Cybermobbing w miejscu
- wyniki badan fokuso
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Wprowadzenie

Wyniki dotychczasowych badan pokazuja, ze cybermobbing w miejscu pracy moze wystgpowac z wigksza intensywnoscia niz tradycyjny mobbing, a brak
przygotowania organizacji do radzenia sobie z tym problemem moze mie¢ szkodliwy wplyw nie tylko na efektywnosc, ale takze na poziom zaangazowanie
pracownikow (m.in. Gardner iin., 2016). Badania potwierdzaja rowniez, ze cybermobbing, podobnie jak radycyjny mobbing, wiaze si¢ z gorszym stanem zdrowia
psychicznego i fizycznego pracownikéw, a takze z mniejszym zadowoleniem z pracy m.in. Vranjes i in. (2017). Celem badar byto lepsze zrozumienie samego
zjawiska cybermobbingu w miejscu pracy, okreslenie, ktore czynniki moga zwigkszac ryzyko jego wystepowania i tym samym wptywac negatywnie na dobrostan
pracownikow, a takZe wyznaczenie dziatan w organizacjach stuzacych przeciwdziataniu cybermobbingowi.

Metoda

Badania zostaly przeprowadzone w trzech grupach f.: pracownikéw umyslowych
wykonujacych prace w trybie zdalnym, wymagajacq stalego wykorzystania nowych
technologii informacyjno-komunikacyjnych (8 oséb); pracodawcéw (8 osob),
i speqjalistow ds. bhp oraz specjalistow HR (8 0séb). Dobdr préby do poszczegdinych
grup uwzglednial podstawowe zmienne demograficzne, fj. ple¢ i wiek, a takze
charakterystyke zatrudnienia, m.in. staz pracy, wielkos¢ organizacii, sektor, miejsce
zatrudnienia, rodzaj wykonywanej pracy, rodzaj umowy o prace, wymiar godzinowy
pracy (Tabela 1). Badania zostaly zrealizowane przez przeszkolonych moderatorow
metodg sondazu diagnostycznego przy uzyciu techniki FGI (ang. Focus Group

Tabela 1. Rozklad proby badanych
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Interview), czyli poglebionego 120-minutowego wywiadu grupowego, w trzech
lokalizacjach — Warszawie, t.odzi i Kielcach. Badania zostaty zrealizowane w terminie
od 4 do 8 lipca 2024 r. Wywiady byly czesciowo ustrukturyzowane i zostaly
przeprowadzone za pomoca autorskiego scenariusza wywiadu grupowego. Zostaton
dostosowany do stacjonarnej formy grup fokusowych. Respondenci podczas wywiadu
odnosili si¢ zaréwno do swoich doswiadczeri w organizacji (w obecnej pracy lub

.
r
2
B
2
2
2
wrszm | 3
'
2
.
“
.
.
s
.

poprzednich), jak rowniez pytano ich opinig na temat zjawiska cybermobbingu wpracy. = e oy
ots ol Syrakiacry, 4 apecyac 1K
cotrnowe azmes | 4 ORisTr
L
Rysunek 1. Czynniki na poait W pracy
ll:' W — « brak life work balance
" w komuni o « presja na wynki
) “;&';""'N"* + premia jako narzedzie presji
T I
> s owans hierarchi ® « rywalizaga
‘ e :z’"“"’_:: & - brakznajomosci whirmie
& mum"u"“' e + akceptacia zlych zachowan
brak procedur/organow do cicha zgoda
zglaszania cyberprzemaocy awanse
+ lokalizacja « nepotyzm
L « firma w regionie mniej * przypadkowe wybory
+ monopol w danym regionie - B
b a . wywymmhbum
- klienci * Zla organacja pracy
. o N . Mm.mm ieme obloZenie
~ bezpodred
bk::dmzkﬁn:nw presja odpowledzialnosci
ie wymagania brak konstruktywnej krytyki
kﬁ” niedotrzymywanie
N probleméw pezelozonym 3 ’
S

Wyniki

Wyniki badan pokazaly, ze rozne grupy interesariuszy rynku pracy majq rézne perspektywy na zachowania uznawane za cybermobbing. Pracodawcy mogq czesciej postrzegac,
Ze jestona mniej powszechna, kojarzy¢ je z dziataniami zewnetrznymii opierac jg na opiniach, zas dla pracownikow jest ona powszechniejsza i czesciej bazuja przy jej opisywaniu na
wiasnych doswiadczeniach. Respondentom udalo sig wyrdzni¢ wiele przejawow zachowan, kidre uznajg za cybermobbing, jednakze nie zawsze wpisywaly sig one w ramy
definicyjne zjawiska. Pomimo duzej uwagi nakierowanej gidwnie na zrédta cyberprzemocy wystepujace na poziomie indywidualnych pracownikéw, udato sig réwniez zidentyfikowaé
czynniki na poziomie organizacji (Rysunek 1).

Podsumowanie

Zdaniem badanych, w celu przeciwdzialania cyberprzemocy organizacje powinny m.in. poprawiac klimat spoteczny np. poprzez integracje pracownikow; dba¢ o odpowiedzialng
kulturg organizacyjna; szkoli¢ pracownikow nt. procedur dotyczacych cybermobbingu; respektowa¢ funkdje sygnalisty; zapewnia¢ procedury bezpieczenstwa w zakresie
informatycznym; umoZliwia¢ prace zwiazkow zawodowych, moderatoréw grup pracowniczych, czy tez komisji antymobbingowych; zwracac si¢ do zewnetrznych jednostek
szkoleniowych lub przeciwdziatajacych cybermobbingowi, a takze udzielajacych wsparcia psychologicznego; badac predyspozycije na stanowiska kierownicze za pomoca testow
psychologicznych, ktdre umozliwityby rozpoznanie skionnosci przemocowych u kandydata do pracy.
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