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Resumo

O assédio moral no trabalho é um fendmeno tao antigo quanto o préprio trabalho e esta muito presente nas organizag6es de modo geral,
sendo uma violéncia que degrada o ambiente |aboral, contrariando o 8° objetivo da Agenda 2030 proposta pela Organizagao das Nagbes
Unidas (ONU) que visa promover o trabalho decente. Nesse sentido, o presente estudo objetivou mapear as situagdes hostis ocorridas
no ambiente laboral dos servidores publicos de uma universidade federal brasileira, localizada na regido amazdnica, no intuito de
propor acles preventivas contra essa violéncia. Para tanto, utilizou-se para a coleta de dados um questionario online, encaminhado por
e-mail para cerca de 1248 servidores docentes e técnicos-administrativos. Como resultados, constatou-se que dos 249 respondentes,
32,53% declararam se identificarem assediados, em uma escala de frequéncia que varia entre de vez em quando a diariamente A
maioria (44,44%) das agressdes originou-se de mais de uma direcdo, e foram perpetradas tanto homens como mulheres (43,21%). As
principais consequéncias psiquicas levantadas foram: depressio e ansiedade aumentada e dentre as consequéncias fisicas com mais
destaque, constam: cardiopatias e hipertensio.

Palavras-chave: Assédio moral no trabalho. Administracgo Publicas. Universidade Federal. Servidor Puablico.
Abstract

Workplace bullyinge is a phenomenon as old as work itself and is very present in organizationsin general, being aform of violence that
degrades the work environment, contradicting the 8th objective of the 2030 Agenda proposed by the United Nations (UN) that aims to
promote decent work. In this sense, this study aimed to map the hostile situations that occurred in the work environment of public
servants of a Brazilian federal university, located in the Amazon region, in order to propose preventive actions against this violence. To
this end, an online questionnaire was used to collect data, sent by email to approximately 1,248 teaching and technical-administrative
staff. Asaresult, it was found that of the 249 respondents, 32.53% declared that they identified themselves as harassed, on a frequency
scale that varied from once in awhile to daily. The majority (44.44%) of the aggressions originated from more than one direction, and
were perpetrated by both men and women (43.21%). The main psychological consequences raised were: depression and increased
anxiety and among the most prominent physical consequences are: heart disease and hypertension.

Keywords: Workplace bullying. Public Administration. Federal University. Public Servant.



ASSEDIO MORAL NO TRABALHO EM UMA UNIVERSIDADE FEDERAL DA REGIAO
AMAZONICA

WORKPLACE MORAL HARASSMENT AT A FEDERAL UNIVERSITY IN THE
AMAZON REGION

Resumo: O assédio moral no trabalho ¢ um fendomeno tdo antigo quanto o proprio trabalho e estd muito presente
nas organizagdes de modo geral, sendo uma violéncia que degrada o ambiente laboral, relacionando-se com a
cultura organizacional e o0 modo de organizagdo do trabalho, além de contrariar o 8° objetivo da Agenda 2030
proposta pela Organiza¢do das Nagoes Unidas (ONU) que visa promover o trabalho decente. Nesse sentido, o
presente estudo objetivou mapear as situagdes hostis ocorridas no ambiente laboral dos servidores publicos de uma
universidade federal brasileira, localizada na regido amazonica, caracterizando os casos de assédio moral, tipos,
formas, frequéncia, durago e as consequéncias para as vitimas, no intuito de propor agdes preventivas contra essa
violéncia. A presente pesquisa possui abordagem quanti-qualitativa e para a coleta de dados usou-se um
questionario online, encaminhado por e-mail para cerca de 1248 servidores docentes e técnicos-administrativos.
Para analise dos dados, utilizou-se a técnica de analise de conteudo de Bardin (1977) e estatistica descritiva. Como
resultados, constatou-se que dos 249 respondentes, 32,53% declararam se identificarem assediados, em uma escala
de frequéncia que varia entre de vez em quando a diariamente. A maioria (44,44%) das agressdes originou-se de
mais de uma dire¢do, e foram perpetradas tanto homens como mulheres (43,21%). As principais consequéncias
psiquicas levantadas foram: depressdo e ansiedade aumentada e dentre as consequéncias fisicas com mais
destaque, constam: cardiopatias e hipertensao.

Palavras-Chave: Assédio moral no trabalho. Administragdo Publicas. Universidade Federal. Servidor Publico.

Abstract: Workplace bullying is a phenomenon as old as work itself and is very present in organizations in general.
It is a form of violence that degrades the work environment, is related to the organizational culture and the way
work is organized, in addition to contradicting the 8th objective of the 2030 Agenda proposed by the United
Nations (UN) which aims to promote decent work. In this sense, the present study aimed to map the hostile
situations that occurred in the work environment of public servants of a Brazilian federal university, located in the
Amazon region, characterizing the cases of workplace bullying, types, forms, frequency, duration and
consequences for the victims, in order to propose preventive actions against this violence. This research has a
quantitative and qualitative approach and for data collection an online questionnaire was used, sent by email to
approximately 1,248 teaching and technical-administrative staff. For data analysis, Bardin's (1977) content
analysis technique and descriptive statistics were used. As a result, it was found that of the 249 respondents,
32.53%, stated that they identified themselves as being harassed, on a frequency scale that varied from once in a
while to daily. The majority (44.44%) of the attacks originated from more than one direction, and were perpetrated
by both men and women (43.21%). The main psychological consequences identified were: depression and
increased anxiety, and among the most prominent physical consequences were: heart disease and hypertension.

Keywords: Workplace bullying. Public Administration. Federal University. Public Servant.

1 INTRODUCAO

A nova organizacao do trabalho baseada no individualismo e no aumento exacerbado da
competitividade e busca pela produtividade pode gerar um ambiente laboral hostil com muitas
disputas internas ¢ uma maior incidéncia de violéncias relacionadas ao trabalho como o assédio

moral. Na administra¢do publica, o assédio moral no trabalho ¢ ainda mais grave, tendo em



vista que a vitima tende a aguentar a violéncia por um longo periodo, em virtude da estabilidade
funcional, agravando os efeitos das agressdes na sua saude (Freitas; Heloani; Barreto, 2008).

Nesse sentido, este artigo que € parte de uma pesquisa de dissertacao, visou mapear as
situagdes hostis ocorridas no ambiente laboral dos servidores publicos de uma universidade
federal brasileira, localizada na regido amazonica, caracterizando os casos de assédio moral,
tipos, formas, frequéncia, duragdo e as consequéncias para as vitimas, no intuito de propor agdes
preventivas contra essa violéncia.

O presente estudo justifica-se, uma vez que vai ao encontro de alguns dos 17 Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel da Agenda 2030 da Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU),
como: a) o objetivo 3 que busca assegurar uma vida saudavel e promover o bem-estar para todas
e todos; b) o objetivo 8 que visa promover o crescimento econdmico sustentado, inclusivo e
sustentavel, emprego pleno e produtivo e trabalho decente para todas e todos e c) o objetivo 16
que tem a finalidade de promover sociedades pacificas e inclusivas para o desenvolvimento
sustentavel, proporcionar o acesso a justica para todos e construir institui¢des eficazes,
responsaveis e inclusivas em todos os niveis.

Além deste topico introdutdrio, no topico dois (referencial tedrico), consta os principais
conceitos sobre o tema assédio moral no trabalho; no topico trés (metodologia) explana-se o
método utilizado para a concretizagdo deste estudo; no tdpico quatro (resultados e discussdes)
encontram-se os resultados alcangados; na se¢do cinco, as consideragdes finais e por fim,

apresenta-se a bibliografia utilizada na pesquisa.

2 REFERENCIAL TEORICO
Neste topico sdo apresentados os conceitos basilares deste estudo, como assédio moral
no trabalho, sua origem, terminologias, tipologias (direcdes), € suas consequéncias para o

trabalhador, organizacao e sociedade.

2.1 Assédio moral no trabalho: sua origem, terminologias e conceitos

De acordo com Beswick, Gore e Palferman (2006) a violéncia laboral, ou assédio moral
no trabalho, possui inimeras terminologias, como bullying, mobbing, assédio, assédio moral,
terror psicoldgico, psicoterror, abuso emocional, comportamentos hostis, agressao no local de
trabalho e/ou comportamentos aversivo, sendo que cada pais utiliza um termo diferente,

“harcelement moral” na Franga, “ijime” no Japao, “mobbing” nos Estados Unidos, “bullying”



na Inglaterra e em paises nordicos, enquanto no Brasil chama-se assédio moral (Hirigoyen,
2005, 20006).

O termo mobbing, originou-se no contexto etoldgico, sendo posteriormente utilizado em
1972, pelo médico sueco Peter Paul Heinemann, em seus estudos, para descrever um
comportamento altamente destrutivo de pequenos grupos de criangas, dirigido, na maioria dos
casos, contra uma unica crianga, quando entdo somente em 1980, tornou-se popular pelo alemao
médico psicélogo do trabalho Heinz Leymann (Guimaraes; Rimoli, 2006; Heloani, 2010).

Heinz Leymann, definiu mobbing como o processo em que o sujeito € marcado para ser
excluido, perseguido e agredido por um individuo ou um grupo no local de trabalho. Heloani e

Barreto (2018, p. 53) definem o assédio moral como:

“uma conduta abusiva, intencional, frequente e repetida, que ocorre no meio ambiente
laboral, cuja causalidade se relaciona com as formas de organizar o trabalho e a cultura
organizacional, que visa humilhar e desqualificar um individuo ou um grupo,
degradando as suas condi¢des de trabalho, atingindo a sua dignidade e colocando em
risco a sua integridade pessoal e profissional”.
Nesse sentido, para a ocorréncia do fendmeno assédio moral no trabalho sdo necessarios
alguns elementos como a intencionalidade, direcionalidade, duragdo e frequéncia, sendo que

essa violéncia se relaciona com as formas de organizagao do trabalho e a cultura organizacional.

2.1.2 Assédio moral no trabalho: suas caracteristicas

No que diz respeito a intencionalidade, pode-se afirmar que a violéncia no ambiente de
trabalho nao ocorre apenas por atos isolados de grosseria, nervosismo ou mau humor, aos quais
todos estdo sujeitos, nesse sentido, o assédio moral se distingue por ser uma violéncia insidiosa
e destrutiva, que se repete continuamente com a inten¢do de minar psicologicamente a vitima
(Hirigoyen, 2006).

Em relagdo a direcionalidade, segundo Freitas, Heloani e Barreto (2008) e Soboll (2008)
as agoes hostis ndo sdo direcionadas a um grupo de pessoas, mas a uma pessoa em especifico,
apesar de que ¢ possivel que mais de uma pessoa de um mesmo grupo possa ser alvo das
agressoes mutuamente, mas o processo ¢ direcionado e pessoal.

No tocante a duragdo e frequéncia, para a situacao hostil para ser considerada assédio
moral, deve apresentar uma frequéncia de no minimo uma vez por semana e um periodo de

duracdo de no minimo seis meses (Leymann, 1996).



2.1.3 Dire¢des do assédio moral

Hirigoyen (2006) pontua que o assédio moral pode assumir diferentes direcdes
(descendente/vertical, horizontal, ascendente e misto), segundo a autora, o assédio descendente
¢ aquele em que a agdo ¢ proveniente de um superior hierarquico; o assédio horizontal, ¢ aquele
em que o trabalhador ¢ atacado por um colega com o mesmo nivel hierdrquico; o assédio
ascendente, ¢ aquele que ocorre quando uma pessoa de nivel hierarquico superior na
organizacao ¢ agredida por um ou vdrios subordinados e por fim o assédio moral misto, ¢

aquele, quando a vitima ¢ atingida a partir de diversos agressores, como colegas e superior

hierarquico.

2.1.4 Consequéncias do assédio moral

A vitima ¢ afetada na sua personalidade, identidade e autoestima, com consequéncias
que podem impactar as esferas psiquica, social, profissional, familiar e afetiva do individuo
(Freitas, 2007). A seguir sao apresentados os principais danos fisicos e psiquicos causados na

saude da vitima.

Quadro 1 - Consequéncias do assédio moral na saude fisica e psiquica da vitima

Efeitos na saude fisica

=  Aumento da pressdo arterial = Dores no peito, pescogo
= (Cefaleia (dores de cabeca) e/ou nas costas
=  Consumo excessivo de alcool, =  Enjoos
tabaco e demais = Falta de apetite
=  Diminui¢do de energia =  Palpitagdes
= Dispneia (falta de ar) = Suicidio
= Disturbios digestivos =  Tensdes musculares
= Dores generalizadas e esporadicas = Tonturas

= Fadiga adrenal

Efeitos na satde psiquica

=  Altera¢do do sono =  Sensacao de inutilidade

=  Descontentamento com o trabalho = Transtornos de estresse

=  Deterioragao e/ou abandono de pos-traumatico (PTSD)
relagdes pessoais =  Vontade de chorar por tudo

= Dificuldade de se concentrar = Vontade de ficar s6

= Inseguranca =  Vontade de vingar-se

= Manifesta¢des depressivas = Constrangimento

= Medo do agressor = Sentimento de humilhagio

=  Motivagdo comprometida =  Sentimento de

= Paranoia incapacidade e impoténcia

=  Raiva/ irritabilidade =  Perda de autoestima

Fonte: Adaptado de Nunes (2016), Arenas (2013), Hoel, Sparks e Cooper (2001), Keashly e Jagatic
(2003) e Barreto (2003).



Para Freitas, Heloani e Barreto (2008) tanto a organizacdo como a sociedade de modo
geral, também sao afetadas. No que tange as consequéncias para a organizacao, pode-se citar:
o afastamento de pessoal por doencas e acidentes de trabalho, elevacdo de absenteismo e
turnover (rotatividade) com custos de reposicao, queda de produtividade e da qualidade do
clima de trabalho, desmotivacdo por contagio e enfraquecimento da adesdo ao projeto
organizacional, dentre outras.

Em relacdo as consequéncias para a sociedade, pode-se listar: aumento das despesas
médicas e beneficios previdencidrio, perdas do investimento social em educagdo e formacao
profissional, aumento dos indices de suicidios, aumento dos custos de processos judiciais e

consequentemente a sobrecarga do sistema judiciario.

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa tem abordagem quanti-qualitativa que segundo Creswell (2007)
combina os métodos predeterminados das pesquisas quantitativas com métodos emergentes das
qualitativas, bem como questdes abertas e fechadas, com formas variadas de dados e assim,
abarcando todas as possibilidades, com a inclusdo de andlises estatisticas e analises textuais.

Para a coleta de dados, foi utilizado um questionario online (Negative Acts
Questionnaire - NAQ-R), mundialmente validado, desenvolvido por Einarsen, Raknes e
Matthiesen na Noruega em 1994 e revisado em 2001.

O questionario comumente utilizado em estudos anteriores sobre assédio moral no
trabalho, como de Nunes (2011) e Arenas (2013), foi adaptado, assim como feito o seu pré-
teste, tendo em vista as caracteristicas da populacdo pesquisada.

O instrumento de coleta de dados foi encaminhado por e-mail institucional para todos
os servidores docentes e técnicos-administrativos da universidade (cerca de 1.248 trabalhadores
- 814 docentes permanentes e 434 técnicos-administrativos), sendo disponibilizado, entre
outubro a dezembro de 2024.

Empregou-se para o presente estudo, uma amostra probabilistica estimada de 294
respondentes, com nivel de confianca de 95% e margem de erro de 5%, no entanto, apesar da
acessibilidade a populacao pesquisada, ap6s a aplicacdo do questionario, foram obtidas um total
de 254 respostas, destas 249 vilidas, tendo em vista que cinco respondentes recusaram

participar da pesquisa.



Dessa forma, a presente pesquisa apresentou erro amostral de 5,49%, sendo utilizada a
estatistica descritiva para a analise dos dados quantitativos e analise de Bardin (1977) para a
analise dos dados qualitativos.

Ressalta-se que neste estudo, foram adotados todos os critérios €ticos necessarios para
a sua concretizagdo, como a aprovagdo pelo Comité de Etica da instituigdo, tanto do projeto de
pesquisa como do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE utilizado e apresentado

aos respondentes.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nos subtopicos seguintes sdo apresentados, primeiramente uma descri¢do do perfil dos
servidores respondentes da pesquisa (género, idade e etnia) e dos seus dados contratuais
(vinculo com a institui¢do e tempo de servigo) e posteriormente, descritos os resultados dos

dados coletados por meio do questionario online.

4.1 Perfil e dados contratuais dos respondentes da pesquisa
Na tabela 1 a seguir sdo apresentadas as informagdes essenciais na identificagdo das

caracteristicas sobre os pesquisados a fim de relaciona-las ao fendmeno de estudo.

Tabela 1 — Perfil e dados contratuais dos respondentes da pesquisa

Porcentagem

Frequéncia (%)
GENERO
Feminino 131 52,61
Masculino 116 46,59
Nao-binario 01 0,40
Preferiu ndo responder 01 0,40
IDADE
40-44 anos 50 20,08
35-39 anos 46 18,47
50-55 anos 41 16,47
Acima de 56 anos 38 15,26
45-49 anos 37 14,86
30-34 anos 27 10,84
24-29 anos 09 3,61
Preferiu ndo responder 01 0,40
ETNIA
Branca 127 51,00
Parda 101 40,56
Afrodescendente 12 4,82
Preferiu nao responder 06 2,41
Asiatica 02 0,80

Indiiena 01 0,40

VINCULO COM A INSTITUICAO




Servidor Docente efetivado 129 51,81

Técnico-administrativo - classe E (nivel superior) 63 25,30
Técnico-administrativo - classe C/D (nivel médio) 52 20,88
Servidor Docente substituto 5 2,01

TEMPO QUE TRABALHA NA INSTITUICAO

de 10 a 15 anos 71 28,51
de 5 a 10 anos 65 26,10
de 15 a 20 anos 36 14,46
Menos de 3 anos 33 13,25
de 3 a5 anos 18 7,23

de 20 a 30 anos 16 6,43

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

Dos 249 respondentes, a maioria s3o do sexo feminino (52,61%) seguido do sexo
masculino (46,59%) e encontra-se na faixa etdria de idade de 40 a 44 anos, bem como,
declararam pertencer a etnia branca (51%) e parda (40,56%). Em relacdo aos dados contratuais,
a maioria, 53,82% sao docentes (efetivos e substitutos), e 46,18% sao técnicos-administrativos,
sendo que a maior parte, 28,51% trabalham na instituicdo de 10 a 15 anos e, 26,10% de 5 a 10
anos, enquanto 13,25% de servidores t€m menos de trés anos, ou seja, se encontram em periodo

de estagio probatorio.

4.2 Identificacdo das vitimas de assédio moral
Na tabela 2 a seguir consta as respostas referente a questio presente no instrumento de
coleta de dados, que buscava verificar se o pesquisado se identificava como vitima de assédio

moral nos ultimos 6 meses, apos apresentar ao respondente um conceito do termo assédio moral

no trabalho.

Tabela 2 - Frequéncia dos atos e comportamentos hostis

Nao 168 67,47
Sim, muito raramente 36 14,46
Sim, de vez em quando 31 12,45
Sim, varias vezes por semana 09 3,61
Sim, diariamente 05 2,01
Total 249 100

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

Dos 249 respondentes, 81 servidores se identificaram como vitimas de assédio moral
nos ultimos 06 meses, correspondendo a 32,53% (81) dos pesquisados, enquanto a maioria,

67,47% (168) afirmou ndo serem vitimas. A maioria dos 81 servidores assediados, ou seja, 67



sofreram agressdes de maneira menos constante (de vez em quando e mensalmente) enquanto
14 sofreram agressdes de maneira mais intensa (semanalmente e diariamente).

Dos 67 servidores assediados, de vez em quando e mensalmente, a maioria sao docentes,
ou seja, 38 servidores, enquanto 29 sdo técnicos-administrativos. Em seus estudos, Vieira
(2019) também constatou que dos 76 servidores assediados de uma universidade publica a
maioria 60,53% eram servidores docentes e 39,47% eram técnico-administrativos.

Nesta pesquisa, dos 29 servidores técnicos-administrativos assediados, a maioria (16) ¢
da classe C/D, ou seja, possuem cargos de nivel médio, enquanto 13 servidores, ¢ da classe E,
ou seja, possuem cargo de nivel superior.

O servidor técnico-administrativo assistente em administra¢do da universidade, devido
possuir competéncias diversificadas e mais generalistas, podem atuar em diferentes setores e
com diversas fungdes, nesse sentido esses dados corroboram com Hirigoyen (2006), pois
segundo a autora, o assédio moral ¢ mais comum nas profissdes em que a tarefa ¢ dificil de
definir, ou seja que permitem uma certa elasticidade.

Em relacdo, aos 14 servidores assediados, diariamente e semanalmente, todos sao
docentes efetivados. Dessa forma, nesta pesquisa os servidores docentes, mostraram-se mais
expostos a violéncia, corroborando para os estudos de Rodrigues e Freitas (2014), pois segundo
as autoras, a multiplicidade de papéis exercidos pelo docente e a frequéncia de suas interagdes
pessoais (inerente ao exercicio de suas fungdes) acabam ampliando as chances de que o assédio
moral ocorra.

Em relacdo ao género, dos 81 servidores assediados, a maioria, 53,09% ¢ do género
feminino contra 46,91% do género masculino. Os dados corroboram com Hirigoyen (2006),
segundo a autora, além das mulheres serem as vitimas mais frequentes, sdo atacadas de maneira
diferente dos homens, com o uso de conotagdes machistas e/ou sexistas, nos seus estudos
encontrou uma clara diferenca entre a distribuicao dos géneros - 70% de mulheres contra 30%
de homens -, sendo que esses tipos de porcentagens dependem do contexto sociocultural de
cada pais.

Constatou-se que dos servidores assediados (81), 28 trabalhadores possuem entre 10 e
15 anos de servico (35%), 19 trabalhadores, de 5 a 10 anos (23%), 13 trabalhadores de 15 a 20
anos (16%), 8 trabalhadores de 3 a 5 anos (10%), 6 trabalhadores de 20 a 30 anos (7%), 5
trabalhadores menos de 3 anos (6%) e 2 trabalhadores mais de 30 anos (2%). Os dados
corroboram com os estudos de Hirigoyen (2006), pois segundo a autora o assédio moral
atingiria de maneira mais fortemente as pessoas que tém mais tempo de casa ou que tém

estabilidade no emprego.



4.2.1 Assédio por preconceito

Em relacdo as situagdes de violéncia sofridas pelos 81 servidores assediados, a maioria
(55,56%) dos casos de assédio moral que ocorreram/ocorrem na instituicdo, ndo envolveram
nenhum tipo de preconceito em razdo de ideologia politica, religido, orienta¢do sexual, género
ou etnia, enquanto 44,44%, dos casos envolveram discriminagdes. Na tabela 3 a seguir sao
apresentadas, os tipos de preconceitos identificados nas respostas mencionadas pelos

pesquisados.

Tabela 3 - Tipos de preconceitos identificados

Género 9 31,00
Ideologia politica 5 17,00
Outros 5 17,00
Religido 4 14,00
Etarismo 2 7,00
Orientacdo sexual 2 7,00
Etnia 1 4,00
Xenofobia 1 3,00
Total 29 100

Fonte: Elaborado pelo autor (2025

Das 27 respostas obtidas, foram identificados sete tipos de categorias de discriminagao,
sendo que dois respondentes mencionaram mais de uma categoria. As discriminagdes com
maior frequéncia foram: género (31%) seguido por ideologia politica (17%) e religido (14%).
Em “Outros” constam as situacdes nas quais os respondentes ndo detalharam o tipo de
preconceito softrido.

A seguir serdo apresentadas algumas das respostas daqueles que sofreram algum tipo de
preconceito e optaram por comentar a situacao. Dentre as respostas obtidas, o pesquisado P196
mencionou ser atacado com piadas em relagao a sua crenga religiosa, enquanto os pesquisados

P26 e P126 sdo agredidos devido a sua orienta¢do sexual com uso de boatos e/ou maldizeres.

Por incrivel que parega, sou motivo de piada por ser evangélica (P196).

Sou heterossexual, mas ja sofri insinua¢des para tomarem cuidado porque seria
homossexual (P26).

Devido a minha sexualidade, a relacdo que mantenho com estudantes foi colocada sob
judice e alvo de suspei¢do sem que houvesse qualquer base material para isso (P126).



As respostas mencionadas pelos pesquisados corroboram com Hirigoyen (2006) uma
vez que para esta autora, todo assédio ¢ em si discriminatdrio, uma vez que ratifica a recusa de
uma diferenca ou uma particularidade da pessoa, além disso, no caso dos homens, para que
sofram ataques a sua identidade sexual, basta que ndo participem das brincadeiras obscenas do
grupo ou que sejam um pouco diferentes.

Dentre as respostas constam também os relatos das servidoras assediadas devido serem
do género feminino, com ataques como a interrupcao da fala, usurpagdo de ideias, atribui¢cdo
de tarefas inferiores as suas competéncias e criticas relacionadas a direitos, como a licenca para

tratamento de saude do filho.

Pelo fato de ser mulher, fui colocada em condi¢des de inferioridade, manipulagdo,
gaslighting, infantiliza¢@o, e me foram atribuidas fun¢des inferiores a minha ocupacao
naquele momento, em que era vice coordenadora de um programa de pos-graduacio
(P71).

Em muitos casos, com auséncia justificada para tratamento de saude do filho ainda
bebé, a pessoa enviava fotos e mensagens ao chefe reclamando da auséncia ¢ da
desorganizacdo no ambiente. Em momentos presenciais, fazia piadas com relagdo a
satde do filho, na frente de alunos (P87).

Género. Homens falam por cima das minhas falas ou tomam ideias como suas apds
serem apresentadas (P164).

As respostas obtidas, corroboram com o que Hirigoyen (2006) afirma, pois segundo a
autora as mulheres sdo simplesmente colocadas a margem ou assediadas e impedidas de
trabalhar unicamente pelo simples fato de ser mulheres, além disso as maes criando filhos
sozinhas, trabalhadores em situagdo precaria que t€ém, mais que outros, medo de perder o

emprego, € que nao fazem parte de nenhuma rede de solidariedade, sdo vitimas faceis.

4.3 Identificacio dos agressores

Segundo Hirigoyen (2005, 2006) e Freitas, Heloani e Barreto (2008), a maior parte das
agressoes tém sua origem dos superiores hierarquicos. Neste estudo, os resultados diferem da
literatura, pois dos 81 servidores assediados, 19,75% originou-se de chefias (16), 44,44% das
agressoes possuem mais de uma dire¢do (36), 30,86% foram causadas por colegas de mesma
hierarquia (25), 3,70% por subordinados (03), enquanto 1,23% por pessoas externas a
organizacao (1).

Neste estudo, dos 36 casos de assédios mistos encontrados, a maioria foram causados
por colegas e chefias (22) e somente 3 casos ndo contaram com a participa¢cdo do chefe. Nesse

sentido, os dados corroboram com Hirigoyen (2006, p. 114), pois segundo a autora, “(...) é raro



um assédio horizontal duradouro nao ser vivido, depois de algum tempo, como assédio vertical
descente, em virtude da chefia ou do superior hierdrquico. E ou se torna, portanto, cumplice”.

A maioria das agressdes foram perpetradas por homens e mulheres (43,21%), seguido
somente por homens (32,10%) e por Gltimo, somente por mulheres (24,69%). Wismann (2022),
em seus estudos com técnicos-administrativos de uma universidade federal, também constatou
que o assédio ¢ praticado na sua maioria por homens e mulheres (54,7%).

Nesta pesquisa, dos 81 assédios cometidos, a maioria, 37,04% envolveram apenas duas
pessoas (30), seguido de 20,99% que envolveu somente uma pessoa (17), 18, 52% que contou
com mais de 5 pessoas (15), 12,35% que envolveram 3 pessoas (10) e 11,11% que envolveram
4 pessoas nas situacdes hostis (09). Os ataques em grupo costumam ocorrer, porque segundo
Freitas (2001) determinados grupos tendem a nivelar os individuos e a ndo suportar as

diferengas, como por exemplo, mulheres em grupo de homens e homens em grupo de mulheres.

4.4 Comentario/Formalizacido da violéncia e Casos conhecidos
Dos 81 servidores assediados, a maioria, ou seja, 65 respondentes (80%) comentaram a
violéncia, contra 15 (19%) que ndo comentaram e apenas um (1%) dos pesquisados preferiu

ndo responder. As seguir sdo apresentadas as principais respostas do porqué comentaram.

Como forma de desabafo (P8).
Para me amparar em uma rede de apoio (P71).
No intuito de buscar ajuda (P183).

Para que observem outra ocorréncia do fato e que ajudem a denunciar, e para que
todos saibam que isso afeta, em todos os sentidos, uma pessoa (P87).

Por passarem o mesmo que eu com as mesmas pessoas (P196).

Com colegas de trabalho para ndo permitir que acontecesse com eles (P121).

De acordo com Hirigoyen (2006) e Nunes e Tolfo (2013) a busca dos colegas, por parte
da vitima, objetiva o auxilio e a procura por orientagao frente as situagdes vivenciadas, de modo
a possibilitar o desenvolvimento de alguma ac¢ao para coibir e¢/ou denunciar as praticas hostis e
como uma maneira de alertar os demais. A seguir serdo apresentadas algumas respostas
daqueles servidores que ndo comentaram a situacdo de assédio vivenciada no ambiente de

trabalho.

Nao foi comentado por medo de exoneragdo (P21).



Por medo de represélia (P22).
Por autopreservacédo (P53).

Por medo de perseguicdo (P198).

As respostas corroboram com Hirigoyen (2006), segundo a autora, o mundo do trabalho
se parece as vezes, como uma verdadeira selva, onde o normal € se viver com medo e angustia,
sendo que a vergonha, a inseguranga e/ou o medo sdo justificativas comuns para o nao
comentario das situacdes vivenciadas no ambiente de trabalho, inclusive, segundo Nunes (2011)
quando o alvo vivencia essa situagdo, também sente-se impotente no que tange a coibicdo da
pratica hostil, desse modo se envergonha em se expor.

No que diz respeito a formalizagdo da dentincia, dos 81 servidores assediados, a maioria
(69,14%), ou seja, 56 respondentes, ndo formalizaram a dentincia em nenhum setor, contra
30,86% que formalizaram a queixa, ou seja, 25 servidores. A seguir serdo apresentadas, algumas
das diversas motivagdes que levam/levaram os respondentes a ndo prestarem queixa das

situacdes hostis vivenciadas.

Para ndo tornar publica a situagdo (P219).

Sempre me senti acuada, pois todos desencorajam, dizendo que ndo dara em nada e
que so piorara a situagdo. E os servidores nunca querem servir de testemunhas com
medo (P87).

Por estar em estagio probatdrio, ndo formalizei nenhum registro a esse respeito, por
medo de exposicao e/ou represalias (P206).

Nao sabia a quem recorrer por ser minha chefia (P224).

Creio que o processo administrativo disciplinar seria arquivado pelos seus pares
(P98).

Os dados corroboram com a literatura, inclusive Arenas (2013) pontua que no setor
publico, os servidores vitimas de assédio, costumam ndo denunciar por medo de se
prejudicarem na carreira, de serem perseguidos e até mesmo de perderem o cargo de confianga,
nos casos em que ocupam. Além do mais, segundo Hirigoyen (2006), em determinadas
organizagdes existe o corporativismo entre colegas, assim como em determinadas
circunstancias as situacdes hostis ndo sdo levadas a sério.

Além disso, nesta pesquisa, das dentincias formalizadas, a maioria ndo obteve resposta

da organizagdo, como apontado pelos pesquisados P83, P149 ¢ P190.

Nao houve providéncias, apesar de serem queixas formais (P83).



Nao obtive devolutiva (P149).
Nao houve (P190)

Nesse sentido, constatou-se que as recusas e/ou inércia da organiza¢ao no tratamento
das denuncias, podem ter ocorrido devido ao poder e influéncia do (s) assediador (es), mas
também, pela falta de provas contundentes nos processos, assim como, devido a falta de
contingente nos setores responsaveis e/ou preparo daqueles que analisaram as provas, sendo
que neste ultimo caso, a vitima acaba tendo que recorrer a justica para ter seu direito
reconhecido, podendo gerar prejuizos financeiros para a organizag¢ao que podera ser obrigada a
pagar indenizagdes.

E no que tange aos casos de assédio moral presenciados e/ou conhecidos na instituigao,
dos 249 respondentes, a maioria (54,22%), ou seja, 135 servidores, presenciaram ou possuem,
conhecimento de casos de assédio dentro do setor e/ou na institui¢do, enquanto 45,78% nao

possui, ou seja, 114 servidores.

4.5 Consequéncias do assédio moral
Na tabela 4, ¢ apresentada as principais consequéncias do assédio moral no trabalho, na
vida dos respondentes que assinalaram as situagdes hostis descritas no instrumento de coleta de

dados. As respostas foram compridas, nesse sentido, separaram-se algumas das consequéncias

mencionadas.
Tabela 4 — Consequéncias do assédio moral
CONSEQUENCIAS PSIQUICAS
Consequéncias psiquicas Frequéncia Pesquisado
6/7/9/12/13/24/29/31/33/
Depressao 17 42 /47/58/65/68/69/70/77
13/15/27/29/35/41/42/47/
Ansiedade 12 65/66/67/77
Deséanimo para ir trabalhar 08 3/18/40/49/62/63/64/67
Insonia 06 8/18/35/40/41/51
Crise de ansiedade 05 5/60/61/66/68
Desmotivagao 05 1/29/43/51/58
Burnout 04 7/13/33/65
Medo 04 2/3/63/76
Tristeza 04 3/17/29/61
Crise de panico 03 6/12/66
Isolamento 03 22/31/79
Vontade pedir exoneragao e/ou
transferéncia para outra instituicdo 03 51/56/74

CONSEQUENCIAS FIiSICAS

Consequéncias fisicas Frequéncia Pesquisado



Cardiopatia 04 6/20/33/35

Hipertensao arterial sistémica 02 33/57

Acidente vascular cerebral (AVC) 01 33

Adoecimento 01 54

Aumento do consumo de bebida 01 40
alcodlica

Aumento do uso de medicagao 01 12

Dores de cabega 01 51

Gestagao interrompida 01 33

Perda do desejo sexual 01 8

Sufocamento da voz nas reunides 01 47
(afonia)

Tensdo muscular 01 17

Vitiligo 01 4

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

Frisa-se que ndo sdo todos os respondentes que mencionaram as consequéncias
psiquicas e/ou fisicas sofridas e embora estejam separadas por categorias, ndo costumam
ocorrer de maneira isolada, além disso, na tabela anterior, ¢ listada as consequéncias psiquicas
e fisicas, relatadas pelos pesquisados, de modo que ¢ possivel verificar a frequéncia das
respostas, assim como o numero correspondente de cada pesquisado uma vez que os
pesquisados assediados foram enumerados de 01 a 81.

Também foram apontadas como consequéncias psiquicas pelas vitimas: angustia (2),
cansaco excessivo (2), diminui¢do no comprometimento do trabalho (2), diminui¢do no
desempenho profissional (2), estresse (2), inseguranga (2), preocupagao (2), raiva (2), dentre
outras.

A depressado (17) foi a consequéncia com maior frequéncia. De acordo com Hirigoyen
(2006), o assédio moral se prolongar durante muito tempo, um estado depressivo mais forte
pode se solidificar, desse modo, a vitima apresenta apatia, tristeza, complexo de culpa, obsessao
e até desinteresses por seus proprios valores sendo que esta doenga pode resultar, em casos mais
graves, como o suicidio da vitima.

Segundo Heloani (2018), estudos recentes apontam que de 2% a 4% dos deprimidos
poderdao cometer suicidio por consequéncia direta ou indireta da depressao, e isto porque os
sentimentos de culpa e desespero que acometem o depressivo podem leva-lo a crer que de fato
merece morrer, ou, entdo, que ¢ preferivel morrer do que viver como vive.

A ansiedade aumentada (12) foi a segunda mais citada. Hirigoyen (2006) e Arenas
(2013), ressaltam que a sequéncia de comportamentos praticados por parte do agressor
desencadeia ansiedade na vitima que se mantem em uma atitude defensiva, reagindo as vezes

de maneira confusa, o que gera por parte do assediador, novas agressoes.



Ademais, o desdnimo para ir trabalhar (8) foi a terceira consequéncia com mais
mengoes, seguida da insdnia (6), crise de ansiedade (5) e desmotivacao (5).

Nesse sentido, as respostas corroboram com Freitas, Heloani e Barreto (2008), pois
conforme os autores, no processo do assédio moral, apos se sentir um “ninguém” a vitima ndo
consegue conciliar o sono, cheio de interrupgdes, e, frequentemente sonha com o agressor,
assim como, apos sentir-se constantemente perseguida e desconfiada, dominada pelo cansaco,
prefere isolar-se, nao sentindo prazer em nada, e pensa em ndo retornar mais para a organizagao.

As consequéncias fisicas com maior numero de frequéncia foram: cardiopatia (4), ou
seja, doencas do coracdo e hipertensdo arterial sist€émica (2), conhecida como pressdo alta.
Assim como foram encontrados servidores que apresentaram aumento no consumo de alcool
(1) e medicamentos (1) bem como, com desenvolvimento de doenca de pele como vitiligo (1).

Conforme Hirigoyen (2006) e Nunes e Torga (2020), um choque fisico pode ter efeitos
psiquiatricos, € um choque emocional pode ocasionar em uma série de consequéncias, dessa
maneira, os efeitos na satide fisica podem repercutir na saude psiquica e, assim, mutuamente.

Nota-se também dentre as consequéncias fisicas ocasionadas pelo assédio moral, a
gestagdo interrompida (1), ou seja, aborto de feto e a perda do desejo sexual, ou seja, a
diminui¢do da libido, afetando aspectos da vida particular dos respondentes. Para Hirigoyen
(2006), as consequéncias do assédio moral ndo se mantém apenas em torno do ambiente laboral,
mas repercutem e afetam em aspectos da vida privada e pessoal da vitima, como nas respostas
encontradas nesta pesquisa.

Algumas outras respostas foram mencionadas pelos pesquisados, como “Auséncia em
eventos e atividades para evitar constrangimentos” e “(..) Minha senhora mde teve derrame
ao saber de fatos”, ou seja, as consequéncias também abrangeram o aspecto social dos
respondentes, causando isolamento e afetando a saude de familiares. De acordo com Nunes e
Torga (2020) o isolamento so piora a situagdo da vitima, causando uma potencializagdo do seu
sofrimento, que repercute na sua relagdo com os outros, podendo promover sentimentos de
desamparo familiar.

Foram mencionados pelos pesquisados também “Mudanca de setor e forma de
trabalho”, “Saida do departamento (devido ao chefe)” e “Desejo de pedir remogdo do
departamento”. Assim como, “Incerteza de meu futuro profissional”, “Perdi editais, bolsa,
adoeci, estudantes acreditaram em fofocas, e exclusdo de projetos e atividades” e “Dificil
acesso a novas atividades”.

Para Hirigoyen (2006) no setor de pesquisa, se um pesquisador ¢ brilhante demais, seus

superiores podem temer que o mesmo progrida depressa rapidamente, a ponto de ameagar seu



posto, assim, nesse caso, podem impedi-lo de trabalhar em seus dominios de competéncias
estabelecidos, nao lhe fornecendo os meios materiais de prosseguir nas pesquisas.

Assim, a organizagdo também ¢ afetada, pois foram encontrados servidores que
alegaram vontade de pedir exoneragdo e/ou transferéncia para outra instituicao (3), diminuigao
no comprometimento com o trabalho (2), diminui¢do no desempenho profissional (2), medo de
ir trabalhar (1), cansago excessivo (2), estresse (2) e mal-estar (1). Os dados corroboram com
Freitas, Heloani e Barreto (2008), pois os autores afirmam que as repeti¢des dos atos hostis
degradam as relagdes laborais e o ambiente de trabalho, colocando em risco a seguranca, a
saude, o bem-estar e o desempenho profissional.

Dentre os respondentes, pelo menos trés servidores relataram que em razdo das
consequéncias psiquicas sofridas, necessitaram se afastar do trabalho por meio de licenga para
tratamento de saude, dessa forma, constata-se que os afastamentos causados pela violéncia
laboral, geraram custos previdencidrios para toda a sociedade. Para Freitas, Heloani e Barreto
(2008), o assédio moral ultrapassa a questdo exclusivamente moral, constituindo uma questao

econdOmica e um crime que deve ser punido de maneira exemplar.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi caracterizar o assédio moral no trabalho ocorrido em uma
universidade federal brasileira, localizada na regido amazonica e apontar suas consequéncias
para os servidores da instituicio. Dessa forma constatou-se que dos 249 servidores
respondentes, a maioria, 67,47% (168) afirmou ndo sofrer assédio moral, contra 32,53% (81)
que declararam se identificarem assediados, em uma escala de frequéncia que varia entre de
vez em quando a diariamente.

Dos 81 servidores assediados, 53,09% sao do género feminino contra 46,91% do género
masculino, possui entre 10 e 15 anos de servico (35%) e de 5 a 10 anos (23%), além disso 51%
sdo da etnia branca enquanto 44% pertencente a etnia parda/afrodescendente.

A maioria (44,44%) das agressdes originou-se de mais de uma direcao (assédio misto),
principalmente por chefia e colegas; 30,86% foram causadas somente por colegas de mesma
hierarquia (assédio horizontal); 19,75% originou-se somente de chefias (assédio vertical
descendente); 3,70% por subordinados (assédio vertical ascendente) enquanto 1,23% por
pessoas externas a organizagao.

Em relagdo aos agressores, a sua maioria foram causadas tanto homens como mulheres
(43,21%), seguido de somente homens (32,10%) e somente mulheres (24,69%), assim como,

os ataques perpetrados na sua maioria (79,01%) foram causados por 2 ou mais agressores.



Dos 81 servidores assediados, a maioria (80%) comentou a violéncia e em relagdo a
formalizagdo das denuncias, dentre as vitimas, a maioria (69,14%) nao formalizou em nenhum
setor, contra 30,86% que formalizaram e as principais motivagdes da ndo formalizacdo, segundo
os respondentes, foram o medo de sofrer retaliagdes, a vergonha, e o sentimento de impunidade.

As principais consequéncias psiquicas levantadas foram: depressdo, ansiedade
aumentada, crise de ansiedade, insonia, tristeza, medo, desanimo, desmotivagdo e burnout.
Enquanto dentre as consequéncias fisicas com mais destaque, constam: cardiopatias e
hipertensao. As consequéncias do assédio também afetaram a vida privada e social das vitimas,
causando em alguns casos, o aborto de feto, perda do desejo sexual e isolamento.

A partir dos inimeros relatos dos servidores, constatou-se que este estudo proporcionou
a estes trabalhadores participantes da pesquisa a oportunidade de externarem suas opinides €
sentimentos, muitas vezes silenciados, sobre a violéncia laboral vivenciada dentro da
organizagao estudada.

Além disso, revelou que a organizagdo também ¢ afetada negativamente com os casos
de assédio moral, pois a violéncia promove o aumento de servidores doentes, desmotivados,
com baixo rendimento, com desejo de abandonar a institui¢ao e que por vezes, em decorréncia
da violéncia sofrida, necessitam afastarem-se do trabalho para tratamento de saude, o que
ocasiona gastos previdenciarios que sdo arcados pela sociedade.

Dessa maneira, € necessario que organizagdes como as universidades e de modo geral,
busquem adotar medidas que visem diminuir a violéncia laboral, por meio da promog¢ao de uma
cultura organizacional mais amistosa e gestdo humanizada, viabilizando a educagdo e
capacitacdo continua de lideres e gestores contra todas as formas de violéncias e discriminagdes,
tendo o devido controle de participagdo destes servidores nas agdes e capacitagdes.

Além de instituir canais acolhedores para as vitimas, compostos por profissionais da
area da satde que visem a reducao dos danos psicofisicos sofridos por esses trabalhadores, bem
como, proporcionar a devida puni¢cdo dos agressores, a fim de tornar o ambiente laboral mais
seguro e intolerante a toda forma de violéncia.

A presente pesquisa apresentou como limitagdes, a dificuldade na obtencao de respostas
para atingimento da amostra probabilistica estabelecida, uma vez que muitos servidores nao
responderam ao instrumento, seja por medo ou ndo visualizagdo do questiondrio, € para
pesquisas futuras sugere-se que sejam feitos estudos com outros atores da comunidade

académica, como discentes e terceirizados.
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