Явления моббинга, как затруднение для коллектива и работника. В ходе изменений общества в целом происходят конфликтные ситуации и в реформируемых коллективах. Это связано с противоречиями, возникающими между индивидуумами и группами людей, имеющих свои представления об устоях, нуждах и ценностях коллектива.

Давление коллектива, указывающего «на свое место» работнику, который пытается «прыгнуть выше головы», заставляют его приходить к тупику своего развития. Регулярно ему приходится противостоять и отбиваться от нападок так называемых коллег.
К примеру, в организации имеется работник, который имеет неординарное мышление, творчески подходит к решению проблем, инициативный, трудолюбивый, находящийся на одной ступени с остальными работниками, однако достигший определенных успехов в работе, иногда даже больших, чем у руководителя отдела. В случае устойчивой деятельности всего коллектива данный сотрудник вызывает у коллег и начальства враждебность, носящую скрытый характер, так как конкретной угрозы он не олицетворяет. Однако когда мы имеем дело с организацией, сотрудники которой «сработались» настолько, что любая инициатива, любое отступление от традиций и порядков вызывает негатив и отрицание, то здесь вероятность проявления моббинга в сторону вышеупомянутого работника очень высока. В случае нахождения организации в переходном периоде, особенно при возникновении критической ситуации, весь коллектив, в том числе и начальство, может принять такого работника за «представляющего угрозу», и тогда психологического насилия не избежать.
Наиболее известны случаи, когда неприязнь руководства к одному, затем другому, третьему и т.д. сотруднику приводит к враждебным отношениям внутри всего коллектива, когда «гнобят» одного за другим, пытаясь «выжить» неугодных, что приводит к полной парализации работы организации. Другими словами боссинг всегда порождает моббинг.
Главные субъективные основания боссинга:

1) Боссинг – моя жизнь. Начальник унижает, подавляет сотрудников лишь ради удовлетворения своего честолюбия. Жертвы в виде значимых работников его не останавливают. Они лишь игрушки в его руках. Такой руководитель наслаждается распрями, возникающими при столкновении лбами сотрудников. Это стиль его жизни.
2) Боссинг – плата за ущербность. Закомплексованность, сомнения не только в собственных силах, но и в силах, способностях своих работников, а также в их лояльности и верности, заставляет руководителя выживать из коллектива вызвавших недоверие. Это приводит к тому, что весь коллектив гнобит неугодного.
3) Боссинг – следствие невежества. Незнание основных правил управления коллективом, неумение наладить общение с работниками, неверные управленческие решения, недостаточное умение обозначать цели и ставить задачи перед сотрудниками, а также правильного понимания возникшей ситуации – все это приводит к возникновению явлений моббинга в коллективе.
Боссинг и моббинг являются разрушением профессионального коллектива. Человек, использующий данные способы не может правильно определить цель, а соответственно и способ ее достижения. Результат его действий будет разрушителен. Он руководствуется в своих действиях лишь собственной выгодой, корыстью, готовностью отстаивать свою личную позицию вне зависимости от позиции большинства, патологическим навязыванием своего мнения. Именно метапатологиями называет А.Маслоу такие изменения самосознания и поведения личности. Они, по его мнению, становятся основой разрушительной деятельности и приводят к «снижению человечности».
Руководитель, использующий боссинг, думает лишь о выведении работника из состояния равновесия неугодного работника, выживании его из коллектива. Для самоутверждения и ликвидации возможных противников не исключено использование более жестоких способов запугивания. Это и ужесточение условий работы, и постоянное нагнетание обстановки, которые заставляют работника защищаться, агрессировать и приспосабливаться. Таким образом, вертикальный моббинг приводит к негативным последствиям для всего коллектива в целом.
Наиболее известны следующие виды вертикального моббинга, представленные Соловьевым А.В.:

- враждебность, выражаемая в устной форме (необоснованные придирки, несправедливые  подозрения в отсутствии грамотности и осведомленности в вопросах своей деятельности, угрозы, провокации и т.п.);
- самоутверждение за счет ярой полемики с работником (проявление недовольства выполненной работой, вне зависимости от результата; нежелание слушать и слышать мнение и аргументы сотрудника, отрицание возможности его правоты, немедленное использование оплошностей работника против  него самого, презрительное обрывание собеседника на полуслове и т.п.);
- необоснованная агрессия в адрес подчиненного, выражаемая оскорблениями, заставляющая работника ошибаться и агрессировать в ответ;
- подчеркнутое несогласие на ведение цивилизованного диалога с сотрудником по тому или иному вопросу;
- ужесточение условий и времени исполнения работы или нежелание немедленной оценки результата исполненного поручения;

- намеренное сокрытие тех или иных подробностей, касающихся данного поручения с целью дезорганизации работника и невозможности выполнения работы;

- необоснованное урезание оплаты труда сотрудника;

- преднамеренный перевод работника по отделам организации, подавляющее его психологическое состояние;
- дезинформирование коллектива о подчиненном, его личных и профессиональных качествах, его жизни;
- неправомочное обсуждение поступков сотрудника;

- организация фиктивных доносов в отношении работника, их разбирательство в присутствии трудового коллектива и т.д.

По причине «психологического террора» со стороны начальства в сторону какого-то одного сотрудника весь коллектив организации начинает делиться на группы из-за общности интересов. В ходе группирования в коалиции все работники сталкиваются с прессингом, принуждением, угрозами, запугиванием, они вынуждены воспринимать неверные сведения о затруднениях, вставших перед всем коллективом. Членами первой коалиции становятся активные «притеснители». Это те сотрудники, которые активно поддерживаются боссом, как финансово, так и в виде более выгодных условий труда и отдыха. Именно они становятся пионерами в деле психологического террора неугодного работника. И бывает, что даже, несмотря на то, что их коллега мог проработать долгое время в организации и иметь с коллективом хорошие отношения, они становятся ярыми продолжателями преследований, начатых шефом. В состав второй коалиции входят «неугодные» сотрудники, являющие «страдающей стороной» как со стороны босса, так и со стороны коллег. В третьей же коалиции состоят те члены коллектива, которым абсолютно безразлично происходящее.
Руководитель, сталкивающий лбами своих сотрудников и всячески поощряющий проявления моббинга, старается скрыть таким поведением трудности, возникающие в самой организации. Ведь занимаясь своими проблемами, работники не будут  вникать в происходящее вокруг. И вскоре в процесс «травли» одного сотрудника вступают уже все члены коллектива, даже те, которые ранее нейтрально или дружелюбно относились к неугодному.
Босс, возглавляющий организацию с таким коллективом, предполагает, что только эти методы и диктаторское поведение способствует поддержанию дисциплины. Члены коллектива становятся пешками в игре начальника. Ведь шеф понимает при выборе «жертвы», на что он обрекает сотрудника. И уже никто из работников не вступится за коллегу, не рискнув стать следующей жертвой. Поэтому, противостоять боссу и отстаивать члена коллектива мало кто станет.
В основном, как указывает А.В. Соловьев, наиболее ярко последствия боссинга выражаются при наличии у жертвы подчиненных. В этом случае к психологической давке со стороны коллег и начальства присоединяется пренебрежение и неуважительность со стороны этих работников, идущих на поводу у вышестоящих коллег.
Шеф намеренно вводит в заблуждение окружающих, указывая на якобы несоответствие требованиям организации работника, его некомпетентность, неверное отношение к ситуации. В то же время, подчеркивает достоинства остальных, выводя тем самым неугодного за пределы коллектива, делает его изгоем. Подчиненные преследуемого склоняются, а зачастую и стимулируются, к участию в психологической давке своего непосредственного начальника. Работники, боясь потерять свое рабочее место, все активнее занимаются моббингом. Итогом данных действий становятся возникновение животного «стадного» чувства у всего коллектива и поступки, недостойные членов цивилизованного общества. Руководитель организации должен осознавать, что боссинг приведет лишь к негативным последствиям внутри всей команды, что не может не сказаться на престиже всей компании.
Главные предпосылки к появлению моббинга
Индивидуальные предпосылки. Основными предпосылками к моббингу являются боязнь оказаться хуже, чем кто-либо в профессиональном и личностном плане, ревность к успехам окружающих, желание унижать и «гнобить» с целью самоутверждения.
Боязнь оказаться хуже других заставляет сбиваться коллектив вместе. И потенциальная угроза, исходящая от «белой вороны», более успешной, более компетентной, вынуждает «изгонять» ее из общей «серой массы». Данное утверждение верно как в отношении общего коллектива, так и в отношении руководства.
Желание превосходить кого-либо в чем-либо подталкивает членов коллектива соперничать между собой, однако если один из сотрудников вызывает зависть, ему нужно опасаться. Завидовать могут не только коллеги или подчиненные, но и начальство. Юный и успешный коллега может стать жертвой настоящего преследования и давления со стороны других работников и руководства, которое зачастую и является первопричиной психологического террора. И, несмотря на то, что зависть является одним из самых тяжелых грехов человечества, многие не могут принять чью-то победу и признание, кроме своих.
Предпосылки, возникающие в самой организации. Основной предпосылкой к возникновению моббинга зачастую становится невидимый негатив членов коллектива по отношению друг к другу. Здесь играет роль зависть к успехам коллег, низкая самооценка работников, а иногда и их профессиональная некомпетентность. Затруднительное положение организации, находящееся в переходном периоде, неравные условия труда, неоднозначные распоряжения руководства, неуверенность в сохранении уровня заработной платы и вообще рабочего места – все это толкает  сотрудников выживать любыми способами. И если какой-нибудь работник однажды оступится и совершит неверное действие, то тут же он оказывается центром всеобщего негодования и преследования.
Чем грозит моббинг?

Организация, чей коллектив занимается преследованием своих коллег, не может нормально функционировать. Ведь все силы брошены на выживание их своего круга неугодного работника. Работники, занимающиеся моббингом, самоутверждаются за счет остальных. Члены так называемой команды становятся «стадом». А в месте, где не оцениваются по достоинству достижения работников, возникает психологическое давление, отсутствуют приемлемые условия труда, не будут работать успешные, креативные и подающие надежды сотрудники. Все это заставляет организацию останавливаться в развитии, а иногда и деградировать.
Помимо вреда, наносимого организации, моббинг становится разрушающим фактором как для преследуемого, так и для зачинщика травли. Это могут быть психологические и нервные расстройства, недомогания, вызванные постоянным нервным напряжением, упадок сил, отсутствие адекватной точки зрения на происходящее в целом и свои действия в частности, сомнения в своих возможностях и способностях. Работник, страдающий от боссинга, постоянно находится в напряженном ожидании давления, нападок, угрозы, исходящих как от руководителя, так и от коллектива.
Вследствие психологической травли (зачастую по указанию начальника) одного сотрудника нагнетается атмосфера во всем коллективе. Все его члены, как преследуемый, так и преследователи, находятся в состоянии подавленности и унынии, работники боятся стать следующей жертвой. Из-за нервного перенапряжения возможны обострения хронических заболеваний. Деятельность организации стопорится, и шансы на успешное прохождение переходного периода близятся к нулю.
Если в организации когда-либо встречались проявления моббинга, то можно с уверенностью сказать, что данное явление повторится вновь. Все виды преследования являются следствием хронического «загнивания» коллектива, выраженное в дестабилизирующем поведении руководства в адрес сотрудников. Данные действия ведут организацию к разрушению изнутри. Ведь трудовой коллектив – это живой организм. Успехи и достижения одного человека могут привести к победе всю организацию в целом, а всеобщее признание и поощрение даст работнику стимул к самосовершенствованию и постановке новых целей.
Руководитель – это лицо компании. Все его управленческие решения становятся достоянием общественности и создают определенное впечатление об организации. Поэтому при неверном поведении начальника страдает весь коллектив. И если не принимать во внимание последствия третирования и продолжать тактику «выдавливания» сотрудника из коллектива, то можно навсегда потерять престиж организации, а, следовательно, потерять потенциальных клиентов и заказчиков.
Прогресс моббинга и способы его остановки
Как утверждает А.В. Скавитин, моббинг является лишь следствием ошибочного, деструктивного руководства в данной организации. К тому же, если преследования начинаются по инициативе начальника отдела, пытающегося за счет работников самоутвердиться, значит руководителю организации необходимо немедленно взять ситуацию под личный контроль и определиться с путями выхода из нее.
Разлад в трудовом коллективе, выражающийся в вертикальном и горизонтальном психологическом преследовании, следует устранять в обязательном присутствии начальника предприятия в качестве «третейского судьи». Эксперты в области кадровой политики делают следующий прогноз развития ситуации:
1) В случае полного отстранения и «закрывания глаз» начальства на преследования одних работников другими – крах неизбежен. Каждый член коллектива будет «тянуть одеяло на себя». Все хотят самоутвердиться за чужой счет. Постоянные склоки, сплетни, раздоры приведут к полному развалу коллектива и рабочего процесса в целом. 
2) Руководитель организации, пытаясь скрыть сложившуюся ситуацию, негласно поддерживает начальника отдела, проводящего политику преследований. Это лишь усиливает данное психологическое воздействие. Неверная кадровая политика, проводимая в отделе, обязательно станет причиной еще большего ущерба, нанесенного организации в целом. Кроме того, руководитель, по достижению цели, вряд ли откажется от дальнейшего диктата в сторону остальных сотрудников. Можно сказать, что боссинг становиться его второй натурой. И если обратиться к прошлому данного руководителя, то становиться ясно, что он и ранее участвовал в психологическом преследовании подчиненных.
3) Наиболее оптимальным выходом из сложившейся ситуации является категорическое прекращение проявлений разного рода «психологического террора» на сотрудников. Эксперты говорят о том, что это трудновыполнимое задание, потому что виновник происходящего всегда находит оправдание своим действиям. Однако имеется несколько предложений, принятие во внимание которых может помочь изменить ситуацию на корню, улучшить психологическое состояние коллектива, а также помочь в предотвращении повторных проявлений боссинга и моббинга.
