O Assédio Moral nas Relacoes de Trabalho de Profissionais Recém-
Formados

RESUMO

O presente artigo é resultado de uma pesquisa que aborda o tema assédio moral, que é a exposicdo de
individuos a situacdes humilhantes, vexatorias, com perseguicoes freqiientes e sistemdticas por longo
periodo de tempo, prejudicando o ambiente de trabalho ou ameacando a permanéncia no emprego. A
pesquisa caracteriza o impacto do assédio moral nas relacdes de trabalho de profissionais recém-
formados. Para tanto, foram entrevistados oitenta formandos do curso de Administracdo de uma
universidade privada do Distrito Federal, com o objetivo de avaliar o nivel e o impacto do assédio
moral na produtividade de profissionais recém-formados. Os resultados revelam que os
comportamentos hostis e as humilhacées sdo provenientes de um superior hierdrquico, que, em geral,
as empresas ndo estdo valorizando os recém-formados e que as expectativas profissionais ndo estdo
sendo atendidas. Hoje, nas organizacoes, hd uma grande pressdo por resultados, o que estimula a
competitividade doentia, tornando o ambiente propicio ao desenvolvimento de prdticas como o
assédio moral.
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1. INTRODUCAO

O avancgo tecnoldgico e as rdpidas mudangas no contexto socio-organizacional exigem
cada vez mais que as empresas se tornem competitivas. A luta das organizacdes pela
sobrevivéncia e sucesso no mercado globalizado faz com que o ambiente de trabalho se torne
hostil e desumano, sendo de fundamental importancia a existéncia de um ambiente de clima
agraddvel e propicio para um bom desempenho do trabalho. Ambientes contrarios a este clima
podem gerar o assédio moral, que interfere direta e negativamente nos resultados das
organizagdes e de seus funciondrios.

Conforme Hirigoyen (2002, p. 17), “o assédio moral no trabalho é definido como
qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude) que atende, por sua
repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica da pessoa,
ameacando seu emprego ou o clima de trabalho”.

O assédio moral é um tema relativamente novo no Brasil. Ele é abordado com mais
veeméncia em sindicatos e, ainda, no Ambito do Legislativo. E um fendmeno bastante grave
que vem atingindo um grande nimero de organizagdes. Devido a alguns fatores como o
medo, a vergonha e o desemprego, o assunto ainda € pouco discutido, principalmente no
contexto sécio-organizacional brasileiro.

Diante disso, € necessdrio que as organizagdes adotem um contexto de trabalho que
busque o bem-estar e a satisfacdo dos trabalhadores, para que, ao se buscar alcancar os
resultados desejados da organizacgdo, praticas de gestores referenciadas na tirania, no medo, na
agressividade e na coag¢do nao sejam dominantes na gestao.

O presente artigo apresenta os resultados de uma pesquisa que avaliou o assédio
moral entre os recém-formados no mercado de trabalho. Esses profissionais sdo jovens



inexperientes e que ainda ndo constituiram familia. Esse aspecto, em tese, favorece a nado
submissdo desses jovens as praticas de gestdo pautadas por agressdes e humilhagdes, embora
tais praticas possam tornd-los profissionais que descuidem das relagdes interpessoais e do
respeito pelo semelhante.

2. GESTAO DE PESSOAS E O ASSEDIO MORAL

O avancgo tecnoldgico e as rdpidas mudangas no plano das organizacdes criaram um
contexto socioecondmico marcado pela competitividade. Segundo Hirigoyen (2005), a luta
pela sobrevivéncia e a busca pelo sucesso no mercado globalizado fazem com que as
empresas nem sempre proporcionem aos seus funciondrios um ambiente fraterno e agradavel.
E fato que, hoje, as empresas oferecem condicdes de trabalho mais humanas do que as do
inicio do século XX, quando o trabalho na linha de montagem era mondtono e insalubre e ndo
garantia nenhum direito ao trabalhador.

De acordo com Tamayo (2004), as organizagdes estdo passando por mudancas, o que
as levam a assumir novos papéis. Sennett (1999), contudo, acredita que esta mudanca é
meramente iluséria. Ele argumenta que o ambiente de trabalho moderno, com énfase nos
trabalhos em curto prazo, na execu¢do de projetos e na flexibilidade, ndo permite que as
pessoas desenvolvam experi€ncias ou construam uma narrativa coerente para suas vidas. Ele
considera que essa nova forma de trabalho impede a formacdo do carater. Para Sennett
(1999), o desenvolvimento do caréter depende de virtudes estdveis como lealdade, confianca,
comprometimento e ajuda mutua, caracteristicas que, segundo ele, estdo desaparecendo em
razdo do alto grau de competitividade que o modelo atual cria e expande.

De acordo com Sennett (1999), a competicdo entre produtos e mdquinas € essencial,
pois o cliente pode escolher o que ha de melhor no mercado. No entanto, a competi¢ao entre
pessoas produz conflito, busca de supremacia de um individuo sobre outro, idéia de dominio e
exercicio de poder, que sdo a matéria-prima do assédio moral.

Para Dutra (2001, p.20), gestdo de pessoas € o “conjunto de politicas, praticas, padrdes
atitudinais, acgdes e instrumentos empregados por uma empresa para interferir no
comportamento humano e direciond-lo no ambiente de trabalho”.

Outros autores, como Fleury e Fleury (2000), dao mais énfase aos aspectos ligados ao
desempenho profissional, como desenvolver as competéncias necessdrias para a realizacdo de
da estratégia competitiva.

As organizacdes necessitam de construir préticas de gestdo de pessoas que busquem a
satisfacdo dos funciondrios e garantam um ambiente de trabalho em que o clima
organizacional € estimulador da liberdade de organizacdo do trabalho. Tal contexto, ndo
estimula préticas de gestdo referenciadas no assédio moral e, favorece o melhor desempenho
da organizacao.

Peli e Teixeira (2006, p.27) esclarecem que “o assédio moral se caracteriza pela
atitude insistente e pela acdo reiterada, por periodo prolongado, com ataques repetidos, que
submetem a vitima a situacdes de humilha¢des discriminatdrias e constrangedoras com o
objetivo de desestabilizd-la emocional e psiquicamente (...)”.

Para Rufino (2006, p.57), “o assédio € um desrespeito a dignidade e aos direitos
individuais e sociais (como saude, trabalho e outros) do empregado, o qual fica acuado diante
da idéia da perda do emprego (...)".

No presente trabalho, adota-se o seguinte conceito de assédio moral: conduta e
comportamento abusivo que se manifestam por palavras, atos, gestos escritos e que traduzem



uma atitude de continua e ostensiva perseguicdo repetitiva e sistematizada, como meio de
humilhar, ridicularizar, menosprezar, inferiorizar, rebaixar, desestabilizar e trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica da vitima (HIRIGOYEN, 2005;

BARRETO, 2000; FREITAS, 2001; RUFINO, 2006; PELI e TEIXEIRA, 2006).

2.1. OS TIPOS DE ASSEDIO MORAL
Segundo Hirigoyen (2005) e Peli e Teixeira (2006), o assédio moral pode ser de trés
tipos: vertical descendente, vertical ascendente e horizontal.

O primeiro é o mais comum de se encontrar. E o assédio moral exercido por um
superior hierdrquico sobre um subordinado. E o tipo de assédio que evidencia mais
claramente a tipologia de Weber (1991), que trabalhou com a idéia de poder burocritico,
presente em todas as organizagdes, sejam elas publicas ou privadas.

A forma vertical ascendente € a menos freqiiente forma de assédio moral. E o assédio
praticado por um subordinado sobre o seu superior hierarquico.

A forma horizontal ocorre com pessoas do mesmo nivel hierdrquico dentro da
organizacdo. E um tipo de assédio que encontra respaldo na teoria de Sennett (1999) e tem
origem na disputa entre iguais em busca de vitéria em um ambiente competitivo. Por
exemplo, um colega agride ou humilha o outro com o intuito de conseguir se destacar na
organizagdo, que, em geral, incentiva a disputa.

Com base em pesquisa realizada na Franga, Hirigoyen (2005) demonstrou que 58%
dos casos de assédio moral vém da hierarquia, ou seja, sdo “assédios verticais descendentes”.
Em 29% dos casos, eles decorrem de colegas e chefias imediatas e 12% constituem casos de
assédio de colegas. Apenas 1% dos assédios € proveniente de subordinados.

Para Dejours (1992), as relagdes de trabalho sdo os lacos que criamos dentro da
organizacdo entre todos os niveis hierdrquicos. Contudo, esses lacos podem-se tornar
insuportdveis para manter a convivéncia.

Para Hirigoyen (2005), quanto mais o ambiente for submetido ao estresse mais
facilmente poderd se desenvolver o assédio moral. Todavia, segundo a autora, os funciondrios
nao acham ruim desempenhar suas fungdes em ambientes muito estressantes, desde que sejam
motivados, reconhecidos e valorizados pelo trabalho que executam.

O responsavel pelo assédio ndo é o excesso de trabalho. O que favorece o fendmeno
sdo os ambientes em que ndo existem regras, em que tudo € permitido e o abuso do poder nao
tem limite, gerando uma verdadeira guerra psicolégica no trabalho, que agrega dois
fendmenos: o abuso de poder e a manipulagdo perversa.

As organizacdes estdo cada vez mais exigindo um alto desempenho dos seus
funciondrios e cobrando muito além do previsto em contrato. Em face do exposto, é possivel
perceber nas relagdes de trabalho uma acirrada concorréncia na conquista de resultados,
exigindo um comprometimento maior dos trabalhadores e aumentando a desvalorizacdo do
trabalho humano.

Hoje, as organizagdes estao trocando sua forca de trabalho por pessoas mais jovens e
inexperientes e pagando saldrios inferiores. Para Hirigoyen (2005), o assédio moral € mais
predominante em individuos com idade mais avancada, uma vez que sdo considerados
improdutivos, ndo aceitam mudangas com facilidade e até se submetem mais as agressoes
pelo “(...) receio de ficar desempregado, ou de ndo perceber seus saldrios, além da alarmante
diminuicdo na oferta de postos de trabalho, que deixa o trabalhador em condicdo de
desigualdade com o empregador” (RUFINO, 2006, p. 29).



2.2. AS CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

O assédio moral interfere diretamente na vida do trabalhador, compromete a sua
identidade e dignidade e as relacdes afetivas e sociais, ocasionando danos graves a sua saide
fisica e mental. Estes danos podem, inclusive, evoluir para a incapacidade laborativa, ou
ainda, para a morte do trabalhador.

Para Rufino (2006), o assédio moral afeta a relacdo social e familiar da vitima,
podendo provocar diversas doencas ou até mesmo suicidio.

Para Hirigoyen (2005), quando os funcionarios comecam a se sentir coisificados, o
desempenho de suas tarefas tendem a ficar prejudicado. Os trabalhadores perdem a motivagao
para desenvolver suas atividades, o que acarreta uma queda de produtividade e reduz a
qualidade do servico. Dependendo do perfil do funciondrio assediado, este pode, inclusive,
perder o interesse pelo trabalho, ficar doente, preso a uma situagdo constrangedora, suportada
apenas pela necessidade de se manter no emprego.

De acordo com Rufino (2006, p.57), “o assédio € um desrespeito a dignidade e aos
direitos individuais do empregado, o qual fica acuado diante da idéia da perda do emprego,
tolerando a violagdo desses direitos (...)".

De acordo com Peli e Teixeira (2006, p.170), “(...) a marca da empresa pode sofrer
danos irrepardveis de forma direta, mediante acdes indenizatdrias, ou indiretamente pelo dano
causado a sua imagem”. Ainda, segundo esses autores, o assediado passa por fases como:
tratamento injusto por parte dos superiores, comprometimento da saude, desmotivagdo,
estresse, improdutividade e licengas por motivos de satde.

2.3. ACOES PREVENTIVAS NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

De acordo com os autores Hirigoyen (2005) e Peli e Teixeira (2006), quanto mais
desestruturada, desorganizada e hierarquizada for a organizacdo, o assédio moral tende a
aumentar.

E importante que a empresa avalie a sua estrutura e os métodos de gestio de pessoas.
Ela deve investir em uma cultura estratégica de desenvolvimento humano como forma de
substituir a competitividade doentia e de diminuir as chances de surgirem comportamentos
negativos isolados, que tanto propiciam o assédio moral. Conforme Peli e Teixeira (2006, p.
187), “a empresa tem o papel fundamental de dar as diretrizes que irdo reger o
comportamento daqueles que compdem a sua estrutura organizacional”.

Conforme Hirogoyen (2005), Peli e Teixeira (2006), ¢ importante que a organizagao:
implante um programa de prevencdo; estabeleca didlogo e comunicacdo direta entre seus
funciondrios; deixe clara a politica de prevencao do assédio moral; adote medidas de punic¢ao;
responsabilize as hierarquias; eduque as pessoas. Ainda, segundo os autores, convém deixar
claro em toda a organizagao os objetivos da empresa.

Além de desenvolver programas de qualidade de vida, a empresa deve adotar um
codigo de ética, que vise combater todas as formas de discriminag¢do e de assédio moral.
Contudo, ndo adianta s6 adotar um codigo de ética e normas e entrega-los aos funciondrios, a
organizacao precisa fazer constantemente um trabalho de conscientiza¢ao preventiva.

Ressalte-se que de nada adianta a conscientizacio dos trabalhadores ou o
estabelecimento de regras éticas ou disciplinares se a empresa nao tiver um espago de
confianca para que as vitimas possam dar vazdo as suas queixas. Tal espaco pode ser
representado por esquemas de ouvidoria ou comités formados nas empresas, especialmente
indicados para receberem dentincias sobre intimidagdes e constrangimentos, garantindo-se



sempre o sigilo das informagdes, ou ainda, por meio de caixas postais para que as vitimas
depositem dentdncias de forma an6nima.

Conforme Hirigoyen (2005b), os administradores devem deixar claro nos
regulamentos internos que o assédio moral ndo serd admitido. Isto possibilita, efetivamente,
que préaticas de gestdo baseadas no assédio moral nao sejam toleradas nos diversos contextos
organizacionais.

3. METODO

3.1. PARTICIPANTES
Participaram desta pesquisa oitenta formandos do curso de Administracdo do primeiro
semestre de 2008 da Universidade Catodlica de Brasilia.

3.2. INSTRUMENTOS

O instrumento de coleta de dados utilizado foi o questiondrio. Para a elaboragdo do
questiondrio foram levados em consideracao os aspectos que constituem o tema de interesse, a
caracterizacdo dos participantes, o nivel e o impacto do assédio moral na produtividade dos
pesquisados e as ferramentas possiveis para a preven¢do desse fendmeno.

O questiondrio foi composto de 12 perguntas organizadas da seguinte forma: de 1 a 4:
questdes para a identificacdo do entrevistado; de 5 a 11, questdes para caracterizagdo,
identifica¢do do nivel e do impacto do assédio moral nas organizagdes e o conhecimento do
entrevistado sobre o fendmeno; e a questdo 12 relacionada as ferramentas de prevencdo do
assédio moral.

Todo o questiondrio foi baseado no referencial tedrico apresentado.

3.3. PROCEDIMENTOS
O questiondrio foi aplicado e respondido por todos os oitenta formandos do primeiro
semestre de 2008 do curso de Administragdo da Universidade Catdlica de Brasilia — UCB. A

aplicacdo se deu de forma direta e objetiva durante dois dias nos hordrios de intervalo na
UCB.

3.4. ANALISE DOS DADOS

Para a andlise e interpretacdo dos dados, utilizou-se a tabulagdo do Microsoft Excel.
Por meio desse software, fez-se a organizacdo das perguntas e de todos os dados, a
codificacdo das informagdes e o agrupamento das perguntas de acordo com a similaridade de
seus significados.

O material coletado foi dividido da seguinte forma:

1. Caracteristicas do entrevistado, sexo, estado civil, filhos, faixa etdria, cargo e
tempo em que ocupa a fungio.

2. Aspectos que caracterizam o nivel e o impacto do assédio moral na organizagcao
em que o entrevistado trabalha; o modo como a organizacgao trata os funciondrios;
e se a organizacao em que trabalha € voltada para a competitividade doentia.

3. Ferramentas apresentadas pelo entrevistado como forma de prevencao do assédio
moral.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO



4.1.PERFIL DOS PARTICIPANTES

Em relacdo ao sexo, 61,25% dos entrevistados sdo do sexo feminino e 38,75%, do
sexo masculino. Este aspecto pode interferir na pesquisa, uma vez que, de acordo com
Hirigoyen (2005), o assédio moral estd mais relacionado com as mulheres.

Em relagdo ao estado civil, 77% dos entrevistados sao solteiros. Por ndo constituirem
familia, os profissionais solteiros conseguem lidar mais facilmente com situacdes
constrangedoras, pois € mais facil para eles desistir do emprego que ndo lhes agrada.

Além disso, 87,5% dos entrevistados ainda nao possuem filhos, o que também facilita
a ndo adaptacdo desses profissionais as pressdes exercidas pelas organizagdes, uma vez que
eles ndo tém de se preocupar com o sustento da familia.

A faixa etdria predominante dos participantes € de 19 a 24 anos, o que corresponde a
52% dos entrevistados. Supde-se que, por serem muito jovens, esses profissionais conseguem
encarar as agressoes de forma mais fécil, pois estdo no inicio da carreira e podem procurar
outros empregos.

4.2. 0S AGRESSORES E AS AGRESSOES

A figura 1, apresentada a seguir, indica que quem mais pratica as agressdes € o
superior hierdrquico. Este resultado corrobora um estudo apresentado por Hirigoyen (2005),
cujo resultado demonstrou que 58% dos casos de assédio moral vém da hierarquia (assédios
verticais descendentes). Embora ndo sejam novas, essas praticas por parte da gestdo de
pessoas tém se intensificado nos contextos organizacionais, tendo em vista o contexto
econdmico de extrema competitividade entre as empresas e a busca desenfreada pelo lucro.

Figura 1. Agressor.
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As agressdes mais praticadas, conforme a figura 2 a seguir, s@o as agressoes verbais, a
atribuicao de tarefas superiores a funcio e o impedimento do andamento de tarefas.

As agressodes verbais, por exemplo, tornam o ambiente de trabalho hostil e produz um
clima organizacional pernicioso; os funciondrios perdem o interesse em desenvolver suas
fungdes e ficam totalmente desmotivados.

Infere-se que tais praticas ndo sé prejudicam a formagdo dos profissionais que estao
ingressando no mercado de trabalho, como também influenciam na concepc¢ao de como gerir
as pessoas no futuro. Assim, o ciclo de gestdo de pessoas continua por meio de competi¢des
doentias, coacdo e medo.

Figura 2. Agressoes mais Praticadas.
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De acordo com os profissionais pesquisados, as agressdes a que estdo submetidos
afetam a produtividade e acarretam prejuizo tanto para a empresa quanto para o funciondrio
(figura 3). Tal contexto contribui para o aumento da rotatividade e do absenteismo e pode
provocar adoecimento nos trabalhadores caso essas praticas nao sejam eliminadas no
ambiente organizacional (RUFINO, 2006).

Figura 3. Agressoes X Produtividade.
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Neste estudo, identifica-se, portanto, que a violéncia no trabalho, manifestada pelo
assédio moral, é visivel. Contudo, hd possibilidades de os profissionais enfrentar as
humilhagdes e agressdes por meio de leis que vém sendo criadas para proteger os funciondrios

desse tipo de violéncia.

4.3. AS VIVENCIAS DE ASSEDIO MORAL EM PROFISSIONAIS RECEM-FORMADOS

No item anterior, os profissionais pesquisados identificaram os agressores e as
principais agressoes a que estdo submetidos. Neste item, destacam-se as vivéncias de assédio,
ou seja, como os profissionais percebem a relacido da organizacdo com o seu trabalho.

A figura 4 mostra que apenas 25% dos entrevistados sdo sempre tratados com respeito.
Quase metade dos pesquisados (49%) somente as vezes € tratada com respeito. Esses
resultados demonstram que os administradores em inicio da carreira ja estdo submetidos a
organizacdes que imprimem préticas de gestdo que geram intensa resignagao.

Figura 4. Respeito com os Funcionarios.



10%

m Sempre
HAs vezes
Raramente

® Nunca

49%

Outro dado que merece atencdo € quanto a valorizacdo do trabalho. Os resultados
mostram que o trabalho é valorizado somente para 14% (figura 5) dos recém-formados. A
valorizagdo do trabalho se d4 por meio da oferta de condi¢des que permitam aos funciondrios
mobilizarem-se e esforcarem-se para alcancar os objetivos organizacionais, a0 mesmo tempo
em que hd o reconhecimento pelos esforcos empreendidos na realizagdo das tarefas e no
incremento da produtividade.

Figura 5. Valorizacao do Trabalho.
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Quanto as expectativas em relacdo ao trabalho, 57% dos entrevistados (figura 6)
afirmam que estas nao estdo sendo atendidas. Isto pode acarretar a busca por outro emprego, o
aumento da rotatividade, e, conseqiientemente, prejuizos para a organizagao.

Figura 6. Epectativas Atendidas.
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Outro ponto avaliado na pesquisa diz respeito a competitividade no ambiente de
trabalho. Os resultados demonstram que, para 55% dos pesquisados, hd uma grande
competitividade dentro da organizacdo, o que torna o ambiente mais propicio ao
desenvolvimento de fendmenos como o assédio moral. Para os profissionais entrevistados, a
competividade extrema ndo € positiva nem para empresa nem para os funciondrios.

Segundo Hirigoyen (2005), em contextos organizacionais com forte competitividade,
ha uma maior propensao para o desenvolvimento do assédio moral. Diante de um ambiente de
excessiva competitividade organizacional, as empresas, para alcancar seus objetivos e metas,
passam a exigir mais dos funciondrios, que, para alcancarem maior produtividade, disputam
com os colegas de trabalho, aumentando, assim, a inveja e a rivalidade dentro da organizacao.



4.4. APREVENCAO DO ASSEDIO MORAL

Os resultados mostram que as organizagdes possuem ferramentas que podem prevenir
o assédio moral. As ferramentas identificadas na pesquisa foram: a) programa de qualidade de
vida no trabalho; b) ouvidoria; c) comités de funciondrios; d) coédigo de ética; e f) caixa de
sugestdo. Percebe-se que as organizagdes possuem ferramentas de comunicagdo que podem
evidenciar o problema para os gestores, bem como ferramentas que sugerem a constru¢do de
politicas de enfrentamento do assédio moral, como por exemplo, o Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho.

Os profissionais pesquisados informam que o acesso as ferramentas € facil, entretanto,
tais ferramentas ndo transmitem confianga, conforme indica a figura 7.

Figura 7. Nivel de Confianca nas Ferramentas.

40 30
30 22
16 20
20 11 / 10
10 4 2 4 4 5 2 1 2
0
Caixa de sugestio  Codigode ética  Comités confianga Ouvidoria Qualidade de vida
confianga confianca confianca confianga
W Confiavel B Nao trasmite confianca lotalmente confiavel

A figura revela que instrumentos para os gestores acompanharem as necessidades dos
funciondrios existem, entretanto, as praticas de gestdo ndo utilizam as ferramentas criadas
pelas organizagdes para construirem politicas que venham coibir o assédio moral nos
ambientes organizacionais.

O combate ao assédio moral passa por préticas de gestdo referenciadas no didlogo, na
comunicacdo direta e na valorizacdo da subjetividade daqueles que efetivamente fazem o
trabalho. Além disso, a constru¢do de uma politica clara de preveng¢do do assédio moral
requer que sejam adotas medidas que responsabilizem os agressores, bem como o
desenvolvimento de um trabalho de conscientizagdo preventiva de todos os responsaveis pelo
fazer organizacional (PELI; TEIXEIRA, 2006).

5. CONCLUSAO

A presente pesquisa teve como objetivo avaliar o nivel e o impacto do assédio moral
na produtividade de profissionais recém-formados e fazer um levantamento das ferramentas
comumente utilizadas para prevenir o assédio moral nas organizagdes.

Os resultados demonstram um quadro preocupante ndo sé para os jovens recém-
formandos iniciantes e inexperientes na carreira profissional, mas também para toda a
organizacdo. Segundo a pesquisa, o assédio moral é caracterizado por comportamentos hostis
e humilhacOes quase sempre provenientes de um superior hierdrquico. Isso ndo sé afeta a
produtividade, mas também provoca prejuizos tanto para a organizacdo quanto para O
funciondrio, uma vez que funciondrios insatisfeitos e desmotivados aumentam a rotatividade e
o absenteismo nas organizagdes.

A pesquisa demonstra, ainda, que as empresas nao estdo, em geral, valorizando os
recém-formados e que as expectativas profissionais nio estao sendo atendidas. H4 uma grande



pressao por resultados, o que estimula a competitividade doentia e torna o ambiente propicio
ao desenvolvimento de praticas como o assédio moral.

Nesta pesquisa, observou-se que os formandos estdo insatisfeitos com o trabalho, pois
sofrem agressdes por parte de seus superiores. Por isso, é necessario que as organizagoes
avaliem seus processos e praticas, principalmente a forma como seus gestores estdo cobrando
os resultados, melhore a comunicagdo direta entre a gestdao e os funciondrios e designe uma
area de ouvidoria para que possam atender aos funciondrios de forma sigilosa, colhendo
sugestoes e ajudando a solucionar os problemas.

Enfim, este estudo possibilitou reconhecer o nivel e o impacto do assédio moral sobre
a carreira do profissional recém-formado, uma vez que o assédio moral afeta a produtividade,
prejudica a qualidade de vida no trabalho e provoca prejuizos tanto para o funcionario quanto
para a organizagao.
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