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Argument

In ultimele decenii, au aparut foarte multe schimbari
in mediul de munci romanesc. In contextul nevoii de
schimbare continua si adaptare la exigentele de performanta,
organizatiile contemporane, independent de specificul lor, se
confrunti cu realitatea abuzului psihologic la locul de munca,
precum si cu notabilele consecinte ale acestuia asupra
membrilor organizatiei.

Faptul ca numarul angajatilor din domeniul serviciilor
si al informatiilor a crescut, a determinat, totodatd, un declin
al angajirilor in domeniile mai traditionale (Kauppinen,
Heikkild, Lehtinen, Lindstrém, Nayhid et al., 2000), atrdgand
dupd sine o crestere a frecventei exercitarii abuzului
psihologic din organizatii ca si strategie de pastrare a locului
de munca.

In mod similar, ritmul schimbirilor a crescut, iar
competitia globald a dus la o flexibilitate i la o adaptabilitate
ridicatd a angajatilor la cerintele diferitelor medii de munca,
dar si la o incertitudine similara §i la cerinte mai aspre,
referitoare la eficientd. Aceste schimbiri s-au reflectat si la
nivelul riscurilor la care sunt expusi angajatii, precum si la
nivelul conceptualizarii a ceea ce reprezintd un bun climat al
locului de muncd. Astfel, daci riscurile profesionale traditionale
constau in accidentele fizice de la locul de munci, in ultimii 30
de ani, acestea au scizut cu 70% si locul lor a fost luat de
factorii de risc psiho-social (Kauppinen et al., 2000). Noile
riscuri constau in cresterea presiunii timpului, supraincarcarea
informationald si cresterea interactiunilor dintre angajati si
beneficiari. In plus, violenta si amenintarea cu violenta au
Inceput si fie percepute ca factori de risc in majoritarea
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sectoarelor, cu precadere in domenii precum sdnitate,
educatie, penitenciare, munca sociala si servicii (Piirainen, Elo,
Hirvonen, Kauppinen, Ketola et al., 2000). De asemenea,
mentionam cd abuzul este experimentat fara a fi si semnalat,
intrucat oamenii evitd sa il raporteze, in general, de teama.

Literatura de specialitate a evidentiat efectele
individuale ale abuzului psihologic, dintre care amintim nivele
mai scizute ale satisfactiei in cadrul postului (Einarsen &
Raknes, 1997), manifestari crescute ale simptomelor
psihosomatice si ale bolilor fizice (Einarsen & Raknes, 1997;
Niedl, 1995; O’Moore, 2000; Zapf, Knorz & Kulla, 1996) si
un procent mai ridicat de retragere de pe piata muncii mai
devreme decat data limita a pensionarii (Leymann, 1996).

Acest fenomen retine atentia cercetitorilor abia in
ultimele decade, avand in vedere cid reprezintd o importanta
sursd de stres organizational cu repercursiuni severe asupra
starii de sanatate a persoanei abuzate. In general, simptomele
care apar la nivelul sanatitii sunt anxietate, depresie, dureri de
cap sau probleme musculoscheletice (Einarsen, Raknes,
Matthiesen & Hellsoy, 1996; Vartia, 2001).

Ceea ce este si mal Ingrijorator, este faptul ca nu
numali victimele, ci si observatorii abuzului psihologic sunt
afectati de acest fenomen, manifestaind reactii de stres mai
frecvente sau un nivel mai scizut al satisfactiei la locul de
muncd comparativ cu persoanele care nu au observat acest
fenomen (Hoéel & Cooper, 2000; Sutela & Lehto, 1998; Vartia,
2001).

Mai mult, cercetirile au indicat cd supervizarea
abuziva si abuzul psihologic pot conduce la un nivel mai
scazut al angajamentului organizational si la nivele mai
crescute ale injustitiei si incorectitudinii percepute (Tepper,
2000). In aceeasi linie de idei, poate fi argumentat faptul ci
angajatii care au experimentat abuzul psihologic sau cei care
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au fost tratati nepotrivit la locul de munca, se pot simti tradati
si pot percepe ca a fost incalcat contractul psihologic de la
locul de munca. Acesta din urma a fost definit, in mod tipic,
prin raportare la credintele unui angajat referitoare la
obligatiile reciproce existente intre angajat si organizatia sa, in
care promisiunile sunt bazate doar pe perceptia lor si nu
trebuie si fie recunoscute de catre reprezentantl ai
organizatiilor (Levinson, Price, Munden, Mandl & Solley,
1962; Morrison & Robinson, 1997). Daca un angajat este
tratat nefavorabil la locul de muncd, iar managementul nu
adopta o atitudine ferma pentru a stopa acest fenomen, este
foarte probabil ca angajatul sa perceapa ca organizatia sa nu a
fost capabild si-si tind promisiunile.

Cercetarile au indicat cd tocmai aceste nedreptati si
incdlcdri ale promisiunilor contractului psihologic pot avea
consecinte negative severe. De exemplu, poate descreste
increderea angajatului in angajatorul sdu, in postul de munca,
in satisfactia fata de locul de munci, in perceptia obligatiilor
profesionale si in contributile sale la  obiectivele
organizationale, dar si in intentiile acestuia de a rimane in
organizatie (Robinson & Rousseau, 1994; Turnley &
Fieldman, 1999). Toate acestea implici faptul cd abuzul
psihologic si toate formele sale de manifestare pot avea efecte
severe la nivelul financiar din cauza efectelor negative
raportate la nivelul individului (Héel, Einarsen & Cooper,
2003; Rayner, 2000; Sheehan, McCarthy, Barker &
Henderson, 2001).

In primul rind, se poate argumenta faptul ci abuzul
psihologic este consumator de timp si poate duce la o alocare
suboptimald a deciziilor (Krikel, 1997). In mod secundar,
efectele negative in planul sanatatii victimei, in planul
angajamentului fata de organizatie si la nivelul dreptatii
petrcepute sugereaza cd abuzul psihologic poate fi asociat cu
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nivele mai ridicate ale absenteismului (Héel & Cooper, 2000;
Kivimiki, Elovainio & Vahtera, 2000; Vartia, 2001; Voss,
Floredus, Diderichson, 2001). Totusi, aceastd legatura nu s-a
dovedit suficient de puternica pe cat era de asteptat, ceea
poate fi explicat prin faptul cd victimele au rimas la locul lor
de munca in pofida experientelor nefericite si au depus §i mai
mult efort in realizarea sarcinilor de muncd ca tehnica de a
pune capat abuzului (Héel et al., 2003).

In plus, cifra de afacere si, in particular, intentia de a
parasi organizatia sunt relationate pozitiv cu abuzul psihologic
la locul de munca (Héel & Cooper, 2000; Rayner, 1997; Sutela
& Lehto, 1998). Aceste evidente permit concluzia ci abuzul
psihologic poate duce la aparitia unor costuri exprimate sub
forma pierderii de competente si costuri legate de inlocuirea
lor. Mai mult, cercetirile empirice au indicat cd abuzul
psihologic nu afecteaza doar performanta la locul de munca a
victimei. $i observatorii fenomenului au raportat nivele mai
ridicate ale absenteismului, nivele mai crescute ale intentiei de
a pardsi organizatia, nivele mai scizute ale performantei la
locul de munci, desi aceste efecte observate nu sunt atat de
puternice precum cele aparute in randul victimelor (Hoel &
Cooper, 2000; Sutela & Lehto, 1998).

Consecintele severe ale abuzului psihologic au
transformat acest fenomen, precum si alte probleme asociate
lui, Intr-un subiect de interes ridicat pentru cercetatorii din
domeniu. Astfel, un numir extins de cercetitori britanici
(Héel & Cooper, 2000; Lewis, 2002; Liefooghe & Mackenzie
Davey, 2001; Randall, 1997; Rayner, 1997), scandinavi
(Bjorkvist, Osterman & Hjelt-Back, 1994a; Einarsen, Raknes
& Matthiesen, 1994a; Hogh & Dofradottir, 2001; Kivimaki et
al., 2000; Mikkelsen & Einarsen, 2001; Vartia, 2001), germani
(Leymann, 1990; Knorz & Zapf, 1996; Neubergen, 1998;
Nield, 1995) si australieni (McCarthy, 1996; Sheehan, 1996) au
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Inceput sa acorde un interes crescut studierii detaliate a
tenomenului de abuz psihologic si a consecintelor negative ale
acestuia asupra starii de sanatate a angajatului si a climatului
organizational per ansamblu. Nici cercetatorii americani nu au
stat departe de acest fenomen, studiindu-l cu interes, dar
folosind alte etichete pentru a-l denumi. Astfel, au fost
utilizati termeni asociati precum: abuzul angajatului (Keashly,
1998), agresiunea la locul de munca (Allen & ILucero, 1998;
O’Leary, Bradfield & Glew, 1996; Neuman & Baron, 1998),
victimizare (Aquino, Grover, Bradfield & Allen, 1999) si
nepolitetea la locul de muncd (Andersson & Pearson, 1999;
Cortina, Magley, Williams & Laughout, 2001).

Un alt element cu caracter obstructionist este
dificultatea de a defini fenomenul, respectiv lipsa de unitate a
viziunilor privind termenul definitoriu. In ceea ce priveste
continutul cercetirilor recente, cercetdtorii au avut incercari
multiple de a defini fenomenul mai precis si de a-i stabili
natura mai clar (Einarsen, 2000; Keashly, 1998; Leymann,
1996), de a descrie prevalenta si formele abuzului (Bjorkvist et
al., 1994; Leymann, 1992a; Niedl, 1995) si de a identifica
trasaturile de personalitate si factorii organizationali asociati
abuzului psihologic de la locul de muncd (Coyne, Seigne &
Randall, 2000; Einarsen, 2000; Neuman & Baron, 1998).

In spatiul romanesc, abordarea fenomenului de abuz
psihologic la locul de munca nu poate fi decelabili cu
exactitate, printre factorii responsabili fiind atat lipsa
publicatiilor de specialitate, cat si numarul relativ limitat de
investigatii la nivel de centre universitare de cercetare,
rezultatele fiind prea putin diseminate in plan national.
Aceastd idee este sustinutd si de constatarea Cristinei
Tomescu si a lui Sorin Cace (2011) potrivit careia nici macar
nu s-ar f1 discutat despre fenomenul de mobbing in Romania
sau despre frecventa acestuia in colectivele de munci pana in
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2010 la nivelul societatii civile, iar studiile derulate, pana la
nivelul acestui an, au avut drept scop prioritar colectarea unor
date privind formele de discriminare multipla la locul de
muncd.

Scopul lucrarii de fatd este analizarea detaliata a
fenomenului de abuz psihologic la locul de munca, atat in
spatiul international, cat si in spatiul romanesc, si valorificarea
rezultatelor mai multor investigatii empirice efectuate in
organizatiile romanesti.
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Capitolul I.
Fenomenul de abuz psihologic in otganizatii

1. Mobbing si bullying: doui concepte derivate

Ca realitate existentd in mediul organizational prin
conduitele negative, repetate si persistente, avand ca tinta unul
sau mai multi membri ai organizatiei, fenomenul de abuz
psihologic prezinta interes stiintific abia in ultimele decade. Ca
urmare, in literatura de specialitate internationala existd inca o
lipsa de wunitate a viziunilor privind termenul definitoriu
(Rayner, 2002; Lopez Cabarcos & Vasquez Rodriguez, 2005),
iar Organizatia Internationald a Muncii semnaleazd abuzul
psihologic drept una dintre cele mai grave probleme ale
noului mileniu. Cu toate ca ,vilenta la locul de munci a fost
prezentd, intr-o formd san alta, acolo unde oamenti lucreazd imprennd”’
(Bowie, 2002, Lewis, Sheehan & Davies, 2008), abuzul
psihologic persita ca urmare a tacerii ce il protejeaza adesea pe
autorul abuzului.

Psihiatrul american Caroll Brodsky (1976) semnaleaza
primele cazuri de abuz psihologic in organizatie, utilizand
termenul de harassment. Ulterior, devin prevalenti termeni
precum bullying (Olweus, 1978; Rayner, 1997), caracterizand
initial conduitele agresive repetate bazate pe o diferentd de
putere din mediul scolar, si mobbing (Leymann, 1992; Zapf,
1996), provenind de la cuvantul englezesc ,,70b” ca expresie a
atacului unui grup asupra unei tinte. Si nu uitam ca prima
mentiune a conceptului de wobbing apartine etologului Konrad
Lorenz  (1963) «care l-a utilizat pentru a descrie
comportamentul de grup al animalelor cum ar fi, de exemplu,
sd sperie un animal de pradi. In ornitologie, de exemplu,
mobbing-ul vizeazi comportamentul pasirilor de a hartui
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ceva ce reprezintd o amenintare. Sintagma de obbing la locul de
muncd este utilizata pentru prima dati de Heinz Leymann
(1990), in lucrarea cu acelasi nume, oferind si o prima
definitie: ,,0 situatie de comunicare ce amenintd sd-i producd individului
grave daune fizice si psibice” (Leymann, 1990).

Asadar, comportamentul de bullying/ mobbing a fost
studiat initial prin prisma functiei sale de adaptare, ulterior
fiind teoretizate ca si conflicte interpersonale care degenereaza
in interactiuni sociale extrem de negative la locul de munca.
Hairtuirea psihologica la locul de munca reprezinti cel mai
inalt grad de negare si desconsiderare a demnitatii in mediul
organizational.

Desi termenul mobbing se referea, initial, doar la
agresivitatea grupului, conotatia scandinava include si situatii
in care un singur individ hartuieste un alt membru al
organizatiei (Olweus, 1993; Sheehan, 1999; Einarsen, 2000;
Pifiuel, 2003).

Tendinta mai frecventi de a defini mobbing-ul ca in
lucririle de etologie, determind confuzia mobbing-bullying.
Personal aderim la termenul de bullying si propunem cateva
aspecte diferentiatoare:

* bullying-ul pare a fi preferat in statele vorbitoare de
limba engleza ale Europei si In randul unei parti a
cercetitorilor din Statele Unite ale Americii, pe cand
mobbing-ul, in general, in Europa Centrald si Scandinavia;
totusi, la nivelul Europei, aldturi de acesti termeni, in
Portugalia, este utilizat cel de asediu moral, in Brazilia, de feroare
psihologicd la locul de muncd, in Spania, de abuzg moral, in Franta,
de hdrtuire morala, in Italia, de haruire psibologica, in Ungaria, de
psihoteroare; In ceea ce priveste regiunea asiaticd, mai precis in
Japonia, se disting termenii de murabachibu, acesta fiind
echivalentul pentru ostracizare, si de zime pentru sicana,
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