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Запугивание на рабочем месте – это оскорбительное пове-

дение, которое отрицательно сказывается на выполнении рабо-

чих задач или же даже социально исключает работника. Агрес-

сия – это нежелательное, негативное поведение, которое в одно-

стороннем порядке провоцируется одним или несколькими лицами 

в течение длительного периода времени [1]. Оно проявляется в 

словесном или невербальном поведении, тактике саботажа или их 

комбинации и препятствует удовлетворительной работе жертв. 

Именно оскорбительное поведение, которое является угрожаю-

щим, унизительным или запугивающим, или вмешательство в ра-

боту – саботаж, который препятствует выполнению работы [1]. 

Актуальность выбранной темы объясняется необходимо-

стью изучения проблемы агрессивного поведения на рабочем ме-

сте, определяется реалиями современного общества, в котором 

наблюдается тенденция к накоплению психологического стресса и 

использованию поведения антисоциальный как один из возмож-

ных способов избавиться от состояния разочарования и напряже-

ния. Способность преодолевать стрессовые ситуации и формиро-

вание самоконтроля над агрессией, сдерживание агрессивных дей-

ствий играет важную роль в развитии психологических процессов 

эмпатии, идентификации и децентрализации, которые лежат в ос-

нове развивать способность понимать и сочувствовать другим, по-

могая сформировать представление о другом человеке как об уни-

кальной ценности. 

Запугивание является результатом неравенства возможностей 

между жертвой и преступником. Агрессоры обладают определен-
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ной властью (формальной или неформальной), которая позволяет 

им запугивать других [2]. Надзорные органы, занимающие более 

высокое положение по сравнению с жертвой, обладают офици-

альной властью; в качестве альтернативы доступ к поддержке со 

стороны влиятельного лица представляет собой неформальный 

источник власти [3]. Задиры на работе с такой же вероятностью 

могут быть непосредственным начальником или же коллегой. 

Агрессоры обычно используют некоторые аспекты рабочей 

ситуации или личности жертвы. Буллинг имеет место, когда куль-

тура и климат допускают или даже вознаграждают жестокое обра-

щение; он продолжается, когда организация терпимо относится к 

буллингу или не желает ничего с ним делать [3]. Примечательно, 

что агрессорам сходит с рук их поведение, когда жертвы слишком 

напуганы, чтобы что-либо сделать. 

Менеджеры по управлению персоналом могут поддержи-

вать сильную организационную культуру, в которой сотрудники 

могут говорить открыто, подвергать сомнению авторитетные лица 

и сообщать о проблемах на рабочем месте. Сотрудники должны 

знать, как справляться со сложными проблемами, связанными с 

агрессорами, с которыми они сталкиваются на работе. Менеджеры 

могут сосредоточиться на выявлении и создании ресурсов для ока-

зания помощи жертвам и создания на рабочих местах обстановки, 

способствующей воспитанию вежливости, не допуская издева-

тельств. Обучение сотрудников помогает повысить осведомлен-

ность о проблемах, связанных с буллингом, что в конечном итоге 

способствует улучшению условий на рабочем месте [4]. 

Зачастую издевательства бывают изощренными и могут 

включать в себя [2]: 

– пугающий зрительный контакт; 

– оскорбительные письма и телефонные сообщения; 

– выставление напоказ своего статуса; 

– саботаж чужой работы; 

– умышленное предоставление неверной информации; 

– исключение из участия в собраниях на рабочем месте или 

общественных мероприятия; 

– распространение ложных слухов; 

– унижение жестами, сарказм, критика и оскорбления, осо-

бенно на глазах у других. 
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Люди, запугивающие других на работе, обладают относитель-

но стабильными личностными качествами, которые являются важ-

ными определяющими факторами агрессивного поведения. Агрес-

соры могут быть агрессивными, конфронтационными, импульсив-

ными, раздражительными, неспособными к самоанализу, не жела-

ющими мириться с обществом, эгоцентричными, враждебными, 

состязательными и не испытывающими сочувствия [5]. Они очень 

конкурентоспособны, испытывая трудности и толкаются на край-

ности менталитетом выживания в соответствии с самыми высоки-

ми стандартами. Агрессоры бесстыдны в том смысле, что они 

нападают на других, чтобы компенсировать свои собственные 

недостатки. 

Это может показаться противоречащим интуиции, но ми-

шенью для агрессоров не обязательно должны быть слабые, по-

корные сотрудники. Напротив, исследования показывают, что 

жертвы, как правило, хорошо относятся друг к другу, обладают 

техническими и социальными навыками и к которым другие об-

ращаются за советом. Они этичны и честны, и им нравится учить, 

развивать и воспитывать других [4]. Важно отметить, что жертвы, 

как правило, неконфронтационны и не реагируют агрессией; таким 

образом, они легко эксплуатируются агрессорами, когда работо-

датели не предпринимают никаких действий. 

В сущности, издевательства связаны с вопросом контроля. 

Задиры на рабочем месте часто являются психологически не-

здоровыми людьми в высококонкурентных организациях, кото-

рые не контролируются с низким моральным духом сотрудни-

ков. Они могут испытывать чувство неуверенности и разочаро-

вания в работе, поэтому они бросаются на коллег в качестве 

способа осуществления контроля. Запугивание на рабочем месте 

начинается тогда, когда [6]: 

1. Агрессор завидовал технической компетентности и навы-

кам общения жертвы. 

2. Агрессора беспокоило этичное поведение жертвы. 

3. Агрессор обладал мстительной и жестокой личностью. 

4. Жертва оказала сопротивление контролю со стороны 

агрессора. 

Анонимное исследование Д. Ольвеуса, проведенное в Нор-

вегии и Швеции, показало, что задирами на рабочем месте чаще 
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становятся мужчины (69%), чем женщины (31%), а женщины чаще 

являются жертвами (60%), чем мужчины (40%). Женщины изде-

ваются над другими женщинами в большинстве случаев (68%) [9]. 

Количество случаев издевательств среди женщин непропорцио-

нально велико и стабильно в течение всех тех лет, в течение кото-

рых они измерялись. Они вовлечены в более косвенные формы 

власти и пассивной агрессии, такие как манипулирование влия-

тельными лидерами и сплетни. Особым видом издевательств, ко-

торым в первую очередь подвергаются женщины, является ре-

ляционная агрессия – открытое и скрытое поведение, направ-

ленное на причинение вреда другим в результате эксплуатации 

отношений [7]. 

Интересно, что официальная отчетность и прямая конфронта-

ция оказались наименее эффективным способом управления агрес-

сивным поведением. В таблице 1 показана эффективность различ-

ных мер реагирования на издевательства, применяемых жертвами 

в выборке, полученной Ольвеусом. Данные представлены в виде 

процентных долей в порядке убывания. Наиболее часто использу-

емые стратегии включают общение с коллегами, членами семьи и 

друзьями, сохранение спокойствия и избежание запугивания - все 

пассивные, косвенные и неформальные стратегии – так как они 

представляют собой преднамеренные и продуманные подходы. 

Жертвы с меньшей вероятностью будут использовать официально 

санкционированные подходы, такие как официальные жалобы, 

обращение в отдел кадров или в профсоюз [6]. Наиболее эффек-

тивным средством борьбы с издевательствами на рабочем месте 

является использование жертвами собственной системы социаль-

ной поддержки для обработки того, что с ними происходит. В этом 

отношении свидетели и коллеги являются ключом к пресечению 

издевательств. 
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Таблица 1 

Целевое реагирование на издевательства и предполага-

емая эффективность каждого подхода 

Ответ на издевательства % выбора 

этого ме-

тода 

Решение ухуд-

шило ситуацию 

для других. 

Улучше-

ние ситуа-

ции 

Обсуждение с коллегами 92.1 15.5 24.4 

Обсуждение с семь-

ей/друзьями. 88.5 2.5 36.0 

Сохранение спокойствия 79.8 10.6 26.1 

Избегание агрессора 76.4 11.5 30.9 

Обсуждение с начальником 57.1 26.7 23.8 

Игнорирование 54.8 16.5 18.6 

Обращение за помощью к 

коллегам 52.5 13.7 31.6 

Просьба агрессора прекра-

тить 40.4 38.9 15.3 

Снижение производительно-

сти 35.6 29.7 9.4 

Не воспринимал поведение 

всерьез 33.3 11.9 20.3 

Обращение в профсоюз 30.8 23.2 16.1 

Обращение в отдел кадров 28.6 32.7 15.4 

Просьба кого-то поговорить 

с агрессором 27.9 34.0 16.0 

Подать официальную жалобу 16.3 37.9 24.1 

Сделать запрос на перевод 9.5 35.3 52.9 

Угроза рассказать другим 7.8 28.6 7.1 

 

Отдел кадров может инициировать кодексы поведения, тре-

бующие от руководителей принятия мер в случае издевательств на 

рабочем месте. Организации, вероятно, имеют политику в отноше-

нии сексуальных домогательств, но лишь немногие из них имеют 

политику в отношении запугивания или домогательств. Создание 

этической культуры и климата социальной справедливости требует 

немедленного решения проблемы буллинга. Хотя в настоящее 

время не существует федеральных законов, запрещающих запу-

гивание на рабочем месте, организации могут использовать за-
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коны штата по борьбе с ним для руководства разработкой орга-

низационной политики и кодексов поведения [8]. 

Когда агрессорам разрешается действовать бесконтрольно, 

они создают эмоционально агрессивную рабочую среду. Органи-

зационная политика по поведению на рабочем месте помогают со-

трудникам понять личные границы других сотрудников. В органи-

зационной политике должно быть указано, что такое преследова-

ние, процесс рассмотрения дел о преследовании и его последствия. 

Образовательные программы для сотрудников по вопросам надле-

жащего поведения должны включать определения и примеры до-

могательств и издевательств. Менеджеры могут укрепить полити-

ку, помогая людям понять, что определенное поведение, лично или 

по электронной почте или телефону, неприемлемо на рабочем ме-

сте. Менеджеры также могут поощрять сотрудников к тому, чтобы 

они говорили с кем-то о своих проблемах. В конечном счете, пред-

почтительным решением является предотвращение издевательств 

на работе. Это требует от инициативных руководителей использо-

вания множества методов противодействия неправомерному пове-

дению, уже укоренившемуся в организационной культуре. 
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