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Absztrakt

A tanulmany fokuszaban a munkahelyi pszichoterror (mobbing) az altalanos jollét és a

reziliencia 6sszefliggései allnak, amely kéréskort autobuszvezetok korében vizsgaltam meg.

A mobbing jelensége napjainkban népszerti kutatasi téma a szervezetpszichologiaban, mivel
kovetkezményei mind az egyén, mind a szervezet szintjén rendkiviil karosak. A buszvezetdi

munkakor tobb pszichoszocidlis jellemzdje miatt is kockazatos lehet a mobbing szempontjabol.

A kutatasban 58 autobuszvezetd vett részt, akik egy harom kérddivbol (Negativ Inzultusok
Kérdéive, a WHO 5 Altalanos Jol-1ét Kérdéive és a Connor—Davidson 10 itemes Reziliencia

jegyzéke) allo kérddivesomagot toltottek ki.

A kutatasbol kidertilt, hogy a mintdban a munkahelyi terror érintettsége nem mutat 9sszefliggést
az altalanos jolléttel. Eredményeink azt is mutatjak, hogy a munkaval kapcsolatos mobbing

érintettség szignifikans kapcsolatban van az egyén megkiizdé képességével.

Konkluzioként megfogalmazhato, hogy a mobbing inzultusok hatasat arnyalhatja az adott
szervezeti kdzeg és kultura, illetve, hogy a reziliencia védéfaktorként szolgalhat a mobbing

kovetkezményeivel szemben.
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Bevezetés

A munkahelyi pszichoterror (munkahelyi zaklatas, illetve munkahelyi mobbing) az
elmult években intenziven kutatott témava valt a szervezetpszicholodgia teriiletén. Az intenziv
kutat6i érdeklodés oka, hogy a munkahelyi mobbing eléforduldsa mind az egyén, mind a
munkacsoport, mind pedig a szervezet szintjén kiemelkedden karos kovetkezményeket hoz
magaval.

Az érintett egyének szintjén a hossza id6n 4t kitartd, folyamatos munkahelyi zaklatasok
sok esetben pszichés és fizikai megbetegedésekkel jarnak egyiitt, amelyek tlinetei hosszatavon
fennallhatnak és végleges egészségligyi allapotvaltozasokat okozhatnak. Ennek elkeriilésére
szakszerl és hatékony szervezeti beavatkozasra van sziikség, amelyek segitik az aldozatta valt
munkavallalok jollétét visszaallitani, tovabba felvértezni ket a hasonld munkahelyi problémak
idedlisabb megkiizdési helytallasaval (Perger & Takéacs, 2017).

A kovetkezmények emellett a munkacsoportok €s szervezetek szintjén is észlelheték. A
mobbing ugyanis egy olyan konfliktusfolyamatot ir le, amely fokozatosan megbontja a csoport
¢s szervezet strukturajat, és negativan befolyasolja a munkaval vald -elégedettséget,
elkotelezOdést és a termelékenységet (Bedik & Ata, 2019). A munkahelyi pszichoterror
gyokeres megsziintetése nem csak a zaklatott munkavallalonak hasznos, hanem az egész
szervezetnek érdeke, mivel az egész munkahelyi struktirat és a vele egylitt a zaklatasban nem
részt vett, de a zaklatast figyelemmel kiséré dolgozok munkahelyi teljesitményét és
motivaciojat is leronthatjak (Bediik & Ata, 2019).

A fentiek alapjan latjuk, hogy kiterjedt problémardl és annak hataskorérdl van szo, és
bar e téma egyre nagyobb teret hodit a nyugati orszagok szervezetpszicholdgiai kutatasaiban,
hazankban eddig kevésbé¢ irdnyultak kutatisok e teriiletre, amelynek magyaridzata nagy
valoszinliséggel az lehet, hogy a kiilonb6z6 cégek nem szivesen vallaljak fel sajat berkeiken
beliil ezt a problémakort, igy annak megakadalyozasat sem tudjak végrehajtani. Ezen tényezok
miatt sok magyar munkavallalo szenvedhet kezeletlen munkahelyi inzultusok miatt (Perger &
Takéacs, 2017).

Jelen kutatds célja, hogy a munkahelyi pszichoterror jelenségét egy specialis
szakmacsoportban, autobuszvezetOk korében mérje fel. A vizsgalat fokuszaban az
autobuszvezetok mobbing-érintettségének mértéke mellett olyan kérdések allnak, hogy vajon
koriikben a pszichoterror inzultusok miképpen hatnak az altalanos jollétre, illetve milyen

kapcsolatot mutatnak az egyéni reziliencia mértékével.



Elméleti hattér
A pszichoterror fogalma

A munkahelyi pszichologiai zaklatasok fogalma Heinz Leymann pszichologus
kutatasaival valt ismertté az 1980-as években. Kiterjedt vizsgalatokat folytatott hazdjaban a
szervezeten beliili bantalmazasokrol, ezzel jelentdés adatmennyiséget hagyva egyrészt a
munkahelyi zaklatasok részletes meghatarozasardl, masrészt a svéd vallalatok teriiletspecifikus
adottsagairdl (Van Heugten, 2013).

Vizsgalatai soran a munkahelyen, az alkalmazottak korében torténd negativ kimeneteli
inzultusokat mobbingnak nevezte el, ezaltal a fogalmat els6ként alkalmazva emberi
viselkedésleirasra (Bediik & Ata, 2019). Kiilonb6zo nyelvteriileteken szamos elnevezése van a
munkahelyi elnyomé magatartasnak, azonban Magyarorszagon a munkahelyi pszichoterror
elnevezés a leghasznalatosabb (Perger & Takécs, 2017).

A munkahelyi pszichoterrorr6l akkor beszélhetiink, amikor egy szervezeten beliil arto
szandéku viselkedés torténik egy vagy tobb alkalmazott ellen (Perger & Takacs, 2017). Ezek a
szisztematikus tdmadasok eldszor az aldozatok ellen hasznalt ellenséges és pejorativ
kommunikécioban érhetdk tetten, majd ez beavatkozis hianyaban tovabb fajulhat a
kirekesztésen keresztiil a fizikai tettlegességig (Kaucsek & Simon, 1996a).

Akkortdl szamit tényleges munkahelyi bantalmazéasnak a pszichoterror, ha bizonyos
1d61 mérceéknek eleget tesznek a kiilonbozé zaklatasok megjelenései. Ha az elnyomo
magatartdsformak gyakorisdga majdnem mindennapos vagy hetente eléfordulé és legalabb 6
honapon keresztiil zajlik, akkor az inzultalt személyrdl nagy valdszinliséggel megéllapithato,
hogy mobbingot ¢l at (Leymann, 1990).

Emellett a mobbing iranydnak ismerete is elengedetleniil hangstlyos. Két vektorialis
fajtajat kiilonboztethetjiik meg, a vertikalis és a horizontalis mobbingot. A vertikalis vagy
masként hierarchikus mobbing irdnyultsaga két lehetdséget tartalmaz; érkezhet feliilrdl lefelé
vagy alulrdl folfelé. A leggyakoribb forma a hatalmi egyenldtlenségen alapulo feliilrdl lefelé
hato zaklatas, amelyeket a felettesek alkalmaznak beosztottjaikkal szemben. Ez az iranyfajta a
tarsadalmi presztizs féltésébdl, pozicioféltésbdl vagy a felsdvezetés vagy politikai kdrnyezet
altal kiildott utasitasokbol fakad. Ennek egy példaja lehet, amikor a vezetdk olyan feladatok
elvégzésére kényszeritik beosztottjaikat, amelyek messze tilmutatnak a munkakori leirdson,
vagy akar szembe mennek az alkalmazott erkdlcsi nézeteivel. A masik irdnytipus a horizontalis
mobbing, amely az azonos szintii beosztottak kozott jelenik meg féltékenység, irigység vagy

versengés altal hajtva. A horizontalisan végbemend bullying indittatasa lehet a sajat pozicio



féltése, igy a zaklatd a lehetséges vetélytarsra haruldo nyomas révén igyekszik bebiztositani sajat
statuszat, ekdzben ellehetetlenitve az aldozat hatékony, kiegyensulyozott munkavégzését

(Bediik & Ata, 2019).

A mobbing kifejezés eredete

A munkahelyi pszichologiai zaklatasok egyre sokasodd szakirodalmaval egylitt egyre
tobb szinonima-szo sziiletett a folyamat jeldléseként (Perger & Takacs, 2017). A jelenség
nemzetkdzileg legelterjedtebb fogalma a mobbing sz6 lett. A ,,mob” sz6td jelentése az angol
nyelvben olyan erdszakos tomegnek feleltethetd meg, amely nem Osszeegyeztethetd a
torvénnyel (Bediik & Ata, 2019). A mobbing jelenségével eldszor Selma Lagerlof meséjében
talalkozhattunk, aki arra a cselekményre illesztette ra ezt a kifejezést, melyben egy kisfiat meg
akar enni egy ¢éhes roka, azonban a kisgyereknek segitotarsa akad a ludak személyében, akik
visszaverik a kisfira irdnyul6 roka tdmadésat és altamadasokat kovetnek el ellene, amig a roka
kimertlten vissza nem vonul. Ezzel a torténettel talalkozott Konrad Lorenz, és ennek hatasara
kezdte el tanulmanyozni a ludak viselkedését (Kaucsek & Simon, 1996a). igy 6altala a mobbing
kifejezés uj értelmet nyert, és az allatok kollektiv agressziojara alkalmaztak (Perger & Takécs,
2017). A kés6bbiekben Peter—Paul Heinemann porolta le a mobbing fogalmat és iskolas kora
gyerekek kozott végbemend csoportszintli tamadasok cselekvéseire alkalmazta. Ezt kovetéen
adoptalodott a sz6 Heinz Leymann altal a munkahelyen torténd inzultusok leirasara (Kaucsek
& Simon, 1996a; Marton, 2006). Leymann megfigyelései szerint a mobbing sokkal rejtettebb
modon megy végbe a felnbttek vilagaban, mint a gyerekeknél. Nem feltétleniil kell fizikai
tiineteinek lennilik a megfélemlitéseknek, indirekt modon, nonverbalisan is komoly kérokat
tudnak okozni az ebbdl kialakulé bantalmazasok (Perger & Takacs, 2017). A mobbing
szohasznalaton tal a kiilonbozo nyelvteriileteken szamos rokonértelmi szo keletkezett. Illyenek
a bullying, a harassment, a munkahelyi er6szak, a munkahelyi zaklatas, a pszichologiai terror—
, illetve zaklatas, a megfélemlités €és a pszichologiai tdmadas (Bediik & Ata, 2019; Perger &
Takacs, 2017). Magyarorszagon a leggyakrabban eldéforduldo széfordulat a munkahelyi
pszichoterror, amit személyesen Heinz Leymann vezetett be egy gyori egyetemi eldadason

(Kaucsek & Simon, 1996a).
Pszichoterror lehetséges okai

A munkahelyi pszichoterror vizsgéalatai nem csak a jelenség folyamatait kutatjak, hanem

az elédzményeként jelen levo tényezoit is szeretnék megérteni. Ahhoz, hogy teljes képet kapjunk



a mobbing kiindulasardl, a zaklatasi folyamat mindegyik résztvevdjének szemszogébdl meg
kell vizsgalni a torténéseket (Perger & Takacs, 2017).

Egyes kutatdsok az egyéni jellemzOknek tulajdonitjdk a pszichologiai terror
kialakulasanak okat. Ugy vélik, hogy az aldozat személyisége nagyban hozzajarulhat ahhoz a
helyzethez, amelybe a kitaszitds soran keriil. A vallalatok ezzel a magyarazattal szeretnék
levenni sajat vallukrol a terhet, mivel igy Ggy érezhetik, nem a szervezeti mikodéseken beliil
kell moédositasokat végrehajtaniuk, hanem a terrornak kiszolgaltatott személy pszichés
sériiléseit kell valamilyen modon kezelniiik, vagy végsd soron eltavolitaniuk a szervezetbdl
(Kaucsek & Simon, 1996a; Kaucsek & Simon, 1996b).

Mindezek ellenére tobb kutatdé Ovaint az aldozat hibaztatasanak csapdajatol, és tgy
gondoljak, hogy a pszichoterror kialakuldsdnak elézményeit a szervezeti viszonyokban kell
meglelni (Kaucsek & Simon, 1996a). Ilyen modon a zaklatasnak kitett munkavallalo
személyiségének fontossaga ugyan elenyészik, azonban a szervezethez vald viszonyuldsnal
mégis fontos marad. A legfontosabb tényez0 az egyéni kiilonbségek szempontjabdl az, hogy az
egyén milyen modon észleli a mobbing inzultusokat: akar nem art6 szandéku viselkedésekre is
érzékenyen reagal, vagy éppen még a nyilt zaklatasokat sem cimkézi mobbingnak. Ez a
sajatossadg nagyban fligg az egyén lelki ellenalloképességétdl, illetve a kulturalis kontextustol,
vagyis attdl, hogy az adott kdzegben milyen normak vannak jelen arra nézve, hogy mit
tekinthetiink mobbingnak. Az egyéni tényezOk kozott prediktorként felbukkan a tarsas
kompetencia- és az onbizalom hianya is, amelyek sériilékennyé teszik az egyént a tarsas
kirekesztés iranyaba. Ezen feliil a munkatarsak ellenérzést taplalhatnak olyan egyének irant is,
akik tulteljesitenek munkahelytlikon, ezaltal negativ benyomast keltve a csoport tobbi tagjanak
produktivitasara nézve (Bediik & Ata, 2019; Perger & Takacs, 2017).

A zaklatasok el6zményeit megeldlegezhetik a munkahelyi adottsagok is, amelyekre az
egyének nem hathatnak. Ilyenek lehetnek példdul a munkaszervezésbdl adodo konfliktusok, az
autokratikus vezet6i magatartasbol szarmazd nézeteltérések, és a kiilonbozdé helyzeti

munkavallalok sztereotipikus megitélése miatti kirekesztések (Marton, 2006).
A pszichoterror fazisai

A munkahelyi pszichoterror folyamatanak kiinduldopontja szinte minden esetben
hasonldan jatszodik le. Egy kisebb horderejii személyes konfliktussal vagy nézeteltéréssel
kezd6dik, amelyet a vezetdség nem vesz olyan komolyan, hogy id6ben kezelje — gyakorta
szemet is hunynak felette — viszont a bantalmaz6 és a bantalmazott részérdl aktiv marad,

tovabbi viselkedésmddokat indukdl, ameddig szépen lassan pszichoterrorrd nem fejlédik



(Kaucsek & Simon, 1993; Kaucsek & Simon, 1996a). A kiilonb6z6 atrocitdsoknak kitett
személy az elsé idokben még megprobalja megvédeni magat, azonban a hatvanyozott negativ
banasmodok kovetkeztében mind a szocialis izolacid, mind a pletykak generalasa, és
munkafeladatai talzott ellenérzése ¢és annak kritizaldsa kibillenthetik a pszicholdgiailag
zaklatott személyt érzelmi egyensulyabol, igy viselkedése miatt a tarsas haldo peremére
csuszhat. Tovabba a munkatarsak megbélyegezhetik haritd, mégis agressziv viselkedésmodja
miatt, amelyek ujabb provokaciokat eredményezhetnek. A folyamat akar fizikai, illetve
szexualis bantalmazasig is fajulhat (Kaucsek & Simon, 1996a; Perger & Takacs, 2017).

Ha nem rendezi az arra hivatott szervezeti munkatars a nézeteltérést, a masodik fazisban
a szisztematikus pszichikai bantalmazasok rendszeressé¢ valhatnak, beleivodhatnak a
mobbingot atélé személy mindennapjaiba. A kdvetkezo 1épcséfok a mobbingot atélt személy
munkahelyi feladataiban valdé hibakeresés, ami verbalis agresszioval tarsulhat (Perger &
Takécs, 2017). Ezzel parhuzamosan jelenhetnek meg pszichoszomatikus tiinetegyiittesek,
amelyek az aldozatokat id6szakosan képtelenné tehetik a produktiv munkavégzésre (Kaucsek
& Simon, 1993). Az aldozat hosszabb-révidebb iddére betegallomanyba keriilése tovabb
szithatja az ellene irdnyuld indulatokat, mert gyakran eléfordul, hogy a termeléskiesést a
szervezet a tobbi munkatars tiloraival probalja kompenzalni. A mobbing ezen idészakaban a
pszicholdgiai bantalmazas felismerése nehézséget okoz a menedzsment szamara, ugyanis a
pszichoterror kivaltd okait az aldozat személyiségének hibaiban vélik felfedezni, paldstolva
ezzel a szervezetben fellelhetd esetleges diszfunkcionalis mikodéseket (Kaucsek & Simon,
1996a).

Csak a jogsértések fazisandl valik hivatalossd a mobbing megléte. A peridodus
jellegzetességekeént itt azt figyelhetjiilk meg, hogy a zaklatd megprobalja véglegesen eltavolitani
munkahelyérdl a bantalmazottat, igy személyes attitlidjeinek, illetve maganéleti tényezdinek
tamadasaba kezd, amit j6 eséllyel fokozhat pletykak terjesztésével is (Perger & Takacs, 2017).
Ebben a szakaszban a munkaltatd esetenként mar beavatkozik a munkahelyi terror kezelésébe,
¢s hivatalos 1épésekre szanja el magat (Leymann, 1990). A rizikomenedzsment feladatai kozé
tartozik a mobbingot atélt kozeg feliilvizsgalata. (Kaucsek & Simon, 1993; Leymann, 1990). A
zaklatas ezen szegmensében a mobbingot atélt személy csak kiilsd er6forrasokra tamaszkodhat,
amely ebben az esetben jelenthetné a partatlan munkaszervezetet is, azonban legtobbszor
csalddnia kell a vezetdség legitimitasdban, mert a munkaltatok sokszor a kényelmi modszert
valasztva a zaklatott elbocséjtasa mellett dontenének (Kaucsek & Simon, 1996a; Leymann,

1990).



A negyedik fazis a munka vilagabol valé kikeriilést fedi le. Az ismétlodo tarsas
zaklatasnak, a peremhelyzetnek és a rizikdbmenedzsment nem szakszerli helytallasanak
betudhaté modon az aldozatnal lelki—, és sokszor testi betegségek jelennek meg, amelyek miatt
végleg kényszeriil elhagyni munkahelyét. Ha 6nként nem hajlandé erre, a cég jogi 1épéseket
téve példaul korai nyugdijazassal elérheti ezt (Kaucsek & Simon, 1996a; Perger & Takacs,
2017).

Fontos megjegyeznem, hogy a munkahelyi pszichoterror fazisainak lefolydsa nagyban
fligg az orszagokban eltérd kulturalis kiillonbségektdl, tovabba az adott orszdg munkajogi és
egészségligyi rendeleteitdl (Leymann, 1990). Szamos nemzetkozi kutatas alatdmasztotta, hogy
a munkahelyi zaklatds 1épcséfokainak elsd két szegmense altalanos érvényt. A kiilonbozo
nemzetiségek kulturalis eltérésein tilmutatnak ezek a fazisok. Ezzel ellentétben a harmadik és
a negyedik periddus mar nagyban fiigg az adott orszdg berendezkedésétdl. Mindez azért kap
kiemelt szerepet, mert ezekben a szakaszokban mar a munkahelyi mobbingot atélok és
elkovetdk kapcsolatrendszerébe kiilsé intézmények is beavatkoznak, és ettdl kezdve mindig az
adott orszag jogi-, tarsadalmi sajatossagaitol fliggenek a kovetkezd 1épések. Léteznek olyan
orszagok, kulturélis kdzegek, ahol a zaklatassal kapcsolatos magas érzékenység és tudatossag
figyelhetd meg, ebbdl kifolydlag mar a korai idészakban felfigyelnek a jelenségre és a
megszakitadsara koncentralnak, s vannak olyan helyek, ahol pedig tarsadalmi tabu és vaksag
ovezi a pszichoterror jelenségét (Leymann, 1990).

Az egyik legjelentdsebb hozzaallasi kiilonbséget az orszag munkahelyi pszichoterrorral
kapcsolatos felvilagosultsaga jellemzi. Eurdpa északi orszagai kifejezetten kedvezdbb
mutatokkal rendelkeznek a mobbing elterjedtségében. Ez nagyban Heinz Leymann—nak az
érdeme, hiszen elséként Svédorszagban iranyultak erre fobb kutatisok. Mindebbdl lathato,
hogy fontos szerepe van annak, hogy egy adott orszagban mekkora figyelmet szentelnek a
munkahelyi zaklatds bemutatasanak, az ezzel kapcsolatos érzékenyitésnek. Az ilyen
szempontbol tudatosnak tekinthetd orszagokban jelent6s anyagi kutatasi finanszirozasokon tul
a kozéletben is gyakran teritékre keriil a pszichologiai zaklatas jelenségkore mind a
megjelenését, mind a kovetkezményeit érintd oldalakrol. Azaltal, hogy ezek a témak az adott
orszag tarsadalméban a kozbeszéd részét képezik, a televizidn és ujsdgokon keresztiil
alacsonyabb tarsadalmi rétegek képviseldihez is elérhetnek az informéciok, igy mar nagy
valoszinliséggel nd a tudatossaguk, ha a kozvetlen kornyezetiikben is feliitné a fejét hasonld
viselkedés (Kaucsek & Simon, 1996a; Kaucsek és Simon, 1993).

A bullyingot komolyan vevd tarsadalmak tobb jogi és egészségiigyi mentdovet is

nyUjtanak népiiknek a problémaval kapcsolatban. Egyrészt esetleges veszteségeik karpotlasara,



masrész a zaklatds megeldzésére. Temérdek munkajogi torvény sziiletett a munkavallalo
védelmére kialakitva. Egyrészt a munkaado koteles megfelelé munkakornyezetet biztositani
alkalmazottjainak, amelybe beletartozik a diszkriminaciéo keriilése, igy, ha valaki arto
szandékkal viszonyul munkatéarsaihoz, az minden esetben kdvetkezményekkel jarhat (Marton,
2006). Léteznek olyan cégcsoportok, akik a munkaszerzédésbe belefoglaljak a munkahelyi
zaklatas mindenfajta szankciojat és az ezzel kapcsolatos zérd tolerancia elvét (Kaucsek &
Simon, 1996b). Franciaorszagban a bizonyitottan zaklaté személyeket magas Osszegi
pénzbiintetés stjtja. Németorszagban az altalanos kartéritésen kiviil a kirekesztett személynek
a fajdalomdij megtéritése is bevalt szokassa valt. Végiil, de nem utolsésorban a munkavallalo
koteles kifizetni a bantalmazast atélt személy egészségiigyi terheit, ha bizonyitottan a
munkahelyi kik6zosités all annak hatterében (Marton, 2006).

A szdmottevd kutatasok ellenére egy vizsgalat szerint Kozép-Eurdpaban a munkahelyi
zaklatassal kapcsolatos ismereteknek csak a 20%-—a keriilt a kdztudatba. Sok vallalat nem meri
felvallalni az 6ket érinté munkahelyi pszichoterrort, ennek hozadékaként magasak maradnak a
bantalmazasi ratdk. Ennek kezelésére célravezetd lenne szakképzett oktatokkal mindségi
eléadasokat és kurzusokat tartani a munkahelyi pszichoterrorrol (Kaucsek & Simon, 1993;
Kaucsek & Simon, 1996b).

Munkahelyi pszichoterror kovetkezményei

A mobbing el6fordulasa egy munkahelyen tobb szintli kovetkezményeket hozhat
magaval: negativ hatdsokat tapasztalhatunk az érintett egyének, a munkacsoportok, illetve a
szervezet egészének szintjén is.

A mobbing az ¢érintett, aldozattd valt munkavallalo altaldnos jollétét nagyban
veszélyezteti. Testi és lelki megbetegedéseket alakit ki az az éallapot, amelyben a dolgozok
1990; Marton, 2006). Ha a munkavallaldé nem képes megbirkdzni a bullying hatasaival, az nem
csak a munkahelyi teljesitményére, hanem a jollétére is hatdssal lehet. Pszichoszomatikus
megbetegedéseket generdlhatnak a sorozatos tamadasok, amelyek csokkentik az alkalmazott
munkahelyi elkotelezettségét, majd az élettel valo elégedettségét (Glaso és mtsai., 2011). Ez a
folyamat lelki terheket gerjeszt, amelyek kihatdsai testi tliinetekben is megjelenhetnek. Ezzel
parhuzamosan a tendenciaszertien romld pszichés allapot szorongasba, depresszioba, kiégésbe,
esetenként Ongyilkossdgba hajszolja a zaklatott személyt. Ennek megakadalyozasara a

terrorizalt személyes er6forrasokat vehet igénybe vagy segitséget kérhet az erre iranyult
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segélyszervezetektdl a probléma kezelésére. Végso esetben munkahelyet valthat, hogy elkeriilje
a tovabbi lehetséges konfrontaciokat (Anasori és mtsai., 2020; Niedl, 1996).

Az eldz6 attekintésbdl is lathato, hogy a kovetkezmények nem éllnak meg az érintett
egyének szintjén. A nem megfelel6 munkahelyi 1égkornek kdszonhetéen az alkalmazottaknal
elterelddik a produktivitasrol és a motivaltsagrol a hangstly, ami a munkahelyeknek komoly
koltségkieséseket jelenthet még azon feliil, hogy a mobbing alatt terrorizalt személy gyakran
betegszabadsagra kényszeriil a kialakult allapotok miatt, ami szintén megakaszthatja a termelés
jol mikodoé gépezetét (Leymann, 1990; Marton, 2006). A munkahelyi pszichoterrorbol
keletkezett koltségek pontos kiszamitasdra nincs lehetdség, mivel a munkahely objektiv,
mérhetd gyartaskiesésén tilmenden az alkalmazott személyes er6forrasaiban is kar keletkezik,

mely koltséginek meghatarozasa szubjektiv (Niedl, 1996).
Kik valhatnak a munkahelyi pszichoterror dldozatava?

A munkahelyi mobbing sordn nincs egyértelmii konszenzus arra nézve, kibdl lesz nagy
valosziniiséggel aldozat. (Leymann, 1990). Barmelyik itizemnagysagban el6fordulhat
munkahelyi zaklatds, ez nem a csoport létszamatol fiigg. A bantalmazas oka leginkabb a
munkahelyen bet6ltott szakmai szerepekbdl vezethetd le (Marton, 2006).

A leggyakoribb vizsgélatok a nem, az ¢€letkor és a betoltott pozicidk felé iranyultak. A
kutatasokbol kideriil, hogy a férfiak és a n6k egyforman ki vannak téve a mobbing jelenségének.
Csupan a munkacsoport sajatos jellemzdi hatarozhatjak meg, hogy az adott koron beliil melyik
nem keriil hatranyba. Altalanossigban azonos nemiiek szemelik ki egymast zaklatisra. Az
egyenlé nemi eloszlast csoportokban a férfiak gyakrabban valnak bantalmazova a nékkel
szemben, ami a kiilonb6z6 nemi elditéletekbol fakad. Nagy aranyban a férfiak toltik be a vezet6i
poziciokat, igy a hierarchia miatt is torténhetnek inzultusok a néi alkalmazottakkal szemben
(Kaucsek & Simon, 1996a). Azokban a szakmacsoportokban, ahol valamelyik nem rendszerint
kisebbségbe keriil (pl.: 6vodapedagdgusoknal a ndi munkavallalok tobbsége jellemzd, mig
autészerelok korében feliilreprezentaltak a férfiak), a kisebbségbe keriilt egyéneknek nagy
valoszinliséggel hatranyos megkiilonboztetésben lesz része (Perger & Takacs, 2017).

A tobbségi vagy kisebbségi helyzet nem csak a nem szempontjabol lehet a pszichoterror
eléfordulasanak prediktora. Gyakorta hatranyba kertilnek a fogyatékossagban €16 személyek, a
mas rasszhoz, kultirahoz vagy vallasi felekezethez tartoz6 munkavallalok kiviilallésaguk miatt
(Marton, 2006). Tovabbiakban az adott csoportnorman ttlteljesitd alkalmazott is kirekesztés
targya lehet. Ennek két 4gat ismertetném. Egyrészt, ha valaki az atlagosnal képest tulteljesiti

feladatat a csoportban, akkor a munkatarsait akaratan kiviil hatranyba helyezi, mig 6 remekelhet
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¢s dicséreteket zsebelhet be fonokeitdl lenyligoz6 munkamoraljaért. A masik része pedig ugy
fordulhat el6, hogy bekeriil egy olyan kozegbe a személy, ahol példaul egyediil csak neki van
felséfoku végzettsége. Alapjaban ez nem egy olyan dolog lenne, ami elditéleteket sziil, de ebben
az esetben ez lesz a megkiilonboztetd jelzdje és kiviilallasanak forrasa, miszerint kilog, mert
mindenki mas csak érettségivel rendelkezik a csoportbol (Perger & Takécs, 2017).

Eletkor szempontjabol a leggyakrabban érintett korcsoport a 15-25 évesekre tevadik.
Nekik valészintileg sok negativ tapasztalatot kell atélnitik palyajuk kezdetén. Ezen kiviil az 55—
65 év kozotti korosztaly érintett nagyobb munkahelyi terror atélésére, életkoruk miatti lassabb
teljesitményiik, a folyamatosan fejlodd technikai véltozdsok nehezebb elsajatitisa és a
nyugdijba vonulés kdzeledte miatt (Marton, 2006).

Végezetiil pedig a kiilonbozoé vizsgalatok kapcsolatot véltek felfedezni akozott, hogy
aki gyermekkordban iskolai bullying aldozata volt, nagy valdszinliséggel lesz munkahelyi

mobbing elszenvedettje is felndtt koraban (Perger & Takéacs, 2017).
Az egyéni reziliencia és a pszichoterror kapcsolata

A munkahelyi pszichoterror kovetkezményeinek kezelésére a leggyakrabban kutatott
egyéni védofaktor a reziliencia. A reziliencia olyan rugalmas ellendllo képességként
definialhato, amely segiti a munkahelyi mobbingb6l kialakult szorongasformék lekiizdését
(Anasori €s mtsai., 2020). Tobb vizsgalat meger0sitette, hogy a magas rezilienciaval rendelkezd
személyek hatakonyabban kiizdik le a zaklatdsokbdl szarmaz6 pszicholdgiai tiineteket nagyobb
kontrollaltsaguknak koszonhetden. A magas lelki ellenalld képességgel rendelkezd emberek a
pszichikai bantalmazas mértékétdl fiiggetleniil jobban birkdéznak meg barmilyen nehézségii
kihivassal, mint akinek a reziliencia értéke alacsonyabb (Meseguer-de-Pedro és mtsai., 2019).
Ezek alapjan vérhatd, hogy minél magasabb valakinek a reziliencia értéke, annal kevesebb
mobbing inzultusrél szamol be. E kapcsolat hatterében tobb parhuzamos folyamat is htizodhat.
Feltételezhetd, hogy a magas reziliencidval bird csapattagokat kevésbé valasztjak aldozatnak a
zaklatok, mivel kevésbé tlinnek sériilékenynek. Az is feltehetd, hogy a magas rezilienciat
mutatd személyek kevésbé lesznek érzékenyek a kétértelmli munkahelyi viselkedésekre,
valosziniileg kevesebb cselekedet gondolnak artd szandékinak és cimkéznek mobbingként.
Ezenfeliil hatékonyan meg tudnak kiizdeni a zaklatasbol fakado stresszel, kevésbé okoznak
naluk maradando tiineteket az inzultusok (Annor & Amponsah-Tawiah, 2020).

Az elobb emlitett adatokbol kovetkeztetve minden munkahelyi szervezetnek
fokozottabban fokuszalnia kellene az alkalmazottak megkiizdé képességének, reziliencidjanak

fejlesztésére, hogy a vallalatoknal felmeriild nehézségeket magabiztosabban kezelhessék a
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dolgozok a személyes erdforrasaikbol meritve (Annor & Amponsah-Tawiah, 2020; Van
Heugten, 2013).

Az autobuszvezetoi munkakor specialis kihivasai

A kovetkezOkben a kutatasunk fokuszaban 4ll6 autdbuszvezetéi munkakor
pszichoszocialis sajatossagait, kihivasait, és pszichoterror-érintettségét jarjuk koril.

Az autoObuszvezetés a szolgaltatd munkakorokhoz kapcsolodik. Mivel a soférok nem
csak a vezetdséggel és a munkatarsakkal vannak szoros kapcsolatban, fontos momentum
szamukra az utasok elégedettsége a munkatevékenységiik mindségével kapcsolatban (Glase és
mtsai., 2011).

Az autdbuszvezetés egy nagyon Osszetett tevékenység, a volan mogott tiloknek szamos
feladatrol kell gondoskodniuk egyszerre, hogy utasaik biztonsagaért szakavatottan
felelhessenek, ezért kiemelten fontos szdmukra a megbecsiiltség érzése és a stresszmentes
munkahelyi 1égkdr megteremtése a megfeleld affektiv és kognitiv képességeik megdrzéséért
(Glasg és mtsai., 2011). Feladataik komplexek és autondmiat igényelnek; Ok felelnek az
autobusz biztonsagos miiszaki allapotanak figyelemmel kiséréséért, a biztonsagos
kozlekedésért a kozlekedési szabalyok betartasdval, az utasokkal vald kapcsolattartasért, a
felettesekkel ¢és kollégakkal val6 munka-egyeztetésért, a forddk idérendjének betartasaért, az
esetleges incidensek ¢€s balesetek elharitasaért stb. (Chen & Hsu, 2020; Murko & Mesko, 2019).

Az autdbuszvezetés egy stresszfaktorokkal teletlizdelt munkastatusz, amelyek szamos
betegség kialakulasanak a kiindulopontjaiként szolgalhat (Murko & Mesko, 2019). A vezetés
szokvanyosnak felfoghato tevékenység, mert a jarmi adottsagai és a kozeledési rendszerek
nagyban megkonnyitik a vezetd dolgat. Azonban a busz, az Gt és a vezetd harmas egysége koziil
a vezetd a legingatagabb ¢s legérzékenyebb elem, amely befolyasolja a vezetés masik két
Osszetevdjét (Sukalova, 2020).

A folyamatos fizikai és kognitiv helytallas az autdbuszvezetés része. A hosszl
munkaidd, a vezénylés pontos betartasa, a monotonités, a folyamatos megosztott figyelem az
utra, a jarmure ¢s az utasokra komoly eréforrdsokat emészt fel a soférok fizikai és lelki
tartalékaibol (Chen & Hsu, 2020). Mivel a buszvezetdk idejiik nagy részét a jaratokon toltik,
ezért felborulhatnak a magukra vallalt szerepkdreik, példaul a csaladi kotelezettségiik nem
teljes kord kielégitésével. A munka és a csalad kozotti szerep-tulterheltségek konfliktusok
1étrejottét idézhetik eld, amelyek megbonthatjdk szervezeti elkotelezettségiiket, €s az éllettel
valo elégedettégiiket. Ha ezekre a veszélyforrasokra nem figyelnek oda a felettesek, sulyos

fizikai €s pszichés sériiléseken eshetnek at az autébuszvezetdk (Chen & Hsu, 2020).
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A munka ¢és a maganélet nehézségei érzelmi kimeriiltséget okozhat a soférok korében.
A burn-out szamos konfliktusnak a kiinduldpontja lehet, amely sem a szervezetnek, sem az
utasoknak nem kedvezd, hiszen csokkentik a szakmai hatékonysagot (Chen & Hsu, 2020).

A lelki megprobaltatasokon tul a fizikai egészséget is érintd kockazatot is hordoz ez a
szakma. Alapvetéen léteznek buszsofér szakmabol adodo alapbetegségek. Emellett az e
munkakdrben dolgozoknak nagy szazaléka kiizd a mindennapi iilés miatt elhizassal — mindez a
rendszertelen idébeosztassal is Osszefliggésbe hozhatdo — ami tovabb rontja az egészségligyi
mutatokat. A buszkabin kis mérete, az allando il6 testhelyzet, a testmozgads hianya, a
rendszertelen ¢életmdd és a folyamatos leterhelt figyelem kovetkeztében kétszer gyakoribb a
buszvezetok korében a sziv— és érrendszeri megbetegedések eldforduldsa (John és mitsai.,
2006). A gornyedt testtartas és a végtagok teljes kinyljtasanak akadalya és a mozgastér
szlikOssége végett gyakori egészségiigyi panasznak szamit a munkakdrben a nyak—, vall— és
hatfdjdalom, valamint a ldbizomzat— és erezet nem idedlis allapota (Murko & Mesko, 2019).
Ezenkiviil a folyton valtozd beosztds, a folyamatos készenlét a munkabehivdsra és a
monotonitas kovetkeztében fellépd alvasproblémak sem elhanyagolhatok. A jo koncentracid
érdekében az id6 nyomdsanak eleget téve a volan mogott ilok ugynevezett mikroalvasokkal
vagy akar altatokkal probalkoznak elfogadhatd pihenési id6t beiktatni. Ennek az ellentétje is
felfedezhetd, amikor kiillonb6zo stimulansokkal probaljak visszaszoritani faradsagukat (John és
mtsai., 2006). A kiszamithatatlan, kaotikus €s egészségtelen életvitelnek koszonhetéen az
autobuszvezetdk korében gyakori a korai nyugdijba vonulas. Egy kutatds beszamoldja szerint
10 sofdérbdl csak 1 éri meg a hivatalos nyugdijkorhatarszerinti nyugdijba vonulést (John és
mtsai., 2006).

Bar e témaval kapcsolatos vizsgélatok szama nagyon alacsony, a magas stressz €s a fent
emlitett pszichoszocidlis kockdzatok az autobuszvezetdk korében is valdszinlivé teszik a
munkahelyi pszichoterror eléfordulasat. Egy buszsoféroket vizsgald norvég munkahelyi
mobbing kutatdsban a résztvevd buszvezetok 70%-a szdmolt be arr6l, hogy az elmult hat
honapban legaldbb egy mobbing inzultusnak ki volt téve munkahelyén. Ebben a kutatasban a
résztvevok 11%-a mobbing-aldozatként tekintett sajat magara (Glasg és mtsai., 2011), ami
extrém magas mobbing-€rintettségrol tantiskodik. Egy masik, ugyancsak buszvezetok kérében
végzett kutatas eredményei alapjan arra kovetkeztethetiink, hogy ez a szam joval magasabb is
lehet, ugyanis a kutatdsban részt vett buszvezetOk beszamoloja szerint az agressziv
inzultusoknak csak 10%-at jelentik a vallalatnal a munkavallalok (Lincoln és Gregory, 2015).

A munkahelyi atrocitasok elkdvetdi nagyrészt az utasok, a bantalmazasok hatterének

haromnegyedében az ¢ személyiik allhat (Lincoln és Gregory, 2015). A buszvezetk szdmara a
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munkahelyi stresszorok jelentds részét képezhetik a fizikai és verbalis bantalmazéasoktol valo
félelmek; egy brit vizsgalat egyenesen arra a kovetkeztetésre jutott, hogy a buszsoférok szamara
a legjelentdsebb munkahelyi stresszor az utasoktdl érkezd inzultusok kockdzata (Duffy és
McGoldrick, 1990)). Az utasok iranyabol érkez6 fesziiltséget, agressziot magyarazhatja tobb
olyan pszichoszocialis jellemz6 is, ami a buszvezetdi munkakor sajatja. Ilyenek az alacsony
foku autonomia, a késések okozta elégedetlenség és az azzal jaro fesziilt 1égkor, a zsufoltsag,
illetve a fizikai kozelség az utasokkal. Ezen feliil a pénzkezelésbol felléphetd esetleges
incidensek is nyugtalanithatjak az autobuszvezet6k mindennapjait (Lincoln és Gregory, 2015).

A vezetdségtol, a munkatarsaktol vagy az utasoktol érkezd inzultusok a fesziilt 1€gkor
hatasara pszichoszomatikus megbetegedéseket, magas vérnyomdst vagy szivkoszortér
rendellenességeket okozhatnak. A stressz levezetéséhez szamos megkiizd6 mechanizmus
lehetne segitségiikre, azonban egyes kutatasok szerint a gépkocsivezeték ilyenkor gyakran
nyulnak nikotin tartalmt készitményekhez, nyugtatokhoz, esetekben alkoholhoz a kialakult
fesziiltség tompitasa érdekében. A pszichoterror nyoman kialakult 1égkor és a fiiggdséget
kialakité szerek rombolhatjak a kognitiv képességeket, ezen beliil a koncentracidt, amelyek
mulasztasi hibdk kovetkeztében kozati balesetek kialakuldsdhoz vezethetnek. A mobbing
hatasa ezenkiviil eléidézhet alvaszavarokat, gyomor— ¢és bélmiikodési zavarokat is (John és

mtsai., 2006).
Hipotézisek

A szakirodalmi attekintés alapjan a kutatdsomat az alabbi hipotézisek koré épitettem fel:
Hi: A munkahelyi pszichoterror érintettség mindkét faktorban kapcsolatot mutat az altalanos
jolléttel.
la. A személyes ¢s fizikai mobbing érintettség negativ kapcsolatot mutat az altalanos
jolléttel.
1b. A munkéval kapcsolatos mobbing érintettség negativ kapcsolatot mutat az altalanos
jolléttel.
H>: A reziliencia mértéke negativ kapcsolatot mutat a munkaval kapcsolatos és a személyes €s
fizikai mobbing-érintettséggel. (Vagyis, minél magasabb valakinek a reziliencia értéke, annal
kevesebb munkaval kapcsolatos és személyes mobbingrdl inzultusrol szamol be.)

2a. A munkaval kapcsolatos mobbing-érintettség negativ kapcsolatot mutat a reziliencia

mértékével.
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2b. A személyes és fizikai mobbing-érintettség negativ kapcsolatot mutat a reziliencia

mértékével.

Hs: A bullying 0sszpontszam negativ irdnyu kapcsolatot mutat az altalanos jolléttel és a

rezilienciaval.
Vizsgalat

A kutatds a munkahelyi pszichoterror témakdrét allitotta kozéppontba, amit
autobuszvezetdk korében vizsgalt. A vizsgélat kérdéives modszer segitségével, anonim mdodon

kerult felvételre.

Vizsgalati esztkozok

A vizsgalatban résztvevoket egy négy részbdl allo kérddivesomag kitoltésére kértiik. A
kérdoiv elso részében demografiai kérdéseket tettem fel személyes és munkahellyel kapcsolatos
kérdésekkel. A kérddivben szerepld demografiai adatokat nem volt kotelezé megadni, azaltal
is probaltuk eldsegiteni a teljes anonimitdst. A masodik szakaszban a Negative Acts
Questionaire-Revised (NAQ-R) kérdéivet hasznaltam. A harmadik szakaszban a WHO Jol-1ét
roviditett magyar valtozatat alkalmaztam. A negyedik szakaszban pedig a Connor-Davidson
féle Reziliencia Kérddiv szerepelt. A kérddivcsomag Osszesen 43 itembdl allt. 4 darab
demografiai elembdl, 24 darab NAQ-R kérdésbdl, 5 darab WHO Jol-1ét itembdl és 10 darab
Reziliencia Kérddiv kérdésbol. Egyik kérddivtipus sem tartalmazott forditott itemet.

A Negativ Aktusok Kérddive magyarra forditott valtozatat hasznaltam fel, amelynek
validdlasa a PTE-BTK Pszichologia Intézetében még mindig folyik. A kérddivet Staale
Einarsen és munkatarsai alkottak. A magyar nyelvii valtozatot Dr. Czibor Andrea bocsajtotta
rendelkezésemre. Ez a kérd6iv 24 itembdl all, 5 fokd Likert-skalan mér, és magas belsd
konzisztenciaval rendelkezik (Cronbach alfa=0,90), emiatt a megbizhatdsaga kivalo. Két
skalaval rendelkezik, a személyes és fizikai bullyingot (pl.: Pletykdkat, hireszteléseket
terjesztettek Onrél.) és a munkahoz kapcsolodé bullyingot (pl.: Folyamatosan kritizaltak az On
munkdjat és erdfeszitéseit.) méri. A kérdések az elmult hat honap negativ munkahelyi
viselkedéseire kérdeznek ra (Einarsen et al., 2009).

A kérddiv kovetkezd szakaszaban a WHO Jol-Lét kérddiv ot tételes roviditett, magyar
véltozatot pedig Susanszky és munkatérsai validaltak. A kérddiv o6t tételbdl (pl.: Az elmult két

hét sordn érezte-e magat vidamnak ¢és jokedviinek?) all, amely nem tartalmaz forditott itemet,
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¢s 4 foku Likert—skalan mér, az ,egyaltalan nem jellemz6” valaszlehet0ségtdl a ,.teljesen
jellemz6” valaszlehetdségig. A kitdltd személy utolsd kéthetes tapasztalasait vizsgélja,
Cronbach—alfa értéke 0,85 (Susanszky et al., 2006).

Az utolsd kérdoiv a lelki ellenallas képességét mérte. A Reziliencia Kérddiv magyar
valtozatat Jarai és munkatarsai dolgoztak ki. Tiz kijelentést tartalmazo itembdl (pl.: Amikor a
dolgok reménytelennek tiinnek, akkor sem adom fel.) all, amelyek nem forditottak. A

valaszokat 6tfoku Likert-skala méri. A kérdoiv Cronbach-alfa értéke 0,85 (Jarai et al., 2015).
Eljaras

A kérddivem terjesztése szempontjabol a Volanbusz Zrt. szekszardi HR-osztalyaval
vettem fel a kapcsolatot, hogy az ott alkalmazott buszsofoérok részt vehessenek a kutatdsomban.
A kérésem atkeriilt a kozponti igazgatdésaghoz, ahol elutasitottdk a kérdéiv kitoltési
kérelmemet. Ezek utdn az adatgylijtést holabda modszerrel végeztem, ami altal kifejezetten
autobuszvezetdk online kdzosségi, zart csoportjaiba keriilhetett a kérd6iv csomagom. Az 6sszes
beérkezett valasz online forméban keriilt kitoltésre. A kérdéivet egy Google Forms link

birtokaban lehetett megnyitni, ami 3 hétig fogadott valaszokat.

Résztvevok

Eletkor

A vizsgalatban Osszesen 58 személy vett részt. A kisérleti személyek mindegyike
autdbuszvezetdi pozicioban dolgozott. Az 58 kitoltd szemeélybdl 56 f6 adta meg életkorat, 2 6
¢élt a kérddivben engedélyezett anonimitds lehetOségével. A vizsgalatban résztvevok
atlagéletkora 41,6 év volt. Az életkor szordsa pedig 12,6 (SD=12,6) A legfiatalabb kitoltd 20,
mig a legiddsebb 67 éves volt (1. tdblazat).

Eletkori elosztasok . ,
Nemi eloszlas

N 56 5,3

Missing 2 Autobuszvezetdként

Mean 416 dolgozott évek

Median 42 0-5 32,8%

Standard 12.6 5-10 22,4% A

Minimum | 20 10-15 24,1% '

Maximum | 67 20— 20,7% m Férfi = NG
1. tdblizat 2. tablazat 1. diagramm
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Nemi eloszlds

A vizsgalati személyek 94,7%—a (N=54) férfi és 5,3%—a (N=3) nd volt. 1 f6 nem kivant
valaszolni névtelensége érdekében. Mivel ez a szakma férfiak altal uralt, ezt jol prezentalja a
kitoltok nemi aranya is. A ndi résztvevok szamanak csekélysége miatt a minta nem alkalmas

arra, hogy a nemi kiilonbségek tanulmanyozhatok legyenek (1. diagramm).

Munkahelyi statusz

Foként munkatarsi, nem vezetdi pozicioban dolgozdk vettek rész a kutatdsomban,
akiknek aranya 96,5% (N=56), és a vezet6i pozicioban levok aranya 3,4% (N=2) volt. Egy
kitoltd sajat statuszt irt be (,,sofor”), 6t a munkatarsi, nem vezetdi pozicidba soroltam. Az
autobuszvezetdként dolgozott évek szdma majdnem egyenlden oszlik el; 0-5: 15 £6 (32,8%),

5-10: 13 £6 (22.4%), 10-15: 14 £6 (24,1%), 20— 12 £6 (20,7%) (2. tablazat).

Munkahelyi pszichoterror faktorok

Az altagérték a személyes és fizikai bullying esetében 29,2; a munkaval kapcsolatos
bullying esetében 10,2 volt. Azért van eltolodas a két mobbingtipus kdzott, mert a személyes
¢s fizikai bullyinghoz sokkal tobb tétel tartozott, mint a munkaval kapcsolatos bullyinghoz.

A minimum ¢és a maximum értékeket szemiigyre véve extrém példakkal is
taldlkozhatunk a kutatas tanulményozasa sordn. Aki a legkevesebb pontszamot érte el ezen a

skalan, 6 16 pontot ért el, aki a legtobbet, az 56 pontot.

Leggyakoribb 6t mobbing inzultusok atlagértékei
Az 6t legmagasabb atlag pontszamot mutat6 inzultus — vagyis amelyekben a leginkabb

érintettnek érezték magukat a résztvevok — a kovetkezok voltak (3. tablazat):

Az 6t leggyakoribb munkahelyi inzultus a vizsgalt autobuszvezetok korében
Mean Standard deviation

Valaki visszatartott olyan informéciot, ami hatassal volt | 2,36 1,07
az On teljesitményére.

Pletykakat, hireszteléseket terjesztettek Onrol. 2,28 1,25
Figyelmen kiviil hagytak, kizartak valamibdl. 2,24 1,23
Nem vették figyelembe véleményét és meglatasait. 2,43 1,29
A munkdjat talz6 mértékben ellendriztek. 2.34 1.40

3. tablazat
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Az atelt bullyingok gyakorisaga

Az 58 kitoltobol 3 (5,2%) személy allitotta azt, hogy ritkan ki van téve munkahelyi
zaklatasnak, ¢és 14 (24,1%) kitoltd allitotta, hogy alkalmanként pszichoterrort ¢l at. Az egész
elemszam aranyaira nézve a két valasztasi lehetdséget 6sszevetve a mobbingot atélt személyek
érintettsége elég magas. A kitoltdk negyede (29,3%) ¢€lt a4t mar valamilyen forméaban

munkahelyi zaklatast. A mintdban 41 személy (70,7%) nem ¢élt 4t bullyingot munkéja soran.
Mobbing-érintettség az életkor fiiggvényében

Marton (2006) altal elvégzett statisztikai szamitas alapjan sajat mintamon is elvégeztem
a korosszetétel szerinti mobbing-érintettség vizsgalatat. A munkaval kapcsolatos bullying,
illetve a személyes és fizikai bullying kapcsolatat kerestem az autdbuszvezetd életkoraval
Osszefliggésben. Az életkor és a munkaval kapcsolatos bullying margindlisan szignifikans
Osszefliggést mutatott (r —0,232; =p=0,085). Ennek alapjan elmondhatd, minél idésebb valaki,
anndl kevesebb munkaval kapcsolatos mobbingrél szamol be. Az életkor és a személyes és

fizikai bullying nem mutatott 6sszefiiggést egymassal.
A bullying elkovetoi

A valaszadok tobbsége — 39 {6 (67,2%) — azt nyilatkozta, hogy a zaklatok a felsoroltak
kozilil mas személyek, vagy pedig nem volt zaklatojuk. Ennél a valaszadasnal nem tudjuk
pontosan, melyik opciorol is van sz6. A mobbing inzultusokat atélt személyek zaklatoi masrészt
legnagyobb szazalékban az utasok voltak, 15 (25,8%) f6 nyilatkozott igy. A masodik
leggyakoribb bantalmazok a kollégék voltak, 3 (5,2%) f6 jelolte be ezt az opciot, tovabba 1
(1,7%) kitolto zaklatdja a kozvetlen felettese volt.

Eredmények
A statisztikai elemzéshez a Jamovi 1.6.1 statisztikai programot hasznaltam.

Hi: A munkahelyi pszichoterror érintettség mindkét faktorban negativ kapcsolatot mutat az
altalanos jolléttel.

Els6 hipotézisemnek azt allitottam fel, hogy a személyes ¢€s fizikai bullying kapcsolatot
mutat az altalanos jolléttel. Korreldcidos matrixot hasznaltam a két faktor dsszefliggésének
keresésére. A teszt lefuttatasaval kidertiilt, hogy a személyes és fizikai bullying nem fligg 6ssze
az altalanos jolléttel, nincs szignifikans kapcsolat a kett6 kozott. (r=0,114; p=0,393)

A masodik hipotézisem vizsgalatara szintén korreladcios matrix segitségével kerestem

bizonyossagot. Feltevésem szerint a munkdval kapcsolatos bullying kapcsolatot mutat az
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altalanos jolléttel. A munkéval kapcsolatos mobbing, illetve az altalanos jollét faktorai kozott
kideriilt, hogy nincs szignifikans kapcsoltat, vagyis a két faktor nem fiigg 6ssze egymassal. (r=

~0,150; p=0,261)

H>: A reziliencia mértéke negativ kapcsolatot mutat a munkaval kapcsolatos €s a személyes ¢€s
fizikai mobbing-érintettséggel.

A vizsgalat lefuttatasahoz korrelacios matrixot alkalmaztam. A hipotézisem az volt,
hogy a munkaval kapcsolatos mobbing kapcsolatot mutat a reziliencidnak a mértékével. A
munkaval kapcsolatos bullyinggal tendenciaszinti, marginalis szignifikdns negativ kapcsolat
mutatkozott. Minél magasabb volt az illet rezilienciaja, annal kevesebb munkaval kapcsolatos
bullyingrol szamolt be. (r=—-0,228; p=0,086).

Soron kovetkezd hipotézisemben azt feltételeztem, hogy a személyes és fizikai mobbing
kapcsolatot mutat a reziliencia mértékével. Korrelacios matrix altal kerestem Osszefliggést a
személyes és fizikai bullying— és a reziliencia faktoraival. A két valtozd kozott szignifikans
Osszefiiggést talaltam. Minél magasabb rezilienciarél szamoltak be a kitoltok, annal kevesebb

személyes és fizikai bullyingrdl adtak szamot (r= —0,331; p=0,017).

Hs: A bullying 6sszpontszam kapcsolatot mutat az altalanos jolléttel és a reziliencidval.
Hipotézisem alapjan azt feltételeztem, hogy a bullying Osszpontszam — vagyis a
munkaval kapcsolatos bullying, valamint személyes és fizikai bullying 6sszessége — kapcsolatot
mutat az altalanos jolléttel €s a rezilienciaval. A statisztikai elemzést korrelaciés matrix
segitségével végeztem el. Az altalanos jolléttel nem mutatott szignifikans kapcsolatot a bullying
osszpontszam (r=-0,131; p=0,328). Ezen eredmény illeszkedik a masodik hipotézisem kapcsan
kapott eredményekhez, hiszen abban az esetben sem volt a munkéval €és a személyes ¢és fizikai
bullyinggal szignifikans kapcsolatban az altalanos jollét. A reziliencia kapcsolatot mutatott a
bullying 6sszpontszammal. —0,303-as egyiitthatoval negativ ez a kapcsolat, ami szignifikans
(p=0,021). Tehat 6sszességében elmondhatd, hogy amelyik részkomponensekre nem mutatott
kapcsolatot az altalanos jollét, az Osszességében a bullying Gsszpontszammal sem mutat
szignifikdns kapcsolatot. A reziliencia a bullying 6sszpontszdmmal is mutatott kapcsolatot

ugyanolyan irdnyba, mint ahogyan azt a részkomponensek is mutattak.
Megyvitatas

Az els6 hipotézisem elsd alpontja személyes és fizikai bullying kapcsolatot keresett az
altalanos jolléttel, amelynek feltevései a vizsgalatban nem igazolodtak be. Az tehat, hogy egy

személy milyen mértékben érezte magat aldozatnak mobbing inzultusok tekintetében nem
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mutatott Osszefliggést szubjektiv jollétével. Az elsé hipotézisem masodik alpontjaban az
szerepelt, hogy a munkaval kapcsolatos bullying kapcsolatot mutat az altalanos jolléttel. Nem
kaptam szignifikdns eredményt e tekintetben sem. A megsziiletett eredmény szamomra nagyon
érdekes, mert kézenfekvo lett volna az a kimenetel, hogyha bantjak a személyeket, ennek
kovetkeztében rosszabbul érzik magukat altaldnossagban.

A hipotéziseknek ellentmondé eredmények magyarazatara szolgalhat az, hogy az élettel
valo elégedettség kulcstényezdje az altalanos jollétnek. Az élettel vald elégedettsége a
személynek kihathat az élettorténések értékelésére is, ami javithatja annak mindségét, ha
pozitiv személetii az egyén. Habar a munkahelyi és a tarsadalmi elégedettség is fontos
tényezOként szamit az egyén ¢életmindségében, az ezeken kivil rejlo erdforrasok
hozzajarulhatnak az egyén dertilatasahoz, ami tetten érhetd kiilonbozé tamogatd kozegekben,
igy a kisebb kdzegben mobbingot atélé személy feltoltddhet olyan szeretd 1égkorben, amelyek
képesek megakadalyozni a jollét leromlasat. Ezért ajanlott a csaldad—munka konfliktust idejében
kezelni és helyreallitani, hogy legyen egy menedéke a bantalmazottnak, ahol otthon érezheti
magat (Chen & Hsu, 2020).

Az is elképzelhetd, hogy a kutatds résztvevdinek tobbsége szétvalasztja életében a
munka és a maganélet teriileteit, és szubjektiv jollétét foként az utdbbi hatarozza meg. Vagyis
a munkaban tapasztalt negativ élményeket képes maga mogott hagyni, mintegy a munka
velejarojaként elkonyvelni, és ez nem gyakorol hatast altalanos jollétére.

Az eredmények magyarazatahoz a nemzeti és szervezeti kulturanak is lehet kéze. Ennek
eléfordulasat tobb nemzet eltéré vizsgalatanak eredményei is bizonyitottak a szakirodalmak
feldolgozasa nyomén. Egy Torokorszagban folytatott kutatasban azt az indoklast adték,
miszerint a magas kollektivizmusi és magas hatalmi tavolsagli orszdgokban formalddott
kultira normalisnak fogadja el azt, ha egy személy munkahelyi pszichoterrornak van kitéve. A
bantalmazast nem olyan batran vallaljak fel, mint a nyugati orszdgokban dolgozo
munkavallalok. Mindehhez az orszag szocializacidjanak a maszkulinitdsa és feminimitasa is
hozzajarul. Torokorszag kultirdjdnak maszkulinitdsa joval magasabb a nyugati,
individualistabb orszagokénal (Anasori és mtsai., 2020; Bediik & Ata, 2019; Hofstede Insights
Country Comparison, 2021)

A Hofstede modellje és tanulmanya alapjan Magyarorszag is kifejezetten a maszkulin
kultarak korébe sorolhatd. Ebbdl adodoan elképzelhetd, hogy hazankban is nehezen
felvallalhat6, ha valakit mobbing inzultusok érnek, kiillondsen, egy alapvetden is maszkulin
szakmacsoportban, mint amilyen a buszvezetdk kdre. Masrészt a maszkulin kultira talan

toleransabb ezekkel az erds viselkedésekkel szemben (Hofstede Insights Country Comparison,
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2021). Akar egy er0s vezetési stilussal, akar egy munkatéarsi agressziv banasmoddal is

elfogadobb. A munkahelyen az érzelmek nem annyira lehetnek el6térben.

A nemzeti kultira mellett a véllalati-, illetve a szakmacsoportra jellemzd kultura,
értékrend is jelentds magyarazd erdt képviselhet. A busztarsasagokra jellemzd erds férfias
kultara indokolhatja, hogy egy iratlan szabaly vagy sztereotipia él a buszvezetdk tasasagi
attitidjében, miképpen birniuk és természetesnek kell elfogadniuk egymas ugratasait, tréfait.
Mindig vidamnak és szoérakoztatonak kell lenniiik — és akire ez nem jellemz6, hogy ne
Szarmazzon hatrdnya beldle, magara kell Oltenie egy extrovertalt viselkedési stilust (Glase €s

mtsai., 2011).

A masodik hipotézisem mindkét alhipotézise szignifikans, illetve marginalisan
szignifikans 0sszefiiggést mutatott. A feltételezésem helyes volt, miszerint a reziliencia mértéke
negativ kapcsolatot mutat a munkaval kapcsolatos és a személyes, illetve fizikai mobbing
érintettség mértékével. Minél magasabb az egyén ellenallo képessége, annal kevesebb mobbing
inzultusrél szdmol be. Ennek hatterében allhat az a magyarazat, hogy a reziliens, stabil,
kiegyensulyozott, er6snek tiind munkavallalok kevésbé valnak a mobbing céltablajava; vagy
ha éri is Oket atrocitas, nem tulajdonitjak azt terrornak vagy sikeresebben szamolnak le vele
(Meseguer-de-Pedro és mtsai., 2019; Van Heugten, 2013). Egyes kutatasok ezzel szemben ugy
vélekednek, hogy a magas rezilienciaval kiizdd személy ellenalld képessége is csokkenhet
magas intenzitdsu munkahelyi zaklatds kovetkeztében. Ezek a személyek megfesziilve
probaljak megvédeni magukat tdmadojukkal szemben, és a végtelen elhivatottsaguk a terror
leszamolasara gyengitik meg eréforrasaikat (Anasori és mtsai., 2020). Mindezek mellett olyan
feltételezést i1s tehetiink, hogy a mobbing élménye az aktiv ellenédllas idOszakaban akar
novelheti is a reziliencia mértékét, egészen az eréforrasok kimeriiléséig. Eppen ezért a jovében
mindenképpen célszerii lenne e folyamatot longitudinalis vizsgalatok segitségével mélyebben

is tanulmanyozni.
Gyakorlati implikdciok

Szamos munkahelyi pszichoterrort atélt aldozat, akinek munkahelye nem megfeleld
modon kezelte a bantalmazast, rakényszeriil, hogy elhagyja munkahelyét, kedvelt feladatait,
vagy akar hivatast valtson. Sokan a mobbing alatti betegszabadsag kdzben szabadulnak fel
lelkileg, és jonnek r4, hogy nem éri meg harcolni poziciojukért egészségiigyi érdekeik hattérbe

szoritasa aran. Mindez hatalmas konnyebbséget ad a munkahelyi szervezeteknek arra, hogy ne
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kelljen orvosolnia a mobbing el6fordulasat (Van Heugten, 2013), és elodazza az ezzel
kapcsolatos tudatossagot, a felderitésre és kezelésre irdnyulo vallalati gyakorlatok kidolgozasat.

Nemzetkdzi jo gyakorlatok sora mutatja, hogy a cégek vezetdsége és szakszervezetiik
tobb probalkozast is tehetne a pszchoterror ellen kiilonféle megel6z6 intézkedésekkel.
Tovabbképzési programjaikon szakavatott eldadok segitségével ismertethetnék a mobbing
ellen hasznosithatd véddfaktorokat, mint a lelki megkiizd6 képességet. Az edukacié keretein
beliil biztositaniuk kéne kiilonb6z6 gyakorlati modulokat, amelyekben aktivan részt vehetnek
a munkatarsak (Anasori és mtsai., 2020). Ha az alkalmazott érzi, hogy cégének fontos az ¢ sajat
jolléte, nagyobb batorsaggal mer majd segitséget kérni bantalmazas esetén (Annor &
Amponsah-Tawiah, 2020; Chen & Hsu, 2020). Emellett fontos lenne olyan szabadidds
programokat szervezni a vallalaton beliil, ahol a kollégak ki tudnak alakitani egymassal
tdmogatd szakmai és személyes kapcsolatokat. Ehhez viszont nélkiilozhetetlen egy teljesen
semleges kozeg, ahol nem lehet érezni a munkahelyi hierarchidt, csakis az egyenldséget
(Meseguer-de-Pedro és mtsai., 2019). Amennyiben kialakul a munkacsapaton beliil egy
védelmezd kozeg, ez erét fog nyujtani a bullyingot elszenvedd személy talpra allasaban.
Hozadékként fent all az eshetdsége, hogy nem felmondéssal vagy elbocsatassal fog zarulni a
munkahelyi erdszak, hanem a konfliktus megfeleld kezelésével, az indulatok lecsendesedésével
(Chen & Hsu, 2020).

Ezental rendkiviil ajanlott lenne a vallalatoknak egytittmiikodniiik a mobbingot, illetve
annak kihatésait vizsgal6 kutatdsokkal, a minél teljesebb korti adatok kinyeréséhez, amit aztan
a cégek is hasznosithatnanak (John és mtsai., 2006). Uj tudisanyag megléte esetén az utazasi
feltételek szabalyzatat nagyobb odafordulédssal lehetne atalakitani, ami fokozottabban védheti a
buszvezetd legitimitasat esetleges inzultus esetén. Ezen kiviil a busztarsasaggal vagy
rendorséggel felvett munkavégzés kozbeni incidensekrdl szold jegyzokonyvek, valamint
fedélzeti biztonsagi kamerafelvételek tiizetes elemzései is segithetnék a feltarast a munkahelyi
zaklatas témakorében (Lincoln és Gregory, 2015).

Jelen kutatas koriilményei is rAmutattak arra, hogy a vallalatok gyakran elzarkdznak a
mobbinggal kapcsolatos vizsgalatok eldl, valdsziniileg azért, mert félnek azok rajuk vonatkozo
eredményeitdl. A cégvezetdk, cégtulajdonosok kdrében is fontos lenne nemesak a mobbinggal
kapcsolatos érzékenyités, hanem annak tudatositdsa is, hogy milyen — akar a vallalat
eredményességét is veszélyeztetdé — kovetkezményei lehetnek a munkahelyi pszichoterror

megjelenésének.
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Kutatasi implikaciok és kritikak

Vizsgalatomnak tobb korlatjat is fel lehet fedezni. Mivel a kutatas kérddives eljarassal
késziilt, ezért nagymértékben befolyasolhatjak az eredményeket az Onbevallasos formabol
fakado torzitasok. Bar a vizsgalatban biztositottuk a résztvevOk anonim valaszadasat, nem
kizarhatd, hogy e kényes, érzékeny témaban nem mertek, nem tudtak egészen 6szinték lenni.

A jovobeli adatgytijtés szempontjabol is kozponti lehet az anonimitas kérdése. Praktikus
adatgyiijtési modnak tinik ugyan, hogy a kérddivesomagot kozlekedési vallalatokkal
egylttmikodve, az 6 dolgozoikhoz juttassuk el, ezaltal nagy minta-elemszamot elérve.
Azonban fontos szem el6tt tartani, hogy az ilyen médon nyert adatok befolyésoltsag alatt
allhatnak majd, ha kitoltd nem hisz a teljes anonimitasban, s ugy hiszi, munkaltatoja viszont
lathatja adatait. Ennek kikiiszobolésére azt javasolnam, hogy a papir alapon 1évo kitdltést

teljesen tegyiik talonba, és kizarolag online formaban folyjon az adatgytijtés.

A jovébeli kutatasok szempontjabol mindenképpen érdemes lenne tovabb vizsgéalodni a
nagy terhelésnek, és széleskorli pszichoszocialis kockéazatoknak kitett autobuszvezetokkel. Az
igy kapott 0Osszefliggések révén célzott munkaegészségligyi programok segithetnék a

munkakoriikbol fakadd egészségiigyi karok csokkentését.

A joviben a kérdéscsomagot célszerli lenne kibdviteni a munkahelyi elégedettség és
elkotelezettség vizsgalataval is (Meseguer-de-Pedro és mtsai., 2019), annak érdekében, hogy
lathatova valjon, milyen — a vallalatok szamara is kézzelfoghatdo — hatasai vannak a
mobbingnak. A vizsgalat longitudinalis folytatasa atfogobb, komplexebb eredményeket
hozhatna a jovOben a pszichoterror, az altalanos jollét és a reziliencia Osszefliggései

tekintetében.
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