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Da deterioracao das relacoes a escolha pela
permanéncia: O assédio moral no trabalho

Resumo

O artigo tem como objetivo conhecer e compreender os motivos pelos quais as pessoas
que sofreram assédio moral continuam na organizagdo. O assédio moral € um fendmeno
intimamente relacionado ao ambiente em que ocorre. As organizac¢des fazem e reproduzem
um contexto onde a competitividade é necessaria para se atingir os objetivos organizacionais,
0 que legitima qualquer comportamento que se tenha em busca desses. A analise dos
resultados mostrou que os principais motivos que levam a permanéncia em um trabalho onde
se sofre assédio moral relacionam-se ao contexto do trabalho, que possibilitam a satisfacao
de necessidades basicas dos individuos.
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From the deterioration of relations to the choice for
staying: The bullying at work

Abstract

The article aims to know and understand the reasons why the people who have suffered
bullying remain in the organization. Moral harassment is a phenomenon closely related
to environment in which it occurs. Organizations make and reproduce a context where
competitiveness is needed in order to achieve the organizational goals, what legitimizes any
behavior that in search of these. The analysis of the results showed that the main reasons that
lead to stay in a job where they suffer moral harassment relate to the context of the work, which
allow the satisfaction of basic needs of individuals.
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Introducao

O ser humano nasce e vive em sociedade, e sua convivéncia se da por meio da cultura. Na
abordagem de Schein (2009), a cultura pode ser entendida como a totalidade do conhecimento
cotidiano que as pessoas utilizam para dar sentido ao mundo que as circunda, por meio de
padrbes de significados compartilhados entre si. A cultura, portanto, € um constructo social,
que permite os individuos a se interagirem, e, nessa interacao, relagdes de poder emergem
nas relagcdes sociais, na tentativa de sobrepor interesses.

No trabalho, entendido como toda e qualquer atividade que o individuo dispende seu
tempo para realiza-la, essas relacdes sociais, e, portanto, relacdes de poder também estao
presentes. Isso porque o trabalho é intrinseco a todo o sistema econdmico, como o capitalismo,
cujas caracteristicas sao as relagdes de poder e hierarquia, no qual se tem, de um lado, os
dominadores, e, do outro, os dominados, ou a massa trabalhadora. Assim, pode-se entender
que as relagdes de trabalho sao influenciadas, e também influenciam, o contexto social no
qual estao inseridas (GIDDENS, 2007).

Desse modo, se as relagbes de trabalho envolvem relagbes de poder e hierarquia,
compreende-se que essas relagdes nao sao totalmente harmoniosas. As diferengas entre as
pessoas, os diferentes papéis que elas representam nessa relagao, o desequilibrio de poder
envolvido, as pressdes internas e externas, e outras ambiguidades presentes podem levar
a situagdes como o assédio moral, sendo este fendbmeno entendido como comportamentos
que causam danos a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma
pessoa ou grupo, com impactos nas condigdes de trabalho (FREITAS, 2007).

Diante desse exposto, o artigo tem o propde-se a responder as seguintes perguntas
de pesquisa: Individuos que sofrem assédio moral permanecem em seus trabalhos? Por
qué? O objetivo geral consiste em identificar os principais motivos pelos quais as pessoas
permaneceram ou ndo na organizag¢ao em que foram vitimas do assédio moral. Os resultados
mostram que a permanéncia dessas vitimas relaciona-se a fatores do contexto do trabalho,
como a manuteng¢ao do emprego e o salario recebido.

Referencial teodrico

A cultura é um constructo social, por meio do qual relagdes interpessoais s&o possiveis
e, em consonancia, as relagdes de poder. Esta cultura social influencia e é influenciada pela
cultura organizacional, conceituada como os padrbes e valores aceitos pelos individuos de
determinada organizagdo, legitimando os comportamentos aceitos nesse ambiente. Essa
influéncia ocorre porque as organizagdes estao inseridas na sociedade, dessa forma, fazem
parte da construgcado e reproducao dos valores sociais. Porém, ressalta-se que as relagoes
que acontecem nas organizagdes, ainda mais evidentes naquelas de fins econémicos, sao
envoltas por relacdes de trabalho e de dominagdo. E, em um contexto socioecondmico
precario, essas relagdes organizacionais extrapolam os limites éticos, legitimadas pelo
préprio sistema econémico (FREITAS, 1991; MORGAN, 1996; SCHEIN, 2009). Um exemplo
das consequéncias dessas relagdes deterioradas pelo préprio contexto socioecondmico € o
assédio moral, apresentado a seguir.

O assédio moral é umfenémeno social entendido como todo e qualquer comportamento que
cause danos a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa
ou grupo, com impactos nas condi¢oes de trabalho (FREITAS, 2001). Sdo comportamentos
que visam humilhar e desqualificar a vitima, tendo como uma das principais caracteristicas a
frequéncia com que ocorre (HELOANI, 2004). Os principais pesquisadores desse tema sao
Leymann, sendo este o percursor, Hirigoyen, Barreto e Freitas.

Os ambientes de trabalho sdo marcados por competi¢do intensa, o que facilita o surgimento
do assédio moral (HELOANI, 2011). Nesses ambientes, em que o clima de competicdo e
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rivalidade entre os profissionais se faz presente, exige-se um novo tipo de trabalhador, que
precisa ser, cada vez mais, detentor de competéncias técnicas e um espirito competitivo e,
por vezes, agressivo. E é, a partir dessa competicdo dita como necessaria, que a relagao
entre os profissionais torna-se desrespeitosa. O assédio moral no trabalho é um processo,
que envolve aspectos como o cenario econdmico, a politica organizacional e os proprios
profissionais envolvidos no assédio moral (FRONTZEK, 2009). O que se pode entender é que
0 assédio moral encontra um ambiente organizacional propicio para sua ocorréncia.

Na leitura de Freitas (2001) e Mendonga (2013), pode-se verificar que o assédio moral
se manifesta de diferentes maneiras. A vitima € amedrontada constantemente de demissao,
tendo casos que sido demitidas apds voltar de férias ou durante o periodo de afastamento.
Muitas vezes ha falta de informagdes intencionais, o que sobrecarrega o trabalho ou impede a
vitima de exercer sua atividade. A vitima ¢ alvo de risadas do chefe e dos outros empregados,
passando por situagdes constrangedoras e em publico. As diferentes maneiras que o assédio
moral se manifesta tém, em sua esséncia, a tentativa de desqualificagao da vitima, algo que
ndo tem uma oposigao explicita e acaba sendo endossada pelo grupo. Segundo Freitas
(2001), o assédio moral advém de uma racionalidade fria combinada a uma incapacidade de
considerar os outros como seres humanos.

O assédio moral no ambiente organizacional esta relacionado, também, com a prépria
estrutura de trabalho e, portanto, com o desequilibrio de poder presente. O assédio moral
pode ocorrer no nivel horizontal ou no nivel vertical. No nivel horizontal, o assédio moral
acontece entre empregados de um mesmo nivel hierarquico, que apresentam uma relacao
conflituosa devido as diferengas pessoais, incluindo aqui caracteristicas profissionais e,
até mesmo, diferencas de cargos ocupados. Essas diferengas incomodam os agressores
justamente porque, com elas, a vitima se destaca. O assédio moral no nivel horizontal visa a
eliminacao de empregados concorrentes (MENDONCA, 2013).

O assédio moral no nivel vertical acontece entre empregados de diferentes niveis
hierarquicos. Essa forma de assédio pode ser descendente ou ascendente. O assédio moral
no nivel vertical € descendente quando o agressor € de um nivel hierarquico superior ao da
vitima, cujas causas s&o a tentativa de desestabilizar a vitima, para que ela tenha a impresséao
de que nédo estd atingindo suas metas e, em consequéncia, os objetivos da empresa. O assédio
moral no nivel vertical € ascendente quando os agressores sao de um nivel hierarquico
inferior ao da vitima, cujas causas sdo a ambigcdo excessiva de alguns integrantes desse
grupo organizacional e a insatisfacdo por quem esta na posi¢cao superior na hierarquia da
empresa (MENDONCA, 2013).

A literatura sobre o tema aborda os perfis dos envolvidos no assédio moral: o agressor
e a vitima. A abordagem dos perfis dos envolvidos procura evidenciar suas caracteristicas
gerais, nao caracteristicas universais, pois todos podem vir a sofrer, ou até mesmo a cometer,
assédio moral. As mulheres sao consideradas as principais vitimas do assédio moral. Elas
sofrem tanto na repressao quanto na expressao dos seus sentimentos; algo diferente dos
homens, em que assumir o assédio moral € assumir sua impoténcia diante dos fatos, o que é
considerado uma humilhacdo. Ainda, quanto a idade, as vitimas de assédio moral costumam
ser jovens e com menor experiéncia profissional, ou trabalhadores com idade acima de 50
anos. Os empregados mais jovens e com menor experiéncia profissional sofrem assédio
moral mascarado por um discurso de que é preciso se adaptar a rotina organizacional, na
tentativa de neutralizar o que esta sendo feito e considerar isto normal, irrelevante. Quanto aos
trabalhadores com idade acima de 50 anos, o assédio moral € mais hostil, cujos agressores
0s julgam menos produtivos e insuficientemente adaptaveis (HELOANI, 2004).

A determinacgéao do perfil do agressor s6 € possivel por meio das suas vitimas. Estas, por
sua vez, podem superdimensionar ou subdimensionar as informagdes sobre o processo do
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assédio moral e, portanto, o perfil do agressor. Se 0 agressor € um superior, € apontado como
suas caracteristicas a injustica, a inconsisténcia e dubiedade, o egoismo, e 0 abuso de poder.
Trata-se de profissionais que ndao possuem uma competéncia especifica no cargo em que
atua. A inveja, a necessidade de se destacar em algo ou, infelizmente, ver a dor dos outros
sdo caracteristicas ressaltadas nos agressores (HELOANI, 2004; MENDONCA, 2013).

Nessa apresentagdo dos perfis dos envolvidos, ressalta-se o carater subjetivo do
fendbmeno do assédio moral. Segundo Ferreira (2012), esse € um dos fatores que dificultam
a formulacao de leis e, consequentemente, a penalizacdo por assédio. Em casos de acgbes
na Justica, o assédio moral somente podera ser caracterizado se, além das impressdes do
assediado, forem apresentadas provas materiais e testemunhas da conduta lesiva.

Além do trabalho e de sua estruturagdo, o assédio moral também se relaciona com o
espaco onde o fenbmeno ocorre: a empresa. As organizacbes definem determinadas
estruturas, padroes de relagbes de trabalho e o que por ela é valorizado (FREITAS, 2007).
Portanto, pode-se considerar que sao esses elementos organizacionais que favorecem ou
dificultam a ocorréncia do assédio moral. No atual contexto, as empresas tém procurado
novas formas de aumentar a produtividade, sendo que os meios para alcangar este objetivo
se tornam secundarios. Nao é estranho afirmar que o assédio moral acontece em uma
empresa so porque ela permite, mas ha, de certa forma, um incentivo para que ele ocorra. A
presséo exercida pela competitividade parece legitimar qualquer comportamento que garanta
a sobrevivéncia da empresa (FRONTZEK, 2009).

O assédio moral gera consequéncias negativas ndo so para o individuo que é vitima, mas
para a organizacdo onde o fendmeno ocorre e para a sociedade. Dentre as consequéncias,
tem-se a queda da produtividade, aumento de demandas trabalhistas, aumento da rotatividade,
deterioracdo das relagées sociais do individuo assediado. E nesse contexto que a area de
gestdo de pessoas passa a ter como desafio a mediacdo equilibrada das relagdes entre
mercado, organiza¢des e individuos (FREITAS, 2007). No caso do assédio moral, ndo basta
a empresa definir um conjunto de politicas e praticas, ou transferir a responsabilidade para
a area de gestdo de pessoas. O combate ao assédio moral nas organiza¢des precisa ser
uma preocupacgao de todos: gestores e demais empregados, vitimas ou ndo (MARTININGO
FILHO; SIQUEIRA, 2008).

Nesse contexto, torna-se necessario compreender que o trabalho € intrinseco a todo
sistema econdmico (GIDDENS, 2007). Isto é, sem o trabalho, ndo haveria aquilo o que vender,
pois nao seria produzido, € nem quem comprar, uma vez que o trabalho é a fonte de renda
das pessoas. Ora, se é pela renda do seu trabalho que as pessoas conseguem consumir,
presume-se que o trabalho seja necessario. Assim, o trabalho é uma forma das pessoas
atenderem suas necessidades (BERGAMINI, 1997; MACIEL; SA, 2007).

ATeoria dos Dois Fatores, de Herzberg, citada por Maciel e S4 (2007), leva ao entendimento
que as pessoas possuem estilos motivacionais diferentes. Had empregados motivados pelo
conteudo do trabalho, como responsabilidade, reconhecimento e desenvolvimento profissional,
0 que Herzberg classifica de procurando motivacao. Ha também os empregados motivados
pelo contexto do trabalho, como salarios, segurangca e comunicac¢ao; o que Herzberg classifica
de procurando manutencado. Portanto, em uma relacdo de trabalho, ha diferentes estilos
motivacionais, cujas necessidades de manter essa relagcdo sdo de cada individuo, porém,
influenciadas pelo contexto socioeconémico no qual se vive.
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Procedimentos metodoldgicos

A pesquisa do artigo pode ser classificada como descritiva e de natureza quantitativa.
Segundo Andrade (1999), a pesquisa descritiva tem como objetivo a descricao das
caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno, em que os fatos sao estudados
sem que o pesquisador interfira neles. Segundo Vergara (2005), a pesquisa é de natureza
quantitativa, por ser considerada mais adequada ao apurar opinides e atitudes explicitas
e conscientes dos entrevistados, ja que se utiliza instrumentos padronizados. A pesquisa
quantitativa, diferentemente da pesquisa qualitativa, tem a exigéncia de um numero maior de
participantes na amostra, como forma de garantir maior precisao nos resultados, permitindo
projecao representativa sobre a populacgéo.

Caracterizada a pesquisa, volta-se para os procedimentos metodoldgicos utilizados para
atingir o objetivo proposto, que é conhecer os motivos pelos quais as pessoas que sofreram
assédio moral continuaram ou nao na organizagao. Inicialmente, foi feito um levantamento
bibliografico, que abrangeu os temas de cultura, assédio moral e motivagao no trabalho. O
instrumento de pesquisa foi um questionario on-line, com perguntas que caracterizavam o
respondente (como sexo, idade, nivel de escolaridade, se ja teve alguma experiéncia de
trabalho, e o tempo no ultimo trabalho) e suas percepgdes acerca de relagdes de trabalho
deterioradas pelo assédio moral (se ja sofreu assédio moral, sexo do assediador e sua posicao
hierarquica, sexo do assediado, se houve permanéncia no trabalho e porqué). Com um total de
16 questdes e sem respostas discursivas, o questionario foi divulgado, primeiramente, pelas
coordenacgbes dos cursos de graduacdo em Administragcédo, Ciéncias Contabeis e Gestao da
Informacao da Universidade Federal de Uberlandia, e, posteriormente, no perfil do Facebook
dos pesquisadores, abrangendo outros perfis, além de estudantes de graduagao.

As respostas formaram uma base de dados, facilitando a tabulagédo e analise. Ressalta-
se que a amostra se restringiu a pessoas que ja tiveram alguma experiéncia de trabalho,
considerando como trabalho qualquer atividade, remunerada ou ndo, que exija disponibilidade
fisica, mental e temporal. Além disso, o respondente deveria ter sofrido assédio moral,
para continuar a responder o questionario. Para isso, o instrumento de pesquisa abordou,
inicialmente, o0 que estava sendo considerado assédio moral, isto é, a sua definigao.
Caracterizou-se como assédio moral as condutas e comportamentos que visam desestabilizar
a vitima, psiquica ou fisicamente, humilhando-a. Manifesta-se principalmente pela ameaca
de demisséo; falta de informacgdes intencionais que prejudicam o andamento das atividades;
ser alvo de risadas, e passar por constrangimentos em publico. Coube ao respondente a
percepcao de se ja ter passado ou conhecer alguém que ja tenha passado por situagdes de
assédio moral.

O questionario on-line ficou disponivel por quatro semanas e, nesse espaco temporal,
conseguiu-se 100 respondentes validos, isto é, que atenderam os dois principais critérios
abordados no paragrafo anterior. Para analise dos resultados, utilizou-se a estatistica
descritiva basica, seguindo a abordagem de Tavares (2007). Pela maioria das respostas nao
se tratar de informagdes numéricas, é impossivel calcular medidas de posigdo, como média,
mediana e moda. Assim, calculou-se as frequéncias de cada uma das perguntas constantes
no instrumento de pesquisa, que serao apresentadas na sec¢éo de Analise de Resultados. Por
meio dessas frequéncias e, com a literatura utilizada, fez-se algumas consideracdes acerca
dessas respostas relacionadas ao assédio moral. Ressalta-se, ainda, que o questionario
deixou a critério do respondente a opgao de deixar algum endereco eletronico, caso tivesse um
interesse em participar de pesquisas futuras sobre o assédio moral. Por meio desse contato,
entrevistas qualitativas acerca do assunto poderao ser feitas, em um momento posterior.
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Analise dos resultados
Perfil da amostra

A amostra foi formada por 100 pessoas, sendo 60 mulheres e 40 homens. Quanto a
faixa etaria, 10% tinha idade de até 20 anos; 55% tinha idade de 21 a 25 anos, sendo essa
faixa etaria a de maior representatividade; 15% tinha idade de 26 a 30 anos, e o restante
tinha idade superior a 30 anos. Quanto a escolaridade, 15% dos respondentes possuia até
ensino médio completo; 72% possuia graduagao em curso ou completa; e o restante posuia
pos-graduacao em curso ou completa. Ressalta-se que, pela pesquisa ter se dado na prépria
Universidade Federal de Uberlandia, principalmente pelo apoio das coordenagdes dos cursos
de graduacao, ja se esperava que a maior parte dos respondentes tivessem esse nivel de
escolaridade.

Como critério para validar o questionario, todos os 100 respondentes trabalham ou ja
trabalharam. Destes, 23% se vinculou a apenas uma empresa; 30% a duas empresas; e 47%
a trés ou mais empresas. Se ainda analisar apenas os respondentes de 21 a 25 anos, com até
graduacgao completa, verifica-se que 55% esta no seu primeiro trabalho.

Perfis dos envolvidos no assédio moral

O Grafico 1 mostra uma relagao do sexo do assediador com o sexo da vitima. Quando
a vitima foi mulher, metade foi assediada por outras mulheres, enquanto que a outra metade
teve seus assediadores homens. Quando a vitima foi do sexo masculino, a maioria dos
seus assediadores foi do sexo masculino (74%). Ainda, se considerado apenas o sexo do
assediador, tem-se que os homens compdem 61% desse perfil. Um aspecto curioso levantado
pelas respostas € que as mulheres assediaram muito mais outras mulheres. Entretanto, é
preciso ressaltar que ndo é apenas 0 sexo que determina quem é ou quem faz o assédio.
Pelas respostas obtidas, verificou-se que 71% dos assediadores, sejam homens ou sejam
mulheres, eram superiores imediatos da vitima; indicando que o assédio moral esta ligado
com a hierarquia organizacional, como exposto no referencial teérico deste artigo.

Grafico 1 — Perfis dos envolvido no assédio moral, considerando seu sexo
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Fonte: os autores.
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Outra importante consideragao pode ser feita: como o assédio moral é caracterizado pela
frequéncia com que ocorre, muitos dos respondentes, apesar de dizerem que sofriam assédio
moral, ndo percebiam que este ocorria com frequéncia, evidenciando o carater subjetivo do
fendmeno. Essas consideragdes serdo aprofundadas a seguir.

O assédio moral e a permanéncia no trabalho

Inicialmente, procurou-se verificar o comportamento de permanecer no trabalho por parte
da vitima, diante do assédio moral. Das 100 vitimas: 55 continuam na empresa que sofreu
assédio moral; 36 continuaram na empresa por um tempo, mas nao eram mais funcionarios
da empresa quando o questionario foi respondido; e 9 pediram demissao em um curto tempo.
Relacionou-se essas respostas com a percepgao da frequéncia que o assédio acontecia.
Daquelas vitimas que permanecem ou permaneceram na empresa por um longo tempo, 46%
percebiam que o fenbmeno acontecia com frequéncia. Agora, todos os noves respondentes
que pediram demiss&o em um curto tempo perceberam que o assédio moral acontecia com
frequéncia. Essa percepgao da frequéncia ajuda a entender as decisdes tomadas pelas
vitimas do assédio moral.

Pode-se considerar que a percepgdo da frequéncia do assédio moral levantada nas
respostas esta indicando, na verdade, a percepcao de intensidade com que o fenébmeno
ocorria. Isso pode ser exemplificado com as nove vitimas que pediram demissao depois de um
curto tempo de terem sido assediadas: considerando que o assédio ocorria com frequéncia,
elas atribuiram, a esta caracteristica, a principal influéncia para a decisdo que tomaram.
Entretanto, o que denotam é a intensidade do assédio que sofriam, pois, sendo a frequéncia
um carater definidor deste fenbmeno, os seus desdobramentos estardo influenciados pela
sua amplitude.

Isso reforga também o carater subjetivo do assédio moral, o que dificulta suas denuncias.
Ainda, ndo se tem uma lei federal que criminalize o fendmeno. Por causa disso, e de outros
motivos, as pessoas tendem a permanecer nas empresas em que sofrem o assédio moral.
Elementos culturais contribuem para legitimar a existéncia do assédio moral, ao descaracteriza-
lo como tal.

Os motivos da permanéncia no trabalho

De acordo com a leitura de Freitas (2007), Maciel e Sa (2007), e Mendonga (2013),
elencou-se dez motivos que poderiam explicar a permanéncia no trabalho, mesmo com a
deterioracao das relacbes de trabalho, por conta do assédio moral. Decidiu-se trabalhar com
apenas 10 motivos para evitar que o respondente nio lesse as alternativas.

Dentre os motivos percebidos pelas vitimas que explicam a sua permanéncia no trabalho,
os principais foram: o salario que era bom, com 27% das respostas; a possibilidade do assédio
moral acabar ou diminuir com o tempo, com 22% das respostas; o medo de ficar muito tempo
desempregado, com 21% das respostas. Nenhuma das vitimas escolheu a ameaga como
motivo para permanecer no trabalho. O Grafico 2 mostra a proporcao das vitimas quanto aos
motivos elencados. Tanto os homens quanto as mulheres, se observados separadamente,
tiveram esses trés motivos como os principais para explicar sua permanéncia no trabalho.
Se analisadas as teorias motivacionais, tem-se que os motivos dessa permanéncia sao os
chamados motivos de manutencéo, ligados ao contexto do trabalho.

Apesar de a amostra ter sido por conveniéncia e nao representar o universo dos
trabalhadores, pode-se afirmar que os resultados sao relevantes para futuras discussoes.
Além disso, entende-se que parte dos resultados seja bastante coerente com a pesquisa
realizada por Heloani (2004), cujos achados devem apoiar os gestores a lidar com o assunto
nas organizagoes.
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Grafico 2 — Motivos que explicam a permanéncia da vitima no trabalho
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Fonte: os autores.

Consideracoes finais

O assédio moral € um fendmeno cultural. Logo, para a sua compreensao, € necessario
resgatar a compreensdo de cultura. A cultura € composta por pressupostos criados e
reproduzidos pelas pessoas, possibilitando sua interagdo. Os comportamentos das pessoas
tém fundamento nos seus valores e crengas e também na sua representagao social. Entretanto,
€ necessario ressaltar que a cultura nédo € isenta de relagbes de poder, em que ha uma
tentativa de sobreposicédo de interesses. E as organizagdes, ao fazerem parte do contexto
social, estabelecem uma relacéo de influéncia reciproca com esse meio. Os valores da cultura
organizacional sdo legitimados pelos valores sociais.

O trabalho faz parte da vida social dos individuos, pelo qual ocupam seu tempo,
desenvolvem suas habilidades, aprendem e se relacionam com outros individuos. O trabalho
é, portanto, uma forma de atender as necessidades humanas. E, dessas necessidades,
nascem as motivagdes, ou motivos para agir. Entretanto, ndo se pode considerar apenas as
motivagdes como determinantes do comportamento humano; fatores ambientais, situacionais
e do proprio organismo também influenciam seu comportamento. Ao transportar esses
conceitos ao ambiente organizacional, ou as relagdes de trabalho, tem-se o0 entendimento que
a busca, a escolha e a permanéncia no trabalho estéo relacionadas as motivacgdes intrinsecas
dos individuos, que explicam seu comportamento.

Pela pesquisa quantitativa realizada neste artigo, verificou-se que, dentre os sexos, as
mulheres s&o as principais vitimas de assédio moral, € os homens os principais assediadores.
Também se verificou que ha individuos que permanecem no trabalho, mesmo sofrendo assédio
moral, e os principais motivos dessa permanéncia sdo os chamados motivos de manutencéo,
isto €, relacionados ao contexto do trabalho, e ndo ao conteudo do trabalho. Um individuo, ao
procurar uma atividade remunerada, assim o faz, primeiramente, por conta do fim econémico
que esta atividade o trara. E dois dos principais motivos relatados pelas vitimas evidenciaram
iss0.

Uma contribuicdo do trabalho é que as empresas que toleram e, de certa forma,
incentivam o assedio moral, podem acabar se prejudicando por conta disso. A permanéncia
dos trabalhadores nesta empresa esta voltada muito mais para motivos ou aspectos que
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podem ser encontrados, em uma perspectiva positiva, em outra empresa. De outra forma, os
trabalhadores estédo vinculados a esta empresa baseados nos aspectos econdémicos que a
empresa lhe oferece; algo que nao é esperado pelas empresas.

Pode-se levantar como limitagdo do trabalho a permanéncia do carater subjetivo do assédio
moral na pesquisa quantitativa. Isso porque as respostas foram baseadas na percepcgéo
dos respondentes. Além disso, pode-se cair no viés de que sdo apenas esses motivos que
explicam e, de certa forma, justificam a permanéncia do trabalhador nas empresas onde
sofrem assédio moral. Por conta disso, € sugerido entrevistas qualitativas com vitimas do
assédio moral, de forma a aprofundar o conhecimento e a compreensdo dos motivos que
levaram a sua permanéncia no local de trabalho.
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