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Цель: междисциплинарное толкование моббинга на рабочем месте 
и исследований его с позиций статистики как ставшего обществен-
ным и массовым явлением. Обсуждение: проявления различных форм 
моббинга получили развернутое освещение в научной литературе, 
профильно ориентированной на конфликтологию, социологию, пси-
хотерапию, право. Недостаточная исследовательская база для ста-
тистических выводов о масштабности явления, группировках распро-
страненности в конкретных формах проявления затрудняет работу по 
его диагностике, предупреждению и предотвращению. Результаты: в 
статье систематизировано представление о моббинге как междисци-
плинарном явлении, показаны классификации моббинговых действий 
по признакам групповой принадлежности моббера и жертвы, цели 
моббинговых действий, степени их осознанности исполнителем; коли-
честву участников и характеру протеканию моббинговых атак, степе-
ни управляемости явления, сфер проявления; гендерной принадлеж-
ности участников и др. Приведены методы статистического анализа: 
наблюдение, группировки, выборочные обследования.
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Введение
Явление «моббинг» характеризует такое поведение коллег, руковод-

ства или подчиненных по отношению к отдельному работнику, при котором 
систематически, на протяжении недель, месяцев или даже лет осуществля-
ется его целенаправленное преследование, совершаются нападки, ущем-
ляющие чувство собственного достоинства человека, подрывающие репута-
цию и профессиональную компетентность.

Моббинг: история вопроса и междисциплинарного толкования
Происхождение моббинга предположительно берет свое начало от 
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латинского «mobile vulgus»1, что означает толпа подстрекателей, чернь, со-
циальные объединения людей без руководства кого-либо, которым присуще 
поведение разрушителей [9].

 Изначально выражение «моббинг» происходит из исследований пове-
дения и обозначает наступление, нападение, которое совершается группой 
зверей на одного зверя для того, чтобы его прогнать [12]. Исторически этот 
термин использовался для описания хищников и групп атакующих птиц [11]. 
Понятие «моббинг» было введено Конрадом Лоренцем на основании его 
ранних исследований моббинга животных. Лоренц использовал термин для 
обозначения нападения группы зверей на чужака или незваного гостя [7]. 

Исследования моббинга как разновидности неуставного поведения в 
науке управления персоналом получили свое распространение в 80-х гг. XX в.  
Первое серьезное исследование моббинга на рабочем месте, учитывая, что 
этот термин еще не использовался, было сделано Кэролл Бродски («The 
Harassed Worker», «Преследуемый работник», 1976). 

Большинство исследователей склоняется к тому, что понятие моббинг 
пришло из публикаций шведского ученого Х. Леймана [5], который ввел в 
оборот термин, охарактеризовав его как «психотеррор», и описал как враж-
дебное и неэтичное общение, направленное систематически от одного или 
нескольких индивидов к одному человеку [14]. Свой главный труд он созда-
вал в 80-90-е гг., работа была опубликована на немецком и шведском языках. 

В современном изложении моббинг трактуется как понятие междис-
циплинарное. 

Социология определяет моббинг как проявление негативного деви-
антного поведения [21], «форма психологического насилия в виде трав-
ли сотрудника в коллективе, как правило, с целью его последующего 
увольнения» [15]. Конфликтология изучает явление как один из видов 
межличностного конфликта [18]. С точки зрения конфликтологии, для 
мобберов не столь важно найти причины конфликта, чтобы впоследствии 
принять их во внимание и не допускать, сколько добиться солидарности 
со стороны других относительно своих желаний. Тому, с кем они кон-
фликтуют, мобберы приписывают всю вину, чтобы подорвать репутацию 
оппонента, нарушить его моральные права и изгнать из общества. Из-за 
разрушительных для здоровья последствий моббинга для потерпевшего 
и сопутствующего ущерба для интересов работодателя искоренение моб-
бинга является проблемой общественного здравоохранения и требует 
правовой защиты [14].

В психотерапии моббинг рассматривается как стрессовая ситуация, 
приводящая с дистрессу [19], т.е. негативному типу стресса, с которым ор-
ганизм не в силах справиться, разрушающему здоровье человека и способ-
ному привести к тяжелым заболеваниям. Управленческие науки трактуют 

1 Mobile vulgus (лат.) – маневренное стадо,чернь
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моббинг, в том числе как разновидность саботажа2. «Существуют две воз-
можности в турнире3 выиграть – через работу без устали, что, соответствен-
но, повышает собственный результат труда, или через саботаж, или моб-
бинг, благодаря которому результаты труда соконкурентов будут снижены. 
Саботажные действия могут быть тонкими и хитроумными. Например, со-
крытие, утаивание важной информации, что фактически не обнаруживается 
руководством и потому не является санкционированным им действием [4].

С позиций исследователей экономического научного профиля при 
моббинге речь идет об экономически существенных проблемах, свидетель-
ствующих о показателях расходов, причиняемых этим явлением. Так, по 
оценкам, в Германии совокупные издержки, вызванные случаями моббинга, 
составляют от 15000 до 50000 € в год; при этом затраты, связанные с поте-
рей предприятием общественной репутации и упущенными возможностями, 
вызванными помехами для творчества и инноваций, в этот расчет не при-
нимались [3].

С точки зрения юридических наук моббинг можно рассматривать как 
неправомочное действие в том случае, если оно преднамеренно и приводит 
к нарушению здоровья, например, к психосоматическим заболеваниям. В на-
стоящее время проблема создания специфических антимоббинговых законов 
актуальна для всех стран, столкнувшихся с этим явлением, в конституциях 
и трудовых кодексах многих государств можно найти статьи, определяющие 
права работника на защиту своего достоинства и равные права на труд. 

Основные классификации видов и форм проявления моббин-
га на рабочем месте

Моббинг характеризуется многовариантностью своего проявления и 
поэтому его представляют различными классификациями. 

Во-первых, различают внутригрупповой, межгрупповой и сэндвич-
моббинг. 

Внутригрупповой моббинг чаще всего применяют по отношению к но-
вичкам более «старые» по времени пребывания в организации сотрудники. 
Межгрупповой моббинг возникает в том случае, если нужно освободить ме-
сто для продвижения кого-то по службе или руководитель хочет избавиться 
от сотрудника. Данная градация из-за своей очевидности наиболее часто 
используется в современной литературе. Сэндвич-моббинг – промежуточ-
ный тип моббингового поведения. Самый ужасный вид моббинга, когда на-
падки идут отовсюду: и со стороны подчиненных и со стороны руководства 

2 Саботаж – заимств. В ХХ в. из франц. яз.франц.sabotage – суффиксальное производное 
от saboter-саботировать – стучать башмаками, деривата – от sabot – башмак (с. 398.). 
Саботаж – сознательное неисполнение каких-либо обязанностей или умышленно небрежное 
их исполнение. По советскому праву саботаж, совершенный с целью ослабления власти 
и деятельности государственного аппарата, рассматривается как контрреволюционное 
преступление и карается в уголовном порядке (с. 150). Саботаж – злостное преднамеренное 
расстройство или срыв работы при соблюдении видимости выполнения ее, скрытое 
противодействие исполнению, осуществлению ч-л. [3, с. 616].

3 Под турниром авторы понимают трудовой процесс в организации, в котором конкурируют 
между собой его участники (авт.)
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[13]. Он направлен, как правило, на менеджера среднего звена. Например, 
на начальника отдела. Чаще моббинг возникает между людьми, равными по 
должности [10]. Некоторые нападки вызваны личной враждой, иногда соб-
ственное недовольство вымещают на социально слабых. Еще моббинг ис-
пользуют для того, чтобы «приучить» членов группы к групповым нормам. 

Во-вторых, по признаку степени осознания своих целей исполнителем 
моббинг может быть сознательный и неосознанный.

Сознательный, или преднамеренный моббинг характеризуется целе-
направленностью действий, которые подчинены конкретной, четко сфор-
мулированной цели. В этом случае чаще всего речь идет о корыстных 
мотивах – занять чью-то должность, заместить ее кем-то из «своих», вы-
служиться перед начальством. О неосознанном, или стихийном моббинге 
можно говорить, когда субъект моббинга не отдает себе отчета в том, что 
его действия подпадают под квалификацию моббинга. В этом случае кто-то 
из коллег вызывает у него постоянное накапливающееся раздражение, ко-
торое сопровождается неуставным поведением. 

В-третьих, по форме проявления моббинг может быть также латент-
ный (в случае, когда объект нападения пытается сдержать натиск моббе-
ров) и открытый.

В-четвертых, по количеству участников – индивидуальный и группо-
вой.

В-пятых, по характеру протекания – хронический или самовозрож-
дающийся (в случае, когда, выжив одного коллегу, коллектив или моббер 
принимаются за другого).

В-шестых, по показателю управляемости моббинг разделяют на 
управляемый и неуправляемый. 

Особенность управляемого моббинга в том, что он выполняется моб-
бером или их группой с установкой (негласной) на моральное преследо-
вание третьих лиц, чаще – руководителя. По другому определению, это – 
осуществление морального преследования с целью выполнения группой 
нападающих негласных установок менеджмента (администрации) или 
преследование, осуществляемое непосредственно должностными лицами, 
представляющими интересы нанимателя (работодателя) [2]. При этом в 
случае управляемого моббинга его субъектами может быть один человек, 
группа людей или подразделение.

В-седьмых, в зависимости от сфер проявления нападок на работника 
введено в оборот понятие функционального моббинга. Для его осуществле-
ния используются такие функции управления персоналом, как аттестация 
персонала, квалификационные экзамены, рассмотрение служебных споров. 
В качестве непосредственных субъектов выступают разные должностные 
лица. Как правило, они входят в юрисдикционные органы, которые на прак-
тике формируются и действуют в соответствии с институтами права. 

В-восьмых, исходя из практики, моббинг-действия можно подразде-
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лить на «мужские» и «женские». Использование гендерного признака [20] 
позволяет сделать вывод, что тактика, применяемая мобберами-мужчинами 
и мобберами-женщинами, неодинаковая. Если мужчины используют в основ-
ном административный ресурс и должностные полномочия, то женщины для 
достижения своих целей активнее задействуют социальные связи внутри 
организации.

В-девятых, в зависимости от особенностей национальной культуры 
той или иной страны моббинг можно классифицировать как допустимый или 
недопустимый (принятый или непринятый в обществе), так как аналогич-
ные действия по отношению к сотруднику на рабочем месте в разных го-
сударствах с непохожими общественно-культурными укладами трактуются 
по-разному. Зависимость частоты случаев моббинга на рабочем месте от 
культурных особенностей и степени демократизации страны учеными не ис-
следована. Объекту моббинга может быть гораздо проще найти выход из 
ситуации путем использования антимоббинговых механизмов, получающих 
распространение в данный момент в демократических странах. Однако в 
более авторитарных – моббинг-ситуация может вообще не произойти из-за 
жесткой системы подчинения, либо не восприниматься жертвой как таковая. 

В-десятых, различают прямую и косвенную моббинг-агрессию. 
Помимо видов для исследования и практического применения суще-

ствуют также классификации форм моббинга на рабочем месте4.
По вертикальной направленности моббинг-действия могут быть сгруп-

пированы следующим образом: боссинг, стаффинг, буллинг.
Боссинг – это моральное преследование сотрудника руководителем. 

Наиболее часто используется подрыв компетенции нижестоящих руководи-
телей или подчиненных, критика внешнего вида или возраста, дискреди-
тация родственников, акцентирование внимания на происхождении, пере-
кладывание ответственности за возникающие проблемы с партнерами или 
сотрудниками, непристойные шутки в адрес работника. 

Стаффинг – разновидность моббинга «снизу», представляющего дей-
ствия, мешающие руководителю исполнять свои прямые обязанности и дис-
кредитирующие его деятельность. Например, провокационное поведение 
подчиненных, неисполнение постановлений и приказов руководителя или, 
наоборот, выполнение заданий «строго по инструкции». К стаффингу отно-
сят подстрекание других сотрудников занять сторону мобберов путем под-
рыва авторитета руководителя, дискредитации его компетенции, распро-
странения слухов о его личной жизни, физическом и психическом здоровье, 
а также положении в организации.

Цель стаффинга – доведение руководителя до ухода с занимаемой 
должности через систематические на него нападки. Проявляются эти дей-
ствия в двух формах:

4 Детальнее в книге: Дуракова И.Б., Корыстина Е.С. Актуальные проблемы управления пер-
соналом: моббинг. Учебное пособие для магистрантов. – М.:ИНФРА-М, 2017 (в издательстве)
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– создание руководителю дурной репутации через организацию слу-
хов и сплетен;

– информационная блокада, лишение руководителя данных, необхо-
димых для принятия решения.

Чаще всего стаффинг носит скрытый характер и осуществляется че-
рез слухи, интриги, создание коалиций из единомышленников, саботажа 
трудовых процессов и др. Открытые конфликты в этой форме моббинга слу-
чаются реже. 

Буллинг – это форма психологического насилия, при которой один 
сотрудник или их группа подвергаются целенаправленной травле со сторо-
ны конкретного лица посредством злонамеренных карательных действий, 
унижающих их достоинство. Буллинг может быть направлен против жерт-
вы, независимо от ее положения в компании, он аккумулирует множество 
действий, с помощью которых намеренно создается негативная репутация 
работников, выражающаяся в акцентировании внимания на его поведении, 
одежде, особенностях работы и коммуникации. 

По горизонтальной (линейной) направленности моббинг-действия 
группируются по сферам жизнедеятельности сотрудника: профессиональ-
ной, социальной, личностной.

Профессиональная сфера работника является областью наибольше-
го пересечения вертикального и линейного моббинга. Выделяя профессио-
нальную среду как отдельный классификационный признак, можно разде-
лить действия, происходящие на предприятии, на две основные группы: 

1) вмешательство непосредственно в рабочий процесс;
2) манипулирование трудовыми амбициями. 
Моббинг-действия, влияющие на социальные отношения, характери-

зуются широким спектром проявлений. К ним относятся следующие: 
1) внутренняя изоляция (бойкот внутри коллектива, отсаживание че-

ловека подальше от коллег); 
2) внешняя изоляция (запрет на прямое общение с клиентами), дис-

квалификация из социальной деятельности (осуждение действия и прини-
маемых решений, запрет на общение коллектива с объектом моббинга);

3) влияние на отношение коллектива к объекту путем насмешек, рас-
пространения сплетен, ограничения его общения с коллективом, издева-
тельства над его физическими или психическими недостатками, религиоз-
ными или политическими взглядами, личной жизнью, происхождением или 
национальностью;

4) принуждение к выполнению работы, понижающей самооценку ра-
ботника. 

В сфере личной жизни объекта моббер может применять действия, 
разделяемые на несколько подгрупп: личные оскорбления; влияние на се-
мейную жизнь; причинение вреда здоровью; влияние на самовыражение.
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Помимо традиционных форм моббинга в организациях все чаще реги-
стрируются его современные проявления, основанные на электронных сред-
ствах, позволяющих исполнителю совершать травлю работников и одно-
временно оставаться нераспознанным. В арсенале мобберов – социальные 
сети, электронная почта и Интернет. 

Посредством компьютерных сетей осуществляются следующие формы 
моббинговых действий:

– DDOS-атаки (блокирование доступа к Интернету по IP-адресу;
– «Заражение» (вирусы) программного обеспечения компьютера че-

рез рассылку по е-mail;
– «Троян» – выход компьютера из строя, нарушения в работе про-

граммного обеспечения, спам-реклама;
– «Кейлогеры» – взлом паролей от аккаунтов социальных сетей;
– «Линки» (ссылки) на фининговые сайты с целью взлома паролей;
– фальсификация или удаление информации;
– «вброс» ошибок в результат труда преследуемого работника;
– отправление электронной почты с клеветническими высказывания-

ми или порнографическим содержанием с фальшивым указанием отправи-
теля;

– пересылка доверительного (интимного) электронного сообщения 
множеству адресатов Сети;

– отправление сообщения с ярким описанием или драматичным изо-
бражением рептилии, насекомого (например, паука-птицееда) и др., зная 
соответствующую фобию на них адресата-жертвы;

– обнародование через Интернет лживой информации;
– фотографии преследуемого работника с порнографической подо-

плекой (фоном, окружением и т.д.), смонтированные в фотошопе.
Статистические методы анализа ситуации и последствий моб-

бинга на рабочем месте
Информация, полученная исследователями разных стран, свидетель-

ствует о том, что моббинговые действия имеют не локальный географический 
характер, а стали атрибутом рабочего поведения во многих странах. Проявле-
ния моббинга характеризуются уже не как единичные, а приобретают статус 
массового общественного явления, то есть становятся объектом статистики.

Основными методами статистического анализа явлений моббинга на 
рабочем месте являются следующие:

1. Наблюдение и сбор информации посредством анонимного выбороч-
ного опроса сотрудников предприятий и организаций 

По данным Института исследования буллинга в Германии и по опросам 
за 2014 г., 37% всех работников имеют опыт буллинга на рабочем месте в 
какой-то момент своей трудовой жизни. Еще 12% были, по крайней мере, сви-
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детелями буллинга на рабочем месте. Согласно отраслевым – медицинским 
наблюдениям «добрая четверть пациентов в клиниках психосоматического 
профиля указывают на проблемы на рабочем месте. Десять процентов – без 
прямого опроса по этому поводу – сообщили, что подвергались моббингу» [6].

В Словении только за период 2014-2017 гг. около 32% опрошенных 
сотрудников некоммерческой сферы встречались со случаями моббинга, бо-
лее половины – были свидетелями или просто слышали об этом явлении 
в своей организации. При этом оказалось, что ни возраст, ни гендер, ни 
статус моббера (руководитель или рядовой работник) не стали доминиру-
ющими факторами, объясняющими вовлеченность сотрудников в процесс 
травли на работе. В Швеции выявлено, что за последние полгода около 5 
проц. сотрудников домов престарелых оказались подверженными действи-
ям мобберов. В Великобритании в особую сферу выделен в исследованиях 
«академический моббинг», жертвами которого становятся преподаватели, 
сотрудники и студенты университетов и колледжей. Согласно наблюдению, 
по разным оценкам в стране этот показатель определяется диапазоном от 
12 до 50%. «Академическая моббинг-культура» характеризуется ненасиль-
ственностью, вежливостью и изощренностью издевательств [1].

В Уругвае занятые в школах и больницах подвергаются моббингу тем 
чаще, чем они старше, образованнее и имеют больший стаж работы и опыт. 
В стране гендерных различий среди жертв моббинга не выявлено. Однако 
определено, что женщины более стойко, чем мужчины, переносят «потерю 
статуса» из-за придирок на работе.

2. Построение классификаций моббинговых действий и их участников 
Результатом исследования стали различные, относящиеся к проявле-

ниям моббинга классификации. В их составе – распределение по группам 
участников моббинга, его видов, последствий и др. Анализ показателей в 
динамике позволяет выявлять развитие процесса, определить движение 
проявлений моббинговых атак, частотность случаев. 

Последствия моббинга чаще всего группируются следующим образом:
Группировка 1. Выделяют три группы последствий:
1. последствия для жертвы моббинга;
2. последствия для исполнителя моббинговых действий;
3. последствия для организации – объекта проявлений моббинга..
Группировка 2. Отличается от предыдущей отсутствием группы «ис-

полнитель моббинга» и включением группы «общество»:
1. последствия для индивида;
2. последствия для организации;
3. последствия для общества.
Последствия моббинга для жертвы, в зависимости от интенсивности и 

продолжительности моббинг-действий, могут затрагивать, как правило, три 
области жизнедеятельности: здоровье, карьеру и личную жизнь. 
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Проблемы со здоровьем у работника начинаются вследствие длитель-
ного воздействия на него моббинговых или буллинговых действий. Актив-
ность симпатической системы, вызванная моббинг-ситуацией, оказывает 
существенное влияние на органы тела, в основном на кровеносные сосу-
ды, глаза, артериальное давление, печень, желудочно-кишечный тракт, 
мочевой пузырь, температуру тела и т.д. Могут развиваться хронические 
психосоматические и психиатрические нарушения, ведущие в ряде случа-
ев к злоупотреблениям алкоголем или медикаментами. В конечном счете 
моббинг приводит к попыткам суицида и суициду. По европейским оценкам 
травля в организации является причиной примерно 20% случаев суицида в 
год. Влияние моббинга на карьеру происходит через депрофессионализа-
цию работников-жертв, которая, в свою очередь, приводит к изменению их 
производственного поведения. Причины этих изменений (в более полови-
не случаев исследований): демотивированность, недоверие, нервозность, 
неуверенность, отстраненность, производственные и умственные блокады, 
самосомнения и недостаточная концентрация.

Свое сформировавшееся под воздействием травли в организации по-
ведение работнику становится все сложнее оставлять за порогом офиса. 
Оно становится атрибутом личной жизни. К наиболее частым последствиям 
такого рода относятся: неуравновешенность, социальная изоляция, ссоры 
с членами семьи или партнером, общая психологическая нагрузка, финан-
совые проблемы, безучастность, агрессивность, недостаточное внимание к 
личной жизни и депрессия [8].

Исследования последствий для мобберов показывают неодинаковые 
результаты. С одной стороны, согласно данным, последствия для агрес-
соров можно сгруппировать по тому же принципу, что и последствия для 
жертвы, поскольку моббер находится в похожем состоянии стресса. Про-
тив него возможен настрой коллег, отрицательно относящихся к его по-
ведению. Реально – снижение результативности труда и вовлеченности в 
работу, связанные с этим экономические последствия в виде уменьшения 
заработной платы и др. Психосоматические заболевания, частично повто-
ряющие симптомы жертвы (бессонница, депрессия, повышенная раздражи-
тельность) – список проблем, которые испытывает реализатор придирок и 
издевательств в организации. Отличительной особенностью называют в то 
же время следующее. Если относительно жертвы моббинг в ее адрес прово-
цирует стресс и дальнейшие последствия для здоровья, карьеры и личной /  
социальной жизни, в случае моббера продолжительный стресс или диссо-
нанс между ожиданиями и реальностью приводит человека к тому, что он 
начинает проецировать свое состояние на других. 

С другой стороны, есть статистическая информация, что для моббера 
часто не возникает никаких последствий. Изоляция мишени вместе с мол-
чаливым поведением свидетелей обеспечивают длительное пребывание 
преследователя в коллективе. В большинстве случаев преследователи под-
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держиваются организационной системой, поэтому поиску новых «козлов от-
пущения» открывается широкая дорога.

Последствия моббинга для организации-работодателя, трудно опре-
деляемые заранее, включают следующие группы: 

1. экономические последствия (рост количества простоев, обуслов-
ленных болезнью; снижение производительности, качества труда и прибы-
ли, рост текучести персонала; рост издержек);

2. социально-имиджевые последствия (ротация и потеря лучших ра-
ботников; деморализация коллектива; ухудшение рабочей обстановки и ат-
мосферы в коллективе; снижение конкурентоспособности и репутации орга-
низации на рынке труда, доверия к ней со стороны сотрудников, клиентов и 
кандидатов на наём; снижение мотивации и творчества в трудовом коллек-
тиве; нарушение текущей деятельности и работы с персоналом);

3. проведение выборочных обследований для регистрации случаев 
моббинга и его разновидностей, определения частоты и характера его про-
явления и др. 

– выборочные обследования на предмет выявления формы моббинго-
вых атак. Согласно статистике, моббинговые действия в европейских орга-
низациях распределяются следующим образом (по наблюдаемой частоте): 
61,8% – распространение сплетен и лживой информации; 57,2% – непра-
вильная оценка выполненной работы; 55,9% – колкости, шпильки в вы-
сказываниях, умышленное подтрунивание; 51,9% – лишение важной для 
работы информации; 48,1% – грубая и несправедливая критика по поводу 
работы; 39,7% – обособление/изоляция; 38,1% – представление человека 
недееспособным; 36,0% – оскорбления; 26,5% – представление нетрудо-
способным (инвалидом); 18,1% – лишение работы.

– выборочные обследования по регистрации частотности проявлений 
моббинга.

Примером могут быть результаты частоты возникновения моббинга 
в некоммерческих организациях, полученные группой ученых из Словении 
(табл.) [2].

Таблица
Частота моббинга в некоммерческих организациях

Виды моббинга, 
проц.

Один раз 
за  

последние 
3 года

Один раз 
за послед-

ний год

Каждый 
месяц в 
прошлом 

году

Каждую 
неделю в 
прошлом 

году

Каждый 
день в 

прошлом 
году

Всего  
ответов

Атаки менедже-
ров (боссинг) 36,9 33,6 18,8 8,7 2,0 149

Атаки коллег 
(моббинг) 41,3 24,8 18,3 11,9 3,7 109

Буллинг 45,1 25,5 13,7 11,8 3,9  51
Атаки сотрудни-
ков (стаффинг) 56,3 15,6 21,9  3,1 3,1  32
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– выборочные обследования по определению демографических (ген-
дер, возраст) или должностных особенностей участников моббинга.

В результате национального исследования в Швеции было, например, 
установлено, что мужчины в 76% случаев подвергаются нападкам со сто-
роны мужчин, в 3% – со стороны женщин и в 21% – со стороны женщин и 
мужчин одновременно. Над жен щинами в 40% случаев издеваются женщи-
ны, в 30% – мужчины и в 30% – те и другие.

 Согласно исследованиям, проведенным в США в The Workplace Bullying 
& Trauma Institute (WBTI) , объектами моббинга чаще всего становятся жен-
щины (70%), и процентное соотношение со временем только растет в их 
пользу. Такую статистику ученые связывают с тремя аспектами: более вы-
соким удельным весом занятых мужчин по сравнению с женщинами; более 
частым замещением представителями мужского пола руководящих должно-
стей; утаиванием мужчинами фактов того, что они стали жертвами моббинга.

В исследованиях ученых Словении оказалось, что ни возраст, ни ген-
дер, ни статус моббера (руководитель или рядовой работник) не стали до-
минирующими факторами, объясняющими вовлеченность сотрудников в 
процесс травли на работе.

– выборочные обследования для определения последствий травли в 
организации.

Например, среди лиц, принимавших участие в исследовании WBTI, че-
тыре из пяти опрошенных впоследствии потеряли место работы (39% – по 
собственному желанию, 44% – по причинам, сформулированным работода-
телем). И лишь в 11% случаев трудовые отношения сохранились. Среди лиц, 
опрошенных в 2003 г., 70% впоследствии уволились с прежнего места работы 
(37% – по собственному желанию, 33% – по объективным причинам), 17% 
остались работать в организации, но были переведены на другую должность. 

К последствиям моббинга можно отнести полное или частичное сни-
жение оплаты труда: 51% респондентов указали на это, в то время как 33% 
отметили отсутствие каких-либо изменений в материальной сфере.

Посредством статистического анализа выявляется также географи-
ческая распространенность явлений моббинга, степень риска оказаться в 
группе его жертв относительно отраслевой принадлежности, изменения в 
поведении исполнителей моббинга вследствие государственного регули-
рования посредством законодательных актов профилактики, диагностики 
предотвращения остракизма на рабочих местах.

Заключение
Случаи моббинга, боссинга, буллинга и стаффинга в организациях из 

единичных переходят в разряд массового общественного явления, что яв-
ляется показателем его исследования статистической наукой. Показанные в 
статье подходы к проведению статистического анализа – наблюдение, клас-
сификации и выборочные статистические обследования позволяют опреде-
лить, во-первых, качественную структуру участников моббинга: исполните-
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лей, потерпевших и свидетелей, в том числе по возрастному, гендерному, 
должностному признакам. Во-вторых, формировать базу для детального 
представления причин моббинговых действий. В-третьих, отслеживать по-
следствия моббинговых атак в зависимости от вида и формы нападок на 
сотрудника на рабочем месте, организационной культуры, наличия или от-
сутствия в организации сформулированных правовых локальных актов по 
защите персонала от морального преследования.
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Purpose:  the interdisciplinary interpretation of mobbing in the workplace 
and its research from the standpoint of statistics as a public and mass 
phenomenon. Discussion: the manifestations of various forms of mobbing 
have received detailed coverage in the scientific literature, profile-oriented 
to conflictology, sociology, psychotherapy, law. The author showed 
that the research base for statistical conclusions about the scale of the 
phenomenon is insufficient. This complicates the work on diagnostics, 
prevention and prevention. Results: the article systematizes the idea of 
mobbing as an interdisciplinary phenomenon, shows the classification of 
mobbing activities based on the group membership of the mobber and the 
victim, goals of the mobbing actions, the degree of their awareness by 
the performer; the number of participants and the nature of the course of 
mobbing attacks, the degree of controllability of the phenomenon, spheres 
of manifestation; gender affiliation of participants, etc. 
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