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Zrecenzowany artykuł naukowy

W ciągu kilku ostatnich lat zmiany technologiczne radykalnie zmodyfikowały sposób pracy. 
W dzisiejszych czasach wielu pracowników komunikuje się ze współpracownikami za pomocą 
nowych technologii informacyjno-komunikacyjnych. Zmiany te wpływają również na pro-
blematykę przemocy w pracy. Wyniki badań pokazują, że cyberprzemoc w miejscu pracy 
może występować z większą intensywnością niż tradycyjny mobbing, a brak przygotowania 
przedsiębiorstwa do radzenia sobie z tym problemem może mieć szkodliwy wpływ nie tylko 
na efektywność pracowników, lecz także na poziom ich zaangażowania. W artykule podjęto 
próbę wyjaśnienia zjawiska cyberprzemocy w pracy, przy czym skoncentrowano się zwłaszcza 
na różnicach w stosunku do mobbingu. Ponadto przedstawiono negatywne skutki cyberprze-
mocy zarówno dla indywidualnych pracowników, jak i dla całej organizacji.
Słowa kluczowe: cyberprzemoc w pracy, cybermobbing w pracy, zdrowie psychiczne pracow-
ników, negatywne skutki cyberprzemocy w pracy, dobrostan pracowników

Cyberbullying in the workplace – based on a review of recent literature
Over the past few years, technological change has radically altered the way we work. Nowadays, 
many employees communicate with their colleagues using new information and communi-
cation technologies. These changes also affect the area of violence at work. Research results 
show that workplace cyberbullying can occur at a higher intensity than traditional workplace 
bullying and the lack of preparation of organizations to deal with this problem can have 
a detrimental effect not only on the effectiveness but also on the level of employee engage-
ment. The article attempts to explain what cyberbullying at work is, in particular focusing on 
the differences between this phenomenon and traditional form of violence, i.e. workplace 
bullying. Furthermore, the negative effects of cyberbullying on both individual employees and 
the organisation as a whole are presented.
Keywords: workplace cyberbullying at work, workplace cybermobbing, employee mental 
health, negative effects of workplace cyberbullying, employee wellbeing
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Wstęp
W ostatniej dekadzie, wraz z postępem 

technologicznym, sposób pracy uległ diame-
tralnej zmianie. Obecnie pracownicy komuni-
kują się ze sobą za pomocą nowych technologii 
informacyjno-komunikacyjnych (określanych 

skrótem ICT – information and communica-
tion technologies), które oferują potężne na-
rzędzia – takie jak: wiadomości sms, zdjęcia, 
filmy, e-maile, komunikatory internetowe czy 
serwisy społecznościowe – ułatwiające atako-
wanie potencjalnych ofiar. Jak podkreśla wielu 
ekspertów, cyberprzemoc (cyberbullying, cy-

Cyberprzemoc w miejscu pracy 
– na podstawie przeglądu najnowszej literatury

bermobbing) jest szczególnie szkodliwym zja-
wiskiem, ponieważ może wywołać poważne 
konsekwencje za pomocą tylko „kilku kliknięć” 
[1]. Należy zaznaczyć, że cyberprzemoc różni 
się od tradycyjnego mobbingu (nękania), gdyż: 
sprawcy mogą pozostać anonimowi, negatyw-
ne zachowania wobec konkretnego pracownika 
są widoczne dla szerszej grupy obserwatorów, 
a ponadto do aktów cyberprzemocy może 
dochodzić poza fizycznym miejscem pracy. 
W najnowszym raporcie International Labo-
ur Organization (ILO) [2] zwrócono uwagę, 
że kompleksowe zrozumienie „świata pracy” 
jest niezbędne, by odpowiednio radzić sobie 
ze wszystkimi przypadkami cyberprzemocy, 
które ze swej natury mogą wystąpić w dowol-
nym miejscu i czasie. W konwencji ILO nr 190 
(w art. 2 i 4) podkreśla się, że przed przemocą 
i prześladowaniem, w tym przed cyberprze-
mocą w miejscu pracy, powinni być chronie-
ni zarówno pracownicy, osoby poszukujące 
pracy, kierownicy, przełożeni, pracodawcy 
i osoby trzecie (m.in. pacjenci, klienci i peten-
ci). Wyniki dotychczasowych badań pokazują, 
że cyberprzemoc w miejscu pracy może wystę-
pować z większą intensywnością niż tradycyj-
ny mobbing, a brak przygotowania organizacji 
do radzenia sobie z tym problemem może mieć 
szkodliwy wpływ nie tylko na efektywność, lecz 
także na poziom zaangażowania pracowników 
[3]. Badania potwierdzają również, że cyber-
przemoc, podobnie jak tradycyjny mobbing, 
negatywnie wpływa na stan zdrowia psychicz-
nego i fizycznego pracowników oraz poziom ich 
zadowolenia z pracy [4].

Celem artyku łu jest prezentacja wyni-
ków dotychczasowych, najnowszych badań 
dotyczących:
• zdefiniowania zjawiska cyberprzemocy 

w miejscu pracy i określenia jego specyfi ki 
w odniesieniu do tradycyjnego mobbingu,

• negatywnych konsekwencji tego zjawiska – 
zarówno dla indywidualnych pracowników, 
jak i całej organizacji.

Charakterystyka cyberprzemocy 
w środowisku pracy

Przede wszystkim należy podkreślić, że nie 
istnieje jedna uniwersalna definicja cyberprze-
mocy, a ten termin stosuje się ogólnie do okreś-
lenia agresywnych zachowań przejawianych 
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wobec kogoś za pośrednictwem nowych tech-
nologii informacyjno-komunikacyjnych. Więk-
szość badaczy w obszarze psychologii pracy 
rozumie cyberprzemoc jako wariant tradycyjnej 
przemocy, stanowiący jedną z form mobbingu 
[5]. Istnieje też grupa ekspertów, która podkreś-
la, że cyberprzemoc w istotny sposób różni się 
od tradycyjnie rozumianej przemocy psychicz-
nej w miejscu pracy [4].

Dopiero w ostatnich latach badacze zaczęli 
rozwijać definicje, które uwzględniają unikal-
ne cechy zmieniającego się środowiska pracy 

– jedną z nich jest definicja opracowana przez 
Vranjes i in. [4]. Zgodnie z nią cyberprzemoc 
w pracy oznacza wszelkie negatywne działania 
wynikające ze stosunków pracy, podejmowane 
za pomocą nowych technologii, występujące 
wielokrotnie i przez pewien okres lub podej-
mowane co najmniej raz, które mocno ingerują 
w życie osobiste pracownika oraz narażają go 
na publiczne ujawnianie prywatnych informacji 
o nim drogą online. Autorami jednej z częściej 
przytaczanych definicji cyberprzemocy są Far-
ley i in. [6]. Według nich z tym zjawiskiem mamy 
do czynienia w sytuacji, gdy dana osoba jest 
systematycznie narażona na negatywne działa-
nia (związane z jej pracą), podejmowane z wy-
korzystaniem nowych technologii (np. poczty 
elektronicznej, stron internetowych, mediów 
społecznościowych), a jednocześnie ma trud-
ności z obronieniem się przed tymi działaniami.

Definicje cyberprzemocy i mobbingu w pra-
cy zwykle opierają się na tych samych podsta-
wowych elementach, lecz fakt korzystania 
z nowych technologii może zmieniać niektóre 
istotne cechy i implikacje tradycyjnego mobbin-
gu [7]. Dalej przedstawiono kluczowe różnice 
pomiędzy tymi dwiema formami przemocy 
w pracy.

Wszechobecność
Podkreśla się, że wszechobecność i nieogra-

niczoność negatywnych zachowań stanowią 
kluczowe elementy cyberprzemocy w pracy. 
Odnosi się to do zachowań wymierzonych 
w sferę osobistą ofiary. Biorąc pod uwagę fakt, 
że nowe technologie są powszechne i dotykają 
większości aspektów naszego życia – zarówno 
publicznego, jak i prywatnego – należy mieć 
świadomość stałej, całodobowej dostępności 
ofiary, która nie może uciec przed tą formą 
przemocy. Ponadto nowe technologie mogą 
ułatwiać dostęp do prywatnych informacji 
o ofierze, wcześniej niedostępnych dla osób 
trzecich [4]. Działania te można określić natręt-
nymi, ponieważ nawet gdy są podejmowane 
jednorazowo, potencjalnie prowadzą do udo-
stępniania negatywnych treści na temat ofiary 
i publikowania ich w sieci niezliczoną ilość razy 
[8]. Przykładem może być udostępnianie kom-
promitujących zdjęć online i włamywanie się 
na osobiste konta pracowników w celu pozy-
skania intymnych informacji.

Powtarzalność
Nowe technologie informacyjno-komu-

nikacyjne umożl iwiają wielokrotny dostęp 
do agresywnych treści, które opublikowano 
online. Jeśli powtarzalność jest wskaźnikiem 
dotkliwości [9], to krzywdzące plotki na temat 
danej osoby – nawet gdy mają jednorazowy 
charakter – należy uznać za cyberprzemoc, 
ponieważ tweetowane i udostępniane dalej 
mogą dotrzeć do ogromnej i niekontrolowanej 
grupy osób. Wynika to z faktu, że w przeci-
wieństwie do tradycyjnego mobbingu działania 
cyberprzemocowe mogą się okazać niemożliwe 
do monitorowania w praktyce.

Anonimowość
Cyberprzemoc wiąże się z anonimowym 

zastraszaniem. Badania wykazały, że odsetek 
ofiar cyberprzemocy, które znają tożsamość 
sprawców, waha się od 43% do 80% [10]. Taka 
możliwość anonimowego działania jest niebez-
pieczna, ponieważ stanowi istotny czynnik ry-
zyka stosowania cyberprzemocy w przyszłości 
[11]. Wynika to z fałszywego poczucia bezkar-
ności sprawców, zwłaszcza że ich identyfikacja 

– zarówno przez same ofiary, jak i organy ści-
gania – jest zwykle utrudniona. Należy również 
podkreślić, że niektóre narzędzia komunikacji 
elektronicznej (np. Snapchat), w których wia-
domości są widoczne tylko przez określony czas, 
mogą nasilać to poczucie bezkarności.

Rodzaje działań 
cyberprzemocowych

Należy mieć na uwadze, że – jak wcześniej 
zaznaczono – tak, jak nie ma uniwersalnej de-
finicji cyberprzemocy, tak nie istnieje jednolita 
kategoryzacja działań o charakterze cyberprze-
mocowym. Przykładowo, klasyfikacja różnych 
form cyberprzemocy, opisana przez Williard 
[12] jest następująca:
• flaming – wywoływanie gwałtownego, krót-

kotrwałego sporu z ofi arą bądź grupą ofi ar, 
obejmującego obraźliwe, wulgarne uwagi, 
obelgi, a czasem wręcz groźby przesyłane 
drogą elektroniczną;

• nękanie (harassment) – powtarzające się, 
nieustanne wysyłanie ofi erze obraźliwych 
komunikatów za pośrednictwem osobistych 
komunikatorów (takich jak Messenger czy 
Whats App) lub poczty elektronicznej;

• oczernianie (denigration) – wypowiadanie się 
o ofi erze w krzywdzący, kłamliwy lub okrutny 
sposób; takie wypowiedzi mogą być zamiesz-
czane w sieci lub bezpośrednio wysyłane do in-
nych osób drogą elektroniczną;

• podszywanie się (impersonation) przez spraw-
cę pod ofi arę i zamieszczanie w jej imieniu in-
formacji, które ją dyskredytują;

• outing i trickery – publiczne zamieszczanie, 
wysyłanie bądź przekazywanie osobistych 
wiadomości lub zdjęć ofi ary, zwłaszcza takich, 
które zawierają intymne informacje i są dla 

niej potencjalnie kompromitujące; u podstaw 
tych działań może leżeć podstęp (tj. sprawca 
oszukuje ofi arę, że przekazane przez nią in-
tymne treści zachowa dla siebie, podczas gdy 
w rzeczywistości rozpowszechnia je w sieci 
bądź wykorzystuje jako narzędzie szantażu);

• wykluczenie (exclusion) ofi ary z danej grupy 
społecznej, wskutek czego staje się ona wy-
rzutkiem w określonym środowisku komuni-
kującym się drogą elektroniczną;

• cyberstalking – cykliczne wysyłanie ofi erze wia-
domości, które zawierają groźby, są wyjątkowo 
obraźliwe lub wymuszają określone rzeczy;

• grożenie online (cybertreats) – bezpośrednie 
grożenie ofi erze wyrządzeniem jej krzywdy 
bądź nakłanianie jej do popełnienia samo-
bójstwa (takie groźby, przesyłane drogą 
elektroniczną, zawierają zazwyczaj informa-
cje o rzeczywistym planowanym zdarzeniu) 
albo umieszczanie w sieci niepokojących ma-
teriałów, prezentujących ofi arę jako osobę 
chwiejną emocjonalnie, która może rozważać 
skrzywdzenie siebie lub innych.
Vranjes i in. [13] dokonali z kolei kategory-

zacji działań cyberprzemocowych, ograniczając 
się wyłącznie do środowiska pracy. Warto pod-
kreślić, że ta klasyfikacja stanowiła podstawę 
do opracowania przez tych samych autorów 
narzędzia do pomiaru narażenia na cyberprze-
moc w pracy, tj. skali ICW-W [13]. Lista tych 
działań obejmuje:
• ignorowanie telefonów, maili lub innych wia-

domości przesyłanych przez pracownika drogą 
elektroniczną;

• udostępnianie osobom trzecim maili pracow-
nika, aby mu zaszkodzić;

• publiczne krytykowanie – za pomocą narzędzi 
informacyjno-komunikacyjnych – pracy wyko-
nanej przez pracownika;

• ukrywanie przed pracownikiem ważnych maili 
bądź dokumentów, aby uniemożliwić mu pra-
widłowe wykonywanie pracy;

• szerzenie drogą elektroniczną plotek i fałszy-
wych informacji na temat pracownika;

• znieważanie i zastraszanie pracownika lub 
grożenie mu za pomocą narzędzi informacyj-
no-komunikacyjnych;

• wygłaszanie – za pomocą narzędzi infor-
macyjno-komunikacyjnych – obraźliwych 
lub obelżywych uwag na temat pracownika, 
dotyczących np. jego pochodzenia, wyglądu, 
poglądów lub życia prywatnego; 

• hakowanie prywatnych informacji i wykorzy-
stywanie ich do zdyskredytowania pracownika;

• udostępnianie w sieci zdjęć lub fi lmów pra-
cownika, aby go ośmieszyć;

• kradzież tożsamości pracownika w sieci.

Skala cyberprzemocy 
w miejscu pracy

Brak uniwersalnej, powszechnie przyjętej 
definicji cyberprzemocy w miejscu pracy nie-
wątpliwie utrudnia oszacowanie skali tego 
zjawiska. Do tej pory znaczna część badań 
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w tym obszarze koncentrowała się na sektorze 
edukacji. Badanie przeprowadzone na Uniwer-
sytecie Sheffi eld (Wielka Brytania) wśród ponad 
300 pracowników naukowych wskazuje, 
że w ciągu sześciu miesięcy poprzedzających 
to badanie osiem na dziesięć osób doświadczy-
ło przynajmniej jednego zachowania noszącego 
znamiona cyberprzemocy. Okazało się również, 
że 20% respondentów doświadczało tego typu 
zachowań przynajmniej raz w tygodniu [14]. 
Taką skalę zjawiska potwierdzają też badania 
przeprowadzone w grupie pracowników ka-
nadyjskich uczelni. Na ich podstawie ustalono, 
że 25% z tych osób doświadczyło cyberprze-
mocy ze strony studentów (15%) lub współpra-
cowników (12%) [10]. Podobnie badania w grupie 
czeskich nauczycieli wskazują na wysoki odsetek 
osób dotkniętych cyberprzemocą, aczkolwiek 
w tym przypadku tylko 3,5% doświadczało takiej 
przemocy dłużej niż przez tydzień [15].

Problem cyberprzemocy jest zauważalny nie 
tylko w edukacji. Zgodnie z wynikami sondażu 
z 2009 r. aż 22% szwedzkich dziennikarzy było 
ofi arami przemocy online [16]. Z kolei badania 
przeprowadzone wśród ponad 800 pracow-
ników reprezentujących różne sektory gospo-
darki Nowej Zelandii pokazały, że 15% z tych 
osób było zastraszanych, a 3% doświadczało 
cyberprzemocy przynajmniej raz w tygodniu 
od co najmniej pół roku [3]. Australijskie badania, 
obejmujące grupę ponad 600 pracowników ad-
ministracji publicznej, pozwoliły ustalić, że 72% 
urzędników doświadczało bądź było obserwa-
torami cyberprzemocy w pracy. Jednocześnie 
74% z nich oceniało swoje miejsce pracy jako 
„wysoce stresujące” [17, 18]. Dla porównania, 
wyniki badań przeprowadzonych w grupie 
103 australijskich pracowników przetwórstwa 
przemysłowego pokazały, że 34% z nich do-
świadczało tradycyjnego mobbingu w pracy 
(twarzą w twarz), a 11% – cyberprzemocy w pra-
cy. Jednocześnie wszystkie ofi ary cyberprzemocy 
doświadczyły w tym samym czasie tradycyjnego 
mobbingu [19]. Według najnowszych wyników 
badań przeprowadzonych na reprezentatywnej 
próbie ponad 1800 fi ńskich pracowników 17% 
z nich doświadcza cyberprzemocy w pracy śred-
nio raz w miesiącu [20].

Do tej pory przeprowadzono niewiele badań 
koncentrujących się na skutkach cyberprzemo-
cy w miejscu pracy. Dotychczasowe wyniki po-
kazują m.in., że doświadczanie cyberprzemocy 
w pracy prowadzi do zaburzeń depresyjnych 
[21] oraz niskiej satysfakcji z pracy [5]. Dalej 
omówiono skutki cyberprzemocy na poziomie 
indywidualnym, ze szczególnym uwzględnie-
niem negatywnych konsekwencji dla zdrowia 
psychicznego pracowników, a także na pozio-
mie organizacyjnym.

Konsekwencje cyberprzemocy 
na poziomie indywidualnym

Jak zaznaczono wcześniej, istnieje niewiele 
badań nad konsekwencjami cyberprzemocy 

w miejscu pracy, choć zdaniem ekspertów 
[2] nie ma podstaw, by zakładać, że jej skutki 
są mniej dotkliwe niż w przypadku tradycyjnych 
form przemocy. W literaturze poświęconej cy-
berprzemocy wśród dzieci i młodzieży wskazuje 
się na liczne negatywne konsekwencje tego zja-
wiska w obrębie zdrowia fizycznego i psychicz-
nego, m.in. na: zaburzenia lękowe i depresyjne, 
nadużywanie substancji psychoaktywnych, pro-
blemy ze snem, zaburzenia psychosomatyczne 
czy wręcz podejmowanie prób samobójczych 
[19]. Okazuje się, że cyberprzemoc ma silny 
wpływ na zachowania nastolatków, takie jak 
absencja w szkole czy nawet jej porzucanie, 
a także na spadek wydajności [22].

Podobnie w badaniach dotyczących 
cyberprzemocy w pracy ustalono, że doświad-
czanie tego zjawiska stanowi istotny czynnik 
powodujący gorszy stan psychiczny, fizyczny 
i emocjonalny badanych pracowników [6]. 
Cyberprzemoc w pracy miała negatywny wpływ 
na ofiary – prowadziła m.in. do zaburzeń 
lękowych, niezadowolenia z pracy i rozważania 
odejścia z pracy oraz ogólnie gorszego samopo-
czucia psychicznego [5]. W swoich badaniach 
Ovejero i in. [23] podjęli próbę przyporządko-
wania skutków, jakie cyberprzemoc powoduje 
u indywidualnych pracowników, do następują-
cych trzech odrębnych kategorii:
• skutki fi zyczne (bóle głowy i brzucha, zaburze-

nia snu, zmęczenie, ból pleców, utrata apetytu, 
problemy z trawieniem itp.),

• skutki psychologiczne i emocjonalne (lęk, nie-
pokój, smutek, stres, zaburzenia depresyjne),

• skutki psychospołeczne (poczucie izolacji i osa-
motnienia, ostracyzm czy wręcz społeczne 
odrzucenie).

Konsekwencje cyberprzemocy 
na poziomie organizacji

Przemoc w miejscu pracy wiąże się z ogrom-
nymi kosztami ponoszonymi przez organizację. 
Badania wykazały, że pojawienie się przemo-
cy w pracy wpływa na: wydajność organizacji, 
kulturę organizacyjną, efektywność zespołów, 
satysfakcję z pracy czy planowanie przez pra-
cowników odejścia z pracy – są to czynniki, które 
wyraźnie odbijają się na skuteczności organizacji 
[24]. Istnieją podstawy, by sądzić, że również 
cyberprzemoc może poważnie zagrażać funk-
cjonowaniu organizacji. Dotychczasowe badania 
wskazują na spadek produktywności nie tylko sa-
mych ofi ar, lecz także sprawców cyberprzemocy, 
którzy czas i energię poświęcają na nękanie ofi ar 
zamiast na wykonywanie zadań zawodowych. 
Jednocześnie spada wydajność ofi ar, które swe 
zasoby i całą energię angażują w radzenie sobie 
z agresją sprawców [25]. Spadek produktyw-
ności da się także zauważyć u obserwatorów 
cyberprzemocy, np. współpracowników. Takie 
wnioski płyną również z brytyjskich badań wśród 
pracowników Queensland University of Techno-
logy, których wydajność i produktywność spa-
dała w przypadku narażenia na cyberprzemoc 

[17]. Inne badania potwierdzają, że cyberprze-
moc ma negatywny wpływ na zaangażowanie 
pracowników [26, 27] i ich absencję w pracy 
[28]. Ponadto ofi ary cyberprzemocy częściej 
przejawiały zachowania kontrproduktywne 
w organizacji i mniejszą satysfakcję z pracy [29]. 
Wyniki przytoczonych badań powinny motywo-
wać pracodawców do podejmowania działań 
ograniczających cyberprzemoc w pracy. Muszą 
oni mieć świadomość, że zaangażowanie pra-
cowników przekłada się na wyższe zyski fi rmy, 
lepszą samoocenę pracowników oraz wzrost or-
ganizacyjnych zachowań obywatelskich1, tzw. 
organizational citizenship behaviour, stanowią-
cych przeciwieństwo zachowań kontrproduk-
tywnych. Wcześniejsze badania pokazały też, 
że przemoc w pracy prowadzi do istotnego po-
gorszenia relacji między pracownikami, a tym sa-
mym do pogorszenia funkcjonowania zespołów. 
To z kolei może jeszcze pogłębić cyberprzemoc 
w organizacji (efekt błędnego koła). Ponadto 
przemoc w pracy często wiąże się ze stosowa-
niem destrukcyjnych stylów przywództwa i mniej 
skutecznych strategii organizacyjnych, co może 
zakłócać procesy pracy, utrudniać realizację 
oczekiwań klientów i ogólnie osłabiać możliwość 
odniesienia przez fi rmę sukcesu [29].

Jak już wspomniano, ofi ary cyberprzemocy 
ponoszą znaczne szkody zdrowotne, które – 
oprócz tego, że same w sobie są destrukcyjne – 
zmuszają pracowników do nieobecności w pracy. 
Przykładowo z badań przeprowadzonych w 2016 r. 
na reprezentatywnej próbie kanadyjskich pra-
cowników, liczącej 5700 osób, wynika, że szaco-
wany koszt absencji spowodowanej narażeniem 
na przemoc osiąga blisko 19 mld dolarów kana-
dyjskich rocznie [30]. Oprócz tego pracodawcy 
muszą się liczyć z kosztami wewnętrznych do-
chodzeń i mediacji oraz kosztami postępowań 
sądowych i dochodzenia roszczeń przez ofi ary. 
Ponieważ prześladowanie w pracy prowadzi 
do zwiększonej rotacji personelu, konieczne jest 
ciągłe rekrutowanie i szkolenie nowych pracow-
ników, a to oznacza kolejne wydatki. Badania 
przeprowadzone wśród irlandzkich pracowników 
pokazały, że 60% respondentów doświadczają-
cych przemocy rozważało odejście z pracy, a 15% 
faktycznie z niej odeszło [31].

Trzeba podkreślić, że cyberprzemoc może 
szkodzić reputacji firmy [32]. Utrata dobrego 
wizerunku stanowi zaś poważny sygnał dla 
przyszłych pracowników, że mogą nie być do-
statecznie doceniani i szanowani, co zniechę-
ca potencjalnych kandydatów do ubiegania się 
o pracę w danej firmie.

Z przedstawionych badań wyraźnie wynika, 
że cyberprzemoc w miejscu pracy ma poważne 
konsekwencje nie tylko dla nękanych pracow-
ników, lecz przynosi wiele szkód organizacji 
jako całości.
1 Dobrowolne zachowania podejmowane na rzecz 
organizacji, niewpisujące się w zakres formalnych obo-
wiązków pracownika, a przyczyniające się do efektyw-
nego funkcjonowania organizacji.
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Podsumowanie
Mimo że tradycyjny mobbing i cyberprzemoc 

w miejscu pracy mają wiele wspólnych cech, 
to jednak ze względu na narzędzia, którymi po-
sługują się sprawcy cyberprzemocy (nowocze-
sne technologie informacyjno-komunikacyjne), 
charakteryzuje się ona większą częstotliwością 
agresywnych zachowań i skuteczniej pozwala 
na zachowanie anonimowości. Właśnie dlatego 
konsekwencje cyberprzemocy w pracy mogą być 
znacznie poważniejsze. Jedną z najdotkliwszych 
jest pogłębiające się poczucie bezradności – na-
wet u osób, które ogólnie dobrze radzą sobie 
z negatywnymi zachowaniami w pracy [33].

Tymczasem sprawcy cyberprzemocy w pracy 
dysponują coraz nowszymi sposobami krzyw-
dzenia ofiar. Dystans między światem wir-
tualnym a rzeczywistym może ich ośmielać 
do podejmowania działań, które dzięki wyko-
rzystaniu technologii informacyjno-komunika-
cyjnych naruszają szereg dóbr osobistych ofiary. 
W rezultacie ofiara ma poczucie mniejszej zdol-
ności ochrony przed sprawcą, zwłaszcza gdy 
do aktów agresji dochodzi na publicznym forum 
internetowym, np. na portalach społecznościo-
wych, takich jak Facebook czy Twitter, a zatem 
na oczach potencjalnie nieskończonej liczby ob-
serwatorów w cyberprzestrzeni. Cyberprzemoc 
może przenikać znaczną część życia danej oso-
by i powodować u niej niezdolność do psychicz-
nego oderwania się od zdarzenia, dlatego też 
nie pozwala ofierze odizolować się od źródła 
notorycznego stresu. Pracownik będący obiek-
tem długotrwałej cyberprzemocy doznaje po-
ważnych konsekwencji, jeśli chodzi o zdrowie 
psychiczne i fizyczne. W efekcie cyberprzemoc 
generuje negatywne skutki dla organizacji, np. 
spadek produktywności i rentowności czy też 
inne koszty finansowe i organizacyjne.
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