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Argument 

În ultimele decenii, au apărut foarte multe schimbări 

în mediul de muncă românesc. În contextul nevoii de 

schimbare continuă şi adaptare la exigenţele de performanţă, 

organizaţiile contemporane, independent de specificul lor, se 

confruntă cu realitatea abuzului psihologic la locul de muncă, 

precum şi cu notabilele consecinţe ale acestuia asupra 

membrilor organizaţiei. 

Faptul că numărul angajaţilor din domeniul serviciilor 

şi al informaţiilor a crescut, a determinat, totodată, un declin 

al angajărilor în domeniile mai tradiţionale (Kauppinen, 

Heikkilä, Lehtinen, Lindström, Näyhä et al., 2000), atrăgând 

după sine o creştere a frecvenţei exercitării abuzului 

psihologic din organizaţii ca şi strategie de păstrare a locului 

de muncă. 

În mod similar, ritmul schimbărilor a crescut, iar 

competiţia globală a dus la o flexibilitate şi la o adaptabilitate 

ridicată a angajaţilor la cerinţele diferitelor medii de muncă, 

dar şi la o incertitudine similară şi la cerinţe mai aspre, 

referitoare la eficienţă. Aceste schimbări s-au reflectat şi la 

nivelul riscurilor la care sunt expuşi angajaţii, precum şi la 

nivelul conceptualizării a ceea ce reprezintă un bun climat al 

locului de muncă. Astfel, dacă riscurile profesionale tradiţionale 

constau în accidentele fizice de la locul de muncă, în ultimii 30 

de ani, acestea au scăzut cu 70% şi locul lor a fost luat de 

factorii de risc psiho-social (Kauppinen et al., 2000). Noile 

riscuri constau în creşterea presiunii timpului, supraîncărcarea 

informaţională şi creşterea interacţiunilor dintre angajaţi şi 

beneficiari. În plus, violenţa şi ameninţarea cu violenţa au 

început să fie percepute ca factori de risc în majoritarea 
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sectoarelor, cu precădere în domenii precum sănătate, 

educaţie, penitenciare, muncă socială şi servicii (Piirainen, Elo, 

Hirvonen, Kauppinen, Ketola et al., 2000). De asemenea, 

menţionăm că abuzul este experimentat fără a fi şi semnalat, 

întrucât oamenii evită să îl raporteze, în general, de teamă.  

Literatura de specialitate a evidenţiat efectele 

individuale ale abuzului psihologic, dintre care amintim nivele 

mai scăzute ale satisfacţiei în cadrul postului (Einarsen & 

Raknes, 1997), manifestări crescute ale simptomelor 

psihosomatice şi ale bolilor fizice (Einarsen & Raknes, 1997; 

Niedl, 1995; O’Moore, 2000; Zapf, Knorz & Kulla, 1996) şi 

un procent mai ridicat de retragere de pe piaţa muncii mai 

devreme decât data limită a pensionării (Leymann, 1996).  

Acest fenomen reţine atenţia cercetătorilor abia în 

ultimele decade, având în vedere că reprezintă o importantă 

sursă de stres organizaţional cu repercursiuni severe asupra 

stării de sănătate a persoanei abuzate. În general, simptomele 

care apar la nivelul sănătăţii sunt anxietate, depresie, dureri de 

cap sau probleme musculoscheletice (Einarsen, Raknes, 

Matthiesen & Hellsoy, 1996; Vartia, 2001). 

Ceea ce este şi mai îngrijorător, este faptul că nu 

numai victimele, ci şi observatorii abuzului psihologic sunt 

afectaţi de acest fenomen, manifestând reacţii de stres mai 

frecvente sau un nivel mai scăzut al satisfacţiei la locul de 

muncă comparativ cu persoanele care nu au observat acest 

fenomen (Höel & Cooper, 2000; Sutela & Lehto, 1998; Vartia, 

2001). 

Mai mult, cercetările au indicat că supervizarea 

abuzivă şi abuzul psihologic pot conduce la un nivel mai 

scăzut al angajamentului organizaţional şi la nivele mai 

crescute ale injustiţiei şi incorectitudinii percepute (Tepper, 

2000). În aceeaşi linie de idei, poate fi argumentat faptul că 

angajaţii care au experimentat abuzul psihologic sau cei care 
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au fost trataţi nepotrivit la locul de muncă, se pot simţi trădaţi 

şi pot percepe că a fost încălcat contractul psihologic de la 

locul de muncă. Acesta din urmă a fost definit, în mod tipic, 

prin raportare la credinţele unui angajat referitoare la 

obligaţiile reciproce existente între angajat şi organizaţia sa, în 

care promisiunile sunt bazate doar pe percepţia lor şi nu 

trebuie să fie recunoscute de către reprezentanţi ai 

organizaţiilor (Levinson, Price, Munden, Mandl & Solley, 

1962; Morrison & Robinson, 1997). Dacă un angajat este 

tratat nefavorabil la locul de muncă, iar managementul nu 

adoptă o atitudine fermă pentru a stopa acest fenomen, este 

foarte probabil ca angajatul să perceapă că organizaţia sa nu a 

fost capabilă să-şi ţină promisiunile. 

Cercetările au indicat că tocmai aceste nedreptăţi şi 

încălcări ale promisiunilor contractului psihologic pot avea 

consecinţe negative severe. De exemplu, poate descreşte 

încrederea angajatului în angajatorul său, în postul de muncă, 

în satisfacţia faţă de locul de muncă, în percepţia obligaţiilor 

profesionale şi în contribuţiile sale la obiectivele 

organizaţionale, dar şi în intenţiile acestuia de a rămâne în 

organizaţie (Robinson & Rousseau, 1994; Turnley & 

Fieldman, 1999). Toate acestea implică faptul că abuzul 

psihologic şi toate formele sale de manifestare pot avea efecte 

severe la nivelul financiar din cauza efectelor negative 

raportate la nivelul individului (Höel, Einarsen & Cooper, 

2003; Rayner, 2000; Sheehan, McCarthy, Barker & 

Henderson, 2001).  

În primul rând, se poate argumenta faptul că abuzul 

psihologic este consumator de timp şi poate duce la o alocare 

suboptimală a deciziilor (Kräkel, 1997). În mod secundar, 

efectele negative în planul sănătăţii victimei, în planul 

angajamentului faţă de organizaţie şi la nivelul dreptăţii 

percepute sugerează că abuzul psihologic poate fi asociat cu 



Nicoleta-Mihaela CRAMARUC, Teodora Maidaniuc-CHIRILĂ 

 

20 

nivele mai ridicate ale absenteismului (Höel & Cooper, 2000; 

Kivimäki, Elovainio & Vahtera, 2000; Vartia, 2001; Voss, 

Floredus, Diderichson, 2001). Totuşi, această legătură nu s-a 

dovedit suficient de puternică pe cât era de aşteptat, ceea 

poate fi explicat prin faptul că victimele au rămas la locul lor 

de muncă în pofida experienţelor nefericite şi au depus şi mai 

mult efort în realizarea sarcinilor de muncă ca tehnică de a 

pune capăt abuzului (Höel et al., 2003). 

În plus, cifra de afacere şi, în particular, intenţia de a 

părăsi organizaţia sunt relaţionate pozitiv cu abuzul psihologic 

la locul de muncă (Höel & Cooper, 2000; Rayner, 1997; Sutela 

& Lehto, 1998). Aceste evidenţe permit concluzia că abuzul 

psihologic poate duce la apariţia unor costuri exprimate sub 

forma pierderii de competenţe şi costuri legate de înlocuirea 

lor. Mai mult, cercetările empirice au indicat că abuzul 

psihologic nu afectează doar performanţa la locul de muncă a 

victimei. Şi observatorii fenomenului au raportat nivele mai 

ridicate ale absenteismului, nivele mai crescute ale intenţiei de 

a părăsi organizaţia, nivele mai scăzute ale performanţei la 

locul de muncă, deşi aceste efecte observate nu sunt atât de 

puternice precum cele apărute în rândul victimelor (Höel & 

Cooper, 2000; Sutela & Lehto, 1998). 

Consecinţele severe ale abuzului psihologic au 

transformat acest fenomen, precum şi alte probleme asociate 

lui, într-un subiect de interes ridicat pentru cercetătorii din 

domeniu. Astfel, un număr extins de cercetători britanici 

(Höel & Cooper, 2000; Lewis, 2002; Liefooghe & Mackenzie 

Davey, 2001; Randall, 1997; Rayner, 1997), scandinavi 

(Björkvist, Österman & Hjelt-Back, 1994a; Einarsen, Raknes 

& Matthiesen, 1994a; Høgh & Dofradottír, 2001; Kivimäki et 

al., 2000; Mikkelsen & Einarsen, 2001; Vartia, 2001), germani 

(Leymann, 1990; Knorz & Zapf, 1996; Neubergen, 1998; 

Nield, 1995) şi australieni (McCarthy, 1996; Sheehan, 1996) au 
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început să acorde un interes crescut studierii detaliate a 

fenomenului de abuz psihologic şi a consecinţelor negative ale 

acestuia asupra stării de sănătate a angajatului şi a climatului 

organizaţional per ansamblu. Nici cercetătorii americani nu au 

stat departe de acest fenomen, studiindu-l cu interes, dar 

folosind alte etichete pentru a-l denumi. Astfel, au fost 

utilizaţi termeni asociaţi precum: abuzul angajatului (Keashly, 

1998), agresiunea la locul de muncă (Allen & Lucero, 1998; 

O’Leary, Bradfield & Glew, 1996; Neuman & Baron, 1998), 

victimizare (Aquino, Grover, Bradfield & Allen, 1999) şi 

nepoliteţea la locul de muncă (Andersson & Pearson, 1999; 

Cortina, Magley, Williams & Laughout, 2001). 

Un alt element cu caracter obstrucţionist este 

dificultatea de a defini fenomenul, respectiv lipsa de unitate a 

viziunilor privind termenul definitoriu. În ceea ce priveşte 

conţinutul cercetărilor recente, cercetătorii au avut încercări 

multiple de a defini fenomenul mai precis şi de a-i stabili 

natura mai clar (Einarsen, 2000; Keashly, 1998; Leymann, 

1996), de a descrie prevalenţa şi formele abuzului (Björkvist et 

al., 1994; Leymann, 1992a; Niedl, 1995) şi de a identifica 

trăsăturile de personalitate şi factorii organizaţionali asociaţi 

abuzului psihologic de la locul de muncă (Coyne, Seigne & 

Randall, 2000; Einarsen, 2000; Neuman & Baron, 1998). 

În spaţiul românesc, abordarea fenomenului de abuz 

psihologic la locul de muncă nu poate fi decelabilă cu 

exactitate, printre factorii responsabili fiind atât lipsa 

publicaţiilor de specialitate, cât şi numărul relativ limitat de 

investigaţii la nivel de centre universitare de cercetare, 

rezultatele fiind prea puţin diseminate în plan naţional. 

Această idee este susţinută şi de constatarea Cristinei 

Tomescu şi a lui Sorin Cace (2011) potrivit căreia nici măcar 

nu s-ar fi discutat despre fenomenul de mobbing în România 

sau despre frecvenţa acestuia în colectivele de muncă până în 
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2010 la nivelul societăţii civile, iar studiile derulate, până la 

nivelul acestui an, au avut drept scop prioritar colectarea unor 

date privind formele de discriminare multiplă la locul de 

muncă.  

Scopul lucrării de faţă este analizarea detaliată a 

fenomenului de abuz psihologic la locul de muncă, atât în 

spaţiul internaţional, cât şi în spaţiul românesc, şi valorificarea 

rezultatelor mai multor investigaţii empirice efectuate în 

organizaţiile româneşti. 
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Capitolul I. 
Fenomenul de abuz psihologic în organizaţii 

1. Mobbing şi bullying: două concepte derivate 

Ca realitate existentă în mediul organizaţional prin 

conduitele negative, repetate şi persistente, având ca ţintă unul 

sau mai mulţi membri ai organizaţiei, fenomenul de abuz 

psihologic prezintă interes ştiinţific abia în ultimele decade. Ca 

urmare, în literatura de specialitate internaţională există încă o 

lipsă de unitate a viziunilor privind termenul definitoriu 

(Rayner, 2002; López Cabarcos & Vásquez Rodríguez, 2005), 

iar Organizaţia Internaţională a Muncii semnalează abuzul 

psihologic drept una dintre cele mai grave probleme ale 

noului mileniu. Cu toate că „violenţa la locul de muncă a fost 

prezentă, într-o formă sau alta, acolo unde oamenii lucrează împreună” 

(Bowie, 2002, Lewis, Sheehan & Davies, 2008), abuzul 

psihologic persită ca urmare a tăcerii ce îl protejează adesea pe 

autorul abuzului.  

Psihiatrul american Caroll Brodsky (1976) semnalează 

primele cazuri de abuz psihologic în organizaţie, utilizând 

termenul de harassment. Ulterior, devin prevalenţi termeni 

precum bullying (Olweus, 1978; Rayner, 1997), caracterizând 

iniţial conduitele agresive repetate bazate pe o diferenţă de 

putere din mediul şcolar, şi mobbing (Leymann, 1992; Zapf, 

1996), provenind de la  cuvântul englezesc „mob” ca expresie a 

atacului unui grup asupra unei ţinte. Să nu uităm că prima 

menţiune a conceptului de mobbing aparţine etologului Konrad 

Lorenz (1963) care l-a utilizat pentru a descrie 

comportamentul de grup al animalelor cum ar fi, de exemplu, 

să sperie un animal de pradă. În ornitologie, de exemplu, 

mobbing-ul vizează comportamentul păsărilor de a hărţui 
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ceva ce reprezintă o ameninţare. Sintagma de mobbing la locul de 

muncă este utilizată pentru prima dată de Heinz Leymann 

(1990), în lucrarea cu acelaşi nume, oferind şi o primă 

definiţie: „o situaţie de comunicare ce ameninţă să-i producă individului 

grave daune fizice şi psihice” (Leymann, 1990). 

Aşadar, comportamentul de bullying/ mobbing a fost 

studiat iniţial prin prisma funcţiei sale de adaptare, ulterior 

fiind teoretizate ca şi conflicte interpersonale care degenerează 

în interacţiuni sociale extrem de negative la locul de muncă. 

Hărţuirea psihologică la locul de muncă reprezintă cel mai 

înalt grad de negare şi desconsiderare a demnităţii în mediul 

organizaţional.  

Deşi termenul mobbing se referea, iniţial, doar la 

agresivitatea grupului, conotaţia scandinavă include şi situaţii 

în care un singur individ hărţuieşte un alt membru al 

organizaţiei (Olweus, 1993; Sheehan, 1999; Einarsen, 2000; 

Piñuel, 2003).  

Tendinţa mai frecventă de a defini mobbing-ul ca în 

lucrările de etologie, determină confuzia mobbing-bullying. 

Personal aderăm la termenul de bullying şi propunem câteva 

aspecte diferenţiatoare:  
 bullying-ul pare a fi preferat în statele vorbitoare de 

limbă engleză ale Europei şi în rândul unei părţi a 
cercetătorilor din Statele Unite ale Americii, pe când 
mobbing-ul, în general, în Europa Centrală şi Scandinavia; 
totuşi, la nivelul Europei, alături de aceşti termeni, în 
Portugalia, este utilizat cel de asediu moral, în Brazilia, de teroare 
psihologică la locul de muncă, în Spania, de abuz moral, în Franţa, 
de hărţuire morală, în Italia, de hărţuire psihologică, în Ungaria, de 
psihoteroare; în ceea ce priveşte regiunea asiatică, mai precis în 
Japonia, se disting termenii de murahachibu, acesta fiind 
echivalentul pentru ostracizare, şi de ijime pentru şicană; 


