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A munkahelyi mobbing kezelésének jogi vetiletei
The legal aspects and challenges of managing
workplace mobbing
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Absztrakt. A munkahelyi mobbing, pszicholdgiai zaklatds komoly kihivdst jelenthet egy szervezet vezetése szdmdra.
A jelenség maga egydltaldn nem uj kelett, de egyelére annak felismerése is gondot jelent és ebbdl kévetkezben a
megelézésére, kezelésre tett Iépések is kezdetlegesek. Az mdra egyértelmiivé vdlt, hogy a jelenség nem csak az egyén
szintjén jelent problémdt, hanem a munkahelyi szervezet egészére kdros hatdssal van. Az ilyen kézegben dolgozo (és
nem csak kozvetleniil érintett) munkavdllalok elhivatottsdga csékken, ami kihathat a szervezet teljesitményére is. A
jelenséggel kapcsolatos dltaldnos jellegii, illetve szabdlyozdsi hidnyossdgokat egy hazai jogeseten keresztiil kivdinom
bemutatni.

Abstract. Workplace mobbing (psychological harassment) can be a great challenge for the management of any
organization. Although the phenomenon has been discovered for quite some time, there is still no unequivocal
definition, and therefore preventive and managerial actions are rudimentary. It is clear that mobbing affects not
only on the individual employee, but the whole organization. The reduction of commitment of people working in this
environment (and not only those directly affected by it) may have a detrimental effect on the performance of the
organization. I will present a legal case study to highlight some of the general and procedural shortcomings of
mobbing at the workplace.

1. Bevezetés

A munkahelyi mobbingrél elmondhat6, hogy talan az utébbi évek egyik legkdrosabb munkahelyi
jelensége. Szamos aspektusbdl veszélyezteti a munkahelyi kdrnyezetet, a munka szervezetet és ebb06l
kifoly6lag a vallalatokat, azok termelékenységét, hatékonysagat. Egyes vélemények szerint mara
komoly népegészségligyi jelentéséggel is bir. [7]A munkahelyi mobbing szinte minden agazatban
el6fordulhat, egy-egy szervezet barmely szintjén megjelenhet. [12]

A munkahelyi mobbing kérdésével nagyjabél 30 éve foglalkozik a tudomdany. Alapvet6en a
pszichol6gidn keresztiil kezdett el ezzel a kérdéssel foglalkozni a munkavédelem, illetve a szervezeti
magatartas, a vallalati kultdraval foglalkoz6 tudomanyteriiletek, igy tehat a menedzsment szamara is
jelentéséggel bird jelenségrdl beszélhetiink. Az emlitett tudomanytertiletek figyelmét az iranyitotta a
problémara, hogy egyre tobb kapcsolatot fedeztek fel a rossz munkahelyi teljesitmény és a
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pszichoszocialis kockazati tényezdk kozott, melynek egyik kivalté formaja lehet a munkahelyi
mobbing.

A pszichoszocidlis kockazat fogalmat hazadnkban az 1993. évi XCIII. térvény a munkavédelemrdl VIIL.
fejezetének értelmezd rendelkezései kozott taldljuk meg:a munkavallaléot a munkahelyén éré azon
hatasok (konfliktusok, munkaszervezés, munkarend, foglalkoztatasi jogviszony bizonytalansaga stb.)
0sszessége, amelyek befolyasoljak az e hatdsokra adott valaszreakcidit, illetéleg ezzel 6sszefiiggésben
stressz, munkabaleset, lelki eredet(i szervi (pszichoszomatikus) megbetegedés kovetkezhet be.

2. ]Jogeset

Egy évvel ezel6tt hozott dontést a Kdria egy olyan jogvitaban, amelyet, ha munkavallaléi szemmel
néziink, bizonyosan semmilyen kiilonlegességet nem véliink felfedezni benne, hiszen a legtobb
munkahelyen megjelenik, megjelenhet. Egyediségét annak koszonheti, hogy jogi utra terel6dott és
ennek kovetkeztében a jogvitat kivalté munkaltatéi intézkedés hatterében all6 események napvilagot
lattak.A munkaltatéi intézkedés ellen inditott kereset kapcsan az els6foka (1.Mf.20.971/2013/4.
szam), valamint masodfokd (6.M.808/2012/25. szam) birdsagi itéletek kovetkezményeként
Magyarorszag birdsagi szervezetrendszerének csdcsszerve, a Kuria is allast foglalt az iligyben
(Mfv.1.10.345/2014/4. szam).A mobbing kifejezést nem hasznalja, masként sem definidlja a jelenséget,
viszont a jogvita alapjat képez6 magatartasi forma és munkahelyi hangulat egyértelmiien ekként
azonosithato be.

A tényallast a kovetkez6képpen foglaltak 6ssze a birdsagok. A munkahelyen a munkavallalok kozott
bevett gyakorlat volt, hogy részben viccel6dve, részben pedig alkalmanként kissé banto, piszkal6do
modon nyilvadnultak meg egymadssal szemben. Egy régebben ott dolgozé munkavallalé rendszeresen
beleszo6lt a tobbi munkavallalé munkavégzésébe, tekintettel arra, hogy mar régebb o6ta ott dolgozott.
Egy-két munkatarsat alkalmanként dehonesztalé becenevekkel illetett, melyet az érintettek nem tettek
sz6va, bar szamukra rosszul esett. Rendszeresen tragar szavakat hasznalt, stilusa banto, lekezel6 volt.
Ezek a munkavallalé altalanos megnyilvanulasai voltak. A munkavallal6t a munkaltat6 részérdl senki
sem figyelmeztette, hogy kommunikacidjan, stilusan, kijelentésein valtoztasson, bar tobbszor
el6fordult, hogy az egyik ligyintéz6n keresztiil a munkaltatonak jelezték a munkavallaléval kapcsolatos
problémaikat a munkavallalok. A munkavallalok egymas kozott tobbszor nehezményezték a
hangnemét, megnyilvanulésait, de neki nem szdltak emiatt. Tortént egy értekezlet a munkavallald
magatartasaval kapcsolatos problémak miatt az érintett tavollétében, nem sokkal késébb pedig
azonnali hatalyu felmondast k6zolt munkaltaté a munkavallaléval. A munkaltaté tébb okot is felsorolt
a felmondas indokaként, melyek koziil az egyik a munkatarsaival szemben tanusitott viselkedésére
vonatkozott:,Munkatarsaival megalazo6, sért6, provokativ viselkedést tanusit. Magatartasa rontja a
munkateriilet rendjét és a munkatarsaival valé viszonyat. A f6z6konyhan dolgozé munkatarsai
elmondtak, hogy Onnel egyiitt dolgozni nem tudnak az On dsszeférhetetlensége miatt.” [1]

A munkavallald jogtalannak taldlta az azonnali hatalyi felmondast, ezért a felmondas
jogellenességének megallapitasa érdekében pert inditott munkaltatéjaval szemben. Allaspontja szerint
a magatartasa hosszu éveken keresztil hasonlé volt és a tobbi munkavallalé személyében tortént
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valtozas idézte el6 a konfliktust. Mig a korabbi munkavallalék az emlitett magatartast toleraltak és
hasonlé stilusban reagaltak ra, az 4j munkavallalok ezt banténak érezték. [1] A jogvita eldontése a
fentebb emlitett egyetlen indokra szoritkozott, mivel a tobbi indokot a birésagok nem tartottdk
megalapozottnak, igy kizarélag ezzel foglalkoztak részletesebben.

Az els6 foku birdsag allaspontja szerint ,az egyiittmiikodés elve alapjan elvarhatd lett volna a
munkaltatétol, hogy figyelmeztesse a munkavallal6t magatartidsanak a megvaltoztatasara. A
munkaltaténak nyomatékosan fel kellett volna hivnia a munkavallalé figyelmét arra, hogy ezen a
magatartdsan valtoztatnia kell, kiilénben jogviszonya megsziintetésre fog keriilni, vagy mas moédon
szankciondlni fogja azt.” [1]Bar a bir6sag a megalazo, provokativ viselkedést valésnak ismerte el, de
nem tartotta a kotelezettségszegést olyan suilytnak, ami az azonnali hatdlyd munkaviszony
megsziintetést megalapozna, hiszen a magatartasa régoéta hasonl6 volt, a munkaltato ezt toleralta is, és
nem figyelmeztette, hogy valtoztasson a magatartdsan. Ennek koévetkeztében az azonnali hatalyd
munkaltatdi felmondast jogellenesnek itélte a bir6sag, miutdn a munkavallal6i kotelezettségszegés -
az eset 0sszes koriilményeire tekintettel - nem jelent6s mértékii, ami indokolna az azonnali hatalyu
felmondast. [1]

A torvényszék masodfoku itéletében megvaltoztatta az elsé foku itéletet:, A birdi gyakorlat értelmében
a munkatarsakat kolcsonosen megilletd kell6 tisztelet, és a munkatars emberi méltdsagat figyelembe
vevl magatartas a torvényben megjelolt egylittm(ikodés fogalmaba tartozik. (...) Az a munkavallaléi
magatartas tehat, amely a munkatarsaival szemben megalazd, sért6, provokativ, jogszer(i indoka lehet
az azonnali hatalyt felmondasnak.” [2]A masodfokd birdsag allaspontja szerint az a koriilmény, hogy
az egyitt dolgoz6 munkatarsak a munkavallal6 hasonlé magatartasat nem kifogasoltak, stilusat
elfogadtak, nem jelenti azt, hogy az 4j munkavallal6k is kotelesek voltak eltlirni. ,Ez a magatartas még
akkor sem megengedett, ha a munkaltat6 részérél nem torténik jelzés, figyelmeztetés a munkavallalé
iranyaba annak érdekében, hogy valtoztasson a stilusan, hangnemén, a munkahoz, a munkatarsaihoz
val6 hozzaallasan. (...) A masodfoku bir6sag nem értett egyet az els6foku bir6saggal abban sem, hogy a
mar részletezett kotelezettségszegések nem olyan sulydak, amelyekkel az azonnali hataly felmondas
aranyban all6 jogkdvetkezmény lenne. A felperes ugyanis szandékosan, jelentés mértékben megszegte
lényeges kotelezettségét, munkatarsaival nem miikodott egyiitt, nem tanusitott veliik szemben kell6
tiszteletet, emberi méltésagukat figyelmen kiviil hagyta, amely kotelezettségszegés mar 6nmagaban is
okszer{ien vezetett munkaviszonya azonnali hatdlyd megsziintetéséhez.” [2]

A joger6s madsodfoki dontést kovetéen a munkavallalé jogi képviselGje részérdl elGterjesztett
feliilvizsgalati kérelemmel a Kuria el6tt folytatodott a jogvita. A munkavallal6é alldspontja szerint a
masodfoku birésag helyteleniil értékelt, hiszen nem szegte meg az egyiittmiikddési kotelezettségét,
ugyanis magatartasaval fennakadast nem okozott a feladatok ellatasaban. A Kuria a kovetkez6képpen
vélekedett: ,A kovetkezetes biréi gyakorlat szerint a kozfelfogas alapjan a munkatarsakat kélcsonosen
megilletd kell6 tisztelet, és a munkatars emberi méltdsagat figyelembe vevé magatartas a torvényben
megjelolt egylittmiikodés fogalmaba tartozénak mindsil.” [3]A Kuria a mdasodfoku torvényszéki
itélettel értett egyet, azaz a munkavallalé munkatarsakkal vald egyiittmiikodési kotelezettségét
jelentés mértékben megszegte., A munkavallalok munkaviszonyban kifejtett tevékenysége kollektiv
jellegli, a munkavégzés kozosen torténik. Ezért lényeges kovetelmény az egylittmiikodés. A
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felperesnek mindig az adott személyi 0Osszetételli kollektivaban kellett az egyiittm{ikodési
kotelezettségnek megfelel6 magatartast tanusitania. E kovetelménynek tragar szavak hasznalataval,
banto, lekezeld stilus, ginyos hangnem alkalmazasaval rendszeresen nem tett eleget. (...) A fentiek
alapjan a masodfoku bir6sag jogszerl kovetkeztetést vont le, miszerint a munkaltato altal alkalmazott
azonnali hatalyu felmondas jogszer(.” [3]

3. A jelenseg

A mobbing egy olyan munkahelyi folyamat, melynek koévetkeztében egy munkavallalé vagy a
munkavallalék egy csoportja, egy masik munkavallaldé vagy munkavallalok folyamatos negativ
cselekedeteinek, megnyilvanulasainak kovetkeztében elvesziti a munkahely irdnti bizalmat, a
munkatarsai irdnti bizalmat, illetve a munkahely vezetdi, a menedzsment irdnti bizalmat. Mobbing
nemcsak munkavallalé és munkavallalok kozott alakulhat ki, hanem természetesen felettes és
beosztott kozott, illetve forditva, a munkavallal6 is hasonlé helyzetbe tudja hozni a munkaltatéjat,
felettesét. Megfigyelhet6 a jelenség olyan formaja is, ahol a munkavallalok egy bizonyos csoportja
viseltetik igy egy, vagy egy par munkatars irant. Jellemz6je, hogy kirekesztenek egyes munkavallalokat,
az informacidkat nem kozlik veliik, pletykdkat terjesztenek réluk, nem vesznek tudomast roluk,
akaddlyozzak a munkavégzésben vagy nyilvanossag el6tt nevetség targyava teszik, illetve a hatuk
mogott kicsufoljak, kiginyoljak. Az aldozat bizalomvesztése kovetkeztében szamos olyan probléma
tapasztalhat6(vagy fokozodik) a munkahelyen, mely kdzvetetten vagy kozvetleniil hatassal lehet a
munkahely, a vallalat a munkaszervezet eredményességére, gazdasagi mutatokkal kifejezhetd
hatékonysagara is.

A problémara alapvetden jellemz6, hogy olyan kisebb jelleg(i, els6sorban szdbeli inzultusok alakitjak
ki, melyek egy kiviilallo vagy szakember szdmara sem egyértelmien felfedezhetéek. Ebbdl kifolyolag,
nagyon fontos és jelentdséggel bir a jelenség szempontjabdl az idg, hiszen az aprébb szurkalasok,
piszkalasok, inzultusok kulminalédnak, 6sszead6dnak és igy naproél-napra, hétrél-hétre alakitjak ki azt
a munkahelyi kdrnyezetet és 1égkort, mely mérgez6 hatasu a célpont, valamint a t6bbi munkavallalé
szamara egyarant.

A jelenség nemcsak munkavallaldk, illetve a munkavallalé bizonyos csoportjai kozott figyelhet6ek meg,
hanem megfigyelhet6ek egyes kutatdk szerint szervezeti szinten is, tehat kimondhato, hogy a mobbing
akar beépiilhet egy vallalat szervezeti kulturajaba, erre példaként szoktak felhozni az indokolatlan
statisztikak készitését, jelentések elvarasat a munkavallaloktdl, mely inkdbb egyfajta vegzalasa a
munkavallalénak, mint a hatékony munkavégzés sziikséges kelléke. [8]

Maganak a jelenségnek a definidlasa problémakba titkozik mind mai napig, hiszen a téma szakértdi
egységes definiciot egyelére nem tudtak kialakitani, ebbdl kifoly6lag nehéz koriilhatarolni a
problémat, mely egyértelmiien megneheziti a tovabbi 1épéseket. [16]A mobbing a leggyakrabban
hasznalt megnevezés, de szinonimaként megjelenik a témaval foglalkozé hazai szakirodalomban a
munkahelyi pszichoterror Kkifejezés is, a nemzetkozi szintéren leggyakrabban el6fordulé
megnevezések a bullying, bossing, moral harassment, psychological violence, victimization, emotional
abuse. Az emlitett kifejezéseket nagyjabdl egyenértékiiként hasznaljak.
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Elé6zményei k6zott, mar az Otvenes-hatvanas években megjelené un. bullying-rol beszélhetiink, ami az
iskolai kirekesztést, iskolan beliili er6szakot, illetve didkok egymas kozotti modszeres alazasat takarja. A
munka vilagaban elészor Svédorszagbankerult felismerésre a probléma. Egy pszicholégus, Heinz Leymann
ismerte fel, hogy az iskolai bullying-hoz hasonlatos tendencidk megfigyelheték a munkahelyen is, azaz
léteznek olyan magatartasformak, amely egyes munkavallalok kikészitésére, elszigetelésére iranyulnak. Ezen
megfigyelés 1984-es publikacidjahoz kotheté a munkahelyi mobbing megjelenése a munkapszichologia
tertletén. A mobbing elnevezést Konrad Lorenz-tél kolcsondzte, aki csokaknal figyelt fel arra a
viselkedésmintara, hogy a madarak csoportosan tdmadtak egy masik allatra, a sajat vélt vagy valos
biztonsaguk megodrzése érdekében.

A csekély mennyiségii hazai forras elsésorban a munkahelyi pszichoterror kifejezést alkalmazza a mobbing
mellett, mely alatt a kollégak, illetve a felettesek és beosztottak kozott eléforduld kirekesztd
viselkedésforméat érti,melynek sordn a munkahelyi pszichoterror aldozata rendszeresen, kozvetlen vagy
kdzvetett modon,egy vagy tobb személy altal szisztematikusan gyakorolt kik6zositd, elszigeteld
megalaztatasoknak vagy tdmadasoknak van kitéve. [4]

A mobbing kapcsan egyelore elfogadott egységes definiciorol még nem tudunk beszélni, hiszen errél még
viték folynak. [16]Egyel6re harom kulcs fogalmi elem hatarozhaté meg:

e ismétl6d6 negativ, agressziv vagy ellenséges viselkedés
e agressziv vagy ellenséges viselkedés kiilonb6z6 formai és
e nehezére esik a célpontnak megvédenie magat [14]

Egyes szerzdk a jelenséget a célpont, dldozat szemszogébdl kivanjak definidlni, mivel nem az elkovetd
szandéka a fontos, hanem az, hogy a viselkedés dldozatban hogyan csapddik le, azt milyennek érzékeli,
hogyan interpretalja. [13] Az ilyesfajta megkozelitések a gyakorlati (jogi és menedzsment) szempontud
meghatarozast is még inkabb elnehezitik amellett, hogy teljesen érthet6 megkdzelitésrol beszéliink. Az
aldozat elszigetel6dése a munkahelyen, mint fogalmi elem esetlegesen segithet ezt a megkdzelitést is
érvényre juttatni egy kozosen elfogadott definicié esetén.

Allaspontom szerint a jelenség egyik kiemelt sajatossaga és legfontosabb megkiilonboztetd jegye lehet
a rendszeres id6kozonkénti ismétlédés, mely mindenképpen fontos fogalmi eleme kellene legyen egy
egységes definiciénak, annak érdekében, hogy egyértelmlien megkiilonboztetheté legyen mas,
egyébként szintén nem toleralt viselkedési formaktol.

Fontos eleme a mobbingnak, hogy az elkdvetd, illetve a mobbingban résztvevé személyek ugy
érezzék,er6folényben van(nak)a célponttal szemben. A legegyszerlibb és legtisztabb, amikor
formalisan is felette all az egyik személy a masiknak, azaz felettes-beosztott viszonyban vannak, de az
informalis er6viszonyok is kialakithatjak. [6] Nyilvan, az ilyen informalis er6viszonyok teszik lehet6vé
azt, hogy egy beosztott terrorizalja a felettesét. Példaként lehet emliteni valamilyen tudas, készség
meglétét, amivel a munkaltato, illetve a felettes nem rendelkezik és ezért kiszolgaltatottnak érzi magat
a beosztottja iranyaban.
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4. JelentOsége

Jelen esetben az egyén szintjén megjelend problémakat, karokat, barmennyire is jelentdsek és a
jelenség kezdeti vizsgalata ota kozponti kérdés, nem kivdnom érinteni, hanem a menedzsment
szamara kozvetleniil felmeriil6 problémdakat, valamint a tarsadalom egész szempontjabol
jelentkez6ket mutatom be.

A wvadllalat szempontjdbo6l koltségek, illetve veszteségek kozott megjelenik a munkavallalék
demoralizaci6ja, bizalomvesztés,fluktuacid, fennakadasok a vallalati folyamatokban és az
alkalmazottak kozotti kommunikacidban, a vallalati megitélés is szenved t6le, csokken a produktivitas
és a kreativitas,megugrikaz indokolatlan hidnyzasok szdma. [17]A jelenség kovetkezményei kozé
sorolhaté még az ellenséges légkor kialakuldsa, bizonytalansag érzete a munkavallalok részérdl,
klikkesedés, presenteeism (megjelenés, effektiv munkavégzés nélkiil), absenteeism (indokolatlan
betegszabadsag, tappénz), hatékonysag csokkenése. [10]

Amennyiben a jelenségszervezeti szintii kezelése nem torténik meg és a probléma nem keriil megsziintetésre,
akkor egyes munkavallalok(elsésorban természetesen a célpont)a munkahely elhagyasat kovetéen akar
véglegesen is munkaképtelenekké valhatnak, azaz késébb sem lesznek képesek visszatérni a munka vilagaba.
El6fordulhat, hogy olyan foku elidegenedés, a tarsadalommal szembeni elégedetlenség alakul ki a
munkavallaloban, melynek kévetkeztében nem fog tud beilleszkedni mas munkaszervezetbe sem. [18] Ezen
kdvetkezmények miatt mar kdzvetlenil az allam szdmara fognak egyfajta terhet jelenteni a munka vildgaba
visszailleszkedni nem képes munkavallalék.A munkaképtelenség, illetve munkanélkiliség miatt kdzvetlentl
az allamndl jelentkezd, s igy a tarsadalmi terheket noveld koltségek koziil kiemelendd a szocialis, valamint

orvosi ¢és esetleges korhazi kezelések kiadasai [14], melyek elkeriilhetdek, megeldzhetdek lehettek volna.

Attol kezdve, hogy van egy egészen jol meghatarozhato tarsadalmi jelentdsége a jelenségnek, a jognak be
kell avatkoznia. A jogeseten keresztiil bemutatott vitarendezésen kiviil létezik egy olyan funkcidja is a
jognak, hogy felhivja a figyelmet egy probléméara. Minden tarsadalmi valtozasra a jognak reagalnia kell. A
jog altalanosan elismert funkcioja a tarsadalom normalis életéhez szlikséges rend és biztonsag kialakitasa és
fenntartasa. [11] Akar olyan formaban is, hogy jogszabalyi szinten definialja magat a jelenséget (pl. 6nall6
jogszabaly keretében vagy egy mar létezd jogszabalyba beemelve). Tulajdonképpen a jogalkotassal
legitimalja, elismeri a problémat. A munkahelyi mobbing jogi vetileteivel kapcsolatosan sz&mos jogszabaly,
torvény sziiletett mar Europaban, melyek koziil az uttdronek és mintanak szamitd svéd szabalyozassal
szemben meriiltek fel kifogasok, ugyanis nem érték el azt az eredményt, melyet vartak téle. [9] Ennek
kovetkeztében az 1993-ban megalkotott rendelet helyett idén Uj jogszabalyt fogadtak el. Az elsé svéd
rendeletet kovetéen egyébirant Franciaorszagba, Németorszagban és Belgiumban is jelentek meg
jogszabalyok, illetve az Egyesiilt Allamokban is talalunk ra példat, elsdsorban Yamada mintarendelete
alapjan. [19]

Hosszutdvon a probléma megel6zése és kezelése szempontjabdl els6k kozott sziikséges a jogi
szabdlyozasa a jelenségnek, annak érdekében, hogy megel6zhet6vé valjon, illetve, ha mar kialakult,
akkor megfeleléen kezelhetd, kiiktathatd, helyrehozhaté legyen az okozott kar, azaz jogi
kovetkezmények legyenek rendelhet6ek hozza (munkajogi, kdzigazgatasi, blintet6jogi). Mindennek az
el6zménye kell, hogy legyen az egységes definicid, definiciok megalkotasa. [15]Ma Magyarorszagon
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erre vonatkozdan semmilyen konkrét jogszabalyi rendelkezés nem vonatkozik. Négy olyan jogszabaly
emlithetd, amely hasonlé jellegi problémakat definidl, de ugy vélem, hogy nyugat-eurdpai
tendencidkat kovetve a munkahelyi mobbing jogszabdlyi definicidja legitimalna a problémat, hogy
megfelel6 médon kezd6dhessen meg a probléma kezelése szervezeti, illetve menedzsment szinten.

5. Osszegzés

Elmondhaté, a probléma ma Magyarorszagon még nem jelentds, ennek ugy vélem az egyetlen és
kizarélagos oka az lehet, hogy a tdrsadalom nagy része nincs tisztdban a problémaval, hanem csendes
elszenveddje a munkahelyi pszichoterrornak. A jog funkcidéja megvédeni a tarsadalmat az ilyen karos
behatdsoktdl és segiteni a célpontot, az aldozatot, valamint szabdlyokkal elérni azt, hogy a
munkavallalok ne is valhassanak dldozatta. Ezzel egy kvazi prevencids funkciét is betolt a jog.

A hazai jogszabalyok részben érintik a kérdést, de ugy vélem, annak érdekében, hogy minél szélesebb
tarsadalmi ismertséget kapjon, illetve elfogadotta valjon (és acélpont ne magat okolja), egyértelmi
jogszabalyi hattérre lenne sziikség. Hazankban az egyenld banasmod kovetelményérdl szolo 2003. évi
CXXV. torvény tartalmaz leginkabb hasonl6 fogalmakat. A jogszabaly definialja a zaklatas, a jogellenes
elkiilonités, valamint a megtorlas fogalmat:

10. § (1) Zaklatasnak mindsiil az az emberi méltésagot sérté magatartds, amely az érintett
személynek a 8. §-ban meghatarozott tulajdonsagaval fiigg 6ssze, és célja vagy hatasa valamely
személlyel szemben megfélemlitd, ellenséges, megalazd, megszégyenité vagy tamado kornyezet
kialakitasa.

(2) Jogellenes elkiilonitésnek mindsiil az a magatartds, amely a 8. §-ban meghatarozott
tulajdonsagai alapjan egyes személyeket vagy személyek csoportjat masoktél - targyilagos
mérlegelés szerinti ésszer(i indok nélkiil - elkiilonit.

(3) Megtorlasnak mindsiil az a magatartds, amely az egyenlé banasmod kovetelményének
megsértése miatt kifogast emeld, eljarast indité vagy az eljarasban kozremiikodd személlyel
szemben ezzel Osszefliggésben jogsérelmet okoz, jogsérelem okozasara iranyul vagy azzal
fenyeget.

A probléma a fentebbi rendelkezésekkel az, hogy a térvény altal meghatarozott tulajdonsagokkal (pl.
nem, borszin, nemzetiség, egészségi allapot, fogyatékossag, életkora, vagyoni helyzet, stb.)rendelkez6
személyekkel szemben lehet elkovetni zaklatast, jogellenes elkiilonitést, illetve megtorlast, azaz csak a
torvény 8. §-aban taxative felsorolt tulajdonsagokkal rendelkez6 személyeket védi. Egy ,hétkéznapi”
alkalmazott e jogszabaly alapjan nem kaphat egyértelm( védelmet az 6t terrorizal6 munkatarsaval
szemben. [5]

Allaspontom szerint, ezen okok miatt sziikséges kiilon nevesiteni a munkahelyi pszichoterrort, nem
feltétleniil 6nall6 jogszabaly formajaban,akar a munkavédelmi torvény, akar a Munka Torvénykonyve
részeként. Azzal, hogy a jogalkotd definidlja és beemeli valamelyik jelentés munkajogi jellegii
jogszabalyba, azzal elismeri, legitimitast ad a problémanak. Mindezzel pedig felhivja mind a
munkaltaték, mind a munkavallalék, mind az érdekvédelmi szervezetek figyelmét arra, hogy az adott
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viselkedés nem toleralhaté. A munkaltaté szamara kotelezettségként el6irhatja, hogy erre kiilon
figyeljen és 6vja ett6l a munkavallalékat, a munkavallaléonak pedig felhivja a figyelmét arra, hogy az
adott probléma, 1étez6 probléma, ha tapasztalja, akkor szamara jogvédelmet és lehet6ségeket biztosit
az elszenvedett kdrok megtérittetésére. A hatdsos menedzselése a munkahelyi mobbingnak csak
azutdn kezdddhetett el, hogy az allam a tarsadalom védelme érdekében jogalkotd tevékenységével
beavatkozott. Nyilvanvalé, hogy a jogszabdlyi szint(i elismerés egyik ,hatuliitéje” lehet, hogy megnd az
esetek szama.Erre Hoel és Einarsen is felhivta a figyelmet a svéd jogalkotas kapcsan, mint pozitivum.
[9]Mindez természetesen nem azt jelentené, hogy a jogszabdlyalkotas kovetkeztében jelent meg a
munkahelyi mobbing Magyarorszagon, hanem azt fogja alatdmasztani, hogy l1étez6 problémaval allunk
szemben.

A jelenleg hatdlyos munkajogi szabalyok ugyan lehet6séget nyudjtanak arra, hogy kisziirhet6 legyen a
jelenség, ami alapjan egy felkésziilt bir6sag megfogja talalni azokat a munkajogi alapelveket (lasd a
bemutatott jogesetet), ami alapjan szankcionalhat6 a viselkedés. Jarhaté Ut az a jogi megoldas is, hogy
az egyenl6 banasmadd kovetelményérol sz6l6 torvény rendelkezéseit értelmezi kiterjesztéen a birdsag.
Ennek ellenére tigy gondolom, hogy sziikségszerii lenne kiilon nevesitve bekeriilnie a munkajogi
szabalyok kozé a munkahelyi pszichoterrornak, mobbingnak. Allispontom szerint, a munkajogi
alapelvek vagy mas jogszabalyok Kiterjeszté értelmezése (pl. a 2003. évi CXXV. térvény) a
jogalkalmazdé részérdl nem tekinthetd végleges megoldasnak.
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