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Garami Maria®” — Raczi Zsdfia®®

A tisztességes és fenntarthato munka egyes aspektusai, kiilonos tekintettel a mobbing
gazdasdgi és egyéb természetii kdaros hatdsaira

A fenntarthatosag elérése még soha nem volt olyan siirgetd, mint jelenleg. A fenntarthato fejlodes
koncepcioja jeleniti meg legteljesebben a sziikséges valtozast, amelynek egyik legfontosabb pillére
a fenntarthato foglalkoztatis megteremtése. Ennek alapvetd feltétele a tisztességes munka
biztositasa mindenki szamdra, amelyhez pedig elengedhetetlen a mobbing-mentes munkakultura
kialakitasa. Jelen tanulmdny a fenntarthato és tisztességes munka, valamint ezek a mobbing
jelenségével valo kapcsolatara fokuszal, roviden osszefoglalva ezen koncepciok mibenlétét, illetve
jelenlegi fogalmi és szabdlyozasi kereteit.

kulcsszavak: fenntarthato fejlédés, fenntarthato foglalkoztatas, tisztességes munka, zaklatas,
mobbing

Certain aspects of decent and sustainable work, with a special focus on the economic and
other harmful effects of mobbing

Achieving sustainability has never been more urgent. The concept of sustainable development best
reflects the change that is needed, with sustainable employment as a key pillar. As the UN's
Sustainable Development Goals make clear, the basic condition of it is decent work for all.
Generally speaking, a work can be said to be decent if it pays a fair income, guarantees a secure
form of employment and safe working conditions, ensures equal opportunities and treatment for
all, includes social protection for the workers and their families, offers prospects for personal
development and encourages social integration, and ensures that workers are free to express their
concerns and to organise. On the basis of these conditions of decent work, it can be clearly
established that its framework, in particular the requirement of a safe and healthy working
environment, does not include psychosocial risk factors that threaten workers, one of the possible
manifestations of which is mobbing as a form of psychological terror at work. Mobbing is a
passionate, collective or individual campaign by a co-worker or manager to exclude, punish or
humiliate a targeted employee. There is no specific legal protection for the social phenomenon of
mobbing. Harassment in the Hungarian legal system today is a statutory element if the victim has
a protected characteristic. The scope of acts of mobbing is much broader than this, and can affect
any employee. If there is no protected characteristic, or if it cannot be proven, harassment cannot
be established, then the possibility opens up to examine the general standards of conduct, the
abuse of rights, the duty to cooperate, the requirement of good faith and fair dealing, or ultimately
the violation of human dignity.
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Bevezeté gondolatok

Napjainkra a kornyezetvédelem, fenntarthatd fejlddés, zold gazdasag és korforgasos gazdasag
mind kiemelt hivoszavak lettek. Ez nem véletlen, hiszen a fenntarthatsag elérése még soha nem
volt olyan siirgetd az emberiség szamdra, mint jelenleg, amely tényt tobb kdzelmultban napvilagot
latott hir, kutatés &s jelentés is alatamaszt. Példaul a 2022-es Living Planet Report megallapitotta,
hogy a vadon ¢16 allatok populacidja 1970 o6ta 69%-kal csokkent, és ennek egyik f6 oka az
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okologiai eréforrasok az emberiség — tulajdonképpen kozvetleniil leginkabb a vallalkozasok -
altali kizsakmanyolasa (WWF 2022). Szintén rémiszt6 a tény, hogy 2022. november 15-én a vilag
népessége elérte a 8 milliard fot. Mivel a talnépesedés mar eddig is a legtdbb fenntarthatosaggal
kapcsolatos probléma alapja volt, ez minden bizonnyal sokkal nehezebbé teszi majd annak elérését.
Véleményiink szerint a fenntarthato fejlédés koncepcidja jeleniti meg legteljesebben azt a
sziikséges valtozast, amelynek szellemében a teljes gazdasag és tarsadalom atszervezésének meg
kell torténnie. A fenntarthatd foglalkoztatds és munkaerdpiac a fenntarthatosag elérésének, ha a
teljes gazdasagi és tarsadalmi berendezkedésre vetitve vizsgaljuk azt, egy kiemelten fontos pillére.
A munka mindig is kozponti szerepet toltott be az emberek életében. Mar a XX. szdzad modern
tarsadalmai is a foglalkoztatas tarsadalmaként definialtak 6nmagukat, azaz egyik alaptézisiik az
volt, hogy tagjaik dnmaguk szamara a létfeltételeik biztositdsahoz, megélhetésiikhoz sziikséges
javakat alapvetéen munka révén kell el6teremtsék. Napjainkban még mindig munkaalapu
tarsadalomban éliink, amelyben a mindennapi életiinket, az életmodunkat, a tarsadalmi
megitélésiinket és a lehetdségeinket leginkabb az altalunk végzett munka hatarozza meg (Csoba
2010, 9). Azonban egyaltalan nem elhanyagolhat6 szempont az altalunk végzett munka mindsége.
Ahogyan az az ENSZ Fenntarthat6 Fejlodési Céljaibol is levezethetd, hogy a fenntarthaté munka
megteremtésének alapvetd feltétele a tisztességes munka biztositdsa mindenki szamara.?’

A tisztességes munkan alapulé fenntarthatd foglalkoztatds mibenléte tobb szemszogbdl is
vizsgalhat6 — tekinthetiink arra a munkavallalok, vagy éppen a munkaltatok oldalarél, de érdemes
megismerkedni az Eurdpai Unid és egyes nemzetkozi szervezetek altal megalkotott fogalmi
keretekkel is. Tanulmanyunkban ennek révid, tomor felvazolasara toreksziink, tekintettel arra is,
hogy a tanulmany keretei részletesebb 0sszehasonlitd elemzést és értékelést ennek kapcsan nem
tesznek lehetévé.?® Ezen feliil a tisztességes munka kovetelményei koziil biztonsigos
munkakdriilményekhez kapcsoloddan egy jelenleg véleményiink szerint még a jogalkotd altal
elhanyagolt teriiletet kivanunk feltarni, mégpedig a mobbing hatasat a munkavallalok pszichéjére
¢és a munkahelyi kornyezetre.

A fenntarthat6 és tisztességes munka

A fenntarthato fejlédésnek az altalanos elfogadott definicios keretek szerint 3 pillére van,
mégpedig a gazdasagi, a tarsadalomi és a kornyezeti pillérek (Benedek, 2021). A fenntarthato
foglalkoztatds elsésorban a tarsadalmi pillér ald sorolhatd, azonban szoros kapcsolatban all a
gazdasagi pillérrel is. Szilard meggy6zddésiink, hogy a fenntarthat6 foglalkoztatasnak tisztességes
munkén kell alapulnia. A tanulmény jelen fejezetében a foglalkoztatds és a munka fogalmak
szinonimaként keriilnek haszndlatra, tekintettel arra, hogy a tisztességes és fenntarthaté munka
kovetelményei szinte barmilyen jogviszony soran végzett munka kapcsan értelmezhetdk.
Megvizsgalva a fenntarthato és a tisztességes munka fogalmi kereteit és mibenlétét, levonhato a

2 A fenntarthato gazdasdgi és tarsadalmi berendezkedés megteremtését célozva 2015-ben az ENSZ 193
tagillama altal elfogadasra keriilt a Vilagunk Atalakitasa: Fenntarthat Fejlédési Keretrendszer 2030
(,, Transforming our world: the 2030 Agenda for Sustainable Development)”, amely egy Uj integralt
fenntarthato fejlodési és fejlesztési keretrendszer, k6zéppontjaban a Fenntarthato Fejlodési Célokkal. A
fenntarthato fejlddés egyik alapelve, hogy atfogd megkozelitéssel, egyszerre veszi figyelembe a kornyezeti,
a tarsadalmi, és a gazdasagi fejlédés igényeit?®, valamint azt is szamitdsba veszik, hogy az egyik teriileten
tett intézkedések kihatnak majd a tobbi teriiletre is, és hogy a fejlédésnek egyensulyt kell teremtenie a
tarsadalmi, gazdasagi és kornyezeti fenntarthatésag kozott. A nyolcadik cél a tisztességes munka és
gazdasagi novekedés, ami egyértelmiien azt jelzi, hogy a foglalkoztatas bdvitése €s a tisztességes munka
biztositdsa minden ember szamara a fenntarthaté fejlddés alapvetd kovetelményei. A keretrendszer
olvasataban ezen cél kicsit bdvebben kifejtve a hosszantarto, atfogo és fenntarthaté gazdasagi ndvekedést, a
teljes és eredményes foglalkoztatast, illetve a mélté munka biztositasat (mindenki szamara) iranyozza eld.
30 Lasd err8] azonban: GARAMI MARIA - RACZI ZSOFIA (2022): A tisztességes munka atfogd vizsgalata a hazai
¢és az Eurdpai Unids jogi kornyezetben MJSZ, 2022/1., 214-227.
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kovetkeztetés, hogy alapvetéen szinte teljesen ugyanazt célozzak, de a tisztességes munka
fogalma és irodalma azonban mar joval kiforrottabb.

A fenntarthatdé munka koncepcidja olyan élet- és munkakdriilmények megteremtését foglalja
magaban, amelyek eldsegitik az emberek munkaba allasat és munkaban maradasat a munkaval
toltott egész életiik soran (Mélypataki — Liptak, 2020). A munkat olyan mdodon kell atformalni,
hogy kikiiszoboljiik azokat a tényezoket, amelyek elriasztjak vagy meggatoljak a munkavallalokat
abban, hogy a munkaer6piacon maradjanak, vagy arra belépjenek. Fontos azonban, hogy az
egyéni kortilményeket is szamitasba kell venni ennek a munka fenntarthatosaganak értékelése
soran (Eurofound 2022).

A tisztességes munkahoz vald jogot szamos nemzetkdzi és regionalis megallapodas tartalmazza,
igy példaul az Emberi Jogok Egyetemes Nyilatkozata, a Gazdasagi, Szocialis és Kulturalis Jogok
Nemzetkdzi Egyezségokmanya, a Nokkel szembeni megkiilonboztetés minden formajanak
felszamolasarol szolo6 egyezmény, a Gyermekjogi Egyezmény, ILO egyezmények, az Europai
Szocialis Karta és az Europai Unioé Alapjogi Chartaja. Az egyes foglalkoztatasi és munkaerépiaci
kérdésekkel nemzetkozi szinten leginkabb az 1919-ben megalapitott Nemzetkdzi Munkaiigyi
Szervezet (International Labour Organization), azaz az ILO foglalkozik. Magyarorszag 1922-ben
csatlakozott a szervezethez. Az ILO szabalyozasa az altala elfogadott egyezményekben és
ajanlasokban munkajogi és szocialis jogi teriiletekre terjed ki a kezdetektdl napjainkig.>!

A tisztességes munka koncepcidja tulajdonképpen mar tobb évvel a Fenntarthat6 Fejlédési Célok
ENSZ altali elfogadasat megel6z6en megsziiletett. Az ILO 1999-ben alkotta meg a tisztességes
munkdéra vonatkoz6 menetrendjét (Decent Work Agenda), és azodta is kiemelt figyelmet szentel a
teriiletnek.

A szervezet altal alkotott hosszabb tisztességes vagy tisztes munka fogalom a kdvetkezoképpen
hatarozza meg annak mibenlétét: ,,4 tisztes munka kifejezés az emberek aspiracioit foglalja dssze
a munkdajuk soran. Magaban foglalja az olyan munkalehetéséget, amely produktiv és a méltanyos
Jjovedelmet, munkahelyi biztonsdagot biztosit, illetve szocialis biztonsagot a csaladok részére,
valamint tobb lehetdséget a személyes fejlodés és a tarsadalmi integracio teriiletén. Szabadsdagot
biztosit az embereknek aggodalmaik kifejezéséhez, valamint ahhoz, hogy szervezddjenek, részt
vegyenek azokban a déontésekben, amelyek hatdassal vannak az életiikre. A tisztes munka egyenlo
esélyt és bandasmodot biztosit a nok és férfiak szamara.” (ILO).

A szervezet alkotott egy rovidebb, altalanos, 6sszefoglald definiciot is, amelyet mas nemzetkdzi
szervezetek és az Eurdpai Unid is gyakran hasznal. Ez alapjan a tisztességes munka nem mas,
mint ,,a szabadsdg, a méltanyossag, a biztonsag és az emberi méltésag feltételeinek
megvalosulasa mellett végzett produktiv munka a nék és a férfiak szamara” (ILO 2012, 5). A
tisztességes munka megteremtése és elore mozditasa stratégiai jelentdségi teriilet az Europai Uniod
szamara, tekintettel arra, hogy a minéségi foglalkoztatas ¢s a tisztességes munkakoriilmények mas
elényeik mellett hozzajarulnak az egyenldtlenségek és a szegénység csokkentéséhez, valamint az
emberek, kiilondsen a nok, a fiatalok és a legkiszolgaltatottabbak, példaul a fogyatékkal élok
helyzetének javitasahoz is (European Commission). Az EU-ban a tisztességes munkaval
kapcsolatban a legutobbi 1épés az volt, hogy az Eurdpai Bizottsag 2022. februarjaban

31 Az ILO jogalkotasa és miikodése jelentSsen eltér az dsszes tobbi nemzetkozi szervezet mitkodésétol. A
szervezet kiilonlegessége, hogy tripartit jellegii. Ez azt jelenti, hogy ugy vannak meghatarozva az oldalak,
hogy nemcsak a szigoru értelemben vett dontéshozok vesznek részt a nemzetkdzi munkajogi és szocialis
normak megalkotasaban, hanem az érintett felek: a munkaltatok és a munkavallalok is. A szervezet
legfontosabb szerve az Egyetemes Ertekezlet/Nemzetkozi Munkaiigyi Konferencia, ahol a déntések
sziiletnek. Evente egyszer iilésezik. Haromoldalii egyeztetések alapjan sziiletnek az egyezmények és az
ajanlasok. Az egyezmények az allamok szamara ratifikacio esetén kotelezo jellegliek. Az ajanlasok viszont
puha jogi eszk6zok, amelyek nem kotelezik az allamot. Az utdbbi évtizedekben azonban az egyezményekhez
szorosan kotédnek az ajanlasok. Az egyezmény egy altalanos jellegli az allamok altal elfogadott
dokumentum, de az ajanlas megmutatja, hogy esetlegesen szigorubb szabalyok is elképzelhetdk. Azonban a
technikai, vagy részletszabalyokat is ajanlasokban szoktak kidolgozni a felek. (Jakab-M¢élypataki-Szekeres
2016)
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eléterjesztette a tisztességes munka globalis elémozditasardl szold kodzleményét, amelyben
megerdsitette az EU elkotelezettségét a tisztességes munka elomozditasa mellett mind az unidban,
mind vilagszerte. A dokumentum fokuszaban a gyermekmunka és a kényszermunka felszamolasa
all. A Bizottsag jelenleg azon dolgozik, hogy jogi eszkdzoket fejlesszen ki, amelyekkel
hatékonyan akadalyozhatja meg a kényszermunkaval késziilt termékek unios piacra valo belépését
(European Commission 2022).

Arra a kérdésre, hogy tulajdonképpen mikor tekinthetd egy munka tisztességesnek, nagyon nehéz
adekvat vaélaszt adni. Ugyanakkor vannak bizonyos feltétetek, amelyek teljesiilése
kulcsfontossagti e kérdés vizsgalata sordn. Az Eurdpai Bizottsag is ezeket tekinti dontd
szempontoknak. Altalanossigban véve akkor jelenthetjik ki egy adott munkarél, hogy
tisztességes, ha méltanyos jovedelemmel ¢és  4allasbiztonsaggal jar, biztonsagos
munkakdriilmények kozt zajlik, biztositja az esélyegyenléséget €s az egyenld banasmodot
mindenki szamara, magaval hozza a szocialis biztonsagot a dolgozdok és csaladjaik részére,
lehetéséget nyujt a személyes fejlédésre és elomozditja a tarsadalmi integraciot, valamint
biztositja a munkahelyen a szdlas- és a szervezkedés szabadsagat (European Commission).

A tisztességes munka ezen feltételei alapjan egyértelmiien megallapithato, hogy annak kereteibe
— kiilonoés tekintettel az egészséget nem veszélyeztetd €s biztonsagos munkakoérnyezet
kovetelményére - nem férnek bele a munkavallalokat fenyegeté pszichoszocidlis kockazati
tényezok, melyek egyik lehetséges megnyilvanuldsi formaja a mobbing, mint munkahelyi
pszichoterror. A mobbing jelenségét kizardlag munkaviszony keretei kozt tudjuk és lehet
értelmezni, illetve vizsgalni. A tisztességes munkat, ha vizsgaljuk, a munkaviszony alanyai
kiilonbozo szerepkoreibdl és a koztiik fennallo hierarchikus jogviszonybdl kifolyodlag, két oldalrol
is sziikséges azt vizsgalni. A munkaltatd szemszogébol a lojalis, barmikor rendelkezésre allo
munkavallalot jelenti, aki segiti a vallalatot a céljai megvaldsitasaban, még a munkavallalo
oldalardl a megbecsiilést mind anyagi, mind szellemi szempontbol, valamint az egészséges és
biztonsagos munkakdornyezetet jelenti, ahol lelkesen, szivesen dolgozik (Laszl6 2007). Ebbe a
keretrendszerbe pedig jol érzékelhetden nem fér bele a munkahelyi zaklatis, a mobbing. Az
Eur6pai Uniés munkaerd 8%-a’? ugy nyilatkozott, hogy az elmtlt 12 hénapban munkahelyi
zaklatasnak volt kitéve, az europai munkavallalok kozel 28%-a nem véletlenszerii egészségiigyi
problémaktol szenved, és a munkavallalok 35%-a vallja azt, hogy a munkdja karos az
egészségére.’> Az Eurdpai Unié Bizottsiga mar kordbban felismerte problémaként a
munkavallalok kiszolgaltatottsagat, amely a hierarchikus szabdlyozottsaghol adodik és
kifejezésre juttatta, hogy elitéli a munkahelyi erészakot és zaklatast, valamint elismeri a kolcsonos
tiszteleten, az emberi méltosdgon, valamint az egyenld és megkiilonboztetésmentes banasmodhoz
vald jogon alapulé munkakultira fontossagat (Eurdpai Parlament Peticios Bizottsag 2021). Az
Eurdpai Uni6 stratégiai politikdja a munkahelyi biztonsag és egészségvédelem teriiletén két £6
részbdl all. Egyrészt egy atfogd eurdpai unids jogszabalycsomagbol, amelyet a tagallamok az
eltérd nemzeti struktarajukhoz igazithattak,>* masrészt az europai unios stratégiakbol, melyeknek
célja a prioritasok, célok kijeldlése, valamint a megel6zés fontossagara valo figyelemfelhivas
(European Commission 2014). Az Eur6pai Unié mikodésérél szolo szerzodés (tovabbiakban:
EUMSZ) 153. cikke alapjan szamos unios iranyelvet fogalmaztak és fogadtak el, amelyek a
munkahelyi egészségvédelemmel és biztonsaggal foglalkoznak €s ennek keretében minimum
kovetelményeket hataroznak meg, amelyeket a tagallamoknak implementalni sziikséges sajat
nemzeti jogukba, ugyanakkor a tagallamok szigoribb védintézkedéseket is alkothatnak és

32 2001-es adat, az EuroStat felmérése szerint, Foglalkoztatasi és Szocidlis Bizottsag jelentése alapjan
(2001/2339(INT))

3 A munka mindségének és termelékenységének javitdsa: a munkahelyi egészségvédelemmel és
biztonsaggal kapcsolatos kozosségi stratégia 2007- 2012 kozott.

34 Tlyen a Tanacs 2000/43/EK iranyelve (faji egyenléségi iranyelv) a faji vagy etnikai szarmazésra vald
tekintet nélkiili egyenl6é banasmod elvének alkalmazasarol és a Tanacs 2000/78/EK iranyelve (foglalkoztatasi
egyenlGségi iranyelv) a foglalkoztatas és a munkavégzés soran alkalmazott egyenlé banasmod altalanos
kereteinek 1étrehozasarol.

124



Eszak-magyarorszagi Stratégiai Fiizetek XX. évf. 02023 ¢ 1

foganatosithatnak. Jelen tanulmanyban azt célunk megvizsgalni, hogy a magyar jogrendszer
szerinti zaklatas fogalom beleillik-e az uniés keretrendszerbe, honnan ered a mobbing fogalma,
hogyan, milyen eszkozokkel valosul meg, miért sziikséges ezzel foglalkozni, illetve milyen
gazdasagi és egyéb kdvetkezményei lehetnek.

Magyar jogrendszer szerinti zaklatas fogalom

A magyar jogrendszerben az Alaptdrvénybdl szarmaztatott egyenldé banasmod kovetelménye
alapjan az egyenl6 banasmodrol és az esélyegyenldség elémozditasarol szold 2003. évi CXXV.
torvényben (tovabbiakban: Ebktv.) jelenik meg a zaklatas fogalma, miszerint zaklatasnak mindsiil
az az emberi méltdésagot sértd, szexudlis, vagy egyéb természetli magatartas, amely az érintett
személy védett tulajdonsdagaval® fiigg 6ssze és célja, vagy hatdsa valamely személlyel szemben
megfélemlito, ellenséges, megaldzd, megszégyenitd, vagy tamado kornyezetet kialakitdsa. A
zaklatas fogalom meghatarozasaban a védett tulajdonsag dsszehasonlithatd helyzet teremt, mas
személlyel, vagy csoporttal, igy tud kifejez6dni az egyenld banasmod, ez lesz az alapja a
jogsértésnek. Valoszinisiteni sziikséges a védett tulajdonsag meglétét €s a sértettet ért hatranyt és
amennyiben nincs ilyen vagy, nem lehetséges a bizonyitasa, a zaklatds fogalom nem
tényallasszerii, nem allapithaté meg a jogsértés. Itt meg kell emliteniink, hogy a térvény tartalmaz
egy egyéb helyzet, tulajdonsag, jellemz6 meghatarozast, amit sziikséges szliken értelmezni, mivel
csak a torvényben felsorolt hasonlé jellegti tulajdonsagok, helyzetek, jellemzék adnak jogalapot a
jogi norma érvényesitéséhez, mivel a tag értelmezés a bizonyitasi szabalyok indokolatlan
kiterjesztéséhez vezetne, ami ellentétes lenne az Ebktv. rendeltetésével. Amint azt latni fogjuk a
magyar jogrendszerben elhelyezked6 munkahelyi zaklatds fogalom az Unids Szabalyzas
tekintetében megfelel a 2000/43/EK faji egyenldségi ¢s 2000/78/EK foglalkoztatasi
egyenldségi iranyelveknek, de nem 1ép tovabb azoknal.

Honnan ered a mobbing?

A munkahelyi mobbing, mint munkahelyi pszichoterror valoszinii mindig is létezett, de
megfogalmazni csak az 1900-as évek végén probaltak. El6szor orvosi szempontbol vizsgaltak,
orvosi fogalmakat probaltak alkotni, majd a késébbiek folyaman az aldozatok megsegitésére
orvosi kezeléseket dolgoztak ki ennek alapjan.

A mobbing kifejezést a néhai Konrad Lorenz etologus hasznalta az allatcsoportok viselkedésének
leirasara, amikor egyetlen nagyobb allatot, ragadozot fenyegetd kisebb allatcsoport tAmadasait
vizsgalta, a tdmadoé elijesztése, elbizonytalanitdsa érdekében. Ezt a viselkedést darwini talélési
Osztonnek tulajdonitja Lorenz, amely az embereknél is jelen van az Osztonds viselkedési
formaikban, de képesek ezt megfelelden kontrollalni (Lorenz 2013).

Kés6bb a hetvenes évek elején Heinz Leymann svéd pszichologus érdeklédni kezdett az irant,
hogy a gyerekek mit tehetnek egymassal az 6rak kozotti sziinetekben, majd atvette a terminologiat
Lorenztdl és kisgyermek csoportok egyetlen gyermek ellen torténd erészakos, kikozosito,

35 Olyan tulajdonsagok, amelyek jellemzOen velesziiletett, allandd az egyén altal megvaltoztathatatlan
tulajdonsagok, a személyiség 1ényegi vonasai, melyek csoportképzésre alkalmasak és el6itéletek alapjaul
szolgalhatnak. Védett tulajdonsagok az Ebktv. 8. §-dban foglaltak szerint kozvetlen hatranyos
megkiilonbdztetésnek mindsiil az olyan rendelkezés, amelynek eredményeként egy személy vagy csoport
valos, vagy vélt neme, faji hovatartozasa, bérszine, nemzetisége, nemzetiséghez valo tartozésa, anyanyelve,
fogyatékossaga, egészségi allapota, vallasi, vagy vilagnézeti meggy6z6dése, politikai, vagy mas véleménye,
csaladi allapota, anyasaga (terhessége) vagy apasaga, szexualis iranyultsdga, nemi identitasa, életkora,
tarsadalmi szarmazasa, vagyoni helyzete, tovabba a foglakoztatasi jogviszonyanak vagy munkavégzésre
iranyuld egyéb jogviszonyanak részmunkaidds jellege, illetve hatarozott id6tartama, érdekképviselethez valo
tartozasa, egy¢b helyzete, tulajdonsaga, vagy jellemzdje (tovabbiakban egyiitt: tulajdonsaga) miatt részesiil
kedvez6tlenebb banasmodban, mint amelyben mas, dsszehasonlithatd helyzetben levd személy vagy csoport
részesiil, részesiilt, vagy részesiilne.
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destruktiv viselkedését nevezte mobbingnak (Heinemann 1972). Az 6 nevéhez fliz6dik a mobbing
meghatarozasa ¢és problémaként valo elkiilonitése a megfélemlités altalanos fogalmatol. Leymann
a mobbingot ugy hatarozza meg, mint ,,ellenséges és etikatlan kommunikaciot, amelyet egy vagy
tobb személy szisztematikusan iranyit, féleg olyan személy iranyaba, aki a mobbing miatt
tehetetlen és védtelen helyzetbe keriil” (Leymann 1990. 120), valamint a folyamatos mobbing
segitségével ebben a helyzetben is tartjak (Leymann 1990. 119-121).

Leymann szdndékosan nem az angol ,bullying” kifejezést hasznalta, mivel a zaklatas
konnotacioja a fizikai agresszio ¢és fenyegetés, a fizikailag agressziv cselekedetek, melyek példaul
erdsen jellemzik az iskolai zaklatast, ezzel szemben a fizikai er6szak nagyon ritkan fordul el a
munkahelyi mobbing viselkedésben (Leymann 1990. 167). A munkahelyi mobbingot sokkal
kifinomultabb viselkedés jellemzi, mint példaul az aldozat tarsadalmi elszigetelése, udvariasan,
erdszak nélkiil, egy személyt szisztematikusan pszichologiailag bantalmaz, vagy megalaz egy
személy, vagy csoport munkajogviszony keretein beliil, azzal a céllal, hogy sértse az elszenvedd
fél hirnevét, becsiiletét, emberi méltosagat és integritasat, végso soron arra kényszeritve ezzel az
aldozatot, hogy a munkahelyérdl tavozzon.

Hogyan és milyen eszkozokkel valosul meg a mobbing?

A munkatarsak vagy a vezetd szenvedélyes, kollektiv, vagy egyéni kampanya egy megcélzott
munkavallalo kizarasadra, megbiintetésére €s megalazasara. Leggyakrabban egy hatalmi vagy
befolyasos pozicidban 1évé személy kezdeményezi, a mobbing egy kényszeres viselkedés a
kiszemelt aldozat leverésére €s megsemmisitésére. Ez a késztetés virusként jarja 4t a munkahelyet,
egyik embert a masik utan fert6z meg, mivel ez a viselkedés elfogadottnak tlinik, igy az aldozatot
kiviilallonak tekintik, olyan nem valds, rossz tulajdonsadgokkal ruhézzak fel, amelyekkel valojaban
nem rendelkezik, emiatt kiviilre helyezddik az elfogadas és tiszteletreméltosag korén, tehat
megvetést érdemel. A mobbing kampany elérehaladtaval egyre tobb ellenséges triikkk ¢és
kommunikacio valik legitimnek az elszenvedével szemben. A mobbingnak legjobban kitett egy
atlagos, vagy jol teljesitd dolgozo, aki nem ad okot a felmondasra, nem reagal a finom célzasokra,
hogy 6nként tavozzon, igy vonzé megoldasnak tiinik az, hogy ,kicsinaljak” barmennyi ideig is
tartson (Davenport-Schwartz-Elliott 1999).

Els6 sorban kommunikacios korlatozassal valosul meg a mobbing, a kiszemelt munkavallalot
allandodan kritizaljak, félbeszakitjak, biraljak, amely nehezen bizonyithat6. Szocialis kapcsolatok
akadalyozéasaval, mint példaul nem fogadjdk a mobbing aldozatanak kozeledését, levegdOnek
nézik, a kollégaktol is ez az elvaras. Ez a fazisa a mobbingnak is még nehezen bizonyithato. Jo
hirnév elleni tdmadasokkal, a sértettet a hata mogott kibeszélik, valotlant terjesztenek rola, rossz
tulajdonsadgokkal ruhdzzak fel, nevetségessé teszik. Ez a fazis mar jobban lathatova valik
kiviilallok szamara is. Tamadasokkal a napi munkaban, mint példaul elontik feladatokkal, amiért
nem kap plusz juttatast, vagy értelmetlen feladatokat kap, esetleg nem kap feladatot, kitiresitik a
munkakdrét, vagy athelyezik akar tobbszor is. Ez a fazis mar bizonyithatd, a munkaszerzodeés,
munkakdri leirds és a végzett munkafeladatok segitségével. Az utolso fazisa az egészség vagy
tulajdon elleni tdmadasok, amikor az egészségére karos munkat osztanak a mobbing aldozatara,
elveszik a dolgait, folytonos kiragassal fenyegetik (Khoo 2010, Leymann 1993).

Hol fordul eld leginkabb a mobbing?

Ironikus moédon, olyan helyeken fordul el leginkdbb a mobbing, ahol formalisan védik a
munkavallalok jogait, szabdlyzatokkal, utasitasokkal, valamint a specialis szolgaltatasi
szektorokban, itt a leggyakoribb az emberi méltosdg megsértése, amely a mobbingnak a része
szemben a magancégekkel. Ilyen helyek példdul az egyetemek, az oktatdsi intézmények, a
koérhazak, a rendérség, a kozhivatalok, mivel a mobbing a szervezeti hierarchidban adott erések
egyenlétlenségében tud kifejlodni, valamint ahol a munka §sszetett, a célok nem egyértelmiiek —
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vagy a szervezeten belill is el6fordulhat maganérdek —, a legjobb gyakorlatok vitathatok és a
piacnak valo megfelelés nem szempont (Davenport-Schwartz-Elliott 1999).

Milyen kiovetkezményei lehetnek?

A kovetkezményeket mind a két oldalrdl sziikséges vizsgalni, mind a munkavallalo, mind a
mukaltatd oldalarol. A pszicholdgiai zaklatas olyan jelenség, amely mindenféle koru, végzettségi,
kulturalis hatterti, bevételi és tarsadalmi helyzetii aldozatot és elkdvetdt €rint és e jelenség az
aldozat szamara fizikai, szexudlis, érzelmi és pszicholégiai kovetkezményekkel jar Az eurdpai
szocidlis partnerek felismerték, hogy barmely munkahelyen eléfordulhat, barmely munkavallalot
érintheti, melyek hatasara kialakul a munkahelyi stressz. Munkahelyi egészség ¢és biztonsag
Eurépaban (1999-2007) cimil jelentésben megjelend ESENER 2009-es felmérése alapjan
megallapithato, hogy a zaklatas aranya mintegy fele a munkahelyi stressz aranyanak. Az Eurdpai
Munkavédelmi Ugynokség 2014-ben inditott Egészséges munkahelyek - Kezeljiik a stresszt
felmérése kiemelte, hogy a munkahelyi stressz az Eurdpai Unié aktiv kort népességének 28
szazalékat, mintegy 56 milli6 munkavallalét, Magyarorszagon pedig a tobb mint 4 millié
munkavallalobol koézel 1,1 milliot kozvetleniil is érint. A hosszan tartd stressztél szenvedd
munkavallalok mentalis egészségligyi problémakon - mint példaul a stlyos szorongas,
koncentacié vesztés, PTSD, klinikai depresszid €s panikrohamok - tilmenden sulyos testi,
egészségi problémakat, sziv- és érrendszeri betegségeket vagy mozgéasszervi problémakat
szenvedhetnek, mint a magas vérnyomas, szivinfarktus, vagy akar fekélybetegség, kronikus
vastagbélhurut, asztma is kialakulhat, de jelentds pszichés Osszetevdi vannak az allergidnak,
elhizdsnak, cukorbetegségnek, tobbféle borgyodgyaszati, reumatologiai elvaltozas, a fert6zd
betegségekkel szembeni ellenalld képesség csokkenése, vagy rak kialakulasa is el6fordulhat (EU-
OSHA).

A munkaltatoi oldalrol a mobbing valodi mértéke még nem ismert, de komoly problémat jelent a
munka vilagaban, a bantalmazott munkavallal6 a zaklatas kdvetkeztében gyakran tartos stresszben
végzi a munkajat, ami megjelenik a tulzott reakciokban kisebb problémakra, csokkend
hatékonysagban, csokkend termelékenységben, megmutatkozik a munkaltatoba vetett bizalom
hianyaban, a munkavallalok elkotelezettségének csokkenésében, altalanos bizonytalansag érzet
alakul ki a munkahelyen, fokozott problémak adédnak az egylittmikodés terén, megmutatkozik
tovabbd a magas szintli hianyzasban, személyzetvaltasban, a korai nyugdijba vonulds terén
(European Commission 2017), majd a mobbing folyamata nem all meg, mivel az elkovetd
folyamatosan 1j bilinbakokat, aldozatokat keres (Eurépai Parlament Foglalkoztatasi és Szocialis
Bizottsag 2001).

Az ESENER 2009-es jelentése alapjan megallapithatd, hogy a munkahelyi stressz aranyanak fele
a munkahely zaklatas, mobbing aranya (ESENER Jelentés), az Europai Uniora vetitett munkahelyi
zaklatas koltsége 89-107 milliard eurdra tehetdé, mig Magyarorszagon 220 milliard forintra
becsiilhetd (EU-OSHA felmérés, EU-OSHA Nemzeti Fokuszpont vezetdjének nyilatkozata).

Mobbing szabdlyozdsa az Eurdpai Unioban

Az Europai Unid Bizottsaga felismerte problémaként a munkavallalok kiszolgaltatottsagat, amely
a hierarchikus szabalyozottsagbol adodik, kifejezésre juttatta, hogy elitéli a munkahelyi erdszakot
és zaklatast, valamint elismeri a kdlcsonos tiszteleten, az emberi méltosagon, valamint az egyenld
¢és megkiilonboztetésmentes bandsmdodhoz vald jogon alapulé munkakultura fontossagat.

Azon feliil, hogy nyilvanvaldan helyénval6 a sok lelki 6sszeomlasban szenvedé mobbing aldozat,
szakszerli, hozzaértd kezelése, olyan tdrvények, politikdk és intézkedések elfogadasat kell
elényben részesiteni, amelyek megtiltjak a munkahelyi mobbingot a biintetés terhe mellett. Az
olyan sokszinii szervezetek, mint a németorszagi Volkswagen mar alkalmazzak a mobbing elleni
politikat feleldsséget vallalva a tarsadalom tagjaként, iizleti partnerként és a munkabiztonsag,
egészségvédelem targykoreiben is a munkahelyen. Ezen Viselkedési alapelvek tajékoztatast és
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tamogatast nyujtanak mind a munkavallaloknak, mind a vezetdknek és igazgatosagi tagoknak a
magatartasi alapelvek meghatarozasaval a feladatokhoz, dontésekhez, egymassal valo
banasmodhoz, kiemelve az emberi jogok tiszteletben tartasat, a valosagnak megfeleld és nyilt
kommunikaciot, dontések szakmai kritériumok alapjan valé meghozasat, mely véleményiink
szerint jo kiindulo pontja lehetne a mobbing elleni kiizdelemnek. Bar til korai lenne megmondani,
hogy az ilyen politikak milyen hatassal lesznek a jelenség el6fordulasara, ha lesz ilyen (Leymann —
Anneli 1996).

Mar most torekvések vannak arra nézve, hogy unios jogi aktusok keretén beliil szabalyozzak ezt
a kérdést a legalapvetobb legnagyobb sullyal rendelkezd Eurdpai Unid Alapjogi Chartdjatol
kezd6ddéen, melynek 1. cikke kimondja, hogy ,,Az emberi méltosdag sérthetetlen. Tiszteletben kell
tartani, és védelmezni kell.”, a 31. cikke rogziti, hogy ,, Minden munkavallalonak jog van az
egészséget, biztonsagat és méltosagat tiszteletben tarto munkafeltételekhez. ”, a munkavallalok
munkahelyi biztonsaganak és egészségének javitasat 0Osztonzé intézkedések beleértve a
pszichoszocialis kockazatokat is. A Foglalkoztatasi és Szocialis Bizottsag Jelentése siirgeti a
tagallamokat, hogy figyeljenek a munkahelyi zaklatas problémaira és vegyék figyelembe ezt a
kérdést nemzeti jogszabalyaikban, vagy mas intézkedések révén. A foglalkoztatas és a
munkavégzés soran alkalmazott egyenlé banasmod altalanos kereteinek létrehozasardl szolo
2000/43/EK iranyelv (faji egyenlOségi iranyelv) vildgosan és részletesen meghatarozza a
megkiilonboztetés fogalmat. Mind a zaklatds, mind a megkiillonboztetésre adott utasitas
megkiilonboztetésnek mindsiil. A zaklatas fogalmat a Tandcs 2000/43/EK irdnyelv 2. cikk (3)
bekezdése hatarozza meg, az (1) bekezdés értelmében a zaklatas megkiilonboztetésnek mindsiil,
amikor faji, vagy etnikai szarmazashoz kapcsolddo nem kivant magatartas torténik azzal a céllal
vagy hatassal, hogy egy személy méltosagat sértse, és megfélemlitd, ellenséges, megalazo,
megszégyenitd vagy tamadd kornyezetet alakitson ki. A Tanacs 2000/78/EK iranyelve
(foglalkoztatasi egyenldségi iranyelv) a foglalkoztatas és a munkavégzés soran alkalmazott
egyenlé banasmod altalanos kereteinek létrehozasarol, melynek célja annak biztositdsa, hogy
vallas, vagy meggy6z0dés, fogyatékossag, életkor, vagy szexualis iranyultsag alapjan a
munkahelyen mindenki egyenlé banasmodban részesiiljon, és ne szenvedjen hatranyos
megkiilonboztetést. Az iranyelv hatalya kiterjed mind a kozvetlen diszkriminaciora és a kdzvetett
diszkrimin4ciora.

Kozosségi stratégiakat alkottak. Az unids szintll szocidlis partnerek keretmegallapodast kotottek
a munkahelyi zaklatasrdl és er6szakrol (European Commission 2020). Melynek célja, hogy
novelje a munkaltatok, munkavallalok és képviseldik tudatossagat és megértését a munkahelyi
zaklatassal és erdszakkal kapcsolatban, valamint cselekvés-orientalt keretet biztositson a
munkaadok, munkavallalok és képviseldik szamara a munkahelyi zaklatassal és erdszakkal
kapcsolatos problémak azonositasara, megelézésére és kezelésére. A megallapodas 3. szakasza
meghatarozza a zaklatds fogalmat: ,,zaklatis akkor fordul elé, amikor egy vagy tébb
munkavallalot vagy vezetét munkaval kapcsolatos helyzetben ismétlodéen és szandékosan
sertegetnek, megfenyegetnek és/vagy megalaznak.” Valamint a megallapodas azt is rogziti, hogy
,,a zaklatast és erdszakot egy vagy tobb vezeté vagy munkavallalo idézheti el6 azzal a céllal vagy
szandékkal, hogy a vezetd vagy munkavallalo méltésagan csorbdt ejtsen, ami kihat egészségére,
és/vagy ellenséges munkakornyezetet alakit ki.”

Zaré gondolatok
Ma Magyarorszagon, ha valaki mobbing cselekmény aldozata, az Alapvetd Jogok Biztosdnak
Hivataldhoz, Egyenl6 Banasmoédért Felelds Fdigazgatosaghoz fordulhat. Amint kifejtettik a

tanulmany elején, akkor tényallasszerti a zaklatas fogalma ma a magyar jogrendben, ha az 4ldozat
védett tulajdonsaggal rendelkezik. Mint lathattuk, a mobbing cselekmények kore ennél sokkal
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tigabb, barmely munkavallalot érintheti. Amennyiben nem 4ll fenn védett tulajdonsag,*® vagy
nem bizonyitott,>” a munkahelyi zaklatds tényalldsa nem allapithat6 meg, ekkor nyilik meg a
lehetéség az altalanos magatartasi kovetelmények, a joggal valo visszaélés, az egyiittmiikddési
kdtelezettség, a johiszemi és tisztességes eljaras kovetelménye, vagy végsé soron az emberi
méltosag megsértésének vizsgalatara. Nincs a mobbing tarsadalmi jelenségére konkrét védelem.
Amint latjuk a magyar jogrendszerben elhelyezkeddé munkahelyi zaklatas fogalma az Unids
Szabalyzas tekintetében megfelel a 2000/43/EK faji egyenléségi ¢és 2000/78/EK
foglalkoztatasi egyenldségi iranyelveknek, de nem 1ép tovabb. A fentieckre vald tekintettel
azonban latnunk kell azt, hogy az Eurdpai Uniods szabalyozas egy sokkal tagabb keretet biztosit
a munkahelyi zaklatas fogalménak és jogdogmatikai szempontbol torténd elhelyezkedésének
kialakitdsara. A védelem ezen hidnya azt eredményezi, hogy azokban az esetekben, ahol
mobbing éri a munkavallalot, csorbulnak a tisztességes munka megvaldosulasanak bizonyos
kovetelményei, kiillondsen az egészséget nem veszélyeztetd és biztonsagos munkakdrnyezet
kovetelménye. A mobbingnak az egészségre, a munkaltaté csokkend hatékonysagara,
teljesitményére, végsd soron a gazdasagra nézve karos hatasai mutatkoznak meg, melyre
érdemes odafigyelni véleményiink szerint.
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