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A Reacao ao Assédio Moral no ambiente do trabalho

Resumo

Este estudo se propbe a agrupar caracteristicas de profissionais que reagem ao
assédio moral no ambiente de trabalho. Os estudos sobre este tema, ainda recentes,
e também sua importéncia, sinalizam a necessidade de maior aprofundamento na
compreensao deste fendbmeno tao nocivo para profissionais e organizagdes. O uso da
analise de agrupamentos ou clusters propiciou novas possibilidades de entendimento
do fendmeno. Foram analisadas respostas oferecidas por 175 profissionais de
empresas de diferentes ramos e portes a um formulario com questbées abertas. Os
resultados indicaram que a reagao ao assédio, na amostra em questdo, ocorre entre
a lideranca média quando sofre assédio da lideranga mais alta.

Palavras chave: assédio moral, reagao ao assédio, analise de cluster, analise de
conteudo; recursos humanos

The reaction against bullying at workplace

Abstract

The aim of this study is to group chores from professionals who react against
bullying at workplace. Recent studies signal that deeper comprehension is needed
in order to deal with such a damaging occurrence to individuals and organizations. A
clusteranalysis of these episodes of bullying at workplace was conducted, providing new
possibilities of understanding the phenomenon. A total of 175 Brazilian professionals
from various industry and service sectors were questioned. The main findings pointed
that those who reacted against bullying at workplace, within the researched sample,
were part of middle management bullied from others at higher management.

Key-words: workplace bullying; reaction against bullying, cluster analysis; content
analysis; human resources
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Introducgao

Compreender o fenébmeno do assédio moral que ocorre no ambiente organizacional,
identificando nuances e caracterizando-o em suas origens, processo € consequéncias
constitui o objetivo deste estudo. Esta pesquisa visa ampliar o conhecimento deste
fendbmeno, contribuindo para que a gestao de Recursos Humanos e liderangas em geral
possam compreendé-lo melhor e adotar politicas visando sua identificagéo e prevengao.
Avancar nos estudos sobre assédio moral, com a utilizagao de diferentes técnicas, como
a analise multivariada, podera proporcionar a empresas e profissionais novos olhares e
tomadas de posicao a respeito deste fendbmeno tao hostil.

Muito embora a discussao sobre o fenbmeno do assédio moral no ambiente
organizacional tenha se iniciado a partir dos anos 80, os maus-tratos e humilhagdes
sao praticados desde o inicio das relagcdes trabalhistas, estando presentes nos dias
atuais pela vulnerabilidade a que sao submetidos os trabalhadores no contexto da
globalizagdo (AGUIAR, 2003).

O fendbmeno do assédio moral sera considerado neste estudo, partindo-se de
relatos das situagdes nas quais profissionais sujeitaram-se a “engolir sapos”, repetida
ou sistematicamente ao longo de sua carreira, de maneira sutil ou explicita.

No Brasil, a expressao “engolir sapos” € comumente utilizada para referir-
se a situagdes nas quais uma pessoa deve agir ou pensar de maneira diferente ou
divergente daquela que praticaria sem a existéncia de alguma influéncia externa.

Segundo Barelli (2004), engolir sapos € uma metafora utilizada para explicar
aqueles problemas que nao conseguimos resolver e a expressao “engolir sapos” vem
dos antigos romanos, que muitas vezes sentiam-se contrariados frente as ordens de
César. Ja Serra (2004) salienta que engolir sapo é nao ter o direito, o espaco, a liberdade
ou a coragem de responder a altura um insulto, uma humilhagdo, uma acusacao, uma
ironia e que sapos sao comuns em organizagdes que adotam um modelo de gestao
autoritario e insensivel. Muito embora o fendmeno do assédio moral seja amplo e possa
ser abordado sob diferentes enfoques (HIRIGOYEN, 2002), os “sapos” que povoam 0s
ambientes de trabalho podem representar praticas de assédio moral.

Referencial teérico

Este item se propde a mencionar os textos que definem o que € e o0 que néo é
assédio moral. Os artigos empiricos que aplicam a analise de cluster para analisar o
assédio moral serdo abordados no item metodologia.

O que é assédio moral
Os estudos sobre assédio moral tiveram sua origem em meados da década de
80. Hoje, quase 30 anos depois, pode-se notar um incremento nos estudos referentes
a esta tematica, tanto no Brasil como em outros paises.
Souza (2008) assinala que a expressao que deu origem a atual denominagao
do fenbmeno do assédio moral foi originada no Reino Unido e que se refere a
incidentes nos quais um trabalhador é insultado. A autora lembra ainda que este
fendbmeno foi inicialmente estudado nos paises nordicos e que sofreu derivagcdes no
decorrer do tempo, assumindo diferentes vocabulos e conotagdes de acordo com
as culturas locais, sendo mobbing a expressdao mais utilizada em algumas partes da
Europa para se referir ao assédio moral em relagéo a grupos e bullying em situagoes
individuais, principalmente na Inglaterra. Souza (2008) menciona ainda que o termo,
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ijime €& utilizado no Japao, psicoterror ou acoso moral na Espanha, harcélement
moral na Franga e assédio moral, violéncia moral, tortura psicoldgica ou, ainda, terror
psicologico na Lingua Portuguesa.

Hirigoyen (2002), escritora francesa que € uma das pioneiras no desenvolvimento
de pesquisas sobre assédio moral, destaca que € recente a identificacdo deste
fendbmeno como destruidor do ambiente de trabalho, ndo somente afetando diretamente
a produtividade dos profissionais, como também favorecendo o absenteismo, podendo
trazer danos a personalidade, dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de um
profissional. Sdo, portanto, as consequéncias negativas do assédio moral, sejam aquelas
referentes as organizagdes, sejam aquelas que se referem as consequéncias para a vida
e carreira profissional, que mobilizam as publicagdes e estudos sobre este fendbmeno.

Hirigoyen (2002) define o assédio moral como “a violéncia perversa no cotidiano”
(grifo nosso). Segundo esta autora, um processo perverso pode, ocasionalmente, ser
utilizado por todas as pessoas, tornando-se destrutivo apenas quando utilizado com
freqUéncia e repeticao no tempo.

Nas diversas definicbes do que € assédio moral (FREITAS, 2001; HIRIGOYEN,
2002;AGUIAR, 2003; HELOANI, 2004; BARRETO, 2005; CORREAE CARRIERI, 2007)
pode-se observar que o fendmeno envolve comportamentos destruidores, agressivos,
violentos, manipuladores e de persegui¢céo por parte do “assediador”, que ocorrem de
maneira intencional e frequente em diversas esferas da vida cotidiana, incluindo o
lar e o trabalho. As consequéncias do assédio moral, que envolve relacdes de poder
e dominagado entre quem assedia e quem é assediado, sdao também destacadas,
tanto na esfera empresarial (absenteismo, baixa produtividade, perdas operacionais)
quanto para os trabalhadores, com implicagdes fisicas e psiquicas.

Neste estudo, por uma questado de abrangéncia e pela adequacéo a realidade
brasileira, foi adotada a definicdo de Barreto (2005), que realizou ampla pesquisa com
cerca de 63.500 respondentes de diferentes regides do Brasil:

Assédio € uma forma sutil de violéncia que envolve e abrange multiplos dan-
os, tanto de bens materiais como moral, no ambito das relagdes laborais. O que se
verifica no assédio € a repeticdo do ato que viola intencionalmente os direitos do
outro, atingindo sua integridade biolégica e causando transtornos a salde psiquica
e fisica. Compreende um conjunto de sinais em que se estabelece um cerco ao
outro sem Ihe dar tréguas. Sua intencionalidade € exercer o dominio, quebrar a von-
tade do outro, impondo término ao conflito quer pela via da demiss&o ou sujei¢do. E
um processo, mediado por palavras, simbolos e sinais, que estabelecidos, impdem
ao outro a obediéncia cega sem questionamentos ou explicacdes. Deve “aceitar”
provocagdes, gozagdes, desqualificagbes e ridicularizagbes de formas constantes e
repetitivas sem reclamar ou questionar. (BARRETO, 2005, p. 49-50)

O assédio moral no ambiente de trabalho
A tematica referente ao assédio moral no ambiente de trabalho tem mobilizado
sindicatos, médicos do trabalho, pesquisadores, profissionais da area de direito, os proprios
trabalhadores e as empresas a se interessarem pela compreensao deste fendmeno e a
analise de suas causas e consequéncias (HIRIGOYEN, 2002; AGUIAR, 2003).
Corréa e Carrieri (2007) lembram que a empresa pode fragilizar os individuos
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para atingir os proprios objetivos, sendo complacente com certos abusos de poder,
em detrimento a um processo econdmico competitivo no qual esta inserida. Neste
sentido, Freitas (2001) destaca que o assédio moral nas organiza¢des nasce, geralmente,
de forma insignificante e propaga-se pelo fato de que as pessoas envolvidas ndo querem
formalizar a denuncia, encarando as situagdes de maneira superficial. Esta autora sinaliza
ainda, que o assédio moral comecga, na maioria das vezes, pelo abuso de um poder,
segue por um abuso narcisico no qual o outro perde a autoestima, podendo chegar,
em algumas circunstancias, ao abuso sexual. Assim, uma leve mentira ou uma falta de
respeito flagrante pode ser o inicio de um processo de manipulagéo por parte de um
individuo perverso, que tende a reproduzir este comportamento destruidor em todas as
circunstancias de sua vida, seja no local de trabalho, seja na vida familiar, dentre outros.

Muito embora a agressao por parte dos superiores hierarquicos seja observada
como demasiado frequente no contexto atual, Hirigoyen (2002) destaca também que
0 assédio ou a agressao podem ser desencadeados entre colegas ou ainda partindo
do subordinado para o superior. A autora também menciona que ndo € incomum a
omissao de pessoas proximas, de forma que a vitima fique isolada, o que fortifica
0 agressor, mesmo nos casos em que as situagcdes ocorram entre profissionais do
mesmo nivel hierarquico.

Seja por suas consequéncias, tangiveis ou ndo, tanto para as empresas
(absenteismo, imagem) quanto para os trabalhadores (doencgas fisicas, doencgas
psiquicas), a prevengao do assedio moral no ambiente de trabalho tem se tornado
uma preocupacgao de liderangas e profissionais atuantes nas areas de gestdo de
pessoas. Para que a prevengao ocorra, € fundamental que exista o entendimento do
que se constitui ou ndo praticas de assédio moral.

O que nao é assédio moral

Tao importante quanto a possibilidade de entender ou qualificar o assédio
moral no ambiente de trabalho é a compreensado daquilo que ndo € assédio moral.
Nem todas as pessoas que se dizem assediadas o sdo de fato. Nesse sentido, é
fundamental que as Areas de Recursos Humanos e demais Areas e profissionais
envolvidos possuam clareza sobre o que é ou nao assédio moral, de forma a investir
esforcos em acgdes preventivas ou corretivas quando realmente for o caso.

Freitas (2001) chama a atengao para o fato de que os conflitos que os grupos
vivem no ambiente de trabalho e que fazem parte deste universo ndo caracterizam,
necessariamente, assédio. “E a repeticdo das situagbes que vexam o outro e das
humilhagbes sem nenhuma nuance que constitui o fenédmeno destruidor” (FREITAS,
2001, p. 10, grifo do autor). Seguindo este mesmo raciocinio, Hirigoyen (2002, p. 30)
também pontua que “o assédio moral caracteriza-se antes de tudo pela repeticao”,
destacando que as atitudes, palavras e comportamentos que configuram uma situagéo
de assédio moral podem parecer inofensivos se tomados separadamente.

Segundo Hirigoyen (2002), ndo podem ser consideradas como assédio moral
no ambiente de trabalho: situagdes estressantes ou o estresse gerado por situagdes
de conflito, conflitos explicitados, gestdo despética, agressdées pontuais, mas
condicdes de trabalho ou ainda imposicdes profissionais. E importante ressaltar que,
segundo esta autora, estas situagdes podem desencadear o assédio ou ainda serem
consequéncias dele.
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Metodologia da Pesquisa

Os dados foram coletados mediante questées abertas (Quadro 1) e questdes
fechadas com informacdes demogréaficas (idade, sexo, tempo de atuagao profissional,
cargo e formacgao) respondidas por 175 profissionais, provindos de diversos cargos
(diretores, gerentes, analistas, consultores, professores, auditores, agentes de viagem,
secretarias) e atuantes em diversas empresas na cidade de Sao Paulo (bancos,
universidades, industrias de transformacao nacionais e multinacionais, empresas
familiares, empresas prestadoras de servico). Com o objetivo de despertar mais
liberdade aos respondentes, foi utilizada a metafora “engolir sapos” no enunciado das
questdes — referindo-se as situagdes conflituosas no ambiente de trabalho.

Quadro 1 - Questbdes abertas

Na vida profissional, ¢ comum a utilizacdo da expressao “engolir sapos”. O que esta expressao significa
para vocé?

Entre os “sapos” que vocé engoliu em sua vida profissional, houve algum relativo a vocé ser obrigado por
alguns de seus chefes a agir ou a tomar uma decisdo que vocé ndo queria?

De que forma a situagdo acima mencionada ou outras semelhantes o afetou

Fonte: Elaborado pelos autores.

Apos leitura flutuante do material (BARDIN, 1994), foi realizado o processo de
separagao dos dados em unidades relevantes e com sentido proprio. Assim, para
melhor exploragcdo dos dados apresentados pelos respondentes e compreensao
dos resultados de forma consistente e significativa, o conteudo das respostas
foi agrupado em categorias: “efeito durante o assédio moral”’, “situacao”, “acdo da
vitima”, “consequéncias” e “assédio moral” ou “nao assédio moral” — de acordo com o
referencial tedrico pesquisado, resultando em 72 observacgdes de assédio moral e 103
ocorréncias consideradas como n&o assédio.

O procedimento utilizado para a definicdo das categorias foi aquele que Bardin
(1994) denomina “procedimento por milha”, uma vez que as categorias foram
definidas somente no final do processo. A definigdo das categorias foi realizada pelos
pesquisadores, num primeiro momento individualmente e num segundo momento
mediante consenso.

Definidas as categorias, foi utilizada a analise de clusters — ou agrupamentos
para a identificagdo de eventuais relagdes entre a reagao ao assédio e perfil da vitima,
situagao e consequéncia. Uma das vantagens da técnica de analise de clusters € a de
identificar relacionamentos, sendo, por este motivo, adotada neste estudo.

O método de analise de clusters vem sendo utilizado por diversos autores para
a compreensao do fendmeno do assédio moral.

Lewis (2000) empregou analise de clusters principalmente para examinar como
diferentes fontes de informagao impactam nas experiéncias e percepgdes do que é
assédio moral. Os respondentes ao questionario foram 415 professores universitarios
do Pais de Gales, Reino Unido, todos membros de um sindicato de professores.
A conclusao foi que as experiéncias da populacdo quanto a assédio moral e a
identificacdo das suas causas estdo mais ligadas a informagao de colegas do que a
informacéao provinda da midia, das pesquisas académicas ou mesmo dos sindicatos.

Utilizando uma variante do método denominada latent class cluster, ou LCC,
Notelaers et al (2006) realizaram uma comparacao entre a utilizacao desta metodologia
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daquelas baseadas em classificagdes operacionais, provenientes de questionarios e
inventarios sobre assédio moral. Os resultados, baseados em uma amostra de 6175
profissionais atuantes em empresas belgas, indicaram que quando comparados os
resultado provenientes destas duas técnicas, aqueles que sao provenientes da técnica
LCC apresentam uma validade preditiva superior.

Glaso et al (2007) fizeram uso da analise de clusters para verificar a existéncia
ou ndo de um certo perfil de personalidade nas vitimas de assédio moral na
Noruega. A personalidade foi avaliada por questionario quanto a extroversao,
empatia, meticulosidade, estabilidade emocional e intelecto. Em uma amostra de 144
profissionais, 72 que sofreram assédio moral e 72 que nao sofreram, constataram
perfil de personalidade muito semelhante entre vitimas e n&o vitimas, concluindo
que o foco para a prevengao ao assédio moral nas empresas deve estar nos fatores
organizacionais e nao na personalidade das possiveis vitimas.

Nielsen et al (2009) combinam a denominada latent class cluster analysis (LCC)
com respostas diretas a pergunta se os profissionais sofrem assédio ou nao para
encontrar quanto prevalecente é o assédio moral nas empresas norueguesas. Com
uma incidéncia de 2% a 14% de vitimas de assédio moral numa amostra representativa
de 2539 respondentes, esses autores constatam que esse nivel € similar ao constatado
em outros paises escandinavos como a Finlandia, a Dinamarca e a Suécia, e é inferior
ao de outros paises europeus (Austria, Bélgica, Franca, Irlanda, Reino Unido) e ao
dos Estados Unidos.

Em linha com o presente artigo, estes quatro estudos demonstram que uma
das vantagens do método é a observancia das nuances caracterizando grupos e
subgrupos, superando a simples separac¢ao entre dois grupos: vitimas ou nao vitimas
de assédio moral. Embora mencionem que ha reag¢des ao assédio moral no ambiente
de trabalho, essas reagdes e os perfis das vitimas que reagem estdo no foco apenas
do presente artigo.

Tratamento dos dados

As informacdes contidas nas 175 respostas foram classificadas quanto a: efeito
durante o assédio moral, situagdo, agao da vitima, consequéncias e ser assédio ou
nao, conforme definicdes operacionais do Quadro 2.

A partir das classificagdes como assédio moral, realizou-se a transformagao
dessas mesmas classificagdes em variaveis dummies (0 ou 1), a fim de preparar os
dados para uma analise de clusters.

Os efeitos durante o assédio moral foram transformados em 5 dummies. As
situacoes foram transformadas em 6 dummies. As acdes foram transformadas em 1
dummy. As consequéncias foram transformadas em 8 dummies e ser assédio ou nao
foi transformado em 1 dummy.

A partir da verificagdo das maiores incidéncias, foi possivel selecionar as 5
variaveis abaixo, candidatas a serem drivers numa analise de clusters:

Efeito durante o assédio moral 2: Adversas / Contrarias.

Efeito durante o assédio moral 3: Nas quais a vitima ndo pode expressar-se.
Situacao 6: envolvendo lideranca e chefe.

Reacao da vitima 1: aceitagdo ou ndao agao.

Consequéncias 1: relacionamento da vitima com a empresa e o trabalho.
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A matriz de correlagdes nao apresentou valores expressivos entre quaisquer
pares dentre as 5 variaveis candidatas a drivers, de forma que as 5 variaveis foram
mantidas como drivers na analise de clusters.

Utilizando o programa Minitab Versao 15, foram obtidos os clusters (Figura 1)
pelo método Ward, com distancia Euclidiana.

Quadro 2 - Definigdes Operacionais

Situacdo Sintese
1. Envolvendo veracidade de informagdes. Discordar de cronogramas ambiciosos de trabalho.
2. Envolvendo gestao de equipe. Observar promocao de um colega de baixo desempenho.

Discordar de decisoes do chefe.

Lidar com chefia autoritaria, mas ndo desrespeitosa.
Demitir um funcionario por corte de custos.

Conviver com colegas incompetentes.

Lidar com excesso de trabalho por demissdes recentes.
Discordar de promogdes de colegas.

Suportar dois pesos ¢ duas medidas do chefe.

Ter metas elevadas de vendas.

3. Envolvendo o trabalho desenvolvido pela vitima e seu | Resolver problemas causados por outros.
relacionamento com a empresa. Discordar de opinides de uma consultoria externa.
Participar de reunides improdutivas.

Executar retrabalho desnecessario.

Ter barrada uma mudanga desejada de area.

Trabalhar excessivamente sem remunera¢ao adequada.
Lidar com fornecedores incompetentes.

Executar trabalhos abaixo de seu potencial pessoal.
Ouvir criticas sem poder responder.

Nao poder levar a frente na empresa projetos de sua autoria.
Discordar de opinides de sdcio.

Trabalhar fora da descri¢ao de seu cargo.

Trabalhar horas extras sem remunera¢do adicional.
Participar de comissdes para corte de pessoal.

4. Envolvendo relacionamento com colegas de trabalho. | Discordar de divisdes de trabalho.

Agir contra colegas no Ministério do Trabalho.

Ter ponto de vista diferente do chefe.

5. Envolvendo terceiros: clientes, fornecedores, governo, | Prometer coisas dificeis de cumprir a clientes.

familia, concorrentes. Fazer muitas concessoes a clientes.

Mudar datas das férias por imposicao.

6. Envolvendo lideranga e chefe. Executar trabalhos que ndo compreende o motivo.
Depender do chefe para aprovagdes de a¢des e projetos.
Discordar de estratégias de vendas.

Mentir sobre a presenca do chefe no escritorio.
Organizar eventos extra-trabalho.

Trabalhar com uma equipe, sem apoio do chefe.

Negar informagdes a colegas.
Fonte: Elaborado pelos autores a partir dos dados da pesquisa. \©
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Resultados e Validagao

Numa analise de agrupamentos, 0 que se espera € encontrar homogeneidade
dentro dos grupos e heterogeneidade entre os grupos (HAIR, 2010). Neste sentido,

a consisténcia dos resultados a partir da amostra em questdao chamou a atengcao dos
pesquisadores.

Foram identificados 3 grupos (Figura 1) ou clusters distintos, com as seguintes
caracteristicas e denominacgdes, estas ultimas, atribuidas pelos pesquisadores em
funcao das variaveis drivers:

Cluster 1: Calados a forca

A maioria das situagdes de assédio é provocada pela lideranga.

Ao sofrer assédio, a vitima n&o pode se expressar.

Foi o grupo que mais reagiu ao assédio, se comparado aos demais.

Maior numero de consequéncias ocorreu no relacionamento da vitima com o
trabalho.

Faixa etaria: maioria até 34 anos.
Na maioria, homens.
Maioria entre 11 a 20 anos de atuagao profissional.

Bem distribuido com relacdo a cargos, com destaque para profissionais que
ocupam posigdes de lideranga (lideres em geral, gerentes e diretores).

38 profissionais classificados neste grupo.

Cluster 2: O problema nao é o chefe

Vitimas nunca reagem.

Destaque para a inexisténcia de consequéncias para o trabalho.

A maior das situagdes de assédio nao é provocada pela lideranga.

Faixa etaria, sexo e tempo de atuacédo bem distribuidos.

Maioria de profissionais assediados ndo desempenham cargos de lideranca.
No que se refere a escolaridade, predominancia de p6s-graduados.

12 profissionais classificados neste grupo.

Cluster 3: Contrariados

Contrariado, o efeito dominante nesse agrupamento, significa dizer que o assédio
moral prejudica a carreira ou prejudica financeiramente a vitima.

Vitimas nunca reagem.

Maior numero de mulheres.

Maioria de profissionais que ndo desempenham cargos de lideranga.

22 profissionais classificados neste grupo.
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Figura 1 - Dendrograma
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Fonte: Dados da pesquisa.

A reacao ao assedio, objetivo deste estudo, foi identificada no agrupamento em
que a lideranga média sofre assédio da lideranga mais alta. Este grupo € composto
de profissionais de meia-idade, homens em sua maioria, com experiéncia profissional
superior a 10 anos.

Dentro de um exercicio de validacdo, quando os agrupamentos existem, €&
possivel visualizar estabilidade de agrupamentos por meio de varias alternativas
(HAIR, 2010). Ao reordenar as 72 observagdes, os clusters obtidos foram os mesmos.
Ao rodar os clusters por 4 vezes com apenas 4 variaveis drivers, escolhidas entre as 5
propostas no modelo principal, foram identificados agrupamentos muito semelhantes,
o que reforca a estabilidade dos mesmos. Mesmo obtendo bons resultados com 4
drivers, optou-se por manter 5 drivers para preservar informag¢ao. Tomou-se o cuidado
de sempre manter a variavel driver reacéo, que é o objetivo do estudo.

Conclusodes

Como destacado por Freitas, Heloani e Barreto (2008), as multiplas facetas
da violéncia no trabalho devem ser enfrentadas por multiplos atores e a construgao
de ambientes de trabalho seguros e saudaveis devem ser objetivo a ser perseguido
por individuos, grupos, empresas e instituicbes permanentemente. Neste sentido,
destaca-se que a nocividade e potencial capacidade destruidora do assédio moral,
que pode afetar de maneira definitiva as pessoas envolvidas, as organizacdes e seu
entorno, sinalizam a necessidade de um maior aprofundamento nos estudos sobre
este fendbmeno no ambiente organizacional, visando sua prevencéao e identificagao,
bem como a adogao de praticas e politicas que possam inibi-lo ou, quiga, erradica-lo.

Este estudo se propés a agrupar caracteristicas de profissionais que reagem ao
assédio moral no ambiente de trabalho. Mediante aporte qualitativo e quantitativo, foram

identificadas situacdes de assédio moral vivenciadas por profissionais no decorrer de -
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suas carreiras, bem como suas reagdes, o0 que propiciou uma maior compreensao do
perfil das vitimas e de seus comportamentos na amostra em questio.

Foi analisado o conteudo das respostas oferecidas por 175 profissionais de
empresas de diferentes ramos e portes a um formulario com questdes abertas,
que foram categorizadas em: “efeito durante o assédio moral”, “situagao”, “acédo da
vitima”, “consequéncias” e “assedio moral” ou “nao assédio moral” — de acordo com o
referencial tedrico pesquisado, resultando em 72 observacdes de assédio moral.

A analise de agrupamentos ou clusters das observagdes daqueles profissionais
gue reagiram ao asseédio moral propiciou novas possibilidades de entendimento do
fendbmeno, bem como do perfil dos profissionais que reagiram ao assédio moral.
Permitiu a separagao dos profissionais que sofreram assédio em trés grupos: “Calados
a forca”, “O problema nao € o chefe” e “Contrariados”.

As reacbes ao assédio moral somente foram observadas no agrupamento
denominado “Calados a for¢a”. Esta constatacdo sugere situagcdes de assédio da
lideranga mais alta para a lideranga intermediaria, o que é confirmado pela faixa etaria
e anos de atuacdo profissional da maioria das vitimas. E possivel que a experiéncia
da lideranga intermediaria proporcione maior clareza em identificar as oportunidades
de reagir ao assedio.

Além de lancgar novas perspectivas de analise sobre o assédio moral a partir da
reacao e perfil dos profissionais que se declararam assediados, o estudo demonstra
que a utilizagdo de técnica multivariada se mostrou de grande utilidade para a
compreensao deste fendbmeno.

A amostragem do presente estudo, por participagao esponténea, € uma possivel
limitacdo da pesquisa e nao deve ser vista como representativa de toda a populagao
de vitimas de assédio moral na cidade de Sdo Paulo ou no Brasil, tomando-se
cuidado para sua generalizagdo. No entanto, ressalta-se a utilidade do método para
a compreensao da reagao ao assedio moral nessas 175 pessoas e em outros grupos
que sejam objeto do pesquisador.

A categorizagao de 103, das 175 respostas, em nao assédio, sugere que muitas
vezes o assedio moral podera ser confundido com os conflitos pertinentes ao ambiente
de trabalho, conforme destacado por Freitas (2001) e Hirigoyen (2002). Este aspecto,
bem como a recentidade dos estudos sobre este tema, reforcam a necessidade de
novas pesquisas, inclusive as de natureza quantitativa que, como demonstrado neste
estudo, podem oferecer contribui¢cdes significativas e novas perspectivas de analise.
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