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Бібліотечна освіта, підвищення кваліфікації

Все про мобінг або правила 
виживання у токсичному 

колективі
В методичній консультації-статті висвітлено поняття «мо-

бінгу» та «босингу» в колективі, його класифікації, причини виник-
нення та представлено методи захисту й протистояння.

Протидія емоційному 
насиллю на робочому 
місці. В умовах конку-

ренції, що зростає на сучасному 
ринку праці України й світу, люди 
готові перейти певні дозволені 
межі та вдаватися до брудних за-
собів суперництва. Серед них пси-
хологічний тиск та цькування на 
робочому місці, що у буденному 
вживанні називається «гнобити» 
людину, а у професійному сере-
довищі – це мобінг. Донедавна 
це питання замовчувалося, хоча 
в країнах Європи цій проблемі у 
службових відносинах надають 
особливого значення. Зокрема, у 
Німеччині та скандинавських краї-
нах мобінг та відповідальність за 
нього визначається у трудових до-
говорах, а роботодавець платить 
об’єкту психологічного терору 
чимале матеріальне відшкодуван-
ня. З постраждалими займаються 
психологи, існують консультаційні 
центри, в яких людям допомагають 
подолати наслідки кризових станів. 
Жертвам мобінгу надають захист 
профспілки, ради трудових колек-
тивів, адвокати та закони. 

Віднедавна Україна приєдна-
лася до більшості європейських 
країн, де мобінг заборонено на за-
конодавчому рівні. 1 грудня 2022 р. 
Верховна Рада України прийняла 
Закон «Про внесення змін до Ко-
дексу України про адміністративні 
правопорушення щодо протидії по-
рушенню прав у сфері праці», який 
спрямований на захист учасників 
трудових відносин від різних форм 
мобінгу на робочому місці й вста-
новлення адміністративної відпові-

дальності за такі дії. Закон визначає 
мобінг як діяння роботодавця або 
окремих працівників трудового ко-
лективу, які спрямовані на прини-
ження гідності та честі працівника, 
його ділової репутації у формі: пси-
хологічного та економічного тиску, 
зокрема, із застосуванням засобів 
е-комунікацій; створення щодо 
нього напруженої, ворожої, образ-
ливої атмосфери, що змушує особу 
недооцінювати власну професійну 
придатність [3].

Мобінг – проблема, яка може 
з’являтися у сфері трудових від-
носин різних професійних груп і 
бібліотечне середовище, на жаль, 
не є виключенням. Сьогодні книго-
збірні виступають як інформаційні 
та культурні заклади, завдяки яким 
не переривається зв’язок між люди-
ною і книгою, тому прояви мобінгу 
для бібліотеки є вкрай руйнівним 
явищем. При цьому страждає ре-
путація бібліотеки у професійній 
спільноті та складається її негатив-
ний імідж серед користувачів. Щоб 
вміти розпізнати перші прояви та 
запобігти деструктивній ситуації 
потрібне глибоке осмислення та 
вироблення конструктивних реко-
мендацій щодо протидії мобінгу. 
Тому пропонуємо детально розгля-
нути нову у правовому полі України 
тему, передумови виникнення, від-
повідальність та засоби подолання 
мобінгу у колективі.

Що таке мобінг та які його 
наслідки? Мобінг (від англійсько-
го mob – натовп) – нове слово, яке 
визначає проблему психологічного 
тиску на співробітника з боку ко-
лективу або керівництва. Потрібно 
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відрізняти звичайні сутички, що 
трапляються в кожному колективі 
та мобінг – як систематичні, повто-
рювані вияви в поведінці й ставлен-
ні, які виходять за межі доброзич-
ливих чи соціально схвалюваних 
норм. Мета мобінгу послабити сту-
пінь суспільного чи професійного 
впливу співробітника у колективі, 
створити нестерпне становище та 
зрештою змусити його піти з місця 
роботи. 

Медичні дослідження підтвер-
дили, що психологічний тиск на ро-
боті призводить до значних пору-
шень емоційного і навіть фізичного 
стану працівників. Адже перебува-
ти в агресивному середовищі, де 
повітря просочене ненавистю, вже 
само собою шкідливо для здоров’я. 
Працівника мучать сумніви й страх, 
що посилюється. Психологічний 
пресинг може забирати сили, про-
вокувати не зовсім адективну по-
ведінку, викликати занепокоєння 
та депресію. В результаті людина 
дуже скоро стає психологічно не-
стабільною, витрачає всю енергію 
на те, щоб постійно доводити свою 
професійну та соціальну спромож-
ність. Далі при ескалації конфлікту 
можуть з’являтися супутні стресу 
психосоматичні симптоми – втрата 
концентрації, періодичні головні 
болі, стрибки артеріального тиску, 
безсоння, вегето-судинна дистонія, 
внаслідок зниження загального 
імунітету жертва мобінгу починає 
часто хворіти.

Чому таке відбувається? Пе-
редумовами мобінгу можуть вис-
тупати конфлікти, що залишилися 
невирішеним або висока емоційна 
напруженість у зв’язку з несприят-
ливим психологічним кліматом 
у колективі. А причиною мобінгу 
може стати будь-який недолік або 
гідність, все що завгодно: заздрість 
колег до успіху як професійного 
(знанням, особливим навичкам, 
експертності), так і особистого (та-
ланту, розуму, красі, молодості); це 
можуть бути відмінності людини в 
стилі одягу та манері спілкування; 
страх опинитися недосконалим 
та безперспективним на тлі більш 
успішного колеги, спроби само-
ствердитись шляхом приниження 
інших (зазвичай цим користують-
ся люди, яких колись принижува-
ли аналогічним способом). Інколи 

просто як розвага при відсутності 
повної зайнятості працівників у ро-
бочий час та низькому моральному 
рівні у колективі. Часто жертвами 
мобінгу стають співробітники, яким 
вдається зробити стрімку кар’єру; 
ініціативні, творчі та незалежні осо-
би, які мають свою думку та освіту 
кращу, ніж у більшості; новатори, 
які активно намагаються впрова-
дити зміни у сталому колективі. 
Також з цим неприємним явищем 
стикаються представники расових, 
етнічних, релігійних меншин та 
особи, які мають фізичні та психо-
логічні відхилення. Мобінг іноді сві-
домо застосовує керівництво, коли 
потрібно скоротити чисельність 
співробітників, цькування у цьому 
випадку спрямовують на тих, кого 
нема за що звільнити, а треба.

Чи присутній мобінг у вашо-
му колективі? Негативні наслідки 
знущань на робочому місці можуть 
проявлятися в людини навіть піс-
ля того, як вони припинилися, що 
збільшує ймовірність психологіч-
них проблем у майбутньому. Окрім 
того, мобінг викликає стрес і в тих, 
хто став його свідком. Тому необхід-
но вміти визначати та звертати ува-
гу на його прояви, зокрема:

- створення особливої комуні-
кації з працівником, переривання 
та не вислуховування, висміювання, 
наклепи, зневажливі зауваження, 
поведінка загрозливого, приниз-
ливого характеру та інші способи 
виведення працівника із психоло-
гічної рівноваги;

- псування іміджу та професій-
ної репутації працівника, поширен-
ня пліток, звинувачення за помилки 
інших;

- обмеження соціальних кон-
тактів, ізоляція та відокремлення 
від колективу, переміщення ро-
бочого місця працівника з метою 
приведення його у стан мораль-
ного пригнічення, перешкоджан-
ня виконанню своїх професійних 
обов’язків. Наприклад, не запро-
шують на зустрічі та наради, в яких 
працівник відповідно до норматив-
них документів має брати участь, 
приховують інформацію необхідну 
для виконання дорученого завдан-
ня;

- необґрунтований нерівно-
мірний розподіл роботодавцем 
навантажень і завдань між праців-

никами з однаковою кваліфікацією 
та продуктивністю праці, які ви-
конують рівноцінну роботу, нерів-
ність можливостей для навчання та 
кар’єрного росту;

- нерівна оплата за працю рів-
ної цінності, яка виконується пра-
цівниками однакової кваліфікації; 
безпідставне позбавлення праців-
ника премій, пільг та винагород.

Мобінг буває різний або кла-
сифікації мобінгу. Ступені агресії 
колективу та моральні обмежен-
ня можуть бути різні, тому форми 
та види мобінгу відповідно також. 
Наприклад, за ступенем усвідом-
лення мети з боку ініціаторів цьку-
вання вирізняють свідомий, несві-
домий, хронічний види мобінгу.

Свідомий – навмисні дії, які 
мають конкретну сформульова-
ну мету: створити працівнику такі 
умови, аби він перейшов у іншій 
кабінет, структурний підрозділ чи 
взагалі звільнився з посади. Зазви-
чай у таких випадках причиною ви-
ступає бажання вислужитись перед 
керівництвом або обійняти чиюсь 
посаду. 

Несвідомий – стихійне та без-
цільне цькування, як слідство осо-
бистої неприязні та роздратування, 
що накопичується. 

Хронічний мобінг – це ознака 
токсичного колективу, який ціка-
вить переважно процес цькування, 
тому після розправи з одним коле-
гою мобери приймаються за нас-
тупну жертву.

За формою прояву виділяють 
відкритий та латентний мобінг.

Латентний (закритий) мобінг 
– це більш розповсюджений ва-
ріант мобінгу. Відбувається у при-
хованій та неявній формі, коли не-
має відкритого протистояння, але 
психологічний тиск відчувається 
дуже помітно. Жертва знаходиться 
в ізоляції, важливу інформацію від 
неї приховують або повідомляють 
надто пізно. Співпраця з колегами 
набуває протилежного характеру 
та переходить у форму перешкод, 
незначні прохання та доручення в 
розряд непереборних труднощів. 
Неформальне спілкування зводить-
ся до мінімуму або набуває недруж-
нього та неприйнятного формату, 
тому жертва сама відмовляється від 
такої комунікації. Результати праці 
зменшуються або замовчуються, 
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даються доручення з абсолютно 
безнадійної роботи, проте по-
милки або незначні промахи роз-
глядаються як прояви крайнього 
непрофесіоналізму. Найчастіше не-
залежно від результату виконаного 
завдання, результат розцінюють, як 
несприятливий, ситуація натякає 
на повну неспроможність людини, 
заяв ляючи про те, що вона небажа-
на персона і їй краще піти.

Відкритий мобінг – це крайня 
його ступінь. Неприязнь до людини 
сягає свого апогею. Підключаються 
будь-які засоби психологічного тис-
ку: від неприхованого хамства до 
погроз фізичного насильства. Мета 
відкритого мобінгу – зробити існу-
вання людини нестерпним і змуси-
ти його звільнитися.

За рівнем залучення керів-
ництва розрізняють вертикальний 
мобінг (або босинг) та горизонталь-
ний мобінг.

Горизонтальний мобінг – це 
моральне переслідування на рів-
ні однієї професійної групи або 
одного структурного підрозділу. 
Учасниками конфлікту виступають 
колеги й моральне переслідуван-
ня розвивається за однією зі схем: 
«працівник – працівник», «група 
працівників – працівник». Така про-
тидія можлива як за підтримки ке-
рівництва, коли воно не діє або ж 
негласно заохочує терор, так і без 
його відома, коли ініціатива лежить 
на одному зі співробітників або їх 
групі.

Вертикальний мобінг, або бо-
синг (від англ. Boss – шеф) – ситуа-
ція, в якій психологічний терор по-
ходить від адміністрації, керівник 
приховано чи відкрито створює 
тиск на працівника, використову-
ючи при цьому різні методи та за-
стосовує основні форми мобінгу, 
наведені вище. Вразливість праців-
ників є важливим чинником босин-
гу, страждають передусім люди, які 
є менш конкурентні на ринку праці 
та бояться втратити роботу. 

Босинг. Хоча лідер має сприя-
ти створенню здорової психоло-
гічної атмосфери у колективі, дос-
лідження стверджують, що босинг є 
досить поширеним та небезпечним 
явищем. Найчастіше, незалежно від 
виду мобінгу, керівництво негласно 
залучено до цього процесу, інколи 
ж навіть стимулює і заохочує його. 

Часом сам керівник може чинити 
тиск на інших підлеглих із метою за-
лучення їх до психологічного теро-
ру проти працівника, таким чином 
стає ініціатором горизонтального 
мобінгу. Жертвам босингу вкрай 
рідко вдається отримати допомо-
гу, адже у поєдинку з начальством 
вони найчастіше безсилі, а на підт-
римку колег по роботі краще не 
сподіватись. Зазвичай замість до-
помоги можна розраховувати лише 
на мовчазне співчуття, колеги ра-
діють тому, що вибір шефа хоча б 
цього разу припав не на них.

Щоб вчасно виявити явище бо-
сингу в колективі, необхідно виріз-
няти його форми та ознаки:

• нерівномірне робоче на-
вантаження, співробітника завалю-
ють роботою, яку просто неможли-
во виконати у встановлені терміни, 
або з метою приниження змушують 
переробляти виконане завдання по 
кілька разів;

• змушують виконувати без-
глузді завдання чи принизливі до-
ручення, які не входять до посадо-
вих обов’язків (сходити по каву чи 
прибрати офісне приміщення);

• керівник показово ігнорує 
присутність працівника, його пог-
ляди та пропозиції, особисті досяг-
нення не помічає та сприймає як 
належне або привласнює всій ко-
манді чи іншому співробітнику;

• керівник використовує 
посадові інструкції як засіб ма-
ніпуляції, за мізерне порушення 
здійс нюється невідкладний та 
обов’язково показовий розгляд 
справи при всіх і негайно;

• перекладання на жертву 
колективної відповідальності. На-
приклад, за помилку одного пра-
цівника карають весь колектив, що 
може спровокувати горизонталь-
ний мобінг, тому що саме цього 
співробітника колеги будуть вважа-
ти причиною своїх негараздів; 

• керівник вдається до відк-
ритих образ та погроз, використо-
вує підвищений тон при розмові, не 
стримує спалахи гніву, що супрово-
джуються грубими висловлюван-
нями, принижують особистість та 
провокують на некоректну пове-
дінку у відповідь.

Босингом не вважається конст-
руктивна критика, плановий розпо-
діл обов’язків, посад та зарплати, 

стягнення за порушення дисциплі-
нарних норм. Звичайні конфлікти, 
що підтримуються обома сторона-
ми, всі побутові та робочі суперечки 
без мети зацькувати та принизити 
когось і не носять систематичного 
характеру. Жорсткий стиль управ-
ління – це високі вимоги до спів-
робітників та фокус на результаті 
на противагу фокусу на людях, але 
на відміну від босингу він не має 
на меті психологічного насильства 
та хамства. Босинг – це нездорова 
ситуація, що призводить до повно-
го вигоряння та руйнування само-
оцінки співробітника.

Розрізняють декілька голов-
них особистісних чинників бо-
сингу.

Босинг як елемент стилю 
життя. Керівник не цінує праців-
ників, поступається інтересами ко-
лективу задля задоволення своїх 
амбіцій. Справа життя такого шефа 
– домінувати, вносити розлад, гра-
ти з підлеглими як з пішками та з 
насолодою спостерігати «зверху» 
за розвитком інтриг.

Босинг як компенсація влас-
них комплексів. Бажання самост-
верджуватись шляхом знецінення 
заслуг підлеглих виникає через не-
впевненість у собі. Керівник відіг-
рається на найкращих співробіт-
никах, тому що розуміє, що вони 
розумніші або просто щасливіші, 
але не хоче, щоб це помітили, тому 
добровільно розлучається з най-
кращими працівниками лише для 
того, щоб залишатися керівником. 
Підозрілість та недовіра до оточен-
ня змушує невпевненого у собі ке-
рівника бачити у всіх «ворогів». Він 
застосовує стиль управління, який 
передбачає контроль кожного кро-
ку підлеглих, тому співробітники у 
такому колективі неспроможні при-
ймати самостійні рішення. Через 
невпевненість керівник самостійно 
виконує безліч завдань, принагідно 
контролюючи своїх співробітників, 
що значно ускладнює робочий про-
цес та формує негативну атмосферу 
в колективі.

Некомпетентність у сфері 
управління, зокрема, відсутність 
зворотного зв’язку та налагодже-
ного механізму комунікації зі спів-
робітниками, нестача практики 
вирішення конфліктів, нездатність 
постановки професійних завдань 
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та адекватної оцінки їх виконання. 
Зазвичай це стосується молодих 
недосвідчених керівників або лю-
дей неспроможних до адміністра-
тивної роботи.

Коли йдеться про високі по-
сади, діє інший чинник – кумівство 
або просування «своїх» чи «пот-
рібних людей».

З метою профілактики мобінгу 
у колективі вище керівництво має 
розвивати навички управління, 
встановлювати зворотний зв’язок 
з підлеглими, сприяти формуванню 
загальної культури. Чітко визна-
чати службові обов’язки кожного 
працівника з певними межами їх 
персональної відповідальності, ра-
ціонально розподіляти завдання 
між відділами, створювати можли-
вості кар’єрного росту, протидіяти 
пліткарям та ініціаторам інтриг на 
роботі.

Методи захисту та проти-
стояння. Проблемі мобінгу було 
присвячено велику кількість дос-
ліджень, в яких наводиться безліч 
рекомендацій, як поводитися, щоб 
уникнути цього явища на роботі. 
Узагальнюючи всі поради психоло-
гів необхідно:

• намагатися бути ввічли-
вими та доброзичливими, бути 
обережними з критикою та заува-
женнями, не принижувати інших, 
ігнорувати чутки та плітки;

• ставитися до роботи сум-
лінно, якісно виконувати свої 
обов’язки, розвивати та удоскона-
лювати свої фахові навички, адже 
при виникненні конфліктної ситуа-

ції за цінного працівника скоріше 
вступиться колектив або керівницт-
во;

• не привертати зайву ува-
гу колективу, тримати баланс, не 
надто виділятися, але при цьому 
не втрачати індивідуальність, не 
ігнорувати корпоративні заходи та 
дотримуватися правил і традицій 
колективу;

• не дозволяти ображати та 
використовувати себе, вміти дати 
відсіч вчасно та зрозуміло, чітко 
виз начати свої особисті межі;

• не афішувати на роботі 
дружні відносини з колегами особ-
ливо з керівництвом, дружити у не-
робочий час за межами офісу;

• знайти однодумців серед 
адекватних колег, яким можна дові-
ряти. Співчуття, розуміння та мож-
ливість висловити думки чудово 
згладять загальну напругу та допо-
можуть зберегти спокій;

• якщо є відчуття, що можете 
стати жертвою мобінгу – не чекати, 
збирати докази для боротьби або 
готувати план відступу;

• шукати іншу роботу, не 
триматися за колектив, в якому вас 
не поважають. Не сприймати звіль-
нення як катастрофу, адже залиши-
ти конкретне місце роботи, коли 
йдеться про приниження гідності 
– це норма.

Щоб уникнути мобінгу, треба 
уважно спостерігати за людьми та 
помічати все, що відбувається нав-
коло. Проникливість і спостереж-
ливість допомагають бачити й чути 
більше за інших, а вміння аналізу-

вати ситуацію допоможе прийняти 
потрібне рішення. Це основні пра-
вила профілактики та запобігання 
явищам мобінгу.

Якщо профілактичні заходи не 
принесли очікуваних результатів і 
є відчуття психологічного тиску з 
боку колективу або керівництва, є 
два законні шляхи розв’язання цієї 
проблеми. Зокрема, звернення до 
Державної служби України з питань 
праці або суду. Окрім судового за-
хисту своїх прав шляхом відшко-
дування понесеної матеріальної та 
моральної шкоди можна притягну-
ти кривдників та винних осіб, в т. ч. 
роботодавця, до адміністративної 
відповідальності у вигляді штра-
фів чи громадських робіт. Але факт 
вчинення мобінгу треба підтверди-
ти, для цього необхідна наявність 
аудіо чи відеодоказів, свідчення ко-
лег, документальні підтвердження 
економічного чи будь-якого іншого 
тиску. Наприклад, це може бути на-
каз про преміювання, в якому чітко 
зазначено, що всі працівники отри-
мали премію, а ви ні, без належних 
обґрунтувань – свідчення цього 
можна отримати у фінансових до-
кументах підприємства. Проте слід 
визнати, що навіть за наявності за-
кону з протидії мобінгу та запрова-
дження штрафів за психологічний 
терор на роботі, правила не будуть 
діяти допоки керівники, робото-
давці та працівники не будуть по-
важати людську гідність, цінувати 
професіоналізм та психологічну 
безпеку на робочому місці.
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