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МОББИНГ ПЕРСОНАЛА, КАК ЯВЛЕНИЕ В ТРУДОВОЙ СФЕРЕ 
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Донецкий национальный технический университет 

 

В настоящее время широко освещаются проблемы нарушений взаимоотношений 

в различных трудовых коллективах. Актуальность изучения этого вопроса обусловлена 

необходимостью получения научного знания причин распространения деструктивных 

взаимоотношений, практического применения помощи, выработки рекомендаций  

и предложений по преодолению подобных взаимоотношений в трудовой сфере. 

Деструктивные межличностные взаимоотношения в различных трудовых коллек-

тивах приобрело название «моббинг». Моббинг – это психологическое третирование  

в коллективе, которое относится к кому-то из сотрудников со стороны его коллег, подчи-

ненных или начальства, осуществляемое с целью принуждения его уйти с места ра-

боты [1]. В течение нескольких десятилетий решением проблемами моббинга заняты 

психологи и общественные деятели ведущих стран мира. В ряде европейских стран про-

блема моббинга решается на законодательном уровне, активно реализуются антимоб-

бинговые программы [2].  

Термин «моббинг» был введен в 1963 г. научным деятелем Конрадом Лоренцем. 

Моббинг, с его точки зрения, представляет собой атака группы мелких животных на бо-

лее крупного. Шведский врач Питер-Пауль Хайнеманн использовал этот термин в 1969 

году для обозначения феномена нападения группы людей на лицо, которое своим пове-

дением нарушает социальные нормы. В современном значении этот термин был впер-

вые использован шведским врачом и психологом Хайнцем Лейманн. Он использовал 

понятие «моббинг» относительно трудовой деятельности. В конце семидесятых годов 

Лейман начал проводить исследования прямых и косвенных нападок на рабочем месте, 

а в середине девяностых годов опубликовал свою первую работу, где обобщил научные 

выводы предыдущих исследований [3].  

Таким образом были выделены следующие виды моббинга: 

− вертикальный – коллектив выступает против своего сотрудника или начальник 

выживает работника (боссинг – от английского boss); 

− горизонтальный –третирование коллективом одного из коллег. Данный вид 

моббинга в наибольшей степени отражает содержание самого термина, с английского 

«to mob» означает грубить, травить; 

− буллинг – чаще всего этим словом обозначают насмешки «один на один»; 

− сэндвич-моббинг – одновременное третирование по вертикали и по горизонтали. 

При этом около трети случаев моббинга – это именно боссинг, целью которого 

является изоляция, отстранения и, в конечном результате, выживание сотрудника из 

трудового коллектива. В тоже время в трудовом коллективе может возникнуть ситуация 

моббинга подчиненными своего руководителя. Такая ситуация возможно, когда руково-

дитель очевидно менее компетентен в профессиональных вопросах и не является лиде-

ром для своих сотрудников. 
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Причины моббинга делятся на социальные, производственные и индивидуаль-

ные. В свою очередь к социальным причинам моббинга можно отнести такие как, изме-

нение социальной структуры, возникающие ценностные конфликты, наличие соци-

ально-дискриминирующих ценностей в организации. Производственными причинами 

моббинга персонала являются: неблагоприятные условия внешней среды, применяе-

мые организационные структуры, продвижение по карьерной лестнице, как стимул  

для конкурентов, недостаточно четкое распределение задач. Индивидуальные причины 

представляют собой возникновение неопределенной стрессовой, кризисной ситуации, 

причинно-следственное поведение сотрудника, толчком к которому послужили зависть, 

антипатия, фрустрация, страх. 

Основные социальные формы проявления моббинга: деструктивные и негатив-

ные социальные-трудовые отношения, а именно – прекращение общения; запрет кол-

легам разговаривать с субъектом, его бойкот; посягание на социальный авторитет, 

насмешка или распространение сплетен; подозрения в психических расстройствах; 

насмешка над физическими недостатками, личной жизнью, национальностью; нападки 

на политические или религиозные убеждения; поручение работ, унижающих чувство 

собственного достоинства; необъективная и обидная оценка работы; сомнения в реше-

ниях субъекта и т.д. [4]. Необходимо также отметить, что не важную роль здесь играет 

не только завышенная самооценка, но и заниженная, так как человек с низкой само-

оценкой проецирует свой внутренний мир и переживания на окружающих, и в целях са-

мозащиты будет пытаться разрушить или понизить их самооценку (сделать ее такой же 

низкой в результате третирования со стороны коллег) [5]. 

Психологическое третирование в значительной степени негативно влияет как  

на здоровье, психическое и физиологическое, объекта моббинга, результаты его трудо-

вой деятельности и личной жизни, так и на основные показатели результативности ор-

ганизации в целом. Последствия моббинга делятся на индивидуальные и организацион-

ные. К индивидуальным последствиям относятся психические расстройства и физиче-

ские заболевания, деструктивное влияние на личную жизнь, самоубийство. Организаци-

онными последствиями являются: влияние на социально-психологический климат в тру-

довом коллективе, ухудшение его результатов работы, а также увеличение текучести,  

и как следствие, новый набор персонала. 

Непринятие соответствующих мероприятий по предупреждению моббинг-про-

цессов среди работников организации, в конечном итоге выльется в угрожающих мас-

штабах, последствия которого негативным образом скажутся не только на самих работ-

никах организации, но и на эффективности деятельности организации в целом. Немец-

кая исследовательница моббинга Б. Мешкустат акцентирует внимание на том, что у всех 

объектов моббинга в организации снижается персональная мотивация труда, у поло-

вины сотрудников происходит блокада творческого и инновационного мышления, 

наблюдаются частые пропуски работы в связи с различными заболеваниями. Как след-

ствие, треть работников меняет работу в пределах своего предприятия, 20% увольня-

ются сами, 5% понижают в должности, 15% увольняет работодатель [5]. 

Поэтому решение данной проблемы требует наличия четко разработанного меха-

низма по профилактике моббинг-процессов среди работников. В целом, профилактика 
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моббинга в организации означает принятие опережающих мер задолго до возникнове-

ния конфликта для его предотвращения или направления в конструктивное русло. Ос-

новной упор при профилактических мероприятиях делается на разработку конкретных 

условий по минимизации влияния факторов, стимулирующих моббинг.  

Для более тщательного изучения причин возникновения и профилактики моб-

бинг-процессов целесообразным является изучение взаимосвязи между уровнем  

распространения моббинг-процессов и уровнем доверия в определенной организации 

и в государстве в целом; исследование масштабов моббинга и ценностных ориентаций 

населения; анализ влияния исторического, экономического и политического развития 

государства; а также следует заметить, что в странах, с высоким уровнем безработицы, 

моббинг в трудовой сфере может иметь более интенсивный характер, чем там, где он 

низок, как следствие усиленной конкуренции за сохранение рабочего места [6]. 

Формирование механизма профилактики моббинг-процессов предусматривает 

реализацию индивидуальных и организационных профилактических мероприятий. 

Организационные мероприятия осуществляются путем: 1) создания благоприят-

ных условий труда в организации: прозрачность в организации и  оплате труда, устране-

ние избыточных или недостаточных требований к сотрудникам, оздоровительные  

процедуры; 2) поддержание производительных социальных и трудовых отношений  

в коллективе: профилактика моббинга посредством консультаций с психотерапевтом, 

обучение менее опытного сотрудника более опытным в процессе работы, тренинги  

для руководителей; 3) институционализации проблемы моббинга: тематические семи-

нары по повышению квалификации персонала, назначения внутриорганизационных 

консультантов по проблеме моббинга, разработка и внедрение организационных согла-

шений. Индивидуальная профилактика моббинг-процессов в системе межличностных 

отношений в социально-трудовой сфере должна осуществляться как самими работни-

ками, так и непосредственно руководителями подразделений. 
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