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Befogadébb Munkahelyi Lét (BML-modell)
A BULLYING-MENTES MUNKAHELY?

BEVEZETO

Jelen kézikonyv, a 2010 szeptemberében kezd6dott ,,Conflictman” cimd, 2010-1-NO1-LEO05-01845
azonositészamu nemzetkdzi program megvaldsitasa soran késziilt, az “Elethosszig tarté tanulasi program
- Leonardo da Vinci” alprogram keretében. A norvég fépéalyazéval rendelkezé programban a Konszenzus
Budapest képviselte Magyarorszagot, a kézikdnyv kidolgozdsaban részt vettek még brit, francia, litvan és
spanyol kedvezményezettek.

A ,Conflictman” program célja: A munkahelyi konfliktusok és a bullying (mobbing) megallitasara szuletett
norvég modell nemzetkdzi, tdbbek kdz6tt magyarorszagi adaptacidja elsésorban kisvallalkozasoknal.

MI A BULLYING (MOBBING)?

Abullying, vagy mas kifejezéssel mobbing, szandékos és ismételt banto viselkedés, amely azt a célt szolgalja,
hogy egy adott személyt folyamatos nyomas alatt tarthassanak, ,megtorjenek”. Kissé leegyszerisitve,
olyan munkahelyi pszichés terror, amely megkeseriti a munkavallalok életét. A megalazas és lelki terror
folyamatosan és/vagy visszatéréen torténik. A bullying altalaban a féndk-beosztott viszonylatban jellemzé,
ritkdbban, de el6fordul azonos beosztasi munkatarsak kozott is.

Ki valhat céltablava? Aki kiszolgaltatott helyzetben van, aki felett bintetlentl lehet zsarnokoskodni. Né&k,
gyerekuket egyedul neveld szulék, akik nagyobb egzisztencialis bizonytalansagnak vannak kitéve, hamarabb
valnak aldozatta. A munkahelyi bullying célja a masik emberrel szembeni félény demonstralasa, annak
elérése, hogy az érintett személy ,ugy tancoljon, ahogy én akarom”.

A BULLYING FO MEGJELENESI FORMAI

1. Kommunikécio: félbeszakitjak, allanddan kritizaljak, biraljak, tvoltdznek vele, fenyegetik

2. Szocidlis kapcsolatok: nem beszélnek hozza, nem fogadjak kbézeledését, levegének nézik

3. Munka: nem kap feladatot, vagy egyszerre tul sokat kap, értelmetlen, vagy nem a tudasanak megfelel6
feladatokat végeztetnek vele

4. J6 hirnév: hata mogott kibeszélik, rosszindulatu pletykat terjesztenek rola, karikirozzak viselkedését,
megjelenését

5 Egészség: az egészségére karos munkat osztanak ra, fizikai er6szakkal fenyegetik vagy ténylegesen
bantjak
Fontos, hogy kiilbnbséget tegylink a bullying és a munkahelyi kritika k6z6tt! Ha a f6nok, vagy egy kolléga
biralja valakinek a teljesitményét, az kellemetlen, de még nem jelenti azt, hogy ,pszichoterror” ala kerdlt.
Minden munkahelyen lehet&ség kell biztositani alkoto vitara, teljesitményértékelésre, az elvégzett munka
minésitésére.

A VONATKOZO UNIOS SZABALYOZAS

A konfliktusok természetes részei az emberi kapcsolatoknak, énmagukban nem konstruktivak és nem
destruktivak, hanem a konfliktusok kezelése hatarozza meg azok eredményeit. A munkahelyi konfliktusokat
alig szabalyozzak unids iranyelvek. Kivételt képez ez aldl a zaklatas és megfélemlités, melyet a 2004/113/
EKiranyelv 2. és 4. cikke tilt. Masrészt, a konfliktusokat megkdzelithetjik a munkavallalé egészségét terheld
tényezéként is. A 89/391/EGK iranyelv 6. cikke ,a munkaltatd kételes megtenni a sziikséges intézkedéseket
a munkavallalék biztonsag-, és egészségvédelme érdekében, beleértve a megel6zést, a foglalkozasi
kockazatok csdkkentését, a tajékoztatast és a képzést, valamint biztositania kell a szikséges szervezeti
eljarasokat és eszkbzoket.” Ez kotelezi a munkaadodkat, hogy megel6zzék és kezeljék a munkahelyi
konfliktusokat. Konfliktusmentes idészakokban, vagyis a ,zdld munkahelyi kérnyezetben”, célszeri
konfliktuskezelési eljarasokat kidolgozni, bevezetni.

2 a Norvég BFW modell (Bully Free Workplace) alapjan
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A KONFLIKTUSOKROL ALTALABAN
A KONFLIKTUSOK ALAPJELLEMZOI

A konfliktuskezelés tanulmanyozasahoz mindenekel6tt e tevékenység targyanak, a konfliktusok alapveté
jellemzéinek, az okoknak és a konfliktusok fazisainak megértése sziikséges. Ezen alapvetd tulajdonsagok
ismerete nélkul a konfliktusok felismerése és elemzése nehéz, és esetleges. Rosszul felismert, tévesen
diagnosztizalt konfliktus esetén a probléma megoldasara, kezelésére tett kisérletek, eréfeszitések nagyon
kdnnyen tévutra jutnak, s ”jo esetben” hatastalanok, rossz esetben konfliktus-gerjeszté hatasuak lesznek.

Egy-egy k6zdsség, csoport, intézmény életében gyakorta all eld olyan helyzet, amikor a tagoknak valaszt kell
adniuk valamilyen kérdésre, meg kell oldaniuk valamilyen, a szerepl&k életében kisebb-nagyobb jelentéséggel
biré problémat. A problémak jelentkezését, az abban érintettek mindig valamilyen konfliktushelyzetként élik
meg. Ahhoz, hogy e konfliktushelyzeteket képesek legylink kezelni, tudnunk kell, hogyan is értelmezzik a
konfliktus fogalmat.

Mit neveziink konfliktusnak?

A konfliktus-definicidkat két nagy csoportra oszthatjuk. Az egyik csoportba tartoz6 meghatarozésok a
jelenség-, a masik csoportba tartozok a lehetdség oldalardl kdzelitik meg a konfliktusokat.

Jelenség-szintli megkézelités: a konfliktus mint probléma
A konfliktusra, mint jelenségre koncentralé6 meghatarozasok, e jelenség okait, jellemzéit veszik szamba.

Azilyen megkdzelités szerinta konfliktushelyzet versengés olyan célok eléréséért, vagy javak megszerzéséeért,
amelyek ténylegesen, vagy a résztvevék vélekedése szerint, korlatos modon allnak a konfliktus szerepldinek
rendelkezésre.

A konfliktushelyzetek egy masik tipusa esetén, a rivalizacio targya nem "kézzel foghatd”, de jellegét tekintve
korlatos. llyen lehet egy intézményben, kézésségben betdltott pozicid, beosztas, munkahelyi karrier, vagy
éppen a személyes megbecsiiltség.

A rivalizacié egy harmadik tipusaban, a konfliktusban szereplék tevékenységuk, létezésik soran olyan
javak megszerzésére, olyan célok megvalésitasara térekszenek, amelyek esetében a korlatossag objektiv
értelemben nem all fenn, de a résztvevdk kognitiv, vagy érzelmi percepcidja mégis ezt sugallja. Ezekben az
esetekben immateridlis iranyultsagu, a korlatossag szempontjabol pszeudo-bazisu rivalizaciorél beszélhetlink
(ami azonban nem jelenti azt, hogy a résztvevék ne élnék meg éppoly er6sen a versengést, mint a valésagos
korlatok esetén).

A fenti megkdzelités a konfliktusok "negativ’ megfogalmazasa, mely a konfliktus problematikus, nehézséget
okoz6 oldalat emeli ki. Ebbdl az aspektusbdl nézve a konfliktusok szamos potencialis veszélyt rejt(het)nek
magukban.

A konfliktus-helyzetekkel kapcsolatos veszélyek:

« a konfliktusok soran sériilhetnek a felek érdekei

» fennall annak a veszélye, hogy az érintett felek viselkedését a "j6zan megfontolas” helyett az akci6 —
reakcio, az "adok-kapok” elv hatarozza meg

* megoszto hatasu

» eszkalalédhat, névelheti az adott helyzet feszlltségszintjét, széls6séges esetben veszélyezteti az
egyen, illetve k6zosség, intézmény bels6 békéjét, integritasat

« feleslegesen vonhat el energidkat, és forrasokat a megoldas keresésére iranyul6 eréfeszitésektél, sét
akar helyettesitheti is azokat

» gatat szabhat annak, hogy a szerepl6k megfogalmazott allaspontjukrél elmozduljanak

* megakadalyozhatja a szilkséges valtozasokat

» erodalhatja annak a k6z6sségi rendszernek, intézménynek a mikddését, amelyben fellép

Lehetbség-szintli megkézelités — a konfliktus mint jelz6eszk6z

Akonfliktusok—hanem sorscsapaskénttekintiink rajuk -, egyszerre mikddnek jelzé6eszkdzként, és a megoldasi
lehet6ség kereteinek megteremtéjeként, s6t sok esetben a megoldasra valo térekveés kikényszeritéjeként.



Személyes és tarsadalmi életlinkben, egy kézdsség, intézmény mikodése soran, a konfliktus hasonlo
szerepet tolt be, mint az emberi szervezet mikddésében a laz. A Iaz énmagaban nem betegség, mindig
valamilyen mas, a szervezetben lejatsz6do, "oda nem ill6” folyamat (gyulladas, fertézes .) jelz6eszkoze. A
konfliktus is ilyen jelz6eszkoz. Arra utal, hogy emberek, koz0sségek, szervezetek kdzott (vagy ezeken beldl),
probléma alakult ki, k6z6ttlik valamilyen ellentét feszul.

Hangsulyoznunk kell azonban, hogy a konfliktus megfeleld keretek kozott tartva, a problémamegoldas
katalizatorava valhat, azaltal, hogy:
* jelzi az érintett felek szamara a probléma létezését, és
* lehet6séget teremt az allaspontok, érdekek nyilt megfogalmazasara, sét, szinte kikényszeriti azt.
llyen feltételek mellett a konfliktus pozitiv oldala valhat dominanssa, azaz:
» hasznos interakciok alakulnak ki
+ a konfliktus kapcsan létrejott kommunikacié lehetévé teszi a sajat allaspont megfogalmazasat és a
masik fél allaspontjanak megismerését, ugyanakkor emocionalis és kognitiv biztonsagi szelepként is
mikodhet; (a felek "kibeszélhetik” a problémat)
+ segit kialakitani az 6sszetartozas és Osszetartas érzését a résztvevok kozott (a kozods érdekek, kdzos
elérendd célok, stb. alapjan)
« a konfliktus-megoldas folyamata soran felszinre kerlilnek hasznos megoldasi javaslatok
* hatékony, szokasszerii konfliktuskezeld és -megoldo attitiid, valamint eljaras kialakulasahoz vezethet

Mindez természetesen csak abban az esetben igaz, ha a konfliktusok kanalizaltak, szilard, j6 meghatarozott
keretek k6zott vannak tartva. A konfliktuskezelési eljaras targya, a konfliktuskezel feladata ezen kereteknek
a megteremtése.

A KONFLIKTUSOK ALAPTIPUSAI

A konfliktusokat kulonb6z6 szempontok szerint csoportosithatjuk, tipizalhatjuk. A konfliktusokat el6idéz6
"alapelemek”, okok szerint 6t alapvetd konfliktus tipust kilonboztethetiink meg.
Ezek a kovetkezok:

Eltérd értékek

» Egymas kozotti viszonyok Kapcsolati
konfliktus

Adat/informaciés problémak

Strukturalis problémak

Felek ér kei é zukseégletei 0 . a |
elek érdekei és sziikséglete Erdekkonfliktus I
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A KONFLIKTUSOK FAZISAI

A konfliktusok keletkezésiki6l megoldasukig, vagy a résztvevé felek egy részének, esetleg szamos
mindegyikének "séruléséig”, tobb fazison mennek keresztil. Ezek a fazisok a kovetkezok:

Lappangasi fazis

Ebben a szakaszban objektive mar megvannak a konfliktus kialakulasanak feltételei, azonban a konfliktusban
érintett felek szamara ez még nem valt nyilvanvaléva, nem tudatosult.

Manifesztacios fazis

Ebben a szakaszban a felek felismerik, hogy konfliktushelyzet alakult ki, sajat maguk szamara definialjak a
konfliktus targyat, és az érintettek korét. (Konfliktuskezelési szempontbdl rendkivil fontos, hogy az érintettek
altal ebben a fazisban felismert konfliktuselemek szinte mindig elnagyoltak, ebben a formajukban csak a
konfliktuskezelés kezdeti — és erds "forraskritikaval” kezelt — elemét alkothatjak.)

Jelzési fazis

Ekkor a szerepl6k, valamilyen médon egymas tudomasara hozzak azt a tényt — vagy képzetet —, hogy
kozottik valamilyen ellentét feszil. (A kozlés mddja nagyon sokféle lehet: egyszer(, kdzvetlen, verbalis stb., a
kommunik&cio stilusanak megvaltoztatasa, a kommunikacio korlatozasa, indirekt - valakin, vagy valamin, pl.:
a sajton keresztll torténd jelzés, stb.). A jelzés mddja meghatarozé lehet a konfliktus késdbbi alakulasaban,
hiszen egy szandékosan durva, esetleg félreértett kdzlés csirajaban fojthat el konfliktuskezelési, probléma-
megoldasi szandékokat.

Artikulacios fazis

A konfliktus “legkonstruktivabb” szakasza. A felek ekkor fogalmazhatjak meg érdekeiket, sziikségleteiket,
s ami legalabb ennyire fontos, ekkor van lehetéség a tobbi szerepl allaspontjanak megismerésére. A
kommunikacio ekkor az alldspontok megismerését, a megoldaskeresést szolgalja.

Polarizacios fazis

Ebbe a szakaszba eljutva, a konfliktus résztvevéi mar atléptek egy olyan allapotba, amely a probléma
megoldasat egyre nehezebbé teszi. A felek még — korlatozottan - figyelnek egymasra, azonban a tobbiek
altal képviselt allaspontbdl mar csak azt veszik észre, csak azt “halljak meg”, ami eltér az 6 allaspontjuktol.
Konfliktuskezelési szempontbdl, ez a szakasz tébb néz&pontbdl is kiemelt jelentéségli. Ez a periddus a
konfliktusok "kényelmes” fazisa — a feszlltségszint még nem tul magas, a mindennapokban elviselhetd
mértékl, azonban az egymas mellett elbeszélés lehetéséget nyujt a problémamegoldas kisérlete aldl
torténd onfelmentésre. Az aktiv semmittevés szellemében, mindenki elmondhatja: a tébbiekkel nem lehet,
nem érdemes megprobalni zold agra vergddni, hiszen, "dgyis mindig mast akarnak, mint én”. Ez az attitid
kényelmes, mert a masik megrogzotten eltérd (illetve megrogzotten eltérének tekintett) allaspontja miatt nem
érdemes, s igy "nem is kell” er6feszitéseket tenni a konfliktus megoldasara. Dolgozni nem kell, a konfliktus
elviselhetd.

A konfliktusok legnagyobb része — épp a fentebb emlitettek miatt - ebben a fazisban reked meg.

Izolaciés fazis

A konfliktus “eldurvult” Ekkor a felek mar egyaltalan - de legalabbis érdemben - nem kommunikalnak
egymassal, elkllonilten, izolaltan”, a tObbiektdl kapott visszacsatolas nélkil probalnak valamit kezdeni a

konfliktussal.

Ebben a fazisban, a konfliktus szerepl6i 6ner6bdl mar csak kivételes esetben tudnak megbirkézni a
problémaval.

Destrukciés, vagy gydlbletalapt fazis
A konfliktusnak ebben a szakaszaban - a felek f& célja mar a destrukcio -, a masik fél “megsemmisitése” all.
A destrukcios torekvések lehetnek:

 érzelmi alapuak (példaul a csaladi, parkapcsolati viszalyok),
* egzisztencialis alapuak (munkahelyi el6rejutas megakadalyozasa, gazdasagi ellehetetlenités), valamint



» fizikai alapuak, amikor a felek a masik "részleges” (pl.: futballszurkoldk 6sszecsapasai, tlintetések) vagy
teljes (polgarhaboruk, maffialeszamolasok, stb.) fizikai megsemmisitésére torekszenek.

Ebben a fazisban nincs lehetéség arra, hogy a szerepléket a konfliktuskezelés klasszikus eszkoztaraval,
a konfliktusmegoldas iranyaba befolyasoljuk. Erre csak valamilyen kilsé eré(szak), vagy a konfliktus
fenntartasara iranyuld eréfeszitésektdl vald kifaradas birhatja ra 6ket.

Az "utolsé esély” fazisa

A konfliktus szerepl6i veszitenek a fesziiltség fokozasat, egymas legy6zését célzd lendiletikbdl. Ezt a
lendiiletvesztést okozhatja a konfliktus fenntartasara tett eréfeszitésekbe valé belefaradas, illetve valamilyen
kllsé, vagy bels6 "fék” megjelenése a konfliktusban. Ekkor lehet&ség nyilik arra, hogy a gy(ldletalapu fazist
“megjart” szerepldk Ujra a probléma megoldasaval foglalkozzanak.

A lappangasi fazisban még nem, a gydildlet-alapu fazisban pedig mar nem kezelheték a konfliktusok.

A KONFLIKTUSKEZELES
A KONFLIKTUSKEZELES KET ALAPATTITUDJE

Civilizalt kérilmeények kozott egy konfliktus mindig valamilyen targyalasos uton oldédik meg. Targyalason
ez esetben nem (csak) a hagyomanyos értelemben vett egyeztetd megbeszéléseket értjik, hanem minden
olyan, két- vagy tébboldalu, kdzvetlen vagy kdzvetett kommunikacids helyzetet, amelynek célja az allaspontok
kolcsdnods ismertetése és megismerése.

A felek kozott létrejott kommunikacios helyzet — konfliktuskezelés — alapvetéen kétféle lehet: gybzelem- és
megoldas orientalt.

A gybzelem-orientalt konfliktuskezelés

Gy6zelem-orientalt konfliktuskezelésrél akkor beszéliink, amikor a résztvevd felek elére elhatarozzak,
hogy mit akarnak elérni, meddig hajlandok “elmenni”, mennyit hajlandok engedni. A cél a sajat érdek minél
nagyobb mértékl érvényesitése. Az érdekérvényesités igen sokszor nem racionalis, a tényleges érdek, a
valés cél nem valamilyen dolog megszerzése, hanem érzelmi, hatalmi félény elérése, a masik (tobbi) fél
legy6zése. A kommunikacié kézéppontjaban a masik gyenge pontjainak “felderitése” all, a sajat pozicié
er@sitése céljabdl. A konfliktusban szerepl6 felek "szemben allnak” egymassal, s eréfeszitéseik — a probléma
megoldasa szempontjabdl nézve — kioltjak egymast.

A gyb6zelem-orientdlt konfliktuskezelés menetére jellemzéen, a felek magas “koveteléssel” inditanak,
hogy legyen mibél engedni anélkil, hogy sajat megitélésik szerint rosszul jarnanak. A valds, relevans
informacidkat nem “adjak ki”, mert az gyengitené sajat pozicidjukat, s erésitené a masikét. A kommunikacié
légkdre bizalmatlan, taktikazo.

A gy6zelem-orientalt kommunikacio altalaban rontja a kapcsolatot a masik féllel, a felek szamara nem is tlinik
fontosnak a jov6beni viszony. Aki “vesztesként” keril ki a helyzetbdl, ingerdltté, frusztraltta valik. A helyzetre
ratelepszik ,a jové lathatatlan arnyéka™": a vesztes egy kdvetkez6 adando alkalommal - ha teheti - visszavag.

3* A ,j6v6 arnyéka” a nemzetkdzi - elsésorban észak-amerikai - szakirodalomban gyakorta hasznalt kifejezés. Jelentése
nem mas, mint, hogy jelenbeli cselekedeteink soran szamolnunk kell ezen tettek kdvetkezményeivel, azaz a mai cselekedet
holnapi kdvetkezményének ,arnyéka”, mar a mai tettre is ravetdl.
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A megoldas-orientalt konfliktuskezelés

A gy6zelem-orientalt attitiddel szemben, a megoldas-orientalt konfliktuskezelés célja a felek érdekeinek és
szikségleteinek egyideji és minél teljesebb kori kielégitése.

A megoldas kulcsa az informaciok cseréjén, a szlikségletek feltarasan alapulé egyittmikodés, a kozdsen
elérhetd legjobb megoldas kidolgozasa.

A megoldas-orientalt konfliktuskezelés elénye, hogy a megoldas minden érdekelt fél szamara megfelel,
és a bizalom megteremtésével lehetévé valik a felek kozotti kapcsolatok javulasa és akar a hosszu tavu
kooperacio.

A megoldas-orientalt konfliktuskezelés modellje

A PROBLEMA
4 A

LA" szerepld .B" szereplé




KONFLIKTUSOK KISVALLALKOZASOKNAL

Az intézményi, szervezeti konfliktusok kezelése a legnehezebbek kozé tartozik, hiszen gyakorta nem
racionalisan kontrollalt folyamatok formajaban mennek végbe. A problémak tartés megoldasahoz
gondolkodasmaédok, tarsadalmi attitidok megvaltoztatasa sziikséges. Ehhez elhatarozasra, €s nem utolsé
sorban rengeteg id6re volna szlkség.

Az ilyen valtozasok elsésorban vallalati, szervezeti szinteken indulhatnak el, s hozhatnak belathato idén belll
eredmeényt. Csak a lokalis k6zésségekben alakithatd ki a személyes viszonyok olyan kombinacidja, amely
képes a konfliktusok szamat és az altaluk hordozott fesziltséget olyan szintre csdkkenteni, ami lehetéve
teszi a felek szamara kolcsdndsen elfogadhatd kommunikacios szintet, - és ezen keresztiil — a kdlcsénésen
elényds és elfogadott megoldasok kialakitasat.

Kivanatos tehat, hogy a helyi kérnyezetben létrejojjenek olyan kommunikacids, interakcios terek, amelyekben
a szervezetek tagjai kdzvetlen, vagy segitett parbeszéd révén:

» csokkenthetik a szervezet konfliktus-szintjét,

- feltarhatjak a helyben megoldhato (és megoldando) problémakat, és

» egyutt kereshetnek megoldasi lehetéségeket a meglévd és potencialis konfliktushelyzetekre.
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10 BEFOGADOBB MUNKAHELYI LET

MIERT VEZESSUK BE A MODELLT KISVALLALKOZASOKNAL?

Osszehasonlitva az 6tven vagy annal tébb alkalmazottal rendelkezé véllalkozasokkal a kisvallalkozasokat,
gyakran a folyamatok alacsony formalizaltsaga jellemzi. Ritkan talalkozhatunk Munkahelyi Egészségvédelmi
és Biztonsagi Rendszerrel, (célja, hogy csokkentse az egészségligyi €s munkabiztonsagi kockazatokat,
valamint az esetleges balesetek altal okozott karokat) illetve Kdérnyezetiranyitasi Rendszerrel (biztositja
az Uzleti tevékenység hatékonysagat, a termékek és szolgaltatdsok kdrnyezeti vonatkozasait, figyelembe
véve a kornyezetvédelem, a kdrnyezetszennyezés megel6zésének szempontjait és a tarsadalmi-gazdasagi
igényeket. Magaba foglalja példaul az anyag, és energiafelhasznalast, vagy a szennyez&anyag kibocsatast
és a keletkezett hulladék kezelését). A munkahelyi tervezés gyakran informalisan, a folyamatok alacsony
specifikaciéjaval, rovidtavon torténik.

Altalanossagban elmondhat6, hogy szakszervezetek és a munkaltatoi képviseletek szama lényegesen
alacsonyabb kisvallalkozasok, mint a nagyvallalkozasok esetében. Kutatasok kimutattak, hogy a
kisvallalkozésok vezetdi hajlamosak elzarkozni a kiildonbdzd szakszervezeti, érdekképviseleti tarsulasoktol,
a felmeruld problémakat inkabb kdézvetlen(l, helyben probaljak megoldani. Részben ennek kdszdnhetd, hogy
a kisvallalkozasok esetében a kilonb6zé elbirasokkal, lehetdségekkel kapcsolatos tudasbazis lényegesen
alacsonyabb, mint a nagyvallalkozasoknal, mely hozzajarul a Munkahelyi Egészségvédelmi és Biztonsagi
Rendszerek, illetve a Kérnyezetiranyitasi Rendszerek alacsony elterjedtségéhez.

A munkaszervezés, szervezetfejlesztés terlletén a kisvallalkozédsok sokkal ritkdbban alkalmazzék a
fékuszcsoportos megbeszéléseket, kollektiv probléma-megoldé team-munkat. Tanulmanyok azonban
kimutattak, hogy a formalitas hianya sokszor pozitiv tényezé a munkavallalok szamara, mely hozzajarul
ahhoz, hogy a kisvallalkozasok munkatarsai gyakran elégedettebbek munkahelyiikkel. Az elégedettségiikhdz
hozzajarul a munkakdrok szerteagazésaga, nagyobb 6nallésag a munkavégzeésben és a kevesebb stressz.

A kisvallalkozasok éaltalaban kevesebb idét és eréforrast forditanak az egészségvédelmi, munkabiztonsagi,
illetve kdrnyezetiranyitasi rendszerekre. Igen ritkan csatlakoznak a Foglalkoztatasi Egészségugyi Szolgaltatd
rendszerhez. A munkahelyi balesetek aranya azonban bizonyos agazatok esetében sokszor magasabb, mint
a nagyvallalatoknal (pl.: épit8ipar). Vizsgalatok azt mutatjak, hogy van 6sszefliggés a hianyos biztonsagi
el6irasok, az egészségligyi szolgaltatasok hianya és a fokozott egészségi problémak kozoétt. Ezek a
tényez6k hozzajarulhatnak a munkavallalok munkaerd-piacrél torténd kirekesztédéséhez, a kisvallalkozasok
altal ,kilokott” egészségligyi problémaval rendelkezd, fogyatékkal él6 és a re-integracios szolgaltatasokat
igénybe vevé munkavallalokhoz.

A kisvallalkozasok nagyon ki vannak szolgéltatva a betegségeknek, mivel a munkavallalok helyettesitése
fokozattan nagyobb terhet jelent a tdbbi munkavallalé szamara.

Jelen modell célja, hogy segitséget nyujtsunk a kisvallalkozasoknak egy olyan konfliktusmegel6z6 rendszer
kialakitasara, mely segit békeidében, a konfliktusok eszkalalédasa nélkil kezelni a problémakat.

A BULLYING ELLENI TEVEKENYSEG KISVALLALKOZASOKBAN

A munkahelyi er6szak elleni kizdelem alaptétele, hogy a vallalkozas, - klléndsen annak vezetése -
torekedjen a gy6zelem-orientalt attitid megoldas-orientalt attitGddé torténé atalakitasara. A bullying elleni
eréfeszitéseknek kdvetkezetes és rendszeres vezetéi munka részét kell képeznilik a vallalkozasoknal. Fontos
olyan Iépések kidolgozasa, melyek alapot biztositanak egy befogadé munkakdrnyezet megteremtéséhez, és
a bullyingtdl mentes vallalati kulturat segitik el6. Ezt a munkat harom szinten kell végrehajtani:

* Megel6zés: csOkkenteni a probléma eléfordulasanak valdszinliségét

» Beavatkozas: problémakezelés, esetmenedzsment, krizis intervencio, jogi Iépések

* Nyomon kovetés: a helyzetb6l valdo kovetkeztetések levonasara és korrekcios intézkedések

megvaldsitasara és az ujbdli eléfordulas megakadalyozasara

A bullying megel6zése a munkaszervezet olyan szervezését és iranyitasat foglalja magaba, amely lehetévé
teszi, hogy a munkavallalok joggal bizhassanak a bullying-mentes munkavégzés lehetéségében. Ennek
érdekében:
» Avezetésnek egyértelmiivé kell tennie, hogy a bullying elfogadhatatlan.
» A bullying megakadalyozasa a munkahely bels6 HR munkajanak része, beleértve a felméréseket,
kockazatelemzéseket és akcidterveket.



Cselekvés és nyomon kovetés:
+ Acselekvés az események menetének tisztazasat foglalja magaban az adott panasz esetén.
* Fontos, hogy a bullyingrél sz6l6 panaszt a lehetd leghamarabb megvizsgaljak.
* A munkakornyezet elemzése. Hogyan fordulhatott el és miért nem kezelték megfeleléen az adott
esetet?
* Az intézkedések az Ugyben résztvevékre, és a munkakdrnyezet javitdsara iranyulnak.

KI NYUJT(HAT) SEGITSEGET?

Magyarorszagon a munkahelyi er8szakkal kapcsolatban nem létezik konkrét, mindenre kiterjed6 jogi
szabalyozas.

Az anti-diszkriminaciés torvény tiltja az ugynevezett védett csoportok hatranyos megkuldonboztetéset.
llyen diszkriminacios esetekben a diszkriminaciot elszenvedd, az Egyenlé Banasmoéd Hatésaghoz (Equal
Treatment Authority) fordulhat, amely szervezet pénzigyi szankcioval sujthatja az egyenlé banasmadd elvét
megsértd munkavallalot.

Munkahelyen belili er6szak (bullying) esetén (amennyiben az adott cselekmény nem tartozik a Blintetd
Torvénykonyv hatalya ald, pl.: fizikai er6szak) a jogi fellépés lehetésége korlatozott.

Vezetd (munkaadod) - beosztott relacidban torténd er6szak esetén a sértett fél a Munkaulgyi Birésaghoz
fordulhat. Abirésag felszolithatja az er6szakot (bullying) elkévetét a magatartasa megvaltoztatasara, azonban
mas jogkore nincs, amennyiben nem kerllt sor mas tételes jogszabaly megsértésére. Tovabbi lehet6ségként
a szakszervezethez fordulhat az érintett személy. A munkavallalé rendkivili felmondassal is élhet, amelynek
a rendes felmondassal azonosak a jogkdvetkezményei.

Munkatars-munkatérs relacioban torténé er6szakoskodas esetén a sértett a munkahelyi vezetéhdz fordulhat
segitségért. A munkavallalé ez esetben is rendkivili felmondassal élhet, amelynek a rendes felmondassal
azonosak a jogkdvetkezményei.

2008. januar.1-tdl életbe Iépett az ugynevezett ,stressztdrvény”, melynek alapjan az Orszagos Munkavédelmi
és Munkalgyi Féfelligyel6seg ellendrei egyebek mellett mar azt is vizsgalhatjak, hogy a cégek megtesznek-e
mindent a napi munka soran el6fordulé pszichés nyomas cstkkentése érdekében. Ha szabalytalansagra
bukkannak, akkor 30 ezertdl 20 millié forintig terjedd blntetést rohatnak ki a vallalatnak.

BULLYINGGAL (MOBBINGGAL) KAPCSOLATOS TOVABBI
INFORMACIOK

http://www.ommf.gov.hu

http://www.ebh.hu
http://munkahelyiterror.blog.hu/2009/10/20/hirek_a_rossz_vezetoi_magatartas_is_a_mobbing_oka_lehet
http://www.csaladinet.hu/index.php?module=news&target=article&type=szulok&category=46&id=1151
http://munkahelyiterror.blog.hu/2009/10/20/hirek_a_rossz_vezetoi_magatartas_is_a_mobbing_oka_lehet



BULLYING ELLENI STRATEGIAK

Egy szervezet bullying elleni stratégiajanak az értekek kdzos platformjara kell tamaszkodnia, akar magan,
akar allami iranyitasu szervezetr6l van sz6. Az értékek k6zos platformjat a szervezet munkatarsai alakitjak ki.
A szervezet bullyinggal kapcsolatos f6 elveit ezutan egy az értékekrdl szolo szervezeti allasfoglalasban uan.
Etikai Alapdokumentumban fektetik le.

Példa: ,A szervezetliinkben az alkalmazottaink szamara biztonsagot és fejlédési lehet6séget kivanunk
biztositani. Az egymas iranti tiszteletadas fontossagat hangsulyozzuk a szervezeten belll, valamint az
Uzleti partnerek iranyaba. Szocialisan befogadé munkakoérnyezetet kivanunk elérni, mely a kiilénbségek
elviselését és a szakmai megbeszélések lehetéségét batoritja. A bullying, diszkriminacid, zaklatas és hasonlé
cselekedetek a szervezeten belll nem megengedettek.”

A bullying megel6zését és kezelését szolgalé koncepcidjat minden szervezetnek a belsé felépitését, a
munkafeladatok, a munkatarsak 0sszetételét figyelembe véve kell kialakitania.

MODELL A KONFLIKTUSOK ES A BULLYING
MEGAKADALYOZASARA, VALAMINT KEZELESERE

A munkahelyi konfliktusok, illetve a bullying kezelésével kapcsolatosan harom alapvetd szintet
kilénbdztethetlink meg:
1.Megel6zési szint
2.Beavatkozas (informalis és formalis intézkedések)
3.A bullyinggal kapcsolatos esetek kezelése (Kovetkeztetések, szervezeti konzekvenciak, érintett felek
tamogatasa)

1. SZINT - ZOLD LAMPA

Megel6z6 munka:

« Utmutatok és eljarasok a személyzeti kézikényvben és belsé

ellendrzési rendszerben

* Munkakdrnyezeti intézkedések
Az ezen a szinten folyd munka kozponti szerepet jatszik a bullying
megelézésében. (Lasd az el6zd oldal bevezetését egy k6zos érték
platform elérésére iranyulé munkardél). Ezen értékek gyakorlatba
valo atlltetéséért mindenki felel6sséget visel, annak ellenére, hogy a
munkaadonak kilonds feleléssége van a kielégité munkakdrnyezet
biztositasaért. A szervezet Etikai Alapdokumentumaban foglaltak
megvaldsitdasa mindennapi szinten a munkavallaldk kozotti
kapcsolatok teljes spektrumaban kell, hogy megtorténjen. Ennek
sikerességéhez sziikséges, hogy ezt a szervezet személyligyi
politikaja és a munkaszervezés is elésegitse.

Az is fontos, hogy a kiilénb6zd szinti menedzserek a kielégitd
pszicho-szocialis munkakornyezet kiépitéséért és fenntartasaért
viselt felelésségiket felismerjék. A menedzsereknek
magatartasukkal kell bizonyitani: 6sszhang van a szervezet etikai
alapdokumentumaban lefektetettek és a munkahelyi gyakorlat
kozott. A menedzsment egészének, mind az intézkedések, mind
barmely reakcio tekintetében egységesnek kell lennie.

A megel6zd munka keretében olyan eljarasokat kell 1étre hozni, és
szokasszer(ivé tenni, amely lehetévé teszi, hogy a szervezet tagjai
foglalkozzanak a szamukra problémat jelenté kérdésekkel, még a
problémak eszkalaldédasa, a konfliktusok destruktivva valasa el6tt.




2. SZINT — SARGA LAMPA

Beavatkozasi szint - Informalis és formalis intézkedések:
» Egyenrangu tamogatas
+ Utmutatas
» Coaching
* Mediacio
* Bels6 parbeszéd
* Munkakdrnyezeti intézkedések

A munkakdrnyezetnek, a munka szervezésének, a menedzsmentnek vagy 6sszességében a szervezet
mikddésének maganak, lehetnek olyan elemei, melyek a bullying kockazatat névelhetik. llyen lehet a
feladatok és felel6sség rosszul meghatarozott elosztasa, kdvetkezetlen menedzsment és konfliktus-helyzetek
bagatellizalasa. llyen helyzetekben kiilondsen fontos minden érintett fél bevonasa, mind a kockazati tényez6k
csokkentése, mind a konfliktusok korai szakaszban torténé kezelése érdekében.

Amennyiben egy szervezeten belll magas szintli az altalanos frusztracid, az alacsony feszlltségszint(i
konfliktusok** is hamarosan eszkalalédnak. Fontos, hogy a menedzserek képesek és elszantak legyenek
a konfliktusokkal a lehetd leggyorsabban foglalkozni. Korai szakaszban, a konfliktusok a felek kozotti
kdzvetlen megbeszélésekkel, facilitalt kommunikacidéval megoldhatdk. Ha a konfliktusok elhtizédnak, jellegiik
megvaltozhat, személyessé valhatnak, igy a gyengébb fél bullyingot érezhet.

Vezet6ként a munkakornyezetet illeté barmely aggodalomra okot ado jelzést fontos komolyan venni. A
sarga szinten torténd beavatkozas, konfliktuskezelés, a szikséges |épések megtétele, fontos szerepet
jatszik a fejlemények komoly, vagy zsakutcas konfliktussa valé alakulasanak megakadalyozasaban (piros
szint). A piros szinten megjelend konfliktusok nemcsak az
érintetteknek jelentenek problémat, gyakran a szervezet
szamara is eréforrasokat felemésztd teherként jelentkeznek.

“* lasd a konfliktusok fazisai részt




3. SZINT - PIROS LAMPA

A bullyinggal kapcsolatos esetek kezelése:

A bullyingot azonos médon kell kezelni, mint a szervezetben el6fordul6 mas egészségiigyi, biztonsagi
és eljarasrendbeli problémakat. A belsé ellenérzési rendszernek, az adott konfliktus szintjenek megfelelé
eljarast kell alkalmaznia. Fontos meghatarozni, hogy a sértett személy kihez fordulhat segitségért illetve a
nyomon kovetésért felelés személyt.

Néhany fontos, felteendé kérdés:
Tényleg sor kertlt olyan cselekedetekre, melyek egyértelmien a bullying meghatarozasa ala tartoznak?

Ha nem, érthet6-e, hogy a sértett személy bullyingként élte meg az eseményeket?

Vajon a cselekedeteket - egyénileg vagy kollektiven - elfogadhaténak lehet-e tekinteni normal foglalkoztatasi
helyzetben?

Amennyiben a munkaado arra a kovetkeztetésre jut, hogy bullying, vagy mas elfogadhatatlan viselkedés fordult
el6, az ,elkovets” ellen szankciokat kell alkalmazni, kiilonds tekintettel, az ilyen esetek megismétlédésének
megakadalyozasara.

A munkaltaté szamara egy sor szankcio all rendelkezésre: figyelmeztetés vagy megrovas, athelyezés vagy
elbocsatas figyelmeztetéssel vagy anélkil. A szankcidknak az elkdvetett cselekedetekkel 6sszhangban kell
allniuk, nem szabad tulreagalni az elrettentd, visszatarté példa érdekében.

A munkaadonak a ,megtorlas” mellett — s6t inkabb helyett -, mas eszk6zok
is a rendelkezésére allnak, mint példaul a tréning és a jobb nyomonkdvetés,
coaching, stb. Szervezeti intézkedések is alkalmasak lehetnek a belsd
konfliktusok feloldasara és megel6zésére, mint példaul a feladatok, a
felelésség és a kompetenciak tisztazasa, a teljesitményhez vald jobb
alkalmazkodas a munkahelyen, a munkaterhelés valtoztatasa, stb. Ha
mindkét fél ugy kivanja ezen a szinten facilitaciora és mediaciora is sor
kerulhet.

Ertékelés és tanulas

A konfliktusok és éallitdlagos bullyingok gyakran Osszetett kérdéseket
tartalmaznak, és gyors megoldast kévetelhetnek. Minél tovabb engedjik
létezésliket, annal tébb idére és energiara lesz szikség a j6 megoldasok
megtalalasahoz. Konkrét személyek esetében a kdévetkezmények mind
az egészseéget, mind a szocialis kapcsolatokat karosithatjak. A szervezet
szamara a kovetkezmények szintén széleskoriek lehetnek, tobbek
kozott a szervezeti fluktuacid, csOkkend termelékenység, atszervezés
szikségessege, rossz PR, pénzugyi fesziiltség, stb. A megeldzés és a korai
beavatkozas ezért rendkivil fontos tényezdk.

Annak ellenére, hogy nincs két teliesen egyforma eset, az egyes esetek
tapasztalataibdl lehet és kell is tanulni, ezért fontos a folyamat teljes kori
értékelése egy Ugy lezarasa utan.

A ,jobb j6v6” érdekében érdemes feltenni magunknak az alabbi kérdéseket:
* Milyen tapasztalatokat érdemes feljegyezni a jovére vonatkoz6an?
» Vajon az eljarasaink elég jok?
» Hogyan épitsiink hidakat egy turbulens munkakérnyezetben?
* Hogyan tudjuk megelézni az ismétlédést?

Ugyanugy, ahogy a szervezetnek figyelemre van sziksége a késébbi
optimalis mikddéshez, a bullyingban érintett felek is igénylik ezt. Van, akinek
orvosi-, masoknak kollégaikkal vald kapcsolatépitésben lesz szikséguk
segitségre, megint masoknak jobb szakmai és szocialis nyomonkévetésre.




Amikor egy bullying tgy lefut, nehéz annak megitélése, hogyan fogjak a kollégak a feleket fogadni. A
bullyingrol sz616 allitasok gyakran er8s érzelmeket valtanak ki a dolgozok korében, és ez befolyasolhatja azt,
ahogy a feleket a kollégak a munkahelyen fogadjak. Sziikség lehet a kollégak felkészitéseére.

Jogi lépések

A bullying eset szerepl6i jogi Iépést is megfontolhatnak, de egy bullying eset birésagi targyalasa gyakran
jelentés feszultséget tartogat minden résztevd félnek. llyen esetekben, a szervezet szamara elény annak
bemutatasa, hogy vannak eljarasai a bullying kezelésére, azokat betartjak és a felekkel tisztességesen
bantak.

A fenti modell hasznalatanak indoka, hogy a szervezet képes legyen a pszicho-szocialis munkakdrnyezetre
forditott figyelem révén elkerilni a konfliktusok elmérgesedését, az tgyek jogi Utra kerulését, végsd soron a
vesztes-vesztes allapotot.

A stratégiak felilvizsgalata

A bulliyng Ugy lezarasat kdvetéen célszerli az adott szervezeten bellli eljarasok, stratégiak felulvizsgalata,
esetleges valtozasok eszkdzlése a z6ld munkakornyezet kialakitasa, hosszu tavu fenntartasa érdekében.

MUNKAKORNYEZETI TIPUSOK
A ZOLD MUNKAKORNYEZET

Egy z6ld munkakdrnyezet elfogadja, hogy a konfliktusok a mindennapi élet részei, és vannak rendszerei és
szokasos eljarasai a bullying és zaklatas kérdéseinek kezelésére.

Egy stratégia kialakitasakor fontos azt a munkahely jovképéhez és értékeihez kotni. Hatarozzuk meg az
elvart és az elfogadhaté magatartast és vegyuk figyelembe az alkalmazkodas sziikségességét. A stratégiat
a munkavallalok széleskori részvételével egylttmikddve kell kidolgozni.

Egy egészséges, befogado, tolerans munkakdrnyezetben is lehetnek olyanok, akik bullyingot érzékelnek.

llyen jelzések esetén az alabbi kérdéseket kell megfogalmaznunk:
* Hogyan kell ezt kezelni?
+ Kinek kell ezeket jelenteni?
» Kiket kell bevonni a megoldasba és 6k milyen szerepet fognak jatszani?
* Milyen a megfelelé megkdzelités?

A SARGA MUNKAKORNYEZET

A sarga munkakornyezetet a felfokozott munkahelyi feszlltség jellemzi. Ez vonatkozhat az egész
munkahelyre, egyes osztalyokra, vagy egyéni munkavallalok kézotti fesziltségre.

A feszliltség eredhet az atszervezésbdl, a leépitésbdl, a dontésekkel valé elégedetlenségbél, az elégtelen
informaciébdl, kommunikacios problémakbdl, helytelen menedzsment eljarasokbol.®*

A munkavallalék kézotti szinten a feszilltség szakmai ellentétbdl, félreértésbél, egytttmikodés hianyabdl,
szerepek, feladatok és felel6sségi korok eltérd/helytelen értelmezésébdl, és egyes esetekben, egy
munkavallal6 maganéletébdl eredhetnek.

A menedzsment és a munkavallalok kozotti egyuttmikddés fontos szerepet jatszik a tervek és megoldasok
megvalositdsaban. Tovabbitsuk az informaciot az érintett feleknek, de tartsuk tiszteletben a maganéletet.

Eljarasok a személyek kozotti konfliktusok kezelése, illetve megoldasa érdekében
Egyenranguak tamogatasa - legyen valaki, akivel beszélni lehet.

Parbeszéd - az ligyben résztvevéknek maguknak kell megtalalniuk a megoldast. A legfontosabb megoldas
megtalalasa és nem barkinek a vadolasa.

5* lasd a mellékletben a konfliktusok okai részt
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Facilitaciéo mediacio - egy kdzvetlen felettes (aki nem részes) kap lehetéséget egy nem hivatalos megoldas
megtalalasara az érintettek bevonasaval torténé parbeszéd keretében.

A PIROS MUNKAKORNYEZET

A piros munkakornyezetben a problémakat nem lehet a sarga szinten alkalmazhaté modszerekkel megoldani.
Ezt azt jelenti, hogy a munkahelyen vannak olyan tényez6k, melyek valamely jogszabaly megszegését jelzik.

A munkaadodknak korrekt jogi magatartast kell tanusitaniuk ebben a szakaszban.

A sziikséges lépések megtétele az érintett felek tamogatasa mellett

A bullying aldozatainak, kiléndsen szlikséglk van az esetet kdvetéen a szikséges valtoztatasok
meghozatalara. A szervezeti valtozasokat, mint a korabbi eljarasok valtoztatasat, a szerepek és a feladatok
ujboli meghatarozasat is meg kell fontolni a hasonlé események jovébeli el6fordulasanak elkerilése
érdekében. Ezen tul, hasznos lehet a konkrét intézkedések képzésekkel és tréningekkel torténd kiegészitése
is.




UTMUTATO A BULLYING MEGELOZESEHEZ

1. Tegyen modszeres erdfeszitést az egészséges pszicho-szocialis munkakdérnyezet megteremtése
érdekében!

2. Alakitson ki egy politikdt vagy stratégidt a munkahelyen a zaklatds, bullying és mas helytelen
magatartas, gyakorlat megakadalyozasa érdekében, hogy foglalkozhasson velik, amennyiben ilyen
ugyek felmertinek!

3. Tartson rendszeres megbeszéléseket, ahol a munkakornyezetet illeté Ggyek napirenden vannak!

4. Biztositson a vezetdknek konfliktuskezelési szakértelmet, hogy megadja nekik a sztikséges batorsagot
és képességeket a helytelen magatartas elkertilésére, kezelésére!

5. Alakitson ki olyan vallalati kulturat, mely az ellentmondast és a vitat tlri, de a személy elleni tamadast
vagy mas személyek véleményének nevetségessé tételét nem!

6. Dolgozzon ki hatékony informacios csatornakat, melyek a er8sitik a menedzsment atlathatésagat. Ez
csOkkentheti a hireszteléseket és a negativ értelmezéseket!

7. Epitsen egészséges munkakapcsolatokat a menedzsment és a munkavallalok kézétt. Ez segit az
atlathatosag, biztonsag és tapasztalat biztositdsaban, a konstruktiv konfliktuskezelésben!

8. Torekedjen egy befogado vallalati kultdra kiépitésére, mely elfogadja, hogy az emberek kildnbdzéek,
kulénféle véleményeik, képességeik és lehetéségeik vannak a munkaban!

9. Kertlje az elhuz6dé fesziltséget, a toleranciatiird képességre negativ hatédsa van!

10.Legyenek rendszeres eljarasok a betegszabadsag nyomon kdvetésére!

A BULLYING KEZELESE BELSO ELJARASBAN

és a kollégak részérdl. Az érzelmi panikreakciok a probléma méretének és intenzitasanak a ndvekedését is
eredményezhetik. Egy belsd konfliktuskezelési, illetve konfliktusmegel6z6 eljarasrendszer megléte rendezett
folyamat kialakitasat segiti, mely korlatozhatja az érzelmi kitéréseket és a konfliktusban érintett személyek
szamat is. A jo eljarasok nemcsak az érintett személyek megvédését segitik, de pozitiv hatassal is birnak a
munkakdrnyezetre és a munkahely hirnevére is. A nem létez8, vagy nem kielégit6 eljarasok nem kivanatos
média figyelmet és jogi Iépéseket is eredményezhetnek.

INFORMALIS TAMOGATOI MEGBESZELES

A bullyingot elszenved6 emberek gyakran lesznek zavartak és bizonytalanok, felmertinek bennik az alabbi
kérdések:

*  Mi torténik?

* Miért velem torténik?

* Vajon tettem valami rosszat?

* Vajon csak tulreagalom?

Azoknak, akik ezt tapasztaljak, szlikséglk van valakire, akivel beszélni tudnak a megtortént eseményrél és
a ra adott reakcioik értékelésérdl. Ezért fontos szamukra, hogy informalisan beszélgethessenek valakivel,
akiben biznak, aki ismeri a munkahelyi kértilményeket. Ez kiulénésen fontos, mert egy ilyen beszélgetés mar
egy korai szakaszban segithet a megoldas megtalalasaban.

A munkaadonak meg kell fontolnia, milyen forma felel meg az ilyen informalis tamogatas nyujtdsanak, mivel
ez segithet a problémak korai szakaszban térténé tisztazasara.

FORMALIS MEGHALLGATAS

Amennyiben a munkavallald szikségét érzi, formalis interjut kérhet kdzvetlen felettesétél. Amennyiben a
kdzvetlen felettest vadoljak bullying-gal, egy alternativ jelzési eljarast kell kvetni. Ezt az alternativ eljarast
be kell épiteni a belsd szokasos menetrendbe. A kdzvetlen felettesnek (vagy egy alternativ vezetének)
mérlegelnie kell egy a felek kdz6tti barati megegyezés lehetéségét, ha alkalmas, mediacio segitségével. A
formalis interju, igy informalis megoldast eredményezhet. Az ilyen informalis megkdzelités a legmegfelelébb,
ha a bullying probléma korai szakaszban merll fel, vagy a bullyingnak megélt magatartas inkabb
meggondolatlansagbdl, mint rendszeres zaklatas szandékabdl ered. Az ilyen megkdzelités azt is igényli,
hogy az érintettek motivaltak legyenek a megoldasok keresésében.

Ha bullying komoly, és az érintett személyek kevés hajlandésagot mutatnak a megoldasok megtalélasara, a
formalis eljarast fogjak elfogadni.
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FEGYELMI ELJARAS

Jelentés

Abullyingot érzékel6 szemelynek, az igyre vonatkozéan, panaszt kell tennie. Abelsé eljarasok meghatarozasa
soran ki kell jel6lni egy személyt, akinek a bullyingot jelezni kell.

Abizalmas kezelés alapvetd, mivel ez a fajta probléma specialis jelleg(, és kiilondsen megalazé az érintettek
szamara.

Feleldsség

Egy bullying Ugy a menedzser feleléssége. Az ligy kezeléséért felelés személy nem lehet az ligy részese, és
az Ugy egyik érintett felével sem lehet szoros kapcsolata. Az Gigyeket a lehetd legalacsonyabb szinten kell
megoldani, de értékelni kell, vajon a kozvetlen felettes képes-e objektiven cselekedni és vajon megvan-e a
szikséges szakértelme és/vagy jogkore a folyamat el6re vitelére, valamint a megfelelé eredmény elérésére.

Az eljarasnak meg kell hataroznia, milyen talalkozokat tartsanak, milyen céllal és sorrendben, kiknek kell
azokon részt vennilik. Fontos, hogy minden félnek meglegyen a lehetésége a sajat verzidjanak eléadasara
barmilyen k6zos talalkozé megtartasa el6tt.

A feleknek az eseményekrdl kialakitott felfogasa altalaban kiilonb6z6, egyes esetekben egymasnak nagyon
ellentmondd. A tények objektiv 6sszefoglaldja, - beleértve egy esetleges harmadik fél meghallgatasat-, ha
helyénvald, legyen kovetkeztetés alapja. A dontéshozdk a cselekedeteket fogjak értékelni arra vonatkozéan,
hogy elfogadhatéak-e, nem kivanatosak vagy elfogadhatatlanok, ugy egyénileg, mint kollektiven. Nem a
munkavallalok személyiségét kell értékelni.

Szerepek és résztvevok

Minden egyes esetben tisztazni kell, kit kell bevonni a folyamatba és milyen szerepet fognak jatszani. Ezt a
munkahely mérete és felépitése is befolyasolni fogja.

A munkaadd/menedzser felel az gy napirendre kerliléséért, a belsd eljarasok betartasaért és a sziikséges
intézkedések végrehajtasaért.

Intézkedések és szankciok

A munkaad6 szamara kuldnféle szankciok allnak rendelkezésre, mint a megrovasok, figyelmeztetések,
athelyezések, felel6sségi korok valtozasai és felmondasok elézetes figyelmeztetéssel, vagy anélkul. A
menedzsmentnek természetesen a szankcidkon tul szdmos mas, segitd jellegl lehetésége is van, mint a
tréning, dicséret, orvoslas, a munkakdri feladatok jobb meghatarozasa, stb.

Ha a munkaadd bizonyossaggal be tudja bizonyitani, hogy a bullyingrdl szé6l6 allitasok alaptalanok, és a
masik személy megsértésének céljabdl torténtek, a bullyingot jelentd személy ellen is tehetlink szankciokat.

Mentalis/pszichés ellatas

Abullying elviselése befolyasolhatja egy személynek a kdrnyezetérdl kialakult felfogasat. llyen esetekben az
aldozat szamara késébb hasznos lesz, ha a tapasztalatait és a reakciokat egy egészségugyi vagy szocialis
munkéassal, esetleg mas, a témaban kulénosen jartas személlyel meg tudja beszélni.

Szervezeti alkalmazkodas

A konfliktusban szerepl6 felekre nem kdzvetleniil iranyuld, de az osztaly vagy a munkahely egészét érint6
szervezeti valtozasokat kell megvaldsitani a bullying igy utan kdvetéseként. Az elsédleges cél az altalanos
munkakdrnyezet megvaltoztatasa, z6ld kdrnyezet kialakitasa, mikddtetése, nem a bullying ligyek kezelése.
A szervezeti valtozasoknak a kdvetkez6kre kell kiterjednie: a munkavégzés keretfeltételei, a belsé eljarasok,
az egylttmikoddés formai, a felelésségek és kompetenciak meghatarozasa, stb.
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