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LA jo vezetGnek olyan kérnyezetet kell teremtenie, amelyben a beosztottak ugy érzik, hogy a
bizonyitékalapu doéntéseket mindenkor megfeleléen jutalmazzdk, bdrmi legyen is a
végeredmény. Az eszményi szervezeti kérnyezet mindenkit megfigyelésre, adatgydijtésre és
szokimonddsra buzdit. Azok a fén6kék, akik ilyen munkahelyi miliét alakitanak ki, csupdn

egyvalamit kockdztatnak: azt, hogy az egdjuk olykor megsinyli a helyzetet.”

Richard H. Thaler

1. Bevezetés

A mobbing egyre nagyobb figyelmet kap a szervezeti pszicholégia és a humanerdsforras
menedzsment terlletén, hiszen ez a probléma nemcsak az érintettek mentalis
egészségére és jolétére gyakorol hatast, hanem negativ kovetkezményekkel jarhat a
szervezet teljesitményére és miikodésére is. A munkahelyi pszichoterror olyan artalmas
viselkedésformdk Osszessége, melyeket egy vagy tobb személy kovet el egy mdsik
munkavallalé karara, célja pedig a pszicholdgiai vagy emociondlis sériilés okozasa és a
munkahelyi kérnyezet destabilizaldsa. Jelen dolgozat célja azonositani és megérteni a
munkahelyi mobbing kilonb6z6 aspektusait, beleértve annak jellemzdit, okait és
kovetkezményeit, megel6zési lehetfségeit. A kutatas célja, hogy hozzajaruljon a
munkahelyi mobbing jelenségének jobb megértéséhez, valamint hatékony megelGzési
és intervencids stratégiak kidolgozasahoz a szervezeti gyakorlatban.

Eletiink jelentds részét toltjtk a munkahelyen, ahol nap mint nap kell
egylttmdkoédniink mas emberekkel — velik tébbnyire az egyetlen 6sszetarté er6 a
szervezet altal kit(izott célok elérése. Minden kdzosségben vannak nehézségek, vitak,
de hogyan kerilhetjik el, hogy munkahelyi pszichoterror adldozatava valjunk, illetve,
hogy a szervezetben megjelenjen a zaklatds? Mobbing, munkahelyi pszichoterror,
zaklatas, bullying - vajon a munkavallalok mekkora része ismeri ezt a kifejezést? Hanyan
éltek mar at munkahelylkon zaklatdst?

Magam is voltam mar részese munkahelyi zaklatasnak és sokaig nem is voltam tisztdban
azzal, hogy a piszkalédas, a hatam mogott zajlé duruzsolds, a munkaidém értelmetlen
feladatokkal torténd kitoltése és az emiatt bekovetkezett feszit6 érzés, szorongas maga a

mobbing jelenség.


https://www.citatum.hu/szerzo/Richard_H._Thaler

Diplomadolgozatom témavalasztasanal latoterembe kerilt a lehet6ség, hogy ezzel a
kérdéskorrel foglalkozzak, ezaltal elérhet6vé valt szdamomra a korabban velem tortént
negativ események vizsgalata, ezuttal mar a tudomany szemiivegén keresztil.

A jelenség a huszonegyedik szazadban kiemelt jelent&séggel bir a valtozé munkahelyi
kdrnyezet és tarsadalmi valtozasok miatt. A szervezeteknek érdemes a témat gorcsé ald
venni, tanulmanyozni és komolyan foglalkozni vele, hiszen a kovetkezmények nem csak
egyéni, vallalati, tarsadalmi, hanem gazdasdgi szinten is megmutatkozhatnak.

A hosszu tdvu stressz negativ iranyba befolyasolja az egyén életminGségét, amely
hosszu tdvon mentalis egészségligyi problémadkhoz is vezethet. A mobbing tonkreteheti
a munkahelyi, a szocialis és akar a csaladi kapcsolatokat is, amelynek kévetkeztében az
egyén izoldlddik, igy fennall a tdrsadalmi kirekeszt6dés lehetGsége is. Megjelenése a
szervezetben negativan befolydsolhatja a szervezeti identitast, hatassal lehet a véllalat
hirnevére is. Ezzel parhuzamosan megjelennek a gazdasagi hatasok, amelyek egyrészt
abbdl fakadnak, hogy csdkken az érintett munkavallaldk hatékonysaga és a szervezet
termelékenysége, ellenben né a fluktuacid, amely toborzasi és képzési koltségeket
general. Azok, akik maradnak, és ,csak” betegdllomanyba keriilnek az egészségligyi
problémaik miatt, tovabbi gazdasagi veszteségeket okoznak. A mobbing miatti jogi
kovetelésekkel és kartéritési igényekkel még kevésbé szembesiilnek a vallalatok, de a
fokozatosan alkalmazkodd jogi kornyezet hatasara allaspontom szerint ezen igények
megjelenése a kovetkez6 évtizedekben jelentésen néni fog. Az egészséglgyi,
tarsadalmi és gazdasagi hatasok Osszetett mddon fonddnak Ossze és huzzak ala a
mobbing elleni fellépés fontossagat mind a tdrsadalomban, mind a vallalati
kornyezetekben. MegelGzése és kezelése tehat nem csak etikai, hanem gazdasagi és
tarsadalmi érdek is.

A dolgozatomban ismertetett mobbing folyamatok hosszu tavu kdvetkezményei miatt
kijelenthetd, hogy mind az egyén, mind a szervezet, mind a tdrsadalom egészére nézve
karos jelenségrél van szd6. Megismerésével azonban van remény arra, hogy a nem
megfelel6 m(ikodés felismerésével és a bemutatott stratégidkkal mar korai fazisaban
diagnosztizalhato legyen a rendellenesség. Kutatasom eredményei hozzajarulhatnak a
munkahelyi kornyezetek egészségesebbé és tamogatdbbd tételéhez, valamint az

érintettek jolétének és teljesitményének javitasahoz.



A dolgozatot megismerdk inspiralédhatnak, lehetéségeikhez mérten valtoztathatnak a
vallalati kulturdn, illetve az olvasd felismerheti, hogy daldozat és |épéseket tehet a
helyzete ellen. A mobbing megismerése szemléletformald lehet, ndvelheti az emberek
tudatossagat, segithet felismerni a veszélyeket és lehet6ség nyilhat a megolddsra is.
Végiil, de nem utolsé sorban a témdaban valé elmélyllés hozzdjarul a személyes
fejlédésemen keresztil ahhoz is, hogy tamogathassam a sajat vallalati kérnyezetem is
egy esetleges mobbing esetén.

Dolgozatom nem nagy esetszamu kutatdsra épil6 értekezés, mégis bizom abban, hogy
mas, Uj aspektusbdl is meg tudom vildgitani a témat az olvasé szamdra — kilonosképpen
a szellemi foglalkozasu, azaz irodaban dolgozé né tarsaimmal 6sszefliggésben.

A jelenség sokoldalusagat, manifesztaldddsanak milyenségét, gyakorisagat, az érintettek
tarsadalmi helyzetét Osszevetve igyekeztem bemutatni a munkahelyi pszichoterror
yjellemrajzat”. A felmérésre vonatkozé lehet6ségeim szlikossége kapcsan kijelenthetd,
hogy kutatdsom nem reprezentativ, a taglalt kovetkeztetések nem érnek fel egy
- nagyobb reprezentaciot felmutatod - kutatds eredményeivel. Ha kutatdsmoddszertani
szempontbdl nem is értékelhet6 teljes értéklinek, a kovetkeztetéseim vélhetGen
hasonlésagot mutatnak mads, nagyobb kutatdsokkal. Bar dolgozatomban korbejarom a
mobbinghoz kapcsolddd alapvetéseket, a vele Osszefliggé kovetkezményeket, a
jelenséget a szakiranyomnak megfelel6en kivantam bemutatni, a szervezet oldalardl;
korbejarni a vallalat lehet6ségeit, elkeriilési és megoldasi lehetGségeket kindlni a
megjelend incidensek kapcsan. A téma szertedgazo, szamtalan iranyba haté folyamatot
general, igy a szamomra érdekesebbnek, Ujdonsagként hatd felvetéseket, kutatdsokat
épitettem be az elsé részbe.

Dolgozatomban a mobbing, a munkahelyi pszichoterror, valamint a munkahelyi erészak
és zaklatas kifejezéseket valtakozdan és azonos tartalommal hasznalom.

Robert Sutton szervezetpszicholdgus gondolatai, akdr dolgozatom mottdjaul is
szolgdlhatnanak:

,Az ellenséges légkorl, igazsagtalansdg mérgezte munkahelyek fert6zik az

alkalmazottakat, és azok ugyanilyen cudar banasmaédban részesitenek masokat.”



2. Szakirodalmi attekintés

2.1. A pszichoterror fogalma, torténelmi attekintése

Az angol eredetli ,mobbing” a ,to mob” igébdl képzett szd, amelynek jelentése
Osszecs6dil. Konrad Lorenz osztrdk etolégus az dllatcsoportok viselkedését
tanulmanyozta és megfigyelte, hogy kisebb allatcsoportok megijesztenek és
megtamadnak egy nagyobb ragadozét, ezzel védve elsdsorban utddjaikat, biztositva
ezzel tulélésiket.

Az emberi konfliktusok megjelolésére Peter-Paul Heinemann az 1960-as években
alkalmazta els6ként a mobbing kifejezést. A svéd szarmazasu orvos olyan iskolai
gyermekcsoportokat tanulmdanyozott, akik kikozositettek és csufoltak mds gyermekeket;
a kérdéses szituacidban hasonldsagot vélt felfedezni Lorenz megfigyeléseivel.

Az 1980-as években Heinz Leymann figyelte meg, hogy a jelenség a munkahelyeken is
megjelenik. A professzor széles korben elfogadott meghatdrozdsa a kovetkezé: ,A
mobbing mint fogalom egy olyan szitudcidra vonatkozik, amikor egy vagy tébb ember
(munkavdllald) a munkahelyen ellenségesen viselkedik, inzultusokat kévet el
leggyakrabban csak egy munkavdllaléval szemben nagy gyakorisdggal (legaldbb heti
rendszerességgel) és hosszu ideig hénapokig vagy évekig), ezzel elnyomva 6t.”*

Tobb szdz egyéni interjut kovetGen l|étrehozott egy inzultusokat tartalmazd listat,
amelyben felsorolta azon tevékenységeket, cselekedeteket és eljarasokat, amelyek a
munkahelyi zaklatdst jellemzik. A Leymann Inventory of Psychological Terror
(tovdbbiakban: LIPT) tipografidja negyvenhat kilénbdz6 ellenséges magatartas és
szitudcio leirata, amelyek koziil egy vagy tobb, hetente legaldbb egyszer, illetve legaldbb
hat honapon keresztiil ér egy munkavallalét (Leymann, 1996).

Napjainkban annak ellenére nincs egységes fogalom, hogy vilagviszonylatban
jelentékeny probléma a munkahelyi pszichoterror (Hungler, 2018). Leymann definicidja
a kutatasok eredményeinek kovezetében kissé mddosult napjainkra, amikor mar 3-6
hénapos idGszak alatt, illetve egynél tobb tamadas esetén is mobbingnak tekintjik a
kérdéses eseményt. A kutatasok egy része ma mar nem is vizsgalja az id6tartamot

(Einersan és munkatdrsai, 2011).

Lhttp 1: http://www.leymann.se/English/frame.html



A definiciok kozos jellemzGje az, hogy a zaklatd magatartasa az aldozat emberi
méltdsagat sérti.

A magyar kutatdsok kozil Kaucsek Gyorgy és Simon Péter 1996-os kutatdmunkaja a
legjelent6sebb, akik el6segitették a pszichoterror kifejezés haszndlatat és
meghonositdsat hazankban. Kaucsek Gyorgy a mar tudott ismérvekhez rendszeresség,
gyakorisdg, tartdssag) hozzateszti, hogy az ellenséges viselkedés is meghatdrozé
(Kaucsek-Simon, 2014).

A mobbing nem ujkelet( cselekmény, az elmult évtizedekben azonban szdmos tényez6
segiti el6 a mobbing térhdditasat. llyenek példaul a gyors Utemben valtozd gazdasagi
helyzet, a pénzligyi valsagok, a fokozddd teljesitménykovetelmények, a konkurencia
novekvé szama, a munkahelyek bizonytalanna vdlasa, a munkanélkiiliség rémének
folyamatos képe egzisztencidlis bizonytalansag és a vezet6k megndvekedett hatalma.

A jelenség tettenérése és mérése is nehéz, ugyanakkor vilagszerte a munkavallalok 15%-
a szamolt be arrdl, hogy érte mar zaklatds a munkahelyén (Chapall-Di Martino, 2006).

A jelenségre jellemz6 a latencia, sokan nem mernek az 6ket ért atrocitasokrél beszélni,

igy nem sziilethet a helyzetre megoldas sem (Szekeres és munkatarsai, 2022).

2.2. Pszichoterror munkahelyi megjelenése

2.2.1. Mobbing folyamatmodellje

Az ismertetett definicié megmutatja, hogy elhizddo, 6sszetett folyamatrdl beszélhetiink,
amelynek kialakult ,jellemrajza” van. A jelenség feltarasban a kiilonb6z6 tudomanyagak
kutatdsai voltak segitségemre.
A folyamat egyes lépései a kovetkez6k (Kaucsek- Simon, 2000):

l. konfliktusok: azaz tisztességtelen viselkedés

Il. pszichoterror: gyakori és tartds atrocitas

lll. jogsértések: a vezetés hatranyos, igazsdgtalan lépései

IV. kikerllés a munka vilagdbdl: példaul hosszas betegallomanyban tartézkodas,

felmondas, korai nyugdijazas



I Konfliktusok

A konfliktus latin eredetli sz0, jelentése 0©sszecsapds, Osszeltkozés. Az el8szor
erészakosnak tlnd, régen kifejezetten fegyveres atrocitdshoz kapcsolt kifejezés mara
megszelidllt, a mindennapok altaldnos kifejezése.

A kiinduldsi pont egy szélsGséges, tulzé vita, amelyet kovetbéen tisztességtelen
magatartast tanusit valamelyik fél és mindent elkdvet ezért, hogy elégtételt vegyen.
Megjegyzések céltdblajava teszi a masik felet és a csoportban szeretné ellehetetleniteni.
A helyzetben nem csak az dldozat séril, hiszen a munkahelyi légkor feszilté valik, a
munkateljesitménye hosszu tavon masoknak is romlik. Fontos megjegyeznem, hogy a
konfliktus nem feltétlenil eredményez mobbingot, de a munkahelyi pszichoterror
mindig, valamilyen nem adekvat moédon kezelt konfliktusbél szarmazik (Kapocsi, 2018;
Kaucsek és Simon, 1996; Mazur, 2016; Perger és Takacs, 2017; Szelezsanné, 2016; Yuksel
és Tungsiper, 2011). Sziikséges tisztazni a konfliktus és a mobbing kozti kiilonbségeket. A
konfliktusok egy része az emberekre vezethetd vissza, az § sajatos jellemzdik, mikodésik
és tulajdonsagaik meghatarozék, de a szervezetek Onmagunkban nagymértékben
elGsegitik a konfliktus kipattanasat. Az egyéni értékrend, sziikségletek és szokasok
mellett a munkdhoz valé eltéré viszonyulds is okod ad a konfliktusra. A szervezeti
hierarchia, igazsagossag és maga a szervezeti kultura is keretet ad a feladat- és
munkamegosztasnak egy olyan kdrnyezetben, ahol az egylttm{kodé felek nem 6nként
valasztottdk egymdst, de egylttmUkodésik sziikségszerid. A  konfliktusok
kiilonboz6képpen csoportosithatdk, ezek koziil dolgozatomban a csoportok kozti
kapcsolat tipusa szerinti felosztas a legérdekesebb.

Willem F. G. Mastenbroek (1991) a kdvetkez6k szerint csoportositotta ezeket:
Instrumentadlis konfliktusok:

e a zavarok a nem megfelel6 munkamegosztdsbdl, a félreértheté vagy
helytelen feladatmeghatdrozasokbdl és az ezekbdl is fakadd félreértésekbdl
adodnak.

Szocioemociondlis konfliktusok:

e az Onértékeléssel kapcsolatos konfliktusok esetén a bizalommal és a masik

ember elfogadasaval kapcsolatosan alakulnak ki, szerepet jatszik benne a

rokonszenv és az ellenszenv érzése is.



Targyaldsi konfliktusok:

e az érdekérvényesités targyalasi szitudciéban sokszor nagy és nyomasztd
téttel jar, vdratlan helyzeteket hozhat és Gsi reflexeket (tdmadj vagy
menekdilj) hivhat el6. Mindkét fél egyszerre keril ilyen helyzetbe, amely
nézeteltérésre, vitdra ad okot, amely olykor intenziv megjelenési formakat
is mutathat.

Hatalmi és fiiggdségi konfliktusok:

e az egyének és csoportok rivalizdldsa miatt szerepvaltasok torténhetnek,

amelyek Gjabb konfliktusok kialakulasaval jarhatnak.
Tdargyaldsi konfliktusok:

e abbodl fakadnak, hogy a rendelkezésre allé eréforrasok korlatozottak és ezek
példdul a munkaid6 elosztdsa a dontéshozék kezében van. Az
érdekérvényesités végett vannak a tagok kapcsolatban egymassal.

Természetesen minden kapcsolattipusban megjelenhetnek konfliktusok, de mértékétdl
flgg az, hogy az a szervezetre nézve épit6 vagy rombold hatasu. A felmerild
konfliktusokat tanacsos a lehet6 leghamarabb detektalni és egyéni szinten, a sérelmek

feloldasaval orvosolni.

1. Pszichoterror

A masodik fazisban a folyamat kiteljesedik, az dldozat életét szandékosan megnehezitik.
A pszichoterror fogalmaban megjelenik a gyakorisag és tartdssag is. Egyik fél nem
hajlandd félretenni a nézeteltérést és a slirlisodé tdmadasok el6l mar nem lehet kitérni,
segitség nélkiil a helyzet nagyon komollya valik, hiszen ez az allapot tulterheli az egyén
megklzdd képességét. A tarsas kapcsolatok megromlanak, majd teljesen megszlinnek —
a szervezet beavatkozdsa mielGbb sziikséges, am ebben a szakaszban ennek az elérése
nagyon nehéz. A tamadasok miatt akut stresszvalasz jelentkezik, és ha az ezt kivalté
jelenség tartdsan fennall, akkor a kiillonb6z6 pszichoszomatikus tlinetek is jelentkeznek
(példaul: magas vérnyomas, emelkedett vércukorszint) A stressz dsszefliggést mutat a
mobbing megjelenésével, az erls stresszorok erGteljesen befolydsoljdk a jelenség

megmutatkozasat.



1. Jogsértések

A harmadik fazisban az aldozat személyiségének tudatos lerombolasa torténik,
amelyben részt vehetnek a kozvetlen vezet6k, a HR osztdly vagy akar a szakszervezet
képviselGi is. Gyakran jogi lépésekkel még az egyén eltavolitdsat is megkisérlik, amely
mellett folytatddik az aldozat kirekesztése a munkabal.

V. Kikeriilés a munka vilagabol

Az 3aldozat fizikai és pszichés jollétére negativ hatdst gyakorol a zaklatds, ennek
kovetkeztében a munkaltatd athelyezheti mas munkakorbe, aki az eseményekre
reagdlhat azzal, hogy huzamosabb ideig betegdllomanyba vonul, esetleg kilép, vagy kéri
el6nyugdijazdsat. Az egészségkarositd hatdsok igen sokrétliek; pszichés tinetek
jelentkeznek, egy id6é mulva pedig orvosi segitségre is szorulhat az aldozat. Az
elszenvedett tartds stressz miatt mentalis, pszichiatriai korképekkel kezelik, de mas
tipusu betegségek (példaul: gyomorfekély, migrén, alvaszavar) is megjelennek (Kaucsek,
Simon, 2000). Leymann (1996) szerint a konfliktusok nem feltétlenil valnak mobbingga

— ehhez nagyban hozzajarul az inkompetens vezetés és az elrendezetlen konfliktusok.

2.2.2. Mobbing megnyilvanulasi formai, Leymann-féle mobbing vizsgalat

Kordbban mar emlitettem Leymann LIPT kérdGivét (1. sz. melléklet), most részletesen
kifejtem a mobbing aktivitdsokat. Leymann 6t nagyobb csoportba osztotta azokat az
aktivitdsokat, amelyeken keresztlil megjelenhet a pszichoterror. A kategdriak
mindosszesen 46 féle kérdést tartalmaznak, amelyek segitségével a korilbeltl 300
interjus kutatasat lefolytatta (Leymann 1996).
A csoportok a kovetkez6k:
1. Beszélgetések soran bekovetkez6 tamadasok: ilyen eset példaul az, ha
félbeszakitjak beszédét, gondolatait, vagy ha el sem mondhatja véleményét.
2. Tarsadalmi kapcsolatokban bekdvetkez6 tamadasok: nem beszélnek vele,
masik helyiségbe teszik at a munkaallomasat.
3. Tarsadalmi elismertséget, hivnevet ér6 tdmadasok, amely soran alaptalanul

pletykalnak réla vagy kinevetik.


https://mersz.hu/hivatkozas/m762ft_irod_96/#m762ft_irod_96
https://mersz.hu/hivatkozas/m762ft_irod_96/#m762ft_irod_96

4. Foglalkoztatasi- és élethelyzetek minGségét éré tamaddsok: ezek kdzé soroljuk,
ha értelmetlen feladatokkal latjak el a munkavallalét vagy onértékelést rontd
képesitésen tulmutaté feladatokkal 1atjak el.

5. Egészséget éré tamadasok: példaul fizikai erészakkal fenyegetik vagy nyilt
szexualis zaklatas dldozata (Marton 2006).

Tamadas a kommunikacié kapcsan

A kommunikacié mindennapjaink része, nélkiile nem tudunk kapcsolédni a masikhoz,
nem tudjuk kifejezni gondolatainkat, érzéseinket. Ennek meggatlasa torténhet azzal,
hogy direkt modon akadalyozva van az informaciéo aramlasa. Konfliktus esetén az
els6édleges eszkoz ennek felolddsdra az érintettek kommunikacidja, amellyel kozelithet6k
az alldspontontok. Azonban a nem megfelel§ kommunikacid is okozhat gondokat, igy ezt
a teriletet érint6 tamaddsok igen széleskorlek lehetnek; a kiabalastél a teljes
figyelembe nem vételig tarthatnak. Jellemz6 tevékenység lehet, hogy ha az aldozat
mondanivaldjat  folyamatosan  félbeszakitjdk vagy  korldtozzdk a  szabad
véleménynyilvanitasban, esetleg széban vagy irdsban megfenyegetik.

Tamadasok a szocialis kapcsolatokban

A tarsas tdmasz jelent6ségét nem lehet eléggé kiemelni, nehéz élethelyzetekben
reményt add és védelmet nyujt. Amennyiben a tdmadas soran az egyént elszigetelik,
ignoraljak a leggyakoribb tamadasi mdéddal allunk szemben (Leymann,1993). llyen
cselekmény lehet, ha az aldozat azt tapasztalja, hogy levegének nézik vagy elszigetelt
munkadllomason kell dolgoznia.

Tamadas a hirnév ellen

Mindenki szamara fontos, hogy Onbizalma megerGsitéséhez masok elismerjék,
figyelembe vegyék, hogy olyan kdzosséghez tartozzon, ahol megbecsiilik. Ha ez csorbat
szenved és intenziv atrocitdsok is érik (példaul: kiabalnak vele, kinevetik, vagy
kifigurazzdk), akkor mashoz nem is foghaté mély sebeket ejtenek az dldozaton. A
szervezeti pletyka, esetleg valamely hatranyos helyzete miatti tekintélyrombolas is a
hirnév elleni tamadasnak tekinthetd.

Tamadas a foglalkoztatasi- és élethelyzetek vonatkozasaban

Az 6rdogi kor kezd6dhet a kommunikacié megvondsaval, amely miatt az aldozat magdra
marad, akdr azon gondolataival is, amelyek azt sigjak neki, hogy értéktelen, hasztalan

munkavallald és ezért nem beszélnek vele a tobbiek.
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Ennek kovetkeztében az 6nbizalma is csokken, nem all ki 6nmagaért, e mellett a pozitiv
munkasikerek elmaraddsdval parhuzamosan motivdcidja is csokken. Ha e mellé
értelmetlen vagy olyan feladatokat kap, amelyek teljesitése képességeihez nem méltok,
a megsemmisités totdlissa valhat (Leymann,1993).

Tamadasok az egészség ellen

Olyan tevékenységek sorolhaték ide, amelyek veszélyeztetik a munkavallalé egészségét,
vagy kétségbe vonjak alkalmassagat, esetleg fizikalisan bantalmazzak Leymann,1993).

A megnyilvanulasi formak rendkivil sokfélék lehetnek, intenzitasuk, drnyaltsaguk is igen
valtozatos. Gyakran épp a vezet6 inditja el egy félreérthet6 megjegyzéssel vagy egy

konkrét személyrél szol6 pletykaval.

A komplex jelenségben megjelend viselkedésformdak megvaldsulhatnak — irdnyultsaguk
szerint — horizontélisan, azaz azonos szinten l1évé munkatarsak kozott, illetve vertikalisan,
vezetd és beosztott kozott. Utdbbi lehet fellilrdl lefelé torténd (bossing), azaz a vezet6
zaklatja a beosztottat vagy forditott irdnyd is (staffing).

A célpontok a kutatds alapjan sokszor magaért kevésbé kiallni képes, sériilékeny, esetleg
tarsadalmilag hatranyos csoport tagjai, esetleg pont azok, akik valamiért kiemelkednek
a szervezetbdl, a kollektivabal.

Sokszor nem direkt konfliktus torténik, nem torténik szébeli lekicsinylés, sértés, az illet6é
csak a légkorbdl érzi, hogy réla van szé. A tdmadasok kezdetben pillantasokbdl, rejtett és
kozvetett cselekedetekbdl alinak, igy eleinte nehéz ezeket beazonositani. Vajda Réza
(2006) a ldatens mobbing kategoriaba sorolja példaul azt az esetet, amikor a férfi kollégak

ignoraljak kollégandjik mondanivaldjat, esetleg meg sem hallgatjak 6t.

2.2.3. A mobbing okai

Sok kutatas fékuszaban megtaldlhaté a munkahelyi zaklatas kivaltd okainak keresése. A
kutatok egy része szerint egyéni tulajdonsagok és jellemz6k (Zapf és Einarsen 2011,
Kapocsi, 2018; Kaucsek és Simon, 1996a; Perger és Takacs, 2017; Samnani és Singh, 2015;
Szelezsanné, 2016), masok szerint példdul Leymann szerint is szervezeti tényez6khoz
kotheté a munkahelyi mobbing. Leymann elutasitja azt az allaspontot, hogy az aldozat

személyisége a zaklatas kialakulasdhoz hozzajarulna.
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Amikor személyiségtényez6krél beszélink, az aldozat és tamadd/felbujtd sajatos
személyiségvonasait kiilonboztetjik meg.
A szakirodalom két tipusu aldozatot kiilonboztetett meg:
e provokativ
e sebezhet6 aldozatok (Juhasz, 2012).
A kutatdsok nagy része a sebezhetd dldozatok kapcsan sziiletett.
Kijelenthetd, hogy nincs dldozat-személyiség, mégis legtobbszor azokat a kockazati
tulajdonsagokat kutatjak, amelyek az aldozatta valast valdszinlibbé teszik.
llyenek példaul azok a tulajdonsagok, amelyek miatt az aldozat nem képes hatékonyan
megvédeni magat (Kaucsek és Simon, 1996). A kutatdsok alapjan azok jobban kitettek a
tdmaddsoknak, akiknek alacsonyak a szocidlis kompetencidjuk és az onértékelésik, de
magasabb a szorongasra és félelemre irdnyuld hajlam. E mellett a munkdval kapcsolatos
bizonytalansagok és a hierarchidban betoltott alacsony pozicié, valamint a magas
leterheltség is befolydsolja az dldozatta valast.
Az dldozat személyiségének bizonyos jellemzGi szerepet jatszhatnak a munkahelyi
erdszak kialakuldsdban. Ezek koziil 3 tényez6t taldltak meghatdrozébbnak:
e az adldozat kiviilallé helyzetét,
e az Onbizalom és szocialis kompetencia hidnyat,

e atulteljesitést.

Ha wvalaki kulonbozik valamiben a tobbségtdl, esetleg viselkedése eltér a
csoportnormaktdl, akkor 6t megkiilonboztetd banasmddban részesiti a tobbség. Azt
feltételezik, hogy az aldozatok sebezhet6bbek az alacsony szintl ©Onérvényesitési
képességiik miatt és a konfliktusokban nehezen védik meg magukat.

E mellett megallapitast nyert, hogy az aldozat maximalista hozzadllasa és tulzott
szabalykoveté magatartasa is kivalthatja a tobbi kolléga ellenszenvét, onértékelésiik
csokkent érzése miatt, mivel tulzott ,tokéletességiik” fenyegetést jelenthet rdjuk (Zapf
és Einarsen 2011).

Az egyik sajatos aldozat tipus, akiket provokativ dldozatoknak nevez a szakirodalom,
maguk is aktiv zaklatdk, 6ket a gyenge szocidlis kompetencidk mellett, alacsony

Onbizalom és magas szintl agresszio jellemezi (Matthiesen és Einarsen, 2007).
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Amennyiben mar valaki korabban is aldozat volt (példaul: iskolai bullyingé), nagyobb
eséllyel valik ismét aldozatta (Juhasz 2012, Perger és Takacs 2017, Samnani és Singh
2015).

Ashforth (1994) ,ragadozé elméletében” ugy itéli meg, hogy kiemelten fontos szerepe
van, hogy az dldozat az els6 tdamaddsnal hatarozottan elutasitsa azt —ha nem igy tesz, azt
a tamadé batoritasnak veszi és Ujabb offenzivat indit.

Az elkovet6 altaldban olyan személy, akinél a harag magasan megélt; az igazsagtalansag
érzése sokszor negativ érzéseket valt ki benne és gyakran tarsul mellé irigység,
agresszivitas (Matthiensen és Einarsen 2007). A narcisztikus jellemzGék felerGsithetik és
kivdlthatjdk a mobbing megjelenését, amely egyfajta mordlis cselekedetként,
igazsagszolgaltatasként jelenik meg (Samnani és Singh, 2015). Amennyiben a negativ
cselekvésforma nem szandékos, akkor ,,csak” konfliktusba torkollik, de mobbing esetén
artalmas és rendszeres a cselekedet (Kaucsek és Simon, 1996).

Ha vezetsS beosztdsu az elkdvetd, azt akar raciondlis ok is indikalhatja (példaul: leépités
el6segitése), de itt is befolydsolhatjak olyan érzések, belsé lelki motivacidk, mint a
versenyszellem, a harag, a kisebbrendlségi érzés vagy az irigység. A kutatdsok egy
tovabbi jellemz6 személyiségvondst is megemlitenek, a narcizmust (Schwickerath - Holz,
2014).

A két f6szerepl6n kivil sziikséges beszélni a tanukrdl is, akik a zaklaté eseményeket
csupan észlelik, illetve azokrdél a szereplékrél, akik ugyan képesek lennénk hatalmuk, vagy
befolydsuk miatt megaéllitani az eseményeket, adott esteben mégsem teszik meg ezt
(Duffy — Sperry, 2011). Samnani és Singh (2015) munkdjukban hangsulyozzak, hogy a
nem megfelel6 munkahelyei klima esetén a tdamadd és az aldozat személyiség egymast
kiegészit6 mddon taldlja meg egymast. Perger és Takdcs (2017) is ugy vélik, hogy az
aldozat hatassal van a tdmadd viselkedésére.

Mads kutatodk szerint (Einarsen és munkatdrsai 2011) kilénb6z6 szinteken sziikséges a
pszichoterrort vizsgdlni. Az egyén szintjén vizsgdlva a témat feltétleniil szlikséges az
aldozat és az elkdvetd szemszogébdl is megnézni, hogy milyen személyiségjellemz6k
jatszanak szerepet a jelenség kialakuldasdban. Az aldozat és a zaklaté kozott
kélcsdnhatasra fékuszal — mint gydjtépontra —, amely soran a felek kozotti hatalmi
kiilonbség, valamint a személyiségek 6ssze nem illése kdzponti szerep(i. E mellett az

aldozat reakcidi is hatassal vannak az elkdvetére.
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Csoport szinten a csoporttagok a kudarcukat, csalédottsagukat és agressziojukat egy
kisebb hatalommal biré csoporttagon élik ki, blinbakként megjelolve 6t. Véleményik
szerint a jelenség szervezeti szintl megkozelitésekor a leglényegesebb kérdéskorok,
amelyeket analizalni kell, a kdvetkez6k:

e versengd légkor, illetve szocidlis tamogatas megléte vagy hidnya,

e nem megfelel6éen mikodo szervezeti kultura,

e atolerdns viselkedés szerepe.

A szerz6paros azt is megallapitotta, hogy a szervezeti struktura, a légkor és a vezetSk
magatartasa is hatdssal van a mobbing megjelenésére, formdjara és mélységére. A
szervezetben a vezetés hidnyossagai a legjellemzS6bb probléma a kutaték szerint, ami
megmutatkozhat a bizonytalan, kiszamithatatlan munkakdrnyezetben (példaul:
szabdlyozatlansag, biztonsag hidnya), a tulzéan centralizalt és hierarchizalt szervezeti
rendszerben, amelyben nehéz a munkavallaldk kozotti egyensulyt fenntartani.

Ezek fakadhatnak abbdl, hogy a vezetd nincs birtokaban a megfelel6 munkakornyezetet
biztositd ismereteknek, képességeknek (Kapocsi, 2018; Kaucsek és Simon, 1996a; Mazur,

2016; Perger és Takdacs, 2017; Samnani és Singh, 2015).

Fontos kérdés az is, hogy mobbing esetén az aldozat milyen reakciéra szamithat a
szervezetben és milyen megolddkulcsai (példaul: stratégia, eljarasrend) vannak a
konfliktuskezelésre (Perger és Takacs, 2017). A nem megfeleléen m(ikod6 szervezeti
kultura el@segitheti és megkdnnyitheti a tdmadé viselkedését (Samnani és Singh, 2015).
Banyai és munkatdrsai szerint, ha a negativ magatartasok beépililnek a szervezeti
kultaraba, azok kockazatot jelenthetnek az egész szervezetre és a munkavallalékra is,
amelynek hosszu tavu kovetkezményeként csokken a szervezet hatékonysdga és
nyereségessége. Egy egészséges kornyezetben sokkal nehezebben érvényesiilnek a
mobbing elkdvetésére hajlamos személyek (Samnani és Singh, 2015).

Kutatasok azt bizonyitjak, hogy a mobbing el6fordulasa gyakoribb az olyan szervezetek
esetén, ahol formalis keretek kozt védik a munkavallalékat, tehat vannak kidolgozott

eljarasrendek belsd szabalyzatokkal, utasitasokkal és példaul etikai kddexet hasznalnak.
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Gyakrabbak az atrocitdsok a jogszabalyi kereteken nyugvd szervezetben (példaul:
rend6rség, egyetem) vagy olyan specialis szolgaltatasi szektorokban, mint az oktatasi
intézmények, a kozhivatalok, az egészségligyi intézmények, mert a szervezeti
hierarchiaban meglévé egyenl6tlenségek jo taptalajt adnak a mobbing kibontakozasanak
(Szekeres és munkatarsai 2022).

2006-ban a Német Szakszervezeti Szovetség (DGB) konferencidjan kiemelt figyelmet
forditottak e témara (Marton 2006). Megallapitasaik szerint az okok a kovetkezék
lehetnek:

1. Munkaszervezés hidnyossagai: példaul magas a betoltetlen munkahelyek
szdma, tul rovidre szabott hatarid6k, csontosodott hierarchia, értelmetlen
dontések meghozatala, nagy felel6sség tul kicsi hatdskorrel vagy csekély
elismerés, illetve a nem megfelel§ utasitasok.

2. Vezet6i magatartds: amennyiben a vezet6tél indul a mobbing.

3. Az érintett személyek tarsadalmi helyzete: egyes esetekben elegends a
munkahelyi csoportban egy személy neme vagy bdrszine miatt fokuszpontba
kerilése, amely személy egy masik csoportban megbecsiilésnek 6rvendene. Egy
svédorszagi kutatasban kimutattak, hogy a tipikusan férfi munkakoér né altal
tortént betoltése esetén gyakrabban van kitéve mobbingnak a munkavallald,
ahogy forditott esetben is ez torténik. Gyakrabban érintettek a gyermekiket
egyedil nevelS n6k és a megvaltozott munkaképességil személyek is.

4. Vallalaton bellli moral: kiemelt figyelmet kell szentelni annak, hogy a
munkatarsak kozotti egylttm(ikodés, azaz a munkahelyi kollektiva megfelel6en
mUikodik. Ennek megfeleld szintje esetén ugyanis kizdrhaté a mobbing, de ahol
nem megfelel6 a munkatarsak kozti kapcsolat, ott a vezet6k elejét vehetik a
kirekesztésnek, bantalmazasnak, amennyiben hatarozottan fellép a mobbing

ellen.

2.2.4. A pszichoterror kovetkezményei

A fentebb bemutatottak alapjan a pszichoterror megjelenése hatdssal van mind az

egyénre, mind a szervezetre — és ez a kdvetkezményeivel sincs masképp.
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Az artalmas hatasok tobbféle modon keriilhetnek felszinre a munkavallalé esetében,
amelyeket Leymann harom csoportra bontott: pszichoszomatikus megbetegedések,
szellemi leépiilés, lelki kérképek.

Az atrocitdsok kiilonboz6képpen hatnak az egyénre. Nem vagyunk egyformdk ebben
sem, igy a skala nagyon széles lehet az alvaszavartdl a stresszoldd szerek (példaul:
alkohol, szerhasznalat) felé forduldsig. A folyamatos stressz hatdsara biztosan kell
szamitani a lelki és fizikai tlinetek megjelenésére, a mértékik azonban erGteljesen
egyénfliggd.

A fizikai tlUneteken fellil megjelenhetnek tovabbi jelek: kedvetlenség, csokkend
érdeklédés és munkateljesitmény, motivalatlansag. A megjelené mentalis problémak, az
aldozat alacsony, illetve csokkend dnbecslilése egyfajta 6nfenntartd folyamatta teszi az
inzultaldst. A munkatdrsak, a vezet6k és a menedzsment felé irdnyulé bizalmat is
csokkenti, ha elszigetel6dve marad az aldozat, segitségnyujtas nélkil. A bekoévetkez6
elbizonytalanodas a szakmai kompentencidk megkérddjelez6dését, kedvetlenséget és az
egyuttm(ikodési képességek erbteljes csokkenését okozzdk, a nem mellékes
teljesitményromlas mellett. Ez folyamatosan romlé fizikai és mentalis egészségligyi
allapotot okoz, amely kovetkeztében né a hidnyzasok szdma, a tartds betegallomanyba
keriilés veszélye, esetleg munkahelyét is elveszitheti az aldozat — ezen eshetGségek
annak esélyét is novelik, hogy ismét aldozatta valjon.

Megjelent egy Uj kifejezés a ,quiet quitting”, azaz a csendes kilépés. Ez egy olyan
,eszkozt” jelenthet az alkalmazottaknak, amely segitségével a hattérbe huzddva,
elégedetlenségiiknek hangot nem adva, még a szervezeten beliil dolgozva, de attdl
elkotelez6désben eltavolodva dolgozhatnak. Az elvart minimumot teljesitve vesznek
részt a feladatok teljesitésében, ezzel helyet teremtve maguknak anélkil, hogy barkit is
zavarniuk kellene. Bar nem biztos, hogy ez egy etikus eljaras, a mentdlis egészség
megd6rzéséhez olykor elengedhetetlen egy ilyen megoldas valasztasa.

A negativ hatdsok a magdnéletre is attevédnek, Tarkanyi Akos (2012) a munkahely és a
parkapcsolat kolcsonhatdsait vizsgalva arra a kovetkeztetésre jutott, hogy a rossz
munkahelyi légkor és a valashoz kozeli allapot kdzt szoros Gsszefiiggés van. Ez alapjan
jogosan feltételezhetjik, hogy a parkapcsolatok megromolhatnak a nem megfeleld
munkahelyi atmoszféra miatt, illetve mindez negativan visszahat a munkahelyi

teljesitményre, amellyel névelheti a hianyzasok aranyat.
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Hungler Sara (2017) 6sszefliggésekre vilagit ra a munkahelyi és a csaladon beliili erészak
kapcsan, empirikus kutatdsokra hivatkozva, amelyek szerint oda-vissza hatd
mechanizmus érvényesil. Egyrészt az dldozatot ért atrocitds mas élethelyzetére is hat, a
munkahelyi pszichoterror atéléjének a maganéletben okoznak valtozast az események
és forditva; az otthoni terror a munkahelyi teljesitményt befolyasolja negativan. E mellett
az elkoveték mas kortilmények kozott er6szakot alkalmaznak.

Kevés kutatds all rendelkezésre arrél, hogy a mobbing szemtanikra milyen hatassal van
az atélt esemény, de a meglévd vizsgalatok alapjan elmondhaté, hogy 6k is szenvednek
— ilyen esetekben magasabb stressz szintet produkalva azokhoz képest, akik nem voltak
tanui az eseménynek (Vartia 2001). A megfélemlitést az egész szervezet problémajanak
kell tekinteni, nem csupdn egyéninek. A szervezet életében nem mulnak el hatas nélkiil
a torténtek, hiszen a munkahelyi légkor tartdés romlasdhoz vezethet, amely egy 6sszetett
folyamaton keresztlil hatdssal van a munkavallaldk teljesitményére, kreativitasara,
egylttm(kodési képességeire, igy csokkentve az egész szervezet hatékonysagat,
nyereségességét.

Ehhez hozza kell szdmolni az dldozatok dltal kivett betegszabadsag miatt bekovetkezé
termelékenység csokkenés és a betegelldtdssal jard kiadasokat, de a jellemz&en
magasabb fluktuacié miatti koltségeket és az Uj munkavallalok belépési koltségeit is a
kévetkezmények kozé kell sorolni.

Ha bekovetkezik a munkavéllalok demoralizacidja, bizalomvesztése, elvandorlasa,
fennakadasok keletkeznek a munkafolyamatokban. Akadozik a dolgozdk kozti
kommunikacié, amelynek kovetkeztében a produktivitds és a kreativitas szintje is
csokken, az allandd személyi valtozdsok miatt a belsé mlkodés instabilla valik és mindezt
megsinyli a vallalat reputacidja is.

Ezen tulmenden a hidnyzasok megndvekedése mdas munkavallalok munkaterheinek
megnovekedését okozzak, tovabba csokkend termelékenység kovetkezik be, amellyel (j
problémak generdlédnak: né a bizonytalansadg érzése, fokozédik a klikkesedés és
ellenséges munkahelyi |égkor alakulhat ki.

Egyes kutatdok szerint a mobbing akar be is éplilhet egy vallalat szervezeti kulturajaba
(példaul: indokolatlan jelentések, statisztikdk készitése), melyek nem a hatékony
munkavégzést elGsegité tevékenységek inkdbb a munkavallalé felesleges farasztasa

(Banyai és munkatarsai 2016).
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Hosszu tavon nem csak a vallalat, de az allam is hatranyosan érintett lesz azaltal, hogy a
munkavallalé a munkahely elhagyasat kovet6en atmenetileg vagy akdr véglegesen
munkaképtelenné valhat és lehetetlen lesz szamara visszatérni a munka vilagaban. A
tarsadalommal szembeni elégedetlenség és az elidegenedés kovetkeztében nem lesz
képes mas munkaszervezetbe sem beilleszkedni, igy terhet jelent az allam szdmadra, akar
a visszailleszkedését segitend6 programok miatt, akdr a munkanélkiliséggel jaré anyagi
terheket tekintve. Utdbbiak az ellatast, valamint az orvosi esetleg kérhazi kezelések

kiadasait jelentik.

2.3. Mobbing megelozésének és felszamolasanak lehetGségei

Dolgozatom ezen részében 6sszefoglalasra kertilnek azok a lehet6ségek, amelyekkel az
egyén, illetve a szervezet felveheti a harcot a munkahelyi pszichoterror ellen.

A legfontosabb teend6 a probléma felismerése és tudatositdsa mind a
munkavallalékban, mind a vezet6kben. Meg kell tanulni azonositani a jelenséget és a
megfelel6 mddszerek elsajatitdsdval reagdlni ra. A hatékony konfliktuskezelés
elengedhetetlen, amelyet a megfelel6 kommunikacids technikdk elsajatitasaval lehet
elérni, rendszeres oktatasok és tréningek keretében. A vezetSk feladata, hogy nyiltan és
hatarozottan fellépjenek a mobbing ellen, amelyet a megfelel§ iranyelvek, szabalyzatok
kidolgozasaval tudnak elGsegiteni. Vildgosan jelezni kell, hogy a vezet6 tdmogatja az
aldozatot és a megengedhetetlen viselkedésformak nem maradnak kévetkezmények
nélkil. A konfrontidci®6 megoldasara a szervezet bevonhat szakért6ket (példaul:
pszicholégus vagy mediator), akik segithetnek az esetek kezelésében. Ezek mellett a
legelemibb a tamogatd, Osszetartd munkahelyi k6zosség, amely |étrehozza a pozitiv
munkahelyi légkort és hosszu tavon segithet csokkenteni vagy megel6zni a mobbing

incidenseket.
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2.3.1. Pszichoszocidlis kockazatok jelent6sége és csokkentésiik lehetdségei

A fenntarthaté fejl6dés és foglalkoztatas, a tisztességes munka szerepe

A fenntarthato fejlédés

A fenntarthaté fejl6dés elérése kapcsan kijelenthetd, hogy a kétezres évek legslirget6bb
problémadit alkotd, a tarsadalom egészét atszové, érzékeny téma. Tekintettel arra, hogy
az Okoldgiai er6forrasok kizsakmanyoldsa hatalmas méreteket olt, illetve a Fold
tulnépesedése a 8 milliard emberrel Ujabb mérfoldkéhoz ért 2022-ben — Ggy vélem
mindannyiunk érdeke, hogy a fenntarthato fejl6dés koncepcidjan tobbet lamentaljunk,
mind eddig barmikor (Garami-Raczi 2023).

A fenntarthato fejl6dés fontossagat mi sem mutatja jobban, minthogy 2015-ben az ENSZ
193 tagallam &ltal elfogadta a Vildgunk Atalakitdsa: Fenntarthaté Fejlédés Keretrendszer
2030 programjdt. Az atfogd megkozelités a fenntarthaté fejl6dés gazdasagi, tarsadalmi
és kornyezeti |abait egyszerre veszi figyelembe szamolva azzal, hogy az egyik teriileten
tett intézkedések mas teriletre is hatnak, illetve kalkulal a fejlédés egyensulyteremté
erejével is. A fenntarthato fejlédés harom pillére kozil a fenntarthaté foglalkoztatast a
tarsadalmi 1ab ala szoktak sorolni, de a gazdasagival is szoros kapcsolatban all (Benedek
2021).

Fenntarthatd foglalkoztatds, tisztességes munka

A fenntarthaté foglalkoztatds alapvet6 kovetelményei kozé soroljdk a mindenki szdamara
elérhet6 tisztességes munka biztositdsat, az ehhez vald jogot szamtalan megallapodas
rogziti példdul az Emberi Jogok Egyetemes Nyilatkozata, ILO International (Labour
Organization) egyezmények, az Eurépai Unié Alapjogi Chartdja is (Garami-Raczi 2023).
Az ILO, azaz a Nemzetkozi Munkigyi Szervezet rovid definicidja szerint — amelyet az
Eurdpai Unid is alkalmaz — a tisztességes munka ,a szabadsdg, a méltanyossdg, a
biztonsdg és az emberi méltésdg feltételeinek megvaldsuldsa mellett végzett produktiv
munka a nék és a férfiak szamdra” ILO 2012, 5 (Garami-Raczi 2023).

A tisztességes munka az Eurdpai Bizottsdg szerint a kovetkez6 szempontok szerint
értelmezenddék: igazsagos és elfogadhatd jovedelem, a&llasbiztonsdg, biztonsagos
munkakorilmények, valds esélyegyenlfség és egyenld banasmadd biztositdsa, amelyek

megfelel6 mérték( szocialis biztonsagra éplilnek a munkavallald és a csaladja részére.
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Ezek mellett lehet6vé teszi a személyes fejlGdést, segiti a tarsadalmi integraciot,
megteremti a szabad sz6las és szervezkedés szabadsdgat (Garami-Raczi 2023). A
definicidt latva kétség nem fér hozza, hogy ezekbe az elvardsokba nem férnek bele a

munkavallalét fenyeget6 pszichoszocidlis tényezék.

Pszichoszocialis kockazati tényez6k és hatasaik a munkahelyi elégedettségre

A magyar jogalkotok figyelembe vették a Tanacs 1989-es 89/391/EGT iranyelvét (Téth —
Solymosi-Szekeres 2023), amely alapjan 2008. januar 1-ét6l a munkaltaté kotelessége a
pszichoszocialis kockazatok felmérése és megel6zése. A Munkavédelmi Torvény
rendelkezése szerint ,,Pszichoszocidlis kockdzat: a munkavallalét a munkahelyén éré azon
hatasok (példaul: konfliktusok, munkaszervezés, munkarend, foglalkoztatasi jogviszony
bizonytalansaga) 0sszessége, amelyek befolyasoljak az e hatasokra adott valaszreakcidit,
illet6leg ezzel Osszefiggésben stressz, munkabaleset, lelki eredetl szervi
pszichoszomatikus) megbetegedés kovetkezhet be” (Nistor és munkatarsai 2015). Ebben
a listdban a kordbban mar emlitett mobbing inzultusokat is tetten érhetjiik, azonositva
az Osszefliggést a munkahelyi pszichoterror és pszichoszocialis kockdzati tényez6k kozt.
Az Orszdgos Munkahelyi Stresszfelmérés eredményeit tartalmazé tanulmany
megdllapitdsa szerint bizonyitottan szoros kapcsolatba hozhatdk a depresszidval az
aldbbi munkahelyi szociokulturalis tényezék: munkahelyi bizonytalansag, megfélemlités,
alacsony kontroll gyakorldsa a munkavégzés kapcsan, felettes partfogasanak hianya,
magas szintl érzelmi megterhelés, szervezeti igazsagossdg hianya, munka-csalad
konfliktus.

Ennek ellensulyozasaként a fejlédési lehet6ség, a munkahelyi elkotelez6dés és az
értelmesnek tekintett munka mind-mind csékkentik a depressziv tiineteket (Nistor és
munkatdrsai 2015). A munkahelyi stresszt okozd tényez6kbe (példaul: mennyiségi,
mindségi tulterhelés, valtozé elvarasok, hatékony munkavégzés feltételeinek hidnya, Uj
technolégiak és kihivasok megjelenése, az alacsony fizetés és nem megfelel§ vezetési
stilus) az értekezésem kozéppontjaban all6 lelki pszichoterror is megjelenik. A szervezet
életében rengeteg olyan folyamat torténhet, amely kedvez6tlenil hat az ott dolgozdkra.
Avdltozasok, mint az életlink velejardi a szervezet életében is meghatdrozék és adaptivan
megkozelitend6k. A valtozdsokkal szemben létezik egy személyes és egy strukturdlis

rendszerszint( ellendllds, amelynek bomlaszté és stresszndveld hatasaval kell szamolni.
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A szervezetben jelentkez6 helyzetekbdl adddo stresszre — attdl fliggetleniil, hogy csak az
egyént vagy az egész szervezetet érinti — a megfelel6en mikodd szervezet adaptivan
reagdl, amellyel hosszU tavon akar piaci el6nyre is szert tehet. A vezet§ érzelmi
intelligenciajat alapul véve tokéletesen tisztaban van azzal, hogy a szervezetben dolgozdk
jolléte nagyban befolydsolja a szervezet mlikodésének szintjét, igy foglalkozik az ott
dolgozdkat ért nehézségekkel és megoldast keres rdjuk, amellyel kiegyensulyozott
légkort teremt (Salamon-Szabolcsi 2022). A jéllét emelését aprdsagokkal is el lehet érni
példaul egyénre szabott megbizasokkal, melyek sikert adé eredményeket nyujthatnak,
pozitiv visszacsatoldsokkal tovabb erGsithet6 a megélt eredmény (Deutsch és

munkatarsai 2015).

Munkahelyi elégedettség és jollét szerepe

A munkahelyi attitlidok és a dolgozéi elégedettség szerepe a huszadik szazad masodik
felét6l valt oly fontossd, hogy elméleti és gyakorlati szakemberek kutatdsainak
meghatarozd részét kitegye — tekintettel, hogy az emberek életiik jelentls részét a
munkahelytkon toltik és fontossa valt, hogy érzik ott magukat, illetve az elégedettséget
és a szervezet sikerességét is meghatdrozza.

Az altaldnos vezetési gyakorlat és a kozvetlen felettes magatartdsa nem csak a cég
mUkodésére, de az ott dolgozdkra is hatdssal van. Ezzel parhuzamosan fajsulyossa valt az
emberi er6forras-gazdalkodas, igy a vezetés mar ezen er6forrassal is ,,jé gazdaként” kell
banjon.

A vezetéselméletben Hitt (1990) fontos pontnak tartja a vezet6 és a beosztottak
viszonyat, de az 6 gondolatait atkeretezve Goleman (2003) mar kifejti, hogy a munkahelyi
légkornek oridsi szerepe van abban, hogy megfelel6 inspirdciét nyujtson a
munkavallaléknak a lehetd leghatékonyabb munkavégzés érdekében.

A jollét tobb alkotdelembdl all, am az elemeknek 6nmagukban is egyensulyban lévének
kell lennilik, ugyanakkor egymasra is hatast gyakorolnak. Ezen elemek a kovetkez6k:

fizikai, szocialis, gazdasagi, pszicholdgiai jollét.
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A klasszikus modellen tulmutatdé Uj PERMA-modell Martin Seligman (2011) nevéhez
fiz6dik, aki szerint az egészséges, jollétet biztositd elemek a kdvetkez6k:

e Positive Emotions: pozitiv érzelmek, boldogsag

e Engagement: elmélyiilés, aktiv elfoglaltsag

e Positive Relationship: jé kapcsolatok

e Meaning: értelem, célok

e Accomplishment: teljesitmény, sikerélmény

Az utolsé elemmel a munkaval kapcsolatos eredményre, sikerre vald torekvéssel egy Uj
dimenzio kerilt a fogalomba (Deutsch és munkatarsai 2015).

Munkahelyi jollét Page (2005) szerint az, amikor az egyén jollét érzését a munkavégzése
és ahhoz kapcsolédd érzelmi toltet kombindcidja adja, azaz egyéni teljesitményét
elismerik, munkamotivacidja, felel6sségi szintje, autondmidja magas szint(i, ahogy az
ezzel jaré elégedettségi szint is; e mellett stressz- és fesziiltségmentes
munkakdrnyezetben dolgozik.

Az elégedettség nem csak oka, hanem okozata is lehet a j6 teljesitménynek, azaz a
sikerélmény vezet az elégedettséghez, amelynek mérése a dolgozok attitlidjein és
viselkedésformain keresztul torténik.

A munkahelyi jollét hidnya stressz hatdsara kovetkezik be (Dewe, Kompier 2008). A
stressz negativ kovetkezménye a szervezet fokozott elhagyasa, csdkkent teljesitmény,
hidnyzasok szdmdanak novekedése és a panaszok szamanak megnovekedése (Houtman
és munkatarsai, 2007).

A munkahelyi elégedettség és a munkahelyi jollét két elkilonitendé fogalom. Az
elégedettség mértéke nagy befolydssal van arra, hogy a munkavallalé elhagyja-e
munkahelyét (Gazioglu és Tansel, 2002), de mas szerz6k arra is felhivjak a figyelmet, hogy
az altalanos szubjektiv jollétet is befolyasolja (Diaz-Serrano, Cabral Vieira, 2005). Arra a
kovetkeztetésre lehet jutni, hogy a munkahelyi elégedettség egy dont6 és sziikséges
Osszetevd, de nem a legf6bb Osszetevbje a jollétnek. A jollét hatdsara nem maradnak el
a pozitiv hozadékok sem, mint példdul a javulé produktivitas és munkamoral, csokkend
szamu hianyzas és fluktudcio, az elégedettebb munkavallaldk lojalitdsa pedig né a vallalat

irdnyaba (Deutsch és munkatarsai 2015).
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A munkahelyi jéllét érzéséhez hozzajarulnak olyan mentalis egészséget tamogatd vagy
novel6 tényez6k kozil ismertetnék néhany ,,jo gyakorlatot”:
e az elvégzett munka értelmes, hasznos, célja readlis és sikerélményt
eredményez,
o elegendd id6 és feltétel all rendelkezésre a munka elvégzésére, a hataskor
és jogosultsag megléte mellett,
e a szabadsag utdn — mivel a helyettesités megoldott volt — nem
elviselhetetlenil magas az elvégzendé munka mennyisége,
e a munkavégzéssel kapcsolatos visszajelzések megfelel6 formaban, épité
jelleggel valésulnak meg,
e amunkavallalé ugy érzi szamit a véleménye, van rahatasa a folyamatokra,
e a3 vezet6 kommunikaciéjaban tdmogatd, elfogadd és visszajelez, Gszintén
kommunikal, elvarasai vilagosak és elvarhaté szintliek a munkavallaléval
szemben, képes megfeleléen motivalni, tolerdns, tdmogatd és

példamutato.

A munkahelyi mentdlhigénié er6siti a csoportkohézidt, tartalmas munkahelyi
kapcsolatokat képes kiépiteni, amely a szervezet felé torténd elkotelez6dést erésiti, ezzel
parhuzamosan csokkenti a konfliktusokat és tdmogatja a kollégakat, amellyel stabilizalja

az egyén és a szervezet mentalis egyensulyat (http 2).

A munkahelyi elégedettséget sz(ikebb és tagabb értelemben is vizsgalhatjuk. EI6bbihez
tartozik példaul a fizetés, a karrierut lehet6sége, a munkatdrsakkal fenntartott kapcsolat
minésége, a képességek elismerése. Tagabb értelemben mar beletartoznak a
munkavallalé vagyai, temperamentuma, egészségi allapota is, amelyhez akar olyan
tényezdk is kapcsolddhatnak, mint a dolgozé csaladi élete, szokdsai (Noé 2004).

Kiemelném a vezetés jellegének fontossagat, amely kitlintetett figyelemnek orvend a
kutatasokban, melyek kozill szinte mindegyik azt a megallapitast vonja le, hogy az a
demokratikus vezet6, aki kivancsi a beosztottak véleményére, bevonja Gket a
dontéshozatalba, nagyobb elégedettséget konyvelhet el csapatdban, mint egy

autokratikus vezets (Noé 2004).
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A vezetésiismeretek megtanulhatdk és egy bizonyos szintig fejleszthet6k. A tapasztalatok
megszerzésével egyre jobba valhat a vezet6, amely egy hosszantarté tanuldsi folyamat
eredménye. A vezetéselméleti szakemberek allaspontja szerint nincs pontosan,
specialisan meghatdrozhatd vezet6 személyiségtipus, bar aki példakép masok el6tt és
karizmaval rendelkezik, nagy valdszinlséggel eléri, hogy a munkatdrsak elfogadjak és
kovessék 6t. A személyes példamutatas mellett kiemelked6en fontos, hogy hangsulyt
helyezzen a munkatarsak motivalasara és fejlesztésére.

A Blake-Mouton-féle vezet6i modellben a vezet6ket és tulajdonsagaikat egy
koordinatarendszerben elhelyezve a feladatkdzpontusdg és az emberkdzpontusag
szempontjabdl vizsgalhatjuk. A hatékony vezet6ben mindkét tulajdonsag nagyon magas
szinten mutatkozik meg, tehat mind a feladatra, mind a munkavallaldkra nagy hangsulyt
fektet (Kovacs 2020).

A munkaelégedettség szoros 6sszefliggésben all a munkahelyi jéléttel és azonos elGjellel
mozognak, azaz a nagyobb elégedettség nagyobb jélléttel jar és ez forditva is igaz

(Deutsch és munkatarsai 2015).

A reziliencia szerepe

A reziliencia, mas néven rugalmas alkalmazkoddképesség, egy fejleszthet6
személyiségjegy; adaptaciés folyamat kovetkeztében alakul ki. Olyan képesség, amely
segitségével az egyén gyorsan tud alkalmazkodni az egyes élethelyzetekhez, traumakhoz,
ezekre rugalmasan reagal, hamar megbirkdzik velik és meg is erésodik téluk.

Szamos definicié sziletett, amelyekben az a kozds, hogy a rugalmas alkalmazkodast
helyezik a k6zéppontba. A belsé védelmi faktoraink segitik a kiilsg, valtozé helyzethez
torténé alkalmazkodast. Nem kell tul messzire visszatekintenlink, amikor egy
mindannyiunkat érinté vilagjarvany atalakitotta életiinket. Ebben a helyzetben rengeteg
Uj kihivashoz, szabdlyhoz kellett alkalmazkodnunk, amelyek viszonylag stirdn is valtoztak.
Az otthoni munkavégzés és az oktatas tavolrdl torténd megvaldsitasa mellé a félelem, a
szorongas, a magany is megjelent a mindennapokban. Az ehhez hasonlé helyzetekben a
munkahelyi vezet6nek is extra kihivasokkal kellett megkiizdenie, hogy a beosztottjait
tdmogatni tudja, a felmeril6 nehézségekben.

(http 3).
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A reziliens ember egy konfliktushelyzetben nem menekil el, nem kiabalva probalja
megoldani azt, sokkal inkdbb rugalmasan reagalva a konfliktust kezeli Ggy, hogy
konszenzusra torekedve képes mind a sajat, mind a masik nézGpontjat is figyelembe
venni. A vezetd rugalmassagi képesége egy csapatban nagyon fontos, hisz a vezet6
hozzaallasa lathatd az 6sszes csapattag szdmadra, igy hatasa megsokszorozodik.
Nem csak az egyes személyek, hanem a szervezetek is tudnak reziliensek lenni, amellyel
novelik az ellenallast a megjelen6 mobbinggal szemben is (Kérdédi-Szabé 2019). Az egyik
legfontosabb a pozitiv, tdmogatd kapcsolatok kiépitése és azok fenntartdsa, amellyel
elérhet6, hogy a munkavallalé megtapasztalja az elfogadasat, igy kialakul a k6zosséghez
tartozas érzése. A tdmogatd kapcsolatok az egyén pozitiv hozzadlldsa nélkil nem
johetnek létre (Bandi és munkatdrsai 2019). A pozitiv gondolkodds alakithatd,
fejleszthetd, segitségével a reziliencia novelhetd.
A vezet6 — amennyiben tdmogaté pozitiv légkort teremt — jutalmazasi rendszert
mUikodtet, dicsér és elismer, amellyel egy olyan gondoskodd, toré6dé légkort teremt, ahol
a munkavallalok csak nyerhetnek. Kiemelked6en fontos szerepet kap a vezet6 delegélasi
képessége, amellyel kifejezi bizalmat a csapata felé; hogy értékeli tehetségiiket és
munkajukat. A masik legfontosabb tulajdonsaga a példamutatds, amellyel bemutathatja,
hogy egy-egy nehéz helyzetben miként lehet reziliens fellépéssel a kialakult helyzetet
feloldani, azon tullendiilni. Ezzel sugallva a beosztottak felé, hogy a folyamatos fejlédésre
valod képesség mindannyiuk szamara elérhet6 (Szontagh 2018).
A reziliencia lehet6séget nydjt mind az egyén, mind a szervezet szamara, hogy megfelel6
megklizdési stratégiat alkalmazzon és a fennalld atrocitast felismerje, kezelje.
Az aldbbiakban felsorolok olyan lehet&ségeket, mellyel erésithets a csapat reziliencia
(http 4):
e ha hibazik a munkavallald, akkor sziikséges atbeszélni és korrigalni;
e a leghatékonyabb munkavégzés eléréséhez a munkaidé atlitemezése egyéni
igények szerint, ha arra igény merdl fel és a vallalat szdmara is elfogadhato;
e a hatarid6k folyamatos kozos fellilvizsgalata, mert lehetnek olyan folyamatok,
melyeket a valtozasok befolyasolnak;
e rendszeres team megbeszélések, ahol megoszthatdk a kozos sikerek és
problémak, ezzel erésitve a tarsas tdmogatdst;

o lehet6ség biztositasa a fejl6désre, tanulasra.
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Egyén lehetGségei
Matthiesen és Einarsen (2007) kutatdsaikra hivatkozva megallapitottak, hogy a
személyiségjegyek és munkahelyi pszichoterror megjelenése, illetve annak végkifejlete
kozt szoros Osszefliggés van. Szelezsanné (2016) ugy véli, hogy az egyén szempontjabol
egyfajta védelmet jelentenek az egyes protektiv személyiségjegyek, mint példaul az
egylttm(kodési készség vagy a magas frusztracido tolerancia szint. Mas kutatok azt
emelik ki, hogy a tarsas tdmogatds megléte, azaz, ha valakivel megoszthatja
tapasztalatait a bantalmazott, mar dnmagaban védd tényezd. igy ezek fejlesztése is
segithet a hatasok kivédésében (Perger és Takacs, 2017).
Abban az esetben, ha valaki Ugy érzi nem tartozik egy csoporthoz, vagy ugy érziizolaljak,
érdemes bardtokat, szovetségeseket szereznie, ezzel ,beléptetve” magat a csoportba és
védve magat a zaklatétél. Azzal, hogy a munkatarsak osszefognak és megvitatjak a
bantalmazé magatartasat eltdvolithatjak a zaklatét és 6 keriilhet elszigeteltségbe; igy
pont &6 keril abba az allapotba, amelybe aldozatat hozta és egyedil marad.
A kommunikacié mikéntje is segitségére lehet az dldozatnak, akar a kés6bbi bizonyitds
miatt is. Ezért elsGsorban irasban kell kommunikalni, azonban, ha elkerilhetetlen a
személyes kommunikacio, lehetdség szerint legyen ott egy harmadik fél is, aki a
beszélgetés tanuja lesz.
Amennyiben megkérddjelezik az elvégzett munka mennyiségét és mingségét, a legjobb
modszerek egyike, hogy az aldozat folyamatosan dokumentalja munkatevékenységét. E
mellett a tdmadasok mikéntjét és id6pontjat is érdemes feljegyezni (Lovretety 2017).
Kiemelten fontos, hogy ugyan ott a kisértés, hogy az aldozat is aldassa a tdmaddja
renoméjat, azonban a tapasztalatok alapjan ez igen kis eséllyel valtoztat a viselkedésén.
A megfelel6 munkahelyi kommunikacidhoz elengedhetetlen az asszertiv magatartds
elsajatitdsa, amely az Onérvényesités képességét jelenti masok érdekeinek
figyelembevétele mellett. Az asszertiv személyisége se nem aldrendelt, se nem agressziv,
arany kozéput, amely lehet6vé teszi, hogy kell6 onbizalommal felvértezve, magabiztos
fellépéssel példaul nemet tudjon mondani vallalhatatlan feladatra. Konstruktiv és figyel
masokra is, e mellett nem titkolja, ha valamit nem tud, vagy nem ért.
A kommunikacid kbzéppontjaban az all, hogy vildgos meghatarozasra keriljon a szandék,

a cél, amelyet egyes szam els6 személyben kell megfogalmazni.
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A kommunikaciéban nincs helye fenyeget6zésnek, nem lehet a masik felet leértékelni,
ellenben kifejezésre kerlilnek az érzések, gondolatok az adott konfliktussal
kapcsolatosan, mindezt gy, hogy a masik alldspontja is az érdeklédés fokuszaba kerdl.
A felmeriild stresszhelyzetek prébara teszik megkiizdési képességeinket is, melyek Stone
és Neale (1984) szerint azon cselekvések vagy kognitiv m(iveletek, amelyeket tudatosan
alkalmazunk egy stresszes szituacidban, vagy egy fenyegetés kovetkeztében létrejové
fesziltség feloldozasara.

A coping stratégiak alkalmazdsa egy-egy stresszes helyzetben a feloldast biztositjak,
minél tobb ilyent ismer az egyén, annal nagyobb esélye van az egyensulyi allapotanak
helyreallitasara vagy megbrzésére.

Projektmenedzsment tanulmanyaim és a terileten végzett tevékenységem soran
latoterembe kerliilt a projekt alapu életszervezés fogalma. E technika alkalmazasaval a
munka és a maganélet egyensulyat prébdljuk megteremteni, a projektmenedzsment
eszkoztarat alkalmazva magdnéletiinkben. Napjainkban kiemelten fontos, hogy
gyermekeink mar kiskorban elsajatitsak a tervezés, megvaldsitds és a sziikséges Ujra
tervezés elméleti alapjait, amelyt6l gyokeresen megvdltozik a gondolkoddasmadjuk,
ahogy Lakatosné Szuhai Gyorgyi és Podr Jozsef a ,, Tudatos életvezetés - Projektszemlélet

a maganéletben kézikonyvében” (2017) mindezt részletesen taglaljak.

Akik ugy érzik, hogy az események megtorténte inkabb rajtuk kivil allo, mint altaluk is
befolyasolt, a folyamat Ongerjesztédése miatt egyre inkabb azt gondoljak, hogy ez
masként nem is torténhetne. A pszicholdgia megkiilonbozteti a kilsé kontrollos
személyiséget a belsé kontollostdl. Utdbbiak tudatos életvezetéssel, a sorsukat alakité
tényezb6kkel és a kompetencidjukba tartozé 6sszetevbéket és kockazatokat tervszer(ien
szamba véve szervezik meg teenddiket. E mellett a kiils6 meghatdrozé tényez6khoz
igazodnak, vagy azt —amennyiben lehetséges —megvaltoztatjak, nem csak ugy sodrédnak
az eseményekkel. A kiils6 kontroll alatt all6k szerint mas emberek felett is valaki, esetleg
egy mas erd dont, a kudarcok, illetve a sikerek semmiképp nem rajtuk mulnak.

Ugy vélem, hogy egy munkahelyi atrocitds felismésében és a megfelel§ lépések
megtételében segitség lehet, ha hisszilk, hogy van rahatasunk az életlinkre, van

lehet6séglink annak iranyat befolyasolni.
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A munkahelyi stressz kivédésében segithet a szivdssag, amely olyan személyiségjegyek
Osszessége, mint példaul az elkotelezettség, a belsé kontollos gondolkodasmadd, a
stresszre akadalyként vald tekintés (Kobasa, Maddi, Kahn 1982), illetve Bagdy Emd&ke
(2008) kiemelte a személyiség alapvetéen optimista vagy pesszimista hozzadllasat az
élethez. Az 6nmagunkba vetett hitnek, melyet Bandura (1977) énhatékonysagnak nevez,
véleményem szerint is kiemelten fontos értéke van abban, hogy életlink nehézségeit
megoldjuk.

Kutatdsai alapjan arra a kovetkeztetésre jutott, hogy az alacsonyabb szinti
énhatékonysdggal rendelkez6k a munkahelyi problémakkal is nehezebben kiizdenek
meg, de akiknek ez a szintje magasabb, 6k kihivasként kezelik a nehéz helyzeteket és a

problémafdkuszu coping médot hasznaljak.

A szervezet lehetGségei

A legtobbet azonban szervezeti szinten lehet tenni a mobbing megjelenése ellen, vagy
hatdsainak enyhitésére. A vallalati tréningek kivald lehet&séget biztositanak erre, ahol a
vezetdk, és beosztottak konfliktuskezelési technikdkat ismerhetnek meg, illetve a vezet6k
elsajatithatjak azokat a képességeket, amelyekkel tudatosan felismerhetik és
megoldhatjak a szitudciét. Tandcsos ilyenkor a lehet6 leghamarabb feltarni a konflikust,
éreztetni a biztonsagos kozeget és tdmogatni a munkavallalét.

Szamtalan kutatas bizonyitotta, hogy szoros dsszefliggésben vannak a szervezet bizonyos
tulajdonsagai és az alkalmazottak elégedettsége. A demokratikus, a beosztottakat
meghallgatd vezetési stilus, a dontésekbe torténé bevonas nagyobb dolgozdi
elégedettséget szil, mint az autokratikus vezetési modell esetében.

Szamos elméleti megkdzelitést talalunk a szakirodalomban a motivaciérdl és a munkaval
valo elégedettségrél, amelyek koziil én Herzberg kétfaktoros modelljét szeretném
kiemelni. A kiinduldst Maslow sziikséglethierarchia modellje szolgdltatta, amelyet
elméletébe épitve a kovetkezGket allitja: az alapvets sziikségletek kielégitése esetén csak
k6z6mbos attitld alakult ki és nem megelégedettség, azonban, ha az alapvetd
sziikségletek csorbat szenvednek, akkor az feltétleniil elégedettlenséghez vezet. A
munkaval vald elégedettség egy magasabb rend( sziikséglet kielégitésének meglététdl
fligg, ha a magasabb szint nincs kielégitve, az nem vezet elégedettlenséghez, inkdbb csak

k6zombos attitlid kialakulasat segiti eld.
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Herczberg (1968) tényez6csoportjai a kdvetkezdk:

1. Higiénids kornyezet: munkakornyezet fizikai és szervezeti jellemzéi,
munkafeltételek, biztonsag, tarsas kornyezet, juttatdsok.

2. Motivatorok: az elért teljesitmény elismerése, el6relépési lehet&ségek,
elismerés, felelsség, munka értelme/tartalma/érdekessége, személyes fejlédés
lehet&ségének biztositasa.

Ez alapjan a higiénias feltételek biztositasa alapvetd, ezekkel motivacid nem érhetd el,
azonban a munkakor vertikdlis novelésével elérhetd. llyen lehet&ségek a felelGsség és
hataskor névelése, az ellen6rzés csdkkentése, a folyamatos visszajelzések megléte.

Megldtdsom szerint Hackman és Oldham (1976) munkakor gazdagitds modellje nagyon
fontos tényezd6ket tartalmaz a motivacié novelésének eléréséhez a munkakor kézponti

dimenzidibdl levezetve, amelyek a kovetkezdk:

megkivant képességek valtozatossaga,

a feladat egész jellege,

a feladat jelent6sége,

a munkakorben élvezett 6nallésag,
e avisszajelzés.

A motivaciohoz elkeriilhetetlen, hogy a vezet§ személyesen ismerje munkatarsat, hisz
csak igy biztosithatd, hogy felismerje sziikségleteit és azokon keresztiil megtaldlja a
legmegfelel6bb motivacids eszkdzt. A személyes kapcsolatok fenntartasahoz
elengedhetetlen, hogy rendszeresen lehetfséget biztositson kotetlen beszélgetésre,
ahol megismerheti a problémait és kidertljenek a belsé sziikségletek, amelyek alapjan
biztosithatdk a motivatorok. Ezen taldlkozasok alkalmaval lehetGség nyilik az esetleges
6t ért nehézségek, atrocitasok atbeszélésére is, ez pedig el6segiti a megfeleld |épések
megtételét (Kovacs 2020). Noé Nikolett (2004) a munkdval valé elégedettség kapcsan
szilletett értekezésében kiemeli, hogy az elégedettség kiilsG, belsé és Osszetett
hatdsokbdl all. A kils6 hatdsok egyikeként detektdlja a munkahelyi pszichoterrort,
leszogezve azt, hogy a hatdsok kozott tovabbi kdlcsonhatdsok [épnek fel.

Tekintettel arra, hogy a fentebbi modellek alapjan egy szervezet szamara kiemelten
fontos kell legyen a munkavallalék elégedettsége, és erre a mobbingnak negativ irdnyu

hatdsa van, elengedhetetlen ennek a hatasnak a csokkentése.
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A vdllalati kulturanak azokat a munkavallalékat kell értékelnie, akik empatikusak
kollégaikkal, batoritjak és tamogatjak a csapatot, dicsérik a kollégdk teljesitményét, igy,
ha az dldozat a torténtek ellenére is igy jar el, akkor a vallalati kultira kedves és
becslletes légkorét taplalja, amely j6 mikodés esetén kitaszitja a destruktiv elemeket.
Amennyiben a zaklatdé az alacsonyabb rangu vezetének ,szovetségese”, akkor az atélt
atrocitast magasabb szinten kell feltarni, célszer(i szamszer(siteni a zaklatas koltségét a
munkavallalé elvandorlasa miatt koltségeket, a csokkend termelékenység és a
munkamoral, a megnovekedett tdvollétek kovetkezményét, és az esetlegesen felmeriilé
jogi dijakat is), de emellett a megoldasra is javaslatot kell tenni.

Sz6t kell emlitenem még a munkahelyi mentdlhigiénérél, mely feladata a munkavallalok
lelki egészségére leselkedd veszélyeket detektalni, ezzel preventiven megel6zni a lelki
betegségek kialakuldsat. Munkavégzés kozben a dolgozdkat kiilonb6z6 stresszt okozd
tényez6k érik, mint példaul: a tual- vagy alulterheltség, o©nallésag hidnya a
munkavégzésben vagy egy csoporton beliili konfliktus vagy a rossz szervezeti légkor.
Megallapithatd, hogy a munkahely és a munkavallalék hatnak egymasra, és csak jol
m(ikodé szervezet tud jo lelki egészséggel bird dolgozdkat szervezeti céljainak
megvaldsitdsa mogé allitani.

Ebben az esetben is a vezet6k felelGsségét kell kiemelni, akik biztositjak, hogy a
beosztottak is rendszeres idékozonként részt tudjanak venni konfliktuskezeld,
problémamegoldd vagy onismereti, kommunikacids tréningeken, hiszen a szervezet
sikeressége és eredményessége ezt megkoveteli Salamon-Szabolcsi 2022).

Kaucsek és Simon (1996) rizikcmanagementnek nevezte el azt a vezetési format,
amelyben a vezetési ismeretek a stresszkezelési technikdkkal kombindlva egyfajta
Ltulélési stratégiat” alkotnak, és fenntarthatdva teszik az egészségesebb munkahelyi
légkort.

A rizikdbmenedzsment tevékenységek egyik kozponti eleme, hogy a vezet6k
képzettségi/m(iveltségi hidnyossagait képzettséggel pdtoljak, igy el6segitheté a mobbing
megel6zése vagy megsziintetése. Ha a szervezet képes szembenézni a problémaval és
nem dlindokokat keres, akkor a rizikbmenedzsment két f6 szakaszaban megoldast
taldlhat. Els6 szakaszban az azonositas torténik, melyben felmérésre keriilnek azok a

terlletek, ahol veszteséget okoz a pszichoterror.
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llyenek lehetnek a kommunikacids csatornak zavarai, a dontési utak nehézségei, az
informacid torzulas és motivacid csokkenése. A cél az, hogy egy kész terv és felkésziilt
vezet6k alljanak rendelkezésre, melyet a megjelen6é mobbing esetén azonnal be lehet
vetni. A mdsodik szakaszban a vezet6ket érzékenyiteni kell, érzelmi intelligdncidjukat
fejleszteni, hogy a munkavallalé részére egy olyan bizalmi légkort tudjanak biztositani,
mely megfelel6 hatteret biztosit a probléma megbeszéléséhez, ahol konszenzus
szlilethet az egyeztetés sordn. Az érzelmi intelligencia fejleszthetd, mérhetd, valamit
segitségével javithatd a teljesitmény, fokozhatd a versenyképesség, és a munkavégzés
altal kivaltott 6romérzet. A vezet6k elméleti és gyakorlati ismereteinek hidnya a szocidlis
konfliktusok terén tovabbképzéssel 6nismereti, kommunikacids, problémamegoldd), és
a konfliktuskezelési technikak elsajatitasaval potolhatdk (Toohey 1995).

Kiemelten fontos, hogy a vezet6k segitsék az uj belépbk beilleszkedését, rendszeresen
kapcsolatot tartsanak a beosztottakkal, elismerjék munkajukat, kifejezzék kdszénetiket.
Nekem jelenlegi munkahelyemen volt el6szor részem abban, hogy nem csak
alkalmanként, hanem minden héten pénteken a felettesem megkdszoni a csapat 6sszes
tagjanak a heti teljesitményét. A bizalmat fokozza a nyitott vezetGi ajté is, hisz az lizenete
az, hogy probléma esetén megkereshetd a vezetd, nem bujkal a beosztottak el6l.

A konfliktuskezelés kapcsdan nem szabad elfelejtkeziink a medidcid jelent6ségérél. Lovas
Zsuzsa neves pszicholdgus kozel 30 éve els6ként hozta Magyarorszagra a mediacid
modszerét, melyet azéta is képzésekkel népszer(sit. A folyamatban a mediator azért
felel6s, hogy csak olyan megoldas sziilethessen, mely mindkét fél szamara elfogadhato,
egyikiik érdeke se sériljon. A mediacid alkalmazasat mar a vezet6képzésben is
alkalmazzak, hisz a vezetének, ha nem hierarchikus mdédon akar konfliktus megoldani, ez
a legmegfelel6bb eszkdz a kezében. Hazankban jellemzé mikddés a felllrdl torténd,
utasitasszerld megoldasok keresése, de ha a szervezti kultira részévé valik ez a szemlélet,
és a felmeril6 problémak esetében is ezzel a munkamddszerrel élnek a vezetdk,
megvaltoztathaté ez a szemléletmdd (Répaczki 2009).

A mobbing megfékezésében kiemelt szerepe van a HR osztalynak, hiszen a munka
hatékonysaganak javitasa altaluk tdmogathatd leginkabb. A szocialis normak és az elvart
magatartas betartatasa a felsGvezetést6l kell induljon, ahogy a mérgez6 elemek
megjelenésének detektdlasa, és kiemelésiik a kdrnyezetbdl is a munkaltatd felelGssége

és feladata.
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A kolcsonos tisztelet és méltdsag elvét kell hangsulyozni és a szervezetek etikai kodexébe
beemelni. Kiemelten fontos észrevenniink azt, hogy a pszichoterror megjelenése jelzés
arra, hogy valtozas sziikségeltetik a szervezetben, és tanacsos ezt a jelet komolyan venni,

mert a kdros kdvetkezmények a szervezetet és a tarsadalmat is érintik.

2.3.2. Szabdlyozasok
Szeretnék betekintést nyujtani a mobbing kezelésének kapcsan a szabalyozasokra is. A

szervezeti magatartdssal, a vallalati kultdrdval, a munkavédelemmel kapcsolatos
tudomadnyteriiletek a pszicholdgidn keresztiil bekapcsolddtak a téma kutatdsdba, és
megvilagitottak, hogy a rossz munkahelyi teljesitmény és a pszichoszocidlis kockazati
tényezdk kozti 0sszefliggést. Utébbi fogalmat a EU-OSHA European (Agency for Safety
and Health at Work) az Eurdpai Unié munkahelyi biztonsagi és egészségvédelmi
informacids ligyndksége az aldbbiak szerint definidlja: a pszichoszocidlis kockazatok a
munka nem megfelel§ tervezésébdl, irdnyitasabol szervezésébdl fakadnak, és negativ
kovetkezményekkel jarhatnak, melyet pszicholdgiai, fizikai és szocialis tipusuak lehetnek.
(http 5)

Ezen kockazathoz vezeté munkakoriilmények egyike a zaklatds, de a felsorolt tényez6k
kozt tobb olyant is talaltam, mely megtaldlhatd a LIPT tipografia listdjaban is a
foglalkoztatdsi- és élethelyzetek mindségét éré tdmaddsok kozott is. A probléma
mértékét jol mutatja az EU-OSHA altal 2022-ben elvégzett OSH Pulse felmérés,
mely szerint a munkavallaldok 27%-a a munka altal kivaltott vagy sulyosbitott stresszt,
szorongast, illetve depressziot él meg. (http 6) A vezeté ok pedig a kedvezGtlen
inzenzitasu és nem el6nyds munkaid6é miatt kovetkezik be.

A pszichoszocidlis kockazatok esetében is a prevencid tlinik a legmegfelel6bb kezelési
modnak, mindamellett, hogy a problémara holisztikusan kell tekinteni és szisztematikus
megkozeliteni. Az EU-OSHA altal készitett ESENER felmérésben az eurdpai vallalatok
pszichoszocialis kockazatokra adott reakcidit mérték fel, kezelési mddjaikat és az ezzel
kapcsolatos nehézségeket is feltérképezték, mint példdul az akadalyokat és
kdvetkezményeit.

Elmondhatd, hogy a pszichoszocialis kockazatok kezelése sokkal nehezebb, mint a
biztonsagi és egészségvédelmi kockazatok kezelése, illetve sok esetben a véllalatok
aldbecsiilik ezen kockazatokat, igy a megfelel6 intézkedéseket sem tudjak megtenni.

(http 7.)
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A mentalis egészséggel atfogd mddon kell foglalkozni, a megel&zésre kiemelt hangsulyt
fektetve, és mindez nem csupdn etikai kotelesség a munkaltatok szamdra, hanem a
munkahelyi biztonsagrdol és egészségvédelemrdl szolo keretirdnyelv, elGirt jogi
kotelezettség is, amelyet egyéb keretmegdllapodasok is tdmogatnak. Egyik oldalrdl jogi
kotelessége a munkdltatonak a munkahelyi kockdzatok megfelel§ értékelés és
ellen6rzése, mas oldalrdl viszont sajat érdeke is, hogy a hatékony probléma detektalasba
bevonja a munkavallalékat is, hiszen 6k ismerik a legjobban a felmeril6 problémakat, és
bevonasuk bizonyitottan sikertényez6 a pszichoszocidlis kockazatok elleni
kiizdelemben. A téma fontossagat az is mutatja, hogy az Eurdpai Bizottsag 2021-2027-
es munkahelyi biztonsagi és egészségvédelmi stratégiai kerete vizsgdlja, hogy milyen
intézkedésekkel lehet el@segiteni a munkavallalok egészségének és biztonsdganak
javitasat. Hazdnkban az 1993. évi XClIl. torvény a munkavédelemrdl VIII. fejezetének
értelmez6 rendelkezései kozott talaljuk meg a jogi keretrendszert a pszichoszocialis
kockdazattal kapcsolatban. A munkavallalét a munkahelyén éré azon hatasok konfliktusok,
munkaszervezés, munkarend, foglalkoztatdsi jogviszony bizonytalansaga stb.)
Osszessége, amelyek befolyasoljdk az e hatdsokra adott vélaszreakcidit, illet6leg ezzel
Osszefliggésben stressz, munkabaleset, lelki eredetli szervi pszichoszomatikus)
megbetegedés kovetkezhet be. A munkahelyi mobbing kezelésének jogi vetiileteit Banyai
Gdébor, Boruzs Klara, Bird Klara (2016) értekezésében taldltam legattekint6bbnek, mely
alapjan megallapithato, hogy a hazai jogszabalyokban egyértelmd jogi szabdlyozds még
nincs. Az egyenl6é bandsmad kovetelményérdl szold 2003. évi CXXV. torvény definidlja a
zaklatas, a jogellenes elkiilonités, valamint a megtorlds fogalmat. A probléma az, hogy
zaklatast kizardlag a torvény altal meghatarozott tulajdonsagokkal példaul: nem, bérszin,
nemzetiség, egészségi allapot, fogyatékossag, életkora, vagyoni helyzet stb. rendelkez6
személyekkel szemben lehet elkovetni. A fenti tulajdonsdgokkal nem rendelkezé
munkavallalé e jogszabaly alapjan az 6t terrorizdld munkatarsaval szemben védtelen
marad. A szerz6k allaspontja szerint, ezért szikséges lenne kilon nevesiteni a
munkahelyi pszichoterrort, akar a Munka Torvénykonyve részeként, akdr mas kapcsolédo

jogszabalyban.
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3. Sajat kutatas

3.1. Kutatasom célja, hipotéziseim

Kutatdsom arra irdnyult, hogy felmérjem az iroddban dolgozd nék kérében elszenvedett
munkahelyi pszichoterror kapcsan megjelend viselkedésformakat, azok gyakorisagat és
hosszat, az inzultusok elkovetSinek személyét, azon szervezet tipusat és m(ikodési
modelljét, amelyben az inzultus megtortént. Ezek mellett arra is kerestem a vélaszt, hogy
az atrocitast atélék mit gondolnak arrél, miért alakul ki és hogyan lehetne megel6zni a
mobbingot, illetve a bekdvetkezésekor milyen megolddsokat és segitséget kaphatnak a
tovabbi atrocitasok elkeriilése érdekében. A kutatdsok alapjan elmondhatd, hogy a
mobbing egy olyan kényes kérdéskor, amelyrél a munkavallalék nem szivesen beszélnek,
vagy fel sem ismerik jelenlétét a szervezetben és az életiikben. Ez is az oka annak, hogy
szeretném felhivni a figyelmet a munkahelyi pszichoterrorra és annak hatalmasra nétt

jelentGségére.
Az alabbi hipotéziseket fogalmaztam meg:

H1. Feltételezem, hogy minél tobb embertél szenvedi el a személy a lelki inzultust,
annal valdszin(ibb, hogy munkahelyen kiviili csoporthoz fordul mobbing esetén.

H2. Feltételezem, hogy Osszefliggés van a munkahelyen torténd pszichoterror fajtai
és a szervezeti jellemz6k kozott.

H3. Feltételezem, hogy van Osszefliggés a csaladi allapot és a kozott, hogy éri-e
atrocitas a munkavallalét.

H4. Feltételezem, hogy a magasabb iskolai végzettséggel rendelkez6 munkavallald
ugy latja, hogy a szervezet tagjainak jellemzGi taptalajt biztositanak a
munkahelyi pszichoterrornak.

H5 Feltételezem, hogy azok, akik ugy vélik a nem megfelel6 munkahelyi légkor
tdptalajt biztosit a mobbingnak, a konfliktuskezelési kompetencidk

fejlesztésében latjak a mobbing megakaddlyozdsanak lehetGségét.
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3.2. Kutatasom mddszertana, kérdGivem

Kutatdsi mdodszerként a kérdGives vizsgalatot valasztottam, amelyben a munkavallaloktol
vartam visszajelzést a vellik tortént mobbing események kapcsan. A kérdGivben
Osszedllitott kérdéseket a Leymann-féle mobbing inzultusok jegyzékébdl vdlogattam
konzulensem segitségével, els6sorban azokat beemelve a kutatdsomba, amelyeket az
irodai kornyezetben dolgozdé nék véleményem szerint atélhettek. Célcsoportom a
verseny- vagy kozszféraban dolgozé néi munkavallald volt, aki életkori hatarok nélkil
hajlandé volt a kutatdsban részt venni és képes volt az 6t ért atrocitast felismerni. A
lehet6ségeimet mérlegelve kézenfekvd elérésekkel operdld és viszonylag révid idé alatt
megvaldsithatd kutatdst terveztem megvaldsitani.

Primer kutatast végeztem, nem valdszinlségi, véletlen mintavétellel. Az egyszerlen
elérhetdé alanyokat kivantam a kutatasba bevonni, amellyel a minta nem lett
reprezentativ, tehat a kdvetkeztetések levonasaval dvatosan sziikséges banni (Babbie
1995). Kvantitativ kutatasi technikat alkalmaztam, online megkérdezéssel, amellyel
nagyobb létszamban tudtam elérni n6tarsaimat, az anonimitds megtartasa mellett. A
kérdGiv Osszedllitdsanal az alkalmazandé moddszertani szabdlyokat természetesen
figyelembe vettem, alapos munka eredményeként alakult ki végsé formaja. A kérdéseket
az 0Osszes valaszadd azonos formdban kapta meg, igy az eredmények
osszehasonlithatdsaga biztositott. A tesztfazisban kortlbellil egy tucat ember toltotte ki
a kérdGivet, majd a szakmailag is aldtamasztott javitd szandéku javaslataikat beépitettem
a végleges kérdGivbe. Online kérdGivemet Google Formsban készitettem el és tettem
nyilvdnossa a linket.

A kisebb szamu adatkozI6 csoport - akik a barataim és ismer6seim voltak - a kitoltésre
vonatkozd kérésemet megosztotta az 6 ismerGseik, kollégaik kozott is, igy a hdlabda
maodszerrel egyre szélesebb koérben tudtam a kérdGivem terjeszteni. E mellett szamos
kozosségi oldalon és azok csoportjaiban is megjelentettem kérésem, ezaltal szélesebb és
ismeretségi koromon kivili, nem févarosi munkavallaldkat is elértem. Ezen megosztasok
mellett, egyetemi csoporttarsaim és az 6 ismerGseik, munkatarsaik, illetve kdzosségi

kérdGiv megosztd oldalak voltak segitségemre.
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Torekvésem sikerrel jart és az elvart minimalis 100 f6 kitolt6t 10 fével sikerilt
tulszarnyalnom, igy a mintavételem nagysaga 110 f6. A mintavétel 2019 februdr-mdrcius
honapjaban zajlott. KérdSivem 15 kérdésbdl allt, zart és nyitott, illetve feleletvalasztds
kérdésekkel szerkesztett, valamint Otfokozatu skdlas valaszadasi lehetdségek
tartalmazott, amelyet név megaddsa nélkil kellett kitolteni. A Likert-skdlas kérdések
megjelenését a kérdGivben kifejezetten fontosnak tartottam, mert segitségével a kitolté
valaszait szamokban hatdroztam meg, amely nagysdga alapjan kovetkeztethetlink arra,
hogy a kérdés milyen mértékben érinti a személyt (Falus-Ollé,2008). A nyitott kérdéseket
attél flggetlenil, hogy feldolgozdsuk nehezebb, fontosnak tartottam beemelni a
kérdGivbe, hiszen ezekbd6l valds informaciot nyertem a témdval kapcsolatos
tdjékozottsagrol és ismeretekrdl. A kérdbiv a beleegyez6 nyilatkozatot kovetéen a nemre
vonatkozd kérdéssel kizarta a férfi kitdlt6ket - kutatdsom ugyanis csak a ndi
munkavallalékat ért inzultusokra terjed ki. E mellett a részvétel 6nkéntességét azzal
tettem lehet6vé, hogy annak kitoltését barmikor felfliiggeszthették a vdlaszaddk és
kiléphettek a kérdéssorbdl (Babbie 1995). A kérdések megfogalmazasdban figyeltem
arra, hogy kozérthet6 legyen, ne tartalmazzon szakzsargonokat, hogy a kérdések
egyértelmliek és egyszerlek legyenek. A kérdGivek feldolgozasanak mddszere a
Microsoft Excel és SPSS programok segitségével valdsult meg.

A kérddiv az alabbi részekre tagolddott:

v/ Témaspecifikus kérdések: A valaszadd atélt-e mar munkahelyi pszichoterrort és azt
milyen inzultus altal? Mindezt milyen gyakorisaggal és mennyi idén keresztul? Ki(k) altal
tapasztalta a mobbingot? Ki(k)t6l kért segitséget a nehézség kapcsan? A valaszadd szerint
milyen szervezeti jellemzSk segithették a munkahelyi pszichoterror megjelenését? A
kitolt6 meggybz6dése szerint milyen mdédon lehet megel6zni a mobbingot?

v Alapadatok: életkor, lakdhely, csalddi dllapot, legmagasabb végzettség, munkahely
mérete, munkakor tipusa és a pontos beosztasa. Kérd6ivem az aldbbi linken volt

elérhet6: http 8.
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3.2.1. Alkalmazott statisztikai mdédszerek

A primer kutatas soran Excel és IBM SPSS statisztikai programot alkalmaztam, azon belil
pedig khi-négyzet prébat és kereszttabla elemzéseket készitettem a feldllitott hipotézisek
vizsgdlata érdekében. Tekintettel arra, hogy az SPSS kifejezetten statisztikai szamitasokra
megalkotott rendszer, az Excelhez képest Iényegesen nagyobb elemszamu vizsgdlatok
elvégzésére is alkalmas, e mellett az 6sszefliggés vizsgalatok sordn érzések, attitlidok
vizsgalatdra is alkalmas. A khi-négyzet préba széles korben elterjedt, gyakran alkalmazott
és konnyen értelmezheté elemzési mddszert vdlasztottam. A khi-négyzet prébat két
valtozd kozotti kapcsolat elemzésére alkalmazzuk. A nominalis vagy ordinadlis mérési
szintl valtozdk esetében alkalmazhatd statisztikai proba esetén arra kereslink valaszt,
hogy a két valtozo kozott van e szignifikdns kapcsolat. A khi négyzet préba ugy mikodik,
hogy az SPSS program a celldk 6sszevetésével az esetszamokat hasonlitja 6ssze azzal az
elvart esetszammal, amelyet akkor kapndnk, ha nem lenne kapcsolat a két valtozé kozott.
A kapcsolatok kozott lehet fliggvényszerd, sztochasztikus kapcsolat, ha pedig nincs
kapcsolat a két valtozd kozott, akkor megallapithatd, hogy a két valtozo fliggetlen.
Eredményét nagyban befolydsolja a minta nagysagra, igy elképzelhetd, hogy ugyanazon
jelenség vizsgalatok kis elemszamnal nem mutat szignifikdns kapcsolatot, de nagyobb
elemszamU minta esetén mutatna. A khi négyzet eloszlads ferde, mert a nagyobb

szabadsagfok szimmetrikusabb eloszlast hoz.

3.3. A kérddives kutatas részletes bemutatasa

3.3.1. Bevezet6 gondolatok

A kérdGivek mindegyike értékelhet6 volt, a valaszok feldolgozhaté adatallomanyt
biztositottak, ennek ellenére kutatdsom nem tekinthet6 reprezentativnak. A fejezetben
olyan statisztikai elemzéseket mutatok be, melyek a mobbinghoz kapcsolddnak.

Els6ként a mobbing megjelenésének formait elemzem és azt, hogy az inzultusok kiktdl,
illetve milyen idGtartamban jelentkeztek. A masodik alfejezetben bemutatom, hogy a
munkavallalé kihez fordult segitségért. A harmadik alfejezet tartalmazza, hogy a

valaszaddk milyen okokra vezették vissza a jelenség megmutatkozasat a szervezetben.
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A negyedik alfejezet 6sszefoglalja, hogy milyen mddszereket tartottak a valaszadok a
mobbing elleni fellépésre alkalmasnak. Az 6todik alfejezetben a minta demografiai
jellemz6inek bemutatasa kovetkezik. Az elemzéseket kovetéen ismertetem a
hipotéziseim elfogaddsat vagy elutasitdsat aldtdmasztd statisztikai eredményeket.
Dolgozatom ezen szakaszaban arra torekszem, hogy mélyebb betekintést nydjtsak a
kérdGivet kitolt6k demografiai jellemzGibe, és feltarjam hogyan befolyasolhattdk a
demografiai tényez6k a mobbing elSforduldsat és jellemzdit. Olyan tényez6ket is
kerestem, amelyek befolyasoljdk az egyén mobbingra valé fogékonysagat. Ezért a
kérdSivemben erre vonatkozé kérdések is szerepeltek, mint példaul az életkor, a lakdhely,
a legmagasabb végzettség és mas relevans demografiai valtozok.

Az informaciok alapjan lehet6ségem van 0Osszehasonlitasokra és elemzésekre a
kiilonb6z6 demografiai csoportok kozott, ami segithet a kutatds eredményeinek
értelmezésében és a kovetkeztetések levondsaban. Szeretném feltarni ezeket az
Osszefliggéseket, és az informdciok alapjan elvégzett elemzés sordn a hipotéziseimet
aldtdmasztani az eredményekkel. A kérddivet kitolté 110 f6 demografiai jellemzéit
mutatom be a tovabbiakban. A minta regionalis megoszlasban és az életkor, végzettség,
illetve a munkahely gazdagsagi szektorai széles spektumot felélelnek. A munkakoruak
kozt az Osszes generacid képviselteti magat a kutatasban, és a kitolt6k legalacsonyabb
végzettsége is érettségi. A kovetkez6kben a kérdGivben feltett kérdések részletes
bemutatasa kovetkezik. A 2. szamu mellékletben taldalhaté a kérd&ivem részletes

bemutatasa.

3.3.2. A minta bemutatasa

A valaszaddék demografiai jellemz6i

Eletkor
A valaszadok kozil 110 f6 adott valaszt az életkorral kapcsolatos kérdésre

A valaszadok életkorat kategorizaltam a 21-30 év, 31-40, 41-50 és 51-60 kozottiekre.
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50

40
30
20
10
0 [ |
21-30 31-40 41-50 51-60
B Eletkor (f6) 27 46 32 5

1. dbra A kérddbivet kit6ltbk életkora (Forrds: sajat munka)
A valaszadok 25%-a 30 év alatti, 42%-uk 31-40 év kodzotti, 29%-uk 41-50 év kdzotti és 5%
51-60 év kozotti. A kitolt6k atlagéletkora 36,4 év, modalis életkora: 40 év A legfiatalabb

kitolté 21 éves a legidG6sebb kitoltd 59 éves volt.

Lakéhely

A lakéhelyre vonatkozé kérdés valaszainak megoszlast az alabbi tablazat tartalmazza:

80 65
60
40 32
0 . , -
févaros varos kozség vagy falu
M Lakdhely (f6) 65 32 13

2. dbra A kérddivet kitélték lakdhelye (Forrds: sajat munka)

Févarosi lakos a valaszaddk 59%-a, varosban él a 29%-uk és 12% a valaszaddknak kozség

vagy falu lakédja.

Csaladi allapot

A csaladi allapot is befolyasolhatja az atrocitasokat, igy erre az adatra is rakérdeztem.
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80

70

60

50

40

30

- Ml

10

0 .

Csaladi allapot (f6)
M hazas/élettars/bejegyzett

élettars 70

H egyedulallé 26

egyedilallé, gyermekét 5
egyedul neveld

M elvalt 7

W egyéb 2

777

3. dbra A kérdGivet kitélték csalddi dllapota (Forrds: sajat munka)

Hazastarssal / élettarssal / bejegyzett élettarssal rendelkezének 70 f6 vallotta magat, 26
f6 egyediilallo, 7 f6 elvalt, egyediilalld és gyermekét egyediil nevel§ 6sszesen 5 6, ketten

pedig az egyéb kategodriat jelolték meg,
Iskolai végzettség

A legmagasabb iskolai végzettség (f6) is fontos ismérv a hipotézisemben, igy az alabbi

kérdésnek megfelel6en vartam a valaszokat:

90
80
70
60
50
40
30
20

10
0 [ [ i .
féiskolai R . szakkozép-
gimnaziumi szakkozép-

vagy gimnaziumi Py ; . iskolai
egyetemi = érettségi érettsegi€s  iskolai érettségi és
diploma OKJ képzés érettségi OKJ képzés
mL iskolai
egmagasabb iskolai 81 4 5 8 12

végzettség (f6)

4. dbra A kérddivet kitéltdk iskolai végzettsége (Forrds: sajat munka)
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FGiskolai vagy egyetemi végzettséggel rendelkezik a valaszaddk 74%-a, gimnaziumi
érettségivel 4%-uk, gimnaziumi érettségivel és OKJ-s képesitéssel 5%-uk,
szakkozépiskolai érettségivel 7%, mig szakkdzépiskolai érettségivel és OKJ-s képestéssel

11%-uk. Tehat fels6foku végzettséggel 81 f6, kozépfoku végzettséggel 29 f6 rendelkezik.

Munkahely mérete

A munkahely méretét is fontosnak tartottam megkérdezni, melynek eredményét az

aldbbi tablazatban foglaltam Ossze:

30
25
20
15
10
5 I
0 50 f6 101-500 501 1000 1001- 5001 f6
alatti 5110076 fé fé 5000 f6 felett
B Munkahely mérete (létszam) 28 15 24 8 24 11

5. dbra A kérddivet kitélt6k munkahelyének mérete létszam alapjdn (Forrds: sajat munka)

Gazdasagi szektor
A kitolt6ket arra kértem, hogy adjak meg a szektort, amelyben munkajukat végzik.

A valaszadok 42%-a harom kategériabol kerdlt ki, melyek a kozigazgatas,
tarsadalombiztositas, szabalyozas (allami és kormdnyzati kdzigazgatas, killigy, vdam és
adolgyek stb.), teriiletet jelolte meg, a pénzlgyi, biztositasi tevékenység és az IT,
telekommunikacid, média, hirkozlés (TV, radid, hirligynokség, film és m(isor gyartas,

kiaddi tevékenység stb.). A részletes adatokat a 3. szamu melléklet tartalmazza.
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A munka jellege

A munka jellege feldl is érdeklédtem, mely alapjan kiderilt, hogy a valaszadék 81%-a
irodai, Ugyviteli dolgozé, 15%-uk diplomas kozépvezets, 3% nem diplomas vezeté,

iranyit6 és 2%-a tulajdonos.

100
80
60
40
20
0
. . irodai, nem diplomas
diplomas R, p .
iy P tgyviteli vezeto, tulajdonos
kozépvezetd , L
dolgozé irdnyité
Munka jellege (f6) 16 89 3 2

6. dbra A kérddivet kit6lték munkdjanak jellege (Forrds: sajat munka)

Utolsé kérdés a kérdGivben a munka pontos jellegére kérdezett ra, a kérddiv
Osszedllitdsakor masként vélekedtem, de végil ugy itéltem meg, hogy a kutatds
szempontjadbdl nem relevans ez a kérdés, igy a 4. szamu melléklet tartalmazza a valaszok

pontos listajat.

Mobbinggal kapcsolatos kérdések

A kérdGivem els6 kérdése arra vonatkozott, hogy a valaszadé munkdja soran tapasztalt
e bizonyos fajta viselkedéseket, a valaszok koziil tobbet is be tudott jeldlni a valaszadé.
Ezekkel a kérdésekkel azokat az atrocitds tipusokat akartam beazonositani, amelyeket
Leymann professzor altal megismerhettiink. A képzeletbeli dobogdn harom valasz
végzett fej fej mellett. Az ,olyan feladatokat kapok, amelyek jéval alulmuljak a
képességeimet”, az ,értelmetlen feladatokkal biznak meg” valaszokat 56-56 f6, a ,hatam
mOogott rosszakat mondanak rélam” véalaszt 55 f6 jel6lte meg.

Ezeket koveti a pletyka terjesztése 30 fével és szorosan mogotte a kiabdlas jon.
Véleményem szerint ez az egyik legnyiltabb tamadasi tipus és azt gondolom, hogy
nehezen toleralhaté munkahelyi koriilmények kozott.

Ezt koveti 14 valasszal a ,,mar senki nem beszél velem” és 11, illetve 10 valasszal a
maganéleten torténd szdrakozas és a kritizalas. Fenyegetést élt at 8 f6 és 6 f6 irta, hogy

mar senki nem akarja, hogy hozza forduljon.
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A valaszokat az aldbbi tablazatban 6sszefoglalva ismertetem:

1. tdblazat Mobbing atrocitdsok fajtdi (Forrds: sajat munka)

. " s gyakorisag megoszlas

Mobbing atrocitasok fajtai (6) (%)
a hatam mogott rosszakat mondanak rélam 55 20
allandéan kritizaljak a magdnéletemet 10 4
értelmetlen feladatokkal biznak meg 56 21
mar senki sem beszél velem 14 5
megfenyegetnek 8 3
pletykdkat terjesztenek rélam 30 11
ram kiabdlnak masok el&tt 27 10
olyan feladatokat kapok, amelyek joval alul muljak a 56 91
képességeimet
a maganéletemen szérakoznak 11 4
mar senki sem akarja, hogy hozza forduljak 6 2
o6sszesen: 273 100

A 110 f6 valaszaddbdl 80-an egynél tébb artocitas tipust is bejeldltek, a kérdésre 21
embert6l nem kaptam vélaszt.

A kérddivben nyilt kérdéssel kértem arra a valaszaddkat, hogy fogalmazzak meg szerintiik
mi a munkahelyi pszichoterror.

Ezek Osszesitésében 61 kiilonb6zs cselekvést, érzelmet, okot fogalmaztak meg, amelyet
vizualisan abrdazolva fogok prezentalni. A valaszaddk tébb mint fele olyan valaszt adott,
ami valdban kapcsolddik a fogalomhoz, azaz a valaszadék képesek voltak megfogalmazni

a mobbing lényegét.
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7. dbra Mobbing hivészavak a vdlaszaddok megfogalmazdsdban
(Forrds: sajat munka)
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Nagyon emberi valaszok érkeztek, j6 dontés volt megkérdezni a valaszaddkat errdl,

ugyanis a megfogalmazasok igen pontosan tlkrozik az értekezésemben emlitett

szakirodalmi megallapitasokat, amely kifejezésekkel a vdlaszaddk jol korilirtdk és

megragadtak a munkahelyi pszichoterrort és annak kdvetkezményeit.

A szamomra legkiemelked6bbeket szeretném szé szerinti idézéssel feltarni az olvaso

el6tt:

»Lelki bantalmazds munkahelyi kérnyezetben, ami hosszu tavon sérelmekkel jar,
stresszfaktorként jelenik meg életiinkben, ami hatast gyakorol a mindennapi
életlinkre.”

»Az érzelmi intelligencia, empatia, kolcsonds tisztelet, és megfelel6
kommunikaciés képességek hidnyabol addédd nonverbdlis munkahelyi
bantalmazas.”

,Folyamatos kellemetlenkedés, amelynek alapja az egyik személy frusztracidja,
amit a masikon prébal levezetni.”

,KikozOsités, agresszid, igazsagtalan és érthetetlen lelki terror.”

,0Olyan helyzet, allapot okozdsa munkahelyi kdrnyezetben, mely hosszu tdvon
rossz és kiszdmithatatlan kovetkezményeket okozhat, agresszivitdshoz, lelki
sebekhez, a fluktudcié novekedéséhez jarulhat hozza.”

»,Rosszindulatu légkor, dontésképtelen és hozzd nem érté vezetés.”

,Olyan munkahelyi allapot, ahol a munkavallalét folyamatosan, méltatlanul,
negativ impulzusok érik anélkiil, hogy munkaja vagy viselkedése indokolna.”
,Hosszu ideig negativ érzelmekkel/cselekedetekkel/szavakkal bantja az egyik
ember a masikat; olyannyira, hogy az elszenvedd lelki és esetleg mar testi
tiinetekkel reagal erre.”

»Az amikor valaki nem elégedett sajat magaval és csak abban leli 6romét, hogy
kivetiti masokra a belsé frusztracioit.”

»Amikor egy héten egynél tobbszor ugy megy az ember dolgozni, hogy a
kollégaktdl jové kérdések, empdtia nélkili vélemények, gyakran intolerancia,
valamint a szakmai kompetenciakat kérdére vond megjegyzések miatt aggddik,

fél és stresszel.”
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A definiciékban szépek kirajzolddik a mobbing ,jellemrajza”, lathatjuk, hogy a valaszadok
tokéletesen be tudtak azonositani olyan okokat is, amelyeket én is emlitettem kordbban.
Nem csak emberi tényezéket (példaul érzelmi intelligencia, empatia, kdlcsonos tisztelet
és megfelel6 kommunikacios képességek hidanya), hanem a szervezet részérél felmerilé
okok (példaul a dontésképtelen és hozza nem érté vezetés) is megjelentek a valaszokban.
E mellett jol latszédnak a kévetkezmények is, példaul hosszi tavon rossz és
kiszdmithatatlan kovetkezményeket okozhat, agresszivitashoz, lelki sebekhez, a

fluktuacié novekedéséhez jarulhat hozza.

Fontos volt megtudnom, hogy ki(k) a munkahelyi pszichoterror elkévetdi, erre iranyult

a masodik kérdés:

Itt is tobb lehet&séget lehetett megadni, 36 f6 ketté valaszt adott, de ketténél tobbet
senki nem jel6lt meg. Ennek folytan 157 valasz érkezett a 110 f6 részérdl. A valaszaddk
kozel 30%-a egynél tobb valaszt adott meg. Ezen tdmadasok a munkavallaléval egy
szinten 1év6 személyt6l és felettesét6l érkeznek, ez arra enged kovetkeztetni, hogy
ezekben az esetekben ,intézményesiilt terrorral” van dolgunk, hisz épp a felettesnek

kellene észrevennie és csirajaban elfojtania a mobbingot.

2. tdbldzat A mobbing elkévetdi (Forrds: sajat munka)

Mobbing elkovetGi LGk el

(f6) (%)
kolléga, kollégak 33 30
vezet6 vagy felettes 30 27

nem a szervezethez (munkahelyhez)
tartozé, vagy ott dolgozd kilsé
személy 7 6
(pl: alvallalkozo, ugyfél, beszallito,
gyermek, hallgato stb.)

kolléga, kollégak ES vezet6 vagy

felettes 33 30
vezet§ vagy felettes ES nem a

szervezethez (munkahelyhez) 5 5
tartozé, vagy ott dolgozd kilsé

személy

senkit6l; nem tapasztalt 5 5
Osszesen: 110 100
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Ezt kdvetSen kutattam, hogy az atrocitas egy vagy tobb ember altal elkévetett.

A valaszokat az alabbi tablazat tartalmazza:

3. tdbldzat A mobbing tdmaddsok elkévetdinek szama (Forrds: sajat munka)

Hany embertdl szenvedi el |gyakorisag|megoszlas
a munkahelyi inzultust? (f6) (%)
egy embertél 47 43
két embertdl 28 25
harom vagy tébb embertdl 35 32
Osszesen: 110 100

A vidlaszaddk tulnyomé tobbsége - 0sszesen 47-en - az ,egy embert6l szenvedi el” az
inzultalas allitast jelolte be. 28 f6 két embertdl, 35 f6 hdarom, vagy tobb embertél szenvedi
el a munkahelyi pszichoterrort. Fontosnak vélem ez utdbbi szdmot, amely alapjan a
valaszaddk 57%-a tobb embertél szenvedi el a terrort.

A mobbing definicidja szerint a cselekmények havonta tobbszor és legalabb fél éven at
ismétl6déek, amely definicidé ugyan nagyobb eltéréseket mutat az egyes kutatok szerint

(Einarsen és munkatdrsai, 2011), de mégiscsak szlikséges volt ezekre rakérdeznem.

Szorosan ehhez a kérdéshez kapcsolddik, hogy milyen gyakran tortént meg az atrocitas.

4. tabldzat A mobbing tdmadds szama havonta (Forrds: sajat munka)

Zaklatasok gyakorisag | megoszlas
(havonta) (alkalom) (%)
0-10 80 73
11-20 19 17
21-30 8 7
31-40 3 3
Osszesen: 110 100

17% havi kett6, 15% harom zaklatast élt at, 14% pedig havonta tiz alkalommal keriilt a
zaklatok kereszttiizébe. A valaszaddk 73%-at havi atlagban szinte minden munkanap ért

valamilyen atrocitas.
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Az id6tartam meghatarozasa kapcsan a valaszokbdl kiderilt, hogy a 110 valaszadd
atlagosan 12,6 honapja tapasztalta a mobbingot, a kovetkezé lebontdsok mellett:

® 6 hénapnadl kevesebb ideig 47 {6,

® 6-12 honapig 28 f6,

e 13-18 hdnap kozti id6tartamban 12 {6,

® 19-24 hdnap kozti id6tartamban 10 6,

e 30-60 hdénapig 13 f6 volt kitéve a munkahelyi pszichoterrornak.

30-60 honapja
12%

6 honapnal
kevesebb ideje
43%

19-24 hénapja
9%

13-18 hdnapja
11%

v 6-12 hénapja

25%

8. dbra A mobbing idétartama (Forrds: sajat munka)

A munkahelyi pszichoterror esetén kifejezetten fontos, hogy az aldozat az 6t ért
bantalmazas(ok)rdl valakivel beszélni tudjon. Arra a kérdésemre, hogy kihez fordul, ha

lelki inzultus éri a munkahelyén, az aldbbiakbdl tobb valasz is jeldlhetd volt.

A 245 féle valasz kozil az alabbiakra egyetlen jelolés sem érkezett: munkahely altal
kijelolt tapasztalt kollégdhoz/mentorhoz, szakszervezethez, (izemi tandacshoz,
kamarahoz, munkavédelmi felligyelethez, sajtéhoz, nyilvanossaghoz.

A kérdGiv Osszeallitdsakor konkrét elképzelésem volt azoknak a valaszoknak a korérdl,
amelyekre kevés jelolés érkezik majd; a fenti felsorolas koziil tébben is szerepeltek
koztik. Okai véleményem szerint Osszetettek, van bennilink 6dzkodas a hatdsagok

bevondsaval szemben, illetve a sajtonyilvanossag lehetbsége is kétéll lehet.
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5. tabldzat Mobbing esetén kihez fordul az dldozat (Forrds: sajat munka)

Mobbing esetén kihez fordul az gyakorisag | megoszlas
aldozat (f6) (%)
fels6vezet6hoz 11 4
kdzvetlen vezet6hoz 24 10
kollégahoz 48 20
munkahelyi jogaszhoz 1 0
munkahelyi pszicholégushoz 2 1
csaladhoz 68 28
barathoz 67 27
senkihez 20 8
egyéb 4 2
Osszesen: 245 100

Az adatokat 6sszevontam, hogy a hipotézisben hasznalt ,munkahelyen kiviili csoportot”
megalkothassam. Ugy bontottam szét a felsorolt személyeket/szervezeteket, hogy
»,munkahelyen kivili csoportnak” a csalddot és a baratokat tekintettem, hiszen a tébbi

lehet6ség mind-mind a ,belsd csoporthoz” kothetd.

"kilsé
csoport
tagjahoz"
44%
"belsd
csoport
tagjahoz"

56%

9. dbra Mobbing esetén , kiils6-belsé csoporthoz” fordulds (Forrds: sajat munka)

A vidlaszadok egy része az ,egyéb” kategdriat kihasznalva szabadszavas
megfogalmazasban adta meg valaszait, amelyek a kdvetkez6k voltak: ,a probaidé lejarta
el6tt ott hagytam a helyet”; ,nem jelentls esetek, igy onalldan megoldom”; ,nincs
részem ilyenben, igy senkihez.”; ,aki kozvetlenil tudna segiteni a probléman”.

Ezt a négy valaszt kivettem a szamitasbdl tekintettel arra, hogy nem lehetett

egyértelmden a két fenti kategdéridba sorolni 6ket.
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A szakirodalom is kutatja a mobbing lehetséges okait, igy szamomra sem volt kérdéses,
hogy a valaszaddkat megkérdezzem errél.

A Likert skdla alkalmazasa kutatdsomban lehet6vé teszi a résztvevlk attit(idjének,
véleményének és tapasztalatainak mérését a jelenséggel kapcsolatban. Az altal, hogy az
érintettek megjelolték milyen mértékben értettek egyet az egyes allitasokkal mélyebb
betekintést nyerhettem mobbing jelenségrél. Az okokat tartalmazd tablazatot az 5.

szamu melléklet tartalmazza.

Kivancsi voltam, hogy vajon mit gondolnak a vdlaszaddék arrél, hogyan lehetne a
munkahelyén a leghatékonyabban megel6zni, kezelni a lelki atrocitast?

Terjedelmi okok miatt az H5 hipotézishez kapcsolédé valaszokat mutatom meg.

A dolgozok konfliktuskezelési
A vezetdk konfliktuskezelési képességeinek/készséginek
kompetenciadinak fejlesztésével. fejlesztésével.
1. Egydltalan nem jellemzé 2 1
2. Inkdbb nem jellemzé 5
3. Jellemzé is, és nem is 5 8
4. Inkabb jellemz6 42 33
5. Teljes mértékben jellemzé 56 64

10. dbra Mobbing megel6zésének lehetdségei (Forrds: sajat munka)

Mind a vezetSkre, mind a dolgozdkra vonatkozé valaszok azt mutatjak, hogy a valaszaddk
tobb mint fele szerint a konfliktuskezelési kompetencidk fejlesztése segithet a
megel6zésben.
Aki nem taldlt megfelel6nek egy allitdst sem, szabadszavas leirast is adhatott a
kérdésekre. Osszesen 9 f6 élt ezzel a lehet8séggel, téliik igen hasznos javaslatok érkeztek,
amelyeket az aldbbiakban foglaltam 6ssze:
e Medidtorral.
e EISszor a konfliktus megbeszélése a két fél kozott. Ennek sikertelensége esetén
kiils6 segitséggel.
o Képességfejlesztéssel.
e Ertékelhetnék a dolgozdk is a kozvetlen felettest, igy, mint ahogy Gk teszik
példaul a kozalkalmazottakkal (teljesitmény értékelés).

e Vallalati kulturavaltassal.
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e Beosztastol fuggetlentl, partnerként kezelni egymast, de ez hozzaallas kérdése,
ami a versengés, szakmai féltékenység (akar fénoki féltékenység beosztottal
szemben) miatt nem tud megvaldsulni.

e Megfelel6 hatdrozottsaggal, 6nbizalommal.

e Eltavolitani az "okozot".

e Kiemelni a szervezetbdl az ilyen kollégat.

Dolgozatom els6 felében a medidcido lehet6ségét magam is emlitettem; 6rommel
olvastam, hogy a valaszadd nem csak a mediacidval kisért valasnal, hanem munkahelyi
konfliktuskezeléskor is elképzelhet6nek tartja ezt az eljarast.

Egyik valaszadé a képességfejlesztés fontossagat emelte ki, amely a szervezet
lehet6ségeinek tarhazaban valdban fellelhet6 megoldasi méd. Az a lehetGség, hogy a
teljesitményértékelés ne csak a beosztott felé irdnyuljon, mar sok helyen.

A szakirodalom tobbfazisu vagy tobbforrasu, ugynevezett 360 fokos visszajelzés esetén
nem csak a felettes informacidira tdmaszkodik, hanem a munkatdrsak, belsé vagy kiilsé
ugyfelek véleményét is figyelembe veszi. A mddszer a teljesitményalakulds nyomon
kovetése mellett az egyéni fejlesztési igényeket is segit meghatarozni (Karoliny és Podr
2017). Ezt a tipusu értékelést alkalmazza jelenlegi munkahelyem is a vezet6k és a
szervezet tdmogatdsanak szandékaval, az évente megtartott értékelési idGszakban.

Az a valaszadd, aki szerint , beosztdstdl fliggetleniil partnerként kellene kezelni egymadst
a munkatdrsaknak” szivembdl szolt; személyes meggy6z6désem, hogy a munkahelyi
légkort is megalapozza miként banunk munkatdrsainkkal. A jollétet meghatarozé
munkahelyi tényez6k kozott kell emliteni a tiszteletet, a kedvességet, az el6zékenységet
- ezek szlikségesek a jé kapcsolatok kialakitdsahoz és mikodtetéséhez. A j6 kapcsolatok
Martin Seligman (2011) PERMA modelljének egyik komponensét adjak a pozitiv
érzelmek, boldogsdg; az elmélyllés, aktiv elfoglaltsag; az értelem, célok és a
teljesitmény, sikerérzet mellett. Ezen tényez6k egylttes jelenléte biztosithatja a pozitiv
jollétet. Ugyancsak ez a vélaszad6 egy masik fontos megallapitasomra érzett ra azzal a
felvetésével, amely szerint ,versengés, szakmai féltékenység (akdr fénéki féltékenység
beosztottal szemben)” okdn nem tud megvaldsulni a fentebb emlitett partneri mod.
Ahogy a mobbing okainal kifejtettem, az atrocitast kivalthatja az dldozat ,tokéletessége”

is, hiszen fenyegetést jelenthet mdasokra (Zapf és Einarsen 2011).
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Egyik valaszadd azt emelte ki, hogy megoldas lehet a megfelel6 “hatdrozottsag és
Onbizalom”. Itt is tetten érhetjik a szakirodalomban Ashforth (1994) altal tett javaslatot,
amely szerint az aldoznak mar az els6 tamadasndl hatarozottan fel kell lépnie a
tdmaddjdval szemben. Az aldozatok személyiségjegyeinél megjelent a felsorolasban az
Onbizalomhiany, amely szerepet jatszhat az aldozatta valasban. Ezek alapjan ugy érzem,
hogy a vdlaszadd - vélhet6en kilondsebb edukdlas nélkiil is - rdérzett a mobbing
»ellenszereire”. Két vdlaszadd is ugy itélte meg, hogy a legfontosabb teendd, hogy a
“szervezetnek kell cselekednie”, mégpedig ugy, hogy az elkovetd személyt ki kell emelni
a kozdsségbdl. Ahogy a dolgozatom els§ felében mar emlitettem, a munkaltaté
felel6ssége és feladata, hogy a HR szervezet segitségével a mérgez6 elemeket megtalalja
és kiemelje. Halas vagyok azért, hogy a kitolt6k kozil voltak, akik sajat szavaikkal
fogalmaztak meg a lehetséges megolddsokat a munkahelyi pszichoterror megjelenése

kapcsan, de azért még inkdbb, hogy a ,javaslataik” a kutatasokkal 6sszhangba allnak.

3.4. Az eredmények bemutatasa

3.4.1. A hipotézisek bizonyitasa

A szakdolgozat primer kutatasa soran IBM SPSS statisztikai programot alkalmaztam, azon
belll pedig khi-négyzet prébat és kereszttabla elemzéseket készitettem a feldllitott

hipotézisek vizsgalata érdekében.

H1. Feltételezem, hogy minél tobb embertdl szenvedi el a személy a lelki inzultust, annal

valésziniibb, hogy munkahelyen kiviili csoporthoz fordul mobbing esetén.

Az elemzés soran 6sszevetettem a tamadd(k) személyét és azt, hogy kihez fordult inzultus

esetén az aldozat az atrocitast kovetGen.

Azaz ,Kitél szenvedi el a munkahelyi lelki inzultust?” és a ,Kihez fordul, ha lelki inzultus
éri a munkahelyén?” kérdésekre adott valaszokat. Ahogy mar emlitettem csoportositast

végeztem a kategoriak kozott.

A hipotézis igazoldsara a khi-négyzet préba elvégzése soran azt vizsgaltam, hogy lelki
inzultus esetén az adott egyén munkahelyen kiviili csoporthoz fordult e mobbing esetén.

A két valtozo kozott szignifikans 6sszefliggés van, mert p<0,05.
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A kontingencia egyltthatd (Contingency Coefficient) egy asszociacids egyitthatd, amely
megmutatja, hogy két vdltozd vagy adatkészlet fliggetlen vagy fliggé -e egymadstol.

Tovabba a kontingencia egylitthatd egy khi-négyzeten alapulé asszociacidés mérték.

Az érték 0 és 1 kozott van, a 0 azt jelzi, hogy nincs kapcsolat a sor- és oszlopvaltozok

kozott, az 1-hez kozeli értékek pedig a valtozok kdzotti nagyfoku asszociaciot jelzik.

A leirtak alapjan elmondhatd, hogy a bizonyitas soran elért 0,910 az 1-es értékhez jobban
kozelit, mint a 0-hoz, igy az, hogy az adott egyén minél tobb embertdl szenvedte el a lelki
inzultust, Osszefliggésben allt azzal, hogy munkahelyen kivili csoporthoz fordult

mobbing esetén.

A valtozok kozotti nagyfoku asszociacid van jelen, vagyis az a feltételezés, hogy minél
tobb embert6l szenvedi el a lelki inzultust a személy, annal valdszinlibb, hogy
munkahelyen kiviili csoporthoz fordul mobbing esetén, igaz. igy ezt a hipotézist

megtartom, mivel beigazolédott.

H2. Feltételezem, hogy Osszefiiggés van a munkahelyen t6rténé pszichoterror fajtai és a

szervezeti jellemz6k kozott.

A lehetséges valaszok kozil négy, a szervezet jellemzGivel 6sszefliggd valasz vizsgaltam

meg kozelebbrél, melyek a kdvetkezdk voltak:
1. Indokolatlan kiilonbségek vannak a fizetések kbzott.

A khi-négyzet proba elvégzése soran azt vizsgaltam, hogy a munkahelyen torténé
pszichoterror tipusai és az indokolatlan fizetések kozott van-e dsszefliggés.

A két valtozod kozott nincsen szignifikans 6sszefliggés, mert p=0,338
2. Avezetdség napi szinten hoz rossz déntéseket.

Azt is vizsgaltam, hogy a munkahelyen torténé pszichoterror tipusai és vezetség altal
hozott rossz dontések kozott van-e Osszefliggés. Megallapitottam, hogy a két valtozd

kozott nincsen szignifikans 6sszefiliggés, mert p=0,994
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3. A felsG vezetés a hosszu tavu tervezés sordn, hibds déntéseket hoz.

Osszefliggést kerestem a munkahelyen térténé pszichoterror tipusai és a felsd vezetés
altal hozott hibds dontések kozott. Megdllapithatd, hogy a két valtozé kozott nincsen

szignifikans osszefiiggés, mert p=0,939.

4. Nem biznak meg a kollégdk egymdsban, vezetbikben, vagy a vezeték a

beosztottakban.

A préba eredménye azt mutatja, hogy a munkahelyen torténé pszichoterror tipusai és
kollégdk, vezet6k kozt fennalld bizalom kozott van-e Osszefliggés. A két valtozd kozott
nincsen szignifikans osszefiliggés, mert p=0,923.

Megallapithatd, hogy nem mutathato ki a vizsgalt mintaban 6sszefiiggés a két jelenség
k6zott, azaz nem lehet azt mondani, hogy egyértelm( egyiittjards van a pszichoterror

fajtai, illetve a szervezeti jellemz6k kozott.

H3. Feltételezem, hogy van Osszefiiggés a csaladi allapot és a kozott, hogy éri -e atrocitas a
munkavallalét.
Az elemzés sordn Osszevetettem a vdlaszaddk csaladi dllapotat és azt, hogy havonta
hanyszor tapasztalt zaklatd viselkedést.
Azaz ,Az On csalddi dllapota?” és a ,Havonta hdnyszor tapasztal ilyen zaklaté
viselkedést?” kérdésekre adott vdlaszokat. Ahogy mar emlitettem, csoportositast
végeztem a kategdridk kozott, igy 6sszevonasra kertltek a kdvetkez6k: az egyedilalldk és
a gyerekiiket egyeduil nevel6k, illetve az elvaltak és az egyéb kategédria tagjai.

A minta eloszlasat az alabbi dbraban mutatom be:

100%

90%

elvalt, egyéb 80%

70%

60%

H egyedilalld, gyermekét 50%

egyedil nevel6; egyedulallé 40%

30%

W hazas/ 20%
élettdrs/ 10% l

bejegyzett élettars 0%

0-5 6-10 10-20 20-30 30 feletti
alkalom alkalom alkalom alkalom alkalom

11. dbra Havi zaklatdsok szama csalddi dllapot szerint (%) (Forrds: sajdt munka)
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A mintdban szerepl6 hazas; élettarsi vagy bejegyzett élettarsi kapcsolatban |évék 74%-a
havonta 6tnél kevesebb alkalommal élt at atrocitast, az elvaltak és az egyéb kategdridba
tartozék nagyon alacsony az elemszammal szerepelnek a mintaban, de ezeken beliil is

lathato a tendencia megjelenése.

A khi-négyzet proba elvégzése soran valaszt kerestem arra, hogy csaladi allapot és a
zaklato viselkedés gyakorisaga kozott van-e 6sszefliggés. A két valtozé kozott szignifikans

Osszefiiggés van, mert p<0,05.

A kontingencia egyutthatd 0,782, mely az 1-es értékhez jobban kozelit, mint a 0-hoz, igy
az, hogy az adott egyén csaladi allapota és a zaklatd viselkedés gyakorisdga kozott

nagyfoku asszociacio van jelen.

Vagyis az a hipotézis, miszerint van Osszefliggés a csaladi allapot és a kozott, hogy éri

atrocitds a munkavallalét, beigazolédott.

H4. Feltételezem, hogy a magasabb iskolai végzettséggel rendelkez6 munkavallalé ugy latja,

hogy a szervezet tagjainak jellemzgi taptalajt biztositanak a munkahelyi pszichoterrornak.

Az iskolai végzettségek alapjan a zaklatds megoszlasa a kovetkez6 képet adja. A
valaszaddk 74%-a fels6foku végzettségli, igy a mintaban felllreprezentdltak, de
esetiikben a 20-30 és a 30 felett havi zaklatasok szama a legnagyobb aranyu.

A kereszttabla elemzés alapjan ezen allitasokat vizudlisan is abrazolom.

100%
90%

80%
szakkozépiskolai

0,
érettségi;szakkozépiskolai 70%

érettségi és OKJ 60%
B gimndziumi érettségi, gimnaziumi 50%
érettségi és OKJ képzés 40%

30%

20%
0%

0-5 6-10 10-20 20-30 30 feletti
alkalom alkalom alkalom alkalom alkalom

B fGiskolai vagy egyetemi diploma

12. dbra Havi zaklatdsok szama legmagasabb iskolai végzettség szerint (%)
(Forrds: sajat munka)
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Osszevetettem a legmagasabb iskolai végzettségekkel azt az kérdést, melyben a szervezet
életében jelenlévé szakmai féltékenység jelenségét firtattam. Legmagasabb iskolai

végzettség és a szakmai féltékenység el6forduldsa kozti 6sszefliggés

100%

90%
o ) 80%
s,zakko,zgplskolz?\.l N . 70%
érettségi;szakkozépiskolai
0,
érettségi és OKJ 60%
R L 50%
B gimnaziumi érettségi, gimnaziumi .
érettségi és OKJ képzés 40%
30%
m fGiskolai vagy egyetemi diploma 20%
10%
0%
Egyaltaldan  Inkdbb Jellemz&is, Inkabb Teljes
nem nem ésnemis jellemzé mértékben
jellemzé  jellemzé jellemzé

13. dbra Szakmai féltékenység jelenlétének megitélés a legmagasabb iskolai végzettség
szerint (%). (Forrds: sajat munka)

Elemzés ald vetettem a legmagasabb iskolai végzettségekkel azt az kérdést, melyben a
munkavallalékat éré banté kommunikacié és értékrendszeriik megkérddjelezése feldl
érdekl6dtem. A féiskolai vagy egyetemi diplomaval rendelkez6k nagy részénél sokszor
elhangzik érzéketlen megjegyzés, jellemz6 az empdtia hidnya, az egyén értékrendszerét
elutasitjak, kritizaljdk.

100%

90%

80%

szakkozépiskolai 70%

érettségi;szakkozépiskolai 60%
érettségi és OKJ
T .., 50%
B gimnaziumi érettségi, gimnaziumi
érettségi és OKJ képzés 40%
30%
B fGiskolai vagy egyetemi diploma
20%
10%
0%

Egydltalan  Inkdbb Jellemz8is, Inkdbb Teljes
nem nem ésnemis jellemzé mértékben
jellemzé  jellemzé jellemzé

14. ébra A munkavdllaldt éré bdnté kommunikdcio és értékrendszeriik megkérddjelezése a
legmagasabb iskolai végzettség szerint (%) (Forrds: sajat munka)
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Az a feltételezés, hogy a magasabb iskolai végzettséggel rendelkez6 munkavallald ugy
latja, hogy a szervezet tagjainak jellemz6i taptalajt biztositanak a munkahelyi
pszichoterrornak, nincsen 0Osszefliggés, mivel a munkahelyi pszichoterror iskolai

végzettségtdl fliggetlenil fordul el6. Ezért a hipotézist elvetem.

H5. Feltételezem, hogy azok, akik tgy vélik a nem megfelel6 munkahelyi légkor taptalajt
biztosit a mobbingnak, a konfliktuskezelési kompetenciak fejlesztésében latjak a mobbing

megakadalyozasanak lehetdségét.

A kereszttabla elemzés soran a munkahelyi stresszt és a vezetbk konfliktuskezelési
kompetencidinak fejlesztését vetettem 6ssze. Azok az egyének, akik szerint jellemzé a
munkahelyi stressz, idegeskedés, a rovid hataridék és az dllandd fesziiltség szerint a
vezet6k konfliktuskezelési kompetencidinak fejlesztésében Ilatjdk a mobbing

megakadalyozasanak lehetSségét.

100%
90%
80% . . o

0 H Inkdbb jellemzé

vagy teljes
mértékben
jellemzé

70%
60%

50%

40%
30%

20%

Jellemz6 a munkhelyi stressz

10%

0%
Egyaltalan nem vagy Inkabb  Inkabb jellemzé vagy teljes
nem jellemzé mértékben jellemzé
Segit a dolgozdk konflituskezelési kompetencidinak fejlesztése

15. dbra A munkahelyi stressz és a vezetbk konfliktuskezelési kompetencidinak
fejlesztésének Gsszefiiggése (%) (Forrds: sajat munka)
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100%

90%

B Teljes mértékben
jellemzd

80

X

70%
60% H Inkdbb jellemzé
50%
40%

30%

Jellemz6 a munkhelyi stressz

20%
10%
0%

Egyaltaldan nem Inkdbb jellemz8 Teljes mértékben
vagy inkabb nem jellemzé

vagy is-is jellemz8  gagit 5 vezetsk konflituskezelési kompetencidinak fejlesztése

16. abra A munkahelyi stressz és a dolgozok konfliktuskezelési kompetencidinak
fejlesztésének Gsszefiiggése (%) (Forrds: sajat munka)

A kereszttdbla elemzés sordn a munkahelyi stresszt és a dolgozdk konfliktuskezelési
kompetencidinak fejlesztését vetettem Ossze. Azok az egyének, akik szerint jellemz6 a
munkahelyi stressz, idegeskedés, a rovid hatarid6k és az allandé fesziiltség nagy része
szerint a dolgozok konfliktuskezelési képességeinek/készséginek fejlesztésében latjak a

mobbing megakadalyozasanak lehet&ségét.

Tehat ugy vélem, hogy a konfliktuskezelési kompetencidk fejlesztése - mind a vezetdk,
mind a dolgozdk részére - megoldast jelenthet a munkahelyi légkor javitasara, mellyel

a mobbing megel6zés vagy kezelés felé |épéseket tehet a szervezet.

3.4.2. A kutatas eredményei

A sajat kérdGives kutatdasom eredményei azt mutattdk, hogy a mobbing egy |étez6
jelenség, amelyet a véletlen mintavételes kutatdsom résztvevdi sajat szavaikkal is
rendkivil pontosan tudtak jellemezni, a maguk alkotta mobbing definiciokban a kutatok

mobbing meghatarozasanak [ényeges elemeit remekiil megfogalmaztak.

A kutatds eredményei szdmos fontos megallapitast hoztak, melyek kdvetkezd6k.
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Az atrocitasok intenzitdsa a kutatasom alapjan ugy tlnik osszefliggésben all azzal, hogy
a személy ,munkahelyen kiviili csoporthoz”, azaz a csaladhoz és a baratokhoz fordul
segitségért. Szamomra ez azt jelenti, hogy a hozzank kozeldllok megtartdereje kiemelten

fontos protektiv védelmet nyujt bantalmazas esetén.

Azonban azt is kell jelentenem, hogy onkitoltés kérddivvel nem lehetett vizsgalni, hogy
pusztan viktimoldgiai szempontbdl mennyire voltak terheltek vagy érintettek a kit6lték,
tehat mennyire ,vonzottdk be”, voltak hiperérzékenyek a mobbingra. Ugyanakkor
kénytelenek vagyunk elfogadni annak a lehet6ségét, hogy a kitdlték nyilvan
hiperszenzitivek a téma kapcsan, jelentds részik nyilvan ezért is toltotte ki a

kérd6ivemet.

A masodik hipotézis szerint 0Osszefliggést feltételeztem a munkahelyen torténd
pszichoterror fajtai és a szervezeti jellemz8k kozott. Ez a tézis végll nem volt
bebizonyithatd, habar a szakirodalom és sajat kordbbi benyomadasaim alapjan arra
szamitottam, hogy van 0sszefliggés a két ismérv kozott. Ugyanakkor, ezen kutatas
keretében nem sikerilt ezt a hipotézist alatdmasztanom, élnék azzal a feltételezéssel,

hogy egy nagyobb elemszamu kutatas akar bizonyithatna is.

A csaladi dllapot a szakirodalom alapjan nagyfoku 6sszefliggést mutat a mobbinggal,
hiszen a kutatdsok szerint példaul gyakrabban érintettek a gyermekiket egyediil nevel§
nék (Marton 2006). Szerettem volna igy én is a csaladi allapot és a mobbing kozotti
kapcsolatot feltarni, mely vizsgalat azt mutatta, hogy az adott egyén csaladi allapota és a
zaklato viselkedés gyakorisdaga kozott nagyfoku asszociacié van jelen. Ehhez azonban
feltétlendl sziikséges hozzatennem, hogy igen dévatos kovetkeztetést lehet itt levonni,
tekintettel arra, hogy a valaszaddk elsopr6 tobbsége (77%) hdzassagban vagy élettarsi,

bejegyzett élttarsi kapcsolatban él.

A legmagasabb iskolai végzettség befolydsold szerepe Ugy véltem szerepet jatszik abban,
hogy milyen jellemz6k segithetik a mobbing megjelenését egy szervezetben. A

feltételezésem szerint a szervezet tagjainak viselkedése nagy hatassal van a jelenségre.

Azonban a mobbing jelenléte nem volt bizonyithaté 6sszefliggésben azzal, hogy a
szervezetben a kollégak kozott szakmai féltékenység burjanzik, illetve azzal sem, hogy

érzékezlen megjegyzések és empadtia hianya mutatkozna a szervezet tagjai felé.
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A szakirodalmi attekintésben sok szé esett a munkahelyi légkorrdl, igy feltételezésem
ezzel kapcsolatosan az volt, hogy ha nem megfelel6 a hangulat, annak okai kozt a
konfliktusok biztosan szerepelnek, hozzajarulva ezzel a mobbinghoz. Az ugyancsak sokat
emlitett konfliktuskezelési kompetencidk azonban ellentétes irdnyba hatnak, hiszen
hozzajarulhatnak a kellemesebb légkor eléréséhez, azaz épp a munkahelyi pszichoterror
ellen hatnak. Hipotézisem aldtdmasztdsdara kereszttabla elemzéssel a munkahelyi stresszt
és a vezetdk, illetve a dolgozdk konfliktuskezelési kompetencidinak fejlesztését vetettem
0ssze, mely eredményeképp elmondhatd, hogy a stresszel kiizd6 egyének nagy része
szerint a konfliktuskezelési kompetencidk fejlesztésével kezelhet6 a mobbing

szervezetben torténé megjelenése.

3.5. Kovetkeztetések, javaslatok

A szakirodalom és a kutatds alapjan olybd tinik, hogy a jé munkahelyi légkor
csokkentheti a bizalmatlansdagot és a munkahelyi stresszt, amely kovetkeztében a
munkatdrsak nagyobb valdszinlséggel tdmaszkodnak egymadsra, ez pedig erGsitheti a
csapatmunkat. Pozitiv hangvétell kornyezetben az emberek kdnnyebben megosztjak

egymassal az informacidkat és segitséget nyujtanak egymasnak munkavégzésiik soran.

A munkahelyi légkorre pozitiv irdnyban hat a vezet6 tdmogatd hozzadlldsa és
kommunikacios stilusa. A vezet6 szerepe kiemelten fontos a célok meghatarozasaban, a
munkatarsak fejl6désének segitésében és a konfliktuskezelésben. Ha egy vezet6 nem
megfelel6en kezel bizonyos helyzeteket, vagy nem biztosit megfelel6 tdmogatast és
irdnyitast, az negativan befolydsolhatja az ott dolgozok munkdval szembeni
elkotelez6dését, a munkahelyi légkort, csokkentve ezzel a munkatarsak elégedettségét
és teljesitményét.

Az empatikus vezet6 hatassal van a munkatarsak viselkedésére, ez viselkedés pedig
hozzasegit ahhoz, hogy masok felé is empatikusak legyenek. Az empatia lehet6vé teszi,
hogy mdsok helyébe képzeljiik magunkat, lehetéséget ad arra, hogy munkatdrsaink
érzéseivel, szempontjaival azonosuljunk (Kollar 2023). Az empatia hidnya megneheziti az
egylttm(kodést, valamint a kommunikaciét és a konfliktusok kezelését, mindez pedig
novelheti a stressz-szintet. Emlitettem, hogy a vezetSk érzelmi intelligencidjanak oriasi
jelent6sége van a vezetéstudomany szerint, mert az ezen tulajdonsagokkal felvértezett

vezet6k képesek elérni a kiegyensulyozott légkort.
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Javaslataim, melyek a kutatas alapjan elGsegitik a mobbing megjelenését vagy segitik a
visszaszoritasat a kdvetkez6k.

Szervezeti eljarasrendek és tréningek kidolgozasa, illetve ezek implementalasa
elengedhetetlen a mobbing megel6zésére és kezelésére. Ezek irasbeli utasitasok, példaul
etikai kodexek kidolgozasat, kommunikacids és konfliktuskezelési tréningek megtartdsat

és vezet6képzést is tartalmaznak.

A ,,jo vezet6” fogalmaba mar nem csak a magas szintl szakmai kompetencia tartozik,
hanem egy empatikus, magas érzelmi intelligencidval rendelkez6, emberbarat vezetd, aki
figyel a beosztottak jollétére és rovid idén belll érzékeli, ha megjelenik a szervezetben a

munkahelyi pszichoterror.

A vezetoknek fontos szerepik van abban, hogy felismerjék és kezeljék a mobbing
incidenseket a munkahelyikon, igy az 6 képzésik kiemelten fontos feladat lehet. Ezen
intézkedések és vdltoztatdsok novelhetik a szervezetek hitelességét és tdrsadalmi
felel6sségvallalasat a mobbing problémajanak kezelésében és megel6zésében. A
szervezeti kultira és a vezetSi stilus nagy hatdssal van a munkahelyi mobbing
el6forduldsara és kezelésére. Azokban a szervezetekben, ahol nyitott kommunikaciés
kdrnyezet és tdmogatod vezetdi stilus van, kevésbé valdszinl, hogy a munkahelyi mobbing
el6fordul. Kiderilt, hogy igencsak fontos a munkavallalék edukaldsa arra, hogy
mihamarabb felismerjék, ha mobbing éri 6ket, amelynél mar csak az a fontosabb, hogy
a jelenség megel6zéséért a szervezet mellett a munkavallalék is mindent megtegyenek.
Kutatasom valaszaddéi ramutattak a konfliktuskezelés és a vezet6i tamogatas

fontossagdra a mobbing incidensek kezelésében.

A rendszeres felmérések és a bizalmas légkdor megteremtésével szervezeti szinten
nyomon koévethet6k a problémak, igy lehet6ség nyilik az id6ben torténd reagalasra,
elejét véve ezzel a jelenség elhatalmasodasanak. Ezekben a feladatokban kiemelt
szerepe van a szervezet vezet6jének és a HR szervezetnek, tobbek kozott

példamutatassal.

Ezek a javaslatok segithetnek a munkahelyi pszichoterror kezelésében és
megel6zésében, valamint hozzajarulhatnak a munkavallaldk jélétének és a szervezet

teljesitményének javitasdhoz.
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3.6. Osszefoglalas

A diplomadolgozat f6 célja, hogy betekintést nyujtson a mobbing jelenségébe, valamint
benyomast szerezzlink a hazai viszonyok egy kisebb szeletérdl, sajat kutatdsom segitségével.
Elkészitésében vezérelv olt, hogy hozzdjarulhasson a munkavallaldk jolétének noveléséhez és
a munkahelyi légkor javitdsdhoz azdltal, hogy az olvasd szdmdra mélyebb betekintést nyujt a

munkahelyi pszichoterror jelenségébe és annak lehetséges kovetkezményeibe.

A dolgozatban bemutatott szakirodalmi attekintés az értekezés terjedelmének megfeleld
mérték( keresztmetszeti képet ad a munkahelyi pszichoterror kapcsan, kitér a megjelenésének
kilonb6z6 formaira, azok jellemzGire, lehetséges hatasaira. A szakirodalom segitségével
vazoltam fel a mobbing megel6zésre alkalmas mddszereket és a jelenség szervezet Aaltali
kezelésének lehetséges mddszereit. Kutatasom elSkészitését is ez a szakirodalmi attekintés
segitette, altala fogalmaztam meg a megfelel§ kutatdsi kérdéseket és hataroztam meg a

kutatasi célokat.

Szlikségesnek lattam a szamtalan vizsgdlddasi lehet6ség kozt egyetlen, konkrét csapasirdnyt
kijelolni —az iroddban dolgozd n6k fékuszba helyezésével —,a téma gazdagsaga miatt lehetetlen

lett volna egyetlen dolgozat keretei kozt atfogo, teljes képet adni a mobbing egészérél.

Sajat kutatasommal a munkahelyi pszichoterror jelenség feltarasat és megértését céloztam
meg, az iroddban dolgozd nék esetében. Kutatdsomban a beérkezett, 110 f6 altal kitoltott
kérd8ivet vizsgaltam; a minta nem tekinthet6 reprezentativnak, igy a bel6le levont

kovetkeztetéseket is a megfeleld fenntartdssal kell kezelni.

Sajat kutatasom adatainak elemzése soran kiderilt, hogy a munkahelyi pszichoterror ismert a

munkavallaldk kozott, megjelennek az egyes szervezetekben.

A felmérés kitért a mobbing kilonb6z6 megjelenési formaira, beleértve a verbalis és nem
verbalis zaklatdsokat, a szocidlis kirekesztést és az érzelmi befolydsoldst is. E mellett az
atrocitdsok elkovetGit, ismétl6dését, valamint a vadlaszaddok mobbing kapcsan keletkezett

benyomasait, a lehetséges okokat és megoldasi lehetGségeket kutattam.

Bebizonyosodott azon feltételezésem, hogy minél tobb embertél szenvedi el az inzultust a

konkrét személy, anndl valdszin(ibb, hogy munkahelyen kiviili csoporthoz fordul segitségért.
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A pszichoterror fajtdi és a szervezeti jellemz6k kdzott nem taldltam Gsszefliggést annak ellenére
sem, hogy a szakirodalomban emlitett kutatdsok beszdmolnak err6l; ennek bizonyitasat
meglatdsom szerint a minta nagysaga nem tette lehetévé. A csalddi dllapot és valaszaddkat ért
atrocitasok kozt bebizonyosodott az 6sszefliggés, amely 6sszhangban all a szakirodalomban is
emlitettekkel. A magasabb iskolai végzettséggel rendelkez§ munkavallalék — feltételezésem
ellenére — nem ugy latjak, hogy a szervezet tagjainak jellemzGi el&segitik a munkahelyi
pszichoterror megjelenését a szervezetben. Utolsd hipotézisem bizonyitdst nyert, amely
alapjan ugy vélem, hogy a konfliktuskezelési kompetenciak fejlesztése — mind a vezeték, mind
a dolgozdk részére —megoldast jelenthet a munkahelyi légkor javitdsara, amellyel megel6zhets

a mobbing, de legaldbbis Iépések tehetbk a szervezet részérdl a kezelése felé.

Ezek az eredmények felismertetik a munkahelyi kdornyezet fontossagat, illetve azt, hogy a
problémdk detektdlasaval lehetséges a kornyezet javitasa. Eredményeim tovabbi alapot

szolgdltathatnak egy késGbbi kutatdshoz, hiszen a téma még sok vizsgalandé teriletet kinal.

Dolgozatom egyik remélt hozadéka, hogy felhivja a figyelmet erre a tobb szempontbdl is karos
jelenségre, hogy a felismerés segitségével mind a munkavallalék, mind a munkaltatok
lépéseket tegyenek a munkahelyi pszichoterror megfékezésére. A munkavallalok jolléte
hozzajarul a szervezet egészséges m(ikodéséhez, amely mara nemzetgazdasagi kérdéssé nétte
ki magat. A kutatas segit elmélyiteni és kibGviteni a munkahelyi mobbingrél és annak hatasairdl
sz0l6 tudomanyos ismereteket, Uj betekintést nydjt a témadaba és hozzajarulhat az adott terilet

szakirodalmanak gazdagitasahoz.

A kutatasom eredményei segithetnek a szervezetek munkahelyi kulturdjanak és vezetdi
gyakorlatainak javitdsdban, ami pedig hozzdjarulhat a munkavallalok jéllétének és
teljesitményének noveléséhez is. Ertekezésem segitséget nydjthat a munkahelyi légkér és a
munkavallaldi elégedettség javitasara irdnyuld intézkedések kialakitdasaban és végrehajtasaban

is, amellyel el6segithetd a hatékonyabb és elégedettebb munkavégzés.
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1.

Mellékletek

szamu melléklet: LIPT jegyzék

Mobbing inzultusok jegyzéke

. A jarasat, beszédét vagy szokdsait tették nevetségessé

. A kdzvetlen munkatérsainak nem volt szabad Onnel beszélnitik
. A magdanéletét kritizalé tdmadasok

. A munkahelye volt elszigetelve a tébbiekétdl

. A munkajat kritizalé tdmadasok

. Allandéan félbeszakitottak

. Arra biztattdk, hogy keressen fel pszicholdgust vagy elmeorvost

. Arra célozgattak, hogy nem tartjak teljesen normalisnak

O 00 N oo U B W N BB

. Az emberek kigunyoltdk valamilyen fogyatékossdga miatt

10. Az emberek nem akartak, hogy On beszéljen veliik

11. Az emberek 6sszebeszéltek a hata mogott

12. Az emberek valdtlansagot terjesztettek Onrél

13. Burkolt gyanusitasok, célozgatdsok

14. Csak olyan munkat kapott, amelyben semmi lehet6sége nem volt arra, hogy valamit
onalldan csinaljon

15. Csaladi koriilményeit kritizaltdk vagy tették nevetségessé

16. Egészségre karos munkat kapott

17. Egyaltalan nem kapott munkat, nem volt mit csinaljon

18. Ellenséges arckifejezés vagy mutogatas

19. Ertelmetlen munkat kapott

20. Etnikai, nemzetiségi, faji hovatartozadsat tdmadtak vagy gunyoltak
21. Fizikai erGszakkal fenyegették

22. Fizikailag bantalmaztak

23. Hangos kiabalas, gyalazkodas

24. [rasbeli fenyegetés

25. [téleteit megkérddjelezték, véleményét semmibe vették

26. Képességeit alig kihasznald munkat kapott

72



27
28
29
30
31
32

. Mas emberek akadalyoztak meg abban, hogy kifejtse véleményét
. Masok el6tt nevetségessé tették

. Mindig mas munkat kapott

. Munkajat igazsagtalanul kritizaltak

. Nem beszéltek Onnel

. Olyan feladatot kapott, amit szinte lehetetlen j6l megoldani azért, hogy a hitelét

rontsdk, "leégessék"

33

34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43,
44,
45.
46.

. Olyan munkara kényszeritették, amelyet méltdsagan alulinak tartott
Olyan munkara kényszeritették, amelyik az egészségét karositotta
Onre nézve sért8, megaldzé munkat kapott

Politikai, vallasi vagy egyéb meggy6z6dését tdmadtak

Szabalytalan, tiltott dolgok elkdvetésére kényszeritették
Szandékosan olyan dologra beszélték ra, amelybdl kdra szarmazott
Szexualis ajanlatokkal zaklattak, "kikezdtek" Onnel

Szexualis tettlegességnek volt kitéve

Szébeli fenyegetés

Telefonos molesztalas

Tragdr szavakat vagy egyéb, hasonldan megaldzé kifejezéseket kiabaltak On utdn
Ugy kezelték Ont, mintha nem is létezne

Valaki feldulta a munkahelyét, szétszérta a dolgait

Vezet6i meggatoltak abban, hogy kifejtse véleményét

(Kaucsek, Simon, 2001, 5. 0.)

2. szamu melléklet: Sajat kérdGivem

Q1 A felsoroltak koziil tapasztalt-e a munkahelyén efféle viselkedéseket? (tobb valasz

lehetséges)

A munkam soran.....

1. értelmetlen feladatokkal biznak meg.

2. olyan feladatokat kapok, amelyek joval alulmuljak a képességeimet.

3. mar senki sem beszél velem.

4. mar senki sem akarja, hogy hozza forduljak.
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5. a magdanéletemen szdrakoznak.

6. dllanddan kritizaljak a maganéletemet.
7. ram kiabalnak masok el6tt.

8. megfenyegetnek.

9. pletykakat terjesztenek rélam.

10. a hatam mogott rosszakat mondanak rélam.

Q2 Kit6l szenvedi el a munkahelyi lelki inzultust? (t6bb valasz lehetséges)
1. Az Onnel dolgozé kollégatdl, kollégaktal.
2. Az On vezet6jétdl vagy felettesétél.
3. Nem a szervezethez (munkahelyhez) tartozo, vagy ott dolgozo kiilsé személy
(pl: alvallalkozo, tigyfél, beszallitd, gyermek, hallgato stb.)

4. Senkitdl.

Q3 Hany embertdl szenvedi el a munkahelyi lelki inzultust?
1. 1
2. 2
3. 3 vagy tobb
Q4 Havonta hanyszor tapasztal ilyen zaklato viselkedést? (Kérem, irja le.)

Q5 Hany hdénapja tapasztal rendszeresen ilyen zaklaté viselkedést? (Kérem, irja le.)...

Q6 Kihez fordul, ha lelki inzultus éri a munkahelyén? (tobb valasz lehetséges)
felsévezet6hoz

kdzvetlen vezet6hoz

kollégamhoz

munkahely altal kijelolt tapasztalt kollégahoz/mentorhoz

szakszervezethez, lizemi tanacshoz, kamardhoz, munkavédelmi felligyelethez
munkahelyi jogaszhoz

munkahelyi pszicholégushoz

csaladhoz

W 0 N o v B~ W DN

barathoz

=
©

sajtdhoz, nyilvdnossaghoz



11. senkihez

12. egyéb

Q7 On szerint milyen munkahelyre jellemz6 tulajdonsagok kedvezhetnek a mobbing
megjelenésének? (1. Egydltaldn nem jellemzé, 2. Inkdbb nem jellemzé, 3. Jellemzé is,

és nem is, 4. Inkabb jellemzd, 5. Teljes mértékben jellemzé)

1. Indokolatlan kiilonbségek vannak a fizetések kozott.

2. A vezetGség napi szinten hoz rossz dontéseket.

3. A felsG vezetés a hosszu tavu tervezés soran, hibas dontéseket hoz.

4. Nem biznak meg a kollégdk egymasban, vezetGikben vagy a vezet6k a
beosztottakban.

5. Valamelyik nem (férfi, n6) elényt élvez.

6. Szakmai féltékenység rendszeresen el6fordul a kollégak kozott.

7. Nehezen értik meg egymast a kollégak, nem megfelel6en kommunikalnak.

8. Jellemz6 a munkahelyi stressz, idegeskedés, a rovid hatarid6k, allandé
fesziltség van.

9. Sokszor elhangzik érzéketlen megjegyzés, jellemz6 az empatia hianya, az egyén

értékrendszerét elutasitjak, kritizaljak.

Q8 On szerint hogyan lehetne munkahelyén a leghatékonyabban megel6zni, kezelni a
lelki atrocitast? (1. Egydltaldn nem jellemzé, 2. Inkabb nem jellemzd, 3. Jellemzé is, és
nem is, 4. Inkdbb jellemzé, 5. Teljes mértékben jellemzd)

1. El6adas, oktatas megtartasdval, azaz a szervezeti kultura szintjén kezelni az
atrocitasokat.

A dolgozdk konfliktuskezelési képességeinek/készséginek fejlesztésével.

A vezet6k konfliktuskezelési kompetencidinak fejlesztésével.

Munkahely atszervezéssel.

Uzemi tanacs bevondsaval.

Csapatépitd programok segitségével.

N o v &M w N

A munkahelyi kommunikacid erdsitésével.
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8. Lehet6ség biztositasa arra, hogy a felettes ellen panaszt tehessen az aldozat a

felsé vezetésnél.

9. Jogi Utra tereléssel.

10. Sajat er6bdl, példaul a kollégdval torténd beszélgetéssel feloldani a konfliktust.
11. A munkahely elhagyasaval.

12. Egy masik osztalyra torténd athelyezéssel.

13. Semmit nem tenni, csendben tdrni.

14. Pszicholdgus, pszichidter segitségével.

15. Sajtd, nyilvdnossag bevonasaval.

16. Egyéb médon, éspedig

Q9 On miképpen fogalmazna meg a munkahelyi lelki inzultus (mobbing)? Egy
mondatban hatarozza meg!

Q10 Az On életkora?

Q11 Hol van az On lakéhelye?

1. fdévaros,

2. varos,

3. kozség vagy falu

Q12 Az On csaladi allapota?

1. hazas/élettars/bejegyzett élettars,

2 egyedilallo,

3 elvalt,

4. egyedilallé gyermekét egyedil neveld,
5 egyéb

Q13 Mi az On legmagasabb iskolai végzettsége?

1. 8 altalanos vagy kevesebb
2. Szakmunkasképz6
3. Szakkozépiskolai érettségi
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4, Szakkozépiskolai érettségi és OKJ képzés
5. Gimnaziumi érettségi
6. Gimndaziumi érettségi és OKJ képzés
7. Féiskolai vagy egyetemi diploma
Q14 Mi az On munkahelyének a mérete az alkalmazottak létszama alapjan?
1. 50f6 alatti
2 51-100 f6,
3 101-500 f6,
4.  501-1000 f6,
5 1001-5000 f6,
6 5001 6 felett
Q15 Milyen szektorban dolgozik On?
Mez6gazdasag, erdégazdalkodas, halaszat
Energia ipar, banydszat, viz- és hulladékgazdalkodas

Feldolgozdipar (gyartds, nyomda)

1

2

3

4.  EpitSipar

5 Kereskedelem, gépjarmi javitds, ingatlantigyletek

6 Aruszallitas, raktarozas (szallitmanyozas, logisztika)

7 Személyszallitds, kozlekedés, postai szolgaltatasok (Posta, tomegkozlekedés,

kozuti, vasuti, 1égi, vizi személyszallitas stb.)

8.  Szdllashely-szolgdltatas, vendéglatas, idegenforgalom

9. IT, telekommunikdacié, média, hirkozlés (TV, radid, hirligynokség, film és misor
gyartas, kiadéi tevékenység stb.)

10. Pénzlgyi, biztositasi tevékenység

11. Szakmai, tudomanyos, mUszaki tevékenység (jog, szamvitel, mérnok,
tudomanyos, tervezés, fotd, marketing, PR, allat-egészségligy stb.)

12. Adminisztrativ és szolgaltatast tamogatd tevékenység (kdlcsonzés, kozvetités,
csomagolds, szervezés stb.)

13. Kozigazgatas, tarsadalombiztositas, szabalyozas (allami és 6nkormanyzati
kozigazgatas, kiiligy, vam és addligyek stb.)

14. Védelem (igazsagligy, birdsag, blintetés végrehajtas, kdzrend, kdzbiztonsag,

honvédelem, tlzoltdsag, katasztrofavédelem)
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15.
16.
17.
18.

Oktatas
Human-egészségligyi, szocialis ellatas

Mdvészet, szdrakoztatds, sport, szabadid6

Egyéb szolgaltatas (érdekképviselet, politika, egyhdz, alapitvany, nonprofit

szervezet, javitds, fodraszat, szépségapolas, temetkezés, tisztitas stb.)

Q16 Jelenleg milyen jellegli munkat végez?

P w N oRE

5.

Irodai, ligyviteli dolgozé

Nem diplomas vezet6, irdnyitd
Diplomds kozépvezet6
Diplomas fels6vezetd

Tulajdonos

Q17 Pontosan mi az On jelenlegi munkakére?

3. szamu melléklet: a valaszadok mely gazdasagi szektorban dolgoznak

Gazdasagi szektor Gyakorisag (f6)

Megoszlas (%)

adminisztrativ és szolgaltatast tamogatd
tevékenység (kdlcsonzés, kdzvetités, 5
csomagolds, szervezés stb.)

aruszallitas, raktdrozas (szallitmanyozas,
logisztika)

egyéb szolgdltatas (érdekképviselet,
politika, egyhaz, alapitvany, nonprofit
szervezet, javitas, fodrdszat,
szépségapolds, temetkezés, tisztitas stb.)

energia ipar, banyaszat, viz- és
hulladékgazdalkodas

épitdipar

feldolgozdipar (gyartds, nyomda)

human-egészségligyi, szocialis ellatas

uwiw| w

uwiw| w

IT, telekommunikacié, média, hirkozlés
(TV, radid, hirigynokség, film és misor 10
gyartas, kiaddi tevékenység stb.)

kereskedelem, gépjarmd javitas,
ingatlaniigyletek
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4.

kozigazgatds, tarsadalombiztositas,
szabdlyozas (allami és dnkormanyzati
kozigazgatas, killigy, vam és addligyek
stb.)

22

20

oktatas 7

pénziigyi, biztositasi tevékenység 14

13

szakmai, tudomanyos, mdszaki
tevékenység (jog, szamvitel, mérnok,
tudomadnyos, tervezés, fotd, marketing,
PR, dllat-egészségligy stb.)

szallashely-szolgdltatds, vendéglatas,
idegenforgalom

személyszallitas, kozlekedés, postai
szolgaltatasok (Posta, tomegkozlekedés,
kozuti, vasuti, légi, vizi személyszallitas
stb.)

védelem (igazsagligy, birdsag, blintetés
végrehajtds, kozrend, kdzbiztonsag,
honvédelem, t{zoltdsag,
katasztrofavédelem)

Osszesen 122

100
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szamu melléklet: a kérdSivem 15. kérdése: Pontosan mi az On jelenlegi munkakore?

Adminisztrator

Adminisztrativ vezet6

Alkalmazott

Alprojekt vezet6

Asszisztens

Asszisztens, adminisztrator, webshop szerkeszt8, fotds-videds

Bérszamfejtd

Beszerzési vezetd

Call center

Digitalizaciés marketing szakért6

Elelmiszerszabalyozasi szakértd

El6ado

ERP tanacsado

Ertékesitési tervezd

Ertékesits

Executive assistant

Felfutastervez6 logisztikus

Fiokigazgatd

F6elGadd

Gazdasagi elemz6
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Gyakornok

Gyermekotthon vezet6

Gyobgyszerész

Hatodsagi felligyeleti adminisztrator

Honvédségi alkalmazott

Hr generalista

HR munkatars

Hr szakért6

Human terileten juttatdsok szabalyozdsa

Igazgatasi referens

Igazgatdi asszisztens

Irodai adminisztrator

Irodai asszisztens

Irodavezet6

Jogdsz

Jogi szakreferens

Kategdria manager

Képzésszervez6

Kommunikaciéos munkatars

Kommunikaciés munkatars: kozosségi média kezelés, honlapszerkesztés,
rendezvényszervezés

Koordinator

Kényvel6

Kozbeszerzési referens

Kozépvezetd

Logisztikai munkatars

Manager asszisztens

Marketing menedzser

Menedzser

Munkaligyes

Munkavédelmi szakember

Mdsorszerkeszt6

Operacids asszisztens

Pedagodgiai asszisztens

Pénziigyi elemz6

Pénzligyi koordinator

Pénzligyi tandcsaddé

PR munkatars

Programiranyité

Projekt adminisztrator

Projekt asszisztens

Projekt koordinator

Projekt pénziigyi munkatars
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Projektmenedzser

Projektmenedzsment munkatars

Rendezvényszervez6

Sales support

Senior statikus adat adminisztrator

Szakérté

Szakmai koordinator

Szakmai szakértd (projektben)

Szakreferens

Szamviteli el6add

Szamviteli vezet6

Személyzeti és kommunikacids vezetd

Termékmenedzser

Titkarné

Titkarsagi alkalmazott

T6zsdei ligyletek elszdmolasaval és befektetési alapokkal foglalkozom

Ugyintéz6

Univerzalis tandcsadd (bankar)

Utalvany feldolgozé

Ugyfélkapcsolati vezetd

Ugyfélszolgélati asszisztens
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5. szamu melléklet: a valaszok a 8. szamu kérdésre On szerint hogyan lehetne
munkahelyén a leghatékonyabban megel6zni, kezelni a lelki atrocitast?
5. Teljes
1. Egyaltalan |2. Inkabb nem | 3.Jellemz6 (4. Inkdabb |[mértékben
Valaszok nem jellemz6|jellemzé is, s nem is|jellemzé |jellemz6
El6adas, oktatas
megtartdsaval. 8% 29% 27% 15% 11%
A vezetbk konfliktuskezelési
kompetenciainak
fejlesztésével. 2% 1% 1% 34% 46%
A dolgozdk
konfliktuskezelési
képességeinek/készséginek
fejlesztésével. 1% 3% 7% 27% 52%
Munkahely atszervezéssel. 3% 16% 24% 22% 25%
Csapatépit6 programok
segitségével. 12% 7% 24% 29% 18%
A munkahelyi
kommunikacié erdsitésével. 1% 2% 14% 25% 48%
Jogi Utra tereléssel. 27% 25% 20% 14% 5%
Sajat er6bdl, példaul a
kollégaval torténd
beszélgetéssel feloldani a
konfliktust. 5% 11% 23% 32% 19%
LehetGség biztositasaval
arra, hogy a felettes ellen
panaszt tehessen az dldozat
a fels6 vezetésnél. 6% 10% 23% 23% 29%
Uzemi tanacs bevondsdval. 20% 26% 31% 7% 5%
Munkahely elhagydsaval. 16% 11% 18% 14% 32%
Egy masik osztdlyra torténd
athelyezéssel. 11% 17% 25% 25% 12%
Semmit nem tenni,
csendben tlrni. 69% 11% 5% 3% 2%
Pszicholdgus, pszichiater
segitségével. 19% 19% 22% 21% 9%
Sajté, nyilvanossag
bevonasaval. 48% 18% 18% 2% 3%
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NYILATKOZAT

a diplomadolgozat nyilvanos hozzaférésérdl és eredetiségérdl

A hallgato neve: Balazsy Réka
A Hallgaté Neptun kédja: iSudbe
A dolgozat cime: Amivel nem kell a szervezetnek egyiitt élnie —

a munkahelyi pszichoterror

A megjelenés éve: 2024
A konzulens intézetének neve: Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet
A konzulens tanszékének a neve: Kézgazdasdgtani és Természeti Eréforrasok Tanszék

Kijelentem, hogy az altalam benyujtott diplomadolgozat egyéni, eredeti jelleg(, sajat szellemi
alkotasom. Azon részeket, melyeket mas szerz6k munkdjabdl vettem at, egyértelmien
megjeldltem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valétlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a zérdvizsga-bizottsag a
zardvizsgabdl kizar és a zardvizsgat csak Uj dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatasat
engedélyezem.

Tudomasul veszem, hogy az altalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotds
felhasznalasara, hasznositisira a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon-kezelési szabalyzatdban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus véltozata feltoltésre keriil a Magyar Agrar-
és Elettudomanyi Egyetem kényvtéri repozitori rendszerébe. Tudomdsul veszem, hogy a
megvédett és

- nem titkositott dolgozat a védést kévetben

- titkositasra engedélyezett dolgozat a benydjtasatél szamitott 5 év eltelte utan
nyilvénosan elérhetd és keresheté lesz az Egyetem kdnyvéri repozitori rendszerében.

Pl 1

Hallg4t6 alairasa

Kelt: 2024 év aprilis hé 18. nap




NYILATKOZAT

Balazsy Réka (hallgaté Neptun azonositdja: ISUDBE) konzulenseként nyilatkozom arrél, hogy
a diplomadolgozatot attekintettem, a hallgatét az irodalmi forrasok korrekt kezelésének
kovetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairdl tajékoztattam.

A zarddolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portfélidt a zardvizsgan torténd
védésre javaslom / nem javaslom?®.

A dolgozat dllam- vagy szolgdlati titkot tartalmaz: igen nem*?
Kelt: 2024. év aprilis h6 27. nap

bels6é konzulens

1 A megfelel8 aldhuzandé.
2 A megfeleld aldhtzandé.



