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I.  ASPECTE GENERALE PRIVIND MOBBINGUL

Mobbingul reprezinta un comportament ostil de grup, de lunga durata, care a atras atentia
cercetatorilor inca din anii saizeci, cand a fost identificat in randul scolarilor. Heineman I-a descris Tn
1972 ca “acel comportament distructiv, indreptat de catre un grup de copii catre unul singur”.

Termenul de mobbing provine de la englezescul “mob” al carui echivalent romanesc este
“gloata” si a fost folosit prima data de Konrad Lorenz, etolog laureat al premiului Nobel, in
descrierea unor comportamente la animale. El a numit astfel atacul sau comportamentul amenintator
al unui grup de animale mai mici asupra unui animal mai mare.

In anii optzeci profesorul Heinz Leymann introduce conceptul de mobbing in mediul
organizational, delimitandu-I de cel de bullying, care este folosit uneori ca sinonim de unii autori. Tn
acceptiunea sa, bullyingul presupune mai ales agresiunea fizica si amenintarea, in vreme ce in
mobbing agresivitatea se manifesta adesea in mod subtil, prin manipulare sociala, iar existenta sa
poate fi constientizata tarziu. Ceea ce a starnit interesul acestui specialist in pedagogie si doctor n
psihiatrie, asupra fenomenului, au fost rezultatele unor cercetari medicale care atrageau atentia ca,
uneori, exista la locul de munca stresori psihologici atat de puternici incat sa induca boli fizice si
psihice grave.

Studii in domeniu, multe dintre ele conduse sau realizate de insusi Leymann, au demonstrat
ca mobbingul este un fenomen psihologic intalnit in toata lumea, mai ales in organizatiile mari, dar
nu numai.

Desi mai usor de sesizat la locul de munca, acest tip de agresiune a fost recunoscut si in
grupurile cu caracter informal (ex., gasti de adolescenti).

Denumirea fenomenului a fost astfel aleasd, incat sd fie clara distinctia intre acesta si un
conflict de alt tip si anume implicarea obligatorie a unui grup. Termenul de mobbing are pentru
comunitatea stiintificd doud acceptiuni, una moderata, cealaltd radicala, dupa efectele pe care le
produc asupra indivizilor tinta. Acceptiunea moderata a mobbingului se refera la mobbingul de
avertisment (de intensitate redusd si care dureazd pana cand victima ,,intelege” sa se alinieze la
valorile si conduita agreate de grup). Acceptiunea radicala priveste mobbing-ul propriu-zis, vazut ca
., pSihoteroare la locul de munca” sau conform unora dintre cercetatori ,,fortura psihologica la locul
de munca”.

Au fost identificate de Leymann patruzeci si cinci de tipuri de activitati prin care mobbingul
se manifesta (vezi Anexa 1), iar lista aceasta a fost extinsa ulterior pand la o sutd. Cele mai
importante pentru definirea mobbingului raman insad efectele psihologice fizice si sociale asupra
victimei: ,,Mobbingul este un proces distructiv; el este constituit din actiuni ostile care, luate izolat,
pot parea anodine, dar prin repetitie constanta au efecte primejdioase” (Leymann, 1996). Pentru ca
toate ,, modalitatile de comunicare ostile §i neetice, pe care mobbingul le presupune, indreptate in
mod sistematic Tmpotriva unui individ, pentru o perioada de timp lunga (cel putin sase luni) si prin
atacuri frecvente (cel putin saptamdnale)” (Leymann,1996) produc o stare de neajutorare si lipsa



de speranta a victimei, care perpetuati duce la efecte grave in plan mental, psihosomatic si
social. De altfel, in cercetdrile de datd mai recenta, efectele distructive ale mobbingului asupra
victimei sunt introduse in insasi definitia fenomenului. Astfel Einarsen (1999) defineste mobbingul
ca ,persecutarea sistematica a unui coleg, subordonat sau SUperior, care, daca este continuatd,
poate cauza grave probleme sociale, psihologice §i psihosomatice victimei”, iar pentru Unison
(1997) mobbingul reprezinta acele "comportamente ofensive, intimidante, malizioase, insultatoare
sau umilitoare, abuz de putere sau autoritate, care incearca sa submineze un individ sau un grup de
angajari si care pot cauza acestora tulburari legate de stres".

Tn majoritatea cazurilor mobbingul presupune ca un grup si atace sistematic imaginea unei
persoane, o lunga perioadd de timp, folosind ca armd comunicarea negativa, cu intentia de a obtine
distrugerea reputatiei de persoana valoroasa si de incredere a tintei, intr-o prima faza, pentru ca in
final aceasta sa poata fi inlaturatad din organizatie sau chiar s nu mai poata lucra in domeniu. Este
insa posibil ca tinta sa nu fie o persoana, ci un grup restrans.

Mobbingul se desfagoara ca un proces in care indivizii-tinta sunt considerati a priori
vinovati si ,,judecati” in consecintd, insa in absenta ,,dovezilor”. Acestea sunt adunate abia dupa
pronuntarea ,,condamnarii”. ,,Monitorizarea” victimei continud, ca si atacurile, dar nu pentru ca
hartuitorii ar dori sa 1i ofere o sansa de a se disculpa, Ci numai pentru a se convinge si a-i convinge si
pe cei din jur “ce fel de persoana este aceasta”, pentru a-si intari parerile negative si pentru a-si
justifica propriul comportament. Se considera, de catre agresori, ca problemele victimei sunt cauzate
de personalitatea devianta a acesteia. De exemplu: comportamentul defensiv care apare ca rezultat al
agresiunii, este vazut ca expresia unei probleme de personalitate. Daca victima alege sa reactioneze
in loc sd se retragd, atunci reactia ei este interpretatd ca motiv pentru care meritd agresiunea
psihologica. ,,In principiu, atunci cand mobbingul s-a declansat, victima nu mai are scipare: orice
face sau spune se intoarce Tmpotriva ei. Hartuitorii mint, exagereaza greselile minore, trec cu
vederea realizarile majore, manipuleaza sau ascund informatia si cautd permanent noi dovezi care le
sustin acuzele” (Brian Martin si Florencia Pefia, 2012).

Agresiunea fizica nu este exclusd, insa nici nu este o conditie definitorie pentru mobbing.
Amenintarea cu violenta este, insa, destul de frecvent folositd. Cu toate acestea, in studiile de
specialitate, genocidul este considerat o forma extrema de mobbing.

,Eficienta procesului”, in ceea ce priveste subminarea psihologicd a celui vizat, este
asiguratd, chiar si in lipsa violentei fizice, de utilizarea unor combinatii de metode, in general din
sfera comunicarii defectuoase si rau intentionate cum ar fi: comentariile injurioase, generarea de
zvonuri despre personalitatea, comportamentul sau performantele profesionale ale victimei,
impunerea unor sarcini mai dificile si mai neplacute decat ale restului echipei s.a.m.d.

Rezultatul este sentimentul persistent al victimei ca este vanata, care produce o anxietate
de natura sa conducd la degradarea relatiilor personale, pierderea locului de munca, probleme
psihologice importante si boli fizice grave.

Este adevdrat cd orice conflict curent In viata organizatiei produce Stres si uneori efectele
acestuia sunt serioase. Mobbingul nu este insa un conflict intdmplator, Ci un proces care presupune
durata si frecventi mare a atacurilor si efecte ample si grave asupra victimei.

Coordonarea activititilor de mobbing este de asemenea importanta pentru identificarea sa
corecta. Atacurile frecvente dar necoordonate venite din partea mai multor persoane nu reprezinta
mobbing, asa cum nu sunt considerate mobbing campaniile organizationale care vizeaza reducerea



ponderii sau gravitatii unor probleme si care pot fi percepute ca lezante de unii angajati (de exemplu
masuri sistematice impotriva reducerii absenteismului).
Tn general, pentru a putea vorbi de mobbing, trebuie si existe urmitoarele elemente
definitorii:
1. Grupuri care impartasesc aceleasi interese;
2. Indivizi (posibile tinte) care sunt perceputi ca o amenintare de catre acele grupuri,
3. Orientarea si concentrarea atentiei grupului in directia distrugerii reputatiei tintei si
organizarea spontana ca echipa de detractori;
4. Aparitia spontani a unui nucleu al acestui grup, format dintr-o singura persoana sau
un grup foarte restréans care va functiona ca instigator;
5. Deplasarea atentiei de la spusele sau faptele reale tintei citre acuzele aduse de grupul
de mobbing in scopul de a o aduce intr-o stare de neajutorare;
6. Coordonarea activitatilor grupului impotriva tintei;
7. Persistenta atacurilor.

Simpla existentd a grupurilor cu interese comune nu inseamna ca exista riscul de aparitie a
mobbingului. Nici perceperea, de citre acestea, a unei amenintari implicite din partea unei persoane,
nu duce automat la comportamente problematice. Existd, in acest stadiu, alternativa discutiilor
deschise si a dezbaterii publice asupra problemelor. Deplasarea interesului grupului de la
problema la persoana care exprimd o pozitie contrard sau este diferita, transforma conflictul
obisnuit in mobbing. Datoritd acestui fapt, imediat dupa organizarea grupului de mobbing
interactiunile de rutind se vor transforma in ocazii deplin fructificate de atac.

Dezechilibrul de putere intre partile implicate este 0 trasatura definitorie, deoarece folosirea
puterii unui individ din grup sau a grupului pentru a distruge reputatia tintei este esentiala pentru ca
mobbingul sa aiba efect.

De aceea, in cele mai multe cazuri, mobbingul se desfasoara de sus n jos, in sensul ca in
centrul echipei de mobbing se afla o persoana sau un grup restrans de persoane care sunt investite
formal cu putere (factori de decizie in organizatie). Echipa de mobbing, care propagd zvonurile si
sustine atacurile, este, Tn astfel de situatii, alcatuita din oportunisti (care pe langa faptul ca se apara
de amenintarea implicitd pe care victima o reprezinta, pot obtine rapid avantaje importante sustinand
atacurile unui manager instigator).

Atunci cand nucleul instigator nu detine o putere suficienta de la inceputul procesului, totul
are proportii si efecte reduse, iar victima si fenomenul insusi pot fi dificil de identificat. Ele devin
evidente Tn momentul Tn care grupul sau persoana care hartuiesc obtin puterea (ajung la conducere
sau sunt sprijiniti de persoane influente).

Cercetarile in domeniul comportamentului organizational mentioneaza si doud tipuri de
mobbing aparte i anume:

e mobbing de jos in sus in care este folosita puterea unui grup mare de persoane cu putere

redusa pentru a lipsi de putere o persoana cu o functie inalta.

e mobbing reciproc care se desfasoara intre doua grupuri pana ce una dintre parti slabeste

ca putere, sfarseste prin a fi dominata si a se transforma in victima.

Pentru toate tipurile de mobbing, desfasurarea procesului presupune parcurgerea
urmatoarelor etape:



a. Incidentul critic

Cel mai frecvent, mobbingul debuteaza ca un conflict pe probleme de munca. Aceasta faza
este de obicei foarte scurta, iar conflictul aparent poate sa nu aiba legatura cu cel real. Desi acest
lucru nu este recunoscut, persoana vizatd este vazutd ca pundnd In pericol, prin cunostintele,
abilitatile sau implicarea sa, pozitia in organizatie a celor care-l hartuiesc. Acestia au de ales intre a
reduce diferenta fatd de concurent prin pregatire sau efort suplimentar si solutia mai comoda a
subminarii i inldturdrii treptate a concurentei §i opteaza pentru cea din urma.

Amenintarea implicitd perceputd de grup este declansatorul real al mobbingului, asftel incat
uneori nici nu se ajunge la conflict manifest. Diferentele percepute intre membrii grupului si un nou
venit, sau sustinerea publicd, de catre un membru, a unei pozitii contrare celei a grupului pot fi
suficiente.

b. Instalarea treptata a mobbingului si stigmatizarii
Debuteaza cu modificarea comunicarii. Aceasta nu Inseamna cd primele aparute sunt
injuriile. De cele mai multe ori, la Tnceput sunt utilizate in contexte nepotrivite modalitatile de
comunicare curente (adresare familiara fatd de o persoand cu care nu exista o relatie apropiata,
ridiculizare s.a.m.d.). Aceste fenomene ar putea fi interpretate ca scapari sau accidente in
comunicare, insa repetarea frecventa, pentru o perioada foarte lunga de timp, tradeza intentia clara
de a face rau.
De altfel, numitorul comun al tuturor activitatilor de mobbing este dorinta de a da o lectie
duri persoanei vizate sau de a o pedepsi.
Efectul consta in instalarea treptatd a simptomelor induse de stres cum ar fi anxietatea sau
scaderea stimei de sine a victimei.
Progresiv apar si alte activitati de mobbing (vezi Anexa 1), care vizeaza:
1. Distrugerea reputatiei victimei:
e ridiculizare;
e raspandire de zvonuri;
e calomnii;
2. Impiedicarea victimei sa comunice:
e | Se interzice sa vorbeasca;
e nimeni nu i se adreseaza;
e se fac remarci negative cu voce tare;
e ise arunca priviri cu subinteles s.a.;
3. Alterarea circumstantelor sociale in care evolueaza victima:
e izolare psihologica prin negarea prezentei ei fizice (colegii se comporta ca si cum
nu ar exista);
e izolare fizica prin mutare la un post indepartat si lipsit de contacte directe cu
colegii;
e nu i se atribuie sarcini;
e primeste numai sarcini sub nivelul de competenta, umilitoare sau inutile;
e i se atribuie in permanentd sarcini noi pentru a nu le putea duce la bun sfarsit pe
cele anterioare;



5. Provocarea de prejudicii materiale, morale, sau fizice victimei prin:
e provocarea de cheltuieli inutile sau exagerat de mari;
e provocarea de neplaceri in familie;
e amenintarea cu violenta fizica;
e agresiune fizica directa de diverse intensitati (de obicei agresiunile minore au rol
de avertisment).

c. Interventia personalului cu rol in administrarea resurselor umane

Aici poate fi vorba de sefii directi sau managerii de personal. Interventia precoce a acestora,
chiar la aparitia primelor atacuri minore, sub forma de ridiculizare sau farse, ar putea stopa ntregul
proces. De cele mai multe ori aceste manifestari sunt complet ignorate. Tn unele cazuri sunt
minimalizate si tolerate, iar faptul ca victima se simte ofensata, e considerat expresia unui defect al
acesteia (lipsa simtului umorului, hipersensibilitate s.a.).

Atunci cand managementul intervine, situatia este deja ,,un caz”. Ca urmare a hartuirii
permanente, victima are dificultdti de concentrare, greseste mai des, absenteaza nemotivat sau din
motive medicale. Aceste fenomene, numarul detractorilor, ca si multitudinea si varietatea acuzelor
aduse, conving de obicei managerul ca sursa problemelor este comportamentul victimei. O astfel de
viziune este preferatd si pentru cd abordarea unui individ este o cale mai facila si mai rapida de
rezolvare a problemei decéat masurile luate la nivel de grup.

Ca urmare, interventia manageriala in aceasta faza presupune, de obicei, masuri disciplinare
indreptate impotriva victimei, cu scopul de a produce disparitia comportamentelor simptomatice.

Evident ca o asemenea abordare produce un stres suplimentar victimei si de obicei duce la
agravarea si nicidecum la inlaturarea lor. Cresterea intensitatii stresului atrage dupa sine cresterea
gravitatii simptomelor psihologice si fizice. In aceasti etapa victimele pot incepe si consume abuziv
alcool, medicamente (prescrise sau nu) si pot aparea idei de suicid.

d. Diagnosticarea gresita

Amploarea si gravitatea simptomelor stigmatizeazd, izoleaza victima §i o determina sa
solicite ajutor psihologic sau psihiatric in aceastd etapa. Este de asemenea posibil ca organizatia sa
impuna victimei sa se prezinte la specialist. Acesta nu se afld de obicei in posesia datelor referitoare
la climatul organizational si evaluind strict din punctul de vedere al prezentei sau absentei unor
simptome caracteristice, ajunge la un diagnostic gresit, care sustine parerea agresorilor ca
dificultatile de adaptare la mediul profesional au fost provocate de suferinta psihologica a victimei
(preexistenta sau dezvoltata pe parcurs) si nu de atacurile ostile coordonate din mediul sau de munca.

e. Excluderea
Reprezinta faza finala a mobbingului si, in acelasi timp, si obiectivul nedeclarat al acestuia si
se poate produce:

e la solicitarea sau prin actiunea victimei (prin demisie, cerere de transfer, solicitare de
concedii medicale de lunga duratd). Tentativele de suicid si suicidul reusit sunt rare, dar nu
excluse;

e la solicitarea factorilor de decizie pe linie de personal (demitere, transferuri, internari
psihiatrice s.a.).



Stigmatizarea victimei, incélcarea drepturilor sale, nedreptatile pe care aceasta le sufera
sistematic, pot duce nu doar la inlaturarea sa din organizatie, ci uneori la imposibilitatea obtinerii
unui alt loc de munca in respectivul domeniu de activitate.

Davenport, Schwartz si Elliot (citati de Peter Kovacs), au stabilit in 2002 urmatoarea scala de
evaluare a mobbingului, in functie de gradul de afectare a victimelor cu experiente similare:

e Mobbing de gradul 1: victima reuseste sa reziste, scapa in etapele de inceput sau este
total reabilitata in acelasi loc de munca sau in alta parte (de obicei este vorba de mobbing
de avertisment);

e Mobbing de gradul 2: victima nu reuseste sa reziste, nici sa scape imediat, suferd de
tulburari mentale si/sau fizice temporare ori prelungite si are dificultati in ceea ce priveste
reintoarcerea in cdmpul muncii;

e Mobbing de gradul 3: victima este incapabild sd reintre in cAmpul muncii, afectarile
fizice sau mentale nu pot fi depasite decat prin interventie specializata.

Pefia si Fernandez sugereaza, in studiul realizat in anul 2005, un model de analiza a
mobbingului din perspectiva organizationala si definesc mobbingul ca interactiune a trei categorii de
»actori”: victima, agresorii si martorii.

a) Victimele mobbingului

Importanta pentru studierea si contracararea mobbingului este identificarea victimei. Daca
existd mai multe victime, trebuie precizat dacd acestea sunt atacate impreuna (in virtutea
apartenentei la un grup care este perceput ca amenintator) sau separat.

inca din cea de a doua fazi a mobbingului, in comportamentul si atitudinea victimei, apar
modificari a caror amploare creste, de la comportamentul defensiv sau iritabilitate, pana la
deteriorari intense, cumulative, care indeplinesc criteriile de diagnostic pentru diverse tulburari
psihice.

O parte a psihiatrilor si psihologilor clinicieni se opun ideii ca stresul la locul de munca poate
genera efecte de o asemenea gravitate si considerd ca preexistau tulburari psihice sau trasaturi de
personalitate care au favorizat o asemenea evolutie. Personalitatea victimei, ca sursa a problemelor
sale, este des invocatd si de hartuitor. Studiile au contrazis insi aceasti ipotezid. Nu au fost
identificate nici tipuri de personalitate si nici trasdturi de personalitate care sd apard cu o frecventa
statistic semnificativa in randul tintelor acestui tip de agresiune. Leyman a identificat chiar printre
cauzele mobbingului particularitati de personalitate ale agresorilor.

De multe ori, victimele mobbingului nu numai ca nu au personalitati deviante, dar sunt chiar
indivizi exceptionali care au demonstrat o inteligentd, competentd, creativitate, integritate, sau
dedicare peste nivelul comun intélnit In organizatie.

Cele mai multe studii atrag atentia asupra faptului ca femeile sunt mai frecvent victime ale
mobbingului, cu atat mai mult cu cat domeniile in care-si desfasoara activitatea sunt percepute ca
masculine (ex., academic, militar). Procentul victimelor femei variaza intre 54% si 60% din numarul
total de cazuri incluse in esantioanele statistic semnificative studiate. Conform unor studii
desfagurate in Spania, victimele femei sunt in 40% dintre cazuri persecutate tot de femei, Tn 30%
dintre cazuri de barbati si in 30% dintre cazuri de un grup mixt de agresori. Barbatii sunt in 76%
dintre situatii agresati de barbati, n 21% din cazuri de grupuri mixte si in doar 3% de femei.

Nu exista un acord in ceea ce priveste influenta nivelului de instruire asupra probabilitatii de
a fi victima mobbingului. Atunci cand functia persoanei este inferioara pregatirii (supracalificare



pentru post), probabilitatea mobbingului creste. In acelasi timp, in organizatiile in care majoritatea
personalului are nivel redus de instruire, mobbingul apare mai frecvent.

Din unele studii rezulta ca victimele mobbingului sunt, cel mai frecvent, persoane cu varsta
medie de 42 de ani, iar 21% dintre ele divortate.

Domeniul de activitate este un factor predispozant pentru aparitia acestui fenomen. Cele mai
expuse sunt serviciile sociale, medicale si educatia. Astfel 12-25% din personalul institutiilor
academice si 75% dintre medici sunt expusi mobbingului. 26% dintre medici acuza faptul ca au fost
supusi unui mobbing de lunga durata.

Conform lui Kenneth Westhues (2007), mobbingul se produce mai ales in organizatii unde
angajatii sunt siguri de slujbele lor, masurarea performantei este subiectivd si existd o tensiune
permanenta intre loialitatea fatd de organizatie si scopurile ei pe de o parte si loialitatea fata de
scopuri mai inalte sau personale de cealalta parte. Studiile citate de el, arata ca mobbingul este mai
putin frecvent in mediul privat decat in sectorul non-profit (educatie si sanatate).

b) Agresorii

Studiile despre mobbing nu abordeaza niciodata direct agresorii, ci 1i descriu pe acestia din
perspectiva victimelor.

Tn opinia unor cercetitori, exista trasaturi de personalitate sau un istoric de viatd predispozant
pentru agresori. Conform acestora, ,,persoancle private de o satisfactie legitima sau ingelate in
asteptari” (Sillamy 1998), cele caracterizate de lasitate, nevrotism, nevoie exageratd de control si
sete de putere (Davenport, Schwartz si Elliot 2002) este mai probabil sa ii persecute pe altii sub
forma mobbingului. Avram si Cooper (2008) considera ca profilul agresorilor poate fi cel al
,perversului psihosocial” al lui Sirota (1998). Cele sase trasaturi tipice ale acestuia sunt:

1. predilectia catre confuzie, opacitatea gandirii si eschivare;

2. predilectia spre transgresiune, provocare a incidentelor si perturbare manifesta, iruptiva

s1 intruziva a activitatii celorlalti;

3. atractia fatad de negativ, atacul relatiilor, descalificare, umilirea persoanelor sau

instantelor colective;

4. cautarea unei pozitii exclusive sau centrale;

5. tendinta a folosi un vocabular anonim, vag, de a vorbi la persoana a I11-g;

6. fascinatia irepresibili exercitata de stipanirea subiectului sau obiectului.

Pentru cercetatorii in domeniul psihologiei organizationale, studierea si sustinerea acestor
ipoteze ramane un deziderat. Caracteristicile organizatiilor, care predispun la aparitia fenomenului
de mobbing, sunt insa foarte bine documentate. Dintre acestea mentionam:

1. Coeziunea grupului - factor care asigura o conflictualitate redusa, dar poate produce si
dificultati de integrare unui nou venit. Calitatea de ,,nou venit” este se pare mai importantd decat
vérsta acestuia, desi se credea contrariul. Sansa aparitiei unui conflict care sa degenereze in mobbing
creste cu numarul diferentelor intre acesta si membrii grupului (rasd, varstd, religie, traseu
profesional, nivel de instruire).

De aceea, in Ministerul Afacerilor Interne probabilitatea ca mobbingul sa apara este mai
mare in grupurile/echipele care executd misiuni de mare risc (unde coeziunea este foarte inalta,
datorita faptului ca viata si integritatea fiecarui membru depinde de sprijinul celorlalti), iar victimele
cele mai probabile sunt persoanele noi. Temele conflictului initial pot fi legate de: un alt traseu
profesional decat al celorlati pand la momentul integrarii in echipad (incadrare din viata civild sau



dimpotriva provenienta dintr-o echipa operativa mai bine cotatd), alt tip de institutii de invatamant
absolvite (civile versus militare) dar si sesizarea de catre noul venit a unor disfunctionalitati
cunoscute dar tolerate de membrii echipei.

2. Definirea clara a rolurilor n cadrul grupului poate creste coeziunea acestuia, daca nu
este vorba despre o ultraspecializare, care sa conduca la izolarea unor indivizi. Acest lucru poate fi
prevenit asigurand posibilitatea membrilor grupului de a se intdlni si a discuta pe teme profesionale
si de a se simti parte a intregului. Detalierea exageratd a rolurilor individuale divizeaza grupul si
conduce la cresterea probabilitatii de aparitie a conflictelor si mobbingului la fel ca si ambiguitatea
rolurilor. Tn general, persoanele care a ciror munci depinde de cooperarea cu altii sunt mai rar
victime ale mobbingului.

3. Programul de munca prelungit (peste 40 de ore pe saptamana) si inflexibil creste
probabilitatea aparitiei mobbingului. Acumularea de capital uman (si scaderea incarcarii individuale
cu sarcini) poate reduce cu pana la 82% riscul aparitiei mobbingului.

4. Munca monotona si subsolicitanta intelectual duce la cresterea frecventei si gravitatii

5. Politicile si regulamentele precare fac imposibild definirea problemelor curente. Tntr-o
astfel de organizatie, disfunctiile sunt puse pe seama stresului, responsabilitatea nu mai este atribuitd
agresorilor, ci climatului (Liefooghe si Olafson 1999).

6. Insecuritatea climatului organizational, generata de tranzitii nesustinute de strategii
si metode adecvate de reorganizare, poate conduce la aparitia mobbingului, dar si a altor fenomene
de patologie organizationala (Thomas, 2005).

7. Incompetenta managerului: stilul managerial rigid, inabilitatea de a gestiona conflictele,
organizarea precara a activitatii, controlul ineficient, insensibilitatea fatd de problemele cu care se
confruntd angajatii, absenta dialogului cu salariatii conduc la tensiuni care se pot descérca sub forma
mobbingului (victima este consideratd vinovata si pedepsita pentru tot raul organizational).

c) Martorii

Unii dintre cercetatorii interesati de fenomenul mobbingului 1i considerd complici/aliati
perversi pe cei care asista, fara a interveni pentru stoparea fenomenului. Motivatia acestora se crede
ca este de tip oportunist.

Cercetarile arata ca, de cele mai multe ori, in grupurile/echipele in care are loc mobbingul se
inregistreza o scadere a satisfactiei, a respectului pentru reguli si angajator, a nivelului de implicare
profesionald si productivitatii si o crestere a gradului de nesiguranta. Aceasta din urma ar putea fi
unul dintre factorii responsabili pentru inertia martorilor.

Il. EFECTELE MOBBINGULUI

Mobbingul afecteaza in mod direct si uneori ireparabil victima, dar are efecte serioase si
asupra vietii organizatiei.

Primul efect al agresiunilor persistente si coordonate este starea de confuzie a victimei care
nu intelege, la inceput, ce i se intdmpla. Ulterior apar multiple simptome fizice si psihologice.

Un studiu realizat de Leymann in 1992, pe un esantion de 2428 de subiecti, a condus la o
lista ampla de simptome declarate de victimele mobbingului. Prelucrate prin metoda analizei
factoriale, acestea au condus la cinci categorii de factori relevanti din perspectiva clinica:



1. Efecte mai ales cognitive ale unor stresori foarte puternici care produc hiperreactie

psihica;

2. Efecte de tip sindrom psihosomatic de stres;

3. Efecte psihice datorate hiperproductiei de hormoni de stres;

4. Efecte fizice asociate cu tensiunea musculara prelungita, datorata expunerii prelungite la

stres;

5. Tulburari de somn.

Compararea acestor rezultate cu criteriile de diagnostic D.S.M. si 1.C.D., a condus catre
urmatoarele diagnostice psihiatrice posibile: anxietate generalizata si tulburare de stres
posttraumatic (PTSD).

Majoritatea studiilor realizate ulterior sustin cd, cel mai frecvent, este diagnosticatd
tulburarea de stres posttraumatic.

O particularitate a PTSD la victimele mobbingului este faptul cd apare ca rezultat al
»cotraumatizarii secventiale”. Acest lucru inseamna ca trauma psihica nu este produsd doar de
agresori in mod direct, ci si prin actiunile departamentului de resurse umane, personalului medical,
care intervin in fazele III si IV ale mobbingului, ale sindicatelor si, uneori, de membrii familiei, care
pe parcursul procesului 1si pot pierde increderea in victima. Traumatizante pot fi si metodele prin
care autoritatile abordeaza sau evita problema.

Prin urmare, victima mobbingului se afla intr-o situatie de amenintare continua, sub influenta
unui flux constant de stimuli anxiogeni, care conduc la o evolutie nefavorabila a starii psihice (efecte
psihice permanente). Intensitatea tulburarii de stres posttraumatic rezultate este, in cazurile grave,
similara celei aparute la intoarcerea de pe front sau dupa catastrofe naturale.

I1l.  MASURI DE PREVENIRE A MOBBINGULUI

Desi efectele asupra victimei sunt cele mai grave, mobbingul este si 0 chestiune de interes
pentru manageri pentru ca poate afecta activitatea si imaginea organizatiei ca urmare a:

e absenteismului sau frecventele concedii de boala ale victimei, care creeaza discontinuitati

si supraincdrcarea cu sarcini a altor lucratorti;

e tensiondrii §1 degraddrii climatului de muncd, ce genereza dificultati de coordonare a

activitatii, scaderea si uneori disparitia totald a implicarii.

Toate acestea pot conduce la alterarea calitatii produselor sau serviciilor oferite de
organizatie si in final la pierderi financiare importante. In unele tari, cum ar fi Suedia, la aceste
costuri se adauga si cele ale programelor de reabilitare a victimei (impuse prin lege), care trebuie
suportate de organizatia in care a avut loc agresiunea.

Unii dintre cei mai importanti factori favorizanti ai mobbingului sunt legati de organizarea si
conducerea activitatii. Acest lucru plaseaza si majoritatea parghiilor prin care se poate interveni in
vederea prevenirii fenomenului in mainile managerilor.

Principalele tipuri de méasuri ce pot fi luate sunt:

e declaratia publica a managerului ca dezavueazd orice formd de conflict, pe care il
considerad profund daunator organizatiei - este prima masura ce trebuie luata, fiind foarte
eficienta, in pofida simplitatii ei;

e instituirea de programe de training managerial, dedicate formarii si dezvoltarii unor
aptitudini de recunoastere a surselor de conflict, de identificare a primelor manifestari de



mobbing, de negocierea si managementul conflictului. Acestea sunt cu atat mai
importante, cu cat s-a constatat ca neimplicarea managerilor in gestionarea cazurilor de
mobbing se datoreaza mai ales nesigurantei acestora 1n legatura cu rolul pe care trebuie sa-
1 aiba intr-o atare situatie;

e instituirea de training-uri vizand dezvoltarea mecanismelor de coping pentru angajati
(preferabil centrat pe problema/situatie);

e impunerea de reguli si proceduri organizationale clare conduce la clarificarea rolurilor,
la accelerarea si cresterea eficientei masurilor anti-mobbing. Aceste normative trebuie sa
cuprinda in mod obligatoriu si prevederi referitoare la conduitele interzise si modalitatile
de gestionare a conflictelor;

e introducerea comportamentului respectuos intre criteriile de evaluare profesionala si
a performantei. Acuze referitoare la neindeplinirea acestui criteriu de catre angajati pot
avea valoare de semnal pentru manageri, in ceea ce priveste aparitia mobbingului;

e buna organizare a muncii si repartizare a sarcinilor scade nivelul de conflictualitate si
riscul de aparitie a mobbingului;

e desemnarea de persoane carora angajatii sa li se poata adresa atunci cand se simt in
pericol, mai ales in organizatiile mari, unde managerii sunt greu accesibili.

Tn situatia aparitiei mobbingului, sunt necesare:

e interventia pentru reconcilierea partilor - preferabil de realizat de catre o persoana
neimplicatd, cu rol de mediator (si dacd este posibil specializatd in negocierea
conflictelor);

e masuri de reabilitare vocationald - prevenirea stigmatizarii angajatului, pastrarea reputatiei
s competentelor anterioare;

e reabilitarea juridica a victimei.

Costurile organizationale si sociale ale reabilitarii victimei sau asistarii sociale si medicale
(atunci cand reabilitarea nu mai este posibild) au impus adoptarea unor masuri sociale impotriva
mobbingului, cum ar fi:

v impunerea achitarii acestor costuri de catre organizatiile unde agresiunea a avut loc, cu

scopul de a proteja bugetul national;

v interventii nonlegislative: elaborare de coduri de bund practica, prevederi speciale in

contractele colective de munca, alte tipuri de masuri nonlegislative;

v interventii legislative: elaborarea de legislatie specifica cu privire la abuzul, hartuirea si

mobbingul la locul de munca.

IV. MASURI LEGISLATIVE iN PREVENIREA SI CONTRACARAREA
MOBBINGULUI

Studiile realizate pe aceasta tema au adus in atentia institutiilor europene stresul la locul de
munca, in toate formele sale, ca factor cu potential vatamator inalt pentru personal. Normativele
emise la acest nivel se referd la hartuirea psihologica, folosind formula “hartuire morald” si stabilesc
masuri directoare referitoare la asigurarea cerintelor minime privind securitatea in munca. Ele nu
implica ,,0 exercitare din partea organelor comunitare a unei constrangeri, de orice fel, a statelor, in
sensul adoptarii unui set ori altul de masuri legislative”. Statele Membre au libertatea de a alege
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modul in care le implementeaza si pot, de asemenea, sa aiba norme mai dure decat cele existente in
documentele comunitare.

Dintre documentele europene ce fac referire la relatiile de munca, climatul psihologic si
hartuirea morala cele mai importante sunt:

e Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, care precizeaza in art. 31 ca
fiecare angajat are dreptul la conditii de munca ce respecta Sanatatea, siguransa si
demnitatea sa”.

e Directiva 89/391/CEE din 12 iunie 1989 privind securitatea si sanitatea in munci
garanteaza cerintele minime In ceea ce priveste securitatea si sanatatea la locul de munca in
intreaga Europad si responsabilizeazad angajatorii in privinta prevenirii vatamarilor de orice tip,
inclusiv cele care rezultid din hartuirea morald. In conformitate cu prevederile acestui act
normativ, pentru a diminua sau reduce riscul de a fi hartuit psihologic, angajatorii, trebuie sa
aiba ca obiectiv prevenirea hartuirii morale, sa evalueze riscul de a fi hartuit moral, sa adopte
masuri adecvate pentru a se putea preveni acest fenomen si consecintele sale.

e Directiva 2000/43/EC priveste implementarea egalitatii de sanse a persoanclor indiferent de
etnie sau rasa si precizeaza ca statele membre au obligatia de a introduce in sistemele lor
juridice nationale masurile necesare pentru protectia persoanelor fata de orice tratament care
nu le este favorabil sau fatd de orice modalitate prin care sunt afectate, ca reactie la o
plangere sau la o procedurd menite sa impuna respectarea principiului egalitatii de tratament
(art.9).

e Directiva 2000/78/EC stabileste, la art.13 alin. (1), masurile directoare privind egalitatea de
tratament la angajare si in profesie:,, statele membre iau masurile corespunzatoare pentru a
favoriza dialogul intre partenerii sociali in vederea promovarii egalitarii de tratament,
inclusiv prin supravegherea practicilor la locul de munca, prin convenyii colective, coduri de
conduita si cercetare sau schimb de experienya si de bune practici .

Parlamentul European a adoptat, de asemenea, 0 motiune pentru o rezolutie privind
hirtuirea morala la locul de muncé prin care ,,invita statele membre, cu scopul de a contracara
harguirea morala si harguirea sexuala la locul de munca, sa examineze si, daca este cazul, sa
completeze legislasia existentd, sa reanalizeze si sa standardizeze definifia haruirii morale”.

Adoptarea unei legislatii speciale, in ceea ce priveste hartuirea morald la locul de munca, se
afla in stadii diferite in statele membre ale Uniunii Europene. In vreme ce in unele state au fost deja
initiate actiuni de reglementare prin adoptarea de documente normative (statuturi, ghiduri, rezolutii),
in altele problema se afld inca in studiu.

Preluand terminologia directivelor mai sus amintite majoritatea statelor care au deja
reglementari proprii pentru combaterea mobbingului se refera la acesta cu formula “hartuire morala”
si doar un numar foarte mic au inclus termenul de mobbing in documentele legislative.

Dintre statele comunitare, au considerat necesara adoptarea unei legislatii specifice Franta,
Belgia, Olanda, Danemarca, Finlanda si Suedia. Alte state membre, cum ar fi Italia, Spania,
Germania, Marea Britanie si Irlanda, au decis ca legislatia actuald contine prevederi referitoare la
prevenirea si sanctionarea faptelor de mobbing si nu sunt necesare legi specifice.

In Franta, hdrtuirea morald a fost recunoscutd de instantele judecdtoresti incd din anul
1960, dar legislatia in domeniu a fost introdusa patruzeci de ani mai tarziu ca urmare a cererii
publice. In anul 2002 a fost adoptati Legea privind modernizarea sociald a Frantei (Loi de
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modernisation sociale) care a completat Codul Muncii si Codul penal cu articole ce incriminau
hartuirea psihologica.

Tn forma sa actuala, Codul Muncii din Franta precizeaza ci niciun angajat nu trebuie sa fie
victimd a hartuirii morale, care sa-i deterioreze conditiile de muncéd prin lezarea drepturilor si
demnitatii si s conduca in acest fel la implicatii asupra sanatatii sale fizice si psihice, deoarece acest
fapt pune in pericol viitorul profesional al persoanei in cauza. Mai mult decat atat, sunt precizate
si atributiile partilor, in situatiile in care exista o plangere referitoare la mobbing si anume: angajatul
trebuie sa faca dovada ca exista elemente constitutive ale hartuirii psihologice, iar angajatorul trebuie
sa demonstreze in mod obiectiv ca atitudinea care face obiectul plangerii angajatului, nu constituie
mobbing. Conform art. 230-2 “revine sefului de intreprindere obligatia de a lua toate masurile
necesare in vederea prevenirii actelor vizate la art. L122-49 si protejarii sandtatii fizice si morale a
salariatilor.”

Suedia a fost prima tara din Uniunea Europeana care a stipulat in legislatia sa termenul de
, hartuire psihologica la locul de munca”. Tn 1993, aceasti tari a adoptat Decretul privind
persecutia la locul de munca (Ordinance on Victimization at Work) care nu a avut efecte practice
imediate, dar a reusit sa impuna conceptul si sa incurajeze initiative legislative ulterioare pe tema
mobbingului.

Tn Italia, Codul Penal incrimineaza faptele care lezeazi demnitatea persoanei si impune
pedepse amplificate daca fapta are loc in prezenta mai multor persoane. (art. 596-599). in art. 582
sunt precizate masuri de sanctionare pentru persoanele care atenteaza la integritatea fizica §i
psihica a altora.

Codul Penal spaniol, in art. 173, stabileste pedepse cu inchisoarea de la sase luni la doi ani
pentru toti cei care aplica tratamene degradante, de natura sa lezeze moral o persoana, exercitand in
mod repetat atitudini ostile sau umilitoare asupra sa. In art. 174 se stipuleaza ci este considerati
contraventie si pedepsita ca atare, fapta angajatorului care, abuzand de pozitia sa, recurge la metode
de intimidare, presiune sau discriminare fata de angajati.

Codul Penal maghiar, in art. 358, prevede ca este considerata infractiune si se pedepseste cu
inchisoarea de pana la un an, fapta unui angajat de a insulta un subordonat de fata cu martori.

De asemenea, se stabilesc pedepse cu inchisoarea de un an la cinci ani pentru fapta
angajatorului de a exercita presiuni de naturd sa provoace dezavantaje considerabile la locul de
munca unui angajat. Sectiunea 359 prezinta modalitatile in care un angajator poate abuza de
puterea sa: reducand remuneratia financiara a angajatilor si plasandu-le mai multe sarcini;
convocandu-i pentru un scop privat; adoptand un tratament mai putin favorabil sau dezavantajos cu
unii dintre angajati in comparatie cu altii; exercitand o sanctiune disciplinard fata de unii angajati,
limitandu-le acestora dreptul la plangere pentru acest fapt.

Tn Polonia, documentele legislative fac referire la prevenirea hartuirii psihologice la locul de
munca, tipul de sanctiuni care li se aplica persoanelor care exercita un comportament nefavorabil
fata de angajati si modul in care acesti angajati pot identifica o atitudine care directioneazda spre
mobbing.

Forul cel mai inalt care gestioneaza problemele referitoare la conditiile si relatiile de munca
este Consiliul Parlamentar pentru Protectia Muncii.

Tn Malta, Authority Act este cel care reglementeazi toate aspectele legate de ocuparea fortei
de munca de sandtatea §i securitatea ocupationald. Prin acest document normativ sunt interzise
tratamentele discriminatorii si orice tip de hartuire la locul de munca.
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Cipru, Republica Ceha, Estonia, Letonia, Lituania, Slovenia au si ele reglementari
legislative Tn vederea prevenirii situatiilor de hartuire psihologica la locul de muncé, fara ca acestea
sa contind neapdrat termenul de mobbing.

In Romania s-a dezvoltat cadrul institutional pe problematica politicilor de prevenire si

combatere a formelor de discriminare prin:

e O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare,
care ofera reperele generale de politica publica in acest domeniu;

e H.G. nr. 1194/2001 prin care s-a infiintat Consiliul National de Combatere a
Discriminarii, avand atributii specifice in domeniul prevenirii faptelor de discriminare,
medierii partilor in cazurile de discriminare, investigarii, constatarii si sanctionarii faptelor
de discriminare, monitorizarii cazurilor de discriminare, asistentei de specialitate a
victimelor discriminarii.

e Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati.
Cu atributii specifice pentru implementarea prevederilor legale in domeniu, este infiintata
Agentia Nationala pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati.

e O.G. nr. 84/2004 pentru modificarea si completarea Legii nr. 202/2002, adoptata in al
doilea semestru al anului 2004, prin care s-a transpus integral Directiva 2002/73/ EC de
amendare a Directivei 76/207/EEC privind aplicarea principiului egalittii de tratament
intre femei si barbati referitor la accesul la angajare, pregatirea profesionala promovarea,
precum si la conditiile de munca.

Nu exista insa legislatie specifici cu privire la fenomenul de mobbing, ci doar mentiuni
indirecte si elemente incipiente de adresare prin politica publica.

In Codul Muncii (art. 5 si 171) exista specificatii care in interpretare pot include si
gestionarea fenomenelor de tip mobbing.

Contractul colectiv de munca unic la nivel national pe anii 2007-2010, este primul
document de acest tip care contine si referiri la activitdti ce pot fi calificate drept mobbing. Acesta
specifica faptul ca regulamentele de organizare si functionare din organizatiile publice si private
trebuie sa contind prevederi nonlegislative legate de violenta si hartuire la locul de munca.

In unele organizatii private, in special multinationale, gisim redactate si implementate
coduri de buna practica in relatiile de munca, care includ si elemente de prevenire si combatere a
mobbingului.
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Anexa 1
LISTA COMPORTAMENTELOR ABUZIVE

actiuni vizand impiedicarea victimei de a se exprima:

superiorii ierarhici ii refuza victimei posibilitatea de a se exprima;

victima este constant intrerupta cand vorbeste;

colegii impiedica victima sa se exprime;

colegii tipd, jignesc victima,

este criticatd munca victimei;

se criticd viata privatd a victimei,

victima este terorizata prin apeluri telefonice;

victima este amenintata verbal;

amenintarea victimei n scris;

refuzarea contactului cu victima (se evita contactul vizual, se fac gesturi de respingere etc.);
ignorarea prezentei victimei (de ex., se adreseaza altei persoane, ca si cand victima nu ar fi
prezenta, nu ar fi vazutd).

actiuni vizand izolarea victimei:

nu se vorbeste niciodata cu victima;

victima nu este lasata sd se adreseze altei persoane;

victimei i se atribuie un alt post, care o indeparteaza si izoleaza de colegi,
11 se interzice colegilor sd vorbeasca cu victima;

se neagd prezenta fizicd a victimei.

actiuni ce presupun desconsiderarea victimei in fata colegilor:

victima este vorbita de rau sau calomniata;

se lanseaza zvonuri la adresa victimeli,

ridiculizarea victimei;

se pretinde ca victima este bolnava mintal;

constrangerea victimei pentru a se prezenta la un examen psihiatric;
se inventeaza o infirmitate a victimei;

se imita actiunile, gesturile, vocea victimei, pentru a o ridiculiza;
sunt atacate convingerile politice sau credintele religioase ale victimei;
se glumeste pe seama vietii private a victimei;

se glumeste pe seama originii sau nationalitatii ei;

victima este obligatd sd accepte activitati umilitoare;

notarea inechitabila si in termeni rau intentionati a muncii victimet;
deciziile victimei sunt puse sub semnul intrebarii sau contestate;
agresarea victimei, in termeni obsceni sau insultatori;

hértuirea sexuald a victimei (prin gesturi sau propuneri).
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discreditarea profesionald a victimei:

nu i se atribuie sarcini de realizat;

privarea victimei de orice ocupatie si vegherea pentru ca victima sd nu-si gaseasca singura
vreo ocupatie;

incredintarea unor sarcini inutile sau absurde;

acordarea de activitdti inferioare competentelor;

atribuirea in permanentd a unor sarcini noi ;

impunerea executarii unor sarcini umilitoare;

incredintarea unor sarcini superioare calificarii Tn scopul discreditarii victimei.

compromiterea sandtatii victimei:

incredintarea unor sarcini periculoase si nocive pentru sandtate;

amenintarea cu violente fizice;

agresarea fizicd a victimeli, fara gravitate, cu titlu de avertisment;

agresarea fizica grava, fara retineri;

i se provoaca intentionat victimei cheltuieli, cu intentia de a-i produce prejudicii;
provocarea de neplaceri la domiciliu sau la locul de munca;

agresarea sexuald a victimei.
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