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RESUMO

O artigo tem como objetivo conhecer e compreendanaotivos pelos quais as pessoas que
foram vitimas do assédio moral no trabalho contemmana organizacdo. O assédio moral
pode ser entendido como comportamentos pervensdsneionais praticados por alguém que
visa desqualificar outra pessoa ou grupo, causaados a sua dignidade, impactando as
relacdes de trabalho. Trata-se de um fen6nemoantente relacionado ao ambiente em que
ocorre, uma vez que as organizacbes fazem e regmoduum contexto onde a
competitividade é necesséaria para se atingir ostigbg organizacionais, o que legitima
qualquer comportamento que se tenha em busca dedgeSvos. Em relagdo aos
procedimentos metodologicos da pesquisa, adotammseabordagem quantitiva e de carater
descritivo, utilizando um questionédran-line como instrumento para a coleta de dados. A
amostra final foi de 100 respondentes validos, doistipor conveniéncia. Os resultados
mostram gue 0s principais motivos que levaram maeéncia das vitimas no trabalho onde
sofreram assédio moral foram o salario e o medademuito tempo desempregado. Assim,
considera-se que a permanéncia dos respondent@®asvido assédio moral, esteve
relacionada ao contexto do trabalho, cujos motpassibilitam a satisfacdo de necessidades
bésicas desses individuos.

Palavras-chave Relagfes de trabalho. Assédio moral. Perman@ocieabalho.

1. INTRODUCAO

O ser humano nasce e vive em sociedade, e suavéonia se da por meio da cultura. A

cultura, por sua vez, pode ser entendida seguindboadagem de Schein (2009), que a
compreende como a totalidade do conhecimento aaotidque as pessoas utilizam para dar
sentido ao mundo que as circunda, por meio de padté significados compartilhados entre
si. Dessa forma, a cultura € tida como um congirgotial, que permite aos individuos se
interagirem, envolvendo, contudo, interesses demes, cujos conflitos fazem emergir

relacdes de poder entre os individuos.

No mundo trabalho, as relacbes sociais entre agidubs envolvem poder e hierarquia: de
um lado, tem-se os dominadores, e, do outro, osidmms, ou a massa trabalhadora
(GIDDENS, 2007). Assim, compreende-se que as refacie trabalho ndo sdo totalmente
harmoniosas, visto que as diferencas entre as gms®s diferentes papéis que elas
representam nessa relacdo, o desequilibrio de padelvido, as pressdes internas e externas,
e outras ambiguidades presentes nesse contextonpledar a situacdes como o assédio
moral, um fendmeno social que causa danos a pdidang a dignidade ou a integridade
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fisica ou psiquica de uma pessoa ou grupo, com cimpanas condicoes de trabalho
(FREITAS, 1991, 2007).

Diante desse exposto, 0 presente artigo propOe+t&sponder as seguintes perguntas de
pesquisa: Individuos que sofrem assédio moral peFogn em seus trabalhos? Se sim, por
gué? O objetivo geral consiste em identificar daqgypais motivos pelos quais as pessoas
permaneceram ou ndo na organizacdo em que foramasgitdo assédio moral. Por meio de
uma pesquisa de abordagem quantitativa e car&eritil®, utilizou-se um questionaran-

line, por meio do qual obteve-se 100 respondenteso&lique evidenciaram que a sua
permanéncia no local de trabalho relacionou-setaefs do contexto do trabalho, como a
manutencédo do emprego e o salario recebido.

2. O ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

O assedio moral é um fendmeno social entendido donw e qualquer comportamento que
cause danos a personalidade, a dignidade ou d@idstdg fisica ou psiquica de uma pessoa ou
grupo, com impactos nas condices de trabalho (FREI2001). Sdo comportamentos que
visam humilhar e desqualificar a vitima, tendo coommoa das principais caracteristicas a
frequéncia com que ocorre (HELOANI, 2004). Dentsepesquisadores desse tema, tem-se
Leymann (1996), Freitas, Heloani e Barreto (2088jjrigoyen (2009).

O ambiente de trabalho € marcado por competic&msai o que facilita o surgimento do
assédio moral (HELOANI, 2011). Nesses ambientes,gai® o clima de competicdo e
rivalidade entre os profissionais se faz presesmge-se um novo tipo de trabalhador, que
precisa ser, cada vez mais, detentor de compe$éigciaicas € um espirito competitivo e, por
vezes, agressivo. E é, a partir dessa competi¢dcaino necessaria, que a relagdo entre os
profissionais torna-se desrespeitosa. O assédial mortrabalho € um processo, que envolve
aspectos como 0 cendrio econdmico, a politica argeional e os proprios profissionais
envolvidos no assédio moral (FRONTZEK, 2009). O gagode entender é que o0 assédio
moral encontra um ambiente organizacional progiai@a sua ocorréncia.

Em leitura de Freitas (2001) e Mendonca (2013),epm verificar que o assedio moral se

manifesta de diferentes maneiras. A vitima é anmdda constantemente de demisséo, tendo
casos que sao demitidas apos voltar de férias mniuo periodo de afastamento. Muitas

vezes h4 falta de informaces intencionais, o qbeesarrega o trabalho ou impede a vitima

de exercer sua atividade. A vitima € alvo de risadia chefe e dos outros empregados,
passando por situagBes constrangedoras e em pubtiadiferentes maneiras que o assédio

moral se manifesta tém, em sua esséncia, a tentdivdesqualificacdo da vitima, algo que

ndo tem uma oposi¢ao explicita e acaba sendo exatdopelo grupo. Freitas (2001) considera

que o assédio moral advém de uma racionalidadecémabinada a uma incapacidade de

considerar 0s outros como seres humanos.

O assédio moral no ambiente organizacional estcioglado, também, com a propria
estrutura de trabalho e, portanto, com o desegoilde poder presente. O assédio moral pode
ocorrer no nivel horizontal ou no nivel verticab Nivel horizontal, o assédio moral acontece
entre empregados de um mesmo nivel hierarquicoagresentam uma relacdo conflituosa
devido as diferencas pessoais, incluindo aqui teniaticas profissionais e, até mesmo,
diferencas de cargos ocupados. Os agressores §Aegaios que se sentem incomodados
com as diferencas das outras pessoas e do degiag@ssas caracteristicas as proporcionam.
O assédio moral no nivel horizontal visa a elimfitagde empregados concorrentes
(MENDONCA, 2013).
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O assédio moral no nivel vertical acontece entneregados de diferentes niveis hierarquicos,
podendo ser descendente ou ascendente. Caracerzano descendente quando o agressor
€ de um nivel hierarquico superior ao da vitimggcoausas sdo a tentativa de desestabilizar
a vitima, para que ela tenha a impressdo de queesi# atingindo suas metas e, em
consequéncia, os objetivos da empresa. Ja o asséula no nivel vertical é ascendente
guando os agressores sdo de um nivel hierarguienoinao da vitima, cujas causas sdo a
ambicao excessiva de alguns integrantes desse grganizacional e a insatisfacdo por quem
esta na posicao superior na hierarquia da empredalTAS, 2001; MENDONCA, 2013).

A literatura sobre o tema aborda os perfis dos leidas no assédio moral: 0 agressor e a
vitima. A abordagem dos perfis dos envolvidos pra@videnciar suas caracteristicas gerais,
nao caracteristicas universais, pois todos podew sofrer, ou até mesmo a cometer, assédio
moral. As mulheres sdo consideradas as princigéimas do assédio moral. Elas sofrem
tanto na repressao quanto na expressao dos séusesgos; algo diferente dos homens, em
gue assumir o asséedio moral é assumir sua impaténamnte dos fatos, o que é considerado
uma humilhacdo. Ainda, quanto a idade, as vitineaastédio moral costumam ser jovens e
com menor experiéncia profissional, ou trabalhaslartem idade acima de 50 anos. Os
empregados mais jovens e com menor experiénciasgimfal sofrem assédio moral
mascarado por um discurso de que € preciso seaa@agtina organizacional, na tentativa de
neutralizar o que estd sendo feito e considerar igirmal, irrelevante. Quanto aos
trabalhadores com idade acima de 50 anos, o ass@da € mais hostil, cujos agressores 0s
julgam menos produtivos e insuficientemente adasa(HELOANI, 2004; HIRIGOYEN,
2009).

A determinacédo do perfil do agressor s6 é posgieemeio das suas vitimas. Estas, por sua
vez, podem superdimensionar ou subdimensionarf@sriacdes sobre o processo do assédio
moral e, portanto, o perfil do agressor. Se 0 agreé um superior, € apontado como suas
caracteristicas a injustica, a inconsisténcia eedialiole, 0 egoismo, e o abuso de poder. Trata-
se de profissionais que ndo possuem uma competégpiifica no cargo em que atua. A
inveja, a necessidade de se destacar em algo feliznmente, ver a dor dos outros sao
caracteristicas ressaltadas nos agressores (HELQABM; MENDONCA, 2013).

Nessa apresentacdo dos perfis dos envolvidos)teeseao carater subjetivo do fendmeno do
assédio moral. Segundo Ferreira (2012), esse éogrfatbres que dificultam a formulacdo de
leis e, consequentemente, a penalizagéo por as§gdicasos de a¢cbes na Justica, o assédio
moral somente podera ser caracterizado se, alémintlaiessdes do assediado, forem
apresentadas provas materiais e testemunhas datadesiva.

Além do trabalho e de sua estruturacéo, o assédial também se relaciona com o0 espaco
onde o fendmeno ocorre: a empresa. As organizagéisem determinadas estruturas,
padrdes de relacdes de trabalho e o que por eldoézado (FREITAS, 2007). Portanto,
pode-se considerar que sao esses elementos ojanaa que favorecem ou dificultam a
ocorréncia do assédio moral. No atual context@nagresas tém procurado novas formas de
aumentar a produtividade, sendo que o0os meios plaemcar este objetivo se tornam
secundarios. Nao é estranho afirmar que o asséalial acontece em uma empresa s6 porque
ela permite, mas ha, de certa forma, um incentara gue ele ocorra. A pressao exercida pela
competitividade parece legitimar qualgquer compoéiatm que garanta a sobrevivéncia da
empresa (FRONTZEK, 2009).

Dessa forma, as consequéncias do assédio moredbadhio afetam néo so para o individuo
que € vitima, mas toda a organizacdo onde o fendnoeorre, apresentando também
consequéncias para a sociedade. Dentre as cons&pléam-se a queda da produtividade,
aumento de demandas trabalhistas, aumento daviddale, deterioracdo das relagcbes sociais
do individuo assediado. E nesse contexto que ad&regestio de pessoas passa a ter como
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desafio a mediacdo equilibrada das relacbes eneeagho, organizacdes e individuos
(FREITAS, 2007). No caso do assédio moral, ndoabastmpresa definir um conjunto de
politicas e praticas, ou transferir a responsaidpara a area de gestdo de pessoas. O
combate ao assédio moral nas organizacfes precisana preocupacao de todos: gestores e
demais empregados, vitimas ou ndo (MARTININGO FILKBRQUEIRA, 2008).

Nesse contexto, cabe ressaltar que o trabalhgigseto a todo sistema econdmico, seja ele
capitalista ou ndo (GIDDENS, 2007). Sem o trabailtém haveria aquilo o que vender, pois
nao seria produzido, e nem quem comprar, uma vezoduabalho é a fonte de renda das
pessoas. Ora, se é pela renda do seu trabalh® gessoas conseguem consumir, presume-se
que o trabalho seja necessario. Assim, o trabalhma forma das pessoas atenderem suas
necessidades (BERGAMINI, 1997; MACIEL; SA, 2007).

Quanto as necessidades do trabalho, destaca-seia des Dois Fatores, de Herzberg, citada
por Maciel e Sa (2007). Segundo essa teoria, aso@espossuem estilos motivacionais
diferentes. H4 empregados motivados pelo conteaddrabalho, como responsabilidade,
reconhecimento e desenvolvimento profissional; e Bierzberg classifica derocurando
motivagdo Ha também os empregados motivados pelo contextoatbalho, como salérios,
seguranca e comunicacéo; o que Herzberg clasddipeocurando manutenca®ortanto, em
uma relacéo de trabalho, diferentes estilos matimats estdo presentes, cujas necessidades
de manter essa relacdo sdo de cada individuo, pomdfluaenciadas pelo contexto
socioecondmico no qual se vive.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este artigo realiza uma pesquisa de natureza dmiardi classificada como descritiva.
Segundo Vergara (2005), a pesquisa de naturezditqtisa pode ser considerada mais
adequada para apurar opinides e atitudes expliEitanscientes dos entrevistados, ja que se
utiliza instrumentos padronizados. A pesquisa diaiva, diferentemente da pesquisa
qualitativa, tem a exigéncia de um nimero maiopalticipantes na amostra, como forma de
garantir maior precisdo nos resultados, permitprdgecéo representativa sobre a populacéo.
Segundo Andrade (1999), a pesquisa descritiva temocobjetivo a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fer@negn que os fatos sdo estudados sem
que o pesquisador interfira neles.

Caracterizada a pesquisa, volta-se para os proeathsm metodoldgicos utilizados para
atingir o objetivo proposto, que consiste em ideati 0os principais motivos pelos quais as
pessoas permaneceram Ou nNao na organizacdo enmomgme Vitimas do assédio moral.
Inicialmente, fez-se um levantamento inicial comp&3soas, selecionadas por conveniéncia,
a quem foi questionado os motivos que fizeram darfaelas permanecerem no ambiente de
trabalho, mesmo sofrendo algum tipo de violén@&di ou psicoldgica. As respostas foram
analisadas pela técnica de Analise de ConteudoBatdin (2011), resultando em 10
categorias utilizadas em uma das perguntas damstrto de pesquisa, detalhado a seguir.

O instrumento de pesquisa foi um questionéndine com perguntas que caracterizavam o
respondente (sexo, idade, nivel de escolaridadé,tege alguma experiéncia de trabalho, e o
tempo no ultimo trabalho) e suas percepcdes adercalacdes de trabalho deterioradas pelo
assédio moral (se ja sofreu assédio moral, sexasslediador e sua posicao hierarquica, sexo
do assediado, se houve permanéncia no trabalhogaée nesta Ultima questédo, utilizou-se
as 10 categorias levantadas anteriormente). Contotah de 16 questbes e sem respostas
discursivas, o questionario foi divulgado, primeiemte, pelas coordenac¢des dos cursos de
graduacdo em Administracdo, Ciéncias Contabeis #dGala Informacdo da Universidade

67



Caderno de Administracao - v. 25, n. 1 (2017)

Federal de Uberlandia, e, posteriormente, no peifil Facebook dos pesquisadores,
abrangendo outros perfis, além de estudantes daagao.

As respostas formaram uma base de dados, faciitamabulacdo e andlise. Ressalta-se que a
amostra se restringiu a pessoas que ja tiveranmalgaxperiéncia de trabalho, considerando
como trabalho qualquer atividade, remunerada ouqumexija disponibilidade fisica, mental

e temporal. Aléem disso, o respondente deveriad#&ide assédio moral, para continuar a
responder o questiondario. Para isso, o instrumeatpesquisa abordou, inicialmente, o que
estava sendo considerado assédio moral, istou definicdo. Caracterizou-se como assédio
moral as “condutas e comportamentos que visam tdbdesar a vitima, psiquica ou
fisicamente, humilhando-a, manifestado principaliegrela ameaca de demisséo; falta de
informacgdes intencionais que prejudicam o andameasoatividades; ser alvo de risadas, e
passar por constrangimentos em publico”. Coubeespondente a percepcéo de se ja passou
por situacdes de assédio moral no trabalho.

O questionarimn-line ficou disponivel por quatro semanas, durante ragimho de 2014, e,
nesse espaco temporal, conseguiu-se 100 resposdetitos, isto €, que atenderam os dois
principais critérios abordados no paragrafo anteRara analise dos resultados, utilizou-se a
estatistica descritiva basica, seguindo a abordageniavares (2007). Pela maioria das
respostas ndo se tratar de informagfes numéridagassivel calcular medidas de posicgéo,
como média, mediana e moda. Assim, calculou-seegsiéncias de cada uma das perguntas
constantes no instrumento de pesquisa, que sem@seapadas na secdo de Analise de
Resultados. Por meio dessas frequéncias e, conteratdra utilizada, fez-se algumas
consideracdes acerca dessas respostas relaci@mdssedio moral. Ressalta-se, ainda, que o
questionario deixou a critério do respondente séome deixar algum endereco eletrbnico,
caso tivesse um interesse em participar de pesgiuisaas sobre o assédio moral. Por meio
desse contato, entrevistas qualitativas acercaslanto poderdo ser feitas, em um momento
posterior.

4. ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 PERFIL DA AMOSTRA

A amostra foi formada por 100 pessoas, sendo 6Giereg e 40 homens. Quanto a faixa

etaria, 10% tinha idade de até 20 anos; 55% tidadel de 21 a 25 anos, sendo essa faixa
etaria a de maior representatividade; 15% tinhdeidde 26 a 30 anos, e 20% tinha idade

superior a 30 anos. Quanto a escolaridade, 15%edp®ndentes possuia até ensino meédio
completo; 72% possuia graduacdo em curso ou can@et3% posuia pos-graduagdo em

curso ou completa. Ressalta-se que, pela pesguisa tlado na prépria Universidade Federal

de Uberlandia, principalmente pelo apoio das cowd@es dos cursos de graduacao, ja se
esperava que a maior parte dos respondentes tivesse nivel de escolaridade.

Como critério para validar o questionario, todos 1@ respondentes trabalham ou ja
trabalharam. Destes, 23% se vinculou a apenas mpeesa; 30% a duas empresas; e 47% a
trés ou mais empresas. Se ainda analisar apermasmmdentes de 21 a 25 anos, com até
graduacgdo completa, verifica-se que 55% esta nprsmeiro trabalho.

4.2 PERFIS DOS ENVOLVIDOS NO ASSEDIO MORAL

A figura 1 mostra uma relagdo do sexo do assediz@aro sexo da vitima. Das 60 mulheres
respondentes, metade foi assediada por outras resjhenquanto que a outra metade teve
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seus assediadores homens. Dos 40 homens respa)dentaioria teve assediadores do sexo
masculino (74%). Ainda, se considerado apenas o dexassediador, tem-se que 0os homens
compdem 61% desse perfil. Um aspecto levantados pedspostas é que as mulheres
assediaram muito mais outras mulheres. Entret&nfreciso ressaltar que ndo é apenas o
sexo que determina quem € ou quem faz o assédas Rspostas obtidas, verificou-se que
71% dos assediadores, sejam homens ou sejam nujlle¥een superiores imediatos da
vitima; indicando que o assédio moral esta ligadm @ hierarquia organizacional, como
exposto por Freitas (2001), Frontzek (2009) e Magdd2013).

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%
O assediador era homem O assediador era mulher

B Avitima era mulher B A vitima era homem

Figura 1 — Perfis dos Envolvidos no Assédio Morakgundo o género

Fonte: Elaborada pelos autores.
Outra importante consideracdo pode ser feita: conassédio moral é caracterizado pela
frequéncia com que ocorre, muitos dos respondeapesar de dizerem que sofriam assédio
moral, ndo perceberam que este ocorria com freguéenmdenciando o carater subjetivo do
fendbmeno. Essas consideracdes serdo apresentseigsra

4.3 O ASSEDIO MORAL E A PERMANENCIA NO TRABALHO

Inicialmente, procurou-se verificar o comportametiéopermanecer no trabalho por parte da
vitima, diante do assédio moral. Das 100 vitimd&s:céntinuaram na empresa que sofreu
assédio moral; 36 continuaram na empresa por umpaemas nao eram mais funcionarios da
empresa quando o questionario foi respondido; edirgam demissdo em um curto tempo.
Relacionou-se essas respostas com a percepcacedleéericia que o assédio acontecia.
Daquelas vitimas que permaneceram no trabalho, gs%ebiam que o fenbmeno acontecia
com frequéncia. Agora, todos os 9 respondentegpgdeam demissdo em um curto tempo
perceberam que o assédio moral acontecia com freigué

Essas respostas reforcam o carater subjetivo édiassoral, o que dificulta suas denuncias.
Ainda, ndo se tem uma lei federal que criminaliZer@®meno. Por causa disso, e de outros
motivos, as pessoas tendem a permanecer nas em@rmesgue sofrem o assédio moral.
Elementos culturais contribuem para legitimar astéxicia do assédio moral, ao
descaracterizd-lo como tal.
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4.4 OS MOTIVOS DA PERMANENCIA NO TRABALHO

Por meio da leitura de Freitas (2007), Maciel e (3@07), Mendonca (2013), e o
levantamento inicial feito por conveniéncia com [&soas, elencou-se dez categorias que
poderiam explicar a permanéncia no trabalho, mesomo a deterioracdo das relacdes de
trabalho, por conta do assédio moral. Decidiu-agalhar com apenas dez categorias, e sem a
opgao “outro motivo” para evitar que o responderéie lesse as alternativas, ou marcasse
apenas essa outra alternativa. Os resultadosastésentados na figura 2:

s Dificuldade para obter provas contra o assediador- 8%
Temativade obter provas contra o assediador - $6

= Evitar questionamentos de amigos e familiares sobre asaidado
emprego - 6%

= Medo deficar muito tempo desempregado - 21%

= 0 assediador foi demitido - ®é

= 0 assédio moral poderia acabar ou diminuir com o tempo - 22%

= Osaldrio ébom - 27%
0s mlega influendaram a permanénda- 2%

= Tentativa de mostrar competéncia ao assediador - 96

= AMea;a, G 0 N30 permanecssena empresa - 0%

Figura 2 — Motivos Que Explicam A Permanéncia Da \fima No Trabalho

Fonte: Elaborada pelos autores.
Dentre os motivos percebidos pelas vitimas queiaapla sua permanéncia no trabalho, os
principais foram: o salario que era bom, com 27% mr@gpostas; a possibilidade do assédio
moral acabar ou diminuir com o tempo, com 22% dapastas; e o0 medo de ficar muito
tempo desempregado, com 21% das respostas. Nemaswé&imas escolheu a ameaca como
motivo para permanecer no trabalho. Tanto os homeasto as mulheres, se observados
separadamente, tiveram esses trés motivos comonagopis para explicar sua permanéncia
no trabalho. Se analisadas as teorias motivacioleasse que oS motivos dessa permanéncia
séo os chamadasotivos de manutencgaligados ao contexto do trabalho.

Apesar de a amostra ter sido por conveniéncia eapesentar o universo dos trabalhadores,
pode-se afirmar que os resultados sdo relevantadyiaras discussfes. Além disso, entende-
se que parte dos resultados seja bastante coeremiea pesquisa realizada por Heloani
(2004), cujos achados devem apoiar 0s gestordaracihm o assunto nas organizacgoes.

5. DISCUSSAO E CONSIDERACOES FINAIS

O assédio moral € um fenémeno cultural. Logo, paaa compreensao, € necessario resgatar
a compreensao de cultura. A cultura é compostanessupostos criados e reproduzidos pelas
pessoas, possibilitando sua interacdo. Os compentas das pessoas tém fundamento nos
seus valores e crengas e também na sua represest@id. Entretanto, € necessario ressaltar
gue a cultura ndo é isenta de relacées de podequerha uma tentativa de sobreposicéo de
interesses. E as organizagfes, ao fazerem paendexto social, estabelecem uma relacao
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de influéncia reciproca com esse meio. Os valogesutiura organizacional sdo legitimados
pelos valores sociais.

O trabalho, por sua vez, faz parte da vida sodaliddividuos, por meio do qual ocupam seu
tempo, desenvolvem suas habilidades, aprendemre&as@onam com outros individuos. O
trabalho é, portanto, uma forma de atender as sideeles humanas. E, dessas necessidades,
nascem as motivacdes, ou motivos para agir. Entegtado se pode considerar apenas as
motivagdes como determinantes do comportamento monfiatores ambientais, situacionais

e do proprio organismo também influenciam seu cotapwento. Ao transportar esses
conceitos ao ambiente organizacional, ou as retagédrabalho, tem-se o entendimento que
a busca, a escolha e a permanéncia no trabalhm reda@ionadas as motivacdes intrinsecas
dos individuos, que explicam seu comportamento.

Pela pesquisa quantitativa e descritiva realizasgéerartigo, verificou-se que, dentre 0s sexos,
as mulheres sdo as principais vitimas de assédial,me os homens o0s principais
assediadores. Também se verificou que ha indiviquespermanecem no trabalho, mesmo
sofrendo assédio moral, e os principais motivosaleermanéncia sdo os chamados motivos
de manutencéo, isto &, relacionados ao contextoadalho, e ndo ao contetdo do trabalho.
Um individuo, ao procurar uma atividade remuneradaim o faz, primeiramente, por conta
do fim econbmico que esta atividade o trara. E doss principais motivos relatados pelas
vitimas evidenciaram isso.

Uma contribuicdo do trabalho é que as empresasotpram e, de certa forma, incentivam o
assédio moral, podem acabar se prejudicando potacdisso. A permanéncia dos
trabalhadores nesta empresa esta voltada muitopagsmotivos ou aspectos que podem ser
encontrados, em uma perspectiva positiva, em oatrgppresa. De outra forma, o0s
trabalhadores estdo vinculados a esta empresadoaseas aspectos econdmicos que a
empresa lhe oferece; algo que néo € esperadogrefassas.

Pode-se levantar como limitagdo do trabalho a peém@Ea do carater subjetivo do assédio
moral na pesquisa quantitativa. Isso porque asostsp foram baseadas na percepcao dos
respondentes. Além disso, pode-se cair no viéuidesgo apenas esses motivos que explicam
e, de certa forma, justificam a permanéncia daathatlnlor nas empresas onde sofrem assédio
moral. Por conta disso, € sugerido entrevistasitgtiahs com vitimas do assédio moral, de
forma a aprofundar o conhecimento e a compreens&onibtivos que levaram a sua
permanéncia no local de trabalho.
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