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A munkahelyi pszichoterror (mobbing) és a hozza
kapcsolodoé szolgaltatasok Magyarorszagon
— bevezetés

A ’'mobbing’ avagy munkahelyi pszichoterror kifejezéssel nemigen talalkozhatunk
Magyarorszagon, noha maga a jelenség kétségtelenul létezik. Egy maroknyi
szakértbn — néhany kutaton, humaneréforras-igazgaton, szemeélyzeti tanacsadon,
egy-két vallalati pszichologuson és par kormanytisztviselon — kivul senki sincsen
tisztdban a fogalommal. Mindeddig egyetlen konyv (Csepelyi M., 2000) és két-harom
cikk jelent meg a témardl kiulénféle szaklapokban, intézmények hirleveleiben (Simon
P., 1996, Virag L. 1997), melyeknek igen korlatozott az olvasokozonsége. A
mobbing-jelenséggel e publikaciok mellett némely konferencian® foglalkoztak még,
tovabba olyan vallalatoknal és intézményeknél, ahol a vezetfség raébredt, milyen

hordereji problémardl van sz6.

Magyarorszagon el6szor 1995-ben kutattdak a mobbing-jellegl megnyilvanulasokat
(Kaucsek Gy. — Simon P., 1996) egy kiterjedt kezdeményezés keretében, amely
szamos kozintézmény szakeértéi gardajat mozgodsitotta a munkahelyi pszichoterror
okozta sérelmek feltarasa és elemzése céljabdl. E kezdeti nekibuzdulas — amelynek
eredménye az eleddig egyetlen megbizhat6 felmérés a jelenséggel kapcsolatban —
hamarosan alabbhagyott. Sem a probléma, sem annak kdvetkezményei nem
tartanak szamot érdekl6désre hazankban. A munkahelyi zaklatas altalaban nemigen
foglalkoztatia sem a kozintézményeket, sem a maganvallalatokat, igy nincs, aki
kutatasokat finanszirozna vagy kulonféle kezelési mdédok kifejlesztését tamogatna.
Altalanos az a vélekedés, miszerint a ,munkahelyi béke” felboruldsakor a felelds
személyek — gyakran sajat érintettségik okan — kitérnek az el6l, hogy felderitsék a

valodi bajforrast. Ahelyett, hogy megoldast keresnének, az aldozat hibaztatasanak

! Alig néhany olyan hazai eseményrél szereztlink tudomast, ahol targyaltak a problémat: az 1995
aprilis 19-25 Gy6rben megrendezett Munka- és Szervezeti Pszicholdgia 7. Eurdpai Kongresszusa; az
Fodor Jozsef Orszagos Kozegészséguigyi Kozpont Orszagos Munkahigiénés és
Foglalkozasegészséglgyi Intézet (OKK-OMFI) altal 2005 novemberében tartott European Mental
Health Promotion Implementation Project elnevezésii nemzeti workshopja; valamint a Kisebbségi
Mediaciés (Bar Kochba) Intézet altal szervezett, 2005. oktober 28-i szakmai nap, ahol a jelen projekt
bemutataséara kértek fel benntinket.



bevalt médszeréhez folyamodnak. Ezzel altalaban el is van intézve az Ugy, hiszen

aligha vonhatdk felelésségre.?

Mindennek kdvetkezményeképpen egyelére nem létesultek mobbinggal kapcsolatos
szakszolgalatok Magyarorszagon. Az olyan szervezetek és egyesuletek, amelyek
abban a helyzetben vannak, hogy felvallalhatnanak ilyesmit, vagy maguk sem elég
tajékozottak, vagy pedig azzal haritjak a problémat, hogy mivel a jelenség egyelbre
kevéssé tudatosult, nem is érdekel senkit. Mindazonaltal akad néhany fontos kivétel
is, foként a humaneréforras-menedzsment és a szervezeti pszicholégia terlletén,
ahol a 'mobbing’ kifejezést — illetve annak magyar megfelel6jét, a ’'munkahelyi
pszichoterrort’ — mar j6 ideje alkalmazzak, és arra is kisérletet tesznek, hogy

visszaszoritsak a jelenséget, vagy legalabbis enyhitsék a kdvetkezményeit.

? Azt is tobben hangoztattak, hogy a munkahelyi dontébizottsagok sokkal inkabb a felettesek mellett
foglalnak allast, minthogy az aldozatok partjat fognak. A felettesek esetleg nagyon is tisztaban vannak
azzal, hogy mit kbvetnek el, de ahelyett, hogy visszafognak magukat, jatékszernek tekintik az
aldozatukat, rettegésben tartjak, vagy elbocsatassal fenyegetik.



Modszertan

Magyarorszagon mindeddig nem ébredtek ra, milyen sulyos gondot jelent a
munkahelyi mobbing, igy intézményes megoldasi kisérletek is alig Iéteznek. Nem
tudunk tehat részletesen beszamolni az erre a témara specializalodott szolgaltatok
tapasztalatairdl és tevékenységeirél, mivel ilyenek nincsenek. Azoknak a kdzvetlen
segitséget nyu;jtd, illetve tanacsadd szervezeteknek, akikkel sikerult felvennlink a
kapcsolatot, igen tag a tevékenységi koruk, vagyis nem pusztan a mobbing-tipusu
sérelmekkel foglalkoznak. Ok ugyan tisztdban vannak azzal, hogy a mobbing
onmagaban is komoly probléma, tdbbnyire mégsem nevezik nevén a jelenséget, és
nem alakitottak ki kifejezetten ra szabott kezelési modszereket. Mindazonaltal
valamennyien nyitottak arra, hogy bdvebben tajékozodjanak a témardl, és

tovabbfejlesszék az aldozatoknak nyujtott szolgaltatasaikat.

A minél szélesebb korld attekintés céljabol kutatasunk minden olyan
kezdeményezésre Kkiterjedt, amely valamennyire is érdekes lehet a projekt
szempontjabodl. A segitd szolgaltatast nyujté és tanacsadd szervezetek mellett olyan
koztisztviselbket, szakszervezeti képviselbket és szakértbket is meginterjuvoltunk,
akik ha érintélegesen is, de foglalkoztak mar a témaval. Ezenkivil megvizsgaltuk a
vonatkozo jogszabalyokat, szakmai protokollokat és kutatasi anyagokat. Mindennek
eredményeképpen fogalmat alkothattunk arrdl, milyen mértékben épult be a
tarsadalmi tudatba a munkahelyi pszichoterror kérdése, mennyire alkalmas a
jelenlegi intézményrendszer a kezelésére, illetve milyen mar elkotelezett — vagy a

jovében megnyerhetd — szervezetekre szamithat egy mobbing-ellenes kampany.
A hazai kutatas a kdvetkezd szakaszokra oszthato:
- Mindenekel6tt szamos  internet-férumon  kozzétettink egy  rdvid

projektismertetét egy kérddiv kiséretében, és arra kértik az érdekl6dbket és

az érintetteket, hogy adjak meg az elérhetéséguket (Id. 1. sz. melléklet). A



kulcs-adatkozlék felderitésére tett elsd kisérletink azonban igen gyér
eredménnyel jart.

- Ezek utan internetes és konyvtari kutatas soran Osszegy(jtottuk a témaban
megjelent publikacidkat, listat készitettlink a szakértékrél, és szamba vettlk az
eddigi kezdeményezéseket. Hat legfébb interjualanyunk kdzil négyet sikerult
ily médon beazonositanunk (Id. 2. sz. melléklet)*: kutatdkat, szolgaltatast
nyujtokat, tanacsadokat, akik egyebek mellett foglalkoztak mar mobbinggal,
még ha nem is nevezték igy. A jelen beszamolé masodik felében talalhatd
esettanulmanyok tébbsége az 6t6luk szarmazé informaciokra tamaszkodik.

- A harmadik lépésben felvettlk a kapcsolatot azokkal az allami és civil
intézményekkel, szakszervezetekkel, amelyekrél ugy gondoltuk, hogy mar
hallottak — vagy hallaniuk kellett volna — a munkahelyi pszichoterrorrol, akar
megnevezték, akar nem. Ezekkel a személyekkel (Id. 3. sz. melléklet)
rovidebb beszélgetéseket vettink fel, amelyeket a jogszabalyi, illetve a
politikai hattérrdl sz6lo alfejezetekben dolgoztunk fel. A téluk megtudottak
vilagitottak ra arra is, milyen akadalyokba uUtkdozhetnek a mobbing-ellenes

torekvések.’

E helyltt megjegyezzuk, hogy nem all mdédunkban kvantitativ elemzést adni a
mobbing-aldozatok igényeirdl, illetve a nekik nyujtott szolgaltatasokrol. Az altalunk
felkeresett civil szervezetek és szolgaltatok altalaban vezetik az eseteket, de mivel
nem csak mobbinggal foglalkoznak, és az ilyen tipusu problémakat sem akként
regisztraljak, képtelenség pontos adatokat szerezni az esetek szamarol, az aldozatok
kilétérdl, a panaszok és az igények jellegérdl. Ehelyett kénytelenek voltunk

interjualanyaink becsléseire és emlékeire hagyatkozni.

% Jal abrazolja a jelenlegi helyzetet, hogy alig néhanyan valaszoltak a levellnkre, és egyetlen olyan
személy volt kdzottik, aki aldozatnak tartotta magat. (A késébbiekben réla is kiderult, hogy nem
kimondottan mobbing-jellegl sérelmeket szenvedett el, hanem nagyothalléként egyéb tipusu
zaklatasoknak volt kitéve.) A mobbing nyilvanvaléan nem ismert fogalom, mint ahogy maga a
probléma sem tudatosult még Magyarorszagon.

‘Az interjualanyok kivalogatasakor az un. hélabda-mdédszerhez is folyamodtunk: a meglévé
adatkozldinken keresztil prébaltuk felvenni a kapcsolatot tovabbi, a targy irant érdekl6dé
személyekkel.

® Két olyan személlyel is sikerdilt ilyen modon kapcsolatba Iépniink, akik szakszer(i szolgaltatast
nyujtanak mobbing-aldozatoknak, és ezért az esettanulmanyok kéz6étt foglalkozunk velik.
Felkerestlink tovabba harom mediatorszervezetet, amelyekrél ugy gondoltuk, ismerik a problémat,
azonban mint kiderult, sosem volt még ilyen esetlk.



jelenség iranti kozony részben azzal magyarazhato, hogy megnevezés hijan mintha
nem is létezne. A ’'mobbing’ — illetve a nalunk meghonosodott 'munkahelyi
pszichoterror’ — kifejezést még a szdba johetd allamigazgatasi korokben is kevesen
ismerik. Ugyanakkor mihelyt kifejtettlik, mivel foglalkozunk e projektben, az altalunk
megkeresettek mindjart tudtak, mir6l van sz6. Ugyanez az ugyben tajékozott
humanpolitikai tanacsadok, pszicholégusok és szocialis munkasok tapasztalata:
amint elmagyarazzak, mi a mobbing, ugyfeleik azonnal tudjak, hova tegyeék, és
tobben raébrednek, hogy maguk is érintettek, mint aldozat, szemlél6, vagy akar

elkoveto.

Interjualanyaink kozul tobben is a zaklatassal rokonitottdk a mobbingot. E kifejezés
az egyenld banasmddrél és az esélyegyenléség elémozditasarol szolé torvény
kézelmultbeli bevezetése ota terjedt el nalunk. A kétfajta bantalmazas kozotti
Osszefuggéssel kapcsolatban nem alakult ki egységes allaspont: egyesek a zaklatas
egyik alesetének tartjak a mobbingot, mig masok szerint az utobbi tekinthetd a

tagabb fogalomnak.

Okok

Legfébb interjualanyaink ugyanazt a haromféle magyarazatot adtak, mint a nyugat-
europai szakemberek: tobbnyire egyarant emlitettek személyes, csoportfliggé, illetve
tarsadalmi okokat. A kovetkezOkben egyenként vesszuk szemugyre e tényezdket, és
azt vizsgaljuk, milyen gyakorlati kdvetkezményekkel jarnak interjualanyaink szerint.
Az elemzés a tanulmany masodik felében szerepld esettanulmanyok hatterédl

szolgal.

B személyes okok

Az altalunk megkérdezett szakértbk a mobbingot rendellenes munkahelyi
mechanizmusok, illetve a helytelen iranyitas kovetkezményének tartjak, s igy a
vezetbség szerepét hangsulyozzdk. Az a felfogas, miszerint negativ
viselkedésmintak volnanak érte felelésok, mintha pusztan a munkatarsak kozotti

féltékenység vagy irracionalis gydldlet kifejez6dése volna, csak a médiaban jelenik
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meg, mar amennyire egyaltalan szoba kerul ez a téma. A munkaltatok altalanos
hozzaallasa, amennyiben sajat felel6sséguket haritva az aldozatokat hibaztatjak, a

médiabeli képpel all dsszhangban.

AdatkozI6ink ezzel szemben inkabb a vezetdség felelésségével kapcsolatban
beszéltek személyfuggd tényezbkrdl: altalaban véve igyekszik-e kialakitani modern
menedzserstilust, vagy sem; és konkrétan hajlandé-e foglalkozni a mobbinggal mint
problémaval. Természetesen 6k is utaltak ,interperszonalis konfliktusokra”, és
szamitasba vették a dolgozdk mint potencialis érintettek személyiségjegyeit, tekintve,
hogy egyesek hajlamosak az agresszidra, mig masok sérulékenyebbnek mondhaték.
Ezzel egyutt a személyes tényezOk szintjén a dontéshozok attitlidjét tartottak

sarkalatos kérdésnek.

A gyakorlat azonban nem feltétlenial koveti az elméleti megkdzelitést.
Interjualanyaink a mobbing-jelenség eredetének magyarazatakor leginkabb az
intézményes hattérbdl és a munkaszervezet jellegébdl indulnak ki, konkrét
tevékenységeik azonban mar a személyes tényezdket helyezik az el6térbe. Az
utokezelés kapcsan ez érthetd is, am a megelbézés és a beavatkozas mar nyilvan

igen sokféle ok szamitasba vételét kdvetelné meg.™

Feltehetbleg az intézményes kezelési modok kezdetlegességét jelzi, hogy az eddig
létez6 prébalkozasok a dolgozdk személyiseégébdl indulnak ki, mintha leginkabb ezen
mulna a mobbing-helyzetek kialakulasa: a megel6zés, csakugy, mint a beavatkozas,
elsésorban a munkavallalok lelkialkatat veszi figyelembe. lly médon nem annyira a
munkavallalék, mint inkdbb a munkaltaté céljait és érdekeit szolgalja a kulsé
segitség. Példanak okaért a legfébb megel6zési modszer a problematikus személyek
kiszlrésebdl all. Ez ugy torténik, hogy a leend6 dolgozokat pszichologiai vizsgalatnak
vetik ala, hogy megallapitsak, miként viselkednek a nehéz helyzetekben, és milyen a
konfliktusmegoldd képességlik. Sajnos, nemcsak a potencialis elkdveték, hanem a
potencialis aldozatok is fennakadnak a rostan, aminek kovetkeztében altalaban

elutasitjiak ezeket a jelentkezbket. A mobbing-helyzetek kialakulasahoz vezetd

3 Interjualanyaink arrél szamoltak be, hogy nagyon ritkan kapnak felkérést a vallalatok vezetéségétdl
arra, hogy segitsenek nekik megoldani a mar kialakult mobbing-helyzeteket. Véleménylk szerint a
dontéshozok tartozkodasa vezetdi alkalmatlansaguknak vagy konkrét érintettséguknek tudhato be.
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tényezOk vizsgalata tehat nemcsak, hogy igen ritka a munkahelyeken, hanem

raadasul felemas eredményekhez is vezet.

B csoportfuggd okok

A legtobb szakért6 egyetért abban, hogy a mobbing a csoportdinamika
megromlasabdl fakad. Emellett a munkahelyi kultura és kommunikacié durvasaganak
is nagy jelent6séget tulajdonitanak. A mobbing hatterében all6 okok kozott elsé
helyen az intézményes struktura, illetve a munkaszervezet problémait emlitik,
amelyek a munkatarsak kozotti féltékenységben és bizalmatlansagban nyilvanulnak

meg.

Nem alakult ki egyetértés azzal kapcsolatban, vajon milyen jellegi munkahelyeken
gyakoribb a munkahelyi er6szak. Adatkézl6ink egy része a versenyszférat tartja a
mobbing melegagyanak, mig masok szerint a nagy allami vallalatok és
kozintézmények —

ahol kisebb a fluktuacié, és alacsonyabb az elbléptetés lehetésége — az igazan
érintettek. Volt, aki a hierarchikus strukturat onmagaban negativ tényezének
tekintette, és olyan is, aki szerint ennek nincsen jelent6sége (mert legfeljebb a
stresszt, de nem feltétlenul a mobbing kialakulasanak az esélyét noveli), de az is
el6fordult, hogy valaki a mikodéképes munkahelyi hierarchiat kifejezetten
hasznosnak itélte a mobbing visszaszoritasanak a szempontjabol. Az intézményes
struktura jellegzetességeire  éplul6 elméletek  kifejtésekor interjualanyaink
hangsulyoztak, hogy milyen sok mulik az egyedi felalldason, és emiatt

megoldaskereséskor mindenképpen az adott kdzeg elemzésébdl kell kiindulni.

Eddigi vizsgalddasaink soran igazolddott az a feltevésunk, miszerint adatkdzl6ink
hiaba tulajdonitanak nagy jelentéséget a munkahely szerkezeti/szervezeti
felépitésének, szolgaltatoként mar nem mindig veszik figyelembe ezeket a
szempontokat. A megelbzést szolgalo tréningeken altalanos tudnivaldkat kozolnek a
csoportdinamikarol; a mar kialakult konfliktusok kezelésekor pedig a személyes
tényezbkre helyezik a hangsulyt, igy a megoldandé helyzet a tagabb

Osszefuggésekbdl kiragadva jelenik meg.
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B tarsadalmi okok

Bizonyos személyiségjegyek, mint amilyen a frusztraltsdg vagy a bizonytalansagérzet,
csakugy, mint a munkahelyi kultira altalanos zavarai, a tarsadalmi kontextussal hozhatok
Osszefliggésbe, vagy akar azzal is magyarazhatok. A tobb mint masfél évtizede tarto,
nagymérvl tarsadalmi és gazdasagi atalakulas valamennyi adatkozlénk szerint kiemelked6
jelentéséggel bir. Megitélésuk szerint a mobbing-jellegl problémak kialakulasanak a
szempontjabdl a rendszervaltas féként negativ kdvetkezményekkel jart: ilyen az eszeveszett
versengést el6idéz6 gazdasagi nyomas; a stressz fokozddasa a munkahelyeken; a
személyes viszonyok megtépazottsaga; vagy az, hogy egyesek rendkivul sebezhetévé
valtak. A demokratizalodas, a jogrendszer atalakulasanak, a jogallamisag megteremtésének
a folyamata, és mindezzel egyutt az egyéni jogok érvényre jutasa — interjualanyaink szerint —
vagy masodlagos a mobbing szempontjabdl, vagy még nem kelléen elérehaladott ahhoz,

hogy barmilyen biztositékot jelentsen vele szemben.

Korunk tarsadalmi gondjai kozul kettét tobben is kiemeltek: a munkatarsak kozotti szolidaritas
megbomlasat és a jogallamisag megkérddjelezését. Ez utdbbi biralat sziikebb értelmezésben
a foglalkoztatottak védelmének a hianyossagaira vonatkozik: a hézagos torvényi
szabalyozasra és a végrehajtas nehézségeire egyarant. A hatranyos helyzetl tarsadalmi
csoportokkal szembeni diszkriminacio és elbitéletesség ndvekedését interjualanyaink mar
kevésbé hangsulyoztak, noha azt elismerték, hogy a nemek kozétti egyenlétien eréviszony
vagy éppen az altalanos romaellenesség is jelentéséggel bir. Mindenesetre a politikailag
érzékeny tarsadalomkritikak kisebbségben maradtak azokkal szemben, amelyek valamiféle

altalanos értékvalsagra hivatkoztak.

Informatoraink egyértelmiien nincsenek abban a helyzetben, hogy tarsadalmi szintl
valtozasokat idézzenek el6. Tevékenyseguknél fogva azonban kdzvetetten befolyasolhatjak a
tarsadalmi viszonyokat és attittidoket. Ugy lattuk, hogy ugyanazok a személyek lépnek fel a
tarsadalom megvaltoztatdsanak az igényével, akik egyszersmind a n6k helyzetének javitasa
és jogainak elémozditasa mellett is elkotelezddtek. A mobbing-probléma legfébb vagy talan
egyetlen politikailag érzékeny aspektusa a gender-kérdés.'* Az e téren tevékenykeds

szolgaltatdk tobbsége azonban nem hajlandé ilyen kontextusban elemezni a jelenséget.

' A legradikalisabb nézeteknek hangot adé interjualanyunk, Spronz Julia, kizarélag a patriarchalis
normakat és a néellenes elbitéleteket tartja felelésnek a mobbing-helyzetek kialakulasaért; véleménye
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A mobbing elleni kiizdelem: megel6zés, beavatkozas,
utdkezelés

Statisztikak hianyaban nem all médunkban kvantitativ informaciét adni a munkahelyi
pszichoterror aldozatairdl, a nekik okozott bantalmakrdl és az altaluk igényelt
szolgaltatasokrdl. Mindazonaltal interjualanyainkat megkértik, hogy becsuljék meg, a
munkajuk soran milyen gyakran talalkoztak olyanokkal, akik ilyesmit szenvedtek el,
és emlékezzenek vissza ra, hogy altalaban milyen tipusu sérelmekre panaszkodtak,
illetve milyen jellegl segitséget igényeltek. Miel6tt ratérnénk a mobbing orvoslasat
szolgald6 moddszerek felvazolasara, és ismertetnénk azokat az intézményeket és
szervezeteket, amelyek ezeket biztositjak, vagy kellene, hogy biztositsak, bemutatjuk

magukat az aldozatokat — ahogy interjualanyaink latjak oket.

Aldozatok

Koztudomasu, hogy barki aldozatul eshet a munkahelyi pszichoterrornak.

Ugyanakkor bizonyos tényezdk fokozzak a veszélyeztetettséget.

A személyiségjegyek szerepét az aldozatta vagy éppen az elkdvetévé valas
folyamataban elsésorban a humanpolitikai szakérték és a pszicholégusok emelték ki
— azok, akik a kialakult mobbing-helyzetekbe avatkoznak be. Szerintuk az aldozatok
altalaban viszonylag kevéssé képesek kezelni a személyes konfliktusokat. A
szolgaltatast nyujtok azaltal, hogy elesett és szerencsétlen, sét esetenként paranoid
személyiségeknek tartjak az aldozatokat, idénként kifejezetten kedvezétlen szinben
tintetik fel 6ket.™

Mindazonaltal valamennyi adatkdzlénk egyetértett abban, hogy a munkaszervezet
zavarai mellett igen jelentés a diszkriminacié szerepe. Mindent egybevetve, egyes
tarsadalmi, etnikai, foglalkozasi és korcsoportok kivaltképp veszélyeztetettnek

szamitanak: ilyenek a nék (kulonésen az egyedulalldk, az elvaltak, a kisgyermekes

szerint a munkahely vagy a munkakdr tipusa, az aldozat kora, viselkedése vagy kilseje egyaltalan
nem szamit.

15 Errél a kockazatrol Id. fentebb a felvételi teszteken alkalmazott modszer leirasardl szolo részt,
amelynek segitségével a mobbing-szituaciok kialakuldsat el6idéz6 egyéneket igyekeznek kiszdrni.
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anyak és a nyugdij el6tt allok); a romak; a szegények; a kdzéposztaly bizonyos
rétegei (akiknek bizonytalanna valt a tarsadalmi statuszuk), a kdzalkalmazottak, az
oktatasi intézmények dolgozdi, a fegyveres erék alkalmazottjai és a civil szervezetek

munkatarsai.

Intézményes valaszok

A mobbing-tipusu sérelmek elméletben harom szinten akadalyozhaték meg: a
torvényhozas, a politika és az egyén szintjén. A probléma mibenlétének pontos
meghatarozasa hijan jelenleg mindharom szinten megkerulé stratégiak kovethet6k
csak. Az alabbiakban egyfel6l megkiséreljuk felvazolni a mobbing megfékezésének
jelenlegi lehetéségeit, masfel6l olyan, tarsadalmi valtozasokat el6idézni képes
terlletekrél, intézményekrél és szervezetekrél lesz sz, amelyek befolyasolhatjak a

munkahelyi pszichoterror jovébeli kezelését.

B Torvényi szabalyozas

Egyel6re nem létezik kifejezetten a mobbingra vonatkoz6 jogszabaly. Ugyanakkor az
Uj munka torvénykonyve tartalmazza a diszkriminacié tilalmat, és el6irja a
munkaviszony létesitésének normait, valamint a megfelel6 munkakdorialményekhez
vald jogot. Az egyenld banasmddrél és az esélyegyenléseg elémozditasardl szolo
2003-as torvény tobb interjualanyunk szerint még inkabb alkalmazhat6 lehet a
munkahelyi pszichoterror eseteire, amennyiben magaban foglalja a zaklatas
tilalmat.”® A térvény egyszersmind meghatarozza az egyenld banasmad, valamint a
kozvetlen és a kozvetett diszkriminacié fogalmat, és felsorolja a kuldéndsen

veszeélyeztetettnek tekinthetd tarsadalmi csoportokat.

A munka torvénykonyve az egyéni jogorvoslathoz valé jogrdl is rendelkezik, és az
eurdopai unids normaknak megfeleléen megforditia a bizonyitas terhét. E
jogintézménynek ujabb érvényt szerez az egyenlé banasmodrol szold uj torvény,

amely ezen fellul a jogorvoslati szempontbdl szintén nagy jelentéséggel bird actio

'® A térvény érvénye sajnos csak a kdzszférara terjed ki, a maganviszonyokra nem vonatkozik hasonlé
jogi szabalyozas.
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popularis (k6zérdekl igényérvényesités) bevezetésével is el6segiti a perinditast.
Nem kizart, hogy a diszkriminacios ugyek kivizsgalasanak és buntetések
kiszabasanak jogkorével felruhazott fuggetlen hatdsag felallitasaval, amelyet szintén
az egyenlé banasmaodrél szolo torvény ir el 2005. februari hatariddvel, Uj korszak

kezdbdik az igazsagszolgaltatasban.

A jogorvoslati igényeket a kovetkez6 helyeken biraljak el: azok az esetek, amelyek a
munka torvénykonyvének hatalya ala tartoznak, az un. munkaugyi birosagok elé
kerllnek, mig az egyenlé banasmaddrél szélo torvény betartatasa az elébb emlitett
fluggetlen hatdésag kotelessége. Ezen felul az, valamint az Orszagos Munkaugyi
Felugyel6séget kell megemlitenink, mint az esetek kivizsgalasaban és
torvénymaodositasok benyujtasaban felelés intézményeket. A szolgaltatast nyujtok
kozott akad olyan civil szervezet és szakszervezeti egység, amely az emberi és a
foglalkoztatassal kapcsolatos jogok védelmével foglalkozik, és elsGsorban
tanacsadassal tamogatja a sértettek jogorvoslati probalkozasait. (Ezekrél bévebben

Id. a kdvetkez6 alfejezetben.)

Interjualanyaink tobbsége jarhatd utnak tekinti a Iétezd torvényekre (els6sorban a
zaklatas tilalmara és az egészséges munkakorilményekhez valé jogra) vald
hivatkozast. Ebbél azonban még nem kdvetkezik, hogy a sértetteket valéban védi a
torvény. Hidba allnak elvileg rendelkezésre jogorvoslati lehetéségek, a zaklatassal és
a diszkriminacidval kapcsolatos esetek szinte sohasem kerulnek birésag elé. Hogy
miért nem, annak szamos oka van. El6szor is a jogaszok (ugyvédek, ugyészek,
birdk) java része nem ismeri kellbképpen az Uj lehetéségeket, és vonakodik
alkalmazni az uj térvényeket. Masodszor, a sértettek nem kapnak tamogatast ahhoz
— vagy eppenséggel eltantoritjak O6ket attdl — hogy perre vigyék az ugyuket. A
panaszosok nincsenek tisztaban a jogaikkal, és végképp nem ismerik a jogorvoslati
lehetbségeket és a vonatkozo térvényeket. Ezen felul altalaban véve édzkodnak a
birésagi eljarasoktol, sét attdl is, hogy feljelentést tegyenek. Erre két, egymassal
Osszefuggd magyarazat adhato: az egyik a gyenge jogtudatossag, a torvény iranti
altalanos k6zony, ami nalunk hagyomanyosan belenevel6dik az emberekbe; a masik
a megfelel6 jogi garanciak és torvényes védelem hianyaban fellépd félelem a
kovetkezményektdl. Sajnalatos modon, ha egy munkavallalé feljelenti a

feljebbvaldjat, vagy pert indit ellene, azt kockazatja, hogy menten elbocsatjak. Ha
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meégis raszanja magat, hogy jogorvoslatért folyamodjon, nehéz dontés elé keril:
anyagi kartéritést koveteljen-e (amit csak a munka torvénykonyve tesz lehetbvé),
vagy az elkdovetdé megblntetését (a egyenl6 banasmddrél szélo torvény

diszkriminaciét tiltdé rendelkezései alapjan)?

Diszkriminacioval és zaklatassal kapcsolatos jogesetekre is alig van példa, mobbing-
ugyben pedig eddig egyszer sem jart el birésag, az Egyenlé Banasmdd Hatosag, az
allampolgari jogok orszaggyulési biztosa vagy az Orszagos Munkabiztonsagi és
Munkatgyi Féfeligyel6ség. Ennek legfébb oka a jogszabalyi hidtusban keresendé:
az ilyen tipusu konfliktusokra vonatkozd rendelkezés hianyaban a tdrvények
érvényesitéséért felelés intézmények teljességgel tehetetlenek. A masik, mogottes
ok pedig az, hogy magat a problémat homaly fedi: sem a jogszakérték, sem az
aldozatok nem ismerik fel a jelenséget, ennélfogva meg sem kisérelnek a létez6

torvényekre hagyatkozva jogorvoslatért folyamodni.

Az Egyenl6é Banasmdd Hatdsag elndke példanak okaért ugy nyilatkozott, hogy hiaba
érzik szukségét, egyszerlien képtelenek fellépni az ilyen Ugyekben: az Uj
diszkriminacidellenes torvény ugyanis nem vonatkozik azokra az esetekre, ahol nem
bizonyithaté, hogy az elszenvedett sérelem a panaszos bizonyos lényeqi
tulajdonsagaval all dsszefiiggésben'--ami nyilvanvaléan igen nehéz, hacsak nem
lehetetlen a mobbing esetében. Interjualanyunk ugyanakkor ugy talalja, hogy mégis
lehetséges volna az emlitett torvényre épiteni egy ilyen beadvanyt, hiszen mivel
0sszesen husz tulajdonsagot sorol fel a szoveg, ebbe mar majdhogynem mindenki
beletartozhat. Mindazonaltal ugy véli, érdemesebb a személyiségi jogok sérelmére

hivatkozva polgarjogi eljarast inditani.

Az allampolgari jogok orszaggydlési biztosanak altalanos helyettese, aki ala a
foglalkoztatassal kapcsolatos Ugyek tartoznak nem érzi magat kompetensnek a
munkahelyi diszkriminaciéval és zaklatassal kapcsolatos ugyekben. Mint megtudtuk
téle, az egyenldé esélyekért (is) felelés minisztériumnak, az Egyenl§ Banasmaod
Hatdésagnak vagy a Legfels6bb Birdsagnak tovabbitjak az ilyen kérelmeket. Mivel

azonban a minisztériumoknak nem all modjukban vizsgalatot inditani, a széban forgd

"7 A térvény 8. cikke tartalmazza e tulajdonsagok jegyzékét.
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hatosag pedig eleddig egyetlen, zaklatassal és szexualis zaklatassal kapcsolatos
ugyet sem jegyez, és a Legfels6bb Birosag elé sem kerult még sosem mobbing-

jellegii tigy, egyelére nyilvanvaléan megoldatlan a kérdés'®.
B Politikai reakciok

A politikai valaszok szamba vételéhez megint csak tobbfelé kellett vizsgalodnunk.
Egyfeldl kulonb6zé kormanytestiuletek — a munkalgyi, az egészségugyi, valamint az
ifjlusagi, csaladugyi, szocidlis és esélyegyenléségi minisztérium (ICSSZEM);
felugyeleti szervek (OKK-OMFI)'® — ez iranyu tevékenységeit és rendelkezéseit
kellett attekintenunk. Masfel6l azon kevés munkahely foglalkoztatasi és human
politikdja tartozik ide (ezekr6l mégis a kovetkezd alfejezetben lesz szd), ahol
érdeklédést mutatnak a mobbing-probléma irant. Ezzel kapcsolatban megjegyzendd,
hogy a humantanacsadason kivll az itt-ott létez6 pszicholdgiai szakszolgalatot is
igénybe veheti a munkaltatd a mobbing visszaszoritasat eredményezd munkahelyi
gyakorlatok kialakitasa és végrehajtasa érdekében. A munkaltatok e tamaszai®,
noha legfeljebb kdézvetve befolyasoljdk a munkahelyi foglalkoztataspolitikat, bizonyos
fokig mégis jelentéséggel birnak, csakugy, mint egyes lobbi-tevékenységet kifejtd
civil és szakszervezetek (ezekrdl szintén Id. a kovetkez6 részben). Arra is
emlékeztetnunk kell, hogy sem a szakszervezetek, sem a civilek nem eléggé erések

ahhoz, hogy valés valtozasokat érjenek el a foglalkoztataspolitikaban.?’

Az allami hivatalok vezet6i kozott nemigen akad, aki ismerné a mobbing fogalmat —
még azok sem talalkoztak ezzel a kifejezéssel, akik pedig részt vesznek olyan

projektekben, ahol hasonlé problémakrdl esik sz6. Az Orszagos Tisztiféorvosi Hivatal

18 Szexualis iranyultsagon alapul6 diszkriminacioval foglalkozé (igy jelenleg folyamatban (2006 junius)
ill 2006 aprilisban sziletett meg az elsé dontése a Hatdésagnak munkahelyi szexualis zaklatas
targyban.

YFodor Jozsef Orszagos Kézegészségugyi Kézpont Orszagos Munkahigiénés és
Foglalkozasegészséglgyi Intézet (OKK-OMFI).

20 A humaneréforras-menedzsment és a humantanacsadas csak nemrég létezik Magyarorszagon. A
humaneréforras-igazgatd szocialista elédje az un. személyzeti vezet6 vagy ,személyzetis” volt, aki
elsésorban adminisztrativ funkciét toltétt be az allami vallalatoknal.

21 A hiteliket veszitett régi szakszervezetek rendszervaltas utani utédai nem rendelkeznek elegendé
befolyassal. Ez egyfel6l betudhatdé annak, hogy az allamszocializmus idején kitlintetett poziciénak
orvendd 0.n. ,szakszervezeti bizalmi”, a rendszer hii szolgaja, semmiféle bizalmat nem élvezett a
dolgozok részérdl. Masfeldl alig akad olyan civil szervezet, amely nyomast képes gyakorolni a
kormanyra.
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alegysége, a Fodor Jozsef Orszagos Kozegészségugyi Kozpont Orszagos
Munkahigiénés és Foglalkozasegészségugyi Intézet (OKK-OMFI) példaul egy
eurdpai unios projekt keretében nemrég (2005. november 4-én) egynapos
konferenciat tartott a lelki egészségvédelem egészséglgyi vonatkozasairdl, ahol az
egyik panel a mobbinggal foglalkozott. Ennek ellenére az olyan allami tisztvisel6knek
a szamara is teljességgel idegen ez az egész problémakor, akik pedig az eurdpai jog
hazai atultetésén faradoznak és/vagy az Egyenl6 Banasmod Hatosag tanacsado

testuletének tagjai.

Az elbz6 részben, a jogorvoslattal 6sszefliggésben mar emlitettiik, hogy a kilénb6zé
allami szervek képvisel6i tanacstalanok, és rendre valamely masik testulethez
iranyitottak benniinket a munkahelyi pszichoterror tgyében. Ugy tlinik, ez
dénmagaban nem is szamit megoldand6 problémanak. Altaldban az egyenl6
banasmaodért, illetve az egészségugyért felelés minisztériumi osztalyokra terelédik a

figyelem, a munka- és foglalkoztatasugy rovasara.

Amint az Egészségligyi Minisztérium Nemzetkdzi és Eurdpai Unios Ugyekért felelés
Osztalyanak vezet6je elmondta, jogi szabalyozas hianyaban nem foglalkoznak a
mobbinggal. A munkavallalék egészségveédelmére vonatkozé torvény pusztan ,a
fokozott pszicholdgiai tehertételnek kitett foglalkoztatasi tertletekre” vonatkozik (mint
amilyen a robbandszer-gyartas, a pszichiatriai osztalyokon torténé apolas vagy
bizonyos monoton munkatevékenységek). A szoban forgd jogszabaly, szemben a
mobbinggal, nyilvanvaléan a stressz fogalmabdl indul ki, amellyel kapcsolatban mar
e tanulmany elején leszdgeztik, hogy mindlunk ez valt a pszichés munkahelyi

artalmakat meghatarozé kézponti fogalomma.

A Foglalkoztataspolitikai- és Munkaugyi Minisztériumon belil mikodé Orszagos
Munkabiztonsagi és Munkaugyi Féfeligyel6ségen dolgozé informatorunk, a Jogi és
Humanpolitikai Fbosztaly vezetbje, mindazonaltal ugy nyilatkozott, hogy ismeri a
kifejezést, és a probléma megoldasanak a kérdése is foglalkoztatja. Ugyanakkor
sajat bevallasa szerint sem a torvényi tilalom, sem a mediacié nem jarhaté ut Az
altala képviselt hivatal is eszkoztelen, hiszen a munka torvénykonyve nem ir el
semmit a mobbinggal kapcsolatban. Megfogalmazott egy javaslatot is, miszerint a

J[errorizalt” személyeknek biztositani kéne, hogy ,megfordithassak a tulajdonitas
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iranyat”, példaul ugy, hogy az allami vallalatok szamara kotelezéve tett
esélyegyenl6ségi tervek keretében a munkakornyezet dolgozok altali értékelését is
eléirnak. Jo volna, ha egy ilyesfajta kezdeményezés valdban elindulna: az
esélyegyenléség elvének kdzelmultbeli bevezetése az eurdpai unids direktivakkal
0sszhangban az aktualitasanal fogva magaban rejti azt a lehet6séget, hogy
forradalmi valtozasokat idézzen el6 a foglalkoztatasi normak, és altalaban véve a
munkahelyi kultura teruletén. Kar, hogy a vonatkozo jogszabaly (a mar emlitett,
egyenlé banasmaodrdl és az esélyegyenléség elémozditasardl sz6lo torvény) csak a
kozszférara vonatkozik, és igy a maganvallalkozasokat semmi sem kotelezi arra,
hogy esélyegyenléségi programot inditsanak, vagy mas modon eleget tegyenek az

unios iranyelvekben foglalt elvarasoknak.

Az Ifjusagi, Csaladlgyi, Szocialis és Esélyegyenléségi Minisztérium (ICSSZEM)
szintén tanacstalan a mobbinggal kapcsolatban. A N&k és Férfiak Tarsadalmi
Egyenlésége F6osztalyan dolgozd kontaktszemély tanacsara az eurOpai unios
stratégiakkal foglalkoz6 helyettes allamtitkarhoz fordultunk. Ebbél a gesztusbdl is
kivilaglik, hogy a mobbing Ugye, ugy is, mint egy diszkriminaciéval 6sszefiggd
probléma, egyelére nem szerepel a politika porondjan.?? Egyszersmind azonban
sejteni engedi azt is, hogy a munkahelyi pszichoterror, esetleges eurdpai unios

nyomas hatasara, a jovében akar az érdekl6dés homlokterébe is kerulhet.

Tanacsadast és eqyéb szolgaltatast nyujtok

Magyarorszagon hianyoznak a mobbing aldozataira szakosodott intézmények. Az
egyetlen olyan civil szervezet, amely a nok erészakkal szembeni védelmét thzi ki
célul (a NaNE), éppen hogy csak elkezdett foglalkozni a jelenséggel.® Ezenkiviil
akadnak még Onerdsitd (self-assertive) tréninget és egyéni tanacsadast nyujtd
szervezetek, amelyek azonban a konkrét Ugyekben nem tudnak segiteni: a

jogorvoslati eszk6zok, illetve a méltanyos eljarast biztosité garanciak hianyaban

*2 Szerettiink volna informaciokat kapni az egyenlé banasmodrol és az esélyegyenléség elémozditasarol szolo
torvény értelmében allamilag létesitett un. Esélyek Hazaitol. Am a diszkriminaciés tigyekben az aldozatoknak
tamogatast nyujtani hivatott hal6zatnak egyetlen tagja sem valaszolt a megkeresésiinkre. Mindezidaig alig volt
olyan diszkriminacios eset, amelyet kivizsgalas céljabol tovabbitottak volna az Egyenlé Banasmod Hatosagnak.
» A NaNE egyiittmiikodott a MONA-val a jelen kutatés els6 fazisanak (Mobbing 1.) eredményeit k6z16
kiadvany magyar nyelvre torténd atiiltetésében.
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fogalmuk sincs, hogy mit javasoljanak az Ugyfeleiknek. Az aldozatok tehat legfeljebb
altalanos pszichologushoz fordulhatnak. Lényegében sohasem tesznek feljelentést,
vagy dontenek ugy, hogy birésagra viszik az ugyulket, vagy a kovetkezményektdl
val6 félelem miatt, vagy azért, mert egyszeriien haszontalannak érzik a faradtsagot.
A munkahelyen kivil nem léteznek olyan férumok, ahol ilyesmivel foglalkoznanak, a
dolgozdk kozaotti altalanos bizalmatlansag és a szolidaritas hianya folytan pedig a
munkahelyeken belul allitélag lehetetlen megyvitatni az efféle kényes problémakat.
Bizonyos esetekben a sértettek a szakszervezet képvisel6jéhez vagy a
humaneréforras-menedzserhez fordulhatnak, csakhogy, amint arra a kutatasok (pl.:
Kaucsek—-Simon 1996) ramutattak, ilyesmire alig van példa. Sem a szakszervezeti
képvisel6k, sem a HR-menedzserek nem kockaztatjak szivesen az allasukat azzal,
hogy sz6t emelnek egy olyan munkatars érdekében, aki eleve nincsen jo viszonyban
a vezet6séggel. Informatoraink szerint az aldozatok a barataikkal és csaladtagjaikkal
is 6dzkodnak megosztani a problémajukat. A mobbing okozta sérelmeket tehat
rendszerint elfojtjak, és igy ezek hosszu tavon mérgezik az aldozat és a korulotte

levok életét.

Specialis szakszolgalatok hianyaban az olyan szervezeteket és kezdeményezéseket
is bevontuk a projektbe, amelyek legalabbis érint6legesen foglalkoznak a
mobbinggal. Az altalunk megkeresett specialistak és szakértdk kozul, akiknek a
tevékenysége igy vagy ugy kapcsolodik a témahoz, csak néhanyan nevezték nevén
a jelenséget. Interjualanyaink legnagyobb része tisztaban van ugyan a mobbing
mibenlétével, és hasznalja is az ilyen iranyu ismereteit a munkaja soran, mégsem
szentel kulon figyelmet a problémanak. Megint masok ugy nyujtanak segitséget
mobbing-aldozatoknak, hogy nem is tudjak, mivel allnak szemben. A szakemberek
tobbnyire legfeljebb informalis Uton avatkoznak be a kritikus helyzetekben, mivel
hivatalos felkérést szinte sohasem kapnak, és amugy sem alakultak még ki a

munkahelyi pszichoterror kezelésének intézményes mddszerei.

Harom csoportba oszthatok az olyan, egyébként igen ritka, intézmények és
vallalkozasok, amelyek valaha is (esetenként rendszeresen) igénybe vettek ilyen
tipusu segitséget: 1. multinacionalis cégek; 2. kozintézmények és nagy allami
vallalatok; 3. kisvallalkozasok. A jellemzd hozzaallasuk alapjan a kovetkezdk

mondhatok el az egyes csoportokrol:
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1.

3.

A multinacionalis cégek altalaban tajékozottabbak mind a jelenség mibenlétét,
mind pedig a vallalatot sujtdé kovetkezményeket, mindenekel6tt a
termelékenység visszaesését illetéen. Ezzel egyutt tobbek szerint e cégek
kelet-eurdpai lerakatainal ,fellazulnak” a normak, ami a munkavallalok iranti
felel6sséget illeti, €s mar korantsem érvényesek a Nyugat-Eurépaban honos
elvarasok.

Az 1995-0s atfogd felmérés kozintézményeknél, valamint egyes allami
nagyvallalatoknal zajlott, amibdl mar énmagaban is kiderul, hogy ezek élén
akkoriban az ugy irant érdekl6d6 vezetbség allt, vagy legalabbis olyan,
amelyik nem gorditett akadalyt egy ilyen vizsgalat elé. A kutatasok
visszaigazoltak, hogy a mobbing iranti érzékenység 0Osszefliiggésben all a
vezetbéség modernizacios fokaval. Ez azonban olyan véletlenszerien is
alakulhat igy, hogy kés6bb nyomtalanul el is tlnik. Manapsag alig tudunk
olyan allami intézményr6l vagy vallalatrol, amelyik hasonlo érdekl6dést
mutatna a munkahelyi pszichoterror irant.

A kdzép- és kisvallalatok esetében allitdlag sokat szamit, hogy a tulajdonos
kozeli kapcsolatban all a munkahellyel. Ennélfogva nemcsak azt latja at, mi
minden zajlik ott, hanem az egészséges munkakornyezet és a hozam kozatti
Osszefliggést is inkabb atérzi. Ugy tiinik, hogy a munkaltatdknak a mobbing
elleni kizdelembe torténé bevonasanak a szempontjabdl valaszaddink

leginkabb az e t6rél fakadé motivacidkban biznak.
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Esettanulmanyok

Az itt kovetkez6 részben azokat a kezdeményezéseket vesszuk sorra, amelyek a
mobbing megel6zését, illetve az aldozatok megsegitését tlzik ki célul — jelenleg
leginkabb ilyen megkdzelitések |éteznének Magyarorszagon, mig konkrét
konfliktusok felderitésére és kezelésére nemigen akad példa. E probalkozasok igen
sokszinlek: a pszicholdgiatél kezdve a human menedzsmenten és a szocialis
munkan keresztill egészen a jogsegélyig és szakszervezeti munkaig terjednek.?* Mar
utaltunk ra, hogy a problémara amugy nyitott szervezetek és vallalkozasok nem
kizarélag mobbing-jellegi konfliktusokkal, illetve azok aldozataival foglalkoznak.
Tevékenységuk mindazonaltal kezdeti Iépést jelenthet a munkahelyi pszichoterror

visszaszoritasaban.

B Humanpolitika

Csepelyi Magda humanpolitikai tanacsado, a Grafotréning elnevezésii kis cég

tulajdonosa

Hogy Csepelyit milyen mélységben érdekli a mobbing, arra konyve (Csepelyi 2000)
onmagaban a legfébb bizonyiték. E mi elsésorban a grafolégia hasznosithatésagat
igyekszik igazolni a probléma kezelésében. Csepelyi tehat elsésorban a
megelézéssel foglalkozik: humanpolitikai tanacsaddként tudatositasi tréningeket tart,
és arra Osztokéli a HR-igazgatokat, hogy épitsék be ezt a szempontot a felvételi

vizsgalatokba.

Az elmult 6t évben Csepelyit szamos gazdasagi tanacsadassal foglalkozé

multinacionalis cég bizta meg azzal, hogy utmutatasaval segitse a vezeték és a HR-

24 Megkiséreltik felvenni a kapcsolatot olyan mediaciés szervezettel, amelyik mobbing-eseteket is
elvallal, am az egyetlen foglalkoztatasi igyekben jaratos szervezet — a Munkahelyi Mediacios Kézpont
— kifejezetten a munkaltatok és a munkavallalok kozoétti anyagi természetii nézeteltérések kezelésére
szakosodott.
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esek munkajat. Feladatai kozé tartozik olyan belsé ellen6rzési és vizsgalati
rendszerek kialakitasa, amelyek a potencialis és a mar foglalkoztatott alkalmazottak
felmérését szolgaljak. Egy pszichologussal egyultt rendszeresen tart kozosségeépitd
tréningeket, amelyek a dolgozék kozotti Osszetartast hivatottak erdsiteni. E
tréningeken alkalmaznak egy olyan, mobbing-helyzetet megjelenité szerepjatékot,

amelynek soran a résztvevék hol az elkovetdkkel, hol az aldozattal azonosulhatnak.

Munkajuk soran Csepelyi és munkatarsai tudatosan igyekeznek meghonositani a
mobbing fogalmat. Interjualanyunk ez alatt bizonyos adaptaciés zavarokat
eredményezd, veleszlletett lelki hajlam kifejez6dését érti, amit sulyosbithat a
munkaszervezet elégtelensége és a rossz vezetés. Mivel cége nem foglalkozik
egyének megsegitésével, interjualanyunk nem adhatott tgjékoztatast a kiulonb6zé
tarsadalmi és korcsoportok relativ veszélyeztetettségérdl, sem arrél, hogy milyen
tipusu problémakkal szembesulnek, illetve milyen jellegli segitséget igényelnek az

aldozatok.

Téth lldiké humanpolitikai tanacsadé, a Humanprofit Hungary elnevezésii kis

cég tulajdonosa

Toth vallalkozasa, amelyben tizenheten dolgoznak, beleértve a kils6é szakértéket,
korllbelll husz cég szamara nyujt kilonféle szolgaltatasokat: tréningprogramokat
szerveznek (vezetOk és beosztottak részére); megvizsgaljak az uj alkalmazottakat;
javaslatokat tesznek bels6é karriertervek kidolgozasahoz; beavatkoznak mobbing-

tipusu és egyéb konfliktusok esetén.

Toth mindig a maga egyediségében foglalkozik az altala — a magyar terminologiat
kovetve — munkahelyi pszichoterrornak nevezett problémaval, mivel elsésorban a
tudatossag hianyat teszi felel6ssé az ilyen konfliktusok kialakulasaért. Oktatdkeént,
akar kommunikacios fogasokat, akar onfejlesztési modszereket vagy vezetési,
igazgatasi technikakat tanit, mindig beiktat egy mobbingrol szdlo fejezetet a
tréninganyagba. Amikor pedig a munkaltatdo kérésére személyesen kodzbenjar egy-
egy konfliktus Ggyében, mindig igyekszik feltarni az okokat, mielétt javaslatot tenne a

megoldasra.

25



Megitélése szerint igen gyakoriak a mobbing-jellegi konfliktusok, amelyeket a
munkaszervezetre jellemz6 csoportdinamika megbomlasaként ir le. Ennek soran
klldnb6z6 szerepek jonnek létre, mint az elkdvetd, az aldozat, az informalis vezetd,
az otletgazda és a végrehajté. Ugy latja, a probléma sulyahoz képest igen kevesen
probalnak megoldast talalni: az aldozatok nemcsak a nyilvanossag el6tt, hanem
szemelyes kornyezetukben is ritkan vallaljak a sérelmeiket, igy el sem jutnak odaig,

hogy utanajarjanak, milyen intézményektél varhatnak segitséget.

Munkaja soran Toth igyekszik felhivni a figyelmet az érzelmi intelligencia
fejlesztésének a fontossagara mind a munkaltaték, mind a munkavallalok kérében,
és arra, hogy még idejében fel kell deriteni a latens konfliktusokra utalé abnormalis
folyamatokat a munkahelyeken. Véleménye szerint igy csdkkenteni lehet azoknak a
kilénbdz6 (pl. extrovertalt és introvertalt, gybztes és vesztes beallitottsagu) lelki
alkatokhoz kotheté személyes adottsagoknak a befolyasat, amelyek képesek ilyen
fajta feszlltségeket el6idézni. Téth — Csepelyihez hasonléan — a vezet6ség
felel6sségét hangsulyozza: ha elkdvetdként érintett vagy akar csak alkalmatlan, le
kell valtani, mondja. Ugyanakkor, akarcsak kollegai, 6 is szUkségesnek tartja a
~problémas” szemeélyek — vagyis a potencialis aldozatok csakugy, mint az elkoveték —
kiszlrését. Kovetkezésképpen e szakeértok tevékenysége egyfelél nagyon is pozitiv —
mar ami a jelenség tudatositasaban, értelmezésében és a tajékoztatasban vallalt
szerepuket, valamint a munkaltatok és a HR-esek nyitottabba tételét illeti — masfeldl

azonban a felvételi eljarasokban valo kdzremikodésuk folytan problémakat is felvet.

B Szocialis munka

Simon Zsuzsa szocialis munkas, Uniés Tanoda Alapitvany

Simon szocialis munkasként mentalhigiénikus képzettséggel rendelkezik. Tizenkét
éven at egy csaladsegitd alapitvanyt vezetett, ahol az ugyfelek 80 szazaléka né volt.
Jelenleg egy sajat alapitvanya van, amely féként kozépkoru nék szamara nyuijt
szolgaltatasokat. Ezen kivlil az Orszagos Pszichiatriai és Neurologiai Intézet

betegjogi képvisel6jeként tart rendszeresen jogi tanacsadast. Miel6tt harom éve sajat
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vallalkozast inditott, a N6hazban — egy szamos ndjogi aktivista és szervezet altal
tamogatott, am rovid életd civil kezdeményezés keretében — végzett hasonld

tevékenységet.

Simon alapitvanya hatfés személyzettel mikddik: egy pszichologust, két szocialis
munkast, egy meédiaszakértét, egy ugyvédet és egy rehabilitaciés szakembert
foglalkoztat. Szolgaltatasaik a kovetkezdk: Oner6sitd (asszertiv) tréning (15 fOs
csoportoknak adott huszoéras kurzusokban); konfliktuskezelés; pozitiv kommunikacios
technikak oktatdsa. Valamennyi szolgaltatdsuk ingyenes, inkabb kuilsé bevételi
forrasokra igyekeznek szert tenni. Jelenleg a Nezeti Civil Alapprogram és a Févarosi
Szocialis Bizottsag altal meghirdetett palyazatok utjan kapott 0sszegbdl fedezik a
legtdbb kiadasukat.>® Ez a program a kdzépkort ndk rehabilitaciojat tizte ki célul.
Fizetés nélkuli onkénteseket is alkalmaznak forditoi és tolmacsolasi feladatok

ellatasara, valamint dokumentaciok elkészitéséhez.?®

A kimutatasok alapjan 2004-ben mintegy 114 ugyféllel foglalkozott az alapitvany.
Interjualanyunk becslése szerint 50-60 szazalékuk személyes viszonyokbdl
szarmazé problémakkal fordult hozzajuk; 20 szazalékuk tarsadalmi és gazdasagi
statuszanak elveszitése miatt kereste fel Oket; és szintén 20 szazalékra tehetd
azoknak az aranya, akiknek a munkahelyukon tdmadtak konfliktusaik. Az Ggyfelek
java része olyan kodzéposztalybeli személy, aki a kdzelmultban talajtalanna valt.
Informatorunk megjegyezte, hogy az alacsonyan képzett és a szegény rétegek
(példaul a romak) el sem jutnak hozzajuk, vagy mert nem tudjak, honnan
kaphatnanak segitséget, vagy, mert nem engedhetik meg maguknak anyagilag,
illetve nincsen ra idejuk, vagy pedig nem igénylik, a segit6 beszélgetést és

tanacsadast.

Az alapitvany munkatarsai tajékozottak a mobbinggal kapcsolatban, egyelére
azonban sem a kifejezést nem alkalmazzak, sem a problémat nem kezelik a maga

egyediségében — noha interjualanyunktol ugy tudjuk, hogy mindez a szandékukban

5 A vallalkozas néhany europai unids viszonyokban jartas szakértének — elsésorban a hat munkatars
felnétt gyermekeinek — kdszonheti a fennmaradasat, akik kildnféle eurdpai unids palyazatokon
vesznek részt, és anyagi ellenszolgaltatas fejében mas szervezeteknek is segitenek a beadvanyok
kitdltésében.

6 Az alapitvany egyik rovid tava célkitlizése, hogy kifizetddéve valjanak a tevékenységei, és igy ne
kelljen kulsé bevételi forrasokra hagyatkoznia a jov6ben.
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all. & maga mar szamos mobbing-esettel talalkozott, és azt figyelte meg, hogy a
mobbing (és altalaban a diszkriminacio) aldozatai ahelyett, hogy megszolalnanak,
illetve segitségért folyamodnanak, inkabb eltlirik a sérelmeket, és megprobalnak
alkalmazkodni a mostoha koérilményekhez. A kompetens intézmények és
szervezetek hianya nyilvanvaléan fontos tényez6 e jellemz6 viselkedés
kialakulasaban. A masik f6 szempont az elbocsatastdl, illetve a munkanélkiliségtél
valo félelem., amit a megfelel6 jogvédelem hianya, illetve a helytelen munkaltatoi
attitidok és gyakorlatok indokolnak. Simon szerint a legfébb k6zds vonas a mobbing-
helyzetekben a diszkriminacios elem?’, masodsorban pedig a munkatarsak kdzotti
szolidaritas hianya, és képtelenséglik arra, hogy sajat érdekeiket felismerve

kizdjenek a jogaikeért.

® Jog

Dr. Spronz Julia egykori karrier-tanacsado, jelenleg a Habeas Corpus
Munkacsoport vezetéje és a NaNE telefonos segélyszolgalatanak egyik

onkéntese

Mind a Habeas Corpus Munkacsoport, mind pedig a NaNE (N&k a Nékért Egyutt az
Er6szak Ellen) a nék jogaiért és a diszkriminacio ellen aktivan kiizdé civil szervezet.
Az utdbbi a nbék és gyerekek bantalmazasaval szemben szall sikra, az el6bbi pedig
jogi tanacsadast, esetenként képviseletet biztosit az emberi és polgari jogaikban

megsértett aldozatoknak.

Spronz, valaszadodink kozott egyedulalléan, a nbékkel szembeni erészak egyik
kifejezOdését latia a mobbingban, mely ennek alapjan a patriarchéalis (azaz
férfiuralmon alapuld) tarsadalmi berendezkedés terméke. Eddigi tevékenysége soran
minddssze egyetlen olyan konfliktussal talalkozott, ahol kifejezetten mobbing esete
forgott fenn, viszont szamos olyan Osszetettebb Uiggyel volt dolga, amelyikben

szintén szerepet jatszott a munkahelyi pszichoterror. Tapasztalatai szerint a mobbing

T Mivel az 6tven év feletti alkalmazottak a bértabla tetején talalhatok, leépitésekkor elészor téliik
igyekeznek megvalni a munkaltatok. Simon szerint a nék fokozottan veszélyeztetettek: egyrészt, mert
nincsenek megfeleld érdekvédelmi eszkdzok birtokaban, masrészt pedig mert pszicholégiai
értelemben eleve sérilékenyebbek.
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szinte kizardlag n6k korében szedi aldozatait, és gyakorlatilag barmelyik nével,
poziciotdl, kortdl, kulsétél stb. fuggetlendl el6fordulhat, hogy ilyen helyzetben talalja
magat, mig az elkdvetdk javarészt férfiak, akik lehetnek az aldozat felettesei
csakugy, mint vele egy szinten levé munkatarsak. Interjualanyunk szemében az
olyan bevett munkahelyi szokasok, mint amikor a férfi alkalmazottak kiszolgaltatjak
magukat a n6i munkatarsaikkal, mobbing-jellegli szituacibk melegagyanak
tekintheték, még ha rendszerint nem is fajulnak odaig, hogy nyilt konfliktus valjon

belbluk.

A patriarchalis tarsadalom mélyen régzllt nemi szerepelvarasait tekintve Spronz
els6sorban a mobbinggal és mas hasonlo jelenségekkel kapcsolatos tudatossagot
hianyolja, mindenekel6tt a nék korében. Masodsorban a munkaltaték
tajékozatlansagat és a mobbing-jellegl konfliktusok hivatalos becsatornazasanak a

megoldatlansagat okolja e tarsadalmi probléma elharapodzasaért.

Azok, akik jogi tanacsadasért a Habeas Corpus Munkacsoporthoz fordulnak, féként
azért kérnek segitséget, hogy képesek legyenek a hatalyos torvényekkel
0sszhangban megfogalmazni a panaszukat. Amennyiben ez lehetséges, azt is
szeretnék megtudni, hogy érdemes-e pert inditaniuk, illetve ez esetben milyen jogi
segitségre szamithatnak. Sajnos a szervezetnek igen korlatozottak az eréforrasai,
igy csak a stratégiai szempontbdl fontos Ugyekben tudnak jogi képviseletet
biztositani. Mivel egyelére nincsen kifejezetten a mobbing esetére vonatkozo

jogszabaly, ilyen tgyekben egyaltalan nem szoktak fellépni.

B Szakszervezet

Szab6é Zsdéka, a Magyar Szakszervezetek Orszagos Szovetsége NOoi

Valasztmanyanak volt elndke, jelenleg a N6k a Holnapért Alapitvany vezetdje

Szabd Zsoka az utdbbi tizenot év soran a nbk érdekeinek képviseletén és
elémozditasan faradozott elébb az MSZOSZ N&i Valasztmanyanak elndkeként, majd
pedig — ez elébbivel egy ideig parhuzamosan — 1995 6ta sajat szervezete, a N6k a

Holnapért Alapitvany vezetdjeként. Tevékenyseégei kozott szerepel a jogi tanacsadas
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foglalkoztatassal kapcsolatos, elsGsorban diszkriminacids Ugyekben; el6adasok és
tréningek tartasa olyan témakban, mint példaul az otthoni és a munkahelyi feladatok
O0sszehangolasa; tanacsadas munkanélkuliek szamara; és lobbizas kulonbdzé allami

szerveknél.

Szabd csak nemrég szerzett tudomast a mobbing fogalmardl. Megitélése szerint a
munkahelyi zavarok egyharmadanak ilyen tipusu konfliktus all a hatterében, és az
aldozatok 80 szazaléka né. Kuldndsen veszélyeztetett csoportnak tartja a
kisgyermekes anyakat (akik kevésbé alkalmazkoddképesek, és nem tudnak
tulorazni); az otven feletti néket (akiknek masmilyenek a szokasaik, mint fiatalabb
kollegaiknak, nem felelnek meg a munkatarsak kulsejére vonatkoz6 varakozasoknak,
és csaladi elfoglaltsagaik szempontjabadl is kritikus korban vannak); az elvalt és az
egyedulallé néket; végul pedig a roma ndket (akik alacsony és merében bizonytalan
tarsadalmi statuszuknal fogva eleve sérilékenyebbek). A helyzeti jellemz6k mellett
Szabd hangsulyozta a nék altalanos tulterheltségét, az egyéni perspektivak, valamint
a szolidaritds hianyat. A mobbing-jelenség az 6 szemében is a diszkriminacioval
rokonithatd, amennyiben az ilyen esetekben altalanos jelentéséggel bir az aldozat

neme.

Szabd eddigi tevékenysége soran nem alkalmazta a ‘'mobbing’, illetve a 'munkahelyi
pszichoterror’ kifejezést, am ezentul szandékaban all nevesiteni a problémat. Nézete
szerint a mobbing-aldozatok bizonyos tlunetek alapjan megkulonbdztethetbek
masfajta munkahelyi artalmak elszenvedéitél: dontéseiket kulsé nyomasra hozzak,
igy életuk kényszerpalyara terel6dik; elidegenednek és elszigetelédnek a
kornyezetlktél; és ugy érzik, valsagos helyzetikbdl nincsen kiut. Szabd két csoportra
osztotta annak okait, hogy miért nem képesek a munkahelyi pszichoterror aldozatai
javitani a helyzetukon: egyfel6l objektiv akadalyokat sorolt fel (a kompetens
intézmeények és szervezetek hianya, a nemi szerepekre vonatkozé elbitéletek és
sztereotipidk, az elbocsatastdl valo félelem), masfeldl pedig szubjektiv gatlasokat (a
nék képtelensége arra, hogy felismerjék és megértsék a nemi alapu diszkriminaciot,

altalanos passzivitasuk, opportunizmusuk és a szolidaritas hianya).

Szabd szerint annyira kiszolgaltatottak a mobbing-aldozatok, hogy mindenekeldtt

arra van szukseguk, hogy valaki egyaltalan meghallgassa 6ket. Tartva attdl, hogy a
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partnerik esetleg ellenik hasznalna fel az ilyesmit, még otthon sem szivesen
beszélnek a munkahelyi gondjaikrol. Emiatt szakértdi tanacs helyett inkabb
megértésre vagynak, és arra, hogy valaki mellgjiik alljion az ilyen helyzetben.?®
Szabé arra is felhivja a figyelmet, hogy a mobbing &ldozatai ritkdn szanjak ra
magukat, hogy valamely egészséglgyi intézményhez forduljanak utdkezelés

celjabol, mivel attol tartanak, hogy ez stigmatizalna oket.

?8 Simon Péter és Kaucsek Gyodrgy is hasonlé kévetkeztetésre jutott a kutatdsa soran.
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A mobbing-jelenség hazai ismertségével és megkozelitési
modjaival foglalkozé miihelybeszélgetésekrol készult
beszamolé6

Készitette: Stiivecz Emese

A miihelybeszélgetések célkitlizései

A MONA Alapitvany két mihelybeszélgetést szervezett, ahol a mobbing hazai
megitéléseérdl volt sz6. Az els dsszejovetelre 2005. oktober 27-én kerdllt sor, még a
projekt stockholmi talalkozéja elétt, hogy a résztvevékkel megvitathassuk a kutatasi
eredményeket, és felkésziltebben érkezhesslink a nemzetkdzi szeminariumra. A
masodik muihelybeszélgetést 2005. december 1-jén tartottuk. Ennek résztvevoéi
foként azok kozul kerultek ki, akikkel még a kutatas elején, a sajat
kapcsolatrendszerink kiépitésének a kezdetekor Iéptink érintkezésbe: HR-
igazgatok, trénerek, szakszervezeti képvisel6k, civil alapitvanyok jogvédelemmel
foglalkozé szakemberei — akik elsésorban ndi Ugyfelekkel, illetve munkaugyi
kérdésekkel foglalkoznak. Mindkét mihelybeszélgetés alkalmaval fokuszcsoport-
modszerrel gyUjtottink informaciokat. Kettés cél vezérelt bennunket: egyrészt
igyekeztink még tobb adatra szert tenni a mobbing hazai megitélésével és a
vonatkozd szolgaltatasokkal kapcsolatban; masrészt megprébaltuk a jelenlegi
helyzetet abbol a szempontbdl attekinteni, hogy milyen mértékben tudatosult a nék

aldozatta valasanak a kérdése.
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F6 témak

A mihelybeszélgetéseken mindenekelbtt a kutatasi eredményeket targyaltuk meg,
mar csak azért is, mert a mobbing szakért6i korben is szinte ismeretlen fogalom.
Mindkét alkalommal els6sorban arra a kérdésre kerestunk valaszt, hogy a
kifejezetten erre a problémara szakosodott szolgaltatasok hijan milyen segitséget

vehetnek igénybe a mobbing aldozatai.

A mobbing okozta artalmak tarsadalmi megitélését beszélgetépartnereink altalaban a
munkakdrulményekhez vald viszonyulassal hoztak dsszefliggésbe: a magyarok igen
kritikatlanok a munkakornyezetukkel kapcsolatban. Az emberi jogok érvényesitésén
faradozo interjualanyaink féként azt kifogasoltak, hogy a potencialis aldozatok nem
kelloképpen ismerik a sajat polgari és emberi jogaikat. A mihelybeszélgetések azon
résztvevbinek a tobbsége, akik tdbbé-kevésbé tajékozottak voltak a mobbing
témajaban, nem voltak tisztdban a nemi alapu diszkriminacié kovetkezményeivel.
Nyilvanvald volt, hogy a mobbing-kérdésben jartas — rendkivil kevés — szolgaltatd
nem tekinti a munkahelyi diszkriminaciot potencialis rizikofaktornak, ami a mobbing-
helyzetek kialakulasat illeti. A jelenségrdl alkotott felfogasuk egyszerien nélklldzi azt
a szempontot, hogy az alarendelt tarsadalmi csoportokhoz tartozok kivaltképp
veszélyeztetettek lehetnek, mi tobb, az is elhangzott, hogy ha adott esetben maga az
aldozat ilyen csoport tagja, az teljesen irrelevans a mobbing-esemény tekintetében.
Ezek a résztvevék inkdbb a munkaer6-menedzsment hataskorébe utalték a széban
forgd problémat. Az egyetlen pozitiv fejlemény, amely a mobbing szempontjabdl (is)
sérulékeny tarsadalmi csoportokat érinti, az, hogy az Eurdpai Unids elvarasoknak
megfeleléen kotelezd foglalkozni a diszkriminacio és a stigmatizacié problémajaval.
Ez az észrevétel a nemzetkozileg aktiv résztvevék szajbdl hangzott el. Abban pedig
mindenki egyetértett, hogy — a magyarokra jellemzé alacsony jogtudatossag mellett —

a mobbing jelen van a mindennapokban .
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Kutatasi eredmények

A mihelybeszélgetések legfébb eredménye az volt, hogy egy olyan Uj partner is
bekapcsolodott a munkaba, aki még nem volt jelen a kutatas és a kapcsolatépités
kezdeteikor: dr. Plette Richard, az Orszagos Kozegészségugyi Kozpont Orszagos
Munkahigiénias és  Foglalkoztatas-egészségugyi Intézetének (OKK-OMFI)
munkatarsa, aki jelenleg az ,Eurdépai Mentalhigiénias Implementaciés Projekt 2004—
2006”(EMIP) keretében vezet kutatast.

Az EMIP projekt a Foglalkoztatasugyi Biztonsag és Egészségugyi Szovetségi Intézet
(Federal Institute for Occupational Safety and Health, FIOSH) iranyitasaval jott Iétre.
A 2005 januarjaban, Helsinkiben rendezett konferencian, amelyen az Eurépai Unid
tagorszagaibdl érkez6 egészségugyi miniszterek vettek részt, elfogadtak egy olyan
akciotervet, amely mindenekel6tt a diszkriminacioval, a stigmatizaciéval és az
egyenl6tlen banasmaoddal szembeni fellépést, valamint a mentalhigiénias zavarokkal
kliszkddd egyének és csaladtagjaik tamogatasat tlizte ki célul. Ugyanezt a szandékot
fogalmaztak meg a Mentalhigiénia Eldmozditasat Megvaldsitdé Akcié (Implementing
Mental Health Promotion Action, IMPHA) résztvevéi. Ez az Eurdpai Unids akcioterv a
mentalhigiénia biztositasat szolgalé helyi torekvéseket tamogatja. Magyarorszagon
az OKK-OMFI lett megbizva az EMIP projekt lebonyolitasaval. Kotelezettségei kdzé
tartozott egy orszagos workshop szervezése és egy beszamold elkészitése az itt

szerzett tapasztalatokrol.

Az intézet a munkahelyek pszicholdgiai rizikotényezbinek témajaban végez kutatast
Magyarorszagon. A stresszkelté hatasok két f6 csoportra oszthatok: az egyéni és a
pszicho-szocialis rizikotényezdkre. A mobbing-jelenség ez utdbbi problémakdorbe
tartozik. Plette 2006 januarjaban fejezte be legutdbbi kutatasat, amelynek
eredményei varhatdan Uj informaciokkal szolgalnak majd a munkahelyi pszichoterror

magyarorszagi helyzetével kapcsolatban. Plette tovabbi jogforrasokra hivta fel a
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figyelmet a mobbing targykdrében: egyik az 1997. évi XLVIl. sz. Egészségugyi
Torvény, amely tartalmazza azoknak a foglalkoztatas-egészségugyi zavaroknak a
listajat, amelyeket kotelezé jelenteni a hatésagoknak; masik az 1998/33 sz. jun. 4-i
Népjoléti Minisztériumi hatarozat, amely a munkaba allast megel6z6 kotelezd
egeészsegvizsgalatot irja el6. A szektorra vonatkozé torvényi eléirasokban a mobbing
kérdése nem jelenik meg Onalléan, csak mint a pszichoszocialis koroki tényez6k
egyik fajtaja, amelynek megel6zéséhez, illetve kezeléséhez az érintett munkavallalok
évenkénti kontroll vizsgalata szikségeltetik. A szovegben nem szerepel a ,mobbing”
kifejezés, ennek ellenére a rendelkezés alapjan esetleg mégis készithetdk statisztikai
felmérések.
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Legf6bb magyarorszagi feladatok

A fékuszcsoportos beszélgetések tapasztalatai alapjan az alabbi feladatok latszanak
a legsurgetébbnek a mobbing tarsadalmi tudatositasara, illetve a kapcsolodo

szolgaltatasok kialakitasara nézve:

B képzdk képzése (humanpolitikai, foglalkozas-egészségugyi és
munkahelybiztonsagi szakemberek részére);

B képzés szervezése egészsegugyi dolgozdk, szocialis munkasok, valamint
birak szamara a mobbing témajaban;

B egy olyan modul beépitése a képzési anyagba, amely a diszkriminacié
tarsadalmi hatasairol szdl;

B a mobbing-jelenség szakszerl ismertetése valamely erre szakosodott
internetes oldalon;

B a munkahelyi egészségvédelem Ugyét szolgaldé megel6zd intézkedések
tamogatasa;

B az allam felel6sségének tudatositasa a mobbing visszaszoritasaban.
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Kovetkeztetések

Majd® mindegyik beszélgetépartnerink kitért arra, hogy a hagyomanyos
szocializacios mintak eredményeképpen az egyének problémakerulévé valnak, és
csak kivételes esetben vallaljak a konfrontaciot, a problémakkal valé szembenézést.
Ezt tekintve nem csoda, hogy a mobbing-helyzetek akadalytalanul bontakozhatnak
ki. Raadasul a fennallo torvényes rendre hivatkozva a munkaltatd aligha vonhat6
felel6sségre, és tekintve, hogy az aldozatok nagy részének nem all médjaban, hogy
nyiltan felvallalja a problémajat, hozzajarulnak ahhoz, hogy ezek az ugyek ne
keruljenek napvilagra. Mivel pedig altalaban nem birja hosszabb tavon elviselni a
helyzetuket, tartés pszicholdgiai karosodast is szenvedhetnek, sét akar végképp

tonkremehet az életik (munkanélkuliség, valas, alkohol, dngyilkossag).

A mobbing hatasa a kés6bbi munkavallalasra

Interjualanyaink szerint a mobbing egyenes kdvetkezménye az atmeneti vagy a
tartds munkanélkuliség. A tobbségukben tajékozatlan és a probléma irant k6zombos
munkaltatok rendszerint miel6bb megprobalnak megszabadulni a ,problematikus
személytdl”, vagyis az aldozattdl. A munkaviszonyt szabalyozo torvények
betartatasanak, illetve a munkavallalékat védé megfelel6 jogi biztositékok hianyaban
ezt altalaban meg is tehetik. Raadasul kellemetlenségtél sem igen kell tartaniuk,
mivel az alkalmazottak ritkdn emelnek sz6t az 6ket ért igazsagtalansagokkal
szemben. Valoszinlleg csak az olyan kivételes korulmények egyuttallasakor derul
idejében fény egy-egy mobbing-jellegli konfliktusra, amikor egy kell6képpen
felvilagosult vezetéség tamogatasanak koszonhetéen rendszeresen sor kerdl
kilonféle szakérték bevonasaval tartott, munkahelyi problémakkal kapcsolatos
csoportos megbeszeélésekre. llyenkor az sincs kizarva, hogy sikerul megallitani a

folyamatot, és megdvni az aldozatot a tovabbi bantalmaktol.
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A mindennapokban azonban ez masként alakul. Az altalanos szabaly szerint a
mobbing-konfliktusok akadalytalanul jutnak el a végkifejlethez, ami legtobbszor
abban all, hogy az aldozatnak — gyakran kdzO0s megegyezéssel — megszinik a
munkaviszonya. Mar utaltunk ra, hogy ilyesmi nagyon is el6fordulhat, hiszen
hianyoznak a visszatartd ereji torvényi szankcidk, és a munkaltatokat altalaban
amugy is kozombosek a munkahelyi béke vagy az alkalmazottak lelki egyensulyanak
a fenntartdsa irant. A folyamat pszicholdgiai oldalahoz hozzatartozik, hogy az

aldozatok tobbnyire képtelenek a helyzetlikbdl szarmazé feszultség kezelésére.

Kovetkezmények a csaladra nézve

Ugyanezt a pszicholdgiai magyarazatot fejlesztik tovabb a mobbingnak a csaladi
életre gyakorolt kovetkezmeényirdl szolé elméletek: az aldozatok ezek szerint sajat
bels6 feszultségeiket kivetitik a csaladtagjaikra, mialtal teherré valnak a csalad
szamara (Csepelyi), és tonkreteszik a kapcsolataikat. Egy masik, ezzel részben
Osszeegyezethet6 megkdzelités szerint a mobbing hosszabb tavon fejti ki hatasat a
csaladra nézve: az aldozatok magukban tartjak a sérelmeiket, senki el6tt nem
tarulkoznak fel, és igy egyre inkabb elidegenednek a kornyezetuktél. A csaladi
kapcsolatok leépulését valamennyi interjualanyunk a mobbing elkerulhetetlen
velejardjanak tartja, am némelyikuk arra is felhivta a figyelmet, hogy az egyedulallok
(féként a n6k) és a rossz hazassagban él6k még sérilékenyebbek, hiszen nekik még
kevesebb a lehet6séguk arra, hogy megosszak valakivel a problémaikat, és legalabb
nem hivatalos uton kapjanak némi tdmaszt. A specialis szolgaltatdsok bevezetésére
tehat mindenképpen szikség van: az aldozatok, akar csaladosak, akar nem,

képtelenek kibeszélni a gondjaikat.

A hagyomanyos nemi szerepek és az ezekhez rendelhetd értékek mindenképpen
fontos tényezének szamitanak a munkahelyi pszichoterror csaladra tett hatasait
tekintve. Egyes vélemények szerint ennek elsésorban a férfiak latjak a karat:
mégpedig gyengébb konfliktuskezel6 képességeiknél fogva, illetve azért, mert nekik
tobb a vesziteni valojuk, amennyiben a csaladfenntartéi szereplkhdz fliz6d6
tekintélylk is csorbat szenvedhet (Csepelyi). Ugyanez a valaszaddnk ugyanakkor azt

is megjegyezte, hogy a nék gyakran valnak kétszeresen aldozatta: miutan a
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munkahelylikon elszenvedik az inzultusokat, el6fordul, hogy otthon is erészaknak
vannak kitéve. Erdekes, hogy volt olyan interjualanyunk, aki kifejezetten
visszautasitotta ugyan a gender-alapu magyarazatokat — mint ,feminista tulzas”-okat
— mégis ok-okozati Osszefuggést feltételezett a csaladon bellli erészak és a

mobbinggal szembeni kiszolgaltatottsag kozott.

Gender-vonatkozasok

Amikor teritékre kerll a munkahelyi pszichoterror, altalaban elsikkadnak a kérdés
gender-vonatkozasai, vagy éppen visszajukra fordulnak, amennyiben a néket szokas
tipikus elkovetének beallitani. Olyan cikkek jelennek meg kulonféle magazinokban,
miszerint a n6k természetuknél fogva folyamatosan szekirozzak egymast, vagyis a
mobbingot az irigykedéssel és a férfi kollégak figyelméért vald vetekedéssel hozzak
Osszefuggésbe. Ezekben az irasokban fel sem merll, hogy a néi munkavallalok

fokozottan veszélyeztetett csoportnak lennének tekinthetdok.

Interjualanyainknak koérulbelll egyharmada vélte ugy, hogy a nék sérulékenyebbek
ebbdl a szempontbdl, mint a férfiak. Simon Péter példaul arra hivatkozott, hogy a
kozép- és felsbvezetbk tobbsége férfi, és emiatt a ndék inkabb ki vannak téve a
mobbing-jellegi inzultusoknak, hiszen a legtdbb ilyen esemény a fénokok tevéleges
vagy passziv részvételével zajlik. A hagyomanyos férfiszolidaritas folytdn a ndék
erétlennek bizonyulnak, mivel nélkulézik azt a fajta kapcsolati halét, amre a férfi
kollégaik bizton szamithatnak. Még a ndi vezet6k is inkabb a férfi beosztottak partjat

fogjak a kritikus helyzetekben.

Azok a beszélget6partnereink, akik a nék egy bizonyos csoportjaval foglalkoznak,
példaul az otven év felettiekkel (Simon Zsuzsa), a fokozott kockazatot a specialis
korilményekkel magyarazzak. Egyarant szamitasba johetnek kilsé tényezbék
(diszkriminacio, kirekesztés, szocialis bizonytalansag) és belsé — vagy pszicholdgiai
— problémak (valtozasok kora, a csaladi szerepkor atalakulasa), amelyek révén ez a
bizonyos korcsoport veszélyeztetettebbnek mondhatd, mint a nyugdij el6tt allok vagy
a fiatalabb munkaer6. Simon annak ellenére, hogy jelentéséget tulajdonit e

tarsadalmi tényezdéknek, a mobbingot elsésorban alacsony foku szadizmus
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kiélésének tartja, vagyis nem annyira tarsadalmi problémak, mint inkabb

szemelyiségzavarok tunetét latja benne.

A tarsadalmi nemek viszonyan alapulé elemzés lehet6ségét — és a mobbing-
probléma ,nélggyé” tételét — visszautasitdé informatoraink érdekes modon
nemegyszer kapcsolatba hoztak a jelenséget a szexualis zaklatassal, s6t olyan
érvelést is hallottunk, miszerint a nék fokozott veszélyeztetettsége a nemi alapu
munkahelyi diszkriminacioval és a csaladon bellli erészakkal magyarazhato. A
gender-szempontbdl semlegesnek mondhaté megkozelitésekben (Csepelyi, Téth)
nincsen kildnbség férfi és nd kdzott sem a mobbing hatasait, sem az aldozatok
szukségleteit illetéen. (Ugyanezek a valaszaddink azt is tagadtak, hogy barmilyen
kapcsolat allna fenn a mobbing és a szexualis zaklatas kozott). Mindazonaltal az
interjualanyok felvetették, hogy a két nem kulonb6zéképpen reagal a mobbing-tipusu
sérelmekre: a férfiak eszerint sérulékenyebbek, mivel a konfliktuskezel§ képességuk
kevésbé fejlett, a nok ellenben ,természetuknél fogva®, illetve szorosabb csaladi
kotelékeiknek kdszonhetben, kiegyensulyozottabbak. Az a tény, hogy a hazimunkak
oroszlanrészét a nék végzik, egyes interjualanyaink megkozelitése szerint csak a
.Javukra valik®, ezaltal ugyanis ,konnyebben elviselik” a munkahelyukon elszenvedett

sérelmeket.

Az interjualanyunk koézul egyedul a jogvedé szervezetnél dolgozé szakember volt az,
aki a mobbingot a nékkel szembeni erbszak egyik fajtajanak (és jellemzben a
szexualis zaklatas el6zményének, velejarojanak vagy kovetkezményének) tartotta,
az ilyen helyzetek kialakulasaért a patriarchalis tarsadalmi rend hierarchigjat
(uralkod6 férfiak és alarendelt nék) tartotta felelésnek, amely hierarchia nem
feltétlenul esik egybe az adott munkahelyi hierarchiaval. Ennélfogva az aldozattal
egy szinten lev6 férfi kollégak ugyanugy valhatnak elkdvetokke, mint a férfi fonokok.
Ugyanakkor néi munkatarsak vagy fénokok is részt vehetnek elkovetdként vagy
passziv szemléléként a konfliktusok kialakulasaban, mégpedig amiatt, mert 6k is
elsajatitottak a patriarchalis rend normait. Természetesen az aldozat vilagképét is
ugyanezek a normak hatarozzak meg, részben ezzel indokolhatd, hogy a
bantalmazokkal szembeni fellépés helyett inkdbb alkalmazkodik az aldatlan

allapotokhoz.
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Javaslatok

Beszélgetdpartnereinket arra kértlk, fejtsék ki, szerintik hogyan lehetne hatékonyan
fellépni a munkahelyi pszichoterrorral szemben. Elsésorban a kezelési modokrol,
illetve az aldozatoknak nyujthatd szolgaltatasokrol kérdeztuk Oket: mik volnanak
ezek, hogyan lehetne ezeket kifejleszteni, és milyen el6feltételeknek kellene ehhez
teljesulnitk (a torvényi szabalyozas szigoritasa, kozpolitikai intézkedések, nyilvanos
kampany és a tudatossag fokozasa, oktatas, kutatas, stb.). Valaszaddink
nyilvanvaléan a jelenlegi helyzetbdl, illetve az adott intézményes lehetéségekbdl
indultak ki. Kijelentéseik igy nem csak a személyes meggy6zddésuket tukrozik,

hanem azt is, hogy mennyire kialakulatlan egyel6re nalunk ez az egész terulet.

Nem csoda, hogy a tudatossag novelését (az oktatas, a média, és nyilvanos
kampanyok révén) szinte valamennyi interjualanyunk elsérendid fontossagunak tartja.
Ezen tulmenden mar eltéré valaszokat kaptunk a prioritdsokat illetéen: mig egyesek
a torvényhozas jelentéségét emelték ki, (Simon P.) ugy is, mint a fogalom
bevezetésének és a politikai irany kijelolésének az eszkdzét, masok szerint a
torvényi keret mar adva van, inkabb a munkaltatok elszantsaga hianyzik az
intézményes biztositékok megteremtéséhez. Megint masok ugy latjak, hogy az
alkalmazottakat — vagyis a potencialis aldozatokat — kellene jobban felvértezni az
esetleges bantalmakkal szemben csoportos tréningek alkalmaval, ahol el6szor is az
onallo fellépés technikaival és az Osszetartozas élményével ismerkedhetnének meg
(Simon Zs.). A kutatas és a szakért6i munkacsoportok szervezése ugyancsak a

legsurgetébb feladatok kdzé tartozik (Csepelyi).

Szinte mindenki a komplex megoldasok mellett foglalt allast (Simon P. Csepelyi,
Spronz, Szabd). Példaul nem ér semmit bnmagaban a térvény, ha nem Kkiséri egy
olyan nyilvanos kampany, amely bevezeti és elmagyarazza a mobbing fogalmat, és
ha hianyoznak a végrehajtast szolgalé hatékony eszkozok, valamint a tagabb
értelemben vett tarsadalompolitikai intézkedések (Csepelyi). Interjualanyaink amellett
is kitartottak, hogy mindaddig nem valtozik meg a munkaltaték hozzaallasa, illetve az
altaluk foganatositott humanpolitikai intézkedések jellege, amig nem ismerik fel a

sajat érdekeiket. A vezet6ség magatartasat azonban nem lehet egy csapasra,
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kozvetlenul befolyasolni: ehelyett a gazdasag strukturalis atalakulasan mulik, hogy
mikor jutnak mas belatasra e problémat illetéen. Azok a vallalatok fogjak elinditani
ezt a folyamatot, amelyek els6ként dobbennek ra, hogy milyen anyagi veszélyt

hordoz szamukra a mobbing-jelenség (Csepelyi).

Mikozben bizonyos strukturalis meghatarozok hol akadalyozzak, hol pedig el6segitik
a jelenség visszaszoritasat, lehetséges — sét elengedhetetlen — a szolgaltatasok
fejlesztése és olyan eszkdzOk kidolgozasa, amelyek az &aldozatok védelmét
szolgaljak, és csokkentik a mobbing karos kdvetkezményeit. Az egyik legfébb kérdés
az, hogy kik lehetnek e valtozasok mozgatérugdi. Amennyiben a profitelv
érvényesulésétdl varjuk a valddi fordulatot, a munkaltatokra kell hagyatkoznunk.
Ezzel szemben olyan vélemény is megfogalmazddott (Simon P.), amely szerint a
mobbing elleni kiizdelmet — a profit-logika helyett — az emberi jogokhoz kapcsol6dd
ertéekrendnek kell athatnia. Ebben a megkozelitésben is a vallalati humanpolitikaé a
fészerep, am elengedhetetlen az emberi jogi ombudsman és mas kulsé szakértbk
aktiv kézremikoddése. Ezen felul a mobbing karos kovetkezményeinek enyhitését
egy sereg specialistara — pszicholdégusokra, szocialis munkasokra — kell bizni.
Interjualanyainkat leginkabb az a szempont osztotta meg, hogy a munkahelyen beluli

(Csepelyi) vagy inkabb kulsé (Simon P.) segitségben biznak.

A bevalt mddszerek elsajatithatok egyrészt olyan orszagoktdl, amelyek tébb
tapasztalattal birnak a mobbing kezelésében (Csepelyi), egyes kis- és kozépmeéreti
vallalkozasoktol, ahol mar bevezettek ezzel kapcsolatos intézkedéseket, és olyan
felel6s kozintézményektdl, mint amilyen az egyenld esélyek biztositasaért felels
minisztérium: a csaladbarat munkahelyeknek évenként kiadott dij példaul alkalmas
lehet a kovetendd mintak bemutatasara (Szabd). Az 6nalldé kezdeményezések
létjogosultsagat elismerve interjualanyaink els6sorban a gazdasagi, foglalkoztatas-
és tarsadalompolitikai valtozasoktol, valamint a kultura atalakulasatél varjak, hogy
végre elinduljon egy folyamat, amely hosszu tavon akar a mobbing megsziinését

eredményezheti.
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