaju dvostruko vece Sanse da se zaposle u usporedbi s
osobama kojima je dijagnosticirana shizofrenija i njoj srodni poremecaji (Mechanic i sur.,
2002). Nadalje, prema Vijecu za mentalno zdravlje Australije (eng. Mental Health Council of
Australia; prema Tapia i sur., 2013) i njihovom istrazivanju iz 2007. godine, samo dvije od 10
osoba sa psihoticnim poremecajima uspije pronaci i zadrzati siguran posao. U podlozi toga su
negativni utjecaji poremecaja na funkcioniranje zaposlenika jer takve vrste psihi¢kih
poremecaja imaju dugotrajan utjecaj na kognitivno funkcioniranje, posebice na paznju i

koncentraciju, koja je prijeko potrebna u vecini poslova (Weinberg i sur., 2009; prema
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Nirmala 1 sur., 2020). Upravo zato, takvi pojedinci Cesto bivaju iskljuCeni iz otvorenih

natjeCaja (Modini 1 sur., 2016), S§to im svakako smanjuje vjerojatnost da se zaposle.

Ranije je navedeno kako vrijeme dijagnosticiranja poremecaja moze biti jedna od
prerpeka pri zaposljavanju. Osobe s ozbiljnim psihickim teSkocama najcesce svoju dijagnozu
dobivaju u ranoj zivotnoj dobi 1 ponekad poprilicno rano dobiju 1 status invalidnosti
(Mechanic 1 sur., 2002), Sto bi znacilo da se susrecu s brojnim ograni¢enjima po pitanju
obrazovanja i zapos$ljavanja mnogo prije samog traZenja posla. Podatak da su osobe koje su
dobile dijagnozu unutar pet godina prije samog razgovora za posao imale veéu Sansu za
zaposljavanje od onih koji imaju dijagnozu duze vremena (Mechanic i sur., 2002), potvrduje

da je vrijeme kada je poremecaj dijagnosticiran vazno pri zaposljavanju.

Osim prepreka koje su povezane sa samim poremecajem i njegovim karakteristikama,
neke od individualnih prepreka mogu biti i1 slabije obrazovanje te dugorocna nezaposlenost
(Nirmala 1 sur., 2020). Naime, osobe s tezim psihickim poremecajima najceSée se
zapoSsljavaju na radnim mjestima na kojima je potrebna niza razina obrazovanja (Mechanic i
sur., 2002) te na radnim mjestima koja ne zahtijevaju velike odgovornosti i napore. Naravno,
postoje osobe koje se uspjesno nose sa svojim simptomima i uspijevaju se zaposliti na radnim
mjestima za koja su kvalificirani, ali postoje i oni koji i uz odgovarajucu razinu obrazovanja
zbog ozbiljnosti simptoma nisu u moguénosti da se zaposle. Zatim, jedan od spomenutih
faktora koji moze smanjiti vjerojatnost zaposljavanja je i dugoro¢na nezaposlenost. Pri
zaposljavanju, vrlo je vazno prijasnje radno iskustvo. Prilikom zapoSljavanja osoba koje imaju
malo ili nimalo prethodnog radnog iskustva, poslodavac treba biti svjestan da je potrebno
uloziti viSe vremena i truda kako bi se (u skladu s potrebama i potencijalima) naSao

odgovarajuci posao koji ¢e osoba moci ué¢inkovito obavljati (Shankar i sur., 2014).

Interpersonalne prepreke

Svaki pojedinac je u odnosu sa svojom okolinom i1 s njom komunicira na razli¢ite
nacine. Dakle, pojedinac 1 njegova okolina su konstantno u medusobnoj interakciji. Zbog toga
rije€ interpersonalno obuhvaca i pojedinca i njegove interakcije s okolinom. Kada se govori o
interpersonalnim preprekama pri zapo$ljavanju osoba s psihickim poremecajima, najvise se
isticu teSko¢e u komunikaciji s drugima i1 manjak socijalnih vjestina (Nirmala 1 sur., 2020).
Naime, takve osobe ¢esto imaju naruSene ili nerazvijene socijalne vjeStine, Sto je u vecini
slucajeva uzrokovano simptomima bolesti. Primjerice, utvrdena je povezanost izmedu

simptoma shizofrenije i manjka socijalnih vjeStina (Nirmala i sur., 2020). Taj deficit u
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socijalnim vjeStinama se pripisuje kognitivnim potesSkoéama koje su karakterisicne za
shizofreniju (Bellack 1 sur., 1992; prema Nirmala i sur., 2020). Osim toga, kognitivne
potesko¢e mogu otezati i ponasanje unutar razli¢itih druStvenih uloga (Green i sur., 2000;
prema Nirmala 1 sur., 2020), pa tako i unutar radne uloge. Osobama s pojedinim psihickim
poremecajima je teze ostvariti komunikaciju, no okolina (kojoj pripada i njihovo radno
okruzenje) im cCesto to jo$ dodatno otezava. Takoder, prema Marhawi i Johnsonu (2004;
prema Nirmala i sur., 2020), interpersonalna prepreka pri zaposljavanju moze biti i o¢ekivanje
konfliktnih odnosa s drugim zaposlenicima. Sve navedene interpersonalne prepreke Cine

osobu manje adekvatnim kandidatom za odredene poslove (Nirmala i sur., 2020).

Prepreke koje proizlaze iz okoline
Prepreke pri zaposljavanju

Prepreke pri zaposljavanju odnose se na one prepreke koje su direktno povezane sa
zaposlenjem 1 samim radnim mjestom, primjerice karakteristike posla, zahtjevi radnog mjesta
1 slicno. U prepreke pri zaposljavanju djelomi¢no pripadaju 1 karakteristike poslodavaca,
specifi¢nosti radnog okruzenja i ponasanje kolega (Nirmala 1 sur., 2020). Navedene prepreke
su uvelike isprepletene s druStvenim preprekama i proucavaju se zajedno jer ih je ponekad
teSko u potpunosti razdvojiti. To¢nije, pri prouc¢avanjima se promatra utjecaj tih okolinskih

prepreka na zaposljavanje 1 prilagodbu pojedinca unutar organizacije.

Prepreke koje su povezane sa zapoSljavanjem i poslom se vefinom odnose na
posljedice koje zaposljavanje osobe s psihickim poremecajem moze ostaviti na organizaciju.
Naime, kada se govori o njihovu zapoSljavanju, vodece brige poslodavaca su troskovi
zaposlenja, troskovi pojacane supervizije (ako je potrebna) i manjak produktivnosti
(Waterhouse 1 sur., 2010). U jednom istrazivanju s kraja 20. stoljeca (Noel, 1990; prema
Berry 1 Meyer, 1995), pokazalo se da troskovi zaposljavanja i prilagodbe nisu znacajan
problem za organizaciju jer 50% proucavanih organizacija koje su izvrsile prilagodbu svojim
zaposlenicima nisu prijavili nikakve znacajnije troSkove. Ipak, problem se moze pojaviti u
manjim organizacijama gdje prilagodba i supervizija osobe s odredenim potesko¢ama moze
zahtijevati mnogo vise truda i znacajnije troSkove za tu organizaciju (Waterhouse 1 sur.,
2010). Posljedi¢no, visoki troskovi u kombinaciji s brigom o noSenju s radnim zahtjevima,

smanjuju vjerojatnost zaposljavanja osobe s psihickim poremecajem.

Prijasnje iskustvo poslodavca s osobama koje pate od psihickog poremecaja je jo$

jedna od prepreka pri zaposljavanju, ali djelomicno je 1 druStvena prepreka jer obuhvaca
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stavove 1 ocekivanja poslodavca. To je potvrdilo istrazivanje koje su proveli Shankar i
suradnici (2014), u kojem su bili intervjuirani poslodavci iz razlicitih podruc¢ja rada koji su
zaposljavali osobe sa psihickim poremecajem. Mnogi poslodavci su izvijestili o pozitivnhim
iskustvima u radu s osobama sa psihi¢kim poremecajima i oni su bili skloniji tomu da u
buduénosti zaposle osobu kojoj je dijagnosticiran psihicki poremecaj (Shankar i sur., 2014). S
druge strane, dio ispitivanih poslodavaca imao je 1 negativna iskustva u radu s takvim
osobama. Ta negativna iskustva uglavnom proizlaze iz zaposlenikove nepripremljenosti za
posao, poteskoc¢a u svladavanju radnih zadataka i oskudnijih socijalnih vjestina (Shankar 1
sur., 2014). Unato¢ negativnim iskustvima, sveukupno je 85% ispitanih poslodavaca izjavilo
da su voljni zaposliti 1 prilagoditi se zaposleniku sa psihickim poremecajem, ali pod uvjetima
da zaposlenik pokazuje adekvatna radna ponaSanja, da je njegovo zaposlenje isplativo za

organizaciju i da rad u organizaciji dobro funkcionira (Shankar i sur., 2014).

Drustvene prepreke

Drustvene prepreke koje se pojavljuju u zaposljavanju osoba s psihickim poremecajem
prvenstveno se odnose na stavove koje okolina (Sto ukljucuje i radnu okolinu) ima prema
psihi¢kim poremecajima. Stav je ,trajno vrednovanje ljudi, objekata ili ideja“ (Aronson 1 sur.,
2005, str. 217) te se sastoji od tri komponente: a) afektivne ili emocionalne, b) kognitivne ili

spoznajne i ¢) ponasajne komponente.

Stereotip je kognitivnha komponenta stava, a definira se kao ,,generalizacija o grupi
ljudi kojom se istovjetne osobine pripisuju gotovo svim ¢lanovima te grupe, neovisno o
stvarnim varijacijama izmedu c¢lanova“ (Aronson i sur., 2005, str. 461). Stereotipi su
uglavnom otporni na promjene te se javljaju automatski u ¢ovjekovoj kognitivnoj obradi pri
svakom susretu sa stereotipiziranim podrazajem (npr. osoba koja ima neki psihicki
poremecaj). Prema Allportu (1954; prema Aronson i sur., 2005), stereotipi su najjednostavniji
nac¢in razmisljanja prilikom kojeg ne ulazemo napor u to o ¢emu razmisljamo. Kada se govori
o psihickim poremecajima, jedan od cCestih stereotipa odnosi se na to da su takvi ljudi
nesposobni 1 da se od njih ne treba ocekivati nekakav doprinos (Berry i Meyer, 1995).
Takoder, ve¢ina ljudi ima malo ili nimalo znanja o tezim psihickim poremecajima poput
shizofrenije, zbog ¢ega takve osobe dozivljavaju nasilnima i opasnima. Jo$ neki od ucestalih
stereotipa odnose se na poremecaje raspolozenja, uz koje se veze misljenje da su te osobe
emocionalno nestabilne 1 neproduktivne, ali ih se procjenjuje manje opasnima od osoba sa

shizofrenijom (Crisp 1 sur., 2000; prema Shankar i sur., 2014).
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Predrasuda je emocionalna komponenta stava koja se definira kao ,,neprijateljski ili
negativan stav prema pripadnicima prepoznatljive grupe ljudi, koji se zasniva isklju¢ivo na
njihovom ¢lanstvu u toj grupi®“ (Aronson i sur., 2005, str. 460). U podlozi predrasuda prema
osobama sa psihickim poremecajima je osjecaj udaljenosti 1 neprijateljstva prema ljudima koji
imaju neki od njih (Aronson i sur., 2005). Prilikom zaposljavanja osoba sa psihickim
poremecajem, jedna od najceSc¢ih predrasuda koja se javlja odnosi se na strah poslodavca da
¢e time ugroziti sigurnost cijelog kolektiva. Ta predrasuda se zasniva na uvjerenju da se osobe
sa psihickim poremecajima ponasaju nepredvidivo i da svojim ponaSanjem mogu nastetiti

ostalim zaposlenicima (Waterhouse i sur., 2010).

Rezultat stereotipa i predrasuda moze biti diskriminacija. To je ponaSajna komponenta
stava koja se definira kao ,,neopravdano negativno ili Stetno ponasanje prema ¢lanovima
grupe samo zbog njihove pripadnosti toj grupi® (Aronson i sur., 2005, str. 465). Dakle, ako
netko ima negativan stav prema osobama sa psihickim poremecajima, bit ¢e skloniji i
negativnim ponaSanjima prema toj osobi (Berry i Meyer, 1995). Stereotipi 1 predrasude o
osobama sa psihickim poremecajima ¢esto dovode do njihovog izbjegavanja i iskljuc¢ivanja iz
svakodnevice, to¢nije do diskriminacije zbog poremecaja kojeg imaju (Wright, 1983; prema
Berry 1 Meyer, 1995). Pri zapo§ljavanju, do diskriminacije dolazi onda kada su prisutna bilo

kakva neopravdana ponaSanja prema potencijalnom zaposleniku sa psihickim poremecajem.

Predrasude 1 stereotipi o ljudima sa psihickim poremecajima veéinom nastaju zbog
njihove izoliranosti, manjka kontakta s takvim osobama (Waterhouse i sur., 2010) te zbog
neznanja i neinformiranosti o karakteristikama pojedinih poremecaja. Budu¢i da stereotipi i
predrasude Cesto rezultiraju diskriminacijom, koja veéinom rezultira izolirano$¢u i

odbacivanjem, problem nastajanja predrasuda i stereotipa se ponavlja u krug.

Stigma je joS jedna od druStvenih prepreka koja se javlja u kontekstu psihickih
poremecaja, a povezana je s ranije navedenim preprekama. Stigmatizacija ili stigma se opisuje
kao ,,proces negativnog obiljeZavanja osobe ili dodavanja negativnih obiljezja na temelju
jedne karakteristike koju posjeduje” (Poslon, 2019). Stigma je fenomen koji se cesto
pojavljuje u drustvenim odnosima i oblikovan je pod utjecajem kulture i strukture drustva u
kojem se pojedinac nalazi (Goffman, 1963; prema Pescosolido, 2013). Prema Goffmanu
(1963; prema Poslon, 2019) postoje tri vrste stigmatiziraju¢ih obiljezja: a) plemenska
obiljezja (npr. pripadnost odredenoj rasi), b) tjelesna obiljezja (npr. invalidnost, fizicko
oste¢enje) 1 c) neprihvatljive individualne znaCajke (npr. teSkofe mentalnog zdravlja,

ovisnosti, delinkventna ponaSanja). Krupa i suradnici (2009; prema Shankar i sur., 2014) su
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izdvojili pet glavnih stigmatiziraju¢ih pretpostavki o osobama s psihickim poremecajima: a)
da su nekompetentni, b) da su opasni 1 nepredvidivi, ¢) da psihicki poremecaj nije legitimna
bolest, d) da je rad za takve osobe nezdrav i e) da je zaposlenje takvih osoba humanitarno
djelo, Sto nije u skladu s potrebama posla. Osim osoba koje pate od odredenog poremecaja,
Cesto se stigmatiziraju i njihove obitelji, prijatelji, bliski ljudi, pa ¢ak i oni sami sebe mogu
stigmatizirati (Riisch 1 sur., 2005). Dakle, osim javne stigme koja proizlazi iz negativnih
stavova okoline, moguca je 1 samostigma koja se dogodi kada osoba internalizira negativne

stavove javnosti 1 prihvati stigmu (Corrigan i Rao, 2012).

Stigma 1 diskriminacija su ono §to dodatno otezava integraciju osoba s psihiCkim
poremecajem u svijet rada. Budu¢i da razli€iti pojedinci razli¢ito na njih reagiraju (Riisch 1
sur., 2005), kod pojedinaca uslijed samostigme moZe do¢i do smanjenog vjerovanja u vlastite

sposobnosti (Kirsh i sur., 2009).

Radna uspjeSnost osoba s psihi¢ckim poremecajima
Dosad su u ovom radu objasnjene neke od prepreka koje se mogu pojaviti kada se
osoba s psihi¢kim poremecajem nastoji zaposliti. Medutim, ako su te prepreke savladive, ako
je osoba dovoljno kompetentna i zainteresirana za rad na odredenom radnom mjestu te ako
poremecaj znacajno ne ometa njeno radno funkcioniranje, moguce je da se uspjesno zaposli i
odraduje svoj posao na prikladan i zadovoljavaju¢ nacin. U narednim poglavljima ¢e biti
opisano kakva je radna uspjeSnost osoba s psihickim poremecajem u razli¢itim poslovima,

kakva su njihova radna ponasanja te koji se potencijalni izazovi mogu pojaviti.

Ovisnost radne uspjeSnosti o izboru zanimanja

Zaposlenici s psihickim poremecajima ne mogu biti jednako uspjeSni u svim
zanimanjima. Upravo zbog toga, osobe s ozbiljnim psihickim teSko¢ama rijetko postizu
uspjeh u zanimanjima kao Sto su inzenjeri, arhitekti i geodeti, te matematicari i informaticari
(Mechanic 1 sur., 2002). Ve¢ je spomenuto da ¢ak i ako imaju odgovaraju¢e obrazovanje,
Cesto se susrecu s poteSko¢ama oko zaposlenja i funkcioniranja na radnim mjestima za koja su
kvalificirani, §to im stvara dodatnu frustraciju (Mechanic i sur., 2002). Ipak, podruc¢ja u
kojima osobe s psihi¢kim poremecajima podjednako uspijevaju u odnosu na svoje zdrave
kolege su vecinom kreativna podrucja poput spisateljstva, umjetnosti, animiranja i sporta

(Mechanic i sur., 2002).
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S druge strane, na poremecaj ne treba uvijek gledati kao na nesSto Sto otezava radnu
izvedbu jer neki psihicki poremecaji mogu biti 1 funkcionalni u odredenim zanimanjima. Na
primjer, utvrdile su se odredene prednosti shizofrenije i bipolarnog poremecaja u zanimanjima
koja zahtijevaju kreativnost (Kyaga i sur., 2011; prema Hennekam i sur., 2021). Zatim,
anksioznost moze pomoc¢i u zanimanjima u kojima je nuzno fokusiranje na detalje (npr.
programeri) 1 u kojima je potrebna povecana pobudenost (npr. treneri) (Bradley 1 sur., 1999;
prema Hennekam 1 sur., 2021). Nadalje, pokazalo se da osobe s ADHD-om imaju odredene
prednosti u onim zanimanjima u kojima je potrebno poduzetnicko razmisljanje (Moore i sur.,
2019; prema Hennekam i sur., 2021). Takoder, odredene karakteristike koje se vezuju uz
specifican poremecaj mogu imati brojne prednosti koje mogu doprinijeti radnom okruzenju.
Tako se uz bipolarni poremec¢aj vezu empatija i realisticnost (Galvez i sur., 2011; prema
Hennekam i sur., 2021), a uz poremecaje autistiénog spektra se vezu pojaCane kvantitativne
sposobnosti i veéi kapacitet memorije (Treffert, 2009; prema Hennekam i sur., 2021). Te
pozitivne stavke su povezane s psiholoskom dobrobiti zaposlenika 1 ucinkovitijim nacinima
suocavanja i nosenja s dijagnozom te s boljim funkcioniranjem (Forgeard i sur., 2016; prema
Hennekam i sur., 2021). Sto je podudarnost posla sa zaposlenikovim moguénostima,
interesima i kompetencijama veca, to je vece i zadovoljstvo te vjerojatnost zadrzavanja i

uspjesnosti u tom poslu (Resnick 1 Bond, 2001; prema Shankar i sur., 2014).

Sto utje¢e na radnu uspjeSnost?

Opcenito se smatra da su socijalne vjestine, prethodna radna iskustva i ponaSanje prije
dijagnosticiranja poremecaja znacajni prediktori radnog funkcioniranja i uspjesnosti (Burke-
Miller i sur., 2006; prema Kirsh i sur., 2009), a kao neki od klju¢nih ¢imbenika navode se i
kognitivno funkcioniranje te samoefikasnost (Christensen, 2007; prema Kirsh i sur., 2009).
Neki od tih ¢imbenika, a 1 drugi koji ¢e biti spomenuti, povecavaju radnu uspjesnost, dok ju

neki drugi ¢imbenici naruSavaju.

Cimbenici koji mogu narusiti radnu uspjesnost

Naruseno mentalno zdravlje zaposlenika moZe ostaviti odreden trag na produktivnost
radnika, na ekonomske troskove organizacije i opéenito na cijeli kolektiv (Bubonya i sur.,
2017). U istrazivanju Vijeca za mentalno zdravlje Australije (eng. Mental Health Council of
Australia; prema Tapia 1 sur., 2013) iz 2007. godine, utvrdeno je da je produktivnost osoba s
razli¢itim psihi¢kim poremecajima iznosila samo 29%. U usporedbi s tim, produktivnost

osoba s fiziCkom boles¢u ili oSte¢enjem iznosila je 49%. 1z toga je vidljivo da odredeni
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psihicki poremecaji mogu dovesti do smanjene produktivnosti, Sto naknadno moze negativno

utjecati na organizaciju.

Koliko ¢e se dijagnoza psihi¢kog poremecaja odraziti na posao ovisi o ozbiljnosti
simptoma i tome koliko su oni izrazeni (Lerner i Henke, 2008). Simptomi nekih psihic¢kih
poremecaja mogu ¢esto oscilirati, §to u kona¢nici moze ometati radnu izvedbu i uspjeh, ali 1
narus$iti odnose s kolegama s kojima se radi (Banks i sur., 2001). Osobe koje pokazu manje
uspjesno funkcioniranje na poslu, sklonije su tome da njihovi simptomi jo§ viSe negativno
utjecu na radnu izvedbu (Banks i sur., 2001). Ipak, vazno je napomenuti da ublazavanje

simptoma ne mora nuzno znaciti poboljSanje u izvedbi (Lerner i Henke, 2008).

Sto se ti¢e specifi¢nosti pojedinih psihi¢kih poremeéaja i uspjesnosti, pokazalo se da
su ADHD (Helseth i sur., 2016; prema Hennekam i sur., 2021) i shizofrenija (Gould i sur.,
2013; prema Hennekam 1 sur., 2021) povezane s precjenjivanjem vlastitih (pa tako i radnih)
sposobnosti. S druge strane, depresija i anksioznost su povezane s podcjenjivanjem vlastitih
sposobnosti (Schwert i sur., 2018; prema Hennekam 1 sur., 2021). Takoder, prema Burtonu i
suradnicima (2004; prema Henderson i sur., 2011), od svih psihi¢ckih poremecaja depresija
ima najveci negativni ucinak na produktivnost. Harvey i suradnici (2008; prema Henderson i
sur., 2011) smatraju da je najvjerojatniji razlog tomu osje¢aj konstantnog umora i

bezvoljnosti, koji je jedan od glavnih karakteristika depresivnog poremecaja.

Stigma takoder moze pogorSati radnu uspjeSnost, posebice ako osoba samu sebe
stigmatizira (Riisch 1 sur., 2005), §to je ve¢ spomenuto. Zbog stigme, osobe koje pate od
nekog psihi¢kog poremecaja mogu same sebe smatrati manje ucinkovitima i uspje$nima u
poslu. Drugim rijeCima, dolazi do samostigme, $to u konacnici moze negativno utjecati na

njihovu radnu uspjesnost (Hennekam 1 sur., 2021).

Cimbenici koji mogu potaknuti radnu uspje$nost

Socijalna interakcija i potpora okoline su kljuéni ¢imbenici koji mogu pozitivno
utjecati na radni uspjeh osoba s psihickim poremecajem (Banks i sur., 2001). To su potvrdili i
nalazi prema kojima potpora od strane organizacije i1 radnih kolega u najvecoj mjeri utjece na
rad 1 odluku o povratku na posao nakon izbivanja (Tse 1 Yeats, 2002; prema Villotti i sur.,
2014). Takoder, pokazalo se da potpora pozitivno utjeCe na osjecaj smisla, pripadanja i
postovanja u radnom okruzenju (Tse i Yeats, 2002; prema Villotti i sur., 2014). U prilog tomu
idu jo$ neka istrazivanja. Primjerice, Koch i suradnici (2005; prema Kirsh i sur., 2009) su

ustanovili da su prilagodbe na radnom mjestu jedan od faktora koji utjecu na radnu integraciju
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te da mogu biti glavna komponenta radnog uspjeha. Pritom se pod pojmom prilagodbe
podrazumijeva fizicko prilagodavanje radnog mjesta, mijenjanje rutina, radnih zadataka i

odnosa medu zaposlenicima (Neff, 1985; prema Kirsh i sur., 2009).

Podrska i socijalna interakcija su kljucne za dobru izvedbu, a §to je izvedba bolja i §to
su zaposlenici uspjesniji, to ¢e biti viSe integrirani u radno okruzenje (Banks 1 sur., 2001).
Osobe s poremecajem raspoloZenja su integrirane u najvecoj mjeri, dok su osobe sa
shizofrenijom integrirane u najmanjoj mjeri. Jedan od razloga tomu moZe biti ¢injenica da je
dijagnoza shizofrenije okarakterizirana socijalnom izolacijom i povlacenjem (Banks i sur.,

2001), ali 1 €injenica da su osobe sa shizofrenijom izrazito stigmatizirane.

Osim S§to moze biti prepreka u radnom uspjehu, dijagnoza poremecaja u nekim
slu¢ajevima moze biti izvor osobne snage koja motivira zaposlenika da daje sve od sebe i
odraduje posao najbolje Sto moze (Hennekam i sur., 2021). To pridonosi smanjenju
stigmatizacije. Nadalje, Sto se ti¢e nekih osobnih resursa i1 snaga, poznato je da
samoefikasnost, samopoStovanje i optimizam poboljSavaju radnu izvedbu (Bakker i sur.,
2008; prema Villotti i sur., 2014). Ipak, vazan faktor je i profesionalna samoefikasnost, za
koju se pretpostavlja da znacajno utjeCe na radnu ucinkovitost kod osoba koje pate od nekog

psihickog poremecaja (Bejerholm i Eklund, 2007; prema Villotti i sur., 2014).

Utjecaj na organizaciju

Ponasanja koja mogu negativno utjecati na organizaciju
Osim pitanja zaposljivosti i radne uspjesnosti osoba sa psihickim poremecéajem,
nerijetko se dovode u pitanja 1 ostala radna ponaSanja koja mogu nastetiti radu cjelokupne
organizacije. Cesto se istrazuje jesu li takvi zaposlenici skloniji apsentizmu u usporedbi sa
svojim kolegama, napustaju li u ve¢oj mjeri svoja radna mjesta, odlaze li u prijevremene
mirovine 1 sli¢no. Istaknutost tih ponasanja ovisi o individualnim uvjerenjima pojedinca,
psihosocijalnim faktorima koji utje€u na pojedinca i o radnim zahtjevima odredenog posla

(Henderson i sur., 2011).

U organizacijskom kontekstu, apsentizam je svako izostajanje s posla, neovisno o
razlogu izostanka. Kada se govori o zaposlenicima sa psihi¢kim poremecajima, ve¢inom se
pretpostavlja da su njihove stope apsentizma vece, §to se onda pripisuje njihovom stanju ili
dijagnozi. Postoji podatak da su stope izostanaka za osobe narusenog mentalnog zdravlja 5%

vece nego kod njihovih kolega (Bubonya i sur., 2017). Takoder, prema Berndtu i suradnicima
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(2000), znacajno vise izostaju oni zaposlenici koji imaju komorbiditete (vise bolesti ili
poremecaja istovremeno), od kojih je jedan poremecaj depresija. Apsentizam zaposlenika sa
psihickim poremecajem varira, ali generalno se pokazalo da nema znacajnijih razlika u
odnosu na apsentizam ostalih zdravih zaposlenika (Berndt i sur., 2000). Nadalje, apsentizam
ovisi i o statusu organizacije u kojoj zaposlenik radi. Tako se utvrdilo da je apsentizam kod
osoba sa psihickim teSkoama veci u javnom sektoru nego u privatnom (Hussey 1 sur., 2012;
prema Ejebu i Skatun, 2018). Hoce li osoba koja ima neki psihicki poremecaj biti sklona
apsentizmu, ovisi o specificnim uvjetima tog sektora ili te organizacije, poput placene
naknade za vrijeme bolovanja, sigurnosti radne pozicije i osobina pojedinca (Ejebu i Skatun,
2018). Samozaposleni ljudi imaju manje stope apsentizma jer imaju vece odgovornosti te nisu
u okviru drzavnih struktura koje bi im omogucile financijske prihode unatoC izbivanju, stoga

im je izostajanje financijski troSak (Ejebu i Skétun, 2018).

Poremecaji poput anksioznosti 1 depresije su znacajni prediktori ranijeg umirovljenja
(Mykletun 1 sur., 2006; prema Henderson i sur., 2011). U prijevremene mirovine najcesce
odlaze oni zaposlenici koji sebe viSe ne smatraju radno sposobnima te oni koji su prethodno
bili minimalno ukljuceni u bilo kakve tretmane lijeCenja svog poremecaja (Overland i sur.,

2007; prema Henderson i sur., 2011).

Organizacija kao rizi¢ni ¢imbenik za nastanak psihi¢kih poremecaja
Osim $to psihicki poremecaji mogu utjecati na organizaciju, organizacija moze utjecati
1 na njih. Drugim rije¢ima, odredeni negativni ¢imbenici unutar organizacije mogu doprinijeti
razvoju nekog psihickog poremecaja kod radnika. Previsoki radni zahtjevi, nedostatak
osobnih 1 radnih resursa, neadekvatni radni uvjeti, lo§i meduljudski odnosi i neadekvatno
radno vrijeme, u kombinaciji s individualnim karakteristikama radnika, samo su neki od
¢imbenika koji mogu uzrokovati povecani stres. Osobe koje su osjetljivije na stres, sklonije su
razvoju odredenih sa stresom povezanih poremecéaja (Dunn i sur., 2008). Prevelika izlozenost
radnom stresu moze rezultirati sagorijevanjem (eng. burnout). Sagorijevanje ili burnout se
definira kao ,stanje mentalne i fizicke iscrpljenosti uzrokovano necijim profesionalnim
zivotom* (Freudenberger, 1974; prema Bakker i sur., 2014, str. 390). Sagorijevanje je
povezano s radnom izvedbom, to¢nije moze ga se povezati sa smanjenom radnom uspjesnosti.
Medutim, ono je ¢esto povezano i s naruSenim fizickim 1 mentalnim zdravljem (Bakker 1 sur.,
2014). Naime, pokazalo se da je sagorijevanje povezano s povecanom zastupljenosti
depresivnih 1 anksioznih poremecaja te s povecanom zastupljenosti ovisnosti o alkoholu
(Ahola, 2007; prema Bakker i sur., 2014). Takoder, pronadeno je da su zaposlenici koji su
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dozivjeli sagorijevanje bili depresivniji, anksiozniji te su imali viSe problema sa spavanjem i
vise teSkoca u pamcenju, u odnosu na svoje kolege koji nisu iskusili sagorijevanje (Peterson 1
sur., 2008; prema Bakker i sur., 2014). Osim toga, ljudi koji dozivljavaju sagorijevanje na
poslu imaju i veée stope apsentizma (Bakker i sur., 2014). Dakle, odredeni negativni
organizacijski ¢cimbenici mogu ostaviti posljedice na zdravstveno stanje radnika, $to naknadno

moze dovesti do gubitaka za organizaciju.

Organizacija kao zastitni ¢cimbenik u odrZavanju mentalnog zdravlja

U prethodnom poglavlju objasnjeno je na koji nacin organizacija moze biti ¢imbenik u
naruSavanju mentalnog zdravlja svojih radnika. Ipak, kako bi se to sprijecilo vazno je ukazati
na ulogu i zada¢u koju organizacija ima u ocuvanju mentalnog zdravlja. Organizacija bi
prvenstveno trebala nastojati psiholoski osnazivati svoje zaposlenike, posebice njihove
osobne resurse, kao $to je na primjer osjec¢aj samoefikasnosti (Villotti i1 sur., 2014). Takoder,
treba poticati zaposlenike da se zauzimaju za sebe i ostvaruju svoja prava (Berry i Meyer,
1995). Poslodavac treba biti upoznat s karakteristikama svojih zaposlenika i u skladu s tim bi
trebao uociti ako se pocnu dogadati neke negativne promjene te reagirati na njih (Waterhouse
1 sur., 2010). Nadalje, organizacija treba pomoc¢i zaposlenicima u nosenju sa stresom koje
pred njih stavlja njihov posao (Bubonya 1 sur., 2017). Ono §to je jo§ vrlo vazno za odrZavanje
mentalnog zdravlja je i to da organizacijsko vodstvo podrzava razliCitosti, poti¢e gradnju
dobrih meduljudskih odnosa te suzbija stigme i stereotipe (Waterhouse i sur., 2010). Kako bi
efikasno ispunjavale navedene zadace, odredene organizacije imaju svoje vlastite odjele za
ljudske resurse. U ovom kontekstu, zada¢a odjela za ljudske resurse je da pruzaju cjelovitu

potporu i zaposlenicima i poslodavcu (Shankar i sur., 2014).

Integracija osoba sa psihickim poremecéajem u radno okruZenje

Sve dosad navedeno ima svoju vaznost i primjenu u stvarnoj organizacijskoj praksi,
to¢nije u zastiti osoba sa psihiCkim poremecajima te u njihovoj integraciji u radno okruzenje.
Jedan od nacina kako to posti¢i je postojanje podupiru¢ih programa za ljude s odredenim
teSko¢ama kako bi ih se ukljucilo u svijet rada, onoliko koliko je to moguce (Corbie're i
Lecomte, 2009; prema Villotti i sur., 2014). Osim toga, obrazovanje se pokazalo kao znacajan
prediktor poboljSanja odnosa prema osobama s psihickim poremecajem (Poslon, 2019), dakle
treba se usmjeriti na edukaciju okoline. Pritom bi se trebalo usmjeriti na poducavanje o
emocijama i stanju kolega s psihi¢kim teSko¢ama, primjerice kroz igranje uloga (Donaldson,
1980; prema Berry i Meyer, 1995), trening osjetljivosti, trening specifi¢nih situacija
(Esposito, 1991; prema Berry 1 Meyer, 1995) ili neSto tomu sli¢no. Osim okoline, vazno je i
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educirati poslodavce, kako bi stekli vjestine uspjesnog ukljucivanja takvih osoba u radno
okruzenje (Berry 1 Meyer, 1995). Povremeni treninzi i edukacije su orijentirani na
povecavanje informiranosti o karakteristikama psihickih poremecaja, ali 1 na pruzanje
informacija o tome $to pojedinac s odredenim poremecajem moze raditi, to¢nije kakve su
njegove sposobnosti i ogranicenja (Shankar i sur., 2014). U skladu s tim, zaposleniku se mora
omoguciti napredak 1 mora se pratiti njegove individualne potrebe (Grove, 1999; prema

Boardman i sur., 2003).

U ve¢im organizacijama i javim tvrtkama (gdje postoje odjeli za ljudske resurse),
osoblje ima viSe znanja o mentalnom zdravlju i viSe informacija o dostupnim izvorima
pomo¢i. Takoder, u velikim organizacijama stru¢njaci za ljudske resurse u ve¢oj mjeri nastoje
integrirati 1 prilagoditi se osobama s psihi¢kim poremecajima, dok se u malim organizacijama
pokazalo upravo suprotno (Waterhouse i sur., 2010). Razlog tomu je Cinjenica da je u velikim
organizacijama viSe osoblja, samim time je 1 veca vjerojatnost da ¢e biti zastupljen Siri spektar
poremecaja. Upravo zato su te organizacije morale razviti osjetljivost i ucinkovite strategije
suocavanja te zaposliti dovoljno kvalificirane ljude u okviru odjela za ljudske resurse
(Waterhouse 1 sur., 2010). S druge strane, u manjim organizacijama se toliko ne naglaSava
mentalno zdravlje zaposlenika ili nemaju odjele za ljudske resurse, §to dovodi do toga da
osobe Cesto 1 nemaju sluzbeno dijagnosticiran psihi¢ki poremecaj, a samim time nisu ni u

tretmanu (Waterhouse i sur., 2010).

Vazno je spomenuti da i razbijanje stigme o psihi¢kim poremecajima ima svoju ulogu
u integraciji takvih osoba u svijet rada. Da bi se to postiglo, potrebno je postepeno
zamjenjivati negativne stereotipe s pozitivnim predodZzbama o radnoj uspjeSnosti osoba sa
psihickim poremecajem (Kirsh i sur., 2009). Kako bi to uopée bilo moguce, okolina treba
postati svjesna svojih stereotipa, predrasuda i stigmatiziraju¢ih uvjerenja (Poslon, 2019).
Dakle, mijenjanje i1 izbjegavanje stigmatizacije zahtijeva mijenjanje drustvenih uvjerenja i
stavova (Pescosolido, 2013). Najveci utjecaj ima javno stigmatiziranje, §to znaci da je u tom

podrucju potrebno najvise intervencija (Riisch i sur., 2005).

Zakljucak
Zaposljavanje 1 radna uspjeSnost osoba sa psihickim poremecajima su osjetljiva
podrucja u psihologiji te su predmet proucavanja u klini¢koj i1 organizacijskoj psihologiji.
Brojna istrazivanja ispituju utjecaje rada na psihi¢ke poremecaje i u vecini njih se pokazalo da
rad moze donijeti mnoge prednosti osobama koje pate od odredenog poremecaja. Povezuje ga
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se sa smanjenim stopama hospitalizacija, poboljsanim funkcioniranjem (Mueser i sur., 1997,
prema Kirsh 1 sur., 2009), kao i s povecanjem osjecaja vlastite vrijednosti 1 sa zivotnim
zadovoljstvom (Kirsh, 2005; prema Kirsh i sur., 2009). Osim toga, rad moze imati ulogu i u
terapiji jer se pokazalo da radne rutine uvode stabilnost u Zivot te dovode do povecanog
samopostovanja 1 na taj nacin promi¢u oporavak (Dunn i sur., 2008). Unato¢ brojnim
prednostima koje im donosi rad i zakonskim regulativama kojima se nastoji zastititi njihova
prava, osobe sa psihickim poremecajima i dalje se susrecu s preprekama pri zaposljavanju i
zadrZavanju posla. Te prepreke su ponekad na individualnoj razini, a ponekad proizlaze iz
okoline. Isto tako, ponekad su opravdane i sasvim razumljive, dok su ponekad produkt Ciste
diskriminacije. Na individualnoj razini neke od glavnih prepreka mogu biti dijagnoza i
simptomatika poremecaja, zbog ¢ega neka zanimanja jednostavno nisu prikladna za pojedince
kojima izrazenost simptoma otezava ili onemogucava adekvatno funkcioniranje. U tim
slu¢ajevima, jasno je da realna prepreka postoji i da ju je teSko zaobici. Ipak, prepreke mogu
imati svoj izvor 1 u okolini, §to se prvenstveno odnosi na radno okruZenje. Stereotipi,
predrasude i1 pojave poput diskriminacije 1 stigmatizacije stvaraju velike prepreke u integraciji
ljudi sa psihickim poremecajem, a mogu utjecati i na njihov radni uspjeh. Ti negativni stavovi
1 uvjerenja se uglavnom temelje na generalizaciji i nedovoljnom znanju o teSkocama i
sposobnostima koje se vezuju uz pojedini poremecaj. Dakle, kako bi doslo do smanjenja tih
prepreka koje potiu iz drustva, prvenstveno treba do¢i do promjena u stavovima okoline.
Konacno, kako bi doSlo do pozitivnih promjena po pitanju psihi¢kih poremecaja, drustvo bi
trebalo biti viSe osvijeSteno i1 upoznato s funkcionalno$¢u pojedinih poremecaja, a ne samo s

njihovim negativnim aspektima.
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