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Abstract

Workplace mobbing and psychological harassment represent one of the most significant psychosocial
risk factors in modern organizations. The phenomenon cannot be interpreted merely as an interpersonal
conflict but rather as a complex organizational and societal problem with serious health and economic
consequences. Persistent psychological harassment may trigger severe health-related processes affecting
both the mental and physical condition of employees, while indirectly generating substantial economic
losses for organizations and national economies.

The aim of this study is to provide a multidisciplinary overview of the health and economic
consequences of workplace mobbing, with particular emphasis on the physiological mechanisms of
chronic stress, the development of mental and psychosomatic disorders, and their impact on
organizational performance. Using a theoretical review approach, the paper analyses relevant
international and Hungarian literature to examine the role of psychosocial risks in the deterioration of
human capital.

The analysis highlights that workplace mobbing significantly reduces productivity through absenteeism,
presenteeism, and increased employee turnover, thereby creating considerable organizational costs. The
study concludes that addressing workplace mobbing is not only an ethical and legal responsibility but
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also a fundamental prerequisite for sustainable employment, employee well-being, and economic
competitiveness.

Keywords: workplace mobbing, psychosocial risk, workplace stress, mental health, human capital,
organizational performance

JEL codes: 110, J28, M12, M54

Absztrakt

A munkahelyi mobbing és pszichoterror a modern szervezetek egyik legjelentésebb pszichoszocialis
kockazati tényezdje, amely nem csupan interperszondlis konfliktusként értelmezhetd, hanem komplex
szervezeti és tarsadalmi problémaként jelenik meg. A tartés pszichologiai zaklatds sulyos
egészségkarosodasi folyamatokat indithat el, amelyek kozvetleniil hatnak a munkavallalok mentalis és
fizikai allapotara, valamint kozvetetten jelents gazdasagi veszteségeket generdlnak a szervezetek és a
nemzetgazdasag szamara.

A tanulmany célja a munkahelyi mobbing egészségiligyi és gazdasagi kovetkezményeinek
multidiszciplinaris attekintése, kiilonos tekintettel a kronikus stressz korélettani mechanizmusaira, a
mentalis és pszichoszomatikus megbetegedések kialakulasara, valamint ezek szervezeti teljesitményre
gyakorolt hatasara. A kutatas elméleti attekintés modszerével elemzi a relevans nemzetkozi és hazai
szakirodalmat, bemutatva a pszichoszocidlis kockazatok szerepét a humantdke értékének
csokkenésében.

Az elemzés ramutat arra, hogy a munkahelyi pszichoterror a termelékenység csokkenésén, az
absenteeism ¢és presenteeism jelenségein, valamint a fluktuacié ndvekedésén keresztiil jelentds
szervezeti koltségeket okoz. A tanulmany kovetkeztetése szerint a mobbing kezelése nem csupan etikai
és jogi kérdés, hanem a fenntarthatdo foglalkoztatds, a munkavallaloi jollét és a gazdasagi
versenyképesség alapvetd feltétele.

Kulcsszavak: munkahelyi mobbing, pszichoszocialis kockazat, munkahelyi stressz, mentalis
egészség, humantdke, szervezeti teljesitmény

JEL-kédok: 110, J28, M12, M54

1. Bevezetés

A modern munkahelyi kdrnyezetben a pszichoszocialis kockazatok egyre meghatarozobb szerepet
jatszanak a munkavallalok egészségi allapotanak, jollétének és munkaképességének alakulasdban. A
globalizacio, a szervezeti 4atalakulasok, a fokozodo teljesitményelvarasok ¢€s a bizonytalan
foglalkoztatasi viszonyok kovetkeztében a munkahelyi stresszorok jelentds mértékben novekedtek az
elmult évtizedekben (Leka, Griffiths, & Cox, 2003; Harvey et al., 2017). A pszichoszocialis kockazatok
koziil kiemelt figyelmet kap a munkahelyi mobbing vagy pszichologiai zaklatas jelensége, amely a
szervezeti mikodés egyik legsulyosabb interperszonalis problémajaként jelenik meg a
szakirodalomban.

A munkahelyi mobbing fogalmat a szervezeti viselkedéskutatdsdban Heinz Leymann munkassaga
alapozta meg, aki a jelenséget olyan szisztematikus €s tartds pszicholdgiai tdmadéassorozatként irta le,
amely hosszabb id6n keresztiil iranyul egy adott munkavallalo ellen, és amelynek kovetkeztében az
érintett tehetetlen és kiszolgaltatott helyzetbe keriil (Leymann, 1990, 1996). A mobbing nem tekinthetd
egyszeri konfliktusnak vagy munkahelyi nézeteltérésnek; sokkal inkabb egy hosszan fennallo, ismétl6do
¢s strukturalis jelenség, amely a szervezeti kapcsolatok torzulasahoz és az érintett személy pszicholdgiai
marginalizacidjahoz vezet (Einarsen, Hoel, Zapf, & Cooper, 2020).
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A nemzetkdzi kutatdsok szerint a munkahelyi zaklatds széles korben elterjedt jelenség a modern
szervezetekben. A kiilonbozé eurdpai felmérések alapjan a munkavallalok jelentds része szdmolt be
arrol, hogy palyafutdasa soran tapasztalt tartds pszichologiai zaklatast vagy ellenséges munkahelyi
viselkedést (Hoel, Cooper, & Faragher, 2001; Nielsen & Einarsen, 2012). A jelenség kiilondsen
problematikus azért, mert nem csupdn a szervezeti kapcsolatok romlasdhoz vezet, hanem komoly
egészségligyi kovetkezményekkel is jar.

A munkahelyi mobbing és a munkavallalok egészségi allapota kdzotti kapesolat a munkapszicholdgiai
¢és foglalkozés-egészségligyi kutatdsok egyik legjobban dokumentalt teriiletének tekinthetd. Szamos
empirikus vizsgalat igazolta, hogy a tartés munkahelyi zaklatas er6sen Osszefligg a mentalis egészség
romlasaval, kiilonosen a depresszid, a szorongas €s a poszttraumas stressz tiineteinek megjelenésével
(Matthiesen & Einarsen, 2004; Verkuil, Atasayi, & Molendijk, 2015). A zaklatas aldozatai gyakran
szdmolnak be alvaszavarokrol, kimeriiltségr6l, koncentraciés nehézségekrdl ¢és egyéb
pszichoszomatikus tiinetekrol, amelyek jelent6sen rontjak életmindségiiket €s munkateljesitményiiket.

A munkahelyi stressz és a kronikus pszichés terhelés hosszi tdvon fizioldgiai folyamatokat is
befolyasolhat. A tartds stressz aktivalja a hipotalamusz—hipofizis—mellékvese tengely miikodését, amely
a kortizolszint tartos emelkedéséhez vezet, €s szamos egészségkarositd folyamat kialakulasaban jatszhat
szerepet (Kivimaki et al., 2006). A kutatasok szerint a kedvezétlen pszichoszocialis munkakdrnyezet
Osszefiiggésbe hozhaté a kardiovaszkularis betegségek, a kronikus stresszreakciok és egyes
pszichoszomatikus megbetegedések kialakulasaval is (Stansfeld & Candy, 2006; Bonde, 2008).

A munkahelyi zaklatas egészségiigyi kovetkezményei nem csupan egyéni szinten jelentkeznek, hanem
a munkavallalok munkaképességére és jollétére is jelentds hatassal vannak. A kronikus stressz és a
mentalis problémak gyakran vezetnek a munkateljesitmény romlasdhoz, a motivaci6 csokkenéséhez és
a munkahelyi elkotelezodés gyengiiléséhez (Bakker & Demerouti, 2017). A munkavallalok egészségi
allapotanak romlasa kiillonb6z6 formakban jelenhet meg a szervezeti miikodésben, példaul
betegallomany, csokkent munkavégzési képesség vagy fokozott pszichés kimeriiltség forméajaban
(Aronsson, Gustafsson, & Dallner, 2000).

A munkahelyi mobbing jelensége ezért nem csupan interperszonalis konfliktusnak vagy szervezeti
kommunikacids problémanak tekinthetd, hanem olyan komplex pszichoszocialis kockazatnak, amely a
munkavallalok mentéalis és fizikai egészségét egyarant veszélyezteti. A szervezetek szamara a
munkavallalok egészségi allapotanak meglOrzése és a pszichologiai biztonsag megteremtése egyre
inkabb a fenntarthato és egészséges munkakornyezet kialakitasanak alapfeltételévé valik (Schaufeli &
Taris, 2014; Nielsen & Einarsen, 2018).

A jelen tanulmany célja a munkahelyi mobbing egészségiigyi hatdsmechanizmusainak elméleti
attekintése, kiillonos tekintettel a kronikus stressz, a mentalis zavarok és a pszichoszomatikus
megbetegedések kialakulasara. A tanulmany a relevans nemzetkozi és hazai szakirodalom szintézisével
kivan hozzajarulni a munkahelyi pszichoszocialis kockazatok mélyebb megértéséhez, valamint
ramutatni arra, hogy a munkahelyi zaklatas kezelése a munkavallaloi egészség megoOrzésének és a
fenntarthat6 szervezeti mitkodésnek egyarant fontos feltétele.

2. A munkahely1 mobbing elméleti keretei

A munkahelyi mobbing jelensége az elmult évtizedekben a szervezetpszicholdgia, a munkaszociologia
¢s a foglalkozas-egészségiigy egyik legfontosabb kutatasi teriiletévé valt. A nemzetkdzi szakirodalom a
jelenséget kiillonbozé fogalmakkal irja le — példaul workplace bullying, workplace harassment vagy
mobbing —, azonban ezek kdzos jellemzbje a tartds, ismétlédé és ellenséges viselkedési mintazat, amely
egy munkavallalot vagy munkavallaléi csoportot érint (Einarsen et al., 2020).

A mobbing kutatasanak egyik meghatarozé alakja Heinz Leymann volt, aki a jelenséget a munkahelyi
pszicholodgiai terror egyik formajaként irta le. Meghatarozasa szerint a mobbing olyan szisztematikus
kommunikacids és viselkedési folyamat, amely hosszabb idén keresztiil — altalaban legalabb hat
hénapon at — iranyul egy adott személy ellen, és amelynek kdvetkeztében az érintett munkavallalo
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fokozatosan marginalizalodik a szervezeten beliil (Leymann, 1990; Leymann, 1996). A jelenség egyik
legfontosabb sajatossaga az ismétlodés és a tartossdg, amely megkiilonbozteti az egyszeri
konfliktushelyzetektdl vagy a munkahelyi vitaktol.

A kés6bbi kutatdsok tovabb finomitottdk a definicios kereteket. Einarsen és munkatdrsai szerint a
munkahelyi zaklatds olyan negativ cselekedetek sorozata, amelyek rendszeresen és hosszabb id6n
keresztiil iranyulnak egy munkavallalo ellen, és amelyek soran az érintett személy nehezen tudja
megvédeni magat az erdviszonyok egyensulytalansaga miatt (Einarsen et al., 2009; Einarsen et al.,
2020). A definici6 kulcsfontossagl eleme tehat a hatalmi aszimmetria, amely miatt az dldozat gyakran
kiszolgaltatott helyzetbe keriil.

A szervezeti viselkedés kutatasaban a mobbing jelenségét gyakran kiilonboz6é viselkedési formakon
keresztiil operacionalizaljak. A Negative Acts Questionnaire (NAQ) példdul olyan viselkedéseket
vizsgal, mint a megalazas, az informaciok visszatartdsa, a munkaval kapcsolatos tulzott kritika, a tarsas
izolacio vagy a szakmai hitelesség alaasasa (Notelaers & Einarsen, 2013). Ezek a viselkedési formak
onmagukban gyakran nehezen azonosithatok jogsértésként, azonban tartdés fennallasuk esetén stlyos
pszichologiai kovetkezményekkel jarhatnak.

A munkahelyi zaklatas kialakulasdnak magyarazatara tobb elméleti modell is sziiletett. Az egyik
leggyakrabban hivatkozott megkozelités a szervezeti kornyezet szerepét hangsulyozza. Salin (2003)
szerint a mobbing megjelenése szorosan Osszefiigg a szervezeti strukturaval, a vezetési stilussal és a
munkakdrnyezet pszichoszocialis jellemzoivel. Az olyan tényezOk, mint a magas munkaterhelés, a
bizonytalan szerepkordk, a rossz kommunikacié vagy a gyenge vezet6i kontroll kedvezd feltételeket
teremthetnek a zaklat6 viselkedési mintdk kialakulasahoz.

Hasonlo kovetkeztetésekre jutottak Baillien és munkatarsai is, akik szerint a munkahelyi konfliktusok
eszkalacidja gyakran vezethet tartos zaklatasi folyamatokhoz. Kutatasuk ramutat arra, hogy a kezdetben
szakmai jellegli konfliktusok idével személyes jellegli tamadasokba fordulhatnak at, kiilonosen akkor,
ha a szervezetben hianyoznak a hatékony konfliktuskezelési mechanizmusok (Baillien et al., 2009). A
konfliktusok eszkalacioja soran a negativ interakciok egyre gyakoribba és intenzivebbé valhatnak, ami
fokozatosan pszicholdgiai zaklatassa alakulhat.

A szervezeti kdrnyezet mellett az egyéni és csoportdinamikai tényezok is fontos szerepet jatszanak a
mobbing kialakuldsaban. A kutatasok szerint a zaklatd viselkedés gyakran kapcsolodik a versengd
szervezeti kultirahoz, az erés hierarchikus strukturakhoz vagy a nem megfeleld vezetdi kontrollhoz
(Zapf, Knorz, & Kulla, 1996). A nem megfelel szervezeti klima kedvezhet az agressziv vagy ellenséges
viselkedési mintak megjelenésének, kiillonosen akkor, ha a szervezet nem rendelkezik vilagos normakkal
a munkahelyi viselkedésre vonatkozoan.

A modern munkapszicholdgiai kutatdsok egyre inkabb hangsulyozzak a pszichoszocialis
munkakornyezet jelentoségét a munkavallalok egészségi allapotanak alakulasaban. A Job Demands—
Resources modell példaul ramutat arra, hogy a talzott munkaterhelés, a szerepkonfliktusok és a
szervezeti tamogatas hianya jelent0s pszichologiai terhelést jelenthet a munkavallalok szamara (Bakker
& Demerouti, 2017). Amennyiben ezek a stresszorok tartésan fenndllnak, hozzéjarulhatnak a
munkahelyi konfliktusok és zaklatasi helyzetek kialakulasahoz.

A munkahelyi mobbing kutatasa tehat egyértelmiien ramutat arra, hogy a jelenség nem csupan egyéni
viselkedési problémaként értelmezhetd, hanem komplex szervezeti és pszichoszocialis folyamatként. A
zaklatas kialakulasa gyakran tobb tényez06 egyiittes hatasanak eredménye, amelyben a szervezeti kultara,
a vezetési gyakorlat és a munkakornyezet jellemzo6i egyarant szerepet jatszanak (Nielsen & Einarsen,
2018). A nemzetkozi szakirodalom alapjan a munkahelyi mobbing hatasai komplex pszichologiai és
egészségligyi mechanizmusokon keresztiil érvényesiilnek. A kutatasok ramutatnak arra, hogy a
pszichoszocidlis stressz, a bioldgiai stresszmechanizmusok €s a mentélis egészség romldsa szorosan
Osszefligg a munkavallalok munkaképességének és munkahelyi jollétének alakulasaval (Nielsen &
Einarsen, 2012; Bakker & Demerouti, 2017; Verkuil et al., 2015). A tanulmany elméleti modellje
integralt modon szemlélteti a munkahelyi mobbing egészségligyi és szervezeti hatasmechanizmusat,
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valamint azokat a medialé és moderald tényezoket, amelyek befolydsoljak a folyamatok alakulasat (1.

abra).

A munkahelyi mobbing integralt kutatasi modellje

Mediatorok
(pszicholdgiai mechaniznusok)

» Krénikus stressz
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(védo és erdsitod tényezok)

Szervezeti tényezok
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1. abra: A munkahelyi mobbing egészségiigyi és szervezeti hatasmechanizmusanak integralt
koncepcionalis modellje
Forras: sajat szerkesztés Einarsen et al. (2020), Nielsen & Einarsen (2012), Bakker & Demerouti (2017)
és Verkuil et al. (2015) alapjan.

3. A munkahelyi mobbing egészségligyi hatdsmechanizmusa

A munkahelyi mobbing hatdsainak vizsgalata a foglalkozas-egészségligy €s a munkapszichologia egyik
kiemelt kutatasi teriiletévé valt az elmult évtizedekben. A kutatasok egyértelmiien ramutatnak arra, hogy
a tartos pszichologiai zaklatds nem csupan a munkavallalok pszichés jollétét érinti, hanem komplex
fiziologiai és mentalis egészségkarosodasi folyamatokat indithat el (Einarsen et al., 2020; Nielsen &
Einarsen, 2012). A munkahelyi mobbing tehat olyan kronikus stresszor, amely hosszi tavon jelentds
egészségligyi kovetkezményekkel jarhat.

3.1 Kronikus stressz és a neuroendokrin rendszer mukodése

A munkahelyi mobbing egyik legfontosabb bioldgiai kvetkezménye a tartds stresszreakcio kialakulasa.
A stresszre adott szervezeti valasz kozponti eleme a hipotalamusz—hipofizis—mellékvese tengely (HPA-
tengely) aktivacidja, amely a kortizol nevil stresszhormon fokozott termelédéséhez vezet. RGvid tavon
ez a mechanizmus adaptiv szerepet tolt be, azonban tartos aktivacidja szdmos egészségkarosito folyamat
kialakulasahoz jarulhat hozza (Kiviméki et al., 2006).

A kronikus stressz hosszl tavon az tigynevezett allosztatikus terhelés novekedéséhez vezet, amely az
immunrendszer gyengiilésével, gyulladasos folyamatokkal ¢és az idegrendszer milkodésének
megvaltozasaval jarhat. A tartos stresszhatas kovetkeztében megndhet a kardiovaszkularis betegségek,
példaul a magas vérnyomas és a szivkoszortér-betegség kialakulasanak kockazata is (Stansfeld &
Candy, 2006). A kedvezéltlen pszichoszocialis munkakornyezet ezért a modern epidemioldgiai
kutatasok szerint az egyik fontos kockazati tényez0 a kronikus betegségek kialakulasaban.
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A munkahelyi zaklatés kiilondsen intenziv stresszforrasnak tekinthetd, mivel a fenyegetettség érzése
gyakran tartosan fennall. A zaklatds dldozatai gyakran szamolnak be allandd készenléti allapotrol,
fokozott szorongasrol és tartos fesziiltségrol, amelyek hosszu tavon jelentésen megterhelik a szervezet
stresszszabalyozo rendszereit (Harvey et al., 2017).

3.2 Mentalis egészség ¢€s pszicholdgiai kovetkezmények

A munkahelyi mobbing egyik leggyakrabban vizsgalt kovetkezménye a mentalis egészség romlasa.
Szamos kutatds kimutatta, hogy a zaklatds dldozatai korében jelentésen magasabb a depresszio, a
szorongasos zavarok és a pszichés distressz el6forduldsa (Niedhammer et al., 2013; Verkuil et al., 2015).
A tartos pszichologiai nyomas hatasara a munkavallalok gyakran tapasztalnak érzelmi kimeriiltséget,
motivaciovesztést és fokozott pszichologiai sériilékenységet.

A mobbing kiilondsen stlyos pszichés kdvetkezménye lehet a poszttraumds stressz zavar (PTSD)
kialakulasa. Kutatasok kimutattak, hogy a munkahelyi zaklatas aldozatai gyakran hasonld tiineteket
mutatnak, mint mas traumatikus eseményeket atélt személyek. Ezek koz¢ tartozhatnak az intruziv
emlékek, a traumatikus események tjraélése, az elkeriild viselkedés és az allandd készenléti allapot
(Matthiesen & Einarsen, 2004).

A mentalis egészség romlasa a munkavallalok életmindségére is jelents hatassal van. A tartds
pszichologiai terhelés gyakran vezet alvdszavarokhoz, koncentracids problémdkhoz ¢€s érzelmi
instabilitashoz, amelyek tovabb erdsithetik a pszichés distressz allapotat. A kutatasok szerint a zaklatas
aldozatai korében gyakoribb a kiégés (burnout) és a munkaval kapcsolatos elégedetlenség is (Bakker &
Demerouti, 2017).

3.3 Pszichoszomatikus ¢€s fizikai egészségiigyi kovetkezmények

A munkahelyi mobbing hatasai nem korlatozoédnak a mentalis egészségre, hanem szamos fizikai és
pszichoszomatikus tiinet megjelenésével is 0sszefiiggésbe hozhatok. A tartds stressz hatasara a szervezet
kiilonb6z0 rendszerei érintetté valhatnak, ami valtozatos egészségiigyi problémak kialakulasahoz
vezethet.

A kutatdsok szerint a zaklatds aldozatai gyakran szamolnak be fejfajasrol, emésztérendszeri
panaszokrol, izomfesziiltségrol és kronikus faradtsagrol. Ezek a tiinetek sok esetben pszichoszomatikus
eredetliek, vagyis a pszichés stressz testi formaban torténé megjelenését jelentik (Bonde, 2008). A tartos
stresszreakciok az immunrendszer miikodését is befolyasolhatjak, ami fokozott fogékonysagot
eredményezhet kiillonb6zo betegségekkel szemben.

A foglalkozéas-egészségiligyi kutatasok azt is kimutattdk, hogy a kedvezdtlen pszichoszocialis
munkakdrnyezet Osszefiiggésbe hozhatd a hosszi tavi egészségromlassal és a kronikus betegségek
kialakulasaval. A tartos stressz példaul novelheti a sziv- és érrendszeri betegségek kockazatat, valamint
hozzajarulhat az anyagcsere-rendszer miikddésének zavaraihoz is (Kiviméki et al., 2006).

A munkahelyi mobbing tehat komplex egészségiigyi kovetkezményekkel jarhat, amelyek egyarant
érintik a mentalis és fizikai egészséget. A jelenség hosszll tava hatasai ezért nem csupan egyéni szinten
jelentkeznek, hanem a munkavallalok munkaképességére, jollétére és a szervezeti mitkodésre is jelentds
hatéassal lehetnek. A pszichoszocialis kockazatok megfeleld kezelése ezért a modern munkahelyi
egészségvédelem egyik alapveto feladatava valt.

4. A munkahelyi mobbing hatasa a munkaképességre €s a
munkahelyi jollétre

A munkahelyi mobbing egészségiligyi kovetkezményei szorosan Osszefiiggnek a munkavallalok
munkaképességének ¢és munkahelyi jollétének alakuldsaval. A tartdés pszichologiai zaklatas
kovetkeztében kialakuld mentalis ¢és fizikai egészségkarosodas jelentésen befolyasolhatja a
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munkavallalok teljesitményét, motivacidjat és szervezeti elkotelezdését. A munkapszicholdgiai
kutatasok szerint a kedvezdtlen pszichoszocialis munkakornyezet az egyik legfontosabb tényezd a
munkavallaldi jollét romlasaban és a munkahelyi stressz kialakulasaban (Schaufeli & Taris, 2014).

A munkahelyi zaklatds dldozatai gyakran szamolnak be cs6kkent munkateljesitményr6l, koncentracids
nehézségekrdl és fokozott pszichés kimeriiltségrol. A tartds stressz hatdsara a munkavallalok kognitiv
er6forrasai nagymértékben a fenyegeto helyzetek kezelésére 6sszpontosulnak, ami csokkenti a hatékony
munkavégzéshez sziikséges figyelmi és mentalis kapacitasokat (Nielsen & Einarsen, 2012). Ennek
kovetkeztében a munkavallalok gyakran nehezen tudnak a feladataikra koncentrdlni, ami hosszabb
tavon a munkateljesitmény romlasahoz vezethet.

A munkavallaloi jollét csokkenése gyakran egyiitt jar az érzelmi kimeriiltség és a kiégés tiineteinek
megjelenésével. A kiégés olyan pszicholdgiai allapot, amely az érzelmi kimeriiltség, a deperszonalizacio
munkahelyi zaklatas jelentds szerepet jatszhat a kiégés kialakulasaban, mivel a tartoés pszicholdgiai
terhelés jelentdsen csokkenti a munkavallalok pszicholdgiai er6forrasait (Bakker & Demerouti, 2017).

A munkahelyi mobbing a munkavallalok szervezeti elkotelezodését is jelentosen befolyasolhatja. Az
ellenséges vagy tadmogatd 1égkortdl mentes munkakornyezet gyengitheti a munkavallalok
biztonsagérzetét és csokkentheti a szervezet iranti lojalitast. A kutatdsok szerint a zaklatas aldozatai
gyakran tapasztalnak csokkent szervezeti elkotelezddést €s fokozott kilépési szandékot, ami hosszabb
tavon a szervezeti stabilitast is veszélyeztetheti (Salin, 2003; Nielsen & Einarsen, 2018).

A munkahelyi jollét romlasa gyakran vezet kiillonb6zé munkavégzési problémak megjelenéséhez is. A
munkavallalok egészségi allapotanak romlasa miatt novekedhet a betegallomanyok szama, valamint
gyakoribba valhat a csokkent hatékonysagi munkavégzés jelensége. A szakirodalomban ezt a jelenséget
gyakran presenteeism fogalmaval irjak le, amely arra utal, hogy a munkavallal6 fizikailag jelen van a
munkahelyén, azonban egészségi vagy pszichés problémai miatt nem képes teljes kapacitassal dolgozni
(Aronsson et al., 2000).

A munkahelyi mobbing kdvetkezményei a munkavallalok szocialis kapcsolatait is érinthetik. A zaklatas
aldozatai gyakran tapasztalnak tarsas izolaciot és csokkent munkahelyi tdmogatast, ami tovabb
sulyosbithatja a pszichologiai distressz allapotat. A tarsas tamogatas hidnya kiilondsen fontos tényezo
lehet a stresszkezelés szempontjabol, mivel a tAmogatdé munkahelyi kapcsolatok jelentds véddfaktorként
mikddhetnek a pszichés terheléssel szemben (Leka et al., 2003).

A modern munkapszichologiai megkozelitések hangstlyozzak, hogy a munkavallalok egészsége és
jolléte szorosan Osszefiigg a szervezeti kornyezet mindségével. Az olyan szervezeti tényezok, mint a
tamogatd vezetés, a vilagos kommunikacio €s a pszichologiai biztonsag megteremtése hozzajarulhatnak
a kedvez6bb munkakoérnyezet kialakitdsdhoz és a pszichoszocialis kockazatok csokkentéséhez
(Schaufeli & Taris, 2014).

Osszességében megallapithato, hogy a munkahelyi mobbing jelentds hatdssal van a munkavéllalok
munkaképességére és munkahelyi jollétére. A tartoés pszicholdgiai zaklatas kovetkeztében kialakulo
egészségkarosodas €s pszichés terhelés hosszi tdvon nemcsak az egyének életmindségét rontja, hanem
a szervezeti mikodés stabilitasat is befolyasolhatja. A pszichoszocidlis kockéazatok kezelése ezért a
modern szervezetek egyik kiemelt feladatava valt, amely a munkavallaloi egészségvédelem és a
fenntarthat6 munkakdrnyezet kialakitasanak alapvetd eleme.
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A munkahelyi mobbing hatdsa a munkaképességre és a munkahelyi jéllétre

Munkahelyi mobbing

4

» Egészségkirosodas \l Kozvetlen hatasok

(Fizikai és mentalis)

Kovetkezmények

» Erzelmi kimertltség és kiégés [N » Presenteeism
(Csokkent teljesitménnyel valo jelenlét)

» Kilépési szindék és fluktudcié

» Alacsony munkahelyi elégedettség

2. abra: A munkahelyi mobbing hatasa a munkaképességre és a munkahelyi jollétre
Forras: sajat szerkesztés Nielsen & Einarsen, 2012; Bakker & Demerouti, 2017 alapjan

Az abra a munkahelyi mobbing munkaképességre és munkahelyi jollétre gyakorolt hatasanak folyamatat
szemlélteti. A modell kiindulopontja a tartdés munkahelyi pszichologiai zaklatas, amely kronikus
stresszhelyzetet idéz el a munkavallalok szadmara. A hosszan fennéllo stresszreakciok kovetkeztében
fizikai és mentalis egészségkarosodas alakulhat ki, amely kdzvetleniil befolydsolja a munkavallalok
pszichologiai allapotat és munkavégzési képességét.

A modell k6zépso szakasza azokat a kozvetlen hatdsokat mutatja be, amelyek a munkavallaloi mitkodés
szintjén jelentkeznek. Ide tartozik a csokkent munkateljesitmény, az érzelmi kimeriiltség €s a kiégés, a
szervezeti elkotelez6dés gyengiilése, valamint a munkahelyi tarsas kapcsolatok romlasa és az izolacio.
Ezek a folyamatok jelentdésen rontjdk a munkavallalok munkahelyi jollétét és pszicholdgiai
biztonsagérzetét.

A modell utolsé szintje a szervezeti miikkddésben megjelend kdvetkezményeket szemlélteti. A romld
egészségi allapot és a csokkend jollét gyakran vezet tappénzes hianyzasokhoz, illetve a csokkent
teljesitménnyel torténd munkavégzés jelenségéhez (presenteeism). Emellett a munkavallalok kdrében
novekedhet a kilépési szandék és a fluktuacid, valamint csokkenhet a munkahelyi elégedettség.

Az abra 0sszességében arra mutat ra, hogy a munkahelyi mobbing hatasai nem korlatozédnak az egyéni
pszichés allapotra, hanem a munkavallalok munkaképességét, jollétét és a szervezeti milkodés
stabilitasat egyarant befolyasoljak.

5. Kovetkeztetések ¢és javaslatok

A munkahelyi mobbing a modern szervezetek egyik legsulyosabb pszichoszocialis kockazati tényezdje,
amely a munkavallalok mentalis és fizikai egészségét egyarant veszélyezteti. A szakirodalom
egyértelmiien ramutat arra, hogy a tartds pszichologiai zaklatds komplex egészségkarosodasi
folyamatokat indithat el, amelyek a kronikus stressz neuroendokrin mechanizmusain, a mentalis zavarok
kialakuldsan és a pszichoszomatikus betegségek megjelenésén keresztiil fejtik ki hatasukat (Kiviméki et
al., 2006; Stansfeld & Candy, 2006; Verkuil et al., 2015). A kutatasi eredmények azt mutatjak, hogy a
munkahelyi zaklatas dldozatai korében jelentdsen magasabb a depresszio, a szorongas €s a poszttraumas
stressz tiineteinek eléforduldsa, ami hosszu tavon a munkaképesség romlasahoz és az életmindség
csokkenéséhez vezethet (Matthiesen & Einarsen, 2004; Niedhammer et al., 2013).
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A munkahelyi mobbing kdvetkezményei nem csupdn egyéni szinten jelennek meg, hanem a szervezeti
mikodés egészére is hatdssal vannak. A tartdés pszichologiai terhelés kovetkeztében romlik a
munkavallalok munkahelyi jolléte, csokken a szervezeti elkdtelezOdés és gyengiil a pszichologiai
biztonsadg érzete. A munkapszichologiai kutatasok szerint az ilyen jellegli stresszorok jelentdsen
csokkenthetik a munkavallalok mentélis er6forrdsait, ami a munkateljesitmény romlasahoz, a kiégés
tiineteinek megjelenéséhez és a munkaval kapcsolatos elégedetlenség novekedéséhez vezethet (Bakker
& Demerouti, 2017; Schaufeli & Taris, 2014).

A  munkahelyi mobbing hatasai kiilondsen erdteljesen jelennek meg a munkavallalok
munkaképességében és munkahelyi miikddésében. A tartds stressz és a mentalis egészség romlasa
gyakran vezet koncentracios problémakhoz, érzelmi kimeriiltséghez és csokkent munkateljesitményhez.
A szakirodalomban széles korben dokumentalt jelenség az ugynevezett presenteeism, amely sordn a
munkavallal6 fizikailag jelen van a munkahelyén, azonban egészségi vagy pszichés problémai miatt
nem képes teljes hatékonysaggal dolgozni (Aronsson et al., 2000). Ezzel parhuzamosan a
pszichoszocialis terhelés ndvekedése gyakran jar egyiitt a betegallomanyok szamanak emelkedésével és
a munkavallalok fokozott pszichés kimertiltségével.

A kutatasok egyértelmiien ramutatnak arra, hogy a munkahelyi mobbing kialakuldsa nem kizardlag
egyéni konfliktusok eredménye, hanem szorosan 0sszefiigg a szervezeti kornyezet jellemzoéivel is. Az
olyan tényezOk, mint a nem megfeleld vezetési gyakorlat, a bizonytalan szerepkordk, a magas
munkaterhelés vagy a szervezeti tamogatas hianya jelentés mértékben novelhetik a zaklato viselkedési
formak kialakulasanak kockazatat (Salin, 2003; Baillien et al., 2009). A szervezeti kultira és a vezetési
stilus ezért kulcsfontossagu szerepet jatszik a pszichoszocialis kockazatok megelézésében.

A modern szervezetek szamara ezért egyre fontosabba valik a munkavallaldi egészség és a pszicholdgiai
biztonsag tudatos védelme. A kutatasok szerint a tamogatd vezetés, az atlathato kommunikacio €s a
vilagos szervezeti normak jelentdsen csokkenthetik a munkahelyi zaklatas kialakulasanak kockazatat
(Einarsen et al., 2020; Nielsen & Einarsen, 2018). A konfliktuskezelési mechanizmusok fejlesztése, a
munkavallalok kozotti bizalom erdsitése €s a szervezeti tamogatas novelése hozzajarulhat egy
egészségesebb és biztonsagosabb munkahelyi kdrnyezet kialakitasahoz.

A pszichoszocialis kockazatok kezelése ezért a modern munkahelyi egészségvédelem egyik
kulcsfontossagu feladatava valt. A munkahelyi mobbing megel6zése nem csupan etikai vagy szervezeti
kérdés, hanem a munkavallalok egészségének és jollétének megérzéséhez is elengedhetetlen. A
kutatdsok alapjan megéllapithatd, hogy a tamogatd szervezeti kornyezet és a megfeleld vezetési
gyakorlat jelentés védofaktorként mitkddhet a pszicholdgiai zaklatds és a munkahelyi stressz karos
hatasaival szemben.

Osszességében elmondhatod, hogy a munkahelyi mobbing komplex és sokréti jelenség, amely a
munkavallalok mentalis és fizikai egészségét, valamint a munkahelyi jollétet egyarant befolyasolja. A
jelenség megértése és megelOzése ezért a szervezetpszichologia, a foglalkozas-egészségiigy és a
munkahelyi egészségvédelem ko6zos feladatava valt. A pszichoszocidlis kockazatok tudatos kezelése
hozzajarulhat a munkavallalok egészségének megdrzéséhez, a munkahelyi jollét javitasahoz és egy
fenntarthatobb, egészségesebb munkakornyezet kialakitasahoz.
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