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A munkahelyi pszichoterror (mobbing) és a hozzá 
kapcsolódó szolgáltatások Magyarországon 
– bevezetés 
 

A ’mobbing’ avagy munkahelyi pszichoterror kifejezéssel nemigen találkozhatunk 

Magyarországon, noha maga a jelenség kétségtelenül létezik. Egy maroknyi 

szakértőn – néhány kutatón, humánerőforrás-igazgatón, személyzeti tanácsadón, 

egy-két vállalati pszichológuson és pár kormánytisztviselőn – kívül senki sincsen 

tisztában a fogalommal. Mindeddig egyetlen könyv (Csepelyi M., 2000) és két-három 

cikk jelent meg a témáról különféle szaklapokban, intézmények hírleveleiben (Simon 

P., 1996, Virág L. 1997), melyeknek igen korlátozott az olvasóközönsége. A 

mobbing-jelenséggel e publikációk mellett némely konferencián1 foglalkoztak még, 

továbbá olyan vállalatoknál és intézményeknél, ahol a vezetőség ráébredt, milyen 

horderejű problémáról van szó. 

 

Magyarországon először 1995-ben kutatták a mobbing-jellegű megnyilvánulásokat 

(Kaucsek Gy. – Simon P., 1996) egy kiterjedt kezdeményezés keretében, amely 

számos közintézmény szakértői gárdáját mozgósította a munkahelyi pszichoterror 

okozta sérelmek feltárása és elemzése céljából. E kezdeti nekibuzdulás – amelynek 

eredménye az eleddig egyetlen megbízható felmérés a jelenséggel kapcsolatban – 

hamarosan alábbhagyott. Sem a probléma, sem annak következményei nem 

tartanak számot érdeklődésre hazánkban. A munkahelyi zaklatás általában nemigen 

foglalkoztatja sem a közintézményeket, sem a magánvállalatokat, így nincs, aki 

kutatásokat finanszírozna vagy különféle kezelési módok kifejlesztését támogatná. 

Általános az a vélekedés, miszerint a „munkahelyi béke” felborulásakor a felelős 

személyek – gyakran saját érintettségük okán – kitérnek az elől, hogy felderítsék a 

valódi bajforrást. Ahelyett, hogy megoldást keresnének, az áldozat hibáztatásának 

                                                 
1 Alig néhány olyan hazai eseményről szereztünk tudomást, ahol tárgyalták a problémát: az 1995 
április 19–25 Győrben megrendezett Munka- és Szervezeti Pszichológia 7. Európai Kongresszusa; az  
Fodor József Országos Közegészségügyi Központ Országos Munkahigiénés és 
Foglalkozásegészségügyi Intézet (OKK-OMFI) által 2005 novemberében tartott European Mental 
Health Promotion Implementation Project elnevezésű nemzeti workshopja; valamint a Kisebbségi 
Mediációs (Bar Kochba) Intézet által szervezett, 2005. október 28-i szakmai nap, ahol a jelen projekt 
bemutatására kértek fel bennünket. 
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bevált módszeréhez folyamodnak. Ezzel általában el is van intézve az ügy, hiszen 

aligha vonhatók felelősségre.2

 

Mindennek következményeképpen egyelőre nem létesültek mobbinggal kapcsolatos 

szakszolgálatok Magyarországon. Az olyan szervezetek és egyesületek, amelyek 

abban a helyzetben vannak, hogy felvállalhatnának ilyesmit, vagy maguk sem elég 

tájékozottak, vagy pedig azzal hárítják a problémát, hogy mivel a jelenség egyelőre 

kevéssé tudatosult, nem is érdekel senkit. Mindazonáltal akad néhány fontos kivétel 

is, főként a humánerőforrás-menedzsment és a szervezeti pszichológia területén, 

ahol a ’mobbing’ kifejezést – illetve annak magyar megfelelőjét, a ’munkahelyi 

pszichoterrort’ – már jó ideje alkalmazzák, és arra is kísérletet tesznek, hogy 

visszaszorítsák a jelenséget, vagy legalábbis enyhítsék a következményeit.  

                                                 
2 Azt is többen hangoztatták, hogy a munkahelyi döntőbizottságok sokkal inkább a felettesek mellett 
foglalnak állást, minthogy az áldozatok pártját fognák. A felettesek esetleg nagyon is tisztában vannak 
azzal, hogy mit követnek el, de ahelyett, hogy visszafognák magukat, játékszernek tekintik az 
áldozatukat, rettegésben tartják, vagy elbocsátással fenyegetik.  
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Módszertan 
 

 

Magyarországon mindeddig nem ébredtek rá, milyen súlyos gondot jelent a 

munkahelyi mobbing, így intézményes megoldási kísérletek is alig léteznek. Nem 

tudunk tehát részletesen beszámolni az erre a témára specializálódott szolgáltatók 

tapasztalatairól és tevékenységeiről, mivel ilyenek nincsenek. Azoknak a közvetlen 

segítséget nyújtó, illetve tanácsadó szervezeteknek, akikkel sikerült felvennünk a 

kapcsolatot, igen tág a tevékenységi körük, vagyis nem pusztán a mobbing-típusú 

sérelmekkel foglalkoznak. Ők ugyan tisztában vannak azzal, hogy a mobbing 

önmagában is komoly probléma, többnyire mégsem nevezik nevén a jelenséget, és 

nem alakítottak ki kifejezetten rá szabott kezelési módszereket. Mindazonáltal 

valamennyien nyitottak arra, hogy bővebben tájékozódjanak a témáról, és 

továbbfejlesszék az áldozatoknak nyújtott szolgáltatásaikat. 

 

A minél szélesebb körű áttekintés céljából kutatásunk minden olyan 

kezdeményezésre kiterjedt, amely valamennyire is érdekes lehet a projekt 

szempontjából. A segítő szolgáltatást nyújtó és tanácsadó szervezetek mellett olyan 

köztisztviselőket, szakszervezeti képviselőket és szakértőket is meginterjúvoltunk, 

akik ha érintőlegesen is, de foglalkoztak már a témával. Ezenkívül megvizsgáltuk a 

vonatkozó jogszabályokat, szakmai protokollokat és kutatási anyagokat. Mindennek 

eredményeképpen fogalmat alkothattunk arról, milyen mértékben épült be a 

társadalmi tudatba a munkahelyi pszichoterror kérdése, mennyire alkalmas a 

jelenlegi intézményrendszer a kezelésére, illetve milyen már elkötelezett – vagy a 

jövőben megnyerhető – szervezetekre számíthat egy mobbing-ellenes kampány. 

 

A hazai kutatás a következő szakaszokra osztható: 

 

- Mindenekelőtt számos internet-fórumon közzétettünk egy rövid 

projektismertetőt egy kérdőív kíséretében, és arra kértük az érdeklődőket és 

az érintetteket, hogy adják meg az elérhetőségüket (ld. 1. sz. melléklet). A 
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kulcs-adatközlők felderítésére tett első kísérletünk azonban igen gyér 

eredménnyel járt.3 

- Ezek után internetes és könyvtári kutatás során összegyűjtöttük a témában 

megjelent publikációkat, listát készítettünk a szakértőkről, és számba vettük az 

eddigi kezdeményezéseket. Hat legfőbb interjúalanyunk közül négyet sikerült 

ily módon beazonosítanunk (ld. 2. sz. melléklet)4: kutatókat, szolgáltatást 

nyújtókat, tanácsadókat, akik egyebek mellett foglalkoztak már mobbinggal, 

még ha nem is nevezték így. A jelen beszámoló második felében található 

esettanulmányok többsége az őtőlük származó információkra támaszkodik. 

- A harmadik lépésben felvettük a kapcsolatot azokkal az állami és civil 

intézményekkel, szakszervezetekkel, amelyekről úgy gondoltuk, hogy már 

hallottak – vagy hallaniuk kellett volna – a munkahelyi pszichoterrorról, akár 

megnevezték, akár nem. Ezekkel a személyekkel (ld. 3. sz. melléklet) 

rövidebb beszélgetéseket vettünk fel, amelyeket a jogszabályi, illetve a 

politikai háttérről szóló alfejezetekben dolgoztunk fel. A tőlük megtudottak 

világítottak rá arra is, milyen akadályokba ütközhetnek a mobbing-ellenes 

törekvések.5 

 

E helyütt megjegyezzük, hogy nem áll módunkban kvantitatív elemzést adni a 

mobbing-áldozatok igényeiről, illetve a nekik nyújtott szolgáltatásokról. Az általunk 

felkeresett civil szervezetek és szolgáltatók általában vezetik az eseteket, de mivel 

nem csak mobbinggal foglalkoznak, és az ilyen típusú problémákat sem akként 

regisztrálják, képtelenség pontos adatokat szerezni az esetek számáról, az áldozatok 

kilétéről, a panaszok és az igények jellegéről. Ehelyett kénytelenek voltunk 

interjúalanyaink becsléseire és emlékeire hagyatkozni. 

 

                                                 
3 Jól ábrázolja a jelenlegi helyzetet, hogy alig néhányan válaszoltak a levelünkre, és egyetlen olyan 
személy volt közöttük, aki áldozatnak tartotta magát. (A későbbiekben róla is kiderült, hogy nem 
kimondottan mobbing-jellegű sérelmeket szenvedett el, hanem nagyothallóként egyéb típusú 
zaklatásoknak volt kitéve.) A mobbing nyilvánvalóan nem ismert fogalom, mint ahogy maga a 
probléma sem tudatosult még Magyarországon. 
4 Az interjúalanyok kiválogatásakor az ún. hólabda-módszerhez is folyamodtunk: a meglévő 
adatközlőinken keresztül próbáltuk felvenni a kapcsolatot további, a tárgy iránt érdeklődő 
személyekkel. 
5 Két olyan személlyel is sikerült ilyen módon kapcsolatba lépnünk, akik szakszerű szolgáltatást 
nyújtanak mobbing-áldozatoknak, és ezért az esettanulmányok között foglalkozunk velük. 
Felkerestünk továbbá három mediátorszervezetet, amelyekről úgy gondoltuk, ismerik a problémát, 
azonban mint kiderült, sosem volt még ilyen esetük. 
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jelenség iránti közöny részben azzal magyarázható, hogy megnevezés híján mintha 

nem is létezne. A ’mobbing’ – illetve a nálunk meghonosodott ’munkahelyi 

pszichoterror’ – kifejezést még a szóba jöhető államigazgatási körökben is kevesen 

ismerik. Ugyanakkor mihelyt kifejtettük, mivel foglalkozunk e projektben, az általunk 

megkeresettek mindjárt tudták, miről van szó. Ugyanez az ügyben tájékozott 

humánpolitikai tanácsadók, pszichológusok és szociális munkások tapasztalata: 

amint elmagyarázzák, mi a mobbing, ügyfeleik azonnal tudják, hova tegyék, és 

többen ráébrednek, hogy maguk is érintettek, mint áldozat, szemlélő, vagy akár 

elkövető. 

 

Interjúalanyaink közül többen is a zaklatással rokonították a mobbingot. E kifejezés 

az egyenlő bánásmódról és az esélyegyenlőség előmozdításáról szóló törvény 

közelmúltbeli bevezetése óta terjedt el nálunk. A kétfajta bántalmazás közötti 

összefüggéssel kapcsolatban nem alakult ki egységes álláspont: egyesek a zaklatás 

egyik alesetének tartják a mobbingot, míg mások szerint az utóbbi tekinthető a 

tágabb fogalomnak. 

 

 

Okok 

 

Legfőbb interjúalanyaink ugyanazt a háromféle magyarázatot adták, mint a nyugat-

európai szakemberek: többnyire egyaránt említettek személyes, csoportfüggő, illetve 

társadalmi okokat. A következőkben egyenként vesszük szemügyre e tényezőket, és 

azt vizsgáljuk, milyen gyakorlati következményekkel járnak interjúalanyaink szerint. 

Az elemzés a tanulmány második felében szereplő esettanulmányok hátteréül 

szolgál. 

 

 személyes okok 

 

Az általunk megkérdezett szakértők a mobbingot rendellenes munkahelyi 

mechanizmusok, illetve a helytelen irányítás következményének tartják, s így a 

vezetőség szerepét hangsúlyozzák. Az a felfogás, miszerint negatív 

viselkedésminták volnának érte felelősök, mintha pusztán a munkatársak közötti 

féltékenység vagy irracionális gyűlölet kifejeződése volna, csak a médiában jelenik 
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meg, már amennyire egyáltalán szóba kerül ez a téma. A munkáltatók általános 

hozzáállása, amennyiben saját felelősségüket hárítva az áldozatokat hibáztatják, a 

médiabeli képpel áll összhangban. 

 

Adatközlőink ezzel szemben inkább a vezetőség felelősségével kapcsolatban 

beszéltek személyfüggő tényezőkről: általában véve igyekszik-e kialakítani modern 

menedzserstílust, vagy sem; és konkrétan hajlandó-e foglalkozni a mobbinggal mint 

problémával. Természetesen ők is utaltak „interperszonális konfliktusokra”, és 

számításba vették a dolgozók mint potenciális érintettek személyiségjegyeit, tekintve, 

hogy egyesek hajlamosak az agresszióra, míg mások sérülékenyebbnek mondhatók. 

Ezzel együtt a személyes tényezők szintjén a döntéshozók attitűdjét tartották 

sarkalatos kérdésnek. 

 

A gyakorlat azonban nem feltétlenül követi az elméleti megközelítést. 

Interjúalanyaink a mobbing-jelenség eredetének magyarázatakor leginkább az 

intézményes háttérből és a munkaszervezet jellegéből indulnak ki, konkrét 

tevékenységeik azonban már a személyes tényezőket helyezik az előtérbe. Az 

utókezelés kapcsán ez érthető is, ám a megelőzés és a beavatkozás már nyilván 

igen sokféle ok számításba vételét követelné meg.13

 

Feltehetőleg az intézményes kezelési módok kezdetlegességét jelzi, hogy az eddig 

létező próbálkozások a dolgozók személyiségéből indulnak ki, mintha leginkább ezen 

múlna a mobbing-helyzetek kialakulása: a megelőzés, csakúgy, mint a beavatkozás, 

elsősorban a munkavállalók lelkialkatát veszi figyelembe. Ily módon nem annyira a 

munkavállalók, mint inkább a munkáltató céljait és érdekeit szolgálja a külső 

segítség. Példának okáért a legfőbb megelőzési módszer a problematikus személyek 

kiszűréséből áll. Ez úgy történik, hogy a leendő dolgozókat pszichológiai vizsgálatnak 

vetik alá, hogy megállapítsák, miként viselkednek a nehéz helyzetekben, és milyen a 

konfliktusmegoldó képességük. Sajnos, nemcsak a potenciális elkövetők, hanem a 

potenciális áldozatok is fennakadnak a rostán, aminek következtében általában 

elutasítják ezeket a jelentkezőket. A mobbing-helyzetek kialakulásához vezető 

                                                 
13 Interjúalanyaink arról számoltak be, hogy nagyon ritkán kapnak felkérést a vállalatok vezetőségétől 
arra, hogy segítsenek nekik megoldani a már kialakult mobbing-helyzeteket. Véleményük szerint a 
döntéshozók tartózkodása vezetői alkalmatlanságuknak vagy konkrét érintettségüknek tudható be.  
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tényezők vizsgálata tehát nemcsak, hogy igen ritka a munkahelyeken, hanem 

ráadásul felemás eredményekhez is vezet. 

 

 csoportfüggő okok 

 

A legtöbb szakértő egyetért abban, hogy a mobbing a csoportdinamika 

megromlásából fakad. Emellett a munkahelyi kultúra és kommunikáció durvaságának 

is nagy jelentőséget tulajdonítanak. A mobbing hátterében álló okok között első 

helyen az intézményes struktúra, illetve a munkaszervezet problémáit említik, 

amelyek a munkatársak közötti féltékenységben és bizalmatlanságban nyilvánulnak 

meg. 

 

Nem alakult ki egyetértés azzal kapcsolatban, vajon milyen jellegű munkahelyeken 

gyakoribb a munkahelyi erőszak. Adatközlőink egy része a versenyszférát tartja a 

mobbing melegágyának, míg mások szerint a nagy állami vállalatok és 

közintézmények –  

 ahol kisebb a fluktuáció, és alacsonyabb az előléptetés lehetősége –  az igazán 

érintettek. Volt, aki a hierarchikus struktúrát önmagában negatív tényezőnek 

tekintette, és olyan is, aki szerint ennek nincsen jelentősége (mert legfeljebb a 

stresszt, de nem feltétlenül a mobbing kialakulásának az esélyét növeli), de az is 

előfordult, hogy valaki a működőképes munkahelyi hierarchiát kifejezetten 

hasznosnak ítélte a mobbing visszaszorításának a szempontjából. Az intézményes 

struktúra jellegzetességeire épülő elméletek kifejtésekor interjúalanyaink 

hangsúlyozták, hogy milyen sok múlik az egyedi felálláson, és emiatt 

megoldáskereséskor mindenképpen az adott közeg elemzéséből kell kiindulni. 

 

Eddigi vizsgálódásaink során igazolódott az a feltevésünk, miszerint adatközlőink 

hiába tulajdonítanak nagy jelentőséget a munkahely szerkezeti/szervezeti 

felépítésének, szolgáltatóként már nem mindig veszik figyelembe ezeket a 

szempontokat. A megelőzést szolgáló tréningeken általános tudnivalókat közölnek a 

csoportdinamikáról; a már kialakult konfliktusok kezelésekor pedig a személyes 

tényezőkre helyezik a hangsúlyt, így a megoldandó helyzet a tágabb 

összefüggésekből kiragadva jelenik meg. 
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 társadalmi okok 

 

Bizonyos személyiségjegyek, mint amilyen a frusztráltság vagy a bizonytalanságérzet, 

csakúgy, mint a munkahelyi kultúra általános zavarai, a társadalmi kontextussal hozhatók 

összefüggésbe, vagy akár azzal is magyarázhatók. A több mint másfél évtizede tartó, 

nagymérvű társadalmi és gazdasági átalakulás valamennyi adatközlőnk szerint kiemelkedő 

jelentőséggel bír. Megítélésük szerint a mobbing-jellegű problémák kialakulásának a 

szempontjából a rendszerváltás főként negatív következményekkel járt: ilyen az eszeveszett 

versengést előidéző gazdasági nyomás; a stressz fokozódása a munkahelyeken; a 

személyes viszonyok megtépázottsága; vagy az, hogy egyesek rendkívül sebezhetővé 

váltak. A demokratizálódás, a jogrendszer átalakulásának, a jogállamiság megteremtésének 

a folyamata, és mindezzel együtt az egyéni jogok érvényre jutása – interjúalanyaink szerint – 

vagy másodlagos a mobbing szempontjából, vagy még nem kellően előrehaladott ahhoz, 

hogy bármilyen biztosítékot jelentsen vele szemben. 

 

Korunk társadalmi gondjai közül kettőt többen is kiemeltek: a munkatársak közötti szolidaritás 

megbomlását és a jogállamiság megkérdőjelezését. Ez utóbbi bírálat szűkebb értelmezésben 

a foglalkoztatottak védelmének a hiányosságaira vonatkozik: a hézagos törvényi 

szabályozásra és a végrehajtás nehézségeire egyaránt. A hátrányos helyzetű társadalmi 

csoportokkal szembeni diszkrimináció és előítéletesség növekedését interjúalanyaink már 

kevésbé hangsúlyozták, noha azt elismerték, hogy a nemek közötti egyenlőtlen erőviszony 

vagy éppen az általános romaellenesség is jelentőséggel bír. Mindenesetre a politikailag 

érzékeny társadalomkritikák kisebbségben maradtak azokkal szemben, amelyek valamiféle 

általános értékválságra hivatkoztak. 

 

Informátoraink egyértelműen nincsenek abban a helyzetben, hogy társadalmi szintű 

változásokat idézzenek elő. Tevékenységüknél fogva azonban közvetetten befolyásolhatják a 

társadalmi viszonyokat és attitűdöket. Úgy láttuk, hogy ugyanazok a személyek lépnek fel a 

társadalom megváltoztatásának az igényével, akik egyszersmind a nők helyzetének javítása 

és jogainak előmozdítása mellett is elköteleződtek. A mobbing-probléma legfőbb vagy talán 

egyetlen politikailag érzékeny aspektusa a gender-kérdés.14 Az e téren tevékenykedő 

szolgáltatók többsége azonban nem hajlandó ilyen kontextusban elemezni a jelenséget. 

                                                 
14 A legradikálisabb nézeteknek hangot adó interjúalanyunk, Spronz Júlia, kizárólag a patriarchális 
normákat és a nőellenes előítéleteket tartja felelősnek a mobbing-helyzetek kialakulásáért; véleménye 

 14



A mobbing elleni küzdelem: megelőzés, beavatkozás, 
utókezelés 
 

Statisztikák hiányában nem áll módunkban kvantitatív információt adni a munkahelyi 

pszichoterror áldozatairól, a nekik okozott bántalmakról és az általuk igényelt 

szolgáltatásokról. Mindazonáltal interjúalanyainkat megkértük, hogy becsüljék meg, a 

munkájuk során milyen gyakran találkoztak olyanokkal, akik ilyesmit szenvedtek el, 

és emlékezzenek vissza rá, hogy általában milyen típusú sérelmekre panaszkodtak, 

illetve milyen jellegű segítséget igényeltek. Mielőtt rátérnénk a mobbing orvoslását 

szolgáló módszerek felvázolására, és ismertetnénk azokat az intézményeket és 

szervezeteket, amelyek ezeket biztosítják, vagy kellene, hogy biztosítsák, bemutatjuk 

magukat az áldozatokat – ahogy interjúalanyaink látják őket. 

 

 

Áldozatok 

 

Köztudomású, hogy bárki áldozatul eshet a munkahelyi pszichoterrornak. 

Ugyanakkor bizonyos tényezők fokozzák a veszélyeztetettséget. 

 

A személyiségjegyek szerepét az áldozattá vagy éppen az elkövetővé válás 

folyamatában elsősorban a humánpolitikai szakértők és a pszichológusok emelték ki 

– azok, akik a kialakult mobbing-helyzetekbe avatkoznak be. Szerintük az áldozatok 

általában viszonylag kevéssé képesek kezelni a személyes konfliktusokat. A 

szolgáltatást nyújtók azáltal, hogy elesett és szerencsétlen, sőt esetenként paranoid 

személyiségeknek tartják az áldozatokat, időnként kifejezetten kedvezőtlen színben 

tűntetik fel őket.15

 

Mindazonáltal valamennyi adatközlőnk egyetértett abban, hogy a munkaszervezet 

zavarai mellett igen jelentős a diszkrimináció szerepe. Mindent egybevetve, egyes 

társadalmi, etnikai, foglalkozási és korcsoportok kiváltképp veszélyeztetettnek 

számítanak: ilyenek a nők (különösen az egyedülállók, az elváltak, a kisgyermekes 

                                                                                                                                                         
szerint a munkahely vagy a munkakör típusa, az áldozat kora, viselkedése vagy külseje egyáltalán 
nem számít.  
15 Erről a kockázatról ld. fentebb a felvételi teszteken alkalmazott módszer leírásáról szóló részt, 
amelynek segítségével a mobbing-szituációk kialakulását előidéző egyéneket igyekeznek kiszűrni. 

 15



anyák és a nyugdíj előtt állók); a romák; a szegények; a középosztály bizonyos 

rétegei (akiknek bizonytalanná vált a társadalmi státuszuk), a közalkalmazottak, az 

oktatási intézmények dolgozói, a fegyveres erők alkalmazottjai és a civil szervezetek 

munkatársai. 

 

 

Intézményes válaszok 

 
A mobbing-típusú sérelmek elméletben három szinten akadályozhatók meg: a 

törvényhozás, a politika és az egyén szintjén. A probléma mibenlétének pontos 

meghatározása híján jelenleg mindhárom szinten megkerülő stratégiák követhetők 

csak. Az alábbiakban egyfelől megkíséreljük felvázolni a mobbing megfékezésének 

jelenlegi lehetőségeit, másfelől olyan, társadalmi változásokat előidézni képes 

területekről, intézményekről és szervezetekről lesz szó, amelyek befolyásolhatják a 

munkahelyi pszichoterror jövőbeli kezelését.  

 
 Törvényi szabályozás 

 

Egyelőre nem létezik kifejezetten a mobbingra vonatkozó jogszabály. Ugyanakkor az 

új munka törvénykönyve tartalmazza a diszkrimináció tilalmát, és előírja a 

munkaviszony létesítésének normáit, valamint a megfelelő munkakörülményekhez 

való jogot. Az egyenlő bánásmódról és az esélyegyenlőség előmozdításáról szóló 

2003-as törvény több interjúalanyunk szerint még inkább alkalmazható lehet a 

munkahelyi pszichoterror eseteire, amennyiben magában foglalja a zaklatás 

tilalmát.16 A törvény egyszersmind meghatározza az egyenlő bánásmód, valamint a 

közvetlen és a közvetett diszkrimináció fogalmát, és felsorolja a különösen 

veszélyeztetettnek tekinthető társadalmi csoportokat. 

 

A munka törvénykönyve az egyéni jogorvoslathoz való jogról is rendelkezik, és az 

európai uniós normáknak megfelelően megfordítja a bizonyítás terhét. E 

jogintézménynek újabb érvényt szerez az egyenlő bánásmódról szóló új törvény, 

amely ezen felül a jogorvoslati szempontból szintén nagy jelentőséggel bíró actio 

                                                 
16 A törvény érvénye sajnos csak a közszférára terjed ki, a magánviszonyokra nem vonatkozik hasonló 
jogi szabályozás. 
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popularis (közérdekű igényérvényesítés) bevezetésével is elősegíti a perindítást. 

Nem kizárt, hogy a diszkriminációs ügyek kivizsgálásának és büntetések 

kiszabásának jogkörével felruházott független hatóság felállításával, amelyet szintén 

az egyenlő bánásmódról szóló törvény ír elő 2005. februári határidővel, új korszak 

kezdődik az igazságszolgáltatásban. 

 

A jogorvoslati igényeket a következő helyeken bírálják el: azok az esetek, amelyek a 

munka törvénykönyvének hatálya alá tartoznak, az ún. munkaügyi bíróságok elé 

kerülnek, míg az egyenlő bánásmódról szóló törvény betartatása az előbb említett 

független hatóság kötelessége. Ezen felül az, valamint az Országos Munkaügyi 

Felügyelőséget kell megemlítenünk, mint az esetek kivizsgálásában és 

törvénymódosítások benyújtásában felelős intézményeket. A szolgáltatást nyújtók 

között akad olyan civil szervezet és szakszervezeti egység, amely az emberi és a 

foglalkoztatással kapcsolatos jogok védelmével foglalkozik, és elsősorban 

tanácsadással támogatja a sértettek jogorvoslati próbálkozásait. (Ezekről bővebben 

ld. a következő alfejezetben.) 

 

Interjúalanyaink többsége járható útnak tekinti a létező törvényekre (elsősorban a 

zaklatás tilalmára és az egészséges munkakörülményekhez való jogra) való 

hivatkozást. Ebből azonban még nem következik, hogy a sértetteket valóban védi a 

törvény. Hiába állnak elvileg rendelkezésre jogorvoslati lehetőségek, a zaklatással és 

a diszkriminációval kapcsolatos esetek szinte sohasem kerülnek bíróság elé. Hogy 

miért nem, annak számos oka van. Először is a jogászok (ügyvédek, ügyészek, 

bírák) java része nem ismeri kellőképpen az új lehetőségeket, és vonakodik 

alkalmazni az új törvényeket. Másodszor, a sértettek nem kapnak támogatást ahhoz 

– vagy éppenséggel eltántorítják őket attól – hogy perre vigyék az ügyüket. A 

panaszosok nincsenek tisztában a jogaikkal, és végképp nem ismerik a jogorvoslati 

lehetőségeket és a vonatkozó törvényeket. Ezen felül általában véve ódzkodnak a 

bírósági eljárásoktól, sőt attól is, hogy feljelentést tegyenek. Erre két, egymással 

összefüggő magyarázat adható: az egyik a gyenge jogtudatosság, a törvény iránti 

általános közöny, ami nálunk hagyományosan belenevelődik az emberekbe; a másik 

a megfelelő jogi garanciák és törvényes védelem hiányában fellépő félelem a 

következményektől. Sajnálatos módon, ha egy munkavállaló feljelenti a 

feljebbvalóját, vagy pert indít ellene, azt kockázatja, hogy menten elbocsátják. Ha 
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mégis rászánja magát, hogy jogorvoslatért folyamodjon, nehéz döntés elé kerül: 

anyagi kártérítést követeljen-e (amit csak a munka törvénykönyve tesz lehetővé), 

vagy az elkövető megbüntetését (a egyenlő bánásmódról szóló törvény 

diszkriminációt tiltó rendelkezései alapján)? 

 

Diszkriminációval és zaklatással kapcsolatos jogesetekre is alig van példa, mobbing-

ügyben pedig eddig egyszer sem járt el bíróság, az Egyenlő Bánásmód Hatóság, az 

állampolgári jogok országgyűlési biztosa vagy az Országos Munkabiztonsági és 

Munkaügyi Főfelügyelőség. Ennek legfőbb oka a jogszabályi hiátusban keresendő: 

az ilyen típusú konfliktusokra vonatkozó rendelkezés hiányában a törvények 

érvényesítéséért felelős intézmények teljességgel tehetetlenek. A másik, mögöttes 

ok pedig az, hogy magát a problémát homály fedi: sem a jogszakértők, sem az 

áldozatok nem ismerik fel a jelenséget, ennélfogva meg sem kísérelnek a létező 

törvényekre hagyatkozva jogorvoslatért folyamodni. 

 

Az Egyenlő Bánásmód Hatóság elnöke példának okáért úgy nyilatkozott, hogy hiába 

érzik szükségét, egyszerűen képtelenek fellépni az ilyen ügyekben: az új 

diszkriminációellenes törvény ugyanis nem vonatkozik azokra az esetekre, ahol nem 

bizonyítható, hogy az elszenvedett sérelem a panaszos bizonyos lényegi 

tulajdonságával áll összefüggésben17--ami nyilvánvalóan igen nehéz, hacsak nem 

lehetetlen a mobbing esetében. Interjúalanyunk ugyanakkor úgy találja, hogy mégis 

lehetséges volna az említett törvényre építeni egy ilyen beadványt, hiszen mivel 

összesen húsz tulajdonságot sorol fel a szöveg, ebbe már majdhogynem mindenki 

beletartozhat. Mindazonáltal úgy véli, érdemesebb a személyiségi jogok sérelmére 

hivatkozva polgárjogi eljárást indítani. 

 

Az állampolgári jogok országgyűlési biztosának általános helyettese, aki alá a 

foglalkoztatással kapcsolatos ügyek tartoznak nem érzi magát kompetensnek a 

munkahelyi diszkriminációval és zaklatással kapcsolatos ügyekben. Mint megtudtuk 

tőle, az egyenlő esélyekért (is) felelős minisztériumnak, az Egyenlő Bánásmód 

Hatóságnak vagy a Legfelsőbb Bíróságnak továbbítják az ilyen kérelmeket. Mivel 

azonban a minisztériumoknak nem áll módjukban vizsgálatot indítani, a szóban forgó 

                                                 
17 A törvény 8. cikke tartalmazza e tulajdonságok jegyzékét. 
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hatóság pedig eleddig egyetlen, zaklatással és szexuális zaklatással kapcsolatos 

ügyet sem jegyez, és a Legfelsőbb Bíróság elé sem került még sosem mobbing-

jellegű ügy, egyelőre nyilvánvalóan megoldatlan a kérdés18. 

 

 Politikai reakciók 

 

A politikai válaszok számba vételéhez megint csak többfelé kellett vizsgálódnunk. 

Egyfelől különböző kormánytestületek – a munkaügyi, az egészségügyi, valamint az 

ifjúsági, családügyi, szociális és esélyegyenlőségi minisztérium (ICSSZEM); 

felügyeleti szervek (OKK-OMFI)19 – ez irányú tevékenységeit és rendelkezéseit 

kellett áttekintenünk. Másfelől azon kevés munkahely foglalkoztatási és humán 

politikája tartozik ide (ezekről mégis a következő alfejezetben lesz szó), ahol 

érdeklődést mutatnak a mobbing-probléma iránt. Ezzel kapcsolatban megjegyzendő, 

hogy a humántanácsadáson kívül az itt-ott létező pszichológiai szakszolgálatot is 

igénybe veheti a munkáltató a mobbing visszaszorítását eredményező munkahelyi 

gyakorlatok kialakítása és végrehajtása érdekében. A munkáltatók e támaszai20, 

noha legfeljebb közvetve befolyásolják a munkahelyi foglalkoztatáspolitikát, bizonyos 

fokig mégis jelentőséggel bírnak, csakúgy, mint egyes lobbi-tevékenységet kifejtő 

civil és szakszervezetek (ezekről szintén ld. a következő részben). Arra is 

emlékeztetnünk kell, hogy sem a szakszervezetek, sem a civilek nem eléggé erősek 

ahhoz, hogy valós változásokat érjenek el a foglalkoztatáspolitikában.21

 

Az állami hivatalok vezetői között nemigen akad, aki ismerné a mobbing fogalmát – 

még azok sem találkoztak ezzel a kifejezéssel, akik pedig részt vesznek olyan 

projektekben, ahol hasonló problémákról esik szó. Az Országos Tisztifőorvosi Hivatal 

                                                 
18 Szexuális irányultságon alapuló diszkriminációval foglalkozó ügy jelenleg folyamatban (2006 június) 
ill 2006 áprilisban született meg az első döntése a Hatóságnak munkahelyi szexuális zaklatás 
tárgyban. 
19Fodor József Országos Közegészségügyi Központ Országos Munkahigiénés és 
Foglalkozásegészségügyi Intézet (OKK-OMFI). 
20 A humánerőforrás-menedzsment és a humántanácsadás csak nemrég létezik Magyarországon. A 
humánerőforrás-igazgató szocialista elődje az ún. személyzeti vezető vagy „személyzetis” volt, aki 
elsősorban adminisztratív funkciót töltött be az állami vállalatoknál. 
21 A hitelüket veszített régi szakszervezetek rendszerváltás utáni utódai nem rendelkeznek elegendő 
befolyással. Ez egyfelől betudható annak, hogy az államszocializmus idején kitűntetett pozíciónak 
örvendő ú.n. „szakszervezeti bizalmi”, a rendszer hű szolgája, semmiféle bizalmat nem élvezett a 
dolgozók részéről. Másfelől alig akad olyan civil szervezet, amely nyomást képes gyakorolni a 
kormányra. 
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alegysége, a Fodor József Országos Közegészségügyi Központ Országos 

Munkahigiénés és Foglalkozásegészségügyi Intézet (OKK-OMFI) például egy 

európai uniós projekt keretében nemrég (2005. november 4-én) egynapos 

konferenciát tartott a lelki egészségvédelem egészségügyi vonatkozásairól, ahol az 

egyik panel a mobbinggal foglalkozott. Ennek ellenére az olyan állami tisztviselőknek 

a számára is teljességgel idegen ez az egész problémakör, akik pedig az európai jog 

hazai átültetésén fáradoznak és/vagy az Egyenlő Bánásmód Hatóság tanácsadó 

testületének tagjai. 

 

Az előző részben, a jogorvoslattal összefüggésben már említettük, hogy a különböző 

állami szervek képviselői tanácstalanok, és rendre valamely másik testülethez 

irányítottak bennünket a munkahelyi pszichoterror ügyében. Úgy tűnik, ez 

önmagában nem is számít megoldandó problémának. Általában az egyenlő 

bánásmódért, illetve az egészségügyért felelős minisztériumi osztályokra terelődik a 

figyelem, a munka- és foglalkoztatásügy rovására. 

 

Amint az Egészségügyi Minisztérium Nemzetközi és Európai Uniós Ügyekért felelős 

Osztályának vezetője elmondta, jogi szabályozás hiányában nem foglalkoznak a 

mobbinggal. A munkavállalók egészségvédelmére vonatkozó törvény pusztán „a 

fokozott pszichológiai tehertételnek kitett foglalkoztatási területekre” vonatkozik (mint 

amilyen a robbanószer-gyártás, a pszichiátriai osztályokon történő ápolás vagy 

bizonyos monoton munkatevékenységek). A szóban forgó jogszabály, szemben a 

mobbinggal, nyilvánvalóan a stressz fogalmából indul ki, amellyel kapcsolatban már 

e tanulmány elején leszögeztük, hogy minálunk ez vált a pszichés munkahelyi 

ártalmakat meghatározó központi fogalommá. 

 

A Foglalkoztatáspolitikai- és Munkaügyi Minisztériumon belül működő Országos 

Munkabiztonsági és Munkaügyi Főfelügyelőségen dolgozó informátorunk, a Jogi és 

Humánpolitikai Főosztály vezetője, mindazonáltal úgy nyilatkozott, hogy ismeri a 

kifejezést, és a probléma megoldásának a kérdése is foglalkoztatja. Ugyanakkor 

saját bevallása szerint sem a törvényi tilalom, sem a mediáció nem járható út. Az 

általa képviselt hivatal is eszköztelen, hiszen a munka törvénykönyve nem ír elő 

semmit a mobbinggal kapcsolatban. Megfogalmazott egy javaslatot is, miszerint a 

„terrorizált” személyeknek biztosítani kéne, hogy „megfordíthassák a tulajdonítás 
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irányát”, például úgy, hogy az állami vállalatok számára kötelezővé tett 

esélyegyenlőségi tervek keretében a munkakörnyezet dolgozók általi értékelését is 

előírnák. Jó volna, ha egy ilyesfajta kezdeményezés valóban elindulna: az 

esélyegyenlőség elvének közelmúltbeli bevezetése az európai uniós direktívákkal 

összhangban az aktualitásánál fogva magában rejti azt a lehetőséget, hogy 

forradalmi változásokat idézzen elő a foglalkoztatási normák, és általában véve a 

munkahelyi kultúra területén. Kár, hogy a vonatkozó jogszabály (a már említett, 

egyenlő bánásmódról és az esélyegyenlőség előmozdításáról szóló törvény) csak a 

közszférára vonatkozik, és így a magánvállalkozásokat semmi sem kötelezi arra, 

hogy esélyegyenlőségi programot indítsanak, vagy más módon eleget tegyenek az 

uniós irányelvekben foglalt elvárásoknak.  

 

Az Ifjúsági, Családügyi, Szociális és Esélyegyenlőségi Minisztérium (ICSSZEM) 

szintén tanácstalan a mobbinggal kapcsolatban. A Nők és Férfiak Társadalmi 

Egyenlősége Főosztályán dolgozó kontaktszemély tanácsára az európai uniós 

stratégiákkal foglalkozó helyettes államtitkárhoz fordultunk. Ebből a gesztusból is 

kiviláglik, hogy a mobbing ügye, úgy is, mint egy diszkriminációval összefüggő 

probléma, egyelőre nem szerepel a politika porondján.22 Egyszersmind azonban 

sejteni engedi azt is, hogy a munkahelyi pszichoterror, esetleges európai uniós 

nyomás hatására, a jövőben akár az érdeklődés homlokterébe is kerülhet. 

 
 

Tanácsadást és egyéb szolgáltatást nyújtók 

 

Magyarországon hiányoznak a mobbing áldozataira szakosodott intézmények. Az 

egyetlen olyan civil szervezet, amely a nők erőszakkal szembeni védelmét tűzi ki 

célul (a NaNE), éppen hogy csak elkezdett foglalkozni a jelenséggel.23 Ezenkívül 

akadnak még önerősítő (self-assertive) tréninget és egyéni tanácsadást nyújtó 

szervezetek, amelyek azonban a konkrét ügyekben nem tudnak segíteni: a 

jogorvoslati eszközök, illetve a méltányos eljárást biztosító garanciák hiányában 
                                                 
22 Szerettünk volna információkat kapni az egyenlő bánásmódról és az esélyegyenlőség előmozdításáról szóló 
törvény értelmében államilag létesített ún. Esélyek Házaitól. Ám a diszkriminációs ügyekben az áldozatoknak 
támogatást nyújtani hivatott hálózatnak egyetlen tagja sem válaszolt a megkeresésünkre. Mindezidáig alig volt 
olyan diszkriminációs eset, amelyet kivizsgálás céljából továbbítottak volna az Egyenlő Bánásmód Hatóságnak. 
23 A NaNE együttműködött a MONA-val a jelen kutatás első fázisának (Mobbing I.) eredményeit közlő 
kiadvány magyar nyelvre történő átültetésében. 
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fogalmuk sincs, hogy mit javasoljanak az ügyfeleiknek. Az áldozatok tehát legfeljebb 

általános pszichológushoz fordulhatnak. Lényegében sohasem tesznek feljelentést, 

vagy döntenek úgy, hogy bíróságra viszik az ügyüket, vagy a következményektől 

való félelem miatt, vagy azért, mert egyszerűen haszontalannak érzik a fáradtságot. 

A munkahelyen kívül nem léteznek olyan fórumok, ahol ilyesmivel foglalkoznának, a 

dolgozók közötti általános bizalmatlanság és a szolidaritás hiánya folytán pedig a 

munkahelyeken belül állítólag lehetetlen megvitatni az efféle kényes problémákat. 

Bizonyos esetekben a sértettek a szakszervezet képviselőjéhez vagy a 

humánerőforrás-menedzserhez fordulhatnak, csakhogy, amint arra a kutatások (pl.: 

Kaucsek–Simon 1996) rámutattak, ilyesmire alig van példa. Sem a szakszervezeti 

képviselők, sem a HR-menedzserek nem kockáztatják szívesen az állásukat azzal, 

hogy szót emelnek egy olyan munkatárs érdekében, aki eleve nincsen jó viszonyban 

a vezetőséggel. Informátoraink szerint az áldozatok a barátaikkal és családtagjaikkal 

is ódzkodnak megosztani a problémájukat. A mobbing okozta sérelmeket tehát 

rendszerint elfojtják, és így ezek hosszú távon mérgezik az áldozat és a körülötte 

levők életét. 

 

Speciális szakszolgálatok hiányában az olyan szervezeteket és kezdeményezéseket 

is bevontuk a projektbe, amelyek legalábbis érintőlegesen foglalkoznak a 

mobbinggal. Az általunk megkeresett specialisták és szakértők közül, akiknek a 

tevékenysége így vagy úgy kapcsolódik a témához, csak néhányan nevezték nevén 

a jelenséget. Interjúalanyaink legnagyobb része tisztában van ugyan a mobbing 

mibenlétével, és használja is az ilyen irányú ismereteit a munkája során, mégsem 

szentel külön figyelmet a problémának. Megint mások úgy nyújtanak segítséget 

mobbing-áldozatoknak, hogy nem is tudják, mivel állnak szemben. A szakemberek 

többnyire legfeljebb informális úton avatkoznak be a kritikus helyzetekben, mivel 

hivatalos felkérést szinte sohasem kapnak, és amúgy sem alakultak még ki a 

munkahelyi pszichoterror kezelésének intézményes módszerei. 

 

Három csoportba oszthatók az olyan, egyébként igen ritka, intézmények és 

vállalkozások, amelyek valaha is (esetenként rendszeresen) igénybe vettek ilyen 

típusú segítséget: 1. multinacionális cégek; 2. közintézmények és nagy állami 

vállalatok; 3. kisvállalkozások. A jellemző hozzáállásuk alapján a következők 

mondhatók el az egyes csoportokról: 
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1. A multinacionális cégek általában tájékozottabbak mind a jelenség mibenlétét, 

mind pedig a vállalatot sújtó következményeket, mindenekelőtt a 

termelékenység visszaesését illetően. Ezzel együtt többek szerint e cégek 

kelet-európai lerakatainál „fellazulnak” a normák, ami a munkavállalók iránti 

felelősséget illeti, és már korántsem érvényesek a Nyugat-Európában honos 

elvárások. 

2. Az 1995-ös átfogó felmérés közintézményeknél, valamint egyes állami 

nagyvállalatoknál zajlott, amiből már önmagában is kiderül, hogy ezek élén 

akkoriban az ügy iránt érdeklődő vezetőség állt, vagy legalábbis olyan, 

amelyik nem gördített akadályt egy ilyen vizsgálat elé. A kutatások 

visszaigazolták, hogy a mobbing iránti érzékenység összefüggésben áll a 

vezetőség modernizációs fokával. Ez azonban olyan véletlenszerűen is 

alakulhat így, hogy később nyomtalanul el is tűnik. Manapság alig tudunk 

olyan állami intézményről vagy vállalatról, amelyik hasonló érdeklődést 

mutatna a munkahelyi pszichoterror iránt. 

3. A közép- és kisvállalatok esetében állítólag sokat számít, hogy a tulajdonos 

közeli kapcsolatban áll a munkahellyel. Ennélfogva nemcsak azt látja át, mi 

minden zajlik ott, hanem az egészséges munkakörnyezet és a hozam közötti 

összefüggést is inkább átérzi. Úgy tűnik, hogy a munkáltatóknak a mobbing 

elleni küzdelembe történő bevonásának a szempontjából válaszadóink 

leginkább az e tőről fakadó motivációkban bíznak. 
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Esettanulmányok 
 
 
 
Az itt következő részben azokat a kezdeményezéseket vesszük sorra, amelyek a 

mobbing megelőzését, illetve az áldozatok megsegítését tűzik ki célul – jelenleg 

leginkább ilyen megközelítések léteznének Magyarországon, míg konkrét 

konfliktusok felderítésére és kezelésére nemigen akad példa. E próbálkozások igen 

sokszínűek: a pszichológiától kezdve a humán menedzsmenten és a szociális 

munkán keresztül egészen a jogsegélyig és szakszervezeti munkáig terjednek.24 Már 

utaltunk rá, hogy a problémára amúgy nyitott szervezetek és vállalkozások nem 

kizárólag mobbing-jellegű konfliktusokkal, illetve azok áldozataival foglalkoznak. 

Tevékenységük mindazonáltal kezdeti lépést jelenthet a munkahelyi pszichoterror 

visszaszorításában. 

 

 

 Humánpolitika 
 
Csepelyi Magda humánpolitikai tanácsadó, a Grafotréning elnevezésű kis cég 
tulajdonosa 
 

Hogy Csepelyit milyen mélységben érdekli a mobbing, arra könyve (Csepelyi 2000) 

önmagában a legfőbb bizonyíték. E mű elsősorban a grafológia hasznosíthatóságát 

igyekszik igazolni a probléma kezelésében. Csepelyi tehát elsősorban a 

megelőzéssel foglalkozik: humánpolitikai tanácsadóként tudatosítási tréningeket tart, 

és arra ösztökéli a HR-igazgatókat, hogy építsék be ezt a szempontot a felvételi 

vizsgálatokba. 

 

Az elmúlt öt évben Csepelyit számos gazdasági tanácsadással foglalkozó 

multinacionális cég bízta meg azzal, hogy útmutatásával segítse a vezetők és a HR-

                                                 
24 Megkíséreltük felvenni a kapcsolatot olyan mediációs szervezettel, amelyik mobbing-eseteket is 
elvállal, ám az egyetlen foglalkoztatási ügyekben járatos szervezet – a Munkahelyi Mediációs Központ 
– kifejezetten a munkáltatók és a munkavállalók közötti anyagi természetű nézeteltérések kezelésére 
szakosodott. 
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esek munkáját. Feladatai közé tartozik olyan belső ellenőrzési és vizsgálati 

rendszerek kialakítása, amelyek a potenciális és a már foglalkoztatott alkalmazottak 

felmérését szolgálják. Egy pszichológussal együtt rendszeresen tart közösségépítő 

tréningeket, amelyek a dolgozók közötti összetartást hivatottak erősíteni. E 

tréningeken alkalmaznak egy olyan, mobbing-helyzetet megjelenítő szerepjátékot, 

amelynek során a résztvevők hol az elkövetőkkel, hol az áldozattal azonosulhatnak. 

 

Munkájuk során Csepelyi és munkatársai tudatosan igyekeznek meghonosítani a 

mobbing fogalmát. Interjúalanyunk ez alatt bizonyos adaptációs zavarokat 

eredményező, veleszületett lelki hajlam kifejeződését érti, amit súlyosbíthat a 

munkaszervezet elégtelensége és a rossz vezetés. Mivel cége nem foglalkozik 

egyének megsegítésével, interjúalanyunk nem adhatott tájékoztatást a különböző 

társadalmi és korcsoportok relatív veszélyeztetettségéről, sem arról, hogy milyen 

típusú problémákkal szembesülnek, illetve milyen jellegű segítséget igényelnek az 

áldozatok. 

 

 

Tóth Ildikó humánpolitikai tanácsadó, a Humanprofit Hungary elnevezésű kis 
cég tulajdonosa 
 

Tóth vállalkozása, amelyben tizenheten dolgoznak, beleértve a külső szakértőket, 

körülbelül húsz cég számára nyújt különféle szolgáltatásokat: tréningprogramokat 

szerveznek (vezetők és beosztottak részére); megvizsgálják az új alkalmazottakat; 

javaslatokat tesznek belső karriertervek kidolgozásához; beavatkoznak mobbing-

típusú és egyéb konfliktusok esetén. 

 

Tóth mindig a maga egyediségében foglalkozik az általa – a magyar terminológiát 

követve – munkahelyi pszichoterrornak nevezett problémával, mivel elsősorban a 

tudatosság hiányát teszi felelőssé az ilyen konfliktusok kialakulásáért. Oktatóként, 

akár kommunikációs fogásokat, akár önfejlesztési módszereket vagy vezetési, 

igazgatási technikákat tanít, mindig beiktat egy mobbingról szóló fejezetet a 

tréninganyagba. Amikor pedig a munkáltató kérésére személyesen közbenjár egy-

egy konfliktus ügyében, mindig igyekszik feltárni az okokat, mielőtt javaslatot tenne a 

megoldásra. 
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Megítélése szerint igen gyakoriak a mobbing-jellegű konfliktusok, amelyeket a 

munkaszervezetre jellemző csoportdinamika megbomlásaként ír le. Ennek során 

különböző szerepek jönnek létre, mint az elkövető, az áldozat, az informális vezető, 

az ötletgazda és a végrehajtó. Úgy látja, a probléma súlyához képest igen kevesen 

próbálnak megoldást találni: az áldozatok nemcsak a nyilvánosság előtt, hanem 

személyes környezetükben is ritkán vállalják a sérelmeiket, így el sem jutnak odáig, 

hogy utánajárjanak, milyen intézményektől várhatnak segítséget. 

 

Munkája során Tóth igyekszik felhívni a figyelmet az érzelmi intelligencia 

fejlesztésének a fontosságára mind a munkáltatók, mind a munkavállalók körében, 

és arra, hogy még idejében fel kell deríteni a látens konfliktusokra utaló abnormális 

folyamatokat a munkahelyeken. Véleménye szerint így csökkenteni lehet azoknak a 

különböző (pl. extrovertált és introvertált, győztes és vesztes beállítottságú) lelki 

alkatokhoz köthető személyes adottságoknak a befolyását, amelyek képesek ilyen 

fajta feszültségeket előidézni. Tóth –  Csepelyihez hasonlóan –  a vezetőség 

felelősségét hangsúlyozza: ha elkövetőként érintett vagy akár csak alkalmatlan, le 

kell váltani, mondja. Ugyanakkor, akárcsak kollegái, ő is szükségesnek tartja a 

„problémás” személyek – vagyis a potenciális áldozatok csakúgy, mint az elkövetők – 

kiszűrését. Következésképpen e szakértők tevékenysége egyfelől nagyon is pozitív – 

már ami a jelenség tudatosításában, értelmezésében és a tájékoztatásban vállalt 

szerepüket, valamint a munkáltatók és a HR-esek nyitottabbá tételét illeti – másfelől 

azonban a felvételi eljárásokban való közreműködésük folytán problémákat is felvet. 

 
 

 Szociális munka 
 
Simon Zsuzsa szociális munkás, Uniós Tanoda Alapítvány 

 
Simon szociális munkásként mentálhigiénikus képzettséggel rendelkezik. Tizenkét 

éven át egy családsegítő alapítványt vezetett, ahol az ügyfelek 80 százaléka nő volt. 

Jelenleg egy saját alapítványa van, amely főként középkorú nők számára nyújt 

szolgáltatásokat. Ezen kívül az Országos Pszichiátriai és Neurológiai Intézet 

betegjogi képviselőjeként tart rendszeresen jogi tanácsadást. Mielőtt három éve saját 
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vállalkozást indított, a Nőházban – egy számos nőjogi aktivista és szervezet által 

támogatott, ám rövid életű civil kezdeményezés keretében – végzett hasonló 

tevékenységet. 

 
Simon alapítványa hatfős személyzettel működik: egy pszichológust, két szociális 

munkást, egy médiaszakértőt, egy ügyvédet és egy rehabilitációs szakembert 

foglalkoztat. Szolgáltatásaik a következők: önerősítő (asszertív) tréning (15 fős 

csoportoknak adott húszórás kurzusokban); konfliktuskezelés; pozitív kommunikációs 

technikák oktatása. Valamennyi szolgáltatásuk ingyenes, inkább külső bevételi 

forrásokra igyekeznek szert tenni. Jelenleg a Nezeti Civil Alapprogram és a Fővárosi 

Szociális Bizottság által meghírdetett pályázatok útján kapott összegből fedezik a 

legtöbb kiadásukat.25 Ez a program a középkorú nők rehabilitációját tűzte ki célul. 

Fizetés nélküli önkénteseket is alkalmaznak fordítói és tolmácsolási feladatok 

ellátására, valamint dokumentációk elkészítéséhez.26

 

A kimutatások alapján 2004-ben mintegy 114 ügyféllel foglalkozott az alapítvány. 

Interjúalanyunk becslése szerint 50-60 százalékuk személyes viszonyokból 

származó problémákkal fordult hozzájuk; 20 százalékuk társadalmi és gazdasági 

státuszának elveszítése miatt kereste fel őket; és szintén 20 százalékra tehető 

azoknak az aránya, akiknek a munkahelyükön támadtak konfliktusaik. Az ügyfelek 

java része olyan középosztálybeli személy, aki a közelmúltban talajtalanná vált. 

Informátorunk megjegyezte, hogy az alacsonyan képzett és a szegény rétegek 

(például a romák) el sem jutnak hozzájuk, vagy mert nem tudják, honnan 

kaphatnának segítséget, vagy, mert nem engedhetik meg maguknak anyagilag, 

illetve nincsen rá idejük, vagy pedig nem igénylik, a segítő beszélgetést és 

tanácsadást. 

 

Az alapítvány munkatársai tájékozottak a mobbinggal kapcsolatban, egyelőre 

azonban sem a kifejezést nem alkalmazzák, sem a problémát nem kezelik a maga 

egyediségében – noha interjúalanyunktól úgy tudjuk, hogy mindez a szándékukban 
                                                 
25 A vállalkozás néhány európai uniós viszonyokban jártas szakértőnek – elsősorban a hat munkatárs 
felnőtt gyermekeinek – köszönheti a fennmaradását, akik különféle európai uniós pályázatokon 
vesznek részt, és anyagi ellenszolgáltatás fejében más szervezeteknek is segítenek a beadványok 
kitöltésében. 
26 Az alapítvány egyik rövid távú célkitűzése, hogy kifizetődővé váljanak a tevékenységei, és így ne 
kelljen külső bevételi forrásokra hagyatkoznia a jövőben. 
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áll. Ő maga már számos mobbing-esettel találkozott, és azt figyelte meg, hogy a 

mobbing (és általában a diszkrimináció) áldozatai ahelyett, hogy megszólalnának, 

illetve segítségért folyamodnának, inkább eltűrik a sérelmeket, és megpróbálnak 

alkalmazkodni a mostoha körülményekhez. A kompetens intézmények és 

szervezetek hiánya nyilvánvalóan fontos tényező e jellemző viselkedés 

kialakulásában. A másik fő szempont az elbocsátástól, illetve a munkanélküliségtől 

való félelem., amit a megfelelő jogvédelem hiánya, illetve a helytelen munkáltatói 

attitűdök és gyakorlatok indokolnak. Simon szerint a legfőbb közös vonás a mobbing-

helyzetekben a diszkriminációs elem27, másodsorban pedig a munkatársak közötti 

szolidaritás hiánya, és képtelenségük arra, hogy saját érdekeiket felismerve 

küzdjenek a jogaikért. 

 

 

 Jog 
 
Dr. Spronz Júlia egykori karrier-tanácsadó, jelenleg a Habeas Corpus 
Munkacsoport vezetője és a NaNE telefonos segélyszolgálatának egyik 
önkéntese 
 

Mind a Habeas Corpus Munkacsoport, mind pedig a NaNE (Nők a Nőkért Együtt az 

Erőszak Ellen) a nők jogaiért és a diszkrimináció ellen aktívan küzdő civil szervezet. 

Az utóbbi a nők és gyerekek bántalmazásával szemben száll síkra, az előbbi pedig 

jogi tanácsadást, esetenként képviseletet biztosít az emberi és polgári jogaikban 

megsértett áldozatoknak.  

 

Spronz, válaszadóink között egyedülállóan, a nőkkel szembeni erőszak egyik 

kifejeződését látja a mobbingban, mely ennek alapján a patriarchális (azaz 

férfiuralmon alapuló) társadalmi berendezkedés terméke. Eddigi tevékenysége során 

mindössze egyetlen olyan konfliktussal találkozott, ahol kifejezetten mobbing esete 

forgott fenn, viszont számos olyan összetettebb üggyel volt dolga, amelyikben 

szintén szerepet játszott a munkahelyi pszichoterror. Tapasztalatai szerint a mobbing 
                                                 
27 Mivel az ötven év feletti alkalmazottak a bértábla tetején találhatók, leépítésekkor először tőlük 
igyekeznek megválni a munkáltatók. Simon szerint a nők fokozottan veszélyeztetettek: egyrészt, mert 
nincsenek megfelelő érdekvédelmi eszközök birtokában, másrészt pedig mert pszichológiai 
értelemben eleve sérülékenyebbek. 
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szinte kizárólag nők körében szedi áldozatait, és gyakorlatilag bármelyik nővel, 

pozíciótól, kortól, külsőtől stb. függetlenül előfordulhat, hogy ilyen helyzetben találja 

magát, míg az elkövetők javarészt férfiak, akik lehetnek az áldozat felettesei 

csakúgy, mint vele egy szinten levő munkatársak. Interjúalanyunk szemében az 

olyan bevett munkahelyi szokások, mint amikor a férfi alkalmazottak kiszolgáltatják 

magukat a női munkatársaikkal, mobbing-jellegű szituációk melegágyának 

tekinthetők, még ha rendszerint nem is fajulnak odáig, hogy nyílt konfliktus váljon 

belőlük. 

 
A patriarchális társadalom mélyen rögzült nemi szerepelvárásait tekintve Spronz 

elsősorban a mobbinggal és más hasonló jelenségekkel kapcsolatos tudatosságot 

hiányolja, mindenekelőtt a nők körében. Másodsorban a munkáltatók 

tájékozatlanságát és a mobbing-jellegű konfliktusok hivatalos becsatornázásának a 

megoldatlanságát okolja e társadalmi probléma elharapódzásáért. 

 

Azok, akik jogi tanácsadásért a Habeas Corpus Munkacsoporthoz fordulnak, főként 

azért kérnek segítséget, hogy képesek legyenek a hatályos törvényekkel 

összhangban megfogalmazni a panaszukat. Amennyiben ez lehetséges, azt is 

szeretnék megtudni, hogy érdemes-e pert indítaniuk, illetve ez esetben milyen jogi 

segítségre számíthatnak. Sajnos a szervezetnek igen korlátozottak az erőforrásai, 

így csak a stratégiai szempontból fontos ügyekben tudnak jogi képviseletet 

biztosítani. Mivel egyelőre nincsen kifejezetten a mobbing esetére vonatkozó 

jogszabály, ilyen ügyekben egyáltalán nem szoktak fellépni. 

 
 

 Szakszervezet 
 

Szabó Zsóka, a Magyar Szakszervezetek Országos Szövetsége Női 
Választmányának volt elnöke, jelenleg a Nők a Holnapért Alapítvány vezetője 
 
Szabó Zsóka az utóbbi tízenöt év során a nők érdekeinek képviseletén és 

előmozdításán fáradozott előbb az MSZOSZ Női Választmányának elnökeként, majd 

pedig – ez előbbivel egy ideig párhuzamosan – 1995 óta saját szervezete, a Nők a 

Holnapért Alapítvány vezetőjeként. Tevékenységei között szerepel a jogi tanácsadás 
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foglalkoztatással kapcsolatos, elsősorban diszkriminációs ügyekben; előadások és 

tréningek tartása olyan témákban, mint például az otthoni és a munkahelyi feladatok 

összehangolása; tanácsadás munkanélküliek számára; és lobbizás különböző állami 

szerveknél. 

 

Szabó csak nemrég szerzett tudomást a mobbing fogalmáról. Megítélése szerint a 

munkahelyi zavarok egyharmadának ilyen típusú konfliktus áll a hátterében, és az 

áldozatok 80 százaléka nő. Különösen veszélyeztetett csoportnak tartja a 

kisgyermekes anyákat (akik kevésbé alkalmazkodóképesek, és nem tudnak 

túlórázni); az ötven feletti nőket (akiknek másmilyenek a szokásaik, mint fiatalabb 

kollegáiknak, nem felelnek meg a munkatársak külsejére vonatkozó várakozásoknak, 

és családi elfoglaltságaik szempontjából is kritikus korban vannak); az elvált és az 

egyedülálló nőket; végül pedig a roma nőket (akik alacsony és merőben bizonytalan 

társadalmi státuszuknál fogva eleve sérülékenyebbek). A helyzeti jellemzők mellett 

Szabó hangsúlyozta a nők általános túlterheltségét, az egyéni perspektívák, valamint 

a szolidaritás hiányát. A mobbing-jelenség az ő szemében is a diszkriminációval 

rokonítható, amennyiben az ilyen esetekben általános jelentőséggel bír az áldozat 

neme. 

 

Szabó eddigi tevékenysége során nem alkalmazta a ’mobbing’, illetve a ’munkahelyi 

pszichoterror’ kifejezést, ám ezentúl szándékában áll nevesíteni a problémát. Nézete 

szerint a mobbing-áldozatok bizonyos tünetek alapján megkülönböztethetőek 

másfajta munkahelyi ártalmak elszenvedőitől: döntéseiket külső nyomásra hozzák, 

így életük kényszerpályára terelődik; elidegenednek és elszigetelődnek a 

környezetüktől; és úgy érzik, válságos helyzetükből nincsen kiút. Szabó két csoportra 

osztotta annak okait, hogy miért nem képesek a munkahelyi pszichoterror áldozatai 

javítani a helyzetükön: egyfelől objektív akadályokat sorolt fel (a kompetens 

intézmények és szervezetek hiánya, a nemi szerepekre vonatkozó előítéletek és 

sztereotípiák, az elbocsátástól való félelem), másfelől pedig szubjektív gátlásokat (a 

nők képtelensége arra, hogy felismerjék és megértsék a nemi alapú diszkriminációt, 

általános passzivitásuk, opportunizmusuk és a szolidaritás hiánya). 

 

Szabó szerint annyira kiszolgáltatottak a mobbing-áldozatok, hogy mindenekelőtt 

arra van szükségük, hogy valaki egyáltalán meghallgassa őket. Tartva attól, hogy a 
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partnerük esetleg ellenük használná fel az ilyesmit, még otthon sem szívesen 

beszélnek a munkahelyi gondjaikról. Emiatt szakértői tanács helyett inkább 

megértésre vágynak, és arra, hogy valaki melléjük álljon az ilyen helyzetben.28 

Szabó arra is felhívja a figyelmet, hogy a mobbing áldozatai ritkán szánják rá 

magukat, hogy valamely egészségügyi intézményhez forduljanak utókezelés 

céljából, mivel attól tartanak, hogy ez stigmatizálná őket. 

                                                 
28 Simon Péter és Kaucsek György is hasonló következtetésre jutott a kutatása során. 
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A mobbing-jelenség hazai ismertségével és megközelítési 
módjaival foglalkozó műhelybeszélgetésekről készült 
beszámoló 
 
Készítette: Süvecz Emese 

 
 
A műhelybeszélgetések célkitűzései 
 

A MONA Alapítvány két műhelybeszélgetést szervezett, ahol a mobbing hazai 

megítéléséről volt szó. Az első összejövetelre 2005. október 27-én került sor, még a 

projekt stockholmi találkozója előtt, hogy a résztvevőkkel megvitathassuk a kutatási 

eredményeket, és felkészültebben érkezhessünk a nemzetközi szemináriumra. A 

második műhelybeszélgetést 2005. december 1-jén tartottuk. Ennek résztvevői 

főként azok közül kerültek ki, akikkel még a kutatás elején, a saját 

kapcsolatrendszerünk kiépítésének a kezdetekor léptünk érintkezésbe: HR-

igazgatók, trénerek, szakszervezeti képviselők, civil alapítványok jogvédelemmel 

foglalkozó szakemberei – akik elsősorban női ügyfelekkel, illetve munkaügyi 

kérdésekkel foglalkoznak. Mindkét műhelybeszélgetés alkalmával fókuszcsoport-

módszerrel gyűjtöttünk információkat. Kettős cél vezérelt bennünket: egyrészt 

igyekeztünk még több adatra szert tenni a mobbing hazai megítélésével és a 

vonatkozó szolgáltatásokkal kapcsolatban; másrészt megpróbáltuk a jelenlegi 

helyzetet abból a szempontból áttekinteni, hogy milyen mértékben tudatosult a nők 

áldozattá válásának a kérdése. 
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A műhelybeszélgetések résztvevői 
 

 

 

Csepelyi Magda I Grafotréning, humánpolitikai tanácsadó 

dr. Gyulavári 

Tamás 

II ELTE Munkajogi Tanszék előadója, illetve az Egyenlő 
Bánásmód Hatóság Tanácsadó Testületének tagja 

dr. Kerek Judit II Országos Egészségfejlesztési Intézet 
főosztályvezetője, ill. Egészségesebb Munkahelyekért 
Egyesület titkára 

Nagy Beáta II Budapesti Corvinus Egyetem, Társadalmi Nem- és 
Kultúrakutató Központ docense 

Ördög Jánosné II Foglalkoztatási és Munkaügyi Minisztérium 
Humánpolitikai Főosztálya  

dr. Plette Richárd II Fodor József Országos Közegészségügyi Központ 
Országos Munkahigiénés és Foglalkozásegészségügyi 
Intézet (OKK-OMFI) osztályvezetője 

dr. Ried József  II Munkavédelmi Képviselőkért Alapítvány  

dr. Simon Péter  I Foglalkoztatási Hivatal kutatója 

Simon Zsuzsa I „Uniós Tanoda” Alapítvány 

dr. Spronz Júlia  I, II Habeas Corpus Munkacsoport vezetője 

Süvecz Emese I, II MONA Alapítvány, programkoordinátor 

Sváb Mónika I HR-szakember, a NaNE Egyesület önkéntese 

Szabó Zsóka II Nők a Holnapért Alapítvány 

Vajda Róza I, II MONA Alapítvány, kutató 

Wirth Judit II NaNE Egyesület 
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Fő témák 
 

A műhelybeszélgetéseken mindenekelőtt a kutatási eredményeket tárgyaltuk meg, 

már csak azért is, mert a mobbing szakértői körben is szinte ismeretlen fogalom. 

Mindkét alkalommal elsősorban arra a kérdésre kerestünk választ, hogy a 

kifejezetten erre a problémára szakosodott szolgáltatások híján milyen segítséget 

vehetnek igénybe a mobbing áldozatai. 

 

A mobbing okozta ártalmak társadalmi megítélését beszélgetőpartnereink általában a 

munkakörülményekhez való viszonyulással hozták összefüggésbe: a magyarok igen 

kritikátlanok a munkakörnyezetükkel kapcsolatban. Az emberi jogok érvényesítésén 

fáradozó interjúalanyaink főként azt kifogásolták, hogy a potenciális áldozatok nem 

kellőképpen ismerik a saját polgári és emberi jogaikat. A műhelybeszélgetések azon 

résztvevőinek a többsége, akik többé-kevésbé tájékozottak voltak a mobbing 

témájában, nem voltak tisztában a nemi alapú diszkrimináció következményeivel. 

Nyilvánvaló volt, hogy a mobbing-kérdésben jártas – rendkívül kevés – szolgáltató 

nem tekinti a munkahelyi diszkriminációt potenciális rizikófaktornak, ami a mobbing-

helyzetek kialakulását illeti. A jelenségről alkotott felfogásuk egyszerűen nélkülözi azt 

a szempontot, hogy az alárendelt társadalmi csoportokhoz tartozók kiváltképp 

veszélyeztetettek lehetnek, mi több, az is elhangzott, hogy ha adott esetben maga az 

áldozat ilyen csoport tagja, az teljesen irreleváns a mobbing-esemény tekintetében. 

Ezek a résztvevők inkább a munkaerő-menedzsment hatáskörébe utalták a szóban 

forgó problémát. Az egyetlen pozitív fejlemény, amely a mobbing szempontjából (is) 

sérülékeny társadalmi csoportokat érinti, az, hogy az Európai Uniós elvárásoknak 

megfelelően kötelező foglalkozni a diszkrimináció és a stigmatizáció problémájával. 

Ez az észrevétel a nemzetközileg aktív résztvevők szájból hangzott el. Abban pedig 

mindenki egyetértett, hogy – a magyarokra jellemző alacsony jogtudatosság mellett – 

a mobbing jelen van a mindennapokban . 
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Kutatási eredmények 
 

 

A műhelybeszélgetések legfőbb eredménye az volt, hogy egy olyan új partner is 

bekapcsolódott a munkába, aki még nem volt jelen a kutatás és a kapcsolatépítés 

kezdeteikor: dr. Plette Richárd, az Országos Közegészségügyi Központ Országos 

Munkahigiéniás és Foglalkoztatás-egészségügyi Intézetének (OKK-OMFI) 

munkatársa, aki jelenleg az „Európai Mentálhigiéniás Implementációs Projekt 2004–

2006”(EMIP) keretében vezet kutatást.  

 

Az EMIP projekt a Foglalkoztatásügyi Biztonság és Egészségügyi Szövetségi Intézet 

(Federal Institute for Occupational Safety and Health, FIOSH) irányításával jött létre. 

A 2005 januárjában, Helsinkiben rendezett konferencián, amelyen az Európai Unió 

tagországaiból érkező egészségügyi miniszterek vettek részt, elfogadtak egy olyan 

akciótervet, amely mindenekelőtt a diszkriminációval, a stigmatizációval és az 

egyenlőtlen bánásmóddal szembeni fellépést, valamint a mentálhigiéniás zavarokkal 

küszködő egyének és családtagjaik támogatását tűzte ki célul. Ugyanezt a szándékot 

fogalmazták meg a Mentálhigiénia Előmozdítását Megvalósító Akció (Implementing 

Mental Health Promotion Action, IMPHA) résztvevői. Ez az Európai Uniós akcióterv a 

mentálhigiénia biztosítását szolgáló helyi törekvéseket támogatja. Magyarországon 

az OKK-OMFI lett megbízva az EMIP projekt lebonyolításával. Kötelezettségei közé 

tartozott egy országos workshop szervezése és egy beszámoló elkészítése az itt 

szerzett tapasztalatokról. 

 

Az intézet a munkahelyek pszichológiai rizikótényezőinek témájában végez kutatást 

Magyarországon. A stresszkeltő hatások két fő csoportra oszthatók: az egyéni és a 

pszicho-szociális rizikótényezőkre. A mobbing-jelenség ez utóbbi problémakörbe 

tartozik. Plette 2006 januárjában fejezte be legutóbbi kutatását, amelynek 

eredményei várhatóan új információkkal szolgálnak majd a munkahelyi pszichoterror 

magyarországi helyzetével kapcsolatban. Plette további jogforrásokra hívta fel a 
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figyelmet a mobbing tárgykörében: egyik az 1997. évi XLVII. sz. Egészségügyi 

Törvény, amely tartalmazza azoknak a foglalkoztatás-egészségügyi zavaroknak a 

listáját, amelyeket kötelező jelenteni a hatóságoknak; másik az 1998/33 sz. jún. 4-i 

Népjóléti Minisztériumi határozat, amely a munkába állást megelőző kötelező 

egészségvizsgálatot írja elő. A szektorra vonatkozó törvényi előírásokban a mobbing 

kérdése nem jelenik meg önállóan, csak mint a pszichoszociális kóroki tényezők 

egyik fajtája, amelynek megelőzéséhez, illetve kezeléséhez az érintett munkavállalók 

évenkénti kontroll vizsgálata szükségeltetik. A szövegben nem szerepel a „mobbing” 

kifejezés, ennek ellenére a rendelkezés alapján esetleg mégis készíthetők statisztikai 

felmérések. 
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Legfőbb magyarországi feladatok 
 
 

 

A fókuszcsoportos beszélgetések tapasztalatai alapján az alábbi feladatok látszanak 

a legsürgetőbbnek a mobbing társadalmi tudatosítására, illetve a kapcsolódó 

szolgáltatások kialakítására nézve: 

 

 képzők képzése (humánpolitikai, foglalkozás-egészségügyi és 

munkahelybiztonsági szakemberek részére); 

 képzés szervezése egészségügyi dolgozók, szociális munkások, valamint 

bírák számára a mobbing témájában; 

 egy olyan modul beépítése a képzési anyagba, amely a diszkrimináció 

társadalmi hatásairól szól; 

 a mobbing-jelenség szakszerű ismertetése valamely erre szakosodott 

internetes oldalon; 

 a munkahelyi egészségvédelem ügyét szolgáló megelőző intézkedések 

támogatása; 

 az állam felelősségének tudatosítása a mobbing visszaszorításában. 
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Következtetések 
 
 

Majd’ mindegyik beszélgetőpartnerünk kitért arra, hogy a hagyományos 

szocializációs minták eredményeképpen az egyének problémakerülővé válnak, és 

csak kivételes esetben vállalják a konfrontációt, a problémákkal való szembenézést. 

Ezt tekintve nem csoda, hogy a mobbing-helyzetek akadálytalanul bontakozhatnak 

ki. Ráadásul a fennálló törvényes rendre hivatkozva a munkáltató aligha vonható 

felelősségre, és tekintve, hogy az áldozatok nagy részének nem áll módjában, hogy 

nyíltan felvállalja a problémáját, hozzájárulnak ahhoz, hogy ezek az ügyek ne 

kerüljenek napvilágra. Mivel pedig általában nem bírja hosszabb távon elviselni a 

helyzetüket, tartós pszichológiai károsodást is szenvedhetnek, sőt akár végképp 

tönkremehet az életük (munkanélküliség, válás, alkohol, öngyilkosság). 

 

 

A mobbing hatása a későbbi munkavállalásra 

 

Interjúalanyaink szerint a mobbing egyenes következménye az átmeneti vagy a 

tartós munkanélküliség. A többségükben tájékozatlan és a probléma iránt közömbös 

munkáltatók rendszerint mielőbb megpróbálnak megszabadulni a „problematikus 

személytől”, vagyis az áldozattól. A munkaviszonyt szabályozó törvények 

betartatásának, illetve a munkavállalókat védő megfelelő jogi biztosítékok hiányában 

ezt általában meg is tehetik. Ráadásul kellemetlenségtől sem igen kell tartaniuk, 

mivel az alkalmazottak ritkán emelnek szót az őket ért igazságtalanságokkal 

szemben. Valószínűleg csak az olyan kivételes körülmények együttállásakor derül 

idejében fény egy-egy mobbing-jellegű konfliktusra, amikor egy kellőképpen 

felvilágosult vezetőség támogatásának köszönhetően rendszeresen sor kerül 

különféle szakértők bevonásával tartott, munkahelyi problémákkal kapcsolatos 

csoportos megbeszélésekre. Ilyenkor az sincs kizárva, hogy sikerül megállítani a 

folyamatot, és megóvni az áldozatot a további bántalmaktól. 
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A mindennapokban azonban ez másként alakul. Az általános szabály szerint a 

mobbing-konfliktusok akadálytalanul jutnak el a végkifejlethez, ami legtöbbször 

abban áll, hogy az áldozatnak – gyakran közös megegyezéssel – megszűnik a 

munkaviszonya. Már utaltunk rá, hogy ilyesmi nagyon is előfordulhat, hiszen 

hiányoznak a visszatartó erejű törvényi szankciók, és a munkáltatókat általában 

amúgy is közömbösek a munkahelyi béke vagy az alkalmazottak lelki egyensúlyának 

a fenntartása iránt. A folyamat pszichológiai oldalához hozzátartozik, hogy az 

áldozatok többnyire képtelenek a helyzetükből származó feszültség kezelésére. 

 

 

Következmények a családra nézve 

 

Ugyanezt a pszichológiai magyarázatot fejlesztik tovább a mobbingnak a családi 

életre gyakorolt következményiről szóló elméletek: az áldozatok ezek szerint saját 

belső feszültségeiket kivetítik a családtagjaikra, miáltal teherré válnak a család 

számára (Csepelyi), és tönkreteszik a kapcsolataikat. Egy másik, ezzel részben 

összeegyezethető megközelítés szerint a mobbing hosszabb távon fejti ki hatását a 

családra nézve: az áldozatok magukban tartják a sérelmeiket, senki előtt nem 

tárulkoznak fel, és így egyre inkább elidegenednek a környezetüktől. A családi 

kapcsolatok leépülését valamennyi interjúalanyunk a mobbing elkerülhetetlen 

velejárójának tartja, ám némelyikük arra is felhívta a figyelmet, hogy az egyedülállók 

(főként a nők) és a rossz házasságban élők még sérülékenyebbek, hiszen nekik még 

kevesebb a lehetőségük arra, hogy megosszák valakivel a problémáikat, és legalább 

nem hivatalos úton kapjanak némi támaszt. A speciális szolgáltatások bevezetésére 

tehát mindenképpen szükség van: az áldozatok, akár családosak, akár nem, 

képtelenek kibeszélni a gondjaikat. 

 

A hagyományos nemi szerepek és az ezekhez rendelhető értékek mindenképpen 

fontos tényezőnek számítanak a munkahelyi pszichoterror családra tett hatásait 

tekintve. Egyes vélemények szerint ennek elsősorban a férfiak látják a kárát: 

mégpedig gyengébb konfliktuskezelő képességeiknél fogva, illetve azért, mert nekik 

több a veszíteni valójuk, amennyiben a családfenntartói szerepükhöz fűződő 

tekintélyük is csorbát szenvedhet (Csepelyi). Ugyanez a válaszadónk ugyanakkor azt 

is megjegyezte, hogy a nők gyakran válnak kétszeresen áldozattá: miután a 
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munkahelyükön elszenvedik az inzultusokat, előfordul, hogy otthon is erőszaknak 

vannak kitéve. Érdekes, hogy volt olyan interjúalanyunk, aki kifejezetten 

visszautasította ugyan a gender-alapú magyarázatokat – mint „feminista túlzás”-okat 

– mégis ok-okozati összefüggést feltételezett a családon belüli erőszak és a 

mobbinggal szembeni kiszolgáltatottság között.  

 

Gender-vonatkozások 

 

Amikor terítékre kerül a munkahelyi pszichoterror, általában elsikkadnak a kérdés 

gender-vonatkozásai, vagy éppen visszájukra fordulnak, amennyiben a nőket szokás 

tipikus elkövetőnek beállítani. Olyan cikkek jelennek meg különféle magazinokban, 

miszerint a nők természetüknél fogva folyamatosan szekírozzák egymást, vagyis a 

mobbingot az irigykedéssel és a férfi kollégák figyelméért való vetekedéssel hozzák 

összefüggésbe. Ezekben az írásokban fel sem merül, hogy a női munkavállalók 

fokozottan veszélyeztetett csoportnak lennének tekinthetők. 

 

Interjúalanyainknak körülbelül egyharmada vélte úgy, hogy a nők sérülékenyebbek 

ebből a szempontból, mint a férfiak. Simon Péter például arra hivatkozott, hogy a 

közép- és felsővezetők többsége férfi, és emiatt a nők inkább ki vannak téve a 

mobbing-jellegű inzultusoknak, hiszen a legtöbb ilyen esemény a főnökök tevőleges 

vagy passzív részvételével zajlik. A hagyományos férfiszolidaritás folytán a nők 

erőtlennek bizonyulnak, mivel nélkülözik azt a fajta kapcsolati hálót, amre a férfi 

kollégáik bizton számíthatnak. Még a női vezetők is inkább a férfi beosztottak pártját 

fogják a kritikus helyzetekben. 

 

Azok a beszélgetőpartnereink, akik a nők egy bizonyos csoportjával foglalkoznak, 

például az ötven év felettiekkel (Simon Zsuzsa), a fokozott kockázatot a speciális 

körülményekkel magyarázzák. Egyaránt számításba jöhetnek külső tényezők 

(diszkrimináció, kirekesztés, szociális bizonytalanság) és belső – vagy pszichológiai 

– problémák (változások kora, a családi szerepkör átalakulása), amelyek révén ez a 

bizonyos korcsoport veszélyeztetettebbnek mondható, mint a nyugdíj előtt állók vagy 

a fiatalabb munkaerő. Simon annak ellenére, hogy jelentőséget tulajdonít e 

társadalmi tényezőknek, a mobbingot elsősorban alacsony fokú szadizmus 
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kiélésének tartja, vagyis nem annyira társadalmi problémák, mint inkább 

személyiségzavarok tünetét látja benne. 

 
A társadalmi nemek viszonyán alapuló elemzés lehetőségét – és a mobbing-

probléma „nőüggyé” tételét – visszautasító informátoraink érdekes módon 

nemegyszer kapcsolatba hozták a jelenséget a szexuális zaklatással, sőt olyan 

érvelést is hallottunk, miszerint a nők fokozott veszélyeztetettsége a nemi alapú 

munkahelyi diszkriminációval és a családon belüli erőszakkal magyarázható. A 

gender-szempontból semlegesnek mondható megközelítésekben (Csepelyi, Tóth) 

nincsen különbség férfi és nő között sem a mobbing hatásait, sem az áldozatok 

szükségleteit illetően. (Ugyanezek a válaszadóink azt is tagadták, hogy bármilyen 

kapcsolat állna fenn a mobbing és a szexuális zaklatás között). Mindazonáltal az 

interjúalanyok felvetették, hogy a két nem különbözőképpen reagál a mobbing-típusú 

sérelmekre: a férfiak eszerint sérülékenyebbek, mivel a konfliktuskezelő képességük 

kevésbé fejlett, a nők ellenben „természetüknél fogva”, illetve szorosabb családi 

kötelékeiknek köszönhetően, kiegyensúlyozottabbak. Az a tény, hogy a házimunkák 

oroszlánrészét a nők végzik, egyes interjúalanyaink megközelítése szerint csak a 

„javukra válik”, ezáltal ugyanis „könnyebben elviselik” a munkahelyükön elszenvedett 

sérelmeket. 

 

Az interjúalanyunk közül egyedül a jogvédő szervezetnél dolgozó szakember volt az, 

aki a mobbingot a nőkkel szembeni erőszak egyik fajtájának (és jellemzően a 

szexuális zaklatás előzményének, velejárójának vagy következményének) tartotta, 

az ilyen helyzetek kialakulásáért a patriarchális társadalmi rend hierarchiáját 

(uralkodó férfiak és alárendelt nők) tartotta felelősnek, amely hierarchia nem 

feltétlenül esik egybe az adott munkahelyi hierarchiával. Ennélfogva az áldozattal 

egy szinten levő férfi kollégák ugyanúgy válhatnak elkövetőkké, mint a férfi főnökök. 

Ugyanakkor női munkatársak vagy főnökök is részt vehetnek elkövetőként vagy 

passzív szemlélőként a konfliktusok kialakulásában, mégpedig amiatt, mert ők is 

elsajátították a patriarchális rend normáit. Természetesen az áldozat világképét is 

ugyanezek a normák határozzák meg, részben ezzel indokolható, hogy a 

bántalmazókkal szembeni fellépés helyett inkább alkalmazkodik az áldatlan 

állapotokhoz. 
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Javaslatok 

 

Beszélgetőpartnereinket arra kértük, fejtsék ki, szerintük hogyan lehetne hatékonyan 

fellépni a munkahelyi pszichoterrorral szemben. Elsősorban a kezelési módokról, 

illetve az áldozatoknak nyújtható szolgáltatásokról kérdeztük őket: mik volnának 

ezek, hogyan lehetne ezeket kifejleszteni, és milyen előfeltételeknek kellene ehhez 

teljesülniük (a törvényi szabályozás szigorítása, közpolitikai intézkedések, nyilvános 

kampány és a tudatosság fokozása, oktatás, kutatás, stb.). Válaszadóink 

nyilvánvalóan a jelenlegi helyzetből, illetve az adott intézményes lehetőségekből 

indultak ki. Kijelentéseik így nem csak a személyes meggyőződésüket tükrözik, 

hanem azt is, hogy mennyire kialakulatlan egyelőre nálunk ez az egész terület. 

 

Nem csoda, hogy a tudatosság növelését (az oktatás, a média, és nyilvános 

kampányok révén) szinte valamennyi interjúalanyunk elsőrendű fontosságúnak tartja. 

Ezen túlmenően már eltérő válaszokat kaptunk a prioritásokat illetően: míg egyesek 

a törvényhozás jelentőségét emelték ki, (Simon P.) úgy is, mint a fogalom 

bevezetésének és a politikai irány kijelölésének az eszközét, mások szerint a 

törvényi keret már adva van, inkább a munkáltatók elszántsága hiányzik az 

intézményes biztosítékok megteremtéséhez. Megint mások úgy látják, hogy az 

alkalmazottakat – vagyis a potenciális áldozatokat – kellene jobban felvértezni az 

esetleges bántalmakkal szemben csoportos tréningek alkalmával, ahol először is az 

önálló fellépés technikáival és az összetartozás élményével ismerkedhetnének meg 

(Simon Zs.). A kutatás és a szakértői munkacsoportok szervezése ugyancsak a 

legsürgetőbb feladatok közé tartozik (Csepelyi). 

 

Szinte mindenki a komplex megoldások mellett foglalt állást (Simon P. Csepelyi, 

Spronz, Szabó). Például nem ér semmit önmagában a törvény, ha nem kíséri egy 

olyan nyilvános kampány, amely bevezeti és elmagyarázza a mobbing fogalmát, és 

ha hiányoznak a végrehajtást szolgáló hatékony eszközök, valamint a tágabb 

értelemben vett társadalompolitikai intézkedések (Csepelyi). Interjúalanyaink amellett 

is kitartottak, hogy mindaddig nem változik meg a munkáltatók hozzáállása, illetve az 

általuk foganatosított humánpolitikai intézkedések jellege, amíg nem ismerik fel a 

saját érdekeiket. A vezetőség magatartását azonban nem lehet egy csapásra, 
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közvetlenül befolyásolni: ehelyett a gazdaság strukturális átalakulásán múlik, hogy 

mikor jutnak más belátásra e problémát illetően. Azok a vállalatok fogják elindítani 

ezt a folyamatot, amelyek elsőként döbbennek rá, hogy milyen anyagi veszélyt 

hordoz számukra a mobbing-jelenség (Csepelyi).  

 

Miközben bizonyos strukturális meghatározók hol akadályozzák, hol pedig elősegítik 

a jelenség visszaszorítását, lehetséges – sőt elengedhetetlen – a szolgáltatások 

fejlesztése és olyan eszközök kidolgozása, amelyek az áldozatok védelmét 

szolgálják, és csökkentik a mobbing káros következményeit. Az egyik legfőbb kérdés 

az, hogy kik lehetnek e változások mozgatórugói. Amennyiben a profitelv 

érvényesülésétől várjuk a valódi fordulatot, a munkáltatókra kell hagyatkoznunk. 

Ezzel szemben olyan vélemény is megfogalmazódott (Simon P.), amely szerint a 

mobbing elleni küzdelmet – a profit-logika helyett – az emberi jogokhoz kapcsolódó 

értékrendnek kell áthatnia. Ebben a megközelítésben is a vállalati humánpolitikáé a 

főszerep, ám elengedhetetlen az emberi jogi ombudsman és más külső szakértők 

aktív közreműködése. Ezen felül a mobbing káros következményeinek enyhítését 

egy sereg specialistára – pszichológusokra, szociális munkásokra – kell bízni. 

Interjúalanyainkat leginkább az a szempont osztotta meg, hogy a munkahelyen belüli 

(Csepelyi) vagy inkább külső (Simon P.) segítségben bíznak. 

 

A bevált módszerek elsajátíthatók egyrészt olyan országoktól, amelyek több 

tapasztalattal bírnak a mobbing kezelésében (Csepelyi), egyes kis- és középméretű 

vállalkozásoktól, ahol már bevezettek ezzel kapcsolatos intézkedéseket, és olyan 

felelős közintézményektől, mint amilyen az egyenlő esélyek biztosításáért felelős 

minisztérium: a családbarát munkahelyeknek évenként kiadott díj például alkalmas 

lehet a követendő minták bemutatására (Szabó). Az önálló kezdeményezések 

létjogosultságát elismerve interjúalanyaink elsősorban a gazdasági, foglalkoztatás- 

és társadalompolitikai változásoktól, valamint a kultúra átalakulásától várják, hogy 

végre elinduljon egy folyamat, amely hosszú távon akár a mobbing megszűnését 

eredményezheti. 
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