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RESUMO: A gestdo de pessoas e a cultura organizacional estdo associadas ao
comportamento organizacional socialmente desejawel; aspecto estes, que tem recebido
atencdo especial por sua relevancia na analise da frequéncia e intensidade de praticas como o
assédio moral no ambiente de trabalho, frequentemente relatadas por sindicatos e ac¢des
judiciais. O assédio moral é caracterizado pela repeticdo de comportamentos inadequados,
diretos ou indiretos, sejam eles werbais, fisicos ou de outra natureza. Essas acfes sao
praticadas por uma ou mais pessoas contra um individuo ou grupo, no ambiente de trabalho ou
no exercicio de suas fungBes, causando prejuizos aos direitos individuais, relacionamentos
interpessoais e a dignidade no trabalho. Neste artigo, pretendeu verificar a organizacdo da
estrutura fatorial e diagndstica da medida de assédio moral no trabalho e impacto emocional do
assedio em trabalhadores de organizacGes publicas e privadas. Participara do estudo 500
trabalhadores de organizagcfes publicas e privadas, respondendo as escalas de percepcédo de
assédio moral no mundo do trabalho e de Impacto Afetivo do Assédio Moral no Trabalho e
dados sociodemogréaficos. Os resultados rewelaram significancia quando avaliadas na analise
de conteldo, fatorial e confirmatdria, corroborando a proposta tedrica e empirica sobre a
medida do assédio moral e impacto afetivo do assédio. Na avaliagdo diagnéstica, tanto a
sensibilidade, quanto a especificidade apresentou indicadores estatisticos significativos. As
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escalas estiveram adequadas, consistentes e em condicdes de uma avaliagdo diagndstica para
aplicacdo em trabalhadores de organizacfes publicas e privadas.

Palavras-Chave: Assédio moral no trabalho; Impacto afetivo do assédio moral; Escala; Andlise
fatorial; diagnéstico

ABSTRACT: People management and organizational culture are associated with socially
desirable organizational behavior; aspects that hawe received special attention due to their
relevance in analyzing the frequency and intensity of practices such as workplace bullying,
which are frequently reported by unions and legal proceedings. Workplace bullying is
characterized by the repetition of inappropriate behaviors, whether direct or indirect, verbal,
physical, or of another nature. These actions are carried out by one or more individuals against
another individual or group, in the workplace or during the performance of their duties, causing
harm to individual rights, interpersonal relationships, and dignity at work. This article aimed to
examine the factorial and diagnostic structure of the measurement of workplace bullying and the
emotional impact of bullying on workers in public and private organizations. The study included
500 workers from public and private organizations, who responded to the Workplace Bullying
Perception Scale, the Emotional Impact of Workplace Bullying Scale, and sociodemographic
questions. The results revealed significance when assessed through content, factorial, and
confirmatory analyses, supporting the theoretical and empirical proposal of the measure of
bullying and its affective impact. In diagnostic evaluation, both sensitivity and specificity
presented statistically significant indicators. The scales proved adequate, consistent, and
suitable for diagnostic assessment in workers from public and private organizations.

Keywords: Workplace bullying; Affective impact of bullying; Scale; Factor analysis; Diagnosis

RESUMEN: La gestion de personas y la cultura organizacional estdn asociadas al
comportamiento organizacional socialmente deseable; aspectos que han recibido especial
atencién por su relevancia en el analisis de la frecuencia e intensidad de practicas como el
acoso laboral, frecuentemente reportadas por sindicatos y acciones judiciales. El acoso laboral
se caracteriza por la repeticion de comportamientos inadecuados, directos o indirectos, ya sean
verbales, fisicos o de otra indole. Estas acciones son ejercidas por una 0 mas personas contra
un individuo o grupo, en el entorno de trabajo o en el ejercicio de sus funciones, causando
perjuicios a los derechos individuales, a las relaciones interpersonales y a la dignidad en el
trabajo. En este articulo se buscéd werificar la organizacion de la estructura factorial y
diagnostica de la medida del acoso laboral y el impacto emocional del acoso en trabajadores
de organizaciones publicas y privadas. Participaron en el estudio 500 trabajadores de
organizaciones publicas y privadas, quienes respondieron a las escalas de percepciéon de
acoso laboral en el mundo del trabajo, de Impacto Afectivo del Acoso Laboral, asi como a datos
sociodemogréficos. Los resultados rewvelaron significancia al ser evaluados mediante andlisis
de contenido, factorial y confirmatorio, corroborando la propuesta tedrica y empirica sobre la
medida del acoso laboral y su impacto afectivo. En la evaluacidon diagndstica, tanto la
sensibilidad como la especificidad presentaron indicadores estadisticos significativos. Las
escalas demostraron ser adecuadas, consistentes y en condiciones para una evaluacion
diagnoéstica en trabajadores de organizaciones publicas y privadas.

Palabras clave: Acoso laboral; Impacto afectivo del acoso laboral; Escala; Analisis factorial;
Diagnéstico

1. Introducéo

No campo dos estudos sobre o trabalho e as organizacfes, h4 um
deslocamento do foco tradicional nos processos motivacionais ou no
crescimento econbmico para uma atencdo mais aprofundada a aspectos
subjetivos da vivéncia laboral. Isso inclui a inadequacdo de estratégias
organizacionais, a auséncia de reconhecimento da conduta profissional dos
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colaboradores, distorcdes na construcdo da autoimagem profissional e a
necessidade de promover uma abordagem mais humanizada que favoreca a
saude dos trabalhadores e das instituicdes (Puente-Palacios & Martins, 2015).

Gestores e organizagbes se interessaram mais em se preocupar com
variaveis subjetivas que influenciam a produtividade e o desenvolvimento nas
relacbes entre individuo, trabalho e organizacdo (Mendes, 1995; Borges-
Andrade, Abbad & Mourdo, 2006). Essa triade é especialmente relevante
quando impacta a saude mental e o ambiente social dos trabalhadores,
suscitando o0 interesse crescente de pesquisadores por fenbémenos
anteriormente atribuidos apenas a personalidade dos gestores ou as
exigéncias das funcdes desempenhadas.

Entre as varidveis estudadas, destacam-se aquelas ligadas a gestao de
pessoas e a cultura organizacional, com énfase especial no suporte
organizacional e em sua influéncia sobre o comportamento dos trabalhadores.
O suporte organizacional tem sido investigado como um fator relevante para a
compreensdo de praticas abusivas no ambiente de trabalho, sobretudo no que
diz respeito a ocorréncia de assédio moral. Essa tematica tem ganhado
destaque tanto em dendncias de sindicatos quanto em processos judiciais,
evidenciando sua relevancia social e juridica (Soboll, 2008; Ministério do
Trabalho e Emprego, 2010; Torres et al., 2011; Patriota, 2016).

Segundo Mesquita, Silva, Bezerra, Fontinele e Neiva (2017; cf. Costa,
2015), a violéncia no ambiente laboral, seja ela fisica ou psicologica, ndo é um
fenbmeno exclusivo da contemporaneidade, sendo reconhecida como um
problema histérico. O interesse cientifico por esse tema remonta & década de
1980, especialmente com os estudos de Heinz Leymann na Suécia. O autor
identificou que cerca de 3,5% dos trabalhadores eram vitimas de “psicoterror”
— termo que, no Brasil, foi traduzido como assédio moral (Leymann, 1986). O
asseédio moral é caracterizado pela repeticdo de comportamentos inadequados
— Verbais, fisicos ou de outra natureza — conduzidos de forma direta ou
indireta por uma ou mais pessoas contra outra(s), no local de trabalho ou no
exercicio das fun¢des laborais, ocasionando prejuizos a dignidade, aos direitos
individuais e as relagdes interpessoais (cf. Patriota, 2016; Lima & Souza, 2015).

A globalizagdo, enquanto processo dinamico de reconfiguragdo das
estruturas econdémicas e sociais, tem impactado profundamente o mundo do
trabalho. Esse fenémeno, embora promova oportunidades de integracdo e
desenvolvimento, intensifica desigualdades, precariza relagbes laborais e
impOe exigéncias continuas de adaptacdo. Nesse cenario de instabilidade e
competitividade acirrada, observa-se o aumento da wunerabilidade dos
trabalhadores a praticas abusivas, entre elas o assédio moral (Silva &
Nascimento, 2024).

Caracterizado como uma forma de violéncia psicolégica persistente, o
assédio moral pode ocorrer em diversas esferas da vida social — escolar,
familiar e, de modo particular, nas relacbes de trabalho (Raminelli, 2022;
Bezerra et al, 2023). Hirigoyen (2006) argumenta que determinadas
configuracdes organizacionais tornam os ambientes laborais mais propensos a
esse tipo de violéncia. Setores como os de servicos, saude e educacao
revelam-se especialmente suscetiveis, sobretudo quando ha indefinicbes de
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atribuicOes, sobrecarga de tarefas e cultura institucional que facilita a atribuicdo
de culpa (Hirigoyen, 2019; Oliveira et al., 2024).

De acordo com Formiga et al. (2021), relatos de trabalhadores indicam
uma intensificacdo das exigéncias laborais que frequentemente ultrapassam os
limites saudaveis, resultando em danos psicolégicos severos, incluindo o
assédio moral. Neste sentido, a forma como o trabalhador percebe sua
insercdo institucional — como protegida ou negligenciada — pode ser
determinante para a ocorréncia, persisténcia ou resolucdo de situacbes de
violéncia psicologica (Martins & Ferraz, 2014).

A dinamica organizacional exerce, assim, papel ambivalente: pode inibir
ou facilitar a manifestacdo do assédio moral, tornando a instituicao
corresponsavel pelas condi¢cbes laborais que propicia (Guilland, Labiak &
Lopes, 2023). Os impactos dessa violéncia sdo amplos e profundos, afetando a
dignidade profissional, a autoestima, a motivacdo e o desempenho dos
trabalhadores. Em casos extremos, podem culminar em quadros graves de
adoecimento psiquico, incluindo ideacdo suicida e suicidio consumado (Dias,
Pereira & Silva, 2023; Vieira, Bandini, Azevedo & Lucca, 2023).

Nesta condi¢do, o trabalho, sua estrutura e dindmica, sendo um elemento
central na constituicdo da subjetividade humana, ndo apenas torna-se fonte de
sustento econdémico, mas também espaco de construcdo de identidade,
pertencimento, desenvolvimento pessoal e realizacdo simbdlica (Bardini, 2020).
Condicdo que representa um evento e estrutura fundamental da existéncia
humana, por meio do qual o individuo interage com a realidade, constroi
significados e participa ativamente da vida em sociedade (Rohm & Lopes,
2015). Todavia, essa mesma centralidade torna o trabalho um espaco
ambiguo, capaz de proporcionar tanto satisfacdo quanto sofrimento. No
contexto contemporaneo, marcado por transformagdes profundas no mundo do
trabalho, observa-se o agravamento de condicbes que afetam diretamente a
saude psiquica dos profissionais (Rohm & Lopes, 2015; Bardini, 2020; Silva &
Duarte, 2023).

A intensificacdo da cobranca por produtividade, a elevacdo dos niveis de
competitividade, a aceleracdo dos ritmos de trabalho, a sobrecarga de
responsabilidades e a precarizacdo das estruturas organizacionais contribuem
para um ambiente laboral de crescente desgaste. Inseridas nesse cenario, as
disfungcbes nas relacdes interpessoais ganham relevancia, sendo o assédio
moral uma manifestacdo cada vez mais frequente e alarmante (Formiga et al.,
2021; Fonseca et al., 2025).

Compreender o trabalho, sua funcdo e estrutura e seus efeitos sobre as
diversas dimensfes da vida humana - sejam elas benéficas ou prejudiciais -
constitui  elemento central na analise das relacbes laborais na
contemporaneidade. Segundo Zanini et al. (2022; Fonseca et al., 2025), o
trabalho pode configurar-se tanto como fonte de realizacdo e bem-estar quanto
como fator gerador de sofrimento, influenciando diretamente a percepcao
subjetiva de felicidade do individuo (Nascimento, et al. 2021; Formiga, Estevam
& Costa, 2025). Quando exercido em condicbes de equilibrio funcional e
emocional, o trabalho contribui para a preservacdo da saude psiguica; contudo,
quando marcado por precarizacdo ou negacdo das necessidades humanas,
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tende a desencadear processos de adoecimento (Dejours, Dessors & Desrlaux,
1993; Formiga, Estevam & Costa, 2025; Formiga et al. 2025).

Nesse contexto, torna-se fundamental investigar os efeitos das condicbes
laborais sobre a salde, a qualidade de vida e direitos humanos de profissionais
de diferentes setores. Um dos fend6menos recorrentes, identificado tanto em
estudos nas ciéncias sociais e humanas quanto nos relatos veiculados pela
midia, é o assédio moral no ambiente de trabalho. Essa pratica, caracterizada
por violéncia psicologica sistematica, tem se mostrado cada vez mais presente
no cotidiano laboral, refletindo desequilibrios nas relagdes organizacionais.

O assédio moral no ambiente de trabalho é uma pratica que acompanha
historicamente a exploracdo do ser humano como for¢a produtiva, remontando
as origens do trabalho na Antiguidade (Hirigoyen, 2008; Fonseca, Mattos &
Corréa, 2021; Santos, 2025). No entanto, somente a partir da década de 1990,
ao final do século XX, o fendbmeno passou a ser sistematicamente reconhecido
como uma forma especifica de Vvioléncia organizacional, com impactos
significativos sobre as relag6es de trabalho, a saiude mental dos trabalhadores
e a produtividade organizacional.

H& mais de cinco anos, a literatura na area da organizacéo e do trabalho
e avaliagdo psicologica, reconhece o assédio moral existente nos ambitos
social, politico e juridico, sendo caracterizado por condutas definidas, passivel
de sancdes legais e objeto de crescente atencdo por parte da midia, do poder
publico e das instituicbes do sistema de justica (Paula, Motta & Nascimento,
2021). Sendo assim, trata-se de um tema, ndo exclusivo, mas, muito
administrado nas organizacdes e associando as transformacdes no mundo do
trabalho, marcadas pelo aumento da exigéncia por produtividade e
competitividade, com foco na maximizacdo de resultados e lucros.

O marco cientifico inicial sobre o tema é atribuido ao psicélogo aleméao
Heinz Leymann, considerado pioneiro nos estudos sobre assédio moral no
trabalho. Estabelecido na Suécia, Leymann realizou, durante a década de
1980, investigagbes empiricas em diversas organizacbes suecas com O
objetivo de compreender os efeitos psicossociais da violéncia psicologica sobre
os trabalhadores (Silva, 2023). Sua proposta consistia em alertar sindicatos,
profissionais da saude, gestores e operadores do direito sobre a gravidade do
problema, promovendo acdes de prevencdo e enfrentamento institucional
(Raminelli, 2022; Nunes, 2022).

No contexto brasileiro, o reconhecimento do assédio moral como um
fendmeno social relevante consolidou-se com a publicacdo da obra “Assédio
Moral: a violéncia perversa do cotidiano”, de Marie-France Hirigoyen em 2000.
A autora desenvolveu sua obra com base nas informacbes clinicos e
experiéncias pessoais de sua atividade profissional; livre este, que contribuiu
muito para a disseminag&o do conceito ao evidenciar os mecanismos utilizados
pelos agressores, as praticas que configuram o assédio e suas consequéncias
sobre a saude fisica e psiquica das vitimas.

A condicdo avaliativa do assédio moral no trabalho, permite ndo refletir,
mais direcionar uma observacdo mais analiticas referente ao desvalor dos
principios éticos e humanos nas rela¢cdes laborais, atribuindo-se ao trabalhador
a responsabilidade exclusiva pelos resultados organizacionais. Esse modelo de
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gestado centrado na performance individual negligencia aspectos fundamentais,
como o respeito a saude e a dignidade do trabalho (Brodsky, 1976; Barreto,
2003; Bradaschia, 2007; Formiga et al., 2021).

Segundo Soboll (2008), com base nas reflexdes de Bradaschia (2007) e
Hirigoyen (2001), o assédio moral emerge, estrutura-se e se perpetua nesse
cenario de intensas cobrancas e desequilibrios hierarquicos. Trata-se de um
processo de violéncia simbdlica e psicolégica que, embora possa ser percebido
pelo trabalhador como comportamento hostil, € geralmente caracterizado por
sutileza e dissimulacéo, dificultando sua identificacdo e reconhecimento nos
ambientes organizacionais.

Ainda que a organizacdo seja tradicionalmente entendida como um
espaco de disciplinamento e normatizagédo da conduta laboral, a intensificacao
das praticas de controle e coercdo por parte de gestores — ou de qualquer
agente com poder decisorio — tem favorecido o surgimento de condutas
abusivas, muitas vezes disfarcadas sob a légica da eficiéncia. Tais praticas
podem contrariar 0s proprios valores organizacionais e se manifestar por meio
de agressdes verbais, discriminacdo, arrogancia funcional e humilhacfes
publicas, caracteristicas associadas ao fenbmeno do assédio moral (Pai et al.,
2018; Martiningo Filho & Siqueira, 2008; Nascimento, 2014; Patriota, 2016).

Martins e Ferraz (2014) destacam que essa concepc¢ao permite analisar
0 assédio moral enquanto construto psicolégico, cuja manifestacdo pode
ocorrer de maneira sutil e até ser interpretada como mero cumprimento de
normas ou regras organizacionais, segundo a perspectiva do gestor. Apesar da
dificuldade conceitual e metodol6gica em delimitar o assédio moral - uma vez
que envolve condutas antiéticas, hostis e, por vezes, confundidas com tracos
de personalidade de gestores-, esse fendbmeno pode ser compreendido como
um padrdo de comportamento, consciente ou ndo, voltado a préatica de atos
que atentam contra a integridade fisica ou psiquica de um ou mais
trabalhadores (Einarsen et al., 2020).

Desde os anos 1980, a Psicologia do Trabalho tem se dedicado ao
estudo do assédio moral, conceituando-o como a exposicdo prolongada e
repetitiva de trabalhadores a situacdes de humilhacdo e constrangimento no
exercicio de suas funcbes (Barreto, 2003, apud Martins & Ferraz, 2014).
Contudo, no ambito da mensuracédo, o fendbmeno ainda apresenta sobreposicéo
terminoldgica com outras expressdes, como bullying organizacional, atitudes de
tirania, mobbing, ostracismo e assédio moral, dificultando sua delimitacdo
empirica (Bradaschia, 2007; Ramos, 2013; Lima & Souza, 2015; Patriota, 2016;
Nunes, Tolfo & Espinosa, 2018).

Com o objetivo de superar tais limitagcbes, Martins e Ferraz (2014)
desenvolveram e validaram, no contexto brasileiro, uma medida psicométrica
para avaliacdo da percepcdo do assédio moral, estruturada em duas
dimensdes: assédio moral profissional — que abrange acbes de violéncia
direcionadas ao desempenho e a capacidade técnica do trabalhador — e
assédio moral pessoal, voltado a ataques a esfera individual e subjetiva do
colaborador. Essas dimensdes sao interdependentes e compdem a medida de
forma integrada. Além disso, os mesmos autores validaram uma segunda
medida: a escala de impacto afetivo do assédio moral no trabalho, que avalia
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os efeitos emocionais intensos provocados pelas praticas abusivas, como
choque, abalo e comocgéo (Martins & Ferraz, 2014, p. 32). Ambas as escalas
apresentaram indices robustos de consisténcia interna (a > 0,70), assegurando
sua confiabilidade para uso em pesquisas organizacionais.

Gongalves, Schweitzer e Tolfo (2020), destacam que transformacdes no
mundo do trabalho intensificam a violéncia laboral, demandando abordagens
complexas que considerem dimensdes individuais, organizacionais e sociais;
nesta condicdo, Formiga et al. (2021), confirmaram tanto a validade de escalas
para avaliacdo do assédio moral no trabalho e seu impacto afetivo, com
estrutura bifatorial (dimensdo profissional e pessoal) quanto sua forte
correlacdo com esses efeitos emocionais (r > 0,30).

O assédio moral no trabalho foi caracterizado como fenémeno relacional,
com repercussdes diretas na saude mental, bem-estar e produtividade, bem
como, identificaram que baixo suporte organizacional estd associado a maior
ocorréncia de assédio moral no trabalho, reforcando a influéncia da gestdo na
saude mental. Com isso, a auséncia de apoio institucional pode sinalizar o
inicio de praticas abusivas.

Uzeda et al. (2023), em sua pesquisa com enfermeiros, o assédio moral no
trabalho é recorrente, verbal e praticado por chefias/pares, afetando saude,
ambiente e produtividade. Para Rodrigues e Costa (2023), ambientes
competitivos como gatilhos para praticas de humilhagdo e sobrecarga. Oliveira
et al. (2023), também, apontam o risco de doencas fisicas/psiquicas
associadas ao assédio moral no trabalho, defendendo politicas de prevencéo;
pois, de acordo com Rocha et al. (2024; Ribeiro et al. 2023), tal fenbmeno
associa-se a psicopatologias (ansiedade, depressao, estresse), impactado,
segundo Oliveira e Silva (2024) na produtividade e exigindo treinamentos do
RH, canais de denlncia e apoio as vitimas. Em termos gerais, Carvalho e Brum
(2022), destacam que AMT pode ser concebido como uma corrosdo a
dignidade humana, com efeitos emocionais duradouros e custos sociais
elevados (absenteismo, aposentadorias precoces, hospitalizacoes).

O interesse neste estudo se deve as seguintes condi¢des: 1 — a escala foi
adaptada e validade por Martins e Ferraz (2011) ha dez anos; 2 — na busca
realizada sobre a producdo cientiffica (Scielo.br; Pepsic.bvsalud.org;
Periodicos.capes.gov.br) que abordasse o assédio moral e sua diagnose no
contexto laboral, identificaram-se 510 producfes cientificas separadamente,
mas, 345 eram nacionais e 165 internacionais, de 1970 a 2025; quando
filtradas as pesquisas para o0s Ultimos cinco anos, encontraram-se 130
producbes nacionais e 84 internacionais, no total de 214 produgbes. Destas,
165 eram da area das ciéncias humanas, concentrando seus temas na saude
mental, condicbes de trabalho, pericias juridicas, etc.; nenhuma delas,
destacavam elementos empiricos proOximos ao que se pretendeu com esta
pesquisa, porém, nenhuma apresentou resultado diagndstico.

3. Metodologia

Considerando a natureza desta investigacdo, ela contempla uma
perspectiva quantitativa, tendo em sua tipologia de pesquisa uma identidade
empirica descritiva e correlacional. A condicdo tedrica e pratica do uso desse
meétodo teve seu interesse, porque de acordo com Richardson (1999), é capaz
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de propiciar uma maior precisdo dos resultados, bem como, testar as hipteses
adotadas. Ao assumir essa natureza de perspectiva, o interesse central esta na
condicdo de mensurar e avaliar dimensdes, fatos e fenbmenos especificos em
uma realidade determinada.

Quanto aos procedimentos metodoldgicos, a opcdo escolhida contemplou
a pesquisa de levantamento de dados, por meio de pesquisa de campo, com
vistas ao exame de uma amostra representativa da populagdo a ser
pesquisada e obter a compreensdo de parte da realidade avaliada com base
nas andlises estatisticas, conforme preconizado por Creswell (2010) e
Sampieri, Collado e Lucio (2013).

Amostra, procedimento de coleta de dados e critério ético

A pesquisa foi conduzida eletronicamente por meio do Google Forms,
direcionada individualmente aos trabalhadores atualmente atuantes no
mercado de trabalho brasileiro em instituicbes de ensino superior publicas do
Estado do Rio Grande do Norte. Os interessados em participar foram
conduzidos para acessar o formulario eletrénico, distribuido por redes sociais
e/lou e-mails previamente registrados. Vale ressaltar que a participacao foi
completamente voluntaria e anénima.

A amostra coletada foi avaliada por meio do pacote estatistico G Power
3.2, destinado a avaliacdo do poder estatistico, determinacdo do tamanho
necessario da amostra e realizagdo de célculos especificos para o estudo
(Faul, Erdfelder, Lang, Buchner, 2007). Para isso, foi considerado o padrao
estatistico de andlise, com uma probabilidade de 95% (p < 0,05), uma
magnitude do efeito amostral (r = 0,50) e um padrao de poder hipotético (11 =
0,80). Uma amostra com 500 trabalhadores de instituicbes publicas e privadas
no Estado do Rio Grande do Norte, apresentou indicadores estatisticos (t =
1,98, m = 0,98, p-value < 0,01) que garantiram a qualidade da amostra para
pesquisa.

Quanto aos critérios éticos da pesquisa, todos o0s procedimentos
adotados, nesta pesquisa, seguiram as orientacdes previstas na resolugédo da
legislacdo vigente na Lei n°® 14.874/2024 e as resolucbes do Conselho Nacional
de Saude (CNS) n° 466/2012 define o CEP e a CONEP, da Lei n°® 14.874/2024
institui 0 Sistema Nacional de Etica em Pesquisa com Seres Humanos e da
Resolugdo CNS n° 510/2016 determina diretrizes éticas especificas para as
ciéncias humanas e sociais (CHS). A participacao foi solicitada mediante a
assinatura virtual do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE),
aprovado pela Comissdo de ética e Pesquisa (CEP) — UnP (Universidade
Potiguar), aprovado com o protocolo de pesquisa (Parecer CAAE:
86519225.4.0000.5296).

Os participantes foram informados de que suas respostas foram
pessoais e nao influenciadas pelo administrador da pesquisa. Nao houve
respostas certas ou erradas, sendo as respostas tratadas de acordo com a
interpretacdo do participante ao responder as questbes apresentadas,
garantindo, assim, o anonimato das respostas. Um pesquisador com
experiéncia prévia esteve disponivel para esclarecer duvidas, e estimou-se
gue um tempo médio de cinco minutos fosse suficiente para a conclusdo da
atividade.
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Instrumento

Os participantes da pesquisa responderam a um questionario contendo 0s
seguintes instrumentos de avaliacao:

Escala de percepcdo de assédio moral no mundo do trabalho (EPAMT):
Trata-se de um instrumento que € composto por 24 itens (questbes),
desenvolvida por Martins e Ferraz (2011); os itens focam nos atos de violéncia
praticados no trabalho pelo chefe e/ou subordinados, tendo como objetivo
agredir, de forma sutil ou direta, o trabalhador nos aspectos da sua profissdo
ou vida pessoal.

Nesta escala, o respondente indicou sua resposta numa escala do tipo
Likert, com variacdo que salienta a frequéncia da ocorréncia de determinada
situacdo (por exemplo, 1- nunca ou quase nunca; 2 — menos de uma vez ao
més; 3 — a0 menos uma vez ao més; 4 — mais de uma vez ao més; 5 — ao
menos uma vez por semana; 6 — varias vezes por semana € 7 — uma ou mais
vezes ao dia). De acordo com Martins e Ferraz (2014), a EPAMT ¢é distribuida
em dois fatores: os itens 1, 2, 5, 6, 9, 10, 13, 15, 16, 17, 18, 19, 22 e 23
compdem o fator assédio moral profissional, referindo, aos atos de violéncia
praticados pelos chefes com intencdo de agredir os aspectos profissionais do
subordinado; os itens 3, 4, 7, 8, 11, 12, 14, 20, 21 e 24, forma o fator sobre os
atos de assédio moral pessoal, o qual, tem como foco a agressdo ao
trabalhador em relagcdo aos seus aspectos pessoais.

Escala de Impacto Afetivo do Assédio Moral no Trabalho (EIAAMT): A
presente escala originou-se da EPAMT,; esta, apresenta 13 das 24 questfes
abordadas na EPAMT e mesmo que escritos em diregcdo gramatical e
semantica semelhante ao EPAMT, os itens séo respondidos focando no quanto
cada questdo apresentada tem impacto emocional relativo a humilhacdo
sofrida, isto é, ‘o abalo ou comocgdo de grande intensidade emocional,
provocado por atos de violéncia no trabalho dirigidos pelo chefe aos
subordinados”. (Martins & Ferraz, 2014, p.32). Essa escala apresenta 04
pontos (escala de Likert), que representam 0 sentimento que cada situacao
provocou na vitima (op¢do 1 — Nada humilhado; 2 — Pouco humilhado; 3 —
Humilhado e 4 — Muito humilhado).

Questionario Sociodemografico: Constitui em obter informag8es sobre
0s participantes, relativos ao vinculo profissional do respondente, sexo, idade,
qualificacao profissional, tempo de servi¢o e fungéo.

Andlise de Dados

Para a primeira e segunda etapa foi utilizado o software estatistico SPSS
(versao 25.0). A primeira etapa, referente a analise descritiva e inferencial, sera
realizado os calculos do teste t de Student, correlacdo de Pearson.

A segunda etapa, seguiu a indicacdo de Dancey e Reidy (2006), referente
a realizacdo de uma andlise fatorial exploratoria, contemplando: estatisticas
descritivas (média e desvio padrdao, moda), analise de Componentes Principais
(CP), o célculo do KMO igual ou superior a 0,70 e o Teste de Esfericidade de
Bartlett (qui-quadrado, x?) significativo (p < 0,05), os critérios de Kaiser (valor
proprio igual ou superior a 1) e Cattell (distribuicdo grafica dos valores proprios,
visando distinguir aqueles sobressalentes), uma Andlise Paralela; também, o
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calculo de consisténcia interna (Alfa de Cronbach) e as correlacdes intra-
classes (ICC).

Na terceira etapa, realizou uma analise de confirmacdo da organizacao
fatorial do pretenso construto, bem como, a Modelagem de Equacdes
Estruturais (MEE). Nesta analise foi utilizada a versdo 25.0 do programa AMOS
Graphics, para o qual, considerar-se-a o estimador ML (Maximum Likelihood),
associada aos seus respectivos indices de qualidade de ajuste (Hair jr. et al.,
2019): x%¥/g.I, RMR, GFl e AGFIl, RMSEA, CFI, TLI, ECVI, CAIC, ECVI e CAIC.
Realizar-se-4, também, tanto o calculo de confiabilidade composta (CC) quanto
da variancia média extraida (VME). Na quarta etapa, efetuou-se uma andlise
da curva de ROC com vistas a avaliacdo diagnostica e por fim um teste t de
Student para avaliar as diferencas entre o0s grupos (trabalhadores de
organizacfes publicas e privadas).

4. Resultados e Discusséao

Com a coleta de dados finalizada, avaliaram-se as caracteristicas
sociodemogréficas dos participantes e avaliacdo da normalidade amostral. A
amostra final do estudo foi composta por 508 trabalhadores de distintas areas
de atuagéo no Estado do Rio Grande do Norte. A idade dos participantes variou
entre 27 e 70 anos (Média = 45,48 anos; DP = 8,62), sendo 57% do sexo
masculino, com renda econémica superior (43%) a R$ 12.000,00; quanto ao
tempo de servico, este variou de 1 a 42 anos (Média = 15,11 anos; DP = 7,14),
61% estavam na funcdo técnica-administrativa e houve uma distribuigéo
equitativa na especialidade profissional: 27% da area da educacéo, 30% da
saude, 23% da justica e 21% administracao.

A partir dessas informacdes sociodemograficas verificou-se a presenca de
multicolinearidade; através da analise de correlacdo entre as variaveis e
seguindo os parametros propostos por Tabachnick e Fidell (2001), os quais,
recomendaram valores de inferiores a 0,90; ao realizar tal analise, observaram
correlagbes entre 0,31 e 0,59, demonstrando auséncia de multicolinearidade
elevada, contribuindo para a construcdo de modelos com baixo erro. No que se
refere aos outliers multivariados, com base no teste de normalidade de
Kolmogorov-Smirnov (KS), recomendado para amostras superiores a 100
participantes, observaram-se resultados (KS = 1,91; p = 0,57) que indicaram a
normalidade da amostra.

Tendo observado uma distribuicdo normal na amostra, prosseguiu-se com
a avaliacdo da normalidade dos itens das escalas. Foram conduzidas analises
discriminativas (média e desvio padrdo), bem como a verificacdo dos
coeficientes de assimetria (Skewness — SK) e curtose (Kurtosis — Ku).
Conforme apresentado no resumo da tabela 1, os resultados revelaram que as
médias, desvios-padrdo, SK e Ku se situaram dentro dos intervalos esperados
para uma distribuicdo normal das respostas (ver tabela 1).

Foi realizada a avaliacdo da discriminacéo (t) e da representatividade de
contetdo (r) dos itens, as quais, fundamentadas nos pressupostos teéricos da
Teoria Classica dos Testes (TCT), atribuindo importancia a analise sisteméatica
do conteddo dos itens, em conformidade com a teoria subjacente ao
instrumento. Esta abordagem assegura a coeréncia entre 0s aspectos tedricos
e 0s resultados empiricos esperados (Pasquali, 2011; Sartes, Souza-
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Formigoni, 2013). Destaca-se com isso, que todos os itens da escala de
asseédio moral no trabalho e impacto afetivo do assédio moral, apresentaram
desempenho satisfatorio tanto nos indicadores de discriminacdo quanto de
representatividade para os participantes, atestando uma adequacdo dos itens
para a avaliacdo dos aspectos centrais relacionados ao tema (ver tabela 1).

Tabela 1: Resumo do poder discriminativo e representatividade de conteudo dos itens

das escalas

Construto Itens t r p -valor Sk Ku
(>1,96) (>0,50) (< 0,05)

Escala de| 1a24 -9,25 a - 0,61 a 0,001 2,53 a 1,79 a

assédio moral no 18,32 0,85 3,75 3,12

trabalho

Escala do| 1a13 | -10,14 a- 0,65 a 0,001 0,3a3,48

impacto afetivo 16,86 0,87 0,21 a

do assédio moral 0,57

no trabalho

Notas: t = teste de Student; r = correlacdo de Pearson. SK = assimetria (Skewness), KU =
curtose (Kurtosis)

Com a garantia conceitual e empirica de cada construto, foi realizada uma
segunda etapa de andlise estatistica, a qual, corresponde a andlise fatorial
exploratéria. Essa andlise contou com a participacdo de 254 respondentes,
compostos por homens e mulheres, trabalhadores de organizacdes publicas e
privadas no Rio Grande do Norte. Baseando-se nos resultados obtidos na
andlise discriminativa e na representatividade do conteudo, procedendo-se a
andlise fatorial, adotando como referéncia o0s critérios psicométricos
estabelecidos pela literatura (Dancey, Reidy, 2019; Pasquali, 2011) (ver tabela
2).

O célculo foi realizado utilizando o método fatorial dos eixos principais
(PAF), especificando o nimero de fatores a serem extraidos [que j& havia sido
definido anteriormente numa estrutura bifatorial (dois fatores) para o assédio
moral no trabalho e unifatorial para o impacto afetivo do assédio moral no
trabalho, previamente desenvolvido por Martins e Ferraz (2011), rotagao fatorial
obliqua e assumindo uma saturacao de * 0,30.

Com vistas a garantia de maior confiabilidade na tomada de decisao
sobre a escolha dos fatores, foi adotado o critério baseado na quantidade de
valores préprios — eigenvalues -, conhecido como Critério de Kaiser, um
método amplamente utilizado para determinar o nimero de fatores a serem
retidos. Proposto por Kaiser em 1960 (cf. Hutz et al., 2015; Pasquali, 2017),
critério, o qual, propde reter fatores com autovalores maiores do que 1,00. Os
eigenvalues, indicam a quantidade de variancia explicada por fatores, levando
em conta que a soma total desses valores é sempre igual ao nimero de itens
utilizados na analise.

O Scree plot, é o grafico que mostra os eigenvalues em ordem
decrescente. O “ponto de inclinacdo” refere-se ao ponto em que a curva
comeca a se estabilizar e a queda nos autovalores se torna menos acentuada.
E utilizado para estabelecer a quantidade de fatores que devem ser retidos. No
momento, € uma técnica obsoleta e ndo € mais aconselhada para determinar o
nimero de fatores a serem retidos. Métodos como a distribuicdo grafica dos



https://doi.org/10.61164/mh1wne65

Received: 20/11/2025 - Accepted: 28/11/2025
Vol: 20.03
DOI: 10.61164/mh1wne65

ISSN 2178-6925 Pages: 1-29

valores proprios, que identificam o ponto a partir do qual nenhum fator adicional
contribui significativamente para a estrutura (Critério de Cartel), e a analise
paralela conforme (Dancey, Reidy, 2019), sdo fundamentais na determinacdo
do nimero de fatores.

No que diz respeito a avaliacdo da consisténcia interna de cada medida, €
crucial salientar que um indice alfa de Cronbach deve ser superior a 0,70. Em
diversos estudos internacionais, esta analise tem sido destacada como o
indicador psicométrico mais adequado para estimar a confiabilidade,
especialmente quando o instrumento avaliado é composto por poucos itens que
especificam os fatores (Gottems et al., 2018; Formiga et al., 2015; Formiga,
2003; Pasquali, 2017).

Adicionalmente, analisa-se o ICC (correlagdo intra-classe), um calculo
destinado a determinacdo de um coeficiente de reprodutibilidade. Esta € uma
estimativa da parte da variabilidade total das medidas referidas causadas pelas
variagbes entre os individuos, e deve ser superior a 0,70 (Hutz et al., 2015;
Pasquali, 2017).

ApOs estabelecer os critérios de avaliacdo psicométrica, procedeu-se aos
calculos. Os resultados dessas analises permitiram determinar a adequacao da
matriz de correlac@o: para o assédio moral no trabalho, observou-se um KMO =
0,87 e do Teste de Esfericidade de Bartlett, x2/gl = 4044,77, p < 0,001. Em
termos gerais, 0s resultados da pesquisa indicaram a existéncia de uma
distribuicdo fatorial, similar ao que foi previamente observada nos estudos
Martins e Ferraz (2011), sendo assim, corroborando a referida medida.
Realizou-se também, para a escala de impacto afetivo do assédio moral no
trabalho, semelhantes amarracfes estatisticas, observando um KMO = 0,94 e
do Teste de Esfericidade de Bartlett, y2/gl = 1714,10, p < 0,001.

Na Tabela 2 sdo apresentados o0s escores fatoriais, comunalidades,
variancias explicadas e os indicadores de consisténcia interna (alfa de
Cronbach) e o ICC para ambas as escalas; pode-se observar que as referidas
medidas, atenderam ao padrdo psicométrico estabelecido pela literatura
(Dancey, Reidy, 2019; Formiga, 2003; Hair et al., 2019; Pasquali, 2017).
Ressalta-se que ndo apenas as saturacdes (carga fatorial) de cada escala
tiveram escores superiores a 0,30, com seus proprios valores superiores a 1,00
e uma explicacdo superior ou igual a 30% da variancia fatorial total.

Ciente de que a exploracdo das escalas convergiu para proposta fatorial
de Martins e Ferraz (2011), partiu-se para confirmar a escala. Ainda na tabela
2, destacam-se os indicadores psicométricos da analise confirmatéria das duas
escalas (assédio moral no trabalho e impacto afetivo do assédio moral no
trabalho); utilizou-se o software estatistico AMOS GRAFICS 24.0 e JASP,
voltado para a andlise fatorial confirmatoria com base nas hipéteses do modelo
verificado na exploracdo dos fatores nestes construtos. Na Andlise Fatorial
Confirmatéria (AFC), optou-se por deixar livre as covariancias (phi, ©),
revelando indicadores de qualidade de ajuste para o modelo proposto préximos
as recomendacOes apresentadas na literatura (Hair et al., 2019).

Nestes resultados, o modelo pretendido (assédio moral no trabalho -
modelo bifatorial e impacto afetivo do assédio moral no trabalho — modelo
unifatorial), respectivamente, apresentou indicadores estatisticos que justificam
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a consisténcia da estrutura fatorial da EPAMT e EIAAMT em trabalhadores,
confirmando, de forma mais robusta a proposta por Martins e Ferraz (2011).
Além de observar que os indicadores estatisticos, estiveram de acordo com o
exigido estatisticamente, estes, foram proximos e, até melhores, aos
observados no estudo dos autores supracitados.
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TABELA 2- Resumo dos indicadores estatisticos da analise fatorial exploratéria e confirmatdria consisténcia interna das escalas

Estatisticas

Andlise fatorial exploratoria (n = 254)

Consisténcia interna

Escores h? Min NUmeros Valores  Variancia A Alfa AICC
Escala Assédio moral no  fatoriais - itens  proprios  explicada | Cronbach| (95% IC)
ambiente de trabalho > 0,30 Max > 1,00 (%) (>0,70) (>0,70)
Fatorial exploratoria 0,51-0,76 | 0,28-0,34 1-5 24 141 a |5,88a5594 | 0,78-0,89 0,78-0,89
(dois fatores — assedio 13,90
pessoal e profissional)
Andlise confirmatoria (n = 254)
Medidas de ajuste absoluto Medidas de ajuste Medidas de
incremental parcimonia
Modelos estruturais xZgl SRMR GFI AGFI CFlI TLI RMSEA ECVI
confirmatorios <3 < 0,05 >0,80 >0,80 >0,90 >0,90 <0,05 Quanto <
melhor
Unifatorial 6,14 0,16 0,85 0,84 0,85 0,83 0,15 11,25
bifatorial 1,29 0,02 0,98 0,97 0,99 0,99 0,02 1,49
Estatisticas
Andlise fatorial exploratéria (n = 254) Consisténcia interna
Escores h? Min Numeros Valores  Variancia A Alfa AICC
Escalaimpacto afetivo fatoriais - itens  proprios  explicada | Cronbach | (95% IC)
do assédio moral no > 0,30 Max > 1,00 (%) (>0,70) (>0,70)
ambiente de trabalho
Fatorial exploratéria 0,51-0,68 | 0,27-0,39 1-4 13 9,24 71,07 0,89 0,89

(Fator Unico)



https://doi.org/10.61164/mh1wne65

REMUNOM

ISSN 2178-6925

Received: 20/11/2025 - Accepted: 28/11/2025

Vol: 20.03

DOI: 10.61164/mh1wne65

Pages: 1-29

Andlise confirmatoria (n =254)

Medidas de ajuste absoluto Medidas de ajuste Medidas de
incremental parcimbnia
Modelos estruturais yall SRMR GFI AGFI CFlI TLI RMSEA ECVI
confirmatorios <3 < 0,05 >0,80 >0,80 >0,90 >0,90 <0,05
Unifatorial 1,35 0,02 0,99 0,97 0,99 0,99 0,01 1,06
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Com o modelo com bifatorial do assédio moral no trabalho e o impacto afetivo
do assédio moral no trabalho revelando que os fatores estabelecidos pelos autores
originais foram o que melhor representa a proposta fatorial de ambos os construtos;
pois, eles apresentaram indicadores estatisticos que justificam ndo apenas a
validade, mas, a consisténcia da estrutura fatorial (ver tabela 3). O Alfa (a), Omega
(w) e o VME para cada fator das respectivas medidas, destacando indicadores, no
intervalo estatistico esperado (> 0,70 < 1,00).

Estatisticas
Analise fatorial Consisténcia
Escala Assédio confirmatoria
moral no Escores € A CC A VME A Alfa |Coeficient
ambiente de fatoriais | (erros) | >0,70 | >0,50 (o) ew
trabalho ) >0,70 (>0,70)
> 0,50
Unifatorial 0,31-0,62 (0,29-0,38 0,64 0,51 0,89 0,81
(Unico fator)
bifatorial 0,67-0,85|0,26-0,380,84-0,89| 0,62- | 0,74-0,82|0,79-0,86
(Dois fatores) 0,76
Escala do impacto | Escores £ A CC | AVME |A Alfa (a) |Coeficient
afetivo do assédio | fatoriais | (erros) >0,70 >0,50 >0,70 ew
moral no A) (>0,70)
ambiente de > 0,50
trabalho
Unifatorial 0,57-0,68 |0,25-0,34| 0,82 0,67 0,86 0,85

Tabela 3: Indicadores psicométricos da estrutura fatorial da escala de assédio

moral no trabalho e impacto afetivo do assédio moral

A fim de garantir maior qualidade para as medidas proposta por Martins e
Ferraz (2011) — assédio moral no trabalho e impacto afetivo no assédio moral),
avaliaram-se 0s heterotracos e monotracos desta medidas; de acordo com
Roemer, Schuberth e Hensele (2021; Fornell & Larcker, 1981), nesta andlise a
razdo entre as correlacbes é calculada entre diferentes construtos (heterotrago),
enquanto no denominador calcula-se a média das correlacdes entre as variaveis
gue medem o0 mesmo construto (monotraco).

Se a razao HTMT for < 0,85, isso sugere que 0s construtos sao
suficientemente diferentes, demonstrando validade discriminante. Um valor de
HTMT > 0,85 pode indicar que o0s construtos ndo sao suficientemente
diferenciados, ou seja, que as medidas podem estar medindo 0 mesmo construto.
Sendo assim, avaliou-se apenas a escala de assédio moral no trabalho,
justamente, por ela apresentar dois fatores (assédio pessoal e profissional),
revelando adequabilidade e suficiéncia para a referida medida, as duas dimensdes
do construto sdo discriminantes e convergem para a medida proposta (ver tabela
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4). O impacto afetivo do assédio moral ndo passivel de avaliagdo do HTMT, por ser

unifatorial e ndo permitir avaliar convergéncia de fatores.
Tabela 4: Escores de razdo heterotracos-monotracos (HTMT) entre os fatores do

assédio moral no trabalho

ASSEDIO =
N 3 ASSEDIO
MORALpontuaga ASSEDIO PESSOAL PROFISSIONAL
o total
1.000
0.523* 1.000
0719 0.613* 0.537*
Nota:. * < 0,85

Todos tratam de uma medida de confiabilidade para instrumento e/ou escala
de medida; utiliza as cargas fatoriais dos itens (resultados da analise fatorial) para
estimar a confiabilidade, considerando a variancia dos itens explicada por fatores
comuns e a variancia Unica de cada item. E fundamental quando se trabalha com
escalas que sado vistas como medidas de um construto latente, ou seja, um
conceito ndo diretamente observavel (por exemplo, o conceito sugerido na medida
do assédio moral no trabalho e do impacto afetivo do assédio moral).

Com a garantia da consisténcia interna e estrutural das escalas, avaliou-se a
sensibilidade do instrumento, tendo como orientagdo a quantificacdo e exatidao de
um teste diagnéstico. De acordo com Puente-Palacios e Peixoto (2015) e Hutz et
al. (2019), o diagndstico organizacional € uma espécie de “check-up médico” capaz
de avaliar a saude de uma pessoa; no contexto deste estudo, destina-se ao
ambiente de trabalho saudavel e moralmente respeitavel, o qual, envolve, variaveis
como o envolvimento afetivo dos colaboradores, percepcao de diversidade cultural,
comprometimento e a satisfagdo no trabalho e valores e praticas de gestdo. Para
isso, recorreu-se a analise de Curva ROC, a qual tem por objetivo avaliar as
especificidades do instrumento (Oliveira & Andrade, 2002; Margoto, 2010) (ver
grafico 1). Assim, pode-se destacar no grafico abaixo, que a curva de ROC, por se
encontrar acima do eixo, permite salientar uma garantia dessa medida na referida

amostra.
Grafico 1. Curva ROC em relacéo a sensibilidade da medida de assédio moral
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Avaliada e analisadas as dimensdes do assédio moral no trabalho na amostra, foi
encontrado uma area do ROC que variou de 0,83 a 1,00 (ver tabela 5). Este resultado
demonstra que as probabilidades previstas séo verdadeiras e correspondem ao efeito real
esperado (ver Gréficol) relativo a sensibilidade e especificidade. Isto €, considerando a
area de cobertura nos graficos, bem como, os indicadores estatisticos expressos para a
curva de ROC, a medida é sensivel para a identificacdo sobre problemas relativos a
dindmica moral e cultural do comportamento organizagao no ambiente de trabalho.

Tabela5: Escores da area diagnéstica da curva sensibilidade na curva de ROC da medida
do assédio moral

Variaveis Area d.p. p-valor < 95% IC
> 0,70 Baixo Alto
ASSEMORAL 1,000 0,000 0,000 1,000 1,000
ASSPROF 0,971 0,017 0,000 0,939 1,000
ASSPESSOA 0,833 0,037 0,000 0,761 0,906

Com base nos resultados da confianga da estrutura fatorial e sua proposta
diagndstica, avaliou-se também, a relacao entre os construtos os quais, a partir do
célculo de correlacdo de Pearson, observou-se uma relacdo positiva e significativa
entre eles (assédio moralpontuagzo total € impacto afetivo do assédio moral (r = 0,32) e
este com assédio pessoal e assédio profissional (respectivamente, r = 0,36 e r =
0,32), todos a um p-valor de 0,01); também, verificou-se o nivel, em percentual de
assédio moral e impacto afetivo no ambiente de trabalho, a partir da distribuicdo
dos tercis; para isso, efetuou-se uma andlise descritiva estabelecendo o ponto de
corte em trés niveis (baixo, moderado e alto). No grafico 2, pode-se observar que
as maiores frequéncias estiveram para o nivel moderado do assédio moral e
impacto afetivo no ambiente de trabalho.

Grafico 2: Escores em percentuais dos niveis do assédio moral e do impacto afetivo do
assédio moral
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Na tabela 6, foi comparada as diferencas entre os escores médios do assédio moral
no trabalho e do impacto afetivo do assédio moral com base nas especialidades
profissionais. Pode-se observar que, para ambos os construtos, os profissionais da saude

tiveram maiores escores.

Tabela 6: Diferencas entre os escores médios do assédio moral e do impacto afetivo em
relacdo as especialidades profissionais.

Assédio moral no trabalho

Especialidades Média d.p. Estatistica
profissionais
Flal p-valor
Educacéo 45,0000 24,20574
Saude 69,1862 25,50680
Justica 29,6818 13,01864 66,69/498 0,001
Administrativo 44,7766 24,99426
Total 48,8157 27,08424
Impacto afetivo do assédio
Educacéo 39,1000 19,1236
Saude 62,2156 20,7458
Justica 22,1524 10,4568 52,15/498 0,01
Administrativo 41,6217 22,4786
Total 41,2725 23,1426

Por fim, verificou-se as diferencas dos escores medios entre o assédio moral
e impacto afetivo do assédio moral em relagdo aos profissionais de organizacdo
publica e privada. Na tabela 7, destacam-se os escores médios entre as variaveis,
denotando que tais diferengcas ndo foram significativas. Em termos gerais, apesar
de variagBes nos escores médios de assédio moral e do impacto afetivo associado
entre profissionais de organizacfes publicas e privadas, o tipo de organizacdo nao
influencia de maneira consistente a experiéncia ou os efeitos emocionais do
assédio moral entre os trabalhadores avaliados.

Tabela 7: diferencas dos escores médios entre assédio moral e impacto Afetivo em
relagdo ao tipo de organizagéo

Tipo Média d.p. Estatistica
Construtos L
organizacao t p-valor
Assédio moral no Publica 47,1445 26,65979 | -1,43 0,17
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trabalho Privada 54,2258 23,22457

Impacto afetivo do Publica 49,2225 27,76589 145 0.19
assédio Privada 56,6774 | 2442729 | ’

Os resultados validaram as escalas de assédio moral e impacto afetivo do
assédio moral desenvolvida por Martins e Ferraz (2011), tanto em relacdo a
gualidade dos seus itens quanto a sua estrutura fatorial, originalmente, confirmada
por meio de andlise fatorial confirmatoria. Além disso, a escala mostrou-se sensivel
e especfifica na identificacdo de perfis de trabalhadores, sugerindo seu potencial
como instrumento diagndstico em contextos organizacionais.

A partir desses achados empiricos, pode-se afirmar que tanto o objetivo geral,
guanto aos especificos foram alcancados, e as hipéteses formuladas corroboradas.
De modo geral, as escalas de assédio moral no trabalho e impacto afetivo do
assedio moral revelaram indicadores estatisticos adequados, 0s quais, hdo apenas
consistentes, mas, destinados a avaliacdo diagndstica em trabalhadores do Estado
do Rio Grande do Norte.

Este instrumento teve sua origem na proposta conceitual em estudos
desenvolvidos por Leymann (1986), Hirigoyen (2002) e Soboll (2008), quanto
medida psicolégico em Martins e Ferraz (2014). Em termos gerais, a medida dos
construtos propde avaliar os comportamentos hostis como callinia, difamacao,
injuria, constrangimento ilegal, ameaca e violagdo da dignidade sexual; neste
contexto, teoricamente, sugere uma organizacao fatorial composta pelo assédio
moral pessoal e profissional, bem como, o impacto afetivo do assédio moral,
medidas estas, mesmo sendo independentes, estdo relacionadas positivamente.

A motivacdo para o desenvolvimento do estudo decorre, em parte, da
observagcao de que a literatura ainda apresenta investigagdes sobre estas medidas
de maneira fragmentada no processo de analise estatistica, bem como, a
concentracdo de estudos de revisdo bibliografica, com poucas producbes que
destacasse a avaliagdo diagnéstica dos construtos na dindmica e estrutura
organizacional, ja que trata-se de um fendmeno de bastante influéncia na estrutura
e manutencdo da saude mental do profissional assediado (cf. Ribeiro et al., 2023;
Goncalves & Machado, 2023; Guilland, Labiak & Lopes, 2023).

No contexto tedérico e empirico, os resultados, tanto corroboraram a medida
do assédio moral no trabalho e seu impacto afetivo, quando revelaram indicadores
psicométricos que sustentam empiricamente a possibilidade diagnostica das
medidas. Tais achados, convergem paras os resultados das analises exploratérias
ou confirmatdrias verificada isoladamente em suas avaliagbes nas pesquisas de
Martins e Ferraz (2011) e Formiga et al. (2021). Assim, os achados desta pesquisa
contribuem tanto para o entendimento tedrico, quanto para o refinamento
psicométrico das escalas em trabalhadores no Estado do Rio Grande do Norte.

Em termos gerais, dos Ultimos 40 anos, desde a publicacdo de Leymann
(1986) sobre o assédio moral, o ambiente organizacional tem se mostrado nao
apenas como espaco de producdo e rendimento, mas também como um importante
campo de andlise das relacbes interpessoais e das condicbes psicossociais que
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afetam a saude dos trabalhadores; concepcéo, as quais, ja destacadas nos estudos
de Ribeiro et al. (2023) e Cardoso (2024), recentemente, por Oliveira et al. (2025),
tendo identificado a influéncia direta na saude psicolégica dos trabalhadores,
reduzindo a produtividade e afetando negativamente o ambiente de trabalho, bem
como, a falta de politicas claras e eficazes que contribuisse para a persisténcia
desse problema, destacando a importancia de medidas proativas e da criacdo de
um ambiente de trabalho mais saudavel.

Nesse cenario, o assédio moral no trabalho emerge como uma das formas
mais perversas de violéncia simbdlica e psicolégica, sendo caracterizado por
comportamentos abusivos, sistematicos e repetitivos que comprometem a
dignidade, a identidade profissional e a integridade emocional do individuo. Com
isso, a identificacdo e o diagnostico do assédio moral exigem, portanto, uma
abordagem multidisciplinar, que va além da constatacdo de conflitos ou desgastes
cotidianos.

E necessario compreender o fendmeno como parte de uma ldgica
organizacional muitas vezes pautada na competitividade exacerbada, na hierarquia
opressiva e na negligéncia institucional. Além disso, o assédio moral ndo se limita
ao sofrimento momentaneo: ele gera impactos afetivos profundos, que podem
desencadear transtornos emocionais, distirbios psicossomaticos e prejuizos
funcionais relevantes. Até porque o assédio moral ndo se limita aos danos
estruturais da organizacdo. Seu principal efeito recai sobre o universo afetivo e
emocional do trabalhador, afetando sua autoestima, seu equilibrio psiquico e suas
relacdes interpessoais e familiares.

Trabalhos desenvolvido por Martins e Ferraz (2014) e Formiga et al. (2021),
respectivamente, propuseram escalas especificas para mensurar o impacto afetivo
do assédio moral, identificando sentimentos como raiva, medo, tristeza,
humilhacdo, impoténcia e sentimento de injustica como reacdes predominantes, e
confirmando a qualidade estrutura da medida em trabalhadores nas éareas da
educacao e saude.

Com isso, ao propor diagnosticar o assédio moral, faz-se necessario atuar na
avaliacdo e intervencdo de forma rigorosa; condicdo a qual, exige uma abordagem
técnica, ética e multidimensional, que articule medidas com instrumentos validados
e confidveis, escuta ativa e a analise contextual dos ambientes laborais. Para isso,
deve-se considerar um diagnostico que apresente o0s critérios de repeticéo,
duracdo, hierarquia, intensidade e impacto sobre o comportamento e a saude do
trabalhador. Ndo se trata de uma simples identificacdo de conflitos, mas de um
processo investigativo que deve respeitar o principio do contraditério, o sigilo e o
cuidado ético com todas as partes envolvidas.

A andlise do assédio moral e seu impacto afetivo ndo pode ser reduzida a
subjetividade do trabalhador nem ao bom senso das liderancas. E imprescindivel
que organizacdes publicas e privadas desenvolvam politicas institucionais de
prevencdo e acolhimento, promovam formacdes sobre ética relacional e saude
mental e instituam protocolos claros de escuta, apuracado e responsabilizacao.

Diagnosticar assédio moral €, portanto, um ato técnico, mas também ético e
politico. Requer o compromisso com a transformacéo das culturas organizacionais
e com a protecdo integral da saude do trabalhador. Compreender seus impactos
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afetivos, por sua vez, permite ndo apenas reparar o sofrimento, mas também
promover justica relacional, confianca institucional e bem-estar no trabalho.

5. Concluséao

Neste estudo tratou-se de avaliar a validade de conteudo. construto e
diagnéstica do assédio moral e impacto afetivo do assédio no ambiente de trabalho
em trabalhadores no Estado do Rio Grande do Norte. Em termos gerais, o referido
construto foi comprovado tanto em sua organizacdo fatorial geral, quanto na sua
proposta diagndstica para os profissionais que participaram da pesquisa.

Esta medida avaliou o assédio moral e impacto afetivo do assédio no
ambiente de trabalho, indicando sua existéncia em potencial na dinamica de
trabalho, sendo caracterizada pela repeticdo de comportamentos inadequados,
diretos ou indiretos, verbais, fisicos ou de outra natureza. Essas acbes sao
praticadas por uma ou mais pessoas contra um individuo ou grupo, no ambiente de
trabalho ou no exercicio de suas fungdes, causando prejuizos aos direitos
individuais, relacionamentos interpessoais e a dignidade no trabalho.

A partir dessa perspectiva, busca-se destacar tal construto, quanto ferramenta
avaliativa do comportamento organizacional, assume como mais um elemento que
integra 0 mosaico de variaveis estudadas pela Psicologia Organizacional e do
Trabalho. Embora a organizacdo, sua cultura e as demandas de gestdao e o
desenvolvimento de praticas organizacionais sejam frequentemente vistas como
ferramentas para disciplinar os funcionarios, € evidente que o poder exercido por
gestores (ou outras fungcdes com capacidade de pressionar) pode gerar um
ambiente de pressdo excessiva, com vistas ao cumprimento rapido de metas,
muitas vezes em detrimento dos valores organizacionais, que podem ser
desrespeitados.

Nesse sentido, apresenta relevancia cientifica ao vincular os achados
empiricos a uma compreensdo mais aprofundada do construto em questéo,
considerando sua mensuracdo e aplicabilidade no contexto organizacional. Essa
abordagem contribui para o avanco do conhecimento na area e oferece subsidios
tedricos e praticos para o fortalecimento de habilidades psicossociais e
institucionais que favorecem uma vivéncia laboral mais protetiva e saudavel, bem
como, preditiva desse tipo de comportamento organizacional ‘insalubre’, inibidor da
produtividade e relacdes interpessoais confiaveis.

Com isso, espera-se que tais achados orientem o profissional a perceber o
seu trabalho e a construcdo de sua profissionalidade de forma mais potencializada
no desenvolvimento pessoal de seu estado psicolégico saudavel frente aos
desafios da vida diaria no ambiente laboral, contribuindo para a elaboracédo e
manutencdo de ferramentas psicolégicas que venham inibir tais riscos
organizacionais.

No que se refere as limitacdes e sugestdes para estudos futuros, algumas
delas merecem ser consideradas na interpretacdo dos resultados e no seu
direcionamento posterior de pesquisa. Primeiramente, trata-se de uma pesquisa de
corte transversal, o que impossibilita estabelecer relacbes de causalidade entre os
construtos avaliados. Estudos longitudinais poderdo contribuir para compreender
melhor a dindmica do assédio moral e impacto afetivo do assédio ao longo do
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tempo; sendo assim, uma pesquisa correlacional ou causal que associasse
variaveis do bem-estar subjetivo, engajamento e suporte organizacional, cultura
organizacional etc. seria de Util para o contexto dos estudos sobre ambiéncia
organizacional.

Em segundo lugar, a amostra foi composta por trabalhadores de organizacdes
publicas e privadas de uma regido geografica especfifica (Rio Grande do Norte),
limitando a generalizagdo dos achados. Pesquisas futuras podem ampliar a
representatividade da amostra com participantes de diferentes contextos culturais,
organizacionais e regionais, testando a invariancia da medida para a compreensao
das manifestacbes (a)morais no trabalho. Por fim, sugere-se que futuras pesquisas
avaliem intervencdes organizacionais voltadas ao fortalecimento da cultura e do
comportamento organizacional e seus efeitos sobre varidveis como satisfacao,
produtividade e salde psicolégica, intengdo a rotatividade, etc. contribuindo assim
para o desenvolvimento de praticas baseadas em evidéncias no campo da
Psicologia Organizacional e do Trabalho.
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