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Στη διεθνή βιβλιογραφία χρησιμοποιούνται διάφοροι όροι προκειμένου 

να προσδιοριστούν οι διαφορετικές περιπτώσεις ψυχολογικής βίας στους 

χώρους εργασίας, όπως bulling, mobbing, harassment, psychological ha-

rassment, abusive behavior, emotional abusive, workplace aggression. Οι 

όροι αυτοί, σε πολλές περιπτώσεις, χρησιμοποιούνται ως συνώνυμα, ενώ 

άλλες φορές χρησιμοποιούνται για να υποδείξουν διαφορετικές έννοιες, με 

αποτέλεσμα να δημιουργούνται δυσχέρειες στη διαδικασία αξιολόγησης 

της επικινδυνότητας της ψυχολογικής βίας, αφού δεν υπάρχει ένας κοινά 

αποδεκτός ορισμός που να προσδιορίζει τα χαρακτηριστικά της. Στην πα-

ρούσα εργασία, επιχειρείται μια ανασκόπηση της διεθνούς βιβλιογραφίας 

αναφορικά με τις στρατηγικές αξιολόγησης του mobbing επισημαίνοντας 

τα διάφορα προβλήματα που αναδύονται και επηρεάζουν άμεσα ή έμμεσα 

την αξιοπιστία και την εγκυρότητά τους.

ζεται με επαναλαμβανόμενες ενέργειες ψυχολογικής βίας 

που σκοπό έχουν τη δημιουργία εχθρικού περιβάλλοντος 

εργασίας και αρνητικών βιωματικών ψυχοσυναισθηματικών 

καταστάσεων για έναν ή περισσότερους εργαζόμενους, με 

απώτερο στόχο την περιθωριοποίηση και την αποπομπή 

τους από την εργασία.

Το mobbing στην Ιατρική της εργασίας χαρακτηρίζεται 

ως σύνδρομο με συγκεκριμένα κλινικά συμπτώματα, τα 

οποία μπορεί να είναι ψυχοσωματικού τύπου (τρόμος, 

επιγαστραλγία, πόνος στο στήθος), ψυχοσυναισθηματικού 

τύπου (άγχος, φοβίες, ανεξέλεγκτη επιθετικότητα, τάση 

αυτοκτονίας) και συμπεριφορικού τύπου (ανορεξία, βου-

λιμία, αλκοολισμός, εξάρτηση από φάρμακα, καταχρήσεις, 

αυξημένες δυσκολίες συνεργασίας). Σε σοβαρότερες πε-

ριπτώσεις,1 παρουσιάζονται επί πλέον διαταραχές ύπνου, 

κατάθλιψη, έντονη επιθετικότητα ή και τάσεις αυτοκτονίας. 

Κατά την εκδήλωση του mobbing, τα ψυχοσυναισθημα-

τικού τύπου συμπτώματα είναι τα πρώτα που εμφανίζονται 

και έχουν κυρίως τη μορφή του έντονου άγχους. Ακολουθεί, 

εκ μέρους του θύματος, η απώλεια της ικανότητας για 

εργασία και της εμπιστοσύνης στον εαυτό του. Το σημείο 

1. ΕΙΣΑΓΩΓΗ

Η ποιότητα του περιβάλλοντος εργασίας αποκτά μια 

αυξανόμενη σημασία στην καθημερινότητα των ανθρώπων, 

αφού θεωρείται ότι αποτελεί έναν παράγοντα που επηρεάζει 

σημαντικά την ευεξία και την κατάσταση της υγείας τους. 

Ο όρος «περιβάλλον εργασίας» αναφέρεται σε ένα πλαίσιο 

αλληλεπιδράσεων μεταξύ των εργαζομένων και του χώρου 

εργασίας τους, το οποίο, εκτός από την κτηριολογική και 

υλικοτεχνική υποδομή, περιλαμβάνει την οργανωτική 

δομή των εργασιακών πρακτικών, καθώς και το πλέγμα 

των κοινωνικών σχέσεων που αναπτύσσονται μεταξύ των 

εργαζομένων. Η οργανωτική δομή των εργασιακών πρα-

κτικών, οι κοινωνικές και κυρίως οι διαπροσωπικές σχέσεις 

των εργαζομένων έχουν μεγάλη επίδραση στην εργασιακή 

συμπεριφορά τους, αφού σχετίζονται έμμεσα ή άμεσα με 

θετικές ή αρνητικές ψυχοσυναισθηματικές καταστάσεις 

οι οποίες έχουν αντίκτυπο στην αποδοτικότητά τους και 

γενικότερα στην αυτοεκτίμηση των επαγγελματικών δεξι-

οτήτων και ικανοτήτων τους. 

To φαινόμενο mobbing αποτελεί μια μορφή ψυχολογικής 

παρενόχλησης στους εργασιακούς χώρους, η οποία σχετί-
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αφού χρησιμοποιείτο πλέον για τον προσδιορισμό μιας 

ομάδας ατόμων που εμπνέει φόβο, επιθετικότητα, υπο-

ταγή.7 Το 19ο αιώνα, ο όρος “mobbing” χρησιμοποιήθηκε 

από Άγγλους βιολόγους για να επισημάνουν την αμυντική 

συμπεριφορά των πτηνών που προστατεύουν τη φωλιά 

τους από τα αρπακτικά. Έναν αιώνα μετά, το 1960, ο ίδιος 

όρος επαναχρησιμοποιήθηκε από τον ηθολόγο Αυστριακό 

Konrad Lorenz στο βιβλίο του «επιθετικότητα» για να πε-

ριγράψει την επιθετική συμπεριφορά μιας ομάδας μικρών 

ζώων έναντι ενός άλλου μεγαλύτερου μεγέθους. 

Στην Ψυχολογία της εργασίας, ο όρος mobbing χρη-

σιμοποιήθηκε για πρώτη φορά τη δεκαετία του 1980 

από το Γερμανό ψυχολόγο Heinz Leymann, στο πλαίσιο 

των μελετών του αναφορικά με την ψυχολογική βία στο 

εργασιακό περιβάλλον. Αναλυτικότερα, οι Leymann και 

Gustavsson εισήγαγαν τον όρο mοbbing στις εργασίες 

τους8,9 περιγράφοντάς το ως μια επαναλαμβανόμενη και 

παρατεταμένη ψυχολογική καταπίεση, η οποία εκδηλωνόταν 

στους εργασιακούς χώρους. Από τότε, η λέξη mobbing 

προσδιορίζει μια κατάσταση ψυχολογικής βίας που μπορεί 

να προκαλέσει ψυχολογικά, ψυχοσωματικά και κοινωνικά 

προβλήματα. 

Λαμβάνοντας υπ’ όψη την ποικιλομορφία της ψυχολογικής 

βίας, προκειμένου να επικαλυφθεί η διαφορετικότητα πολλών 

περιπτώσεων, τα τελευταία 30 έτη στη διεθνή βιβλιογραφία 

χρησιμοποιούνται διάφοροι όροι, όπως bulling, mobbing, 

harassment, work harassment, psychological harassment, 

abusive behavior, emotional abuse, workplace aggression. 

Μερικές φορές οι παραπάνω όροι χρησιμοποιούνται κατ’ 

εναλλαγή, έχοντας την ίδια σημασία, ενώ άλλες φορές χρη-

σιμοποιούνται για να υποδείξουν διαφορετικές έννοιες.10,11 

Συγκεκριμένα, σύμφωνα με το Διεθνή Οργανισμό Ερ-

γασίας12 (ILO), οι όροι mobbing και bullying αναφέρονται 

σε διακριτές καταστάσεις ψυχολογικής βίας. Ο όρος “mob-

bing” χρησιμοποιείται για να περιγράψει καταστάσεις στις 

οποίες μια ομάδα ατόμων υιοθετεί αρνητική συμπεριφορά 

έναντι ενός ατόμου, ενώ ο όρος “bullying” χρησιμοποιείται 

για καταστάσεις που χαρακτηρίζονται από αρνητικό ψυ-

χολογικό κλίμα στο οποίο υπάρχει ένας και μόνο υπαίτιος. 

Το mobbing περιλαμβάνει συμπεριφορές που σχετίζονται 

κυρίως με επαναλαμβανόμενα αρνητικά σχόλια ή κριτικές, 

με κοροϊδίες ή απομόνωση, ενώ το “bullying” συνίσταται 

από επιθετική συμπεριφορά η οποία χαρακτηρίζεται από 

στοιχεία εκδίκησης, βαναυσότητας ή κακεντρέχειας. Τo 

mοbbing, σε αντίθεση με το bullying, σπάνια περιλαμβάνει 

τη φυσική βία −χωρίς όμως να την αποκλείει− και χαρα-

κτηρίζεται από συμπεριφορές περισσότερο εξειδικευμένες, 

οι οποίες, αν και χαρακτηρίζονται από πρόθεση, μερικές 

φορές μπορεί να φαίνονται τυχαίες.13 

αυτό συνήθως αποτελεί την αρχή ενός ανερχόμενου 

σπειροειδούς σχηματισμού επιπρόσθετων συμπτωμάτων2,3 

(έντονη δυσφορία/άγχος, ευερεθιστότητα, επιθετικότητα, 

κόπωση), πολλά από τα οποία, εξελισσόμενα σταδιακά, 

διαμορφώνουν τις συνθήκες για την εκδήλωση ψυχικών 

νοσημάτων (μανιοκατάθλιψη, διαταραχή μετατραυματικού 

stress). Η ένταση των συμπτωμάτων μπορεί να ενισχυθεί, 

αν το ήδη αρνητικό εργασιακό κλίμα συνδυαστεί με ενδε-

χόμενο αρνητικό οικογενειακό κλίμα.2−4

To mobbing, εκτός του γεγονότος ότι επηρεάζει κυ-

ρίως την ψυχοσυναισθηματική κατάσταση του θύματος, 

μπορεί να αποτελέσει δευτερευόντως και εστία γένεσης 

προβληματικών καταστάσεων που αφορούν πλέον στο 

σύνολο των εργαζομένων και έχουν επίπτωση στην παρα-

γωγικότητα της επιχείρησης. Μελέτες που έγιναν από τον 

Ege4 επισημαίνουν τη μεγάλη πτώση της παραγωγικότητας 

στα τμήματα της επιχείρησης όπου εκδηλώθηκαν περιπτώ-

σεις του φαινομένου mobbing, καθώς και την αύξηση του 

οικονομικού κόστους ως προς τη διαδικασία εντοπισμού 

και αντιμετώπισης των σοβαρών ψυχικών νοσημάτων που 

προκαλούνται. 

Σήμερα, η αντιμετώπιση των επιπτώσεων του φαινομένου 

mobbing εντάσσεται στο γενικότερο πλαίσιο πρόληψης και 

προστασίας των εργαζομένων από τους ψυχοκοινωνικούς 

κινδύνους και βασίζεται σε μια ολιστική προσέγγιση των 

συνθηκών εργασίας,5,6 υιοθετώντας ευρείες και συνεργιστικές 

παρεμβατικές ενέργειες που είναι σε θέση να εξετάζουν τις 

κοινές πλευρές και τις διασυνδέσεις των προβληματικών 

καταστάσεων σε προσωπικό, διαπροσωπικό και οργανωτικό 

επίπεδο, με στόχο την εξάλειψη ή τη μείωση της έντασης 

των συμπτωμάτων. Το πλαίσιο μέσα στο οποίο θα ανα-

πτυχθούν οι παρεμβατικές ενέργειες καθορίζεται από τα 

αποτελέσματα της αξιολόγησης του φαινομένου mobbing. 

Σκοπός της παρούσας εργασίας είναι η καταγραφή και η 

ανάλυση των στρατηγικών αξιολόγησης που αναφέρονται 

στη διεθνή βιβλιογραφία, καθώς και η επισήμανση των 

προβλημάτων που αναδύονται κατά την εφαρμογή τους 

μέσω των διαφόρων εργαλείων και τεχνικών αξιολόγησης 

του mobbing. 

2. ΕΝNΟΙΟΛΟΓΙΚΟΙ ΟΡΙΣΜΟΙ ΤΟΥ ΟΡΟΥ MOBBING

Ο όρος “mobbing” προέρχεται από το αγγλικό ρήμα 

“to mob”, το οποίο με τη σειρά του προέρχεται από τη 

λατινική φράση “mobile vulgus”, που αντιστοιχούσε στις 

λέξεις συρφετός, πλήθος, όχλος, αλλά σήμαινε και ορδές 

πληβείων (πτωχών) ή ομάδα απαξιωμένων ατόμων. Με 

την πάροδο των αιώνων, η έννοια του όρου μεταλλάχθηκε 

σταδιακά, αποκτώντας μεγαλύτερη αρνητική υπόσταση, 



164 Δ. ΤΟΥΚΑΣ και συν

Στον πίνακα 1 καταγράφονται διάφοροι όροι και ορι-

σμοί της ψυχολογικής βίας στους χώρους εργασίας που 

αναφέρονται στη διεθνή βιβλιογραφία,14 τα τελευταία 40 

έτη. Οι ορισμοί αυτοί διαφοροποιούνται μεταξύ τους κυ-

ρίως ως προς τη συχνότητα, τη διάρκεια και τον τύπο των 

ενεργειών ψυχολογικής βίας προκειμένου μια περίπτωση 

ψυχολογικής παρενόχλησης στην εργασία να χαρακτηριστεί 

ως φαινόμενο mobbing. 

Όμως, παρά τις μικρές ή τις μεγάλες διαφορές που υπάρ-

χουν στους ορισμούς της ψυχολογικής βίας στην εργασία, 

οι περισσότεροι ορισμοί παρουσιάζουν τουλάχιστον τρία 

κοινά χαρακτηριστικά: (α) Οι ενέργειες ψυχολογικής βίας 

που υφίσταται ο εργαζόμενος-θύμα επαναλαμβάνονται 

συστηματικά στη διάρκεια του χρόνου, (β) ο εργαζό-

μενος-θύμα ευρίσκεται σε μειονεκτική θέση έναντι του 

θύτη, αδυνατώντας να υπερασπιστεί τον εαυτό του και 

(γ) οι ενέργειες ψυχολογικής βίας απευθύνονται είτε προς 

έναν εργαζόμενο είτε προς μια ομάδα εργαζομένων και 

χαρακτηρίζονται από πρόθεση.

Για το λόγο αυτόν, οι παραπάνω όροι χρησιμοποι-

ούνται αρκετά συχνά στη βιβλιογραφία ως συνώνυμα 

και επί το πλείστον αναφέρονται στο ίδιο φαινόμενο, 

παρακάμπτοντας ενδεχόμενες διαφορές αναφορικά με 

τη συχνότητα επανάληψης, τη διάρκεια και τον τύπο των 

ενεργειών ψυχολογικής βίας που προσδιορίζονται από 

τον κάθε ορισμό. Έτσι, παρατηρείται η τάση10 από τη μια 

Πίνακας 1. Διάφοροι όροι και ορισμοί της ψυχολογικής βίας στους χώρους εργασίας.

Συγγραφέας Όρος Ορισμός

Brodsky15 Harassment Επαναλαμβανόμενες και συνεχείς προσπάθειες που γίνονται από ένα άτομο προκειμένου να καταπιέσει, 
να φθείρει ή να απογοητεύσει ένα άλλο άτομο. Πρόκειται για μια διαδικασία με διάρκεια, που προκαλεί 
ψυχολογική πίεση, φόβο, εκφοβισμό και άλλες ψυχικές διαταραχές και σε άλλα άτομα 

Thylefors16 Scapegoating Κατάσταση κατά την οποία ένα ή περισσότερα άτομα είναι εκτεθειμένα για ένα χρονικό διάστημα σε 
επαναλαμβανόμενες αρνητικές ενέργειες που προέρχονται από ένα ή περισσότερα άτομα 

Leymann9,17 Mobbing/ 
psychological terror 

Εχθρική και μη ηθική επικοινωνία που εκδηλώνεται με συστηματικό τρόπο από ένα ή περισσότερα άτομα 
εναντίον ενός άλλου, ο οποίος χωρίς υποστήριξη και άμυνα είναι αναγκασμένος να δέχεται τις συνεχείς 
καταπιεστικές ενέργειες. Οι ενέργειες αυτές χαρακτηρίζονται από υψηλή συχνότητα (τουλάχιστον μία 
φορά την εβδομάδα) και για μια μακρά χρονική περίοδο (διάρκεια τουλάχιστον έξι μήνες)» 

Wilson18 Workplace trauma Ολοκληρωτική αποσύνθεση των ψυχικών αντιστάσεων του εργαζόμενου που προέρχονται από σκόπιμες, 
συνεχείς και κακόβουλες ενέργειες του εργοδότη ή κάποιου ιεραρχικά ανώτερου 

Björkqvist et al19 Work harassment Επαναλαμβανόμενες ενέργειες που έχουν στόχο τον ψυχικό (αλλά μερικές φορές και το σωματικό) 
πόνο κατευθυνόμενες σε ένα ή περισσότερα άτομα τα οποία για κάποιο λόγο δεν είναι ικανά να 
προστατεύσουν τους εαυτούς τους

Einarsen et al20 Bullying Προβληματική κατάσταση που δημιουργείται σε συγκεκριμένους χώρους εργασίας και αφορά 
σε συγκεκριμένους εργαζόμενους. Για να χαρακτηριστεί μια ενέργεια ως bullying χρειάζεται να 
επαναλαμβάνεται αρκετές φορές σε μια χρονική περίοδο και τα άτομα να έχουν δυσκολίες να 
υπερασπιστούν τους εαυτούς τους. Δεν υπάρχει bullying όταν και τα δύο μέρη έχουν κατά προσέγγιση 
«ίση ισχύ» 

Keashly et al, 21 
Keashly22

Abusive behaviour/ 
emotional abuse

Εχθρική λεκτική και μη λεκτική συμπεριφορά που δεν συνδέεται με σεξουαλικό ή ρατσιστικό περιεχόμενο, 
η οποία κατευθύνεται από ένα ή περισσότερα άτομα προς άλλα τα οποία στοχοποιούνται ως υπονομευτές 
των κανόνων στους χώρους εργασίας με σκοπό τη συμμόρφωσή τους

O’Moore et al23 Bullying Συμπεριφορά που χαρακτηρίζεται από επαναλαμβανόμενη λεκτική, ψυχολογική και σωματική 
επιθετικότητα προερχόμενη από ένα ή περισσότερα άτομα εναντίον άλλων

Hoel et al24 Bullying Κατάσταση στην οποία ένα ή διαφορετικά άτομα υφίστανται κατ’ εξακολούθηση, σε ένα χρονικό διάστημα, 
αρνητικές ενέργειες από ένα ή περισσότερα άλλα άτομα χωρίς να μπορούν να υπερασπίσουν τον 
εαυτό τους. Μια μεμονωμένη αρνητική πράξη δεν αποτελεί bulling

Zapf25 Mobbing Mobbing στην εργασία σημαίνει harassing, bullying, κοινωνικός αποκλεισμός, προσβολή κατά την 
ανάθεση ή διάρκεια της εργασίας σε άτομα που βρίσκονται σε ιεραρχικά κατώτερη θέση από άλλο ή 
άλλα άτομα που βρίσκονται υψηλότερα στην ιεραρχία

Salin26 Bullying Επαναλαμβανόμενες και διαρκείς αρνητικές ενέργειες οι οποίες κατευθύνονται σε ένα ή περισσότερα 
άτομα, οι οποίες δημιουργούν ένα εχθρικό περιβάλλον εργασίας. Τα άτομα-στόχοι παρουσιάζουν 
δυσκολίες να υπερασπιστούν τον εαυτό τους. Bullying δεν είναι οι επαναλαμβανόμενες και διαρκείς 
αρνητικές ενέργειες που χαρακτηρίζουν μια διένεξη μεταξύ μερών ίδιας ισχύος

Ege27 Mobbing Το mobbing είναι ένας πόλεμος στο χώρο εργασίας, στον οποίο διαμέσου της ψυχολογικής βίας, 
ηθικής ή/και φυσικής, ένα ή περισσότερα άτομα είναι αναγκασμένα να υπόκεινται στη θέληση ενός 
ή περισσότερων επιτιθεμένων. Αυτή η βία εκφράζεται μέσω συχνών και παρατεταμένων επιθέσεων 
που έχουν σκοπό να προκαλέσουν βλάβες στην υγεία 
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πλευρά πολλοί συγγραφείς να χρησιμοποιούν κυρίως τους 

όρους “bullying” (Αγγλοσάξονες, Ιάπωνες, Νορβηγοί) ή και 

“harassment” (Αμερικανοί) προκειμένου να επισημάνουν 

τις περιπτώσεις επαναλαμβανόμενης και παρατεταμένης 

ψυχολογικής καταπίεσης στην εργασία, ενώ από την άλλη 

πλευρά συγγραφείς κυρίως από τις σκανδιναβικές χώρες 

και την ηπειρωτική Ευρώπη (Γερμανία, Πολωνία, Ιταλία) να 

χρησιμοποιούν ευρέως τον όρο “mobbing” για να προσδι-

ορίσουν ανάλογες περιπτώσεις. 

Ας σημειωθεί ότι στις 26 Απριλίου 2007 υπογράφηκε η 

συμφωνία-πλαίσιο της Ευρωπαϊκής Ένωσης για την παρε-

νόχληση και τη βία στην εργασία29 (αντίστοιχη με εκείνη 

του εργασιακού άγχους, που υπογράφηκε το 2004), η οποία 

όμως, αν και διαχωρίζει τη βία στους χώρους εργασίας σε 

σωματική, ψυχολογική και σεξουαλική, δεν υιοθετεί ούτε 

προτείνει κάποια κριτήρια για τη διάρκεια και τη συχνό-

τητα των περιπτώσεων ψυχολογικής βίας προκειμένου να 

υπάρχει ένας κοινά αποδεκτός ορισμός για την περιγραφή 

του φαινομένου mobbing.

3. ΕΞΕΛΙΚΤΙΚΑ ΣΤΑΔΙΑ ΤΟΥ ΦΑΙΝΟΜΕΝΟΥ 

MOBBING ΚΑΙ ΠΑΡΑΛΛΑΓΕΣ ΤΟΥ 

Το mobbing είναι ένα φαινόμενο που χαρακτηρίζεται 

από μια δυναμική, βάσει της οποίας εξελίσσεται σε διάφορα 

στάδια. Αρχικά, το φαινόμενο αναπτύσσεται με αργό ρυθμό 

και συχνά εκδηλώνεται μετά από μια μακρά «περίοδο επώ-

ασης». Τα διάφορα στάδια του mobbing έχουν μελετηθεί 

από πολλούς ερευνητές, από τους οποίους πολλοί έχουν 

προτείνει διάφορα μοντέλα προκειμένου να διευκολυνθεί 

ο εντοπισμός/αξιολόγηση των αιτιολογικών παραγόντων 

του φαινομένου, καθώς και η αποτελεσματική αντιμετώπιση 

των επιπτώσεών του στην υγεία των εργαζομένων.

Ένα από τα πλέον πλήρη και λεπτομερή μοντέλα είναι 

εκείνο του Laymann,16,17 το οποίο περιγράφει το φαινόμενο 

mobbing σε τέσσερα διαδοχικά στάδια: 

1ο στάδιο: Καθημερινή διένεξη: Το 1ο στάδιο του μο-

ντέλου βασίζεται στην παραδοχή ότι μια διένεξη μπορεί 

να εκδηλωθεί αυθόρμητα σε όλους τους χώρους εργασίας, 

είτε λόγω διαφορετικότητας αντιλήψεων και χαρακτήρων, 

είτε λόγω ζηλοφθονίας, είτε λόγω ανταγωνισμού. Συνήθως, 

η διένεξη εκδηλώνεται διά μέσου μιας σειράς φραστικών 

επιθέσεων ή αστεϊσμών που απευθύνονται προς τον εργα-

ζόμενο (θύμα), με αποτέλεσμα να δημιουργείται αρνητικά 

φορτισμένο κλίμα. Τέτοιου τύπου διενέξεις, οι οποίες συχνά 

είναι δύσκολο να επισημανθούν αν δεν παύσουν, μπορεί 

να λειτουργήσουν ως έναυσμα της «αρχής του φαινομένου 

του mobbing».

2ο στάδιο: Αρχή του φαινομένου mobbing: Το στάδιο 

αυτό χαρακτηρίζεται από την «ωρίμανση της καθημερινής 

διένεξης», αφού οι προσβολές γίνονται συνεχείς και συστη-

ματικές ενώ αποκρυσταλλώνεται ο ρόλος του θύτη και του 

θύματος. Ο θύτης δρα με πρόθεση και συστηματικό τρόπο 

χρησιμοποιώντας εκφοβιστικές στρατηγικές, ενώ το θύμα 

σταδιακά απομονώνεται χάνοντας την αυτοεκτίμησή του. 

Πολύ συχνά, η συγκεκριμένη φάση χαρακτηρίζεται από 

μια κατάσταση χρόνιου άγχους το οποίο εκδηλώνεται με 

ψυχοσωματικά παθολογικά συμπτώματα, με αποτέλεσμα 

το θύμα είτε να απουσιάζει συχνά από την εργασία είτε να 

αναγκάζεται να καταφεύγει σε φαρμακολογική υποστήριξη.

3ο στάδιο: Συμμετοχή της διοίκησης: Στο στάδιο αυτό, 

το φαινόμενο mobbing ξεφεύγει από τα όρια του στενού 

εργασιακού χώρου (γραφείο, τμήμα κ.λπ.) και δημοσιοποι-

είται στο ευρύτερο εργασιακό περιβάλλον. Το θύμα παρα-

πονείται για προβλήματα υγείας και απέχει συστηματικά 

από την εργασία. Η περίπτωση του εργαζόμενου (θύμα) 

κινεί το ενδιαφέρον της διοίκησης, η οποία ανησυχεί από 

τις συνεχόμενες απουσίες του και τη μείωση σε ποιοτικό 

και ποσοτικό επίπεδο των επιδόσεών του. Ακούγοντας 

τις αρνητικές γνώμες που κυκλοφορούν στο εργασιακό 

περιβάλλον για το συγκεκριμένο άτομο προτιμά να τοπο-

θετηθεί με την πλευρά των διωκτών, μη δίνοντας πίστη 

στα παράπονα του θύματος. Στη φάση αυτή, το θύμα είναι 

απομονωμένο, δεν εισακούεται και τις περισσότερες φορές 

υπόκειται σε περαιτέρω κακολογίες, ενώ οι περιρρέουσες 

διαβολές συνεχίζουν να πληθαίνουν. 

4ο στάδιο: Αποκλεισμός από την αγορά εργασίας: Είναι 

το τελικό στάδιο του φαινομένου, το οποίο περιλαμβάνει 

την αποπομπή του θύματος από το εργασιακό περιβάλ-

λον. Η παραίτηση όμως του εργαζόμενου, είτε αυτή είναι 

εκούσια είτε υποχρεωτική, δεν αποτελεί δυστυχώς γι’ αυ-

τόν την οριστική λύση των δεινών του. Οι συνέπειες της 

ψυχολογικής βίας που υπέστη θα παραμείνουν για μεγάλο 

χρονικό διάστημα, δημιουργώντας στο θύμα μεταβολές 

της συναισθηματικής του κατάστασης υπεύθυνες για ένα 

φάσμα συμπεριφορικών καταστάσεων, όπως τάση για 

μετακίνηση σε άλλη θέση εργασίας, ενασχόληση με ερ-

γασιακές πρακτικές ήσσονος σημασίας, απέχθεια για την 

εργασία, μανιοκατάθλιψη, επιθετικότητα, τάση αυτοκτονίας. 

Μελέτες αναφορικά με τις επιπτώσεις του mobbing στα 

θύματά του30,31 επισημαίνουν το ρόλο που έχει ως «κοινωνικός 

αγχογόνος παράγοντας» στην εκδήλωση του εργασιακού 

άγχους, καθώς και τη συσχέτιση που υπάρχει μεταξύ των 

επαναλαμβανόμενων ενεργειών ψυχολογικής βίας και της 

χαμηλής εργασιακής ικανοποίησης, του εργασιακού άγχους 

και της διαταραχής του μετατραυματικού άγχους.31

Ας σημειωθεί ότι κατά την ανάπτυξη των σταδίων του 

mobbing πιθανόν να υπάρξουν παράγοντες οι οποίοι, αν και 

φαινομενικά δεν έχουν σχέση με το εργασιακό περιβάλλον, 

εν τούτοις επιταχύνουν την εξέλιξή του. Χαρακτηριστικό 
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παράδειγμα είναι η ψυχολογική βία που ενδεχομένως ο 

εργαζόμενος υφίσταται στο οικογενειακό του περιβάλλον, η 

οποία στην περίπτωση αυτή δρα ως καταλύτης στην εξέλιξη 

των διαφόρων σταδίων του mobbing. Το φαινόμενο είναι 

ιδιαίτερα εκτεταμένο στις χώρες της νότιας Ευρώπης, ενώ 

υπάρχουν πολλές βιβλιογραφικές πηγές4,13,27 για την Ιταλία 

οι οποίες αναφέρονται στο φαινόμενο, αποκαλώντας το 

ως “διπλό mobbing” (doppio mobbing). 

Λαμβάνοντας υπ’ όψη τα παραπάνω, προκύπτει το συ-

μπέρασμα ότι το φαινόμενο “mobbing” χαρακτηρίζεται ως 

μια διαρθρωτική δυναμική διαδικασία η οποία εξελίσσεται 

προοδευτικά, σκιαγραφώντας ένα πλαίσιο που περιλαμβά-

νει μια αλληλουχία γεγονότων, τα οποία διαφοροποιούν 

τα διάφορα στάδια που ευρίσκεται ο εργαζόμενος, ενώ 

υπόκειται τη στρατηγική ψυχολογικής βίας του θύτη. 

Το φαινόμενο mobbing, ανάλογα με την προέλευση και 

την κατεύθυνση των ενεργειών ψυχολογικής βίας, μπορεί 

να διαχωριστεί σε κάθετο και οριζόντιο.3 

Το κάθετο “mobbing” −ή εκ των άνω− συνίσταται σε 

ψυχολογική βία η οποία ασκείται από ένα άτομο που κατέχει 

ανώτερη ιεραρχική βαθμίδα σε ένα άλλο άτομο κατώτερης 

βαθμίδας. Μια ειδική περίπτωση κάθετου mobbing είναι το 

στρατηγικό mobbing ή bossing, κατά το οποίο η διοίκηση 

της επιχείρησης αναλαμβάνει το ρόλο του θύτη εντάσσοντας 

την ψυχολογική βία στην πολιτική της επιχείρησης. Επίσης, 

μια σπάνια μορφή κάθετου “mobbing” είναι το ανερχόμενο 

“mobbing” −ή εκ των κάτω− το οποίο χαρακτηρίζεται από 

άσκηση ψυχολογικής βίας από εργαζόμενους κατώτερης 

ιεραρχικής βαθμίδας σε εργαζόμενο ανώτερης βαθμίδας.

Το οριζόντιο “mobbing” συνίσταται στην ψυχολογική 

βία η οποία ασκείται από έναν ή περισσότερους εργαζόμε-

νους σε βάρος ενός άλλου της ίδιας ιεραρχικής βαθμίδας. 

Οι αιτίες μπορεί να είναι πολλές: Ανταγωνισμός, φθόνος, 

ρατσισμός, τοπικισμός, διαφορετικές πολιτικές απόψεις. 

Μια άλλη διάκριση32 του φαινομένου “mobbing” γίνεται 

με βάση τον αριθμό των εργαζομένων που υπόκεινται σε 

ψυχολογική καταπίεση και διαχωρίζεται σε εξατομικευμένο 

ή ομαδικό, αν η καταπίεση αφορά σε έναν και μόνο εργα-

ζόμενο ή σε μια ομάδα εργαζομένων, αντίστοιχα. 

4. ΑΙΤΙΟΛΟΓΙΚΗ ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΗ ΤΟΥ ΦΑΙΝΟΜΕΝΟΥ  

 MOBBING

Αναφορικά με τους παράγοντες που συμμετέχουν στην 

εκδήλωση του φαινομένου mobbing, η διεθνής βιβλιογραφία 

επικεντρώνεται σε τρεις κατευθύνσεις έρευνας32−36 με την 

ανάλυση του φαινομένου μέσω της ατομικής, της κοινω-

νιολογικής και της εργονομικής προσέγγισης, εστιάζοντας, 

αντίστοιχα, στα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας του 

θύματος και του θύτη, στη δυναμική της ομάδας και στην 

οργάνωση της εργασίας.

Τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας (ατομική προσέγ-

γιση): Αποτελέσματα πολλών μελετών37,38 επιβεβαιώνουν τη 

συσχέτιση συγκεκριμένων χαρακτηριστικών της προσω-

πικότητας των ατόμων με την εκδήλωση του φαινομένου 

mobbing. Σύμφωνα με την ατομική προσέγγιση του φαι-

νομένου, κάποιοι εργαζόμενοι συγκριτικά με άλλους έχουν 

μεγαλύτερη προδιάθεση να είναι δυνητικά θύματα του 

mobbing και αυτό εξαρτάται από τα χαρακτηριστικά της 

προσωπικότητάς τους σε σχέση με το φύλο και την ηλικία.38

Η δυναμική της ομάδας (κοινωνιολογική προσέγγιση): Σε 

αυτή την περίπτωση το θύμα του mobbing είναι προδια-

γεγραμμένο για τον εν λόγω ρόλο, όχι βάσει των ατομικών 

του χαρακτηριστικών αλλά με βάση μια δυναμική που 

αναπτύσσεται αυθόρμητα στη ζωή των κοινωνικών ομάδων, 

με αποτέλεσμα το άτομο να καθίσταται, αναπόφευκτα, 

αντικείμενο παρενοχλήσεων και καταπίεσης σύμφωνα με 

τη θεωρία του αποδιοπομπαίου τράγου.14−16,39

Η περίπτωση του αποδιοπομπαίου τράγου αντιπροσω-

πεύει έναν από τους ρόλους που αναδύονται αυθόρμητα 

σε κοινωνικές ομάδες. Στην οπτική αυτής της θεώρησης, 

το mobbing περιγράφεται ως μια διαδικασία στιγματισμού 

και εξεύρεσης ενός αποδιοπομπαίου τράγου, στον οποίο 

διοχετεύεται επιθετικά η απογοήτευση η προερχόμενη σε 

μεγάλο βαθμό από ένα εργασιακό περιβάλλον ιδιαίτερα 

αγχογόνο. Στο πλαίσιο αυτής της προσέγγισης εντάσσονται 

και οι περιπτώσεις ψυχολογικής βίας οι οποίες οφείλονται 

σε συγκρουσιακές καταστάσεις που δημιουργούνται σε μια 

ομάδα όταν κανόνες κοινά αποδεκτοί δεν τηρούνται από 

κάποιον ή κάποιους εργαζόμενους.30,40 Στις περιπτώσεις 

αυτές, το mobbing αντιπροσωπεύει μια εκ προθέσεως 

αντίδραση των ατόμων της ομάδας έναντι εκείνων που 

καταστρατηγούν τους κανόνες της, η οποία έχει ως σκοπό 

τον κοινωνικό έλεγχο.41 

Η οργάνωση της εργασίας (εργονομική προσέγγιση): 

Σύμφωνα με αυτή τη θεώρηση, υπεύθυνες για την εκδή-

λωση του mobbing είναι κυρίως οι ευτελείς και ανασφαλείς 

συνθήκες εργασίας. Πολυάριθμες μελέτες35,36,38,41 υποστη-

ρίζουν τη συσχέτιση του φαινομένου με παράγοντες που 

αφορούν στο περιβάλλον της εργασίας και στην τυπολογία 

της εφαρμοζόμενης εργασιακής πρακτικής. Παράγοντες 

όπως το εργασιακό κλίμα και γενικότερα η πολιτική της 

επιχείρησης, ο τρόπος ηγεσίας (διοίκησης) των ανώτερων 

στελεχών, η ροή της πληροφορίας-επικοινωνίας, η οργάνω-

ση της εργασίας μέσω της προσαρμογής των εργασιακών 

συνθηκών στον άνθρωπο, η δυνατότητα για διαπροσωπικές 

επαφές και η κοινωνική (συναδελφική) υποστήριξη είναι 

καθοριστικοί στην εκδήλωση του mobbing. Ένας χώρος 

εργασίας που χαρακτηρίζεται από μια αυταρχική διοίκηση 
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−προσανατολισμένη στην αύξηση της παραγωγικότητας 

χωρίς να λαμβάνει υπ’ όψη τον ανθρώπινο παράγοντα− και 

από οργανωτικές ελλείψεις στο πλαίσιο εφαρμογής των 

εργασιακών πρακτικών παρουσιάζει αυξημένες πιθανότητες 

εκδήλωσης του φαινομένου mobbing. 

Θα πρέπει να επισημανθεί ότι οι τρεις παραπάνω 

αιτιολογικές θεωρήσεις του φαινομένου mobbing, αν και 

φαινομενικά είναι ασύνδετες μεταξύ τους, δεν αποκλείουν 

η μια την άλλη, ενώ σε πολλές περιπτώσεις επικαλύπτονται 

και αλληλοσυμπληρώνονται. Η αλληλεξάρτηση των τριών 

θεωρήσεων επιβεβαιώνεται από πλήθος βιβλιογραφικών 

δεδομένων σηματοδοτώντας, κυρίως τα τελευταία χρόνια, 

την ανάδυση μιας ολιστικής προσέγγισης του φαινομένου, 

κατά την οποία η εκδήλωση του mobbing είναι πολυ-

παραγοντική και εξαρτάται μεταξύ των άλλων από την 

οργάνωση της εργασίας, τις επαγγελματικές δεξιότητες 

και την προσωπικότητα του εργαζόμενου. Προς επίρρωση 

των παραπάνω αναφέρονται οι μελέτες34,41 των Einarsen, 

Hoel, Rayner και Cooper, που επισημαίνουν ότι, εκτός 

από την ποιότητα του περιβάλλοντος εργασίας, πρέπει να 

λαμβάνονται υπ’ όψη και άλλοι δυνητικοί παράγοντες που 

παρεμβαίνουν στην εκδήλωση του φαινομένου, μεταξύ των 

οποίων οι διαπροσωπικές σχέσεις που αναπτύσσονται σε 

μια ομάδα, καθώς και τα χαρακτηριστικά γνωρίσματα της 

προσωπικότητας του εργαζόμενου. Ο Einarsen32−34 μάλιστα 

αναπτύσσει ένα θεωρητικό μοντέλο των αιτίων του φαινο-

μένου, το οποίο ουσιαστικά ενσωματώνει τις βασικές αρχές 

των τριών προηγούμενων προσεγγίσεων, λαμβάνοντας υπ’ 

όψη παράγοντες όπως τη θέση του εργαζόμενου σε μια 

κοινωνική ομάδα, την προσωπικότητα του θύτη και του 

θύματος, το περιβάλλον και την οργάνωση της εργασίας.

Προσανατολισμένες προς αυτή την κατεύθυνση είναι 

και πολλές έρευνες μεγάλων διεθνών οργανισμών (ILO, 

NIOSH, OSHA), με αντικείμενο την υγεία και την ασφά-

λεια των εργαζομένων, καθώς και οι οδηγίες πρόληψης 

και αντιμετώπισης του mobbing που εκδίδουν ανά τακτά 

χρονικά διαστήματα.42−44 

5. ΣΤΡΑΤΗΓΙΚΕΣ ΕΝΤΟΠΙΣΜΟΥ ΚΑΙ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

ΤΩΝ ΑΙΤΙΟΛΟΓΙΚΩΝ ΠΑΡΑΓΟΝΤΩΝ ΤΟΥ MOBBING 

Για την αξιολόγηση της επικινδυνότητας του φαινομένου 

mobbing δεν υπάρχει μια συγκεκριμένη μέθοδος, η οποία 

μπορεί να εφαρμοστεί για όλες τις περιπτώσεις ψυχολογι-

κής βίας στους χώρους εργασίας. Η έλλειψη μιας ενιαίας 

κοινής μεθοδολογίας οφείλεται κυρίως σε δύο παράγοντες: 

(α) Στο γεγονός ότι δεν υπάρχει ακόμη ένας ορισμός του 

mobbing που να καλύπτει συνολικά το φαινόμενο, και (β) 

ότι οι χώροι εργασίας δεν είναι ομοιογενή συστήματα αλλά 

παρουσιάζουν διαφορές μεταξύ τους, ανάλογα με το είδος 

των εφαρμοζόμενων πρακτικών εργασίας.

Κατά συνέπεια, ο «τρόπος μέτρησης» του mobbing 

εξαρτάται από την αιτιολογική θεώρησή του −ατομική, 

κοινωνική, εργονομική και ολιστική− και από τον ορισμό 

που υιοθετεί ο κάθε αξιολογητής, βάσει των οποίων θα 

εξεταστούν, ποιοτικά ή και ποσοτικά, οι παράγοντες που 

ευθύνονται για την εκδήλωσή του. 

Σήμερα, από τους περισσότερους ερευνητές, η αξιο-

λόγηση της επικινδυνότητας του φαινομένου mobbing 

σκιαγραφείται ως μια διαδικασία εντοπισμού και μέτρησης 

του φαινομένου μέσω της αναζήτησης μεταβλητών που 

σχετίζονται με οργάνωση (πολιτική της επιχείρησης, οργά-

νωση της εργασίας), με τα χαρακτηριστικά του θύματος και 

του θύτη (προσωπικότητα, κοινωνικότητα, διαπροσωπικές 

σχέσεις), με την ομάδα εργασίας (συνοχή της ομάδας, 

ασκούμενες πιέσεις, κανόνες αποδοχής) και τις συνέπειες 

του φαινομένου (επιπτώσεις στην υγεία του θύματος, στο 

σύνολο των εργαζομένων). Η εν λόγω διαδικασία συνήθως 

υλοποιείται μέσω της εφαρμογής δύο στρατηγικών:

Μέσω της εξέτασης της προσωπικής εμπειρίας του 

εργαζόμενου-θύματος με το mobbing. Ουσιαστικά, πρό-

κειται για μια υποκειμενική αξιολόγηση του φαινομένου 

μέσω της αυτοαξιολόγησης του εργαζόμενου. Σύμφωνα 

με τη στρατηγική αυτή, δίνεται στους εργαζόμενους ένας 

ορισμός του mobbing (π.χ. ένας από τους ορισμούς του 

πίνακα 1) και στη συνέχεια τους ζητείται να επισημάνουν 

αν θεωρούν ή όχι τον εαυτό τους θύμα ψυχολογικής βίας. 

Η αυτοαξιολόγηση των εργαζομένων προσφέρει στοιχεία 

για την αξιολόγηση παραγόντων που αφορούν στην προ-

σωπικότητα, στους γνωστικούς και στους συναισθηματικούς 

παράγοντες, καθώς και στην αντίληψη των εργαζομένων 

αναφορικά με τις ενέργειες ψυχολογικής παρενόχλησης.26,32,45,46

Μέσω της αξιολόγησης των ενεργειών ψυχολογικής βίας 

του mobbing, τις οποίες υφίσταται ένας ή περισσότεροι 

εργαζόμενοι (αντικειμενική αξιολόγηση47). Η στρατηγική αυτή 

υλοποιείται με την ανάπτυξη δύο διαφορετικών μεθόδων: 

Στην πρώτη μέθοδο (εσωτερική μέθοδος) χορηγείται στους 

εργαζόμενους ένα ερωτηματολόγιο (συνήθως ανώνυμο), 

στο οποίο καταγράφονται εξειδικευμένες αρνητικές ενέρ-

γειες (ψυχολογικής βίας) που χαρακτηρίζουν το φαινόμενο 

mobbing και τους ζητείται να επισημάνουν κάποια(ες) από 

τις καταγεγραμμένες ενέργειες ψυχολογικής βίας, τις οποίες 

έχουν υποστεί σε ένα συγκεκριμένο χρονικό διάστημα 

(ερωτηματολόγια LIPT, NAQ, WHS).9,48−51

Στη δεύτερη μέθοδο (εξωτερική μέθοδος), οι ενέργειες 

ψυχολογικής βίας που υφίσταται ένας ή περισσότεροι 

εργαζόμενοι αξιολογούνται όχι από τους ίδιους αλλά από 

τους συναδέλφους τους.14 Συγκεκριμένα, ζητείται από τους 

εργαζόμενους να επισημάνουν αν υπήρξαν ποτέ αυτόπτες 

μάρτυρες περιστατικών ψυχολογικής βίας σε συναδέλφους 
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τους. Γενικά, η συγκεκριμένη μέθοδος βασίζεται στην 

παρατήρηση της εργασιακής και της κοινωνικής συμπε-

ριφοράς του εργαζόμενου-θύματος του mobbing μέσα 

στο χώρο εργασίας του και στη συλλογή στοιχείων μέσω 

συνεντεύξεων και ερωτηματολογίων που συμπληρώνονται 

από συναδέλφους του εργαζόμενου. 

Και στις δύο στρατηγικές αξιολόγησης (αυτοαξιολόγηση, 

αντικειμενική αξιολόγηση), η διαφοροποίηση μεταξύ των 

εργαζομένων-θυμάτων του mobbing και των εργαζομέ-

νων-μη θυμάτων γίνεται κυρίως με βάση κριτήρια που 

σχετίζονται με τη διάρκεια και τη συχνότητα των ενεργειών 

ψυχολογικής βίας. 

5.1. Τεχνικές και εργαλεία αξιολόγησης

Οι διάφορες μέθοδοι που χρησιμοποιούνται για την 

ανάπτυξη των παραπάνω δύο στρατηγικών υλοποιούνται 

με τη χρήση ad hoc εργαλείων και τεχνικών μέτρησης, 

ικανών να εντοπίζουν τους αιτιολογικούς παράγοντες 

του φαινομένου mobbing, καθώς και τα ποιοτικά και τα 

ποσοτικά χαρακτηριστικά τους.

Οι τεχνικές και τα εργαλεία μέτρησης μπορούν να 

κατηγοριοποιηθούν σε δύο ομάδες, ανάλογα με το αν 

χρησιμοποιούνται ποιοτικά ή ποσοτικά κριτήρια για την 

αξιολόγηση του mobbing. 

Η πρώτη ομάδα περιλαμβάνει τεχνικές και εργαλεία 

ποιοτικής αξιολόγησης του φαινομένου mobbing, όπως 

την προσωπική συνέντευξη, την ομαδική συνέντευξη (focus 

group) και την παροχή συμβουλών (counseling).

Η προσωπική συνέντευξη είναι μια τεχνική η οποία 

στοχεύει στην καταγραφή του τρόπου με τον οποίο ένας 

εργαζόμενος κατανοεί και περιγράφει τη σχέση που έχει με 

το εργασιακό του περιβάλλον. Στη συνέντευξη, συνήθως 

είναι προκαθορισμένο εκ των προτέρων το αντικείμενο 

συζήτησης ή ειδικά θέματα μέσα από τα οποία εξάγονται οι 

ερωτήσεις, οι οποίες στη συνέχεια τίθενται στον εργαζόμενο 

(δομημένες/ημιδομημένες συνεντεύξεις). Η προσωπική 

συνέντευξη, αν και χαρακτηρίζεται από τη δυνατότητα 

συλλογής μεγάλης ποσότητας δεδομένων που προέρ-

χονται κυρίως από την άμεση επαφή με τον εργαζόμενο 

(επισημαίνοντας εξειδικευμένα στοιχεία αναφορικά με τη 

δυναμική της ψυχολογικής βίας), εν τούτοις παρουσιάζει 

δυσκολίες στην εφαρμογή της, αφού απαιτεί πολύ χρόνο, 

με αποτέλεσμα το δείγμα των εργαζομένων να είναι τις 

περισσότερες φορές μικρό και όχι αντιπροσωπευτικό.

Η τεχνική focus group52,53 αναφέρεται σε συνέντευξη 

ομάδας εργαζομένων στους οποίους απευθύνονται διάφορες 

ερωτήσεις ανοικτού τύπου, γενικού ή ειδικού περιεχομένου, 

σε θέματα σχετικά με τις συνθήκες εργασίας. Ο υπεύθυνος 

της συνέντευξης της ομάδας δημιουργεί ένα άνετο περι-

βάλλον, με σκοπό να προκαλέσει συζήτηση προκειμένου 

να επισημανθούν οι διαφορετικές οπτικές γωνίες του 

φαινομένου μέσω των απόψεων και της αντίληψης των 

εργαζομένων. Η διάρκεια της ομαδικής συνέντευξης (1−3 

ώρες κατά περίπτωση) επιτρέπει στους συμμετέχοντες να 

γνωρίσουν τις αντιλήψεις και τις εμπειρίες άλλων εργαζο-

μένων από περιπτώσεις mobbing, να ευαισθητοποιηθούν 

και ενδεχομένως να εντοπίσουν από μόνοι τους κάποια 

αίτια του προβλήματος. Είναι μια μέθοδος που πρέπει να 

υλοποιείται από εξειδικευμένο άτομο, το οποίο θα προ-

σαρμόζει το πλαίσιο της συζήτησης κατά τέτοιον τρόπο 

έτσι ώστε να αναδύονται μέσα από αυτήν οι αιτιολογικοί 

παράγοντες του φαινομένου. Στα αρνητικά της μεθόδου 

συγκαταλέγεται ο χρονικός περιορισμός, το γεγονός ότι η 

γενίκευση των αποτελεσμάτων είναι δύσκολη, καθώς και η 

ύπαρξη ηθικών προβλημάτων που αφορούν στην εχεμύθεια 

της ομάδας και στο βαθμό ελευθερίας που έχει ο καθένας 

ως προς την έκφραση των απόψεών του. 

Η παροχή συμβουλών (counseling)54 είναι το πλέον 

καινοτόμο εργαλείο αξιολόγησης του mobbing, αφού ο 

εντοπισμός των αιτιολογικών παραγόντων γίνεται μέσα 

από τη λήψη παρεμβατικών μέτρων που έχουν σκοπό την 

αντιμετώπιση του φαινομένου. Το counseling βασίζεται στη 

σχέση βοήθειας (παροχής συμβουλών) μεταξύ ενός ατόμου 

που αναλαμβάνει το ρόλο του «συμβούλου» (counselor) 

και ενός ή περισσοτέρων εργαζομένων που αποτελούν 

τους αποδέκτες των συμβουλών. Είναι μια τεχνική παροχής 

συμβουλών, με σκοπό να βοηθήσει τον εργαζόμενο να 

κατανοήσει τις βασικές του ανάγκες, να διαχειριστεί και 

να λύσει τα προβλήματά του. Το counseling δεν πρέπει 

να θεωρείται ως μια μορφή ψυχοθεραπείας, αφού δια-

φοροποιείται από αυτή τόσο στη διάρκεια όσο και στους 

στόχους, αλλά ως μια παρέμβαση παροχής συμβουλών σε 

περιπτώσεις mobbing η οποία μπορεί (α) να βοηθήσει τους 

εργαζόμενους-θύματα να ελέγξουν την κατάσταση (crisis 

counseling), (β) να βοηθήσει στον εντοπισμό και στην 

αντιμετώπιση των πραγματικών προβλημάτων (problem 

solving counseling) και (γ) να προσφέρει κίνητρα, προκει-

μένου οι εργαζόμενοι να αποκτήσουν θετική αυτοεκτίμηση 

και αυτοαντίληψη (decision making counseling).47

Στη δεύτερη ομάδα των εργαλείων αξιολόγησης του 

mobbing ανήκουν τα ερωτηματολόγια, τα οποία ανάλογα 

με τη δομή τους μπορούν να αποτελέσουν ψυχομετρικά 

εργαλεία ικανά να μετρούν ποσοτικά το φαινόμενο. Η χρήση 

των ερωτηματολογίων παρουσιάζει αρκετά πλεονεκτήματα, 

όπως το γεγονός ότι σε ένα συγκεκριμένο (περιορισμένο) 

χρόνο είναι δυνατόν να συλλεχθούν στοιχεία που αφορούν 

σε ένα μεγάλο δείγμα εργαζομένων, καθώς και ότι μέσω της 

στατιστικής ανάλυσης είναι εύκολο να αναλυθούν διάφορα 
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δημογραφικά στοιχεία (φύλο, οικογενειακή κατάσταση, 

ηλικία κ.λπ.), χωρίς να καταστρατηγηθεί η ανωνυμία. Παρ’ 

όλα αυτά, η χρήση των ερωτηματολογίων σε μια έρευνα 

του φαινομένου mobbing μπορεί να έχει και μειονεκτήμα-

τα, όπως ότι η προγνωστική αξία των δεδομένων μπορεί 

να είναι επισφαλής, αφού τα αποτελέσματα ενδέχεται να 

μην αναδεικνύουν τις πραγματικές συνθήκες εργασίας 

λόγω της δομής του ερωτηματολογίου (οι απαντήσεις 

μπορεί να περιέχουν μικρό ή μεγάλο ποσοστό ασάφειας 

ή και υποκειμενικότητας), καθώς και ότι η ανάμνηση των 

επεισοδίων mobbing από πλευράς των εργαζομένων 

μπορεί να είναι αλλοιωμένη. Στη βιβλιογραφία υπάρχει 

πληθώρα ερωτηματολογίων τα οποία εφαρμόζονται σε 

πολλές εργασιακές δραστηριότητες για τον εντοπισμό 

κατά σειρά προτεραιότητας των αιτιολογικών παραγόντων 

του mobbing. Tα πλέον δημοφιλή εργαλεία «ποσοτικής» 

αξιολόγησης του mobbing είναι:

− Το ερωτηματολόγιο LIPT (Leymann Inventory of Psy-

chological Terrorization):9,48 Κατασκευάστηκε από τον 

Leymann το 1996, με την καταγραφή 45 χαρακτηρι-

στικών συμπεριφορών ψυχολογικής βίας, τις οποίες 

κατηγοριοποίησε σε 5 ομάδες που σχετίζονται με 

τη δυνατότητα επικοινωνίας, τις κοινωνικές σχέσεις, 

την κοινωνική εικόνα, την επαγγελματική κατάσταση/

εργασιακή πρακτική και την υγεία του εργαζόμενου. 

Κάθε ερώτηση αναφέρεται σε ένα συγκεκριμένο τύπο 

ψυχολογικής βίας, για την οποία ζητείται να καταγραφεί 

πόσο συχνά παρουσιάζεται τους τελευταίους 6 μήνες 

στο εργασιακό περιβάλλον.

− Το ερωτηματολόγιο NAQ (Negative Act Questionnaire):50,51 

Αποτελείται από 22 ερωτήσεις που αναφέρονται σε 

ενδεχόμενες άμεσες και έμμεσες επιθέσεις ψυχολογικής 

βίας που υφίσταται ο εργαζόμενος, μετρώντας πόσο 

συχνά γίνεται στόχος αρνητικών επεισοδίων σε χρονικό 

διάστημα 6 μηνών. 

− Το ερωτηματολόγιο WHS (Work Harassment Scale):19,55 

Αποτελείται από 24 ερωτήσεις. Οι εργαζόμενοι πρέπει 

να επισημάνουν πάνω σε μια κλίμακα επικινδυνότητας 

πέντε σημείων πόσες φορές τους τελευταίους 6 μήνες 

έχουν υποστεί ταπεινωτική και καταπιεστική συμπερι-

φορά από πλευράς των συναδέλφων ή του εργοδότη 

τους κατά τη διάρκεια της εργασίας. 

− Το ερωτηματολόγιο Bergen Bulling Index:34,56 Αποτελείται 

από 5 ερωτήσεις με απαντήσεις προσαρμοσμένες σε 

κλίμακα Likert τεσσάρων σημείων. Χαρακτηρίζεται από 

μεγάλη εσωτερική συνοχή (Cronbach α=0,86) και χρη-

σιμοποιείται για τη μελέτη των συνθηκών εργασίας σε 

συνάρτηση με τις δυνητικές επιπτώσεις του mobbing 

σε ατομικό και σε οργανωτικό επίπεδο.

6. ΕΓΚΥΡΟΤΗΤΑ ΚΑΙ ΑΞΙΟΠΙΣΤΙΑ ΤΗΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

ΤΟΥ ΦΑΙΝΟΜΕΝΟΥ MOBBING: ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ 

ΚΑΙ ΠΡΟΟΠΤΙΚΕΣ 

Πολυάριθμα επιδημιολογικά δεδομένα σχετικά με το 

φαινόμενο mobbing προερχόμενα από διάφορες πηγές 

(ευρωπαϊκές έρευνες, εθνικές έρευνες, μελέτες σε συγκεκρι-

μένους τομείς δραστηριοτήτων κ.λπ.) παρέχουν μια γενική 

εικόνα ως προς το ποσοστό εμφάνισης του φαινομένου στον 

εργασιακό πληθυσμό, τις ομάδες κινδύνου ανά δραστηριό-

τητα, το φύλο, την ηλικία και την κοινωνική ταυτότητα των 

εργαζομένων-θυμάτων. Επιχειρώντας όμως μια λεπτομερή 

και συγκριτική ανασκόπηση των δεδομένων είναι δύσκολο 

να αποτυπωθεί με σαφήνεια η ακριβής επιδημιολογική 

εικόνα του φαινομένου, αφού παρουσιάζονται σημαντικές 

διαφοροποιήσεις των αποτελεσμάτων. Για παράδειγμα, σε 

πολλές μελέτες που έχουν διεξαχθεί σε διάφορες χώρες 

αναφορικά με το φαινόμενο mobbing παρουσιάζονται 

μεγάλες αποκλίσεις στους δείκτες επιπολασμού και επί-

πτωσης του φαινομένου, με αποτέλεσμα να καθίσταται 

δύσκολη η σύγκριση των δεδομένων.56−60 Επίσης, σε πολλές 

περιπτώσεις τα αποτελέσματα των ερευνών εμφανίζονται 

μάλλον διφορούμενα και συχνά αντικρουόμενα μεταξύ τους. 

Πολλοί συγγραφείς, προσπαθώντας να τεκμηριώσουν 

τη διαφορετικότητα/ασυμβατότητα των αποτελεσμάτων, 

αποδέχονται την επίδραση παραγόντων που μπορεί να 

αλλοιώνουν την αξιοπιστία και την εγκυρότητά τους, όπως 

η διαφορετικότητα της αγοράς εργασίας, η νοοτροπία 

και η κοινωνικοοικονομική κατάσταση των εργαζομένων 

των διαφόρων χωρών. Όμως, εκτός από τις παραπάνω, 

υπάρχουν και αρκετές άλλες δυνατές επεξηγήσεις ως 

προς τη διαφορετικότητα των αποτελεσμάτων, οι οποίες 

σχετίζονται κυρίως με την αιτιολογική θεώρηση και κατά 

συνέπεια από τον ορισμό του mobbing που υιοθετεί ο 

κάθε αξιολογητής, με την ακολουθούμενη μεθοδολογία, 

καθώς και με τον τρόπο εφαρμογής των τεχνικών και των 

εργαλείων αξιολόγησης για την ποιοτική ή και την ποσοτική 

μέτρηση του φαινομένου. 

Ορισμός του φαινομένου mobbing: Αποτελεί ίσως τον 

κυριότερο παράγοντα που μπορεί να επηρεάσει τη διαδικα-

σία της αξιολόγησης του mobbing. Όπως ήδη αναφέρθηκε, 

υπάρχουν πολλοί ορισμοί του φαινομένου, που διαφορο-

ποιούνται μεταξύ τους κυρίως ως προς τη διάρκεια, τη 

συχνότητα και το είδος των ενεργειών ψυχολογικής βίας. 

Οι συγκεκριμένες διαφοροποιήσεις αποτελούν την αχίλλειο 

πτέρνα της διαδικασίας της αξιολόγησης, αφού λόγω της 

έλλειψης ενός κοινά αποδεκτού ορισμού δημιουργούνται 

ασάφειες ως προς τα χαρακτηριστικά γνωρίσματα που πρέ-

πει να εξετάζονται. Αυτό έχει ως συνέπεια, ανάλογα με τον 

ορισμό που υιοθετεί ο κάθε συγγραφέας, να διαφέρουν τα 

κριτήρια τα οποία προσδιορίζουν αν κάποιος εργαζόμενος 
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είναι θύμα ή όχι του mobbing και κατ’ επέκταση να μη δια-

σφαλίζεται η εγκυρότητα της αξιολόγησης. Προς επίρρωση 

των παραπάνω, στον πίνακα 2 αναφέρονται ενδεικτικά 

διάφορες μελέτες ως προς το δείκτη επιπολασμού του 

φαινομένου, καθώς και τα διάφορα κριτήρια αξιολόγησης 

(διάρκεια και συχνότητα των ενεργειών ψυχολογικής βίας) 

προκειμένου ένας ή περισσότεροι εργαζόμενοι να χαρα-

κτηριστούν θύματα του mobbing. Παρατηρείται ότι οι 

δείκτες επιπολασμού του φαινομένου mobbing διαφέρουν 

σημαντικά, ανάλογα με τον ορισμό που χρησιμοποιείται 

και κυμαίνονται σε ποσοστό 2−53%. 

Στρατηγική αξιολόγησης: Η επιλογή επίσης της υποκειμε-

νικής (αυτοαξιολόγησης) ή της αντικειμενικής αξιολόγησης 

διαδραματίζει σπουδαίο ρόλο στην εγκυρότητα και κυρίως 

στην αξιοπιστία των αποτελεσμάτων. Τα αποτελέσματα 

δείχνουν ότι οι μελέτες57,68,74,75 που χρησιμοποιούν τη στρα-

τηγική της αυτοαξιολόγησης παρουσιάζουν μικρότερο 

δείκτη επιπολασμού του mobbing απ’ ό,τι εκείνες που 

χρησιμοποιούν ερωτηματολόγια που αναφέρονται σε 

συγκεκριμένες ενέργειες ψυχολογικής βίας. Προς επίρ-

ρωση των παραπάνω, αναφέρεται ένα χαρακτηριστικό 

παράδειγμα έρευνας σε νοσοκομειακό προσωπικό στην 

οποία εφαρμόστηκαν και οι δύο στρατηγικές αξιολόγησης 

του mobbing. Όταν χρησιμοποιήθηκε η στρατηγική της 

αυτοαξιολόγησης βρέθηκε ότι ποσοστό 3% των εργαζο-

μένων είχε υποστεί ψυχολογική βία τους προηγούμενους 

6 μήνες, ενώ το αντίστοιχο ποσοστό διαμορφώθηκε στο 

16% όταν εφαρμόστηκε η αντικειμενική μέθοδος αξιολό-

γησης, χρησιμοποιώντας τα ίδια λειτουργικά κριτήρια για 

τον ορισμό του mobbing.73

Δείγμα εργαζομένων: Κατά την εφαρμογή των τεχνικών 

και των εργαλείων αξιολόγησης σημαντικό ρόλο διαδρα-

ματίζει η σύνθεση του δείγματος των εργαζομένων, το 

οποίο θα εξεταστεί. Τα δείγματα πρέπει να είναι ομογενή 

και αντιπροσωπευτικά του εργασιακού πληθυσμού και 

κατά συνέπεια ο τρόπος με τον οποίο επιλέγονται, καθώς 

Πίνακας 2. Παρουσίαση ενδεικτικών μελετών αναφορικά με την επίπτωση του mobbing σε διάφορες ευρωπαϊκές χώρες με χρήση διαφορετικών 
ορισμών του φαινομένου. 

Χώρα Συγγραφείς

Ορισμός 

mobbing Δείγματα εργαζομένων

Αριθμός

εργαζομένων

Δείκτης 

επιπολασμού

Αυστρία Niedl61 1β+2α
1β+2α

Εργαζόμενοι νοσοκομείων
Εργαζόμενοι ερευνητικών κέντρων

 368
 63

26,6%
17,5%
17,5%

Δανία Mikkelsen et al59 3+1α+2α Εργαζόμενοι νοσοκομείων
Εργαζόμενοι σε κατασκευαστικές εταιρείες 
Εργαζόμενοι πολυκαταστημάτων

 236
 224
 215

3,0%
4,1%
0,9%

Γερμανία Mackensen von Astfeld62 1β+2α Εργαζόμενοι στη δημόσια διοίκηση  1.989 2,9%

Ιρλανδία Ο’Moore63 3 Τυχαίο εθνικό δείγμα  1.009 6,2%

Νορβηγία Einarsen20

Einarsen64

3+1α
3+1α

Εργαζόμενοι από 14 διαφορετικούς τομείς εργασίας
Βοηθοί νοσοκόμοι

 7.787
 745

8,6%
3,0%

Μεγάλη 
Βρετανία

Rayner65

UNISON66

Cowie67

Hoel36

Quine68

3+1γ
3+1β

3
3+1α+2α

3

Εργαζόμενοι μερικής απασχόλησης
Εργαζόμενοι στη δημόσια διοίκηση
Εργαζόμενοι σε πολυεθνικές
Εργαζόμενοι στο δημόσιο και στον ιδιωτικό τομέα
Νεοπροσλαμβανόμενοι ιατροί

 581
 736
 386

 5.288
 594

53,0%
14,0%
15,4%
1,4%

37,0%

Ολλανδία Hubert et al69 1α+2α+3 Εργαζόμενοι από 11 διαφορετικούς τομείς 66.764 2,2%

Ουγγαρία Kaucsek et al70 1β+2α
1β+2α
1β+2α

Ένοπλες δυνάμεις
Εργαζόμενοι τραπεζών
Επιθεωρητές τραπεζών

 323
 41
 43

5,6%
4,9%
2,5%

Σουηδία Leymann9,17 1β+2α Εκπρόσωποι εργαζομένων  2.438 3,5%

Φινλανδία Vartia71

Nuutinen et al72

Salin73

3
3

3+1β, 
1β+2α

Υπάλληλοι υπουργείων
Αστυνομικές δυνάμεις
Τυχαίο δείγμα από ελεύθερους επαγγελματίες 

πανεπιστημιακής μόρφωσης

 984
 754
 385

10,1%
14,0%, 8%
1,6%, 8,8% 

24,1% 

Οι διάφοροι ορισμοί του mobbing που υιοθετούνται από κάθε συγγραφέα προσδιορίζονται από ένα ή περισσότερα κριτήρια, τα οποία αντιπροσωπεύονται από 
αριθμούς/γράμματα σύμφωνα με τις ακόλουθες αντιστοιχίες: 

− Διάρκεια του mobbing: 1α: Εντός των τελευταίων 6 μηνών, 1β: Πάνω από 6 μήνες, 1γ: Σε όλη τη διάρκεια του εργασιακού βίου έως σήμερα 

− Συχνότητα των ενεργειών ψυχολογικής βίας: 3α: Τουλάχιστον 1 φορά την εβδομάδα, 3β: Λιγότερο συχνά από 1 φορά την εβδομάδα 

− Οι εργαζόμενοι αυτοαξιολογούνται ως δυνητικά θύματα του mobbing βάσει ενός ορισμού του



ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ ΚΑΙ ΠΡΟΟΠΤΙΚΕΣ ΣΤΗΝ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΤΟΥ MOBBING 171

Βιβλιογραφία

 1. KIVIMÄKI M, ELOVAINIO M, VAHTERA J. Workplace bullying and 
sickness absence in hospital staff. Occup Environ Med 2000, 
57:656–660

 2. LEYMANN H, GUSTAFSSON A. Mobbing at work and the devel-
opment of post-traumatic stress disorders. Eur J Work Organ 

Psychol 1996, 5:251−275
 3. HIRIGOYEN MF. Ηθική παρενόχληση στο χώρο εργασίας. Εκδόσεις 

Πατάκη, Αθήνα, 2002

 4. EGE H. La valutazione peritale del Danno da Mobbing. Giuffrè, 
Milano, 2002

 5. LEKA S, COX T. The European framework for psychosocial risk 

management (PRIMA-EF). 2nd ed. I-WHO Publ, Nottingham, 
2008. Available at: http://www.prima-ef.οrg

 6. ΤΟΥΚΑΣ Δ, ΤΟΥΚΑ Α. Ανάλυση και διαχείριση του επαγγελματικού 
άγχους στο νοσοκομειακό περιβάλλον: Από την επιστημονική 
προσέγγιση στην πρακτική εφαρμογή. Αρχ Ελλ Ιατρ 2010, 

ABSTRACT

Definitions and causative factors of psychological violence in the workplace and their role  

in the risk assessment of mobbing

D. TOUKAS, M. DELICHAS, A. KARAGEORGIOU

Centre of Prevention of Occupational Risk of Central Greece, Ministry of Labour, Larisa, Greece

Archives of Hellenic Medicine 2012, 29(2):162–173

A variety of terms are used to determine the different forms of psychological violence in the workplace, such as bul-

lying, mobbing, harassment, psychological harassment, abusive behavior, emotional abuse, workplace aggression. 

In the relevant literature, in many cases these terms are used as synonyms while in others they indicate different 

meanings. This creates difficulties in evaluating the risk of psychological violence, since there is no common defini-

tion determining its characteristics. This literature review of mobbing evaluation strategies presents the underlying 

difficulties that influence the reliability and validity of these strategies.

Key words: Bullying, Harassment, Mobbing, Risk assessment, Work 

και το μέγεθός τους, επηρεάζουν την εγκυρότητα και την 

αξιοπιστία των ευρημάτων. Σε έρευνες που μελετούν το 

δείκτη επιπολασμού του φαινομένου mobbing σε διάφορους 

τομείς δραστηριοτήτων,36,76−78 σε αρκετές περιπτώσεις τα 

υπό μελέτη δείγματα δεν είναι ομοιογενή και αντιπροσω-

πευτικά, αλλά επιλέγονται, έτσι ώστε να αποτελούνται από 

εργαζόμενους που χαρακτηρίζονται από έκθεση μακράς 

διάρκειας σε ενέργειες ψυχολογικής βίας. Αυτό έχει ως 

συνέπεια οι δείκτες επιπολασμού του mobbing να είναι 

υψηλοί, χωρίς όμως αυτό να αντικατοπτρίζει την πραγματι-

κότητα. Από την άλλη πλευρά, δείγματα των εργαζομένων 

που προέρχονται από τμήματα πληθυσμού με πολύ μεγάλη 

ομοιογένεια, αν και παρουσιάζουν ενισχυμένη εσωτερική 

συνοχή και αξιοπιστία, εν τούτοις επηρεάζουν αρνητικά σε 

μεγάλο βαθμό τη γενίκευση των αποτελεσμάτων.56

Συμπερασματικά, η διαδικασία αξιολόγησης της ψυ-

χολογικής βίας στους χώρους εργασίας παρουσιάζει δυ-

σκολίες, που προέρχονται κυρίως από την έλλειψη μιας 

κοινής γλώσσας επικοινωνίας και ενός κοινού ορισμού 

που να προσδιορίζει τα χαρακτηριστικά του φαινομένου 

και τα κριτήρια που πρέπει να χρησιμοποιούνται για το 

χαρακτηρισμό των εργαζομένων ως θύματα του mobbing. 

Επίσης, η έλλειψη μιας κοινά αποδεκτής μεθοδολογίας 

που να αναπτύσσεται με την εφαρμογή συγκεκριμένων 

εργαλείων και τεχνικών μέτρησης δημιουργεί αμφιβολίες 

για την αξιοπιστία των αποτελεσμάτων των διαφόρων 

μελετών που εκπονούνται σε αμφίβολα δείγματα ως προς 

την ομοιογένεια και την αντιπροσωπευτικότητά τους. Κατά 

συνέπεια, το φαινόμενο mobbing αντιπροσωπεύει μέχρι 

σήμερα μια «γκρίζα ζώνη» στην αξιολόγηση της επαγγελ-

ματικής επικινδυνότητας, αφού οι γνώσεις μας αναφορικά 

με τα χαρακτηριστικά του εργασιακού περιβάλλοντος και 

γενικότερα των αιτιολογικών του παραγόντων είναι ασύνδετες 

και κατακερματισμένες. Είναι αναγκαία λοιπόν η δημιουρ-

γία ενός πλαισίου αναφοράς ως προς την αξιολόγηση του 

mobbing, στο οποίο θα καθορίζονται τα διάφορα βήματα 

με βάση προκαθορισμένα κριτήρια, δίνοντας έμφαση σε μια 

ολιστική προσέγγιση του φαινομένου μέσω της σύνδεσης 

της υποκειμενικής και της αντικειμενικής αξιολόγησης και της 

ανάλυσης του συνόλου των αιτιολογικών χαρακτηριστικών 

του. Ένα τέτοιο πλαίσιο αναφοράς θα αποτελούσε ιδανικό 

υπόστρωμα, πάνω στο οποίο θα μπορούσαν να δομηθούν 

τα απαραίτητα παρεμβατικά μέτρα (πρωτογενείς, δευτερο-

γενείς, τριτογενείς παρεμβάσεις) για την αντιμετώπιση του 

φαινομένου mobbing.
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