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1. Bevezetés

Szakdolgozatom témavalasztisa foként tapasztalataimnak és személyes
érdeklédésemnek koszonhetd. ElsOként akkor taldlkoztam a problémdval, amelyet
dolgozatomban targyalok, amikor egyik csalddtagomnal elkezdtek jelentkezni a tiinetek,
amelyeket a munkahelyén torténé banasmod valtott ki beléle. Akkor még egyikiink sem
tudta, hogy erre a jelenségre létezik konkrét meghatarozas és definicid. Kértem az illet6t,
hogy meséljen a munkahelyén zajlo helyzetrdl. Ekkor tortént a felismerés bennem, hogy
a torténetek, merdben hasonlitanak azokhoz a helyzetekhez, amelyeknek az dvodaban és
iskoldban szemtanuja voltam, vagy esetleg akar aldozataul is estem. Ugyanazt a
magatartast és viselkedést véltem felfedezni az egyes szereplok kozott a munkahelyi és
iskolai — vagy 6vodai — kozegben. Azonban még ekkor sem ismertem az erre vonatkozo
kifejezéseket.

Evek teltek el az e fajta ,tudatlansagban”, mialatt az érintett személy elhagyta
munkahelyét, és azéta is egyéni vallalkozoként, sajat maga fonokeként dolgozik, egy
szervezethez sem tartozik mar. Ek6zben kertilt sor szamomra a mobbing megismerésére:
az egyetemen munka- ¢és szervezetpszichologia targy keretei kozott relevans
esettanulmanyok feldolgozédsat kaptuk feladatként, amikor véletlen rataldltam egy
mobbingrodl sz6lo esetre az interneten. Ekkor tudatosult bennem, hogy erre a jelenségre
l1étezik meghatarozas, és hogy csalddtagom is a mobbing aldozataul esett évekkel ezelott.
Ezzel azonban egyaltalin nem vagyok egyediil, mert a dolgozatomban felhasznalt
anyagok nagyrész¢ébol kideriil, hogy szamos esetben nem tudjak az érintettek, hogy mi
zajlik koriilottiik, fogalmuk sincs rdla, hogy ennek a jelenségnek van elnevezése.

Ezek az okai annak, hogy felkeltette érdeklddésemet ez a téma. Tovabba tigy vélem,
hogy egyelére csekély mennyiségli anyag lelheté fel a munkahelyi pszichoterrorrél?,
foként hazankban. Emiatt engem kifejezetten motivalt, hogy 0Osszegylijtsem a
legjelentésebb itthoni és kiilfoldi forrasokat, és dsszefoglaljam 6ket dolgozatomban.

Az elméleti szakaszban tobbféle iranybdl kozelitem meg a mobbing jelenségét,
feleldsoket nevezek meg €s betekintést nydjtok a pszichoterror magyarorszagi helyzetébe.
Szakdolgozatom elkészitése soran kvantitativ kutatasi modszer alkalmazasdval online
kérddives felmérést végeztem a magyar munkavallalok kozott, amely eredményeivel egy

aktualis képet szeretnék festeni a jelenlegi mobbing allapotokrél hazankban. Ezen beliil

! Dolgozatomban a pszichoterror és mobbing kifejezést valtakozva, azonos tartalommal hasznalom



felmérem a munkavallalok tudasat a témat illetden, megallapitom a probléma
elterjedtségét, megkérdezem az érintetteket tapasztalataikrol, és kikérem véleménytiket a
mobbing megfeleld kezelésével és megsziintetésével kapcsolatban. Az Gsszegyljtott
informaciok segitségével dolgozatom végén megnevezem a hazdnkban megjelend
legfontosabb okokat és javaslatokat teszek a problémakdr megoldasanak lehetséges

eszkozeire.



2. A munkahelyi pszichoterror részletes bemutatasa

2.1. A munkahelyi pszichoterror definialasa

A pszichologiai terror munkahelyi megjelenését ,,mobbing?”-nak nevezziik, amely az
angol ,to mob” — valakit megtdmadni, valakinek nekiesni — kifejezésbdl ered.
(Schwickerath - Holz, 2014, 14. old.) Az ¢ fajta terror a munkahelyi életben olyan
ellenséges, etikatlan kommunikacidt jelent, amely szisztematikusan iranyul egy személy
vagy csoport feldl egy vagy tobb egyén felé. Olyan esetek is el6fordulhatnak, amikor a
terrort a két fél kolcsondsen alkalmazza, azonban ezek a szitudcidk is az egyik fél
hatranyos helyzetbe keriilésével, és aldozatta valasaval végzddnek. Ezek a cselekedetek
viszonylag gyakran ismétlddnek (legalabb hetente 1 alkalommal) és hosszu iddszakon
keresztiil fennalnak (legalabb fél évig). Ebbdl kifolydlag komoly mentalis vagy fizikalis
kortani jelenségeket eredményezhet. (Leymann, 1990, 120. old.)

2.2. A munkahelyi pszichoterror jellemzéinek ismertetése

A mobbing definidldsa és problémaként val6 elkiilonitése Dr. Heinz Leymann német
munkapszichologus nevéhez fliz6dik, aki a kutatasai alapjan 1993-ban 45 mobbing
aktivitast kiilonboztetett meg. Ezeket az inzultusokat az alapjan kategorizalhatjuk, hogy
milyen viszonylatban torténik a zaklatas:

1. kategoria: Az egyén mas emberekkel valo kapcsolataban felmeriilo tdmadasok —

példéaul csokkend kommunikacids lehetdségek (5 aktivitas).

2. kategéria: Az egyén tarsadalmi kapcsolatainak tamadasa, szocialis kapcsolatok

fenntartdsanak ellehetetlenitése — a munkatarsak nem éllnak szoba a személlyel,

amit esetleg a menedzsment tilt (11 aktivitas).

2 A mobbing kifejezés hasznalatanak hatterében valdjaban egy svéd Nobel dijas iré meséje all,
amelyben egy roka el6l a fara felmaszott kisfia szerepel. A roka fel akarta falni a kisfiat, de
baratai, a ludak végiil megmentették: mélyrepiilésben, folyamatos szinlelt tiamadasokat vezettek,
amire a roka tehetetlen allapotba kertilt. Ezt a torténetet olvasva elhataroztad Konrad Lorencz,
hogy tanulmanyozni fogja a ludak viselkedését, és 6 hasznalta el6szor a mobbing kifejezést arra
a szituaciora, amikor az allatok csoportos tamadast hajtanak végre egy masik allat fel¢, hogy
elriasszak. Ezutan Peter Paul Heimann — egy svéd orvos — hasznalta a gyermekek viselkedésének
tanulmanyozasa soran az esetleg ongyilkossagot is kivaltd csoportos erdszakra, majd végiil
Heinz Leymann atvette a kifejezést a munka vilagaban a felndttek kozott jelentkezé hasonld
esetekre. (Kaucsek - Simon, 1996, 7. évfolyam 9. szam 39. old.)



3. kategoéria: Az egyén élet- €s munkamindségét célba vevd inzultusok — Iényegtelen
feladatok kiaddsa, munkamegbizasok elmaradasa (7 aktivitas)

4, kategoria: Az egyén johirének vagy tekintélyének fenntartasaval kapcsolatos
effektusok — pletykak, ginyolodas (pl. tréfak gyartasa az etnikai hovatartozasbol)
(15 aktivitas).

5. kategoria: Az egyén testi egészségével kapcsolatos tényezok tamadasa — fizikai
er6szak alkalmazésa, fenyegetés, akar szexualis zaklatas (7 aktivitas). (Marton,

2006, 41. old.; Kaucsek - Simon, 1993, 12-13. old.)

Dr. Heinz Leymann kutatasai alapjan harom csoportba sorolhatjuk a karos hatasok
kovetkezményeit:  pszichoszomatikus  megbetegedések, szellemi  leépiilés
(degeneralddas) és lelki megbetegedések. (Leymann, 1993b, idézi Kaucsek - Simon,
1993) Természetesen a kiillonbozé személyekre kiilonbozoképpen hat a pszichoterror.
Egyes egyéneknek nem okoz annyira jelentds problémat, amig masok megbetegednek a
folyamatos  lelki  bantalmazastol,  esetleg  alkoholhoz  nylalnak  vagy
kabitdszerhaszndlathoz folyamodhatnak sulyos esetekben. A folyamatos stressz hatdsara
felléphetnek kiilonb6zd pszichoszomatikus tiinetek, mint példaul az alvdszavar, vagy
vérnyomasproblémak. A fizikai tiineteken tul pedig megjelenhetnek kiillonb6z6 mentalis
problémak, mint példaul az aldozat Onbizalmanak teljes leépiilése. A sulyos koros
elvaltozasokat ugyanakkor olyan kozbiilsé allapotok elézik meg, amelyek a szocialis
kapcsolatokban  tobbnyire = megmutatkoznak. Ennek  kdszonhetéen idejében
felismerhetové valhat a jelenség. Ilyen allapotok, tiinetek lehetnek a kedvtelenség, az
érdeklddés és motivacid csokkenése a feladatok irdnt, a munkateljesitmény mindségi €s
mennyiségi romlasa, egyre tobb hibdzas, illetve ide tartozik a rovid ideig tartd
betegallomanyok, szabadsagok szamanak megnovekedése is. (Kaucsek - Simon, 1993;
Sudar 2013) Azonban a tapasztalatok azt mutatjak, hogy az emberek tobbsége nincs
tisztdban a mobbing jelenségével, igy nem ismerik fel a problémat, €s nem tudjak kezelni

sem azt. (Banyai - Boruzs - Biro, 2016)

A munkahelyi pszichoterror résztvevevdinek azonositasa a gyakorlatban nem minden
esetben egyszerti. Elméleti sikon viszont a kovetkezd szereplék alkotjak a mobbingot:
amennyiben egy személy felé iranyul a terror, ugy a ,,f0szerepl6” minden esetben az
aldozat — ha tobb személy ellen folyik a tdmadas, tigy tobb aldozatot azonosithatunk.
(Duffy - Sperry, 2011) A pszichoterror aldozatainak jellemzdir6l megoszlanak a kutatok

véleményei: egyesek szerint a mobbingot akar az aldozat viselkedésmodja is kivalthatja,



masok szerint azonban nincs koze az érintett egyénnek a mobbing okdhoz. Az viszont
ténynek tekinthetd, hogy jobban megvizsgilva az egyes aldozatokat, jellegzetes
személyiségvonasokra bukkanhatunk: alacsony szintli szocidlis készségek, fokozott
érzelmi labilitds, neurocitizmus, igazsagtalansag erdteljes megélése, oOnértékelési
problémak, elutasitas iranti fokozott érzékenység. (Schwickerath - Holz, 2014, 20. old.)
Az elkovetoket két csoportra bonthatjuk: a vezetd(k), illetve a kovetdi(k), akik
tamogatjak a vezetOik cselekedeteit. (Duffy - Sperry, 2011) Az elkdvetdk cselekedhetnek
racionalis megfontolasbol — példaul csokkenteni akarjak a dolgozoi l1étszamot — vagy
személyes okok miatt — verseny, irigység, kisebbrendiiségi érzés. Ezen kiviil
alkalmazhatjadk a mobbingot nem szandékos moddon is: a harag visszafojtasat
tulreagalasban vezetik le. Az elkdvetdkre kifejezetten jellemzd személyiségvonds a
narcizmus. (Schwickerath - Holz, 2014) Azonban, ennél a pontnal korantsem ér véget a
szereplok felsorolas, hiszen nem csak aldozatok és elkdvetdk okozzak a mobbingot —
ahogyan azt sokan gondolnak. Ugyanolyan fontos szerepet jatszik a pszichoterrorban a
résztvevok egy olyan kozdssége, akik taniként figyelik az események lezajlasat. Végiil,
de nem utolsé sorban pedig a szervezeti tagok, akik rendelkeznek a hatalommal és
pozicidval, hogy megsziintessék a mobbing folyamatat, azonban még sem teszik, hanem

aktivan részt vesznek benne, vagy szemet hunynak az tigy felett. (Duffy — Sperry, 2011)

A munkahelyi pszichoterror tobbféle tipusat kiilonboztethetjiik meg az alapjan,
hogy milyen iranyban, kik k6zott zajlik le a folyamat. A mobbing lehet top-down (feliilrdl
lefelé zajlo), ahol a felettesek — felsGvezetdk, kozépvezetok — zaklatnak egy a
hierarchidban alattuk elhelyezkedd beosztottat. Ezt a jelenséget altalaban a ,,bossing”
elnevezéssel illetik. Illetve lehet bottom-up iranyt (lentrdl felfelé zajlo), ahol az
alacsonyabb poziciot bet6lto alkalmazottak bantalmazzak pszicholdgiailag a felettesiiket.
Az ilyen iranyban zajlo folyamatot pedig altalaban ,.staffing”-nek hivjak. Mindkét
emlitett tipusat a pszichoterrornak vertikalis mobbingnak nevezik. Horizontalis vagy
lateralis mobbingnak pedig az olyan eseteket hivjak, ahol az alkalmazott a munkahelyi
hierarchidban vele egy szinten elhelyezked6 személyt mobbingol. (Duffy — Sperry, 2011,
Schwickerath— Holz, 2014) A munka vilaganak egyik szektora sem immunis a
mobbingra. Szamtalan féle munkahelyen azonositottadk mar a munkahelyi pszichoterror,
az érzelmi visszaélések és bantalmazasok valamilyen formdjat — példaul az oktatasban,
az egészségligyben, a jogi szférdban, a nonprofit szektorban, a kozszolgalatban, a

kozszféraban, a miivészeti dgazatokban, illetve a termeld ipardgakban is. Litvanidban



késziilt egy kutatds 2014-ben, amelynek egyik vizsgalt hipotézise, hogy a mobbing
megnyilvanuldsa er0sebb a magéanszektorbeli szervezeteknél, mint a kozszektorbeli
szervezeteknél — a kutatas soran a kutatok azt feltételezték, hogy a kdzszféraban dolgozo
munkavallaloi és felligyeleti magaratas szabalyozo korlatai erdsebbek, ezért dontottek e
hipotézis megfogalmazasa mellett. A hipotézist végiil igazoltak, tehat kimondhatjuk,
hogy Litvaniaban gyakoribb a mobbing a versenyszféraban, mint a kozszféraban. (Duffy

- Sperry, 2011; Rivera - Vveinhardt - Zukauskas, 2014)

A pszichoterror folyamata altalaban nagyon hasonlé modon zajlik az aldozatoknal,
amely tobbnyire a kdvetkezd négy szakaszra bonthato le.

Az elsO fazis egy személyes Kkonfliktus alakulasaval 1ép életbe, amelyet a
menedzsment nem vesz észre, elkeriili a figyelmét, akar tobb honapon keresztiil. Ezért a
konfrontalodasok és konfliktusok egyre gyakrabban ismétlédnek. Az aldozatok probaljak
Osztondsen megvédeni magukat, de a folyamatos kritizalastol, szocialis izolaciotol
érzelmileg Osszeroppannak. Az elkdvetdk észrevétleniil szembeforditjadk Oket a
munkacsoporttal, amely azt a latszatot keltheti a munkatarsak szamara, hogy az aldozat
sajat viselkedésével valtotta ki ezt a reakciot. (Kaucsek - Simon, 1993; Kaucsek - Simon,
1996)

A masodik fazis a pszichoterror fazisa. Ebben a szakaszban alakulnak at a
konfliktusok célzott ,,terrorra”, amelyek rendszeressé valnak. Ez nagy valdsziniiséggel
annak koszonhetd, hogy a menedzsment nem 1ép kdzbe, vagy egyszeriien cs6dot mond a
probléma megoldasaban. Ekkor az aldozatok mar kiilonb6z6 pszichoszomatikus
tineteket produkalhatnak és emiatt akar betegallomanyba is keriilhetnek. Ezutan
kezdddnek a mentalis problémak: az aldozatok egyre tobb hibat vétenek, hanyatlasnak
indul a teljesitOképességiik, eltlinik az onbizalmuk. Ezaltal tovabbi okokat szolgaltatnak
a bantalmazasra, €s hirtelen a mobbing 6rdogi korében talaljak magukat. A helyzetet még
kritikusabba teszi, hogy a szakértoknek is nehéz az ilyen esetek azonositasa, mivel
nagyban befolyasolja 6ket a kdrnyezet (munkatarsak) magyarazata, miszerint kizarolag
az aldozat hibas. Ez a fazis altalaban fél évig tart, de eléfordulhat, hogy akar két teljes év
is eltelik, mire bekovetkezik a harmadik szakasz, amelyet ,jogsértések fazisanak”
neveziink. (Kaucsek - Simon, 1993; Kaucsek - Simon, 1996; Sudar, 2013)

A harmadik szakaszban, azaz a jogsértések fazisaban a munkaltatd kozbelép,
azonban gyakran hozzéértés és belatds nélkill teszi ezt, amit6l a szituacid sokkal

rosszabbra is fordulhat. A munkaado felfogésa alapjan az érintett személy egy olyan



alkalmazotta valt, aki a munkahelyen mar nem ,,hasznalhat6”, és ezért el kell tavolitani,
akar a torvényes kereteket teljesen figyelmen kiviil hagyva. Ekkor a munkavallald
védekezhet, ahogyan az jogdban all, €s ezzel hosszadalmas kiizdelemre keriilhet sor. Az
aldozat az atélt jogtalansdgok miatt fokozatosan egyre rosszabb allapotba keriil. Ez a
védekezd viselkedés pedig akar paranoid magatartasba torkollhat, amely altal az aldozat
pszichiatriai esett¢ valik. Ennek a harmadik fazisnak kdvetkezményei a depresszid vagy
obszesszid hosszabb periddusanak bekovetkezése, illetve a tartdos betegallomanyba
kertilés. (Kaucsek - Simon, 1993; Kaucsek - Simon, 1996)

A negyedik, egyben utolso fazis, hogy az egyén kikeriil a munka vilagabdl. A
becslések szerint ebbe a fazisba az eddig ismert pszichoterror esetek kozel fele jutott el.
Ebben a szakaszban gondolhatunk ismétlédo athelyezésekre, onkéntes kilépésre, korai
nyugdijazasra, huzamos betegdllomanyra, kartalanitdsra, végkielégitésre vagy akar

idegklinikara valo keriilésre. (Kaucsek - Simon, 1993; Kaucsek - Simon, 1996)

A Német Szakszervezeti Szovetség 2006-ban Osszegezte a lehetséges okokat,
amelyek eléidézhetik a munkahelyi pszichoterrort. Négy csoportba soroltak az
eredményeket.

Az egyik forrasa, a munkaszervezés hianyossagai lehetnek. Ide kapcsoldodnak a
rovid hatarid6k, a betoltetlen munkahelyek, amelybdl kovetkezik a munka intenzivebbé
valasa — a munkatarsak kozotti egylittmiikodés megromlik, a megndvekedd hibazasokért
a csoport blinbakot keres, aki képtelen megvédeni magat. Emellett a munkaszervezés
problémai lehetnek még, hogy egyes munkavallalok hatalmas felelosséggel
rendelkeznek, de rendkiviill csekély dontésihozatali hataskorrel, rossz —az
informacidaramlas a szervezeten beliill, a munkavallalok ellentmond6 utasitasokat
kapnak, illetve ritka a kifejtett tevékenységek elismerése is. A munkavallalok félnek a
munkanélkiiliségt6l, és folyamatos a versengés a munkatarsaikkal. (Marton, 2006;
Schwickerath - Holz, 2014; Mészaros, 2009)

Masik okozoja lehet a vezeték viselkedése, az inkompetens vezetoi magatartas. Az
esetek nagy részében a vezetd a forrdsa a pszichoterror eseményeinek, kulcsszerepet
jatszanak a folyamatban. Egyfeldl a vezetdi figyelmetlenség, nemtdrédomség konnyedén
elésegitheti a mobbingot, amennyiben beosztottjai kozott zajlik, illetve, ha egyszeriien
magara marad a csoport a magatartas hianya miatt, az 6nmagaban valthat ki még fent nem

all6 mobbingot a csoporton beliill. Masfeldl a vezetdé maga is lehet az elkovetd



rosszindulatt, sértd, karorvendo viselkedésével, hatalmaval valo visszaélésével. (Marton,
2006; Schwickerath - Holtz, 2014; Mészaros, 2009)

Az NSzSz 6sszegzése alapjan a harmadik forrasa az érintett személyek tarsadalmi
helyzete lehet. Az aldozat megkiilonboztetése neme, bérszine, kulturalis vagy nemzeti
hovatartozdsa miatt. FElképzelhetd, hogy ugyanezt a személyt egy masik
munkacsoportban teljesen elfogadjak és megbecsiilik. Svéd kutatdsok kimutattak, hogy a
néi munkavallalok tipikusan férfi munkakorokben, és a n6i munkakorokben alkalmazott
férfiak (pl. 6voférfiak) gyakrabban vannak kitéve pszichoterrornak. Ezen kiviil egyes
etnikai, tarsadalmi, foglalkozasi és korcsoportok kiilondsen veszélyeztetettek a
mobbingban. Ilyenek az elvalt, egyediilallo vagy kisgyermekes ndk;, a roma
szdrmazasuak; a szegényebbek; a civil szervezetek alkalmazottjai, a kézalkalmazottak és
a fegyveres er6k munkatarsai. (Marton, 2006; Vajda, 2006)

A munkahelyi pszichoterror negyedik okozoja a vallalaton beliili 1égkor lehet. Egy
kisebb Iétszamn, jol 0sszeszokott munkacsoportban sokkal kevésbé valoszinii a mobbing
kialakuldsa, mint egy nagy létszaml csoportban, ahol a munkatarsak nagy része nem
ismeri egymast, a 1égkor sivar, rideg, az emberek pedig tavolsagtartdak. Emellett jellemz6
a rossz vallalati klimara a bizalmatlansag és a szolidaritds hianya — emiatt a
munkavallalok nem merik nyilvanossagra hozni problémaikat. (Marton, 2006; Mészaros,

2009, Vajda, 2006)

2.3. A pszichoterror munkahelyi megelozése és kezelése

2010-ben megjelentek egy ausztral kutatds eredményei, amelyet 3 éven keresztiil
végeztek 212 kozszféraban dolgozd alkalmazottal. A tanulmany ravilagit, hogy a
mobbing a pusztitd és mérgez0 munkahelyi kultira egyik tiinete, €s nem azért jon létre,
mert egyszeriien vannak aldozat és elkdvetd személyiségtipusii emberek. A szervezetek
— példaul munkahelyek, iskolak — igenis hatékony intézkedéseket lennének képesek tenni
a mobbing megeldzésének érdekében. Intézkedések alatt érthetjik a kiilonb6zd
iranyelvek, szabalyozéasok kidolgozasat, tréningek, képzések kifejlesztését, illetve egyéb
olyan tevékenységeket, amelyek eldsegitik a tiszteletteljes bandsmod kialakitasat és
Osszességében az egészséges szervezeti klima megteremtését. (Barker - Ramsay -
Shallcross, 2010; Duffy - Sperry, 2011)

Az egyik lehetséges modja a mobbing megel6zésének a vallalaton beliili mobbing-
ellenes intézkedések. A munkahelyi zaklatds bizonyitottan gyakoribb az olyan

szervezetekben, amelyek nem rendelkeznek mobbing-ellenes szabalyozasokkal. Ennek



megfelelden a szakembereknek, tanacsadoknak 0Osztonozniik kellene az Osszes
szervezetnél, hogy fejlesszenek ki erre vonatkozo szabalyozéasokat, és képezzék ki HR
szakembereiket ¢és valamennyi menedzseriiket a mobbing azonositasara és kezelésére.
Ezen kiviil fontos az G6sszes munkavallalé informalasa, hogy tudatosuljon benniik a
mobbing jelensége: a mobbing definidlasa szamukra, résztvevdinek és jellemzoinek
leirdsa, a visszaélések felismerésére és bejelentésére rendelkezésre allo szervezeti
eroforrasok ismertetése, valamint az aldozatok és elkovetdk segitségére vonatkozo
informaciok szolgaltatasa. A menedzserek ¢s HR szakemberek képzése azonban ennél
joval mélyebb — kihangsulyozva ezzel a vezetok és a HR kiilonds feleldsségét. A mobbing
okozta problémékat egyéni, csoportos és szervezeti szinten is kezelniik kell a
szakembereknek, illetve a szervezeti dinamika, szervezeti klima és a vezetok
magatartdsanak vizsgdlata kulcsfontossdgi a szakemberek képzésének soran. Mivel a
vezetdk és a HR személyzet feleldsséget vallal a dolgozok felett és kozott felmeriild
bantalmazasért, rendkiviil fontos, hogy megfeleléen elsajatitsak azokat a modszereket és
készségeket, amelyek a mobbing megsziintetéséhez elengedhetetlenek. Ilyenek példaul
az aktiv hallgatas, az emberek sokféleségének ¢és kiillonbozd szemléleteinek tiszteletben
tartasa, a megfelel6 konfliktusmegoldas €s a teljesitménymenedzsment. (Duffy - Sperry,
2011)

A vallalaton beliili intézkedéseken kiviil fontos szerepet toltenek még be a mobbing
megeldzésében és kezelésében a kiilonbozd érdekvédelmi szervek. Magyarorszagon
még nem terjedtek el igazdn a mobbing kezelésére vonatkozo intézkedések a szervezeten
beliil, mint példaul a vezetok és munkavallalok felkészitése €s kiképzése. Itthon egyeldre
inkabb az érdekvédelmi szervek toltik be ezt a szerepet. Megtanitjak vallalatoknal
dolgozé szakszervezeti vezetdknek a mobbing kialakuldsanak jellemzdit, hogy hogyan
ismerhetik fel a jelenséget és hogy hogyan kozelitsék meg a problémat. (Marton, 2006)

A Neémet Szakszervezeti Szovetség kidolgozott egy minta megéllapodas tervezetet a
mobbing véllalaton beliili megeldzésére, valamint kezelésére, amelynek harom fobb
pontja kiilonithetd el:

1. Zaklatasi tilalom: A vallalat dolgozoi koziil senkit nem lehet zaklatni szarmazasa,
vallasa, nemzetisége, kora, neme, szexualis orientacioja, politikai-, vagy
szakszervezeti tevékenysége miatt.

2. Szankciok: A zaklatasi tilalom be nem tartisa a vallalati béke sulyos
megsertésének szamit. Az elkévetonek dthelyezéssel, vagy felmondassal kell

szamolnia.
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3. Panasztételi jog: A vallalat minden munkatdrdsnak joga, hogy panasszal éljen, és
emiatt hatrany nem érheti.
(Marton, 2006, 47. old.)

Erthetd okok miatt a legtobb mobbing aldozat szivesebben fordul a vallalaton kiviili
segitséghez — kiils6 szervekhez, személyekhez. Ez magyarazza a civilszervezetek fontos
szerepét a mobbing megsziintetésében és megeldzésében, foként olyan régidkban, ahol a
munkahelyi mobbing-ellenes intézkedések még hianyosak vagy visszamaradottak.
(Marton, 2006; Duffy - Sperry, 2011)

A jogi szabalyozasok hidnya is hozzajarul a mobbing nehézkes kezeléséhez és
megsziintetéséhez. Annak ellenére, hogy Svédorszagban mar a hetvenes évek tajékan
megalkotasra keriiltek olyan munkavédelmi térvények, amelyek figyelembe veszik a
pszichoszocidlis problémakat, Magyarorszagon még nincs olyan térvény, amely biintetné
a munkahelyi lelki terrorizalast. (Kaucsek - Simon, 1993; Banyai - Boruzs - Bir6, 2016)
Azonban talalhato néhany olyan jogszabaly, amely tdmaszt nydjthat a mobbing-aldozatok

szdmara. Ezek felsorolasa és rovid magyarazata kovetkezik:

- 1992, XXII. — Torvény a Munka Torvénykonyvérdl V. fejezet 102. § 2. pont:
A munkaltato koteles - az erre vonatkozo szabdlyok megtartasaval - az
egészséges és biztonsagos munkavégzeés feltételeit biztositani.”

- 1993. XCIIl. — Torvény a Munkavédelemrdl 1. fejezet 1. § 2. pont:

A Magyarorszagon munkat végzoknek joguk van a biztonsdagos és egészséges
munkafeltételekhez.”

- 2003. CXXV. — Torvény az egyenld banasmaodrol 8. §:

,, Kozvetlen hatranyos megkiilonboztetésnek mindsiil az olyan rendelkezés,

amelynek eredményeként egy személy vagy csoport valos vagy vélt

- a) neme,

- b) faji hovatartozasa,

- C) borszine,

- d) nemzetisége,

- e)= nemzetiséghez valo tartozdsa,
- f) anyanyelve,

- Q) fogyatékossaga,

- h) egészségi allapota,

- i) vallasi vagy vilagnézeti meggydzddése,
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- ]) politikai vagy mas véleménye,

- K) csaladi dllapota,

- 1) anyasaga (terhessége) vagy apasaga,

- m) szexualis iranyultsdaga,

- Nn) nemi identitdsa,

- 0) életkora,

- p) tarsadalmi szarmazasa,

- Q) vagyoni helyzete,

- 1) foglalkoztatdsi jogviszonydnak vagy munkavégzésre iranyulo egyéb
Jjogviszonydnak részmunkaidos jellege, illetve hatarozott idotartama,

- S) érdekképviselethez valo tartozdsa,

- t)egyéb helyzete, tulajdonsdga vagy jellemzdje (a tovabbiakban egyiitt:
tulajdonsaga) miatt részesiil kedvezotlenebb banasmodban, mint amelyben
mads, osszehasonlithato helyzetben levo személy vagy csoport részesiil,

részesiilt vagy részesiilne.”
- 2003. CXXV. — Torvény az egyenld banasmodrol 10. § 1. bekezdés:

., Zaklatasnak minosiil az az emberi méltosagot sérto, szexualis vagy egyéb
természetii magatartdas, amely az érintett személynek a 8. §-ban meghatdrozott
tulajdonsagaval fiigg oOssze, és célja vagy hatasa valamely személlyel szemben
megfélemlito, ellenséges, megalazo, megszégyenité vagy tamado kornyezet
kialakitasa.”

- 1997. XLVII. — Torvény az egészségiigyi és a hozzajuk kapcsolodd személyes

adatok kezelésérdl és védelmérdl 3. szamu melléklet D) pontja:

,,Nem optimalis igénybevétel, pszichoszocialis ergonomiai koroki tényezok”
Illetve ezen beliil a 16. pont:

., Pszichoszocialis koroki tényezok”™

(Net.jogtar.hu)

Az els6 harom idézett jogszabaly nem igényel magyarazatot, evidens a kapcsolat a
jogszabalyok és a mobbing jelensége kozott. Az 1997. évi XLVIL torvény jelentdsége
viszont, hogy elismeri a pszichoszocidlis koroki tényezdket foglalkozési
megbetegedésként, ezzel el6segiti a mobbing-aldozatok egészségiigyi védelmét. (Marton,
2006)

Azonban nem csak a mobbing kezeléséhez nyujthatnak segitséget a kiillonbozo

torvények. A jog egy masik funkcioja, hogy felhivja a figyelmet a problémara, igy a
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megel6zéshez is hozzdjarul. Hosszitavon azonban ehhez sziikség lenne a mobbing
jogszabalyi szinten torténd definidldsa, amellyel elismerné, legitimalnd a problémat.
(Banyai - Boruzs - Biro, 2016)

Magyarorszagon ugyan nem, de tobb orszagban mar meghoztak a kiilonb6z6
mobbin-ellenes torvényeket. Ilyen példaul Franciaorszagban a pszichoterror elleni
torvény, amely kimondja, hogy a mobbing elkdvetéi 1500 eurdtdl, egy évi
bortonbiintetésig terjedd szankciora szamithatnak. Illetve Németorszagban a Polgari
Torvénykonyv (BGB) 253. § 2. bekezdése, miszerint a munkavallaldé a munkaltatotol

mobbing miatt kartéritésen kiviil még fajdalomdijat is kdvetelhet. (Marton, 2006, 46. old.)

2.4. A HR és a fels6vezetés szerepe a mobbingban

Kulcsfontossagu szerepet jatszanak a mobbing megel6zésében, felderitésében és
legylirésében, hiszen az 4altalanos HR funkcidkon kivil a humaneréforras
menedzsmenttel foglalkozd személyek feladata ¢és szakteriilete a munkahelyi
konfliktusok kezelése €s a munkavallalok elégedettségének biztositasa is. A mobbing-
ellenes szabalyozasok kialakitdsaval kezdve, a tréningek, képzések bevezetésén at
paratlan lehetdség van a HRM kezében, hogy minden szinten egyiittmiikodjon a
szervezeti tagokkal a biztonsagos pszicholdgiai hattér kialakitdsa érdekében.
Amennyiben azonban a HR szakteriileten dolgoz6 munkavallalok sincsenek tudataban a
jelenségnek, avagy a felsdvezetdi hidnyossagok miatt nem rajtuk mulik a mobbing
kezelése, igy nehezen varhatnank éppen t6likk a megoldast. (Duffy - Sperry, 2011)

Tulterheld feladatnak tlinhet a pszichoterror okozta problémakkal valé foglalkozas
egy HR szakembernek, azonban jelentdésen hozzajarulhat a mobbing megfeleld
kezeléséhez, mivel sok munkavallalo els6ként a HR-hez fordul segitségért. A mobbing
esetében kifejezetten fontos a beérkezett panaszokra vald azonnali és megfeleld
valaszadas, reagalds. A HRM feleldssége, hogy megfelelé mddon kezelje a beérkezett
panaszokat, ezzel bebizonyitva, hogy az adott munkahelyi kozegben nem kell a
munkahelyiik elvesztését6l tartaniuk az alkalmazottaknak, hanem nyugodtan
megoszthatjak problémaikat. gy akar formalis, akar informélis uton torténik a panasz
benyujtasa, a HR-eseknek foglalkoznia kell vele. Tovabba, feladatuk nem meriil ki
annyiban, hogy hivatkoznak a megfelelé szakpolitikakra vagy a munkaszerzédésben
meghatarozott egyéb eljarasra. A HR szakembereknek meg kell érteniiik a mobbingnak
Kitett alkalmazottak érzelmeit, illetve rendkiviil bizalmasan kell kezelniiik a szituacioban

érintettek informacioit, beleértve az elkdvetdt is. Az dldozatok kezelése mellett ugyanis
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rendkivill fontos az allitdlagos elkovetének eljarasi méltanyossag biztositasa, illetve a
lehetésége az allitasok lereagalasara. A HR feladata ugyanis, hogy biztositson egy olyan
munkahelyi kornyezetet, ahol a munkavallaloi igények jozanul és elditélet nélkiil
mérlegelésre keriilnek. (Koelmeyer, 2017; Hrnext.com, 2017)

Hat 1épésben leirhatd, hogy hogyan kezelhetné a HR hatékonyan a mobbing
problémajat. Els6ként, precizen definidlja a munkahelyi pszichoterror jelenségét, amelyet
kozol a munkavallalokkal. Masodszor, kifejleszt és beiktat egy mobbing-ellenes
szakpolitikat. Harmadszor, novelné a mobbing jeleinek és hatdsainak tudatositasat olyan
képzési programok révén, amelyekbe valamennyi munkavallalo és vezetd be lenne vonva.
Negyedik 1épésként kialakitana egy olyan jelentéstételi strukturat, amely magaban
foglalja a mobbing panaszainak kivizsgalasara vonatkozd szabalyokat és eljarasokat.
Otddik 1épés, hogy kialakitson emellett olyan politikdkat és eljarasokat is, amelyek az
aldozat kezelését szolgaljak (példaul tanacsadas, coaching, vagy akar athelyezés), illetve
olyan eljarasok kidolgozasa is, amelyek az elkdvetd kezelését segitik (példaul szankciok,
mint a korrekcids tanacsadas, vagy coaching, esetleg felfiiggesztés). A hatodik és egyben
utols6 1épésként éberen figyelemmel kell kisérnie a mobbinggal kapcsolatos
eseményeket, és folyamatosan ellendriznie kell a szervezeti dinamikat és a kiilonb6z6
mutatokat, mint példaul a vallalatot elhagyd munkavallalok szamat, a
teljesitményromlasokat, és a tavollétek novekedését. (Young, 2008, idézi Duffy - Sperry,
2011, 215. old.)

A gyakorlatban azonban szdmos probléma felmeriil a mobbing kezelése és a HR
kozotti kapcsolatban. Ezt jol illusztraljzk a Human Tiikor kutatds® eredményei is,
amelyben kideriil, hogy a HR érdekegyeztetd szerepe az, amely a legkevésbé felel meg a
mintabeli elvardsoknak, ugyanis valdjaban belsd ellentmondéasok lelhetdk fel benne:
egyszerre van sziikség arra, hogy a kiilonb6z6 érdekii felek problémadit empatikusan
kezeljék, és arra, hogy az érdekek iitkoztetésekor akar szovetségesként is
funkcionéljanak. Tovabb4, a kutatasok alapjan fény deriilt arra is, hogy a vallalatokon
beliil sokan bizalmatlanok a HR-esekkel szemben, mert tigy gondoljak, hogy az 6
feladatuk az, hogy minden helyzetet célorientédltan és technokratikusan kell kezelnitik. A

mobbing szempontjabdl a legmegfelelobb irany a HR-esek korében a coaching alapu

3 Human Tiikor: korkép a hazai szervezetekben a HR tevékenységre vonatkozo elvarasokrol és annak
megitélésérdl, Ulrich modell: adminisztativ szakértd; érdekegyeztetd; valtozasi ligyndk; stratégiai
partnerség (Ulrich, 1997) alapjan vizsgalja a HR szerepeit (Bokor - Bir6 - Kovats - Takacs - Toarniczky,
2005)
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felfogas lehetne: elismeri az ,,emberi” jellegli problémakat, amelyek kezelésére a HR-
essel ellentétben a kozvetlen vezetd a legalkalmasabb. Igy a coach szerepet kozelité HR-
esek nem avatkoznak be a konfliktusba, hanem felkészitik a megfeleld vezetoket arra,
hogyan legyenek képesek ezeknek a problémaknak a kezelésére. (Bokor - Bird - Kovats
- Takacs - Toarniczky, 2005)

A HR és a vezetOk egymasra vannak utalva tobb szempontbdl is — ahogyan az egyik
szempontot fent mar emlitettem. A felsOvezetés felelossége azonban még a HR
felelossége felett is allhat: ha kizarolag a HR kezdeményezi az anti-mobbing
intézkedéseket, azok nem valoszinii, hogy miikkodéképesek lesznek, vagy hogy egyaltalan
¢letbe 1épnek. A felsdvezetésnek kell meghoznia a dontést, hogy elkotelezetten, odaaddan
foglalkozik-e a pszichoterrorral a szervezetében, ahhoz, hogy a mobbing-ellenes
erbfeszitések sikerrel jarjanak. Rdadasul csak a felsOvezetés képes megfelelden
finanszirozni a sikeres intézkedéshez sziikséges szakpolitikak bevezetését, képzéseket és
oktatast, illetve kovetkezetesen tamogatnia kellene a mobbing-ellenes programokat.
(Duffy - Sperry, 2011)

Igy kijelenthetjiik, hogy a felsévezetéi és HR intézkedések kéz a kézben jarnak,
amennyiben a pszichoterror kezelésérél van sz6. Nem elegendd csak a felsdvezetésnek,
vagy csak a HR-nek komolyan vennie a problémat, de az tény, hogy felsOvezetdi
tamogatas nélkiil rendkiviil valoszintitlen, hogy sikerrel jar a vallalat. A HR-nek viszont
fontos szerepe van a vonalbeli vezetdk képzésében és fejlesztésében, hogy azok meg
tudjanak birkézni a szerepkoriikhoz tartozd feladatokkal. Ez a téma felveti a kérdést,
hogy valdjaban kinek a feleldssége a mobbing elharitasa. A legtobb probléma
valdsziniileg pont abbdl adodik, hogy senki sincs tisztaban vele a véllalaton beliil, hogy
valojaban kinek a hataskorébe esik a pszichoterror eseteinek orvoslasa. (Bokor et. al.,

2005; Duffy - Sperry, 2011)

2.5 A munkahelyi pszichoterror magyarorszagi helyzete

Ebben a fejezetben foként Vajda Roza kutatasi beszamoldjara tamaszkodom, mivel
Magyarorszdgon nem igazan sziiletett mas atfogd tanulmany a mobbing helyzetérdl —
legalabbis én nem véltem felfedezni.

Hazéankban elsOként Simon Péter és Kaucsek Gyorgy kutatta a mobbing jelenségét
1995-ben (Kaucsek, Gy. - Simon, P. 1996), amely kezdetben sok kozintézmény
szakértdjének részvételét eredményezte, azonban a kezdeti lelkesedés hamar elmult.

Ezzel arra kovetkeztettek, hogy Magyarorszagon nem igazan mutat a tarsadalom
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érdeklédést az ilyen jellegi problémdk kutatdsa irdnt. A maganvallalatok és a
kozintézmények sem foglalkoznak a munkahelyi lelki terrorral, igy nem nyujtanak
tamogatast barmilyen kezelési vagy megel6zési mod kifejlesztésére, sem a kutatasok
finanszirozasara. Ebbdl kifolydlag Magyarorszagon még nem igazan talalhatoak
szakszolgalatok, amelyek a mobbing témakorével foglalkoznanak. (Vajda, 2006)

A magyarorszagi mobbing érintettség 2006-ban koriilbeliil 5-6%*%-ra volt tehetd.
Simon Péter és Kaucsek Gyorgy 1995-6s kutatasa alapjan pedig a kovetkez6 eredmények
sziilettek:

- altalaban a vezetdk/felettesek kezdeményezik a mobbingot

- az aldozatok legfoképp a munkatarsaiknak — nem pedig a csaladtagjaiknak —

szamolnak be a problémaikrol

- anem, a kor, a végzettség és a munkakdr nem befolyasold tényezo

- els6sorban az adott kornyezet jellege hatdrozza meg a pszichoterror eléfordulési

aranyat és a sérelem tipusat (Kaucsek, Gy. - Simon, P. 1996; Vajda, 2006)

Magyarorszagon a mobbing vagy a pszichoterror szinte ismeretlen fogalmaknak
szamitanak a hétkdznapi emberek életében. Ebbdl fakadd probléma, hogy esetleg a
tajékozatlan személyek egyszerii, kollégak kozotti szurkalodasnak, vagy artalmatlan
pletykalodasnak tekinthet egy stlyos mobbing esetet. A tarsadalmi tudatlansag miatt
gyakori, hogy az aldozatoknak, s6t az elkovetdknek sincs fogalma arrol, hogy mi zajlik
kortilottiik. Ez pedig még nehezebbé teszi a probléma felismerését és kezelését. Azonban
az lgyben tdjékozott hazai szakemberek tapasztalatai azt mutatjak, hogy amint
elmagyardzzak tigyfeleiknek a mobbing jelenségének lényegét, azonnal tudjdk hova tenni
a problémat, s6t esetleg raébrednek, hogy 6k maguk is érintettek benne. (Vajda, 2006)

Ahogy az eldbbi fejezetekben mar volt szé rola, Magyarorszagon még nincs
jogszabaly a mobbing kezelésére vonatkozdan, azonban 1éteznek mar olyan térvények,
amelyek segitségiil szolgalhatnak a munkahelyi pszichoterror kezelését illetden. (Banyai
- Boruzs - Bir6, 2016) A magyar szakemberek szerint, ezekre a torvényekre vald
hivatkozas valoban jarhatd utat jelenthetnek az esetek nagy szazalékaban. Azonban

harom oka is van, hogy miért nem keriilnek végiil ezek az ligyek birosag elé:

4 Kaucsek Gyorgy és Simon Péter 8%-ra becsiilték 1996-ban a magyarorszagi mobbing aldozatok szamat,
azonban figyelembe kell venni, hogy kutatasuk egy kiugré részadat kovetkeztében lett ennyi (a MAV
dolgozoinak 12 %-os érintettsége miatt), igy valdjaban 5-6 %-ra tehetd a mobbing aldozatainak
részaranya. (Vajda, 2006)
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1. A jogaszok nem igazan vannak tisztdban az uj lehetdségekkel, vonakodnak az

ujabb torvények alkalmazasatol.

2. Az aldozatok nem kapnak elég tamogatast ahhoz, hogy perre vigyék az ligytiket.

3. Az aldozatok nincsenek tisztaban a jogorvoslati lehetdségekkel.

Ezekre pedig az a magyarazat, hogy Magyarorszagon a tarsadalomra jellemz6 a gyenge
jogtudatossag, és ebbdl kifolyolag a félelem a kovetkezményektdl a jogi garancidk
hianyaban. (Vajda, 2006)

Ami a politikai reakciokat illeti Magyarorszagon, nem igen talalhaté olyan allami
hivatal, amelyik tisztdban van a problémakorrel, vagy ha akad is, — példaul az
Egészségiigyi Minisztérium Nemzetkdzi és Europai Unids Ugyekért felelés Osztalya, Az
Ifjasagi, Csaladiigyi, Szocialis és Esélyegyenléségi Minisztérium (ICSSZEM), vagy a
Nok és Férfiak Tarsadalmi Egyenldségének Fdosztalya — azok is elharitjak az iigyet a jogi
szabalyozas hianyara valo hivatkozassal. (Vajda, 2006)

Azonban itthon is talalhatoak olyan szakemberek, akikhez fordulhatunk a
munkahelyi pszichoterror kapcsan: humanpolitikai tandcsaddk, szocialis munkasok,
szakszervezetek. (Vajda, 2006)

A humanpolitikai tanacsadék és szocidlis munkasok korében a legtdbben a
megeldzéssel foglalkoznak: a probléma tudatositdsaban segitd tréningek, onerdsitd, vagy
asszertiv tréningek, konfliktuskezelés, pozitiv kommunikécios technikédk oktatasa,
kozosségépitd tréningek — példaul mobbing szitudcidt leképezd szerepjatékkal, ahol a
szereplOk az aldozattal és az elkovetdvel is azonosulhatnak. Egyéb tréningprogramok
mellett fontosnak tartjak még az 01j alkalmazottak megvizsgalasat, a problémas személyek
kiszlirését, illetve felhivjak a figyelmet a vezetOk feleldsségére: ha alkalmatlan, vagy
elkovetoként érintett a szituacidban, azonnal le kell valtani. Tovabba az érzelmi
intelligencia fejlesztésére helyeznek még nagy hangsulyt, amely rendkiviil fontos
szerepet jatszana a mobbing megeldzése érdekében. Emellett feladatuknak tekintik még
a segitség nyujtasat a HR-eseknek és vezetéknek a mobbing kapcsan. F6 céljuk, hogy
tudatosan meghonositsak a mobbing fogalmat, ugyanis a tudatossdg hianyat tekintik a
legfébb problémanak. Tapasztalataik szerint Magyarorszagon az aldozatok személyes
kornyezetiikben sem merik felvallalni sérelmeiket, igy nem jutnak el addig a fazisig, hogy
megprobaljanak utanajarni az intézményektdl varhato segitségig. (Vajda, 2006)

A magyar szakszervezetek koziil talalhatd olyan, amelyik munkahelyi tigyekkel
kapcsolatos jogi tanacsadéssal foglalkozik. Eldadasokat és tréningeket szerveznek a

munka-maganélet egyensulyanak osszehangolasaval kapcsolatban, emellett tanacsadast
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nyujtanak a munkanélkiilieknek és lobbiznak kiilonb6z6é allami szerveknél. Szintén a
probléma nevesitésére torekednek, illetve nézeteik szerint a mobbing dldozatai hazdnkban
annyira kiszolgaltatottak, hogy els6sorban az a legfontosabb, hogy valaki meghallgassa
Oket, és ezért szakért6i tanacs helyett a megértésre vagynak inkabb. (Vajda, 2006)
Legfébb problémaként hazankban tehat a tudatlansag nevezheté meg. Egyrészt a
mobbing vagy munkahelyi pszichoterror fogalméval kapcsolatos tarsadalmi tudatlansag,
masrészt az allami hivatalok tanacstalansaga és az ezzel a t¢émaval foglalkozo szervezetek
hidnya, harmadrészt pedig az aldozatok tudatlansdga a jogorvoslati lehetoségekkel

kapcsolatban. (Vajda, 2006)
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3. Kutatasom modszertani felvezetése
3.1. Kutatasom modszertana, a kvantitativ kutatas

Kvantitativ kutatasi modszert valasztottam a témam tanulmanyozasara, ugyanis
hitelesebb informaciokat tudok nyerni nagy elemszamu minta vizsgalataval, és
altalanosabb  kovetkeztetéseket tudok levonni, mint kevés alany mélyebb
tanulmanyozasaval. A szakdolgozatom kutatasa deduktiv jellegii, informaciogytijtésem
célja felvazolt hipotéziseim igazolasa vagy elvetése. (Boncz, 2015) Azért valasztottam
ezt a modszertant, mert — mint mar emlitettem — Magyarorszag munkavallaloit
tanulmanyozom, amihez feltétleniil nagy elemszadmu mintara van sziikség, hogy relevans
kovetkeztetéseket tudjak levonni. Kutatdisom eredményeinek elemzése soran kiilonbdzd
matematikai-statisztikai modszereket alkalmazok, illetve szamszerli adatokat kozlok.
(Majoros, 2011)

Kutatdsom célja komplex: felderitd, leird és magyarazo jellegli is egyben. A
tanulmanyozas sordn szeretném feltdrni a magyar munkavallalok hozzadllasat a
mobbinghoz, magatartdsukat az egyes mobbing szituacidkban, illetve kivancsi vagyok a
témaban valo jartassagukra. Emellett szeretném feltérképezni a magyarorszagi
munkahelyi pszichoterror helyzetét, majd végiil javaslatokat is teszek a helyzet javitasara,

amelyekre kutatasom vezetett ra. (Lengyelné Molnar, 2013)

3.2. Adatgyiijtésem modja, a kérdéivezés

Legmegfelelobb vizsgalati modszernek az irasbeli kikérdezést, azaz a kérddivet
talaltam, mert nagy mennyiségli adatgylijtéshez ez az eszkéz a legalkalmasabb.
(Lengyelné Molnar, 2013) Emellett konnyen kivitelezhetd, és egyarant alkalmazhat6
felderitd, leird és magyarazd célokra is. (Boncz, 2015) Online osztottam meg a
kérdéivem, mert napjainkban ezt talalom a legegyszertibb modszernek, és ezen kiviil még
szamos eldnye van: gyors adatgytijtés és feldolgozas; koltséghatékony; rendelkezésre
allnak beprogramozott sablonok a kérdéstipusokra; be lehet allitani egyes kérdések
kotelezé megvalaszolasat. (Majoros, 2011) A kérdéseket vegyesen explicit — konkrétan
rakérdeztem amire kivancsi voltam — és implicit — a valaszbol kovetkeztetéssel kaptam
meg a sziikséges informaciot — modon tettem fel. Foként zart kérdéseket alkalmaztam, de
volt példa nyilt kérdés feltételére is, amikor a munkavallalok személyes véleményére,
tapasztalataira voltam kivéancsi. (Lengyelné Molnar, 2013) Mivel Magyarorszagon egy

viszonylag ismeretlen teriiletnek szamité témat vizsgaltam, igy rendkiviil hasznosnak
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bizonyultak a nyilt kérdéseim, mert szamos 01j informaciora tettem szert. (Boncz, 2015)
A zart kérdések hatranya altalaban, hogy a kérdez6 a kérdéseket ugy fogalmazhatja meg,
hogy esetleg sugallja a vart valaszt. Ennek tudatdban én teljes mértékben probaltam
elkeriilni a valaszadok befolyasolasat, ¢és megfeleld6 modon megfogalmazni a
kérdéseimet. Tovabba hasznaltam félig zart kérdéseket is, hogy elkeriiljem a zart
kérdésekbdl fakado lehetséges torzitasokat is. (Lengyelné Molnar, 2013) Eldontendd
kérdéseket ritkan, foként feleletvalasztés kérdéseket alkalmaztam, melyeknél
gondoskodtam a teljességrol és a kizardlagossagrol. (Boncz, 2015) Kérdéivem szamomra
legérdekesebb részét a kiillonbozo szitudcios feleltvalasztos kérdések teszik ki, ahol a
kit61té minden kérdésnél méas-mas szerepld szemszogébdl latja a helyzetet, és az alapjan
kell vélaszolnia. Erre a kérdésre adhat6 valaszok megfogalmazéasanal kifejezetten
figyelnem kellett, hogy egyaltalan ne lehessen érezni, hogy melyik a vart reakcio, ezért
igyekeztem kerlilni a sugalmazd valaszok adasat, és ez alapjan megfogalmazni
kérdéseimet és valaszaimat. (Babbie, 1995) Tovabba kérddivem egyaltalan nem tartalmaz
ugy nevezett ,,menekiilési itvonalakat”, tehat nincs benne ,, Nem tudom” valaszlehetdség,
hanem arra térekedtem, hogy minden valaszadd képes legyen valaszolni a kérdésemre.

(Ghauri - Grenhaug, 2011)

3.3. Kutatasom alanyai

Kutatdsom alanyainak megvalasztasa nem valoszinliségi kivalasztas alapjan tortént,
azon belill pedig az egyszerlien elérhetd alanyok segédkeztek a kérddivem kitdltésében.
(Babbie, 1995) Kutatasom alanyait a 18. életévet betoltott magyar munkavallalok
alkotjak. Nem csak az aktiv munkavallalokat vizsgaltam, hanem az alkalmi munkat
végzoket is. A vizsgalat soran nem hataroztam meg ennél konkrétabb korosztalyt, nemet,
foglalkozasi teriiletet, mivel minél nagyobb, minél szinesebb mintara szerettem volna
szert tenni. Meghatarozott vallalaton/vallalatokon beliili kutatast pedig szintén nem
szerettem volna végezni, mivel a munkahelyi pszichoterror téma igencsak kényesnek
szamit, amirdl nem szivesen szamolnak be a véllalatok még az anonimités biztositdsa
mellett sem. Igy egy online, anonim modon kitolthetd, kérdéiv mellett dontsttem, amelyet
kiilonb6z6 internetes platformokon osztottam meg, iigyelve arra, hogy a legtobb
korosztalyhoz ¢és a legkiilonb6zobb foglalkozasu személyekhez eljusson. Megkértem
sziileimet, hogy osszak meg munkatarsaikkal, ismerdseikkel a kérddivem, hogy ne csak
a sajat — tobbnyire korombeli — ismerdseimhez, hanem a naluk idésebb korosztalyhoz is

eljusson. Tovabba fontos volt a kutatasom szempontjabol, hogy ne csak a versenyszféra

20



munkavallaloit vizsgaljam, hanem a kozszféra alkalmazottjait is, — hogy kiilonbségeket
tudjak meghatarozni a késébbiekben — ezért megosztottam a kérdéivem egy kozszféraban
dolgozok altal 1étrehozott mobbinggal foglalkozo forumon is. Emellett sziikségem volt a
HR teriileten dolgozok kitdltéseire is — mivel szakdolgozatomban kiilonds figyelmet
szentelek a HR és a mobbing viszonyara — igy felkértem a HR Portal Facebook oldalat a
kérdéivem megosztasara — akik természetesen készséggel segitettek. Ezekkel a
cselekedetekkel értem el, hogy mindenféle korosztalytol és kiilonbozd foglalkozasu
emberekrol szerezzek informaciokat. Mintam jelentOs részét azonban ndk teszik ki, de
ugy véltem, hogy ez nem okoz problémat, mivel a szamomra érdekes teriileteken (mint
pl. a HR) a ndk ardnya sokkal nagyobb®, illetve a kdzszféraban foglalkoztatott ndk aranya

szintén joval magasabb, mint a férfiaké.’

3.4. Kérdoivem felépitése és tartalma

Kérddivemet az alapvetd kérddivszerkesztési elveknek megfelelden készitettem el.
Fontos a kérdések megfeleld sorrendje, hiszen egy kérdés befolyasolhatja a késébbiekben
feltett kérdésre adott valaszt. (Babbie, 1995) Ezért tigy allitottam be kérdéivem, hogy
ugralni se lehessen a valaszok kozott, hanem csak akkor lehessen tovabblépni, amikor az
adott szakasz kitoltésével elkésziilt az illetd. Ebbdl kifolydlag 6t alrészre osztottam a
kérdéivem. Els6ként megosztottam csaladtagjaimmal egy proba verziot, akik felhivtak a
figyelmem az aprobb hibakra, igy végil egy tobbszori ellendrzésen atesett, megfeleld
verziot osztottam meg az internetes platformokon. (Majoros, 2011)

Mindenekel6tt hozzajarulast kértem minden kit61t6td1 a kutatasban valo részvételhez,
¢és kértem nagykorusaguk igazolasat, majd egybdl attértem a masodik szakaszra: a
mobbing fogalmanak kérdésére. Kérddivemet azért ezzel a kérdéssel kezdtem, hogy
semmilyen ismeretet, példat ne osszak meg a kitoltékkel a mobbingrol — amibdl
sejthetnék erre a kérdésre a valaszt —ugyanis arra voltam kivancsi, hogy a munkavallalok
hanyad része ismeri magétdl a mobbing kifejezést. Masrészt szerettem volna olyan
kérdéssel inditani, ami érdekesnek hathat a kitoltok szamara — ha ismeri a mobbing
kifejezést, akkor azért, mert esetleg érdekes témanak tartja, ha nem ismeri akkor pedig
felkeltem benne az érdeklddést, hogy vajon mit jelenthet ez a kifejezés. Onkitdltés

kérddiveknél sziikséges a legérdekesebb kérdéscsoporttal kezdeni, mivel fontos, hogy

% 2010-ben példaul 70% volt a HR tanulmanyokat folytatd ndk aranya a Szent Istvan Egyetemen (Durbdk,
2010)
62002 és 2008 kozott a kdzszféraban foglalkoztatott n6k aranya végig 70-80% kozott volt (Lovész, 2013)
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fenntartsuk az érdeklddést, és ne menjen el az alany kedve a kitoltéstol mar az elsd kérdés
lattan. (Babbie, 1995) Harom lehet6séget adtam meg valaszként erre a kérdésre: lgen /
Nem / Igen, és pontosan meg is tudom fogalmazni. Ezért a kovetkezo egy nyilt kérdés volt
a mobbing definidlasarol — amelyet természetesen ugy allitottam be, hogy ne legyen
kotelezo kitolteni mindenki szamara. Ugyanebben a szakaszban még rakérdeztem, hogy
honnan hallott az alany errél a fogalomrol — ha hallott — és itt tobb valaszt is lehetséges
volt megadni. A maésodik szakasz utols6é kérdéseként pedig a mobbing lehetséges
megnyilvanulasi formai koziil soroltam fel parat, és kértem a kitoltdt, hogy hatarozza
meg, hogy kivel torténtek meg az egyes szituaciok. (Valaszlehetdségek: Velem tortént |
Munkatarsammal tortént | Ismerésommel vagy csaladtagommal tortént | Nem tudok
ilyenrol). Itt is lehetséges volt egyszerre tobb valaszt megjeldlni. Ebbdl a kérdésbdl, mar
elkezdhették sejteni az alanyok, hogy mit is jelent a mobbing. Szdmomra pedig
megvalaszoltak vele, hogy a mintdmban mennyire gyakori a mobbing inzultusok

el6fordulasa.

Kérdéivem harmadik szakaszat foként a szitudcids kérdések tették ki, amelyekre
feleletvalasztassal lehetett megadni a kitoltd altal legvaldszintibbnek vélt viselkedést. Itt
négyféle kiilonbozo szemszogbol kozelitettem meg a mobbingot. Az els6 kérdés egy
olyan szituacidt irt le, amelyben a kit6ltd az aldozat szerepébe bujik, a masodik
szituacional szemtantként jelenik meg a kitoltd, a harmadikndl 6 maga lehetne az
elkoveto — itt a valasz kivalasztasan mulik, hogy valdban elkdvetd lenne-e az alany, vagy
pedig tudna kezelni a helyzetet — a negyedik szitudcioban pedig vezetdként kell megfeleld
dontést hoznia egy mobbing helyzetrdl. Ezekre a kérdésekre mind tobb (négy-ot)
valaszlehetdség koziil lehet valasztani, ahol nagyon odafigyeltem, hogy elkeriiljem a
helyesnek, vagy jobbnak vélt valaszok sugalmazasat. (Majoros, 2011) Egyrészt azt
vizsgaltam ezekkel a szituacios feladatokkal, hogy milyen hozzaallas jellemz0 leginkabb
a magyar munkavallalokra a mobbing szempontjabol, masrészt pedig kivancsi voltam a
kiilonbozd szitudciokban vald viselkedés Osszefiiggéseire. A harmadik szakaszhoz
tartozik egy ijabb, nem kotelezd valaszt vard nyilt kérdés, amelyben a kit61tok konkrét
tapasztalataira kérdeztem ra. A kérdést szandékosan gy tettem fel, hogy ,,Amennyiben
Onnek személyes tapasztalata van a munkahelyi lelki terrorban / atélt mar hasonlé
szitudciokat, mint a példdkban, kérem, hogy irja le!” — ezaltal elkeriilve azt, hogy ha
valamelyik kit6lté szamara még mindig nem egyértelmii, hogy mit neveziink munkahelyi

lelki terrornak, ugy a példak altal tudjon valaszolni erre a kérdésre is. A kovetkezd két
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kérdés arra vonatkozott, hogy hagyta-e mar el, illetve bocsatottak-e mar el munkahelyérdl
a munkahelyi pszichoterror miatt — itt mar minden kitoltdben egyértelmtivé valtak a
fogalmak, ezért ra lehetett kérdezni. (Babbie, 1995)

A kérdéivem negyedik szakaszanak bemutatasa kovetkezik, amiben szintén a magyar
munkavallalok mobbinghoz valé hozzaallasat vizsgaltam. Szintén mobbing inzultusokat
soroltam fel — az elébbiektdl kiillonbozdeket — és itt nem a tapasztalataikat vizsgaltam,
mint a masodik szakaszban, hanem a harmadik szakasz szituacios kérdéseihez hasonldan
a viselkedésiikre voltam kivancsi, mint a munkahelyi lelki terror megnyilvanulasanak
szemtanui. Téblazatos formaban készitettem el a kérdéseket és valaszokat, és négyféle
érték koziil lehetett valasztani a skalan: Biztosan tennék ellene, (ha az ismerosommel
megtorténne) | Taldan tennék ellene, (...) |Valosziniileg semleges maradnék, (...) | Biztosan
semleges maradnék (...). Szandékosan négyféle valaszlehetdséget adtam meg, €S nem
paratlan szamut. Ilyen skalas kérdéseknél az a tapasztalat, hogy a legtobben a kdzépso
érteket jelolik meg, mert nem tudjak eldonteni, vagy nem akarnak mélyebben
belegondolni, hogy valdjaban melyik a legjellemzdbb rajuk, és csak tal akarnak lenni a
kérdésen. Ezt igyekeztem elkeriilni a paros szamu valaszlehet6ség megadasaval, igy az
alany kénytelen volt donteni a két pdlus kozott. (Zerényi, 2016) Ennek a szakasznak az
utolso kérdése egy félig zart kérdés volt. Megkérdeztem az alanyokat, hogy véleményiik
szerint milyen megoldassal lehetne a leghatékonyabban elkeriilni a mobbing kialakulasat.
Itt megadtam harom altalam legjobbnak vélt lehetséges megoldast, és negyediknek pedig
beirtam az egyéb lehetOséget. Aki ezt valasztotta, annak meg kellett fogalmaznia, hogy
szerinte mi lenne a legjobb megoldas. (Lengyelné Molnar, 2013)

Ezutan az utolsé és egyben leghosszabb szakasz, a demografia szakasz kovetkezett,
amelyet még két részre bontottam. Tudatosan a legvégére helyeztem el ezeket a
kérdéseket, mivel, ha idaig eljut a kitoltd, és energidt fektetett az elsé négy szakasz
kitoltéseébe, akkor valoszinlileg nem fog kilépni az utolsé szakasznél, és hagyni, hogy
karba vesszen az eddigi munkaja. (Babbie, 1995) Az 6todik szakasz elsé részében
felettem az altalanosnak vélt, illetve a kutatdsomhoz relevans demografiai kérdéseket,
amelyek 1ényeges csoportositasi ismérvnek szamitanak: nem, kor, legmagasabb iskolai
végzettség, munkatapasztalat mennyisége. (Majoros, 2011) Majd ezek utan kozoltem a
kitoltdvel, hogy ha nem rendelkezik alland6 munkahellyel, ugy megkdszonom a
segitségét, ¢és elkiildheti a kérddivet, mivel az utolso6 rész az alanyok konkrét munkahelyi
koriilményeire vonatkoznak. Ebben a részben a kdvetkezd munkahellyel kapcsolatos

jellemzdkre kérdeztem ra — természetesen feleltvalasztos formaban — : melyik szféraban
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dolgozik, milyen teriileten dolgozik, kiilon rakérdeztem, hogy HR teriileten dolgozik-e,
majd hogy milyen munkaidében dolgozik, milyen forméaban foglalkoztatott, milyen
poziciot tolt be a munkahelyén, mekkora vallalatnal dolgozik, milyen nemi a fénoke,
kozvetlen munkatarsainak a tobbsége milyen nemt, fondke életkorara is rakérdeztem
(idésebb nalam / koriilbeliil velem egyidds / fiatalabb ndlam), illetve kozvetlen
munkatarsai atlagos korara is (iddsebb nalam / koriilbeliil velem egyidds / fiatalabb nalam
/ vegyes), majd végiil nyilt kérdésként feltettem, hogy koriilbeliil hany fével dolgozik
egylitt egy atlagos munkanapon. Ezzel pedig véget is ért a kérdéivem.

Ugy gondolom, hogy minden lényeges informaciora kitértem kérdéivemben, amely
relevans lehet a kutatdsom szempontjabdl. Lakohelyre vonatkozo kérdéseket példaul
szandékosan nem tettem bele, mert nem tartottam relevansnak a téma kapcsan. Ugy
vélem, hogy a szervezet nagysaga ¢és tipusa — ahol az illeté6 dolgozik — elegendd
informéciot szolgaltat szamomra, ahhoz, hogy meghatdrozzam az alany kornyezetét.
(Babbie, 1995) Kérddivem teljes egészében a dolgozatom végén, mellékletben

megtalalhato (Isd. . sz. melléklet).

3.5. Felallitott hipotézisek

Hipotéziseimet deduktiv modon hatdroztam meg, tehdt a szakirodalmi attekintés
soran bennem felvet6dott kérdések, kételyek, levont kovetkeztetések, illetve
tapasztalataim alapjan fogalmaztam meg Oket. (Boncz, 2015) Osszesen hat hipotézist

allitottam fel:

e HI1: Magyarorszagon a munkavallalok tobbsége nincs tisztdban a mobbing
fogalomrendszerével.

e H2: Azok a munkavallalok, akiknek volt résziik mobbingban, sokkal valészintibb,
hogy tisztaban vannak a mobbing fogalomrendszerével.

e H3: Azok a munkavallalok, akik tisztaban vannak a mobbing fogalmaval,
tudatosabban torekednek a megeldzésére, megsziintetésére.

e H4: Magyarorszdgon is gyakoribb a mobbing megnyilvanuldsa a
versenyszféraban, mint a kdzszféraban.

e Hb5: Nagyvallalatokban gyakoribb a mobbing kialakuldsa, mint kis-, kozép-, vagy
mikrovéallalatokban.

e H6: A HR teriileten dolgozok nagyobb feleldsséget éreznek magukban a mobbing

megeldzéséért és megsziintetéséért, mint a nem HR tertileten dolgozok.
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4. Kutatasom eredményeinek ismertetése
4.1. Hipotéziseim vizsgalatinak modszere

Kérdoéivem adatainak feldolgozasat Microsoft Excel programmal végeztem. Egy-két
szamitas eldtt adattisztitdsra volt sziikség, mert a kérdéivem legvégén, a munkahelyre
vonatkozd kérdések valaszai mar nem voltak mindenki szamara kotelezOek, csak
azoknak, akik jelenleg allandé munkahellyel rendelkeznek. Ebbdl kifolyolag kitdrdltem
a hianyos kitoltéseket a listabol, amikor sziikséges volt, igy helyenként mas-mas
elemszamu mintdval dolgoztam. Osszesen 337 kitdltésem érkezett, majd adattisztitds utan
pontosan 330 hasznalhato kitdltésem maradt. Minden hipotézisem vizsgéalatdhoz az Excel
kimutatds készité funkcidjat haszndltam fel, ennek segitségével sziirtem ki a relevans
informéciokat, és végeztem el veliik a kiilonb6z0 statisztikai szamitdsokat. Ezek alapjan
sziilettek meg az eredményeim a hipotéziseimre, amelyek koziil a legtobbet sikeriilt
igazolnom. Els6éként bemutatom mintam Osszetételét kiillonboz6 ismérvek alapjan, majd

ismertetem hipotézisem eredményeit.
4.2. Kutatasom mintajanak dsszetétele

Kitoltoim 83,6%-a no, és 16,4%-a férfi, tehat a nemi 6sszetétel erdsen eltolodott a noi
nem iranyaba. Ennek oka lehet, hogy a személyes ismerdseim kozott is tobbségben van a
ndi nem, illetve mar emlitettem az el6z0 fejezetben a két internetes portalt, ahol szintén
megosztottam a kérdéivem — HR Portal és Kozszolga.hu — és mind a HR teriileten
dolgozok, mind pedig a kozszféraban elhelyezkeddk kdrében tobbségben van a néi nem.
(Lovasz, 2013; Durbak, 2010) Kutatdsom alanyainak legnagyobb része (48,5%) 18-29 év
kozotti, 26,1%-a 40-49 év kozotti, 20%-a 30-39 év kozotti, a maradék 5,4%-0t pedig az
50 év felettiek teszik ki. Legtobbjiik (58,7%) jelenleg felséfoku tanulmanyokat folytat,
vagy mar rendelkezik egyetemi alapképzés diplomaval, illetve 20,6%-uk ennél magasabb
egyetemi képzettséggel rendelkezik. Kitoltéim tobbsége (39,7%) tobb, mint 10 év
munkatapasztalattal rendelkezik, 16,4%-nak 3-5 év munkatapasztalata van, 32,4 % pedig
palyakezdd, vagy alkalmi munkat végez. 27% dolgozik a kozszférdban és 73% a
versenyszféraban. Foglalkozasi teriilet szempontjabdl viszont rendkiviil szines a mintam:
egyedil a fegyveres erdk, fegyveres testiiletek foglalkozasai kategoriaba nem esett egy
kitoltdm sem. A maradék kilenc kategdoridbol azonban mind érkezett kitoltés. Mintam

azonban az imént ismertetett megoszlasokbdl kifolyolag nem szamit reprezentativnak,
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mivel nem ugyanolyan aranyban jelennek meg az egyes elemek, mint az alapsokasagban.

fgy csak 6vatosan szabad kovetkeztetéseket levonni.

4.3. Hipotéziseim vizsgalata

4.3.1. H1: Magyarorszagon a munkavallalok tobbsége nincs tisztaban a mobbing

fogalomrendszerével. N=330

Az els6 hipotézisem vizsgalatat a kérdéivemben feltett elsé kérdésre kapott valaszok
alapjan végeztem, amely a mobbing fogalmanak ismeretére irdnyult. A mintdm

elemszama itt 330 volt, ez alapjan a kovetkez6 értékek sziilettek:

Igen

4504 38% Igen, és pontosan meg is
tudom fogalmazni jelentését

N
17% em

1. sz. ébra — Az ,, Ismeri On a mobbing kifejezést?” kérdésre adott
valaszok

A diagramon egyértelmiien kirajzolodik, hogy a munkavallalok tobbsége ma mar ismeri,
vagy hallotta a mobbing fogalmat, st koziilik 17% még helyesen meg is tudja
fogalmazni — a valaszokat leellendriztem, és valoban helyes megoldasok sziilettek Ebbol
arra a kovetkeztetésre juthatunk, hogy az 1995-6s magyar mobbing kutatas ota jelentdsen
valtozott a helyzet Magyarorszagon, és tudatosult a munkavallalokban a mobbing léte és
jelentése. Erre mutat bizonyitékot az is, hogy kitoltdim koziil 86 személy irt sajat esetet a
kérdéivem nyilt kérdésére, amelyben a konkrét tapasztalatokra kérdezek rd. Ezek
elolvasasa rendkiviil érdekesnek bizonyult szamomra. Ez azt jelenti, hogy a kit6ltdim 26
%-a mesélte el Személyes tapasztalatat a mobbingrol. Ebbdl arra kovetkeztethetiink, hogy
legaldbb ennyien vannak, akikkel tértént mar pszichoterror, vagy ahhoz nagyon hasonl6
jelenség a munkahelyén, mivel valoszinlileg akadnak olyan kitoltok is, akiknek lenne mit
mesélnie, azonban nem vette a faradtsagot, hogy leirja kérdéivembe — mivel
nyilvanvaloan ez a valasz nem kivanta meg a kotelezd valaszadast. Kivancsi voltam ra,
hogy minek a hatasara kovetkezhetett be ez a valtozas a téma iranti érdeklédésben és a
fogalom elterjedésében, ennek kideritésére hasznaltam fel a mésodik kérdésemre kapott

valaszokat:
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Az egyik tantargy keretében tanultam
10% 180 rola
18% Csaladtagom/ismerdsom altal
10% Munkahelyemen volt ilyen témaju

o) képzés B
6% Interneten olvastam rola

56%
Egyéb

2. sz. dbra — Az ,,On honnan hallott a mobbingrél?” kérdésre adott valaszok
A legtobb kitoltd az interneten hallott a mobbingrol (56%), ezért elmondhatd, hogy 1995-
0s évhez képest nagy valoszinliséggel az internet elterjedésének koszonhetd, hogy egyre
tobb munkavallal6 van tisztdban a problémakdrrel. Emellett lathatjuk, hogy az oktatasban
is kezd utat torni maganak a mobbing ismertetése (18%), amely nagyon jo irdnynak
mutatkozik. Fontos megemliteni azt is, hogy a kit6ltok 6%-anak mar volt ilyen témaja
képzés a munkahelyén. Ez azt jelenti, hogy a megkérdezettekbdl koriilbeliil 20 embernek
a munkahelye foglalkozik a mobbinggal, és torekszik a munkavallaloi képzésére, hogy
elkertiljék ezzel a mobbing kialakulasat. Kérddivem eredményei altal kijelenthetjiik, hogy
Magyarorszagon napjainkban mar a munkavéllalok tobbsége tisztdban van a mobbing

fogalomrendszerével, igy hipotézisem elvetésre keriil.

4.3.2. H2: Azok a munkavallalok, akiknek volt résziik mobbingban, sokkal

valosziniibb, hogy tisztiban vannak a mobbing fogalomrendszerével. N=330

Ennél a hipotézisnél az ,,akiknek volt részilk mobbingban” alatt pontosan azokat
értem, akiket a munkahelylikon mobbingoltak valaha, vagy a munkatarsat mobbingoltak
és 0 ezt szemtanuként tapasztalta. Ezért ennek a hipotézisnek a vizsgalatira azt a
kérdéssoromat hasznaltam fel, amelyben mobbing-inzultusokat sorolok fel, és a
kitoltdnek meg kell allapitania, hogy tortént-e vele ilyen, vagy a munkatarsaval, vagy
ismerdsével, illetve csaladtagjaval, vagy esetleg nem tud ilyen esetrél. Emellet sziikség
volt a mobbing fogalmanak ismeretére vonatkozé legelsé kérdésemre is. igy végiil
kisziirtem az Osszes ,Velem tortént” és ,Munkatarsammal tortént” valaszt, és
megvizsgaltam az eredményeket a mobbing fogalméanak ismeretére vonatkozdan, majd
kiszlirtem a mobbing-inzultust nem tapasztalok valaszait, és szintén Osszevetettem a
mobbing ismeretére vonatkozo kérdésekre adott valaszokkal. A kovetkezd eredmények

szilettek:
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Igen Igen

(0]
L 47%
580/ e
2 Nem Nem
3. sz. abra — A mobbing fogalmanak ismerete 4. sz. abra — A mobbing fogalmanak ismerete
a mobbing-inzultusokat tapasztalt azok korében, akik nem tapasztaltak mobbing-
munkavdllalok kérében inzultusokat

A 3. sz. abran lathatjuk, hogy 58%-a a mobbing-inzultusokat tapasztalt munkavallaloknak
ismeri a mobbing fogalmat, a 4. sz. diagram pedig megmutatja, hogy a mobbing-
inzultusokat nem tapasztalt munkavallaloknal tobbségben vannak azok, akik nem ismerik
a mobbingot (53%). Ezzel beigazolodott az a feltevésem, hogy akik valaha atestek mar a
mobbingon, vagy munkatirsukon tapasztaltdk, azok utdnajarnak a problémdnak, és
kideritik, hogy mirél lehet sz6. Ebben is nagy segitséget nyjt példaul az internet — mint
azt az eldzéekben lathattuk. Azonban fontosnak tartom az eredményeket olyan
szemszogbdl is megvizsgalni, hogy azok koziil, akik tapasztaltak mobbing-inzultusokat,
jelentds résziik (42%) nem ismeri a mobbing fogalmat. Ebbdl arra kovetkeztethetiink,
hogy még napjainkban is rengeteg olyan eset eléfordul, amikor valakit mobbingolnak a
munkahelyén, de az illeté nem tudja, hogy mi folyik koriilotte. Azonban az allitdisom
beigazolodott, igy kimondhatjuk, hogy a mobbing-inzultusokat tapasztalt munkavallalok
korében nagyobb a mobbing fogalomrendszerének ismerete, mint a mobbing-

inzultusokat nem tapasztal munkavallalok korében — ezért elfogadtam a hipotézisem.

4.3.3. H3: Azok a munkavaillalok, akik tisztaban vannak a mobbing fogalmaval,

tudatosabban torekednek a megel6zésére, megsziintetésére. N=330

A feltevésem hasonlo az el6z6hoz, azonban itt kissé mas iranybol kozelitem meg a
témat. El6bb azt vizsgaltam, hogy aki tapasztalta, vagy éppen atéli, az utdnajar-e a
problémanak. Ezzel a hipotézissel pedig arra keresek valaszt, hogy akik mar ismerik a
mobbingot, mint fogalmat, — olvasta az interneten, részt vett ilyen témaja képzésen —
azok tudatosabban torekednek-e arra, hogy megel6zzék az ilyen helyzeteket a
munkahelyiikén, vagy szakszerlien megsziintessék, ha mar fenndll a probléma. Ehhez a
vizsgélathoz a szitudcios kérdéseimre adott véalaszok alapjan hataroztam meg, hogy

helyesen tudna-e kezelni az alany a mobbing helyzeteket. Mindegyik kérdésnél kettd
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helyes valasz volt a négybdl. Igy megvizsgiltam a mobbing fogalméanak ismeretét a

helyesnek vélt valaszt adok korében, majd a helytelennek vélt valaszt adok korében is:

Ismeri a Ismeri a

mobbing mobbing

fogalmat fogalmat
44% 51% 49%

56% Nem ismeri a Nem ismeri a
mobbing mobbing
fogalmat fogalmat

5. sz. dbra — A mobbing fogalmdnak ismerete 6. sz. abra — Mobbing fogalmdnak ismerete
azok korében, akik tudatosan kezelik a azok korében, akik nem kezelik tudatosan a
mobbing helyzeteket. mobbing helyzeteket

Nem kifejezetten nagy az eltérés az két esetben, de hipotezisem 1gazolasahoz elegendd:
azok korében, akik tudatosan kezelik a mobbing szitudciokat, a mobbing ismerete 56%,
amig azok korében, akik nem kezelik tudatosan a mobbing helyzeteket, a kifejezés
ismerdi csak 49%-ot tesznek Kki. Ebbol kifolyolag kijelenhetem, hogy azok a
munkavallalok, akik tudatosan kezelnének egy mobbing-szituacidt, nagyobb
valoszinliséggel vannak tisztdban a mobbing fogalmaval, mint azok, akik nem kezelnék
tudatosan a helyzetet — igy allitasom elfogadtam.

Masik szemszogbdl is megvizsgéltam a hipotézisem: azok korében, akik tisztaban
vannak a mobbing fogalmaval, 84%-a kezeli tudatosan a mobbingot, illetve azok korében,
akik nem ismerik a mobbing fogalmat, 80% kezeli tudatosan. Ebbdl levezethetd, hogy a
kitoltdim nagy szazaléka megfelelden reagalna egy mobbing helyzet kialakuldsakor, ami
szintén nagyon pozitiv eredmény. Hipotézisem ismét igazolasra keriilt: azok a
munkavallalok, akik ismerik a mobbing fogalmat, helyesebben cselekednének egy
mobbing-szituacidban, mint azok, akik nem ismerik a fogalmat. Ebbél arra
kovetkeztethetiink, hogy Ok tudatosabban torekednek a mobbing megeldzésére ¢€s

megsziintetésére, mint azok, akik nem tudjak, hogy mit jelent a mobbing.

4.3.4. H4: Magyarorszagon is gyakoribb a mobbing megnyilvinulisa a

versenyszféraban, mint a kozszféraban. N=275

Ezt a feltevésemet is kétféle iranybdl kozelitettem meg, hogy biztosan pontos
eredményt kapjak. A mobbing megnyilvanulasdnak kideritéséhez kétféle kérdést
hasznaltam fel kérddivembdl. Az elsé vizsgalatnal azokat a kérdéseket hasznaltam fel,

amelyek arrdl szoltak, hogy a munkahelyi lelki terror okozta kdvetkezmények miatt
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bocsatottak-e mar el, vagy hagyta-e ott onként az illet6 a munkahelyét. Ezekre a
kérdésekre beérkezett valaszokat tekintettem meg a versenyszféra és a kozszféra
vonatkozasaban. Itt mar csak 275 elemszamu mintaval dolgoztam, mivel kisziirtem azok
valaszait, akiknek nincs allandé munkahelyiik. Ebbdl pontosan 200 kitolté dolgozik a
versenyszféraban és 75 a kozszféraban. Azok az alanyok, akik igennel valaszoltak az
elébb emlitett kérdések legalabb egyikére, Osszesen 136-an voltak. Ebbdl 41 a

kozszféraban dolgozik és 95 a versenyszféraban. Eziltal a kovetkezd eredmények

sziilettek.
Kozszfeéra Versenyszféra
45% lgen 47% Igen
55% 53% =070
Nem Nem
7. sz. dbra — Az ,, Ont bocsdtotték mar el, 8. sz. dbra — Az ,, Ont bocsatottak mar el, vagy
vagy hagyta mar ott onként munkahelyét a hagyta mar ott onként munkahelyét a
munkahelyi lelki terror okozta munkahelyi lelki terror okozta kovetkezmények
kévetkezmenyek miatt?” kérdésre adott miatt? ” kérdésre adott valaszok a
valaszok a kozszféraban dolgozok kozott versenyszferaban dolgozdk kozott

A kozszféraban dolgozok 55%-a hagyta mar el munkahelyét a mobbing okozta
koriilmények miatt, a versenyszféraban dolgozoknak pedig a 47%-aval tortént mar ilyen.
Onmagaban mindkét érték nagyon magas, ami azt mutatja, hogy a mai vildgban mar
jelentés gondot okoz a lelki terror a munkahelyeken. Szamomra ezek az értékek igen
meglep6ek voltak - nem gondoltam volna, hogy mar ennyire nagymértékii a mobbing
problémdja hazankban. Ezért kijelenthetjiik, hogy kutatdsom szerint Magyarorszagon
szamottevl a mobbing jelenléte a munkahelyeken. Azonban mint mar emlitettem,
mintdmban nem ugyanolyan ardnyban taldlhatdoak meg az egyes elemek, mint az
alapsokasdgban, igy csak Ovatosan vonhatunk le kovetkeztetéseket. A kérddivem
alapjan megcéfoltam a feltevésem, miszerint a versenyszféraban gyakoribb a mobbing
megnyilvanulasa. fgy elvetettem a hipotézist, és kijelenthetem, hogy az altalam végzett
kutatds szerint Magyarorszagon a kozszféraban gyakoribb a mobbing, mint a
versenyszféraban.

A masik mddszerhez, amivel megallapitottam, hogy melyik szféraban jelentdsebb a
pszichoterror, a mobbing-inzultusokat tartalmazé kérdéssoromat hasznaltam fel.
Osszehasonlitottam a két szféraban azok szamat, akik a ,,Velem tortént”, illetve a

,.Munkatarsammal t6értént” valaszokat adtak, azoknak a szamaval, akik a ,,Nem tudok
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ilyenrdl”, vagy a ,Ismerédsommel/Csaladtagommal tortént” valaszokat adtdk. Az
eredmények kozel azonosak a masik modszerrel torténd vizsgalatom eredményeivel: a
kozsztéraban a valaszadok 57%-a allitotta, hogy vele, vagy a munkatarsaval megtorténtek
az esetek, a versenyszféraban ugyanezeket a valaszadok 46 %-a allitotta. Ez esetben a
kozsztéraban két szdzalék az eltérés a masik modszerhez képest, a versenyszféraban
pedig mindossze egy szdzalék. Ez abbdl fakadhat, hogy attdl még, hogy valaki tapasztalja
ezeket az inzultusokat, nem biztos, hogy el is hagyja miatta a munkahelyét, illetve abbol
is fakadhat, hogy valaki szférat valt munkahelyvaltdsa soran, és a kozszférabol a
versenyszféraba megy at dolgozni, vagy forditva. Igy masik modszert alkalmazva is
elvetésre kertil az allitdsom, tehat kutatasom alapjan Magyarorszagon a kozszféraban

gyakoribb a mobbing megnyilvanulasa.

4.3.5. H5: Nagyvallalatokban gyakoribb a mobbing kialakul4sa, mint Kis-, kozép-,
vagy mikrovallalatokban. N=275

Ennél a hipotézisvizsgalatnal is az el6z0 modszert hasznéltam fel, miszerint
figyelembe veszem a munkavallaloknak a mobbing-inzultusokat tartalmazé kérdéssorra
adott valaszait. Szintén a ,,Velem tortént” és ,,Munkatarsammal tortént” valaszokat
tekintettem a mobbing megjelenésének az adott véllalati forméban. A négy vallalkozasi

tipusban a kovetkezOképpen oszlanak meg a valaszok:

A mikrovallalkozasban dolgozo
100% )
80% Osszeg/Nem  munkavallalok 50%-a tapasztalta mar sajat
60% tapasz_talt
405 mobhbing- bérén, vagy szemtaniija volt a munkahelyén
0 489% | 49% inzultusokat
20% 5006 46% ) torténé mobbing helyzeteknek, majd Oket
0% Osszeg /
Tapasztalt kovetik a nagyvallalatban dolgozok, ahol
S S o o )

F PP mobbing- e 8
“b\\&q}\&q}\q}\z}\y inzultusokat ~ 48% ennek az aranya. Ezek szamomra
& R ) )

@@o «p%,o (\‘)GQ%%@\ nagyon érdekes eredmények, mert a
%',

szakirodalom feldolgozasa utan ugy véltem,
9. sz. dbra — Mobbing-inzultusok megjelenése hogy mindenképp lehet Osszefiiggés a
a kiilonbozd méretii vallalatokban )

vallalat ~ mérete és a  mobbing

megnyilvanulasédnak gyakorisaga kozott. Az NSzSz 0sszegzésében is olvashato, hogy a
mobbing lehetséges okai kozott szerepel a rossz szervezeti légkor, amely a
multinacionélis cégeknél sokkal valdsziniibb, mint egy csaladias 1égkorti mikro- vagy
kisvallalkozasnal. (Marton, 2006) A kutatasom eredményei azonban azt mutatjak, hogy

nincs Osszefliggés a vallalat mérete és a mobbing megnyilvanulasa kdzott, mivel teljesen
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vegyes értékek sziilettek. Igy el kell vetnem a hipotézisemet. Azonban természetesen a
mintdm nem szamit reprezentativnak — ahogy azt mar a bevezetésben emlitettem — ezért
csak dvatosan vonhatunk le kovetkeztetéseket az eredményeim alapjan. Mindenesetre
ezek az eredmények nagyon nagy szamok, és ha valoban a kiilonb6zo vallalkozasok kozel
felében megjelenik a mobbing, akkor kijelenthetjiik, hogy nagyon gyorsan terjed a

probléma.

4.3.6. H6: A HR teriileten dolgozék nagyobb felelosséget éreznek magukban a
mobbing megel6zéséért és megsziintetéséért, mint a nem HR teriileten dolgozok.

N=275

Az utolso hipotézisem igazolasara kétféle kérdéscsoportomat hasznéltam fel. Az els
kérdéssorom arrdl szolt, hogy hogyan reagalna az alany, ha munkatarsaval a kiilonb6z6
mobbing szitudciok megtorténnének a munkahelyén. Négy valaszlehetdséget adtam meg:
,, Biztosan tennék ellene”, ,, Talan tennék ellene”, ,, Valosziniileg semleges maradnék” és
,, Biztosan semleges maradnék”. Majd megvizsgaltam a négy valasz megoszlasat a HR

terlileten dolgozok korében, illetve a nem HR teriileten dolgozdk korében is:

HR teriileten dolgozok Nem HR teriileten dolgozok
3% Biztosar] ksemleges 5% Biztosan semleges
0 maradne maradnék
10% Biztosan tennék 11% Biztosan tennék
18% ellene ellene
Talan tennék ellene 23% Talan tennék ellene
69% 61% R
Valésziniileg Valoszinileg
semleges maradnék semleges maradnék
10. sz. dbra — HR teriileten dolgozék hogyan 11. sz. dbra — A nem HR teriileten dolgozok
reagalndnak, ha egyik munkatdrsukat hogyan reagdlndnak, ha egyik munkatarsukat
mobbingolndik mobbingolndk

Az eredmények egyértelmilen mutatjak, hogy a HR-esek korében erdsebb a szandék,
hogy beavatkozzanak a mobbing helyzetbe: a HR teriileten dolgozok korében 8
szazalékponttal tobben vannak azok, akik biztosan tennének az iigy ellen. Tehat
kijelenthetjiik, hogy nagyobb feleldsséget ¢éreznek magukban a mobbing
megnyilvanulasainak megsziintetéséért, igy a hipotézisem elfogadtam. Azonban
megvizsgaltam egy masik modszerrel is ezt a feltevést, hogy biztosan redlis eredményeket
kapjak.

A HR-esek feleldsségérzetének tanulményozasahoz a szituacids kérdésimre adott

valaszokat is felhasznaltam, ugyanazzal a modszerrel, amivel a harmadik hipotézisemnél
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dolgoztam: tobb valaszlehetdség, amelybdl kettd helyes, és a helyes valaszokat
tekintettem tudatos, felel0sségteljes hozzaallasnak, a két helytelen vélaszt pedig az

ellenkez6jének. Ezaltal hasonld eredményeim sziilettek, mint a masik moddszer

alkalmazasaval:
HR teriileten dolgozok Nem HR teriileten dolgozdk
5 Helyesen Helyesen
14% cselekedne 20% cselekedne
86% Nem o Nem
cselekedne 80% cselekdne
helyesen helyesen
12. sz. abra — HR teriileten dolgozok hogyan 13. sz. abra — A nem HR teriileten dolgozok
cselekednének egy mobbing-szitudacioban hogyan cselekednének egy mobbing-

szituacioban
Ennek a modszernek a hasznalataval azt az eredményt kaptam, hogy a HR teriileten

dolgozok hat szazalékponttal tobben cselekednének helyesen egy mobbing sujtotta
szituacioban, mint a nem HR teriileten dolgozok. Tovabba lathatjuk a diagramokon, hogy
Osszességében a munkavallalok nagy része helyes dontéseket hozna, ha egy mobbing
helyzetbe keveredne. Ezennel az utolsé hipotézisem is igazolhatom, és kijelenthetem,
hogy a HR-esek valoban feleldsségteljesebb magatartast tanusitanak a mobbingot

illetGen.
4.4. Kitoltok altal javasolt megoldasok

A szakirodalmi attekintés sordn és a kutatdsom eredményeinek megismerése
kovetkeztében tobbféle lehetséges megoldas fogalmazddott meg bennem, illetve
kérdéivem kitoltoit is megkérdeztem a szdmukra legjobbnak vélt mobbing-megeldzési
technikardl, amelyre rendkiviil sok €s érdekes valasz érkezett.

Alapvetden harom javaslatot adtam meg a kitdltdknek (Vezetdk képzése a megfeleld
modszerekkel | Tréningek minden munkavdllalé szamdra, hogy tisztiban legyenek a
jelenség jelentdségével | Munkavédelmi térvény, amely a pszichoszocidlis tényezdket is
figyelembe veszi) amely koziil csak egyet valaszthattak ki — kivancsi voltam, hogy
melyiket tartjak a legjobb megoldasnak a harom koziil - igy erre a haromra érkezett a
legtobb jelolés (90%-a a valaszadoknak a felsorolt harom lehetdség koziil valasztott).
Azonban, megadtam az egyéb lehetdséget, ezért aki vette a faradtsagot, irhatott 6nalld

javaslatot.
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Kit6ltéim nagyrésze (45%) szerint az 6sszes munkavallaléra kiterjedé tréningek
jelentenék a megoldast, amelyek felhivjdk a figyelmet a veszélyekre, illetve
lehetéségekre. Ehhez kapcsolodoan csapatépitd tréningekre, pszicholdgiai felmérésekre
¢és pszichologus bevonasara érkeztek még javaslatok.

A megkérdezettek 30%-a viszont a vezetok képzését javasolja. Hat kitoltém meg is
nevezte javaslataban, hogy a vezetok viselkedése lehet a mobbing f6 forrasa - azonban
koziiliikk paran hozzatették, hogy lehetséges, hogy mar a vezetok képzése sem segitene,
mert sokaknak a személyiségébdl adodik ez a fajta hatalommal valé visszaélés, igy egy
vezetdi képzés nem valtoztatna a helyzeten. Volt olyan valaszad6, aki a kivalasztési
eljarasban latja a hibat, mert véleménye szerint a jelenlegi modszer alkalmazasaval az
alkalmatlan vezet6k vannak talstulyban.

A jogi megoldasokrdl megoszlanak a vélemények. Van, aki szerint a jogi normékba
torténd beemelés mindennek az alapjat jelentené, azonban paran ugy vélik, hogy til nehéz
bizonyitani a munkahelyi pszichoterrort, ezért a jog nem foglalkozna vele. Kitoltéim
15%-a szerint segitene egy olyan munkavédelmi térvény, amely a pszichoszocialis
tényezoket is figyelembe venné.

Kitoltéim maradék 10%-a — akik 6nallo javaslatot irtak — tobbféle okot és megoldast
nevezett meg. Hatan nevezték meg a munkavallaloi tréningek €s a vezetoi képzés egylittes
alkalmazasat, és tizenkeét kitoltdm gondolja tigy, hogy a megadott javaslatok koziil mind
a haromra sziikség lenne. Paran a munkahelyi kozegre panaszkodnak: manapsdg mar
szinte nem létezik olyan munkahely, ahol az alkalmazott mer segitséget kérni, mert félti
a munkahelyét, és fél a megtorlastol. Ezért megoldast nydjthatna egy olyan kozeg
biztositasa, ahol fény deriilhet az ilyen problémakra. Egyik kitoltém otlete példaul egy
olyan platform vagy e-mail cim létrehozasa, ahol anonim bejelentéseket lehetne tenni a
vallalatoknal. Tovabba érkeztek megjegyzések a HR-rel kapcsolatban is. Ketten is
jelezték, hogy ugy érzik, nem igazan fordulhatnak a HR-esekhez ilyen problémaval,
ugyanis, ha a HR tud is a mobbingrol, inkabb szemet huny felette. Ennek okanak egyikiik
azt nevezte meg, hogy erésebbek a menedzseri Gsszefonodasok, mint a HR és az
alkalmazottak  kozotti  viszony.  Megoldasként ~munkavédelmi szakember
kozremtkodését javasoltak, aki a HR segitségével feltarna a mobbing és a
munkavégzéssel 0sszefliggd stressz okait, és megoldasokat keresne ra.

Osszességében tehat a legtobb megkérdezett munkavéllald ugy gondolja, hogy a
munkavallaloknak szolo figyelemfelkeltd tréningek jelentenék a legjobb megoldast a

mobbing problémajara.
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5. Osszefoglalas

Szakdolgozatom elkészitésével igyekeztem hozzajarulni ahhoz, hogy egy elméleti
Osszefoglalot Dbiztositsak a munkahelyi pszichoterror témakorének legfontosabb
elemeirdl, €s feltdrjam a munkahelyi pszichoterror magyarorszagi helyzetét. Tovabba, a
Magyarorszagon fellelhetd szakirodalmi Osszefoglalok és az elmult években irodott
kilfoldi anyagok feldolgozasa elengedhetetlen volt ahhoz, hogy a kutatasom
elvégzéséhez sziikséges megfeleld szaktudast megszerezzem, és felhaszndljam. A
felhasznalt hazai szakirodalmak tobbsége azonban tiz-hlisz, s6t, majdnem huszonét évvel
ezelott késziiltek, ezért kerestem fel olyan kiilfoldi anyagokat és kutatasi eredményeket,
amelyek aktualisabb képet adnak a vilagban jelenleg zajlé mobbing helyzetr6l.

Kutatdsom eredményei egyértelmiien kimutatjak, hogy az elmult huszonnégy évben
teljesen megvaltozott a munkahelyi pszichoterror helyzete Magyarorszagon.
Valoszintileg a tarsadalom sokkal nagyobb része érintett mar a mobbing altal, mint 1995-
ben. Megfeleld, sziikséges intézkedések azonban azota sem kovetkeztek be. Ellenben, a
munkavallalok hozzaallasan latszik a torekvés, a valtoztatni akaras. Mar 6nmagaban az a
tény, hogy a kutatdsom alanyainak 55%-a ismeri a mobbing fogalmat és ugyanennyi
szdzaléka hagyta mar el munkahelyét mobbing miatt, azt jelzi, hogy szinte az egész
munkavallal6i tarsadalom problémajava valt a pszichoterror. Emellett az internet
nyujtotta lehetdségek jelentdsen eldsegitették a téma hozzaférhetdségét és ugymond
népszerlsitését. Manapsag mar nem csak akkor taldlkozhatunk mobbingrél szo6lo
cikkekkel, ha rakeresiink az interneten, hanem sok huméneréforrassal foglalkozo oldal
jelentet meg bejegyzéseket, amelyek elénk tarulnak az internet kiilonb6z6 platformjain —
ezzel elGsegitve a mobbing hazai tudatositasat. Kérdéivem tovabba ravilagitott, hogy
mennyire fontos lenne a munkavallalokban a téma tudatositsa, hiszen akik tisztaban
vannak a mobbing jelenségével, sokkal valoszinlibb, hogy helyesen kezelik az eseteket
¢s tobb energiat forditanak a megeldzésére és megsziintetésére. Emellett fény dertilt arra
IS, hogy a HR-esek valoban nagyobb felelésséget éreznek magukban a mobbing
megsziintetése irant. Mindemellett elvetettem a hipotézisem — miszerint a
versenyszféraban jelentdsebb a mobbing — ugyanis a kérdéivem kitoltéi koziil a
kozsztéraban tobben éltek 4t mobbingot. Tovabba kutatdsom alapjan nincs Osszefiiggés a
vallalat mérete és a mobbing megjelenése kozott. Emellett kérddivemben szdmos mas
kérdést is feltettem még, amelyek alapjan tovabbi kovetkeztetéseket lehetne levonni a

munkahelyi pszichoterror kapcsan. Ezek kielemzését mindenképp tervezem a jovében.
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A problémakor megoldasara felvazolt otletek, javaslatok — amelyekre kitoltdim
segitségével tehettem szert — azt mutatjdk, hogy nem csak egy-egy tényezd all a
pszichoterror oka mogdtt, hanem szédmos teriileten lenne sziikség valtoztatasra, ahhoz,
hogy jelentés eredményeket érjiink el. Azonban véleményem szerint, ehhez mind az
alkalmazottak, mind a humaneréforrés teriiletén dolgozok, mind a vezetd beosztasuak,
mind pedig az allam kozremiikodésére sziikség lenne. Emellett bizhatunk még az
informacios technologia fejlodésében, amely altal olyan eszkozok kifejlesztésének
nézhetiink elébe, amelyek megkonnyitik a munkahelyen térténd pszichoterror kezelését
és esetleg hossztavon megsziintetését is — ezzel Iétrehozva egy egészséges
munkakornyezetet, ahol a munkavallalok jol érzik magukat, és ezaltal nagyobb

mértékben tudnak hozzajarulni a vallalat produktivitasahoz is.
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7. Mellékletek

l. sz. melléklet — Kvantitativ kutatasom kérdoive

2019.04. 26. Munkahelyi pszichologiai terror

Munkahelyi pszichologiai terror
Kedves Valaszado!

Podlovics Natasa vagyok, a Budapesti Corvinus Egyetem emberi eréforrasok alapszakos hallgatoja.
A valaszaira szakdolgozatom elkészitéséhez lenne szikségem, amelyet a munkahelyi pszichologiai
terror témakorében irok. A kitdités tellesen anonim - tekintettel a tényre, hogy viszonylag kényes
témakérben gyljtok informaciot, természetesen rejtve marad személyazonossaga, és az
eredmeények kizardlag kutatasi célt szolgalnak.

Elére is koszondom a segitségét!

*Kotelezo

1. Kijelentem, hogy elmultam 18 éves, a vizsgalathoz kapcsolddoé tajékoztatot elolvastam és
beleegyezem a kutatasban valo részvételbe. *
Soronként csak egy ovalist jelofjon be.

—r Igen

2. Ismeri, hallotta mar On a mobbing kifejezést? *

Soronként csak egy ovalist jeldljén be.
:} Igen, és pontosan meg is tudom fogalmazni jelentését
) Igen

-

() Nem

3. Ha az el6z6 kérdéshen az elsd lehetdséget valasztotta, kérem irja le, On hogyan definialna
a mobbingot!

4. Honnan hallott a mobbingrél? (Tobb valasz is lehetséges.) *
Vdlassza ki az 6sszeset, amely érvényes.

[ ] Még nem hallottam réla

D Az eqyik tantargy keretében tanuitam réla
D Intemeten olvastam réla

[:] Munkahelyemen volt ilyen témajl képzés
[ ] Csaladtagom/ismersom altal

D Egyéb:
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5. Kérem, az alabbi allitasokat itélje meg az alapjan, hogy kivel torténtek meg a
munkahelyén! *

Vélassza ki az 6sszeset, amely érvényes.

Velem Munkatarsammal Ismerdsémmel/csaladtagommal tNg:)nk
tortént tortént tortént ";‘ema

||
L]

Orditoznak velem.
Ertelmetien
feladatokat adnak
nekem.

Megtiltiak, hogy
masokkal beszéljek.
Megtiltjak, hogy
masok beszéljenek
velem.

Kibeszéinek a hatam
mogott.

Olyan feladatokat
kapok, amelyekkel
elkulonitenek a
munkatarsaimtol.
Nem kerik ki a
véleményem, vagy
megakadalyozzak a
véleményformalast,
foként a munkamat,
illetve engem érinté
kérdésekben

A képesseégeimet
messze meghaladd
munkaval lattak el, ] ] ] ]
hogy a hitelem

rontsak

Arrogans, cinikus,

lekezeld

hangnemben D D D D
beszéinek velem.

Kritizaljak az

€letkorom D D D D

Kritizaljak a kalsdm | | [] | [T
Leszidnak ofyanért,
amiért masokat nem. D D D D

I
O (0o g o
I
O |0f O (O

[]
]
[]
[]

3. szakasz - A kovetkezékben kiilonbo6z6 szituacios kérdésekre
kell valaszolnia. Kérem, hogy azokat a valaszokat jeldlje be,
ahogy valoszinlleg egy hasonlé helyzetben reagalna!

6. Az uij fonoke folyamatosan kritizalja a munkajat, megalazoéan kiabal Onnel a kollégai elétt,
hasztalan feladatokkal latja el, infantilizalja. Mit tenne ebben a helyzetben? *
Soronként csak egy ovalist jeléljon be.

() Megprobainék négyszemkdzt beszéini a fonGkommel, és eimondanam neki a
problémaimat.

") AHR osztalyhoz fordulnék, kikeriilve ezzel a fonskémmel vald konfrontalodast.

\

/1 Nem memék sem a fondkémhdz, sem a HR-hez fordulni, inkabb a kollégaim segitségét

kémém.

(") Azonnal felmondanék, ahogy ezeket tapasztalom.

() Ettdrném, és vamék, hatha idével megszlinik ez a viselkedés.

https:/idocs. googie.com/forms/d/1 IM-AOWIDEYj3dsvugAKypaX X Oedxf| bEMLarExKF 4/edit
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7. Az egyik munkatarsat a csoport, amelynek On is a tagja, kikozositi. Mit tenne? *
Soronként csak egy ovélist jeléljon be.

3 J A csoporttal tartanék, bizonyéra jo okuk van ra, hogy igy viselkedjenek, nem akarnék pont
én kimaradni, hogy aztan én is hasonld sorsra jussak.
_\ Utana jarnék a kikozosités okanak, majd megprobainam kibékiteni a két oldalt, mivel nem
szeretem, ha konfliktus van a munkahelyemen.
() Tovabbra is megprobalnam bevonni a beszélgetésekbe, visszahozni a kozdsségbe, attdl
fuggetlendl, hogy viselkedésével raszolgalt-e a kikozositésre.
") Engem ezek nem szoktak érdekelni, nem foglalkoznék a helyzettel, oldjak meg az

érintettek.

8. Az egyik munkatarsa rendkiviil idegesiti Ont. On szerint az illetdnek nem lenne helye a
munkacsoportjaban, mert nem tudja ellatni a ra kiszabott feladatokat, emellett rettentd
lassu, és amugy is til kedves mindenkivel. Hogyan kezelné ezt a helyzetet? *

Soronként csak egy ovalist jeléljon be.

€ ‘ Igenis megmondanam neki, hogy mit gondolok rola, még talan a hangomat is felemelném,
nem érdekelne, ha ezzel megbantanam.

(") Nem szoinék hozzé vagy lekezelden viselkednék, probainam kimutatni, hogy mennyire
zavar a viselkedése, hatha észreveszi magat. A kollégaimat is probainam erre 6szténdzni.

) Félrehivnam, és négyszemkdzt elmondanam neki, hogy zavar a viselkedése.

] 1 Megtartanam magamnak a véleményem, mivel tisztaban vagyok vele, hogy egyébkeént
abszolat joindulaty, egyszerien csak ilyen személyiséq, és bizom benne, hogy munkaba is majd
belejon idovel.

9. Vezetokeént azt tapasztalja, hogy az egyik beosztottjat modszeresen elkeriilik és kikozositik
a tobbiek. Mit tenne? *

Soronként csak egy ovalist jeléljon be.

) Szamon kémém beosztottamat, hogy miért nem hajlandé beilleszkedni a csoportba.

\ Nem igazan foglalkoznék vele, majd elintézik 6k egymas kdzott. A lényeg, hogy a munka
legyen meg.

P

cn_"_:jx Megkérdezném a tobbieket, hogy miért kdzositik ki, &s igyekeznék megoldast keresni.

_x Megprobalnam direkt Ggy alakitani a feladatokat, hogy egyutt kelljien mikadnidk, és
figyelemmel kisérném a térténéseket.

10. Amennyiben Onnek személyes tapasztalata van a munkahelyi lelki terrorban / atélt mar
hasonld szituaciokat, mint a példakban, kérem hogy irja le!

11. A munkahelyi lelki terror okozta kovetkezmények miatt bocsatottak mar el korabbi
munkahelyérél? *

Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

. :;',v st

w x Nem

() Nem volt még munkahelyem
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12. A munkahelyi lelki terror okozta kovetkezmények, tapasztalatok miatt hagyta mar ott
onként korabbi munkahelyét? *
Soronként csak egy ovalist jel6ljon be.

o
() lgen

() Nem
o

~

) Nem volt még munkahelyem

4. szakasz - Kérem jelodlje be, hogy ha a munkahelyén a
csoportban, akikkel egyiitt dolgozik, az alabbi események
kozul valamelyik megtorténne, hogyan reagalna.

Amennyiben nincs munkahelye, (pl. még nem dolgozott) kérem képzelie magét a szitudcioba, és az
alapjan probaljon meq valaszolni!

13. Az egyik munkatarsanak... *
Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

Biztosan Talan Valészindleg Bizt:)san
tennék eliene semleges maradnék Semeges
maradnéek

Szexualis ajaniatot % — — —
tennének | — -/ -/
Folyamatosan direkt

olyan feladatokat — — —
adnanak, amit nem — | L
lehet jol megoldani

Fizikai eroszakkal ~— — — —
fenyegetnék L A,

Munkavégzésének ) )
helyét elszigetelnék ) CD D (

a tobbiekeétol

Maganéletét

kritizalnak, vagy o aan — —
azzal kapcsolatban N | A \__/
tamadnak

Jarasat, beszédeét

vagy szokasait ) — — —
nevetségessé L -,
tennék

Szabalytalan, tiltott — S )

dolgok elvégzésére C ) ) ( \

koteleznék
Véleményét } o
folyamatosan ) D
semmibe vennék
Fizikailag ( 7 ? . 3
bantalmaznak f— - L )

14. On szerint milyen megoldassal lehetne a leghatékonyabban megeldzni a munkahelyi lelki
terror gyakorlasat? *

Soronként csak egy ovalist jeléljon be.
Ju Munkavédelmi trvény, amely a pszichoszocialis tényezoket is figyelembe veszi
) Vezetdk képzése a megfeleld modszerekkel

3 _‘) Tréningek minden munkavallalo szamara, hogy tisztaban legyenek a jelenség
jelentdségével

\

e

() Egyéb:
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5. szakasz - Demografiai kérdések

15. Neme: *
Soronként csak egy ovalist jeldljén be.

’ ) Ferfi
i 1 No

16. Eletkora:
Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

() 18évalatti
() 18-29 éves
() 30-39 éves
) 40-49 éves
() 50-59 éves

( _ff; 60 éves, vagy annal iddsebb

\

17. Mi az On legmagasabb iskolai végzettsége? *
Soronkent csak egy ovalist jeloljon be.

() Oktatés nékkili

() Attaldnos iskolai

) Kozépiskolai
) Szakkozépiskolai

() Folyamatban IévG felsGoktatasi tanulmanyok
() Egyetemi alapképzés
) Egyetemi mesterképzés

) Magasabb egyetemi képzés

18. Hany év munkatapasztalattal rendelkezik? *

*Alkalmi munka: maximum egymast kovetd 5 nap, egy honapon beliil sszesen max 15 nap, egy
éven beldi 6sszesen legfeljebb 90 nap munka.
Soronként csak egy ovalist jeléljon be.

) Még nem dolgozom
) Alkalmi munkat végzek* (még nem vagyok aktiv munkavallald)
) Palyakezdd vagyok (1-2 év munkatapasztalat)
) 3-5év munkatapasztalat
7) 6-10 év munkatapasztalat

Tébb, mint 10 év munkatapasztalat

Amennyiben Onnek jelenleg nincs allandé munkahelye,
elklildheti a kérdéivet, mert a tovabbiakban csak konkrét,
munkahelyhez kapcsolodé kérdéseket teszek fel. Készénom a
segitségeét!
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19. Amennyiben On dolgozik, kérem valaszoljon, hogy melyik szféraban?
Soronként csak egy ovalist jel6ljon be.

(
-

) Kozszféra

(") Versenyszféra

20. Milyen teriileten dolgozik?
Soronként csak egy ovalist jeléljon be.
:] Torvényhozok, igazgatasi, érdekképviseleti vezetok, gazdasagi vezetok.

‘l Egyetemi, foiskolai képzetiség 6nallé alkalmazasat igényld foglalkozasck

p
() Egyéb felsdfoku vagy kdzépfokl képzettséget igényld foglalkozasok
() Irodai és Ggyviteli, Ggyfélforgalmi jellegii foglalkozéasok

*' Szolgaltatas jellegdi foglalkozasok

() Mezdgazdaséqi és erddgazdalkodasi foglalkozasok

C ) Ipari és épitdipari foglalkozasok

) Gépkezeldk, dsszeszereldk, jarmivezetdk
() Szakképzettséget nem igényld (egyszerl) foglalkozasok
=

() Fegyveres erdk, fegyveres testiletek foglalkozasai

21. On HR teriileten dolgozik?
Soronként csak egy ovalist jelofién be.
() lgen

:] Nem

22. Milyen munkaidében dolgozik?
Soronként csak egy ovalist jeiéljon be.

() Telies munkaidd
(:__:I Részmunkaidd

() Kotetien munkaidd

23. Milyen formaban foglalkoztatott?
Soronként csak egy ovalist jeléljon be.

() Akalmazott
() Vvalialkozé

(5 _?) Nyugdijas

() Disk

() Egyéb:

24. Milyen poziciot tolt be a munkahelyén?
Soronként csak egy ovalist jeléljon be.
() Beosztott

() Alsdvezetd

() Kozépvezetd

) Felsdvezetd

() Egyéb:
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25. Munkahelye a foglalkoztatottak szama alapjan:
Soronkéent csak egy ovalist jeloljén be.
) Mikrovallalkozés (maximum 10 f5)
") Kisvallalkozas (11-50 f6)
) Kozépvallalkozas (51-250 f6)
) Nagyvallalkozas (250 fo felett)

26. Fonoke neme:
Soronként csak egy ovalist jeloljén be.

i\'} Férfi
) NG
27. Kozvetlen munkatarsak tobbségének neme:
Soronkéent csak egy ovalist jeloljon be.
Férfi
) N6

28. Fonoke életkora:
Soronként csak egy ovalist jeloljon be.
() Fiatalabb, mint én
() Velem egykori
() Iddsebb, mint én

29. Hany emberrel dolgozik naponta kozvetleniil

30. Kézvetlen munkatarsak atlagos életkora:
Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

() Nélam fiatalabbak
) Koériilbeliil velem egykoriiak
) Nalam iddsebbek
() Vegyes
Kosz6nom szépen a valaszat! Halas vagyok, hogy hozzajarult a
szakdolgozatom elkészitéséhez.

Uzemeltetd:
E Google Forms
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