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Հոդվածում ուսումնասիրվում է աշ­
խատավայրում կիրառվող հոգեբանա­
կան ճնշման՝ մոբբինգի երևույթը։ Ներ­
կայացվում են մոբբինգի առաջացման 
պատճառները, տարատեսակները, հիմ­
նական դրսևորումները և հետևանքնե­
րը։ Բացահայտվում են աշխատակցի և 
ղեկավարի նկատմամբ իրականացվող 
մոբբինգի հայտանիշները։ Տրվում են 
մի շարք հանձնարարականներ, որոնք 
նպաստում են մոբբինգային իրավի­
ճակները հաղթահարելուն։ 

Հանգուցային բառեր և արտա­
հայտություններ. մոբբինգ, բուլլինգ, 
բարոյական խախտում, զոհ, հորիզո­
նական և ուղղահայաց մոբբինգ, սենդ­
վիչ֊մոբբինգ։ 

Մեր բառապաշարում հազվադեպ է 
օգտագործվում «մոբբինգ» եզրը: Իրա­
կանում երևույթը նոր չէ. աշխատավայ­
րում պաշտոնակիցների հարձակում­
ներն ու բանսարկությունները հայտնի 
փաստ են, սակայն որպես հոգեբա­
նական հիմնահարց՝ մոբբինգը սկսեց 
քննարկվել XX դարի երկրորդ կեսին: 
Առաջին հետազոտություններն անց են 
կացվել Շվեյցարիայում և Գերմանիա­
յում: Երևույթը շատերին հետաքրքրեց 
այն բանից հետո, երբ բացահայտվեցին 
մոբբինգի հետևանքները: Դրանք են՝

•նշանակալի տնտեսական վնասներ 
ձեռնարկությանը՝ արտադրության կտ­
րուկ նվազման տեսքով.

•մոբբինգի զոհ դարձած աշխատա­
կիցների մոտ մարմնական և հոգեկան 
հիվանդությունների մի ամբողջ «փնջի» 
առկայություն: 

Տարբերակում են անձնակազմի 
«մոբբինգ» և «բուլլինգ» հասկացու­

թյունները [5]: Մոբբինգը (անգլ.՝ mob 
– հավաքվել, խմբվել) բնորոշվում է 
որպես գործատուի և այլ աշխատակից­
ների կողմից որևէ աշխատակցի նկատ­
մամբ հոգեբանական ճնշման գործադ­
րում, որի մեջ ներառվում են մշտական 
բացասական կարծիքները, քննադա­
տությունները, աշխատակցի մասին 
սխալ տեղեկատվության տարածումը, 
կազմակերպության ներսում նրա սոցի­
ալական մեկուսացումը: Բուլլիգը (ա­
նգլ.՝ bully – կռիվ սարքել, սպառնալ) 
ագրեսիվ վարքագիծ է, որը դրսևոր­
վում է աշխատակցի նկատմամբ դա­
ժանության, չարամիտ հետապնդման, 
ստորացման, նրա հեղինակությանը 
վնասելու փորձերի տեսքով: Բուլլինգը 
կարող է դրսևորվել հետևյալ ձևերով՝ 
վիրավորանքներ, գոռգոռոցներ, ուրիշի 
տեսակետի չընդունում, շրջապատող­
ներին սեփական տեսակետի պարտադ­
րում, քննարկման բացակայություն, լի­
ազորությունների կենտրոնացում մեկ 
մարդու ձեռքերում, աշխատակցի մշ­
տական քննադատություն, ծառայողա­
կան անհամապատասխանության և 
անձեռնհասության մատնանշում: 

Անշուշտ, նշված երկու եզրերը մոտ 
են, ուստիև մոբբինգը դիտարկվում է 
որպես կազմակերպչական փոխհարա­
բերությունների մի ամբողջություն, որը 
դրսևորվում է հոգեբանական ճնշման 
տարաբնույթ ձևերով: 

Մի քանի տասնամյակ է, ինչ եվրո­
պական երկրներում բազմաթիվ կազ­
մակերպություններ հետազոտություն­
ներ են իրականացնում աշխատանքային 
հարաբերությունների ուսումնասիրման 
ոլորտում: Հիմնահարցի արդիականու­

ՄԱՐԻՆԵ ՄԻՔԱՅԵԼՅԱՆ
ՀՊՄՀ հոգեբանության ամբիոնի դասախոս, 
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թյունը հաստատվում է վիճակագրա­
կան տվյալներով: 

Արդյունքները փաստում են, որ աշ­
խատանքի վարձվողների 3–4%–ը 
հայտնվում է ուղղակի կամ անուղղա­
կի հոգեբանական ճնշման իրավիճա­
կում: Եվ դա կատարվում է դեռևս աշ­
խատանքի ընդունվելու պահին: Երկար 
ժամանակահատվածի ընթացքում աշ­
խատողների տվյալները ևս մխիթարիչ 
չեն՝ մոբբինգի զոհ է դառնում 30–50%–ը 
[2]: 

Մոբբինգ իրականացնող անձի գոր­
ծողությունները սովորաբար իրավա­
բանորեն պատժելի չեն և համարվում 
են բարոյական խախտումներ, վատա­
գույն դեպքում կարող են որակվել որ­
պես կարգուկանոնի խանգարում, սա­
կայն երբեմն մարդիկ, մոլեգին կերպով 
տարվելով հալածանքներով, խախտում 
են օրենքը կամ էլ մոբբինգի զոհին 
հրահրում են կատարել գործողություն­
ներ, որոնք իրավաբանորեն պատժելի 
են: 

Մոբբինգում առկա են երկու կողմեր՝ 
հարձակվողներ և պաշտպանվողներ: 
Հաճախ հարձակվողների թվաքանակն 
արագ աճում է, և պաշտպանությունը 
գնալով թուլանում է: Արդյունքում մոբ­
բինգի զոհը զգում է միայնակություն, 
օտարում, հայտնվում է «մեկը բոլորի 
դեմ» իրավիճակում: 

Հարձակվողի, այսինքն՝ մոբբինգի 
կազմակերպչի դերում, կարող է հայտն­
վել ցանկացած մարդ: Եվ պարտադիր 
չէ, որ դա լինի ղեկավարը: Մոբբինգի 
կազմակերպիչը հաճախ առաջնորդ­
վում է հետևյալ սկզբունքով. «Այն մար­
դը, ով ինձ դուր չի գալիս, պետք է հե­
ռանա»: 

Մոբբինգի պատճառները բազմա­
զան են. օբյեկտիվ և սուբյեկտիվ պատ­
ճառներով մարդը կարող է զգալ վախ, 
նախանձ, անհանգստություն, կասկած: 
Ընդ որում, զոհը կարող է ընդհանրա­
պես չիմանալ դրանց մասին կամ իմա­
նալ արդեն աշխատանքից ազատվե­

լուց հետո: 
Այն իրավիճակում, երբ աշխատա­

կիցների մեջ «հնաբնակների» մեծ մասը 
կազմում են ավագ սերնդի ներկայա­
ցուցիչները, իսկ նորեկը երիտասարդ, 
նոր գիտելիքներով և կարողություն­
ներով անձնավորություն է, մոբբինգի 
պատճառը հնաբնակների՝ աշխատա­
տեղը պահպանելու վախն է: 

Կարող է լինել այլ իրավիճակ՝ հնաբ­
նակներն ուրույն կարծիքներ, համոզ­
մունքներ ունեն, իսկ նորեկն այլ կերպ 
է մտածում: Սկսում է գործել հետևյալ 
սկզբունքը. «Նա այնպիսին չէ, ինչպես 
բոլորը»: Եվ դա առաջացնում է անհան­
դուրժողականություն նոր աշխատակցի 
նկատմամբ: 

Մեկ ուրիշ իրավիճակում նոր աշխա­
տակիցը փորձում է ցույց տալ, թե ինքն 
ինչերի է ընդունակ, այսինքն՝ աշխա­
տում է շատ, արագ, ինտենսիվ՝ ուրիշ­
ների մոտ առաջացնելով կտրուկ դժգո­
հություն: Մարդիկ չեն ցանկանում, որ 
աշխատանքի հաստատուն ռեժիմը (ան­
գամ եթե այն արդյունավետ չէ) խախտ­
վի որևէ մեկի կողմից: 

Մոբբինգի պատճառ կարող է դառ­
նալ «հին» աշխատակցի տարրական 
նախանձը, ով պլանավորել էր ստանալ 
տվյալ պաշտոնը, իսկ նորեկն իր ճանա­
պարհը «կտրեց»: 

Մոբբինգ առաջանում է նաև «ան­
պատասխան սիրո» պատճառով, երբ 
ենթական կամ պաշտոնակիցը մշտա­
պես ենթարկվում է սեռական ոտնձ­
գությունների: Աշխատանքից հեռաց­
վելու շատ դեպքեր տեղի են ունենում 
այս հողի վրա: 

Հաճախ կազմակերպության աշխա­
տանքային մթնոլորտն է մարդկանց 
մղում վնասել ուրիշներին: Մարդիկ 
խարդավանքներ են հյուսում, որպեսզի 
իրենց դիրքն «ամուր» պահեն: 

Մոբբինգի առիթ կարող է հանդի­
սանալ հենց ինքը՝ զոհը, ով, օրինակ, 
ցուցադրի իր առավելությունն ուրիշնե­
րի նկատմամբ, իրեն պահի ամբարտա­
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վան, գոռոզ, պաշտոնակիցների հետ 
հարաբերություններում հեռավորու­
թյուն պահպանի: 

Մոբբինգային իրադրության դրս­
ևորումները կարող են զոհին հուշել, 
որպեսզի նա անհրաժեշտ քայլեր ձեռ­
նարկի, զգուշանա չմտածված արարք­
ներ կատարելուց: Մոբբինգի հիմնական 
դրսևորումներն են՝

•	 զոհին կամ չեն հաղորդում ան­
հրաժեշտ տեղեկությունները, կամ ներ­
կայացնում են այնպիսի հաշվարկով, որ 
նա ոչինչ չկարողանա փոխել. 

•	 եթե անգամ տեղեկատվությունը 
ներկայացվում է, ապա՝ խեղաթյուրված 
տեսքով.

•	 զոհի աշխատանքային սեղանից 
փաստաթղթերը պարբերաբար կորչում 
են կամ դրվում են այլ տեղում.

•	 մոբբինգում ներքաշված աշխա­
տակիցներն անում են ամեն ինչ, որպես­
զի անելանելիության տպավորություն 
ստեղծվի (գործերի ընթացքը մշտապես 
ներկայացնում են վատագույն ձևով). 

•	 զոհի հետ խոսակցություններ 
չեն վարում աշխատանքին չվերաբերող 
թեմաներով (արձակուրդ, ծննդյան տա­
րեդարձ, վերջին իրադարձություններ). 

•	 եթե զոհը մտնում է այն տարած­
քը, որտեղ գտնվում են իր դեմ դավեր 
նյութող աշխատակիցները, խոսակ­
ցությունը ցուցադրաբար ընդհատվում 
է, ողջույնին ոչ ոք չի պատասխանում. 
մարդը հասկանում է, որ իր հետ հա­
ղորդակցումը սահմանափակված է և 
հանգում է միայն խիստ անհրաժեշտին. 

•	 մոբբինգի ցանկացած իրավի­
ճակ կապված է զոհի մասին տարբեր 
ասեկոսեների տարածման հետ, որոնք 
հաճախ անհեթեթ բնույթ են կրում, սա­
կայն զոհի բացատրությունները ոչ ոք չի 
ցանկանում լսել կամ ընդունել.

•	 զոհին մշտապես կատակով 
ծաղրում են, օրինակ՝ կարող է սուրճ 
լցվել այն փաստաթղթի վրա, որը նրա 
համար կարևոր է, կորչեն նրա անձնա­
կան իրերը [4]: 

Առաջին հայացքից վերոնշյալ գոր­
ծողությունները կարող են անվնաս 
թվալ, սակայն երբ դրանք պարբերա­
կան բնույթ են կրում, զոհին կարող 
են հասցնել մոլեգնության: Զոհը դառ­
նում է ագրեսիվ և սկսում է բացահայտ 
կերպով վրեժխնդիր լինել, ընդ որում, 
պարտադիր չէ, որ վրեժխնդրության 
օբյեկտ դառնա հենց մոբբինգի կազ­
մակերպիչը: Վրեժխնդրությունը կարող 
է ընդունել այնպիսի ձևեր, որ արդյուն­
քում զոհը հայտնվի դատապարտյալի 
աթոռին: 

Մշտապես «թունավորման» ենթարկ­
վող մարդը սկսում է անփույթ վերա­
բերվել իր արտաքին տեսքին, թույլ է 
տալիս իրեն ոչ բնութագրական սխալ­
ներ, հիմնականում վատ տրամադ­
րություն է ունենում: Մոբբինգային 
իրավիճակը կարող է այնքան ուժեղ 
ներգործել մարդու հոգեկանի վրա, որ 
նա լրջորեն հիվանդանա: Մոբբինգի 
ծանր հետևանքներից մեկը հետտրավ­
մատիկ սթրեսային խանգարումն է, որի 
հաղթահարումը պահանջում է հոգեբա­
նի աջակցություն: 

Մոբբինգը լինում է «հորիզոնական» 
(նույն մակարդակի աշխատակիցնե­
րի միջև) և «ուղղահայաց» (տարբեր 
մակարդակի աշխատակիցների միջև): 
Հորիզոնական մոբբինգ հաճախ իրա­
կանացնում են հին աշխատակիցները 
նորեկների նկատմամբ: Այն կարող է 
դրսևորվել «բոյկոտի» ձևով, ոչ ճիշտ 
տեղեկատվություն տրամադրելով, 
խնդրանքն անտեսելով, բամբասանք­
ներ տարածելով: Սովորաբար նման 
իրավիճակ ստեղծվում է, եթե նորեկին 
մրցակից են համարում կամ նա կոլեկ­
տիվից խիստ առանձնանում է իր յու­
րահատուկ լինելով: Հաճախ պատճառը 
նախանձն է ավելի երիտասարդ և հա­
ջողակ պաշտոնակցի նկատմամբ: 

Բացահայտվել է, որ «թունավորման» 
կազմակերպիչները մեծ մասամբ տա­
րեց աշխատակիցներն են, ովքեր տեղը 
կորցնելու մտավախություն ունեն: Եր­
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բեմն էլ ճնշումը ժամանակավոր բնույթ 
է կրում և նորեկին կոլեկտիվի անդամ 
«ձեռնադրելու» յուրահատուկ արարո­
ղություն է դառնում [1]: 

«Ուղղահայաց» մոբբինգ հաճախ 
ծագում է այնտեղ, որտեղ ծառայու­
թյան մեջ առաջ գնալու համար «տեղ 
ազատելու», մրցակցին վերացնելու 
կամ նրա նկատմամբ վրեժխնդիր լի­
նելու կարիք կա: Երբեմն ղեկավարն 
այս կամ այն պատճառով ցանկանում է 
ազատվել աշխատակցից, սակայն դա 
չի կարող անել օրինական ճանապար­
հով: Օրինակ՝ նոր ղեկավարն ուզում է 
այլ թիմ հավաքել: Համաձայն օրենքի՝ 
առանց լուրջ հիմքերի ենթակային հնա­
րավոր չէ ազատել: Շատ ավելի հեշտ 
է աշխատակցին մշտապես մեղադրել 
անձեռնհասության, անկարգապահու­
թյան մեջ, նրա առջև անիրականանալի 
առաջադրանքներ դնել և, վերջիվերջո, 
հարկադրել նրան՝ հեռանալ սեփական 
կամքով: 

Միջին օղակի ղեկավարը, որպես 
կանոն, ունենում է օգնականներ, ովքեր 
երազում են զբաղեցնել նրա տեղը: Բա­
ցի այդ, մեկ աստիճան վերևում գտնվող 
ղեկավարը նույնպես մտավախություն 
է ունենում, որ կարող են իրեն «դարա­
նակալել»: Երկու կողմերից գտնվելով 
ճնշման տակ՝ միջին օղակի ղեկավարն 
իր մաշկի վրա զգում է «սենդվիչ–մոբ­
բինգի» բոլոր անհարմարությունները: 

Կառավարման բարձրագույն մա­
կարդակում կարիերային աճի հարցե­
րը չափազանց սուր են դրված, հետ­
ևաբար, ուղղահայաց մոբբինգում 
կիրառվում են առանձնահատուկ նենգ, 
դավադիր մեթոդներ: Եթե շարքային 
աշխատակիցը հեշտությամբ զգում է 
կոլեկտիվում իր նկատմամբ վերաբեր­
մունքի փոփոխությունը, ապա ղեկա­
վարի նկատմամբ մոբբինգի հայտանիշ­
ներն այլ տեսք ունեն՝

•	 նրան չեն փոխանցում ավելի 
բարձր ղեկավարության կարգադրու­
թյունները.

•	 եթե նախկինում ղեկավարին 
հրավիրում էին բարձրագույն ղեկա­
վարության բոլոր խորհրդակցություն­
ներին, ապա այժմ նա դրանց մասին 
իմանում է ուշացումով.

•	 ավելի բարձր կանգնած ղեկա­
վարը բացասական տեղեկատվություն 
է ստանում տվյալ ստորաբաժանման 
աշխատանքի մասին.

•	 տարածվում են անհավանական 
պատմություններ, որտեղ ղեկավարը 
հիմնական «հերոսն» է.

•	 ղեկավարը շրջապատված է են­
թակաների վատատեսությամբ.

•	 ենթակաները գաղտնի կամ բա­
ցահայտ նենգադուլում են ղեկավարի 
կարգադրությունների կատարումը [3]: 

Գոյություն ունեն մոբբինգային իրա­
վիճակից դուրս գալուն նպաստող մի 
շարք հանձնարարականներ: 

Առաջին հերթին, պետք է ընդունել, 
որ տեղի ունեցողը իրականություն է, 
այլ ոչ թե երևակայության արգասիք: 
Եվ դա տեղի է ունենում ոչ այն պատ­
ճառով, որ տվյալ անձը յուրահատուկ 
է կամ նման իրավիճակում միայն ինքն 
է հայտնվում, այլ համանման դեպքեր 
կարող են պատահել բոլոր նորեկների 
հետ: Առաջին նախանշանները հաճախ 
ակնառու չեն լինում, և մարդը միանգա­
մից չի հասկանում, որ մոբբինգի հեր­
թական թիրախ է դարձել: 

Անհրաժեշտ է չկորցնել հավատը 
սեփական ուժերի հանդեպ: Մոբբինգն 
ուղղված է մարդուն հավասարակշռու­
թյունից հանելուն, ուստի նման բավա­
կանություն չպետք է պաճառել հրահ­
րիչներին: Յուրաքանչյուր մարդ պետք է 
հիշի, թե ինչ հաջողությունների է հասել, 
ինչ դժվար իրավիճակներ է հաղթահա­
րել: Նա չպետք է կարծի, թե ինքն աշ­
խարհում բոլորովին մենակ է մնացել: 
Շատերը վստահում են իրեն՝ ընտանի­
քը, հին ընկերները, նախկին պաշտո­
նակիցները: Անհրաժեշտ է բարձրացնել 
ինքնագնահատականը: 

Չի կարելի շուտափույթ որոշումներ 
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կայացնել, նույնիսկ եթե թվում է, թե 
հանգամանքները դա են պահանջում: 
Մարդը պետք է սառը դատողությամբ 
մտածի: 

Չպետք է ամեն ինչ սեփական ձևով 
վերափոխելու փորձեր կատարել: Ան­
գամ տիրապետելով աշխատանքի 
առավել կատարյալ մեթոդների՝ սկզ­
բում պետք է ուշադրություն դարձնել 
պաշտոնակիցների հետ վստահելի հա­
րաբերություններ կառուցելուն, հետո 
միայն՝ կատարել առաջարկություններ 
և նորամուծություններ: 

Անհրաժեշտ է պարզել՝ կոլեկտիվում 
ինչ ավանդույթներ կան (օրինակ՝ մի­
մյանց հետ վերաբերվելու ընդունված 
կարգը, ղեկավարությանը դիմելու ձևը) 
և պատշաճության սահմաններում հետ­
ևել այդ ավանդույթներին: 

Հարկ է դրսևորել դիտողականու­
թյուն և հետևել իրադարձություններին՝ 
ով ում հետ է շփվում, ում է օգնության 

դիմում, խորհուրդ հարցնում, ուշացում­
ների դեպքում ինչ կերպ են իրենց պա­
հում աշխատակիցները [6]: 

Անհրաժեշտ է գիտակցել, որ ոչ բոլոր 
կտրուկ դիտողություններն ու սխալնե­
րի մատնանշումներն են նշանակում, որ 
տվյալ մարդու դեմ պատերազմ է սկս­
վել: 

Այսպիսով՝ մոբբինգը բարդ հոգե­
բանական գործընթաց է, որի հաղթա­
հարումը մեծ ջանքեր է պահանջում: 
Աշխատակիցը, տեղեկացված լինելով 
մոբբինգի պատճառների մասին, կա­
րող է կանխարգելել այն՝ խուսափելով 
մոբբինգային իրավիճակներից։ Եթե 
արդեն առկա են մոբբինգի դրսևորում­
ներ, ապա հոդվածում ներկայացված 
հանձնարարականները հնարավորու­
թյուն կընձեռեն մանրակրկիտ վերլու­
ծելու ինչպես հակառակորդի, այնպես 
էլ սեփական վարքագիծը և կշռադատ­
ված, ադեկվատ որոշումներ կայացնել: 
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ПРОЯВЛЕНИЯ ПСИХОЛОГИЧЕСКОГО НАСИЛИЯ  
В ОТНОШЕНИИ РАБОТНИКОВ
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В статье изучается явление психологического притеснения работников – моббинг. Рас­
сматриваются основные причины, разновидности, проявления и следствия моббига. Выявля­
ются признаки моббинга работника и руководителя. Даются рекомендации, которые способ­
ствуют преодолению моббинговой ситуации.
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This article examines the phenomenon of psychological harassment of workers – mobbing. It 

considers the main reasons, types, manifestations and consequences of mobbing. It also identifies 
signs of mobbing employee and head of the organization. Some recommendations that contribute 
to overcoming mobbing situations are being introduced.


