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RESUMO

O presente trabalho objetiva demonstrar as consequéncias do assédio moral na motivacéo e na
salde dos colaboradores de uma organizacdo. Assim o trabalho visa verificar a influéncia que
0 assedio moral exerce na motivacdo de seus funcionarios, evidenciando suas causas e efeitos.
O trabalho se caracteriza como uma pesquisa aplicada do tipo descritiva, abordando o problema
de forma qualitativa. Os procedimentos técnicos adotados, a fim de atingir os objetivos
propostos, sdo a pesquisa bibliogréafica e o estudo de caso, aplicados em uma industria de
beneficiamento e comercializacdo de Oxido e Hidroxido de Célcio. Através dos resultados das
pesquisas foi observado um paralelo entre o0 ambiente organizacional em que se fez presente o
assédio moral, e a reacdo dos funcionarios perante a esta situacdo, que uma possivel solucédo
para o problema é a importancia da satde do ambiente de trabalho.
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1.INTRODUCAO

No atual cenario da globalizacdo, no qual as empresas estdo inseridas, a competicéo
mercadologica esta cada vez mais acirrada.

Desse modo, um fator importante a ser discutido é o tema de assédio moral, que desde
0 surgimento das relacdes trabalhistas, acomete os trabalhadores principalmente onde a
cobranca por resultados satisfatorios podem extrapolar fatores que regem a boa relagéo entre as
partes, influenciando diretamente na satde do trabalhador e da organizacao.

Neste contexto, ressalta-se que o assédio moral € um fendmeno que se estabelece quando

o trabalhador fica exposto a situagdes humilhantes e constrangedoras de forma repetitiva e



prolongada, sendo eles por meio de atos e gestos que venham a agredir e ofender a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa. Ndo obstante,
este ato ocorre principalmente quando se é baseado em relac¢Ges hierarquicas autoritarias e sem
simetrias.

Casos de assédio moral devem ser analisados e tratados com a devida importancia uma
vez que pode causar desestabilizacdo psicoldgica, ansiedade, desequilibrio emocional,
desanimo e doencas clinicas, e pode afetar negativamente a vida laboral e a convivéncia familiar
do trabalhador. No entanto, precisamos destacar que o assédio moral diferencia-se de assedio
sexual que visa constranger a vitima a vim de obter alguma vantagem sexual.

O assédio moral traz consequéncias desastrosas para a organizacdo, como o
absenteismo, alta rotatividade de funcionarios, gastos com treinamentos de novos empregados,
custos com acdes judiciais.

Fatores motivacionais também podem ser afetados, sendo que os funcionarios podem se
sentir desmotivados e com dificuldade de se adequar a cultura organizacional da empresa.

Para a construcdo do referido trabalho, se fez necessaria buscar referéncias literarias que
tratassem sobre as vertentes do assédio moral, sua influéncia no ambiente organizacional e sua
relacdo direta com a motivacdo dos funcionérios.

A relevancia deste trabalho se encontra na analise do impacto negativo do assédio moral
na motivacao dos funcionarios, o que pode refletir na vida pessoal de cada um.

Por se tratar se um tema complexo e muito discutido nos meios laborais e juridicos se
faz necessaria uma pesquisa sobre quais sdo as causas e as consequéncias do assédio moral e
quais sdo os procedimentos que a empresa deve adotar para que 0S eventuais riscos deste
assédio sejam reduzidos, trazendo de volta a saide ao ambiente organizacional.

Desde o inicio do século XXI o tema assédio moral vem sendo tratado por diversos
estudiosos e pesquisadores. No Brasil ha varios casos de assedio que terminam, muitas das
vezes, em processos judiciais. Consta-se que na empresa em estudo, ocorreram casos de assédio
que causaram mal-estar para todo o ambiente organizacional. E valido ressaltar que todas as
empresas devem prezar por um ambiente de trabalho sadio, para que a busca por seus objetivos
sejam realizada da melhor maneira possivel entre as partes envolvidas e que a cobranga por
resultados e metas podem existir, porém ndo devem ser associadas a fatores que vao trazer
prejuizos a saude psicoldgica e fisica.

Com isso, conclui-se que o advento de uma nova forma de gestdo de pessoal se faz
necessaria a empresa, para que a mesma ofereca um ambiente sadio aos seus funcionarios,

melhorando seus resultados e reduzindo a probabilidade de futuros passivos trabalhistas.



A partir dessa constatacdo fez-se necessario demonstrar aos gestores e funcionarios de
que forma esta nova gestdo pode beneficiar ambas as partes. A partir de um questionamento:
Quais impactos que o assedio moral e sexual pode causar nos funcionarios de uma empresa e
na motivacao dos mesmos?

Em vista destes fatos, este estudo tem como objetivo geral analisar um ambiente
organizacional em que ocorreram casos de assédio moral, seus impactos na vida laboral e as
estratégias para que os funcionarios voltassem a se sentir motivados, sendo uma parte essencial
para o0 bom funcionamento da empresa.

Tais informagdes colaborardo nos objetivos intermediérios, definidos como: a)
identificar os beneficios que um ambiente saudavel causa no desempenho dos funcionarios, e
consequentemente, nos resultados da empresa; b) ressaltar a importancia de um bom
relacionamento entre colegas de trabalho e gerentes.

Como referéncia, o estudo busca obter acesso as informacgdes da empresa X, que atua
no setor de beneficiamento e comercializacdo de Oxido e Hidroxido de Calcio, atuante na
cidade de Santa Cruz de Minas.

A fim de alcancar tais objetivos e compreender como o assédio moral interfere sobre a
motivacdo de colaboradores de uma organizagdo. Serd realizado um estudo de caso Unico, com
carater descritivo com abordagem qualitativa. Para compreender as relacbes complexas
vivenciadas nas organizagdes e servir como um referencial para futuros estudos sobre tal
assunto. Esse estudo visa contribuir para o avan¢o do conhecimento sobre assédio moral, pelo
qual se atenta para um fator de total relevancia organizacional, visando melhores tomadas de

decisdes para casos de assédio moral nas organizacoes.
2.REFERENCIAL TEORICO
2.1 A Contextualizacdo do Assédio Moral Organizacional

A globalizagdo e a expansdo gradativa das empresas vém modificando as estruturas
organizacionais e as relacGes trabalhistas. No mercado de trabalho atual, sdo exigidos os mais
altos niveis de desempenho profissional. O capitalismo e sua busca incessante por
produtividade geram uma competitividade excessiva no ambiente de trabalho, 0 que pode
causar adoecimento por parte dos colaboradores. O ambiente hostil criado por essa competi¢do
e pelas cobrangas impostas pode propiciar o aparecimento do assédio moral. Para Aradjo (2007,
p. 205-206), algumas empresas recorrem:



A violéncia psicolégica ou violéncia invisivel para o controle da subjetividade
dos trabalhadores, expressando modelos abusivos de gestdo de mao de obra,
como a gestdo por injdria, gestdo por medo ou gestdo por estresse. O assédio
moral difuso e fomentado pela empresa surge assim como mais um
instrumento de controle e disciplina da méo de obra.

As principais publicacdes e discussdes acerca do tema tornaram-se evidentes nos
primeiros anos do século XXI. No &mbito internacional, a primeira escritora a elaborar um
trabalho sobre o assédio moral foi Marie-France Hirigoyen, j& no Brasil, estudiosos como
Margarida Barreto, Maria Ester de Freitas e Roberto Heloani trouxeram, ao meio académico,
grandes contribuicdes ao tema. Desde entdo, pesquisadores de diversos paises estudam as
causas e as consequéncias desse fendmeno que atinge grande parte da populagdo mundial.

Como precursora dos estudos sobre assédio moral, Hirigoyen (2002, p. 17) conceitua
que

(...) o assédio moral no trabalho é definido como qualquer conduta abusiva
(gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente, por sua repeti¢do ou
sistematizacdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma
pessoa, ameagando seu emprego ou degradando o clima de trabalho.

Segundo Araujo, existem alguns critérios facilitadores para se identificar o assédio
moral, sendo eles: “a repercussao da conduta abusiva na saude fisica e psicolégica da vitima, a
periodicidade e durabilidade do ato faltoso, as espécies de condutas abusivas, a sua finalidade,
o perfil e a intencionalidade do agressor” (ARAUJO, 2007, p.206).

Em seu trabalho denominado “Assédio moral/organizacional: uma analise da
organizagdo do Trabalho”, Soboll (2008, p. 21-22) ainda dispde sobre o0 assédio organizacional,
que, segundo ela:

E um processo no qual a violéncia esta inserida nos aparatos, nas estruturas e
nas politicas organizacionais ou gerenciai, que sao abusivas e inadequadas. O
propésito é exercer o gerenciamento do trabalho e do grupo, visando
produtividade e controle organizacional. O assédio organizacional é também
processual e agressivo- como no assédio moral- mas ndo é pessoalizado nem
mal-intencionado (no sentido de querer prejudicar ou destruir). O objetivo do
assédio organizacional ndo é atingir uma pessoa em especial, mas sim
controlar todo o grupo indiscriminadamente. Alguns exemplos de préticas de
assédio organizacional: gestdo por estresse, gestdo por injuria, gestdo por
medo, exposi¢Oes constrangedoras de resultados, premiagdes negativas,
ameacas, cobrancas exageradas.

Tendo em vista a importancia do tema e a urgéncia em erradica-lo, os governos de
diversos paises criaram leis especificas para combater o assédio moral. Orgdos como a

Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT) e o Ministério Publico Brasileiro do Trabalho



comecaram a publicar cartilhas e artigos explanando sobre o assédio moral e como identifica-
lo. Ressalta-se que um ambiente hostil que propicia a existéncia de qualquer tipo de assédio,
ndo traz beneficios nem para os colaboradores e muito menos para as empresas, uma vez que
diferentes tipos de assédio se faz presente, podendo ser de cunha moral ou sexual, enfatizando

na produtividade de cada individuo.
2.2 A Diferenciagdo entre Assédio Moral e Assédio Sexual

Conforme analisado, o assédio pode atingir sua vitima através de diversas direces,
tanto de pessoas em posicGes superiores, quanto de inferiores, ou até mesmo em posicdes
similares.

O tema assédio sempre tem sido alvo de diversas interpretagdes, e muitas pessoas ainda
confundem duas de suas principais nuances: o assédio moral e o0 assédio sexual.

Para que o assunto fosse tratado de forma clara e objetiva, o Conselho Nacional do
Ministério Publico do Brasil criou em 2016 uma planilha que dispde sobre as principais
diferengas entre os dois assédios. Para o Conselho (2016, p. 5), tanto o assédio moral quanto o
assédio sexual:

Representam violacao a dignidade da pessoa humana, assim como aos direitos
fundamentais ao trabalho e a salde, previstos na Constituicao Federal, sendo,
pois atribuicdo do Ministério Publico, enquanto defensor da ordem juridica,
agente de transformacgdo social e indutor de politicas publicas, atuar para
combaté-lo, preventiva e repressivamente, seja quando ocorre no ambito das
relacOes privadas de trabalho, seja quando tem lugar na prépria Administracao
Publica.

Com tal cartilha, ficou claro qual o 6rgdo responsavel no tratamento de assuntos
relativos a todos os tipos de assédio, bem como a especificacdo de ambos. A escolha de um
segmento do governo para lidar com o assédio traz mais seguranca, mostrando que o tema
possui relevancia e discussao em ambito nacional.

Pontuam-se algumas atitudes que expressam o assédio, dentre elas: retirada de
autonomia dos colaboradores; contestacdo rotineira das decisfes dos colaboradores; passar
tarefas humilhantes; se comunicar aos gritos com determinado colaborador; espalhar rumores;
criticas a vida particular do trabalhador; desconsiderar opinides da vitima; delegacdo de tarefas
impossiveis de serem cumpridas; determinar prazo extremamente curto para a finalizacdo de
um trabalho; instigar o controle de um colaborador por outro (CONSELHO NACIONAL DO
MINISTERIO PUBLICO, 2016, p.11-13).



Ao se descrever as atitudes provindas do assédio, a cartilha consegue delimitar a
caracteristica do mesmo, o que possibilita a visualizacdo por parte dos empregados, se
realmente estdo diante de uma situacao vexatoria.

A cartilha elaborada pelo 6rgédo pablico (2016, p. 6) caracteriza o assédio moral como:

A exposicdo dos trabalhadores as situa¢es humilhantes e constrangedoras, de
forma repetitiva e prolongada no tempo, no exercicio de suas fungdes. Tais
situa¢Bes ofendem a dignidade ou a integridade psiquica dos trabalhadores.
Por vezes, sdo pequenas agressdes que, se tomadas isoladamente, posem ser
consideradas pouco graves, mas, quando praticadas de maneira sistematica,
tornam-se destrutivas.

Neste tipo de assédio, as “atitudes s@o normalmente expressas por condutas, sem
conotacdo sexual, ligadas ao abuso de poder e caracterizadas por praticas de humilhacéo e
intimidagdo ao assediado” (CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO PUBLICO, 2016,
p.6).

O Conselho Nacional descreve a magnitude do problema, que causa danos a salde do
trabalhador tanto no curto quanto no longo prazo, e a importancia de perceber e tratar o assédio
0 mais breve possivel.

Um dado importante e alarmante citado também na cartilha (2016, p. 9) é que:

A Organizag&o Internacional do Trabalho (OIT), huma pesquisa realizada em
1996, detectou que 12 milhdes de trabalhadores na Unido Europeia ja viveram
situagdes humilhantes no trabalho que acarretaram distirbios de saude mental.
No Brasil, a pesquisa pioneira realizada pela médica do trabalho Margarida
Barreto, em sua dissertacdo de mestrado, constatou que 42% dos trabalhadores
entrevistados foram vitimas de assédio moral nas empresas.

Os estudos pioneiros efetuados na Unido Europeia trouxeram a luz um problema vivido
em muitos paises, mas que ndo era um tema averiguado ou discutido por eles. Apds a pesquisa
efetuada no Brasil, tanto empregadores quanto empregados comecaram a dar a devida
importancia ao assunto.

Em contrapartida, o assédio sexual “consiste em constranger colegas por meio de
cantadas e insinuagdes constantes, com o objetivo de obter vantagens ou favorecimento sexual”
(CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO PUBLICO, 2016, p.16).

Para o Conselho, “essa atitude pode ser clara ou sutil, falada ou apenas insinuada, escrita
ou explicitada em gestos, vir em forma de coacdo ou, ainda, em forma de chantagem”
(CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO PUBLICO, 2016, p.16).



Os requisitos para a configuracdo do assédio sexual sdo, de acordo com Conselho
Nacional do Ministério Publico (2016, p. 18):

a) Constrangimento provocado por agente que assim age favorecido pela
ascendéncia exercida sobre a vitima, para fins de responsabilidade penal. Do
ponto de vista trabalhista, 0 assédio sexual entre colegas da mesma hierarquia
pode ser caracterizado e gerar responsabilidade ao empregador/Poder Pablico,
ainda que por omissdo, porque ndo garantiu um ambiente de trabalho
psicologicamente saudavel e isento de assédio;

b) De forma dolosa;

c) Pelo comportamento do agente que visa a vantagem sexual;

d) Sem o consentimento da vitima.

Ao se descrever o assédio sexual, o Conselho Nacional faz com que os trabalhadores
consigam distinguir os dois tipos de assedio tratados neste trabalho, o que facilita e viabiliza
futuras reclamatorias trabalhistas.

Ressalta-se que, apesar do comprometimento de alguns érgdos publicos em erradicar 0s
diversos tipos de assédio, ainda falta uma legislacdo especifica que tratem de penalidades para
os assediadores e medidas protéticas as vitimas.

Assim desta forma podendo mensurar as causas e efeitos dos impactos gerados pelos

tipos de assédio nos colaboradores.
2.3 O Impacto do assédio moral nos colaboradores

Apds sofrerem assédios, as vitimas ainda convivem com o sentimento de humilhacéo,
de incapacidade e de falta de autoestima. Todos esses sentimentos unidos podem levar a sérios

problemas de saide. Para Barreto e Heloani (2015, p. 554):

Um trabalhador sadio é aquele que apresenta um bom equilibrio entre o corpo
e a mente; estd em harmonia em seu entorno fisico e social; controla
plenamente suas faculdades fisicas e mentais, sem dicotomias. Portanto, ter
salde ndo é uma simples auséncia de doenga; mas é ter uma atitude alegre
para com a vida e uma aceitacdo otimista das responsabilidades que Ihe impGe,
uma vez que a vida tem tanto um sentido histérico e social quanto biol6gico e
existencial.

Observa-se que as situacdes vividas no ambiente profissional séo levadas também para
o0 lado pessoal, ndo se havendo mais a distingdo entre trabalho e vida social.
Na obra “Violéncia, satide e trabalho: a intolerancia ¢ 0 assédio moral nas relagdes

trabalhistas” (2015, p. 555) seus idealizadores pontuam de forma precisa e alarmante sobre o



quao forte é a influéncia do ambiente de trabalho, mesmo quando ndo se esta presente nele.
Eles descrevem que muitos colaboradores:

Sdo levados aos limites daquilo que um ser humano pode suportar, moral e
fisicamente, o que impacta cada um de forma negativa, impondo-lhe o
sentimento de inferiorizagdo e desvalorizagéo, e facilitando, muitas vezes, a
busca de drogas como o alcool. Se existe a ameaca de ser demitido e perder o
emprego, isso significa um grande golpe, na medida em que trara problemas
econdmicos, 0 que causa estragos em sua identidade, alterando a autoimagem
e interferindo em suas emogdes e relacdes afetivas.

Para tanto, se faz necessario trabalhar os fatores negativos causados pelo assédio moral,
como o entendimento de cada situacdo e 0s riscos que 0 mesmo pode causar a salde dos
colaboradores. Dessa forma acarretando em possiveis quadros de doencas.

Em pesquisa elaborada pelo governo brasileiro, Conselho Nacional do Ministério
Publico (2016, p. 22) as principais doengas / marcas relacionadas ao assédio moral séo:

Depressdo, angustia, estresse, crise de competéncia, crises de choro, mal-estar
fisico e mental; cansaco exagerado, falta de interesse pelo trabalho, irritacdo
constante; insonia, alteracdes no sono, pesadelos; diminuicdo da capacidade
de concentragdo e memorizacdo; isolamento, tristeza, redugédo da capacidade
de se relacionar com outras pessoas e fazer amizades; sensagdo negativa em
relacdo ao futuro; mudanca de personalidade, reproduzindo as condutas de
violéncia moral; aumento de peso ou emagrecimento exagerado, aumento da
pressdo arterial, problemas digestivos, tremores e palpitacGes; reducdo da
libido; sentimento de culpa e pensamentos suicidas; uso de alcool e drogas;
tentativa de suicidio.

Com a evolugdo da medicina ocupacional e 0 aumento relativo de casos de assédio, se
tornou inviavel tratar somente da salde fisica do trabalhador, como era feito hé anos atréas. Nos
dias atuais, as empresas e 0s médicos estdo cada vez mais preocupados em fazer avaliacbes
psiquicas para levantar os tipos de doencas que acometem seus trabalhadores, e formas eficazes
para a melhora no quadro de satde deles. Citam-se como exemplo, os formularios psicol6gicos,
elaborados pelos recursos humanos, a que sdo submetidos os funcionarios em sua admissao, no
periodo em que laboram na empresa e ao serem demitidos. Este € o controle da vida laboral do
trabalhador, que nos mostra se 0 mesmo possui algum problema antes de entrar na empresa, e
ao sair, se a empresa contribuiu para o surgimento ou piora de problemas psicolégicos.

Ao ser assediado, o colaborador ndo se v& mais interessado em exercer sua fungéo,
ficando emocionalmente desestabilizado, o que pode agravar seu quadro psicolégico, surgindo

assim, novas doencas.



(...) as perdas se refletem no ambiente de trabalho, atingindo, muitas vezes, 0s
demais trabalhadores com a queda da produtividade e da qualidade, a
ocorréncia de doencas profissionais e acidentes de trabalho, causando, ainda,
a rotatividade de trabalhadores e o aumento de acgdes judiciais pleiteando
direitos trabalhistas e indenizacbes em razdo do assédio sofrido.
(CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO PUBLICO, 2016, p. 23).

Os danos causados a saude pelo assédio podem ser irreversiveis, podendo também

prejudicar a carreira profissional da vitima.
2.4 A Relagéo entre Assédio Moral e Motivagéo

O assedio moral influencia diretamente na produtividade da vitima, causando diversos
sentimentos como estresse, depressao e desmotivacdo. Ao se sentir desmotivado, o colaborador
ndo consegue enxergar uma razdo para exercer suas funcdes e pertencer ao quadro da

organizagao. Segundo Gil (2016, p. 221):

Motivacao é a forca que estimula as pessoas a agir. No passado, acreditava-se
que essa forca era determinada principalmente pela agdo de outras pessoas,
como pais, professores ou chefes. Hoje, sabe-se que a motivagdo tem sempre
origem numa necessidade. Assim, cada um de nos dispde de motivacGes
préprias geradas por necessidades distintas e ndo se pode, a rigor, afirmar que
uma pessoa seja capaz de motivar a outra.

Em seu livro “Comportamento Organizacional”, Chiavenato (2010, p. 243)

complementa, trazendo varios conceitos de motivacao, dentre eles:

1. Motivacgdo é um processo que comega com uma deficiéncia fisiologica ou
psicoldgica ou necessidade que ativa 0 comportamento ou com um impulso
orientado para um objetivo ou incentivo. A chave para compreender o
processo de motivacdo reside no significado e no relacionamento entre
necessidades, impulsos e incentivos.

2. A motivacao tem a ver com a direcdo do comportamento, a forga da resposta
(isto é, do reforgo), uma vez escolhido o curso de ag&o por parte da pessoa e a
persisténcia do comportamento ou a a¢do de determinada maneira.

3. Motivacao € a pressao interna surgida de uma necessidade, também interna,
que excitando (via eletroquimica) as estruturas nervosas, origina um estado
energizador que impulsiona o organismo & atividade, iniciando, guiando e
mantendo a conduta até que alguma meta (objetivo, incentivo) seja conseguida
Ou a resposta seja blogqueada.

4. Motivacao é o processo responsavel pela intensidade, diregdo e persisténcia
dos esforgos de uma pessoa para o alcance de determinada meta.

O processo motivacional, ainda de acordo com Chiavenato (2010, p. 245), pode ser

assim explicado:
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1. As necessidades e caréncias provocam tensdo e desconforto na pessoa e
desencadeiam um processo que busca reduzir ou eliminar essa tensao.

2. A pessoa escolhe um curso de agéo para satisfazer determinada necessidade
ou caréncia, e surge o comportamento focado nessa meta (impulso).

3. Se a pessoa consegue satisfazer a necessidade, o processo motivacional €
bem-sucedido. A satisfagdo elimina ou reduz a caréncia. Contudo, se por
algum obstaculo ou impedimento a satisfacdo ndo é alcangada, ocorre
frustracdo, conflito ou estresse.

4. Essa avaliagdo do desempenho determina algum tipo de recompensa
(incentivo) ou punicdo a pessoa.

5. Desencadeia-se um novo processo motivacional, e segue-se outro padrao
circular.

Muitos estudiosos, ao longo dos anos, tentaram desvendar o mistério que rodeia as
questdes motivacionais dos seres humanos. Com isso, foram criadas varias teorias sobre
motivacdo. A primeira teoria a surgir foi a hierarquia de necessidades do psicologo Abraham
Maslow. A hierarquia proposta por ele divide-se em cinco grupos: necessidades fisiologicas
(alimentacdo, habitacdo e protecdo); necessidades de seguranca (estar protegido e livre dos
perigos que o meio pode trazer); necessidades sociais (amizade, participacdo e filiacdo);
necessidades de estima (autoavaliacdo, autoestima e autoconfianca) e as necessidades de
autorrealizacdo (maximizacao de potenciais e desenvolvimento).

O psicologo Frederick Herzberg criou uma teoria de motivacéo baseada em dois fatores.
Os fatores higiénicos incluem salarios e beneficios, condi¢des de trabalho, politica da empresa,
status, seguranca no trabalho e supervisdo. Ja os fatores motivacionais incluem a
responsabilidade, o reconhecimento, os desafios, a realizacdo e o crescimento. A teoria das
necessidades de David McClelland:

Afirma que o comportamento humano é afetado por trés necessidades: de
poder, de realizacéo e de afiliagdo. A necessidade de realizagdo corresponde
a busca da exceléncia, ou seja, ao desejo de atingir objetivos constituidos pelo
desafio de fazer as coisas melhores e mais eficientemente. A necessidade de
poder corresponde ao desejo de exercer influéncia sobre o comportamento dos
outros. A necessidade de afiliacdo, por fim, corresponde ao desejo de manter
relagBes pessoais proximas e amigaveis. Todas as pessoas apresentam esses
trés tipos de necessidade, porém seu desempenho no trabalho depende do quéo
forte ou fraca se manifestarem essas necessidades. (GIL, 2016, p. 227-228).

Para Gil (2016, p.228) Decy e sua teoria da avaliagdo cognitiva ressaltam a existéncia

de dois tipos de motivadores: intrinsecos e extrinsecos.

Os motivadores intrinsecos vém do desempenho real da tarefa, com, por
exemplo: realizagdo, responsabilidade e competéncia. Os motivadores
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extrinsecos vém do ambiente externo: sdo controlados pelos outros, como, por
exemplo, salarios, promocdes e condigdes de trabalho. Cada um desses
motivadores pode ser mais ou menos poderoso, dependendo da pessoa.

J& Para Chiavenato (2010, p. 257-258) esta teoria se baseia nos seguintes pressupostos:

1. Obijetivos dificeis de alcancar e bem definidos resultam melhor que metas gerais;

2. Quando aceito por uma pessoa capacitada e mais dificil o objetivo, maior o nivel de
desempenho.

3. Quando se trabalha com retroacdo quanto ao progresso em relacdo ao objetivo, se
trabalha melhor porque se percebe a distancia entre o que se faz e o que é pra ser feito
para alcancar esse objetivo.

4. Quando se participa ativamente da definicdo de seus préprios objetivos, a pessoa tende
a um maior comprometimento por ser uma meta desejavel a atingir.

5. Quando uma pessoa tem plena conviccdo de realizar uma tarefa que lhe foi confiada,
chamamos de essa convic¢do de autoeficacia.

6. A definicdo individual de objetivos funciona melhor quando a tarefa é simples,
conhecida e independente.

Em contramdo, a teoria do esfor¢co proposta por Skinner discorda da teoria do

estabelecimento de objetivos:

Enquanto a teoria da defini¢do dos objetivos é uma abordagem cognitiva que
alega que o comportamento de uma pessoa é orientado pelos seus propdsitos,
a teoria do reforgo é uma abordagem comportamental que defende que o
reforgo é que condiciona o comportamento. A teoria do reforgo estuda o
comportamento provocado pelo ambiente sem abordar os eventos cognitivos
internos. O comportamento é uma funcdo de suas consequéncias. Se a
consequéncia é positiva e favoravel, o comportamento é reforcado. Assim, o
que condiciona o comportamento € o reforgo- isto , a consequéncia que, apds
a resposta, aumenta a probabilidade de que aquele comportamento volte a se
repetir. (CHIAVENATO, 2010, p. 262-263).

Segundo J. Stancy Adams e sua teoria da equidade os colaboradores procuram sempre

um balanco entre o que investem em seu trabalho e o que recebem por ele.

(...) quando os funcionarios percebem uma injustica e se encontram em
situacdo de tensdo negativa, podem fazer seis escolhas:

1. Modificar seus insumos. Por exemplo: o funcionério passa a se esforgar
menos por sentir que 0s outros ganham mais do que o justo.

2. Modificar seus resultados. Por exemplo: o funcionario que ganha por
peca produzida pode ampliar seus rendimentos sacrificando a qualidade das
pegas.

3. Mudar sua autopercepcdo. Por exemplo: o funcionario revé sua
percepcdo, admitindo que tenha um desempenho melhor que todos os outros.
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4. Rever a percepgdo que tinha dos outros. Por exemplo: o funcionario
passa a admitir que o trabalho dos outros ndo seja tdo interessante quanto o
seul.

5. Buscar outro ponto de referéncia. Por exemplo: o funcionario, embora
admitindo que ndo ganha muito bem, reconhece que ganha mais do que
ganhava o seu pai tinha a mesma idade.

6. Deixar o emprego. (GIL, 2016, p. 231).

A teoria da expectativa de Victor Vroom ndo foca nas necessidades, mas sim nos

resultados. Esta teoria possui trés relagoes:

1. Relacdo desempenho-esforgo: a probabilidade percebida de que o
esfor¢o do individuo sera reconhecido em sua avaliagdo de desempenho.

2. Relagdo desempenho-recompensa: o grau em que o funcionario acredita que
determinado nivel de desempenho leva a recompensas organizacionais.

3. Relagdo recompensa-metas pessoais: 0 grau em que as recompensas
organizacionais satisfazem as metas pessoais ou as necessidades do individuo
e a atracdo que essas potenciais recompensas exercem sobre ele. (GIL, 2016,
p. 232).

Para concluir o seu trabalho a respeito de motivacdo, Gil ainda indica os principais
fatores que as empresas devem utilizar para motivar seus colaboradores: identificar as
necessidades dos funcionérios; valorizar as pessoas; reconhecer 0s avangos; encorajar
iniciativas; oferecer incentivos; enriquecer as funcgdes; delegar autoridade; fazer avaliagdes;
promover mudangas e vincular recompensas ao desempenho. (GIL, 2016, p.233-237).

Percebe-se que os colaboradores sdo o principal ativo de uma empresa, entretanto
muitos empresarios ndo ddo o devido valor a eles. E necessario que se crie um ambiente
saudavel e motivador, sem qualquer tipo de assédio, para que tanto os colaboradores quanto 0s
administradores consigam alcancar seus objetivos. Com um ambiente hostil e desmotivador,

ambos os lados tém muito a perder.
3. METODOLOGIA

Neste trabalho a metodologia sera descritiva com abordagem qualitativa, do tipo estudo
de caso, com aplicacdo de questionario a fim de analisar as caracteristicas de uma populagéo,
experiéncias ou fendmenos associados a problematica abordada, buscando uma nova visdo
sobre 0 assunto.

Em relacéo ao fato da pesquisa ser descritiva sera realizado um estudo, com objetivo de
analisar, registrar e interpretar os fatos, do mundo fisico em manipulacéo ou interferéncia dele.

Ele deve apenas ajudar a descobrir como o fenbmeno a ser estudado ocorre ou se estrutura.
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Para Gil (2010) Pesquisas descritivas ttm como objetivo descrever caracteristicas de
uma determinada populacdo. S&o elaboradas para identificar supostas relagdes entre varidveis.
Muitas sdo as pesquisas que se classificam como descritivas e séo realizadas com objetivos
profissionais provavelmente se enquadra nesta categoria.

Ainda Gil (2002,p.42) defende que: “Entre as pesquisas descritivas salientam-se que
tém como objetivo de estudar caracteristicas de um grupo: sua distribui¢do por idade, sexo,
procedéncia nivel de escolaridade, estado de saude fisica e mental etc.”.

Ja para Cervo e Berviam (2006, p.66) “A pesquisa descritiva desenvolve-se,
principalmente, nas ciéncias humanas e sociais abordando aqueles dados e problemas que
merecem ser estudados e cujos registros nao constam em documentos”.

Dentro da pesquisa serdo utilizadas fontes primarias e fontes secundarias como artigos,
livros e revistas a fim de buscar conhecimento para embasar o presente trabalho.

Seguindo a metodologia a abordagem de pesquisa descritiva seré voltada para a anélise
qualitativa que visa um método de investigacdo cientifica que se foca no caréater subjetivo do
objeto analisado, estudando as suas particularidades e experiéncias individuais. A escolha da
pesquisa descritiva com abordagem qualitativa como metodologia de investigacao sera feita
com o objetivo de entender como o assunto assédio moral pode afetar diretamente na motivacao
dos trabalhadores.

A abordagem qualitativa é diferente da quantitativa por ndo empregar dados estatisticos
como elemento de processo de analises de um problema.N&o pretende numerar categorias
(Goncalves,2006).

Dentro do trabalho o estudo de caso é fundamental para agregar valor a parte tedrica
estudada, com levantamento e observacdes e experiéncias. Nesta situacdo o investigador devera
coletar informacGes através de questiondrios, entrevistas, etc. Depois, deve fazer uma critica
qualitativa dos dados levantados, com o objetivo de encontrar aspectos negativos, positivos e
demais repercussdes sobre o assunto.

Por muito tempo, o0 estudo de caso foi visto como um que servia apenas para pesquisas
exploratdrias. Atualmente tem sido encarado como o método ideal para investigar um fenémeno
em seu contexto real (Gil,2007).

Ainda para Gil (2007) o estudo de caso explora situagdes reais de limites ndo definidos;
preserva a identidade do objeto de pesquisa; descreve a situacdo do contexto investigado;

formula hipoteses; desenvolve teorias; explica as variaveis causais do fen6meno
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Para fundamentar o estudo em evidéncia, fica coerente a aplicacdo de um questionério
para um determinado numero de funcionarios da referida organizagdo onde acontece o estudo
que fundamenta o tema.

Definindo questionario ndo se pode confundir o mesmo com entrevista, teste,
formulério, inquérito escala. Questionario é uma técnica de investigagdo composta por um
namero grande ou pequeno de questdes apresentadas por escrito que tem por objetivo propiciar
determinado conhecimento ao pesquisador.

Segundo Cervo, Bervian e Da Silva, (2007, p.53).

O questionario é a forma mais usada para coletar dados, pois possibilita medir
com mais exatiddo o que se deseja. Em geral, a palavra questionario refere-se
a um meio de obter respostas as questdes por uma formula que o prdprio
informante preenche. Assim qualquer pessoa que preencheu um pedido de
trabalho teve a experiéncia de responder a um questionario. Ele contém um
conjunto de questdes, todas logicamente relacionam com um problema
central.

3.1 Forma De Coleta De Dados

Como o principal objetivo deste trabalho é compreender a situagdo que envolve o
assédio moral e sua relacdo com a motivacdo dos funcionarios, foi aplicado um questionario de
cunho descritivo aos funcionarios da empresa X, que se encontra localizada na cidade de Santa
Cruz de Minas, no estado de Minas Gerais. A pesquisa qualitativa de cunho descritivo se fez
necessaria, pois, foi preciso verificar de forma aprofundada os acontecimentos no ambiente
organizacional, o que contribuiu para uma andlise clara e objetiva, aumentando as chances de
construcdo de hipoteses que venham a ser satisfatorias na tentativa de solucionar os problemas

que o assédio pode trazer.
6. RESULTADOS

Para analisar a problemaética do assédio moral, foi estruturado um questionario de cunho
descritivo, que foi entregue pessoalmente a cada funcionario da empresa X. A empresa em
guestdo possui no seu quadro um total de vinte e quatro funcionarios contratados pelo regime
da CLT. O publico alvo da pesquisa era a totalidade dos colaboradores, entretanto devido ao
atual cenario causado pelo pandemia foi criado um momento de isolamento social onde muitos

estdo afastados de suas atividades laborais ndo sendo possivel apurar o questionario respondido



15

por todos os funcionarios sendo 0 mesmo respondido apenas por oito, que representa 33,33%
da amostra inicial.

Percebe-se que os respondentes em sua totalidade, possuem conhecimento a cerca do
tema, “O que vocé entende sobre motivagdo no ambiente de trabalho”, pois ambos associam a
motivacdo ao reconhecimento de seus superiores, 0 que 0s incentiva a se dedicar mais ao
trabalho exercido.

Tomando como base o questionamento “Vocé se sente motivado em seu ambiente de
trabalho?”, verificou-se que da amostra de oito funcionérios, cinco (62,5%) se sentem
motivados e trés (37,5%) ndo se sentem motivados.

Analisando a descri¢dao de motivagao feita por Chiavenato na sua obra “Comportamento
Organizacional” (2010, p.243) como sendo um processo “que ativa 0 comportamento ou um
impulso orientado para um objetivo ou incentivo”,

Fica claro, diante da analise destas questdes, que os funcionarios estdo cada vez mais
conscientes da importancia da motivacgao e seus beneficios em seu ambiente de trabalho.

Uma das questdes chave deste trabalho foi representada no questionario pela pergunta:
“O que vocé entende sobre assédio moral e assédio sexual?”. Retomando a caracterizagdo de
ambos os assédios, temos que o assédio moral expde “trabalhadores as situacbes humilhantes e
constrangedoras, de forma repetitiva e prolongada no tempo, no exercicio de suas fungdes”
(CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO PUBLICO, 2016, p.6) e que o assédio sexual
“consiste em constranger colegas por meio de cantadas e insinuagdes constantes, com o objetivo
de obter vantagens ou favorecimento sexual” (CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO
PUBLICO, 2016, p.16).Todos os funcionarios que responderam o questionario possuem um
alto nivel de conhecimento a cerca do tema, sendo que suas descri¢des sdo parecidas com as
dadas pelos 6rgdos nacionais e internacionais que estudam os tipos de assédio. Como eles
conseguem fazer uma diferenciacdo clara entre um assédio e outro, percebe-se que as amostras
de colaboradores estudadas estdo aptos a perceber assédios em seu ambiente de trabalho.

Analisando a pergunta “Ha relatos dentro da empresa de assédio? Vocé ja presenciou?”
Verificou-se que cinco funcionarios (62,5%) ndo sabem de relatos de assédios e nunca 0s
presenciaram, um funcionario (12,5%) sabe dos relatos, mas nunca 0s presenciou, € 0s dois
restantes (25%) sabem dos relatos e ja presenciaram algum tipo de assédio.

Com relagdo ao questionamento “J4 houve alguma situagdo em que vocé, sem perceber,
causou algum tipo de assédio moral, a seus colegas de trabalho? Explique”. Quatro funcionarios
(50%) responderam que nunca causaram nenhum tipo de assédio aos seus companheiros, e 0s

outros quatro (50%) admitem, em situacdes adversas, que ja assediaram seus colegas.
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Em sua totalidade, os respondentes descrevem que o assédio moral faz com que os
funcionarios ndo se sintam mais motivados em realizar trabalhos costumeiros, e causa também
uma perda de qualidade no ambiente de trabalho. Afirmam que as relacdes interpessoais ficam
conflituosas e que o assédio gera transtornos psicoldgicos (como ansiedade e depressao).

Em pesquisa elaborada pelo governo brasileiro, Conselho Nacional do Ministério
Publico (2016, p. 22) as principais doengas / marcas relacionadas ao assédio moral séo:

Depressdo, angustia, estresse, crise de competéncia, crises de choro, mal-estar
fisico e mental; cansaco exagerado, falta de interesse pelo trabalho, irritacéo
constante; insonia, alteracdes no sono, pesadelos; diminuicdo da capacidade
de concentracdo e memorizagdo; isolamento, tristeza, redugédo da capacidade
de se relacionar com outras pessoas e fazer amizades; sensacdao negativa em
relacdo ao futuro; mudanca de personalidade, reproduzindo as condutas de
violéncia moral; aumento de peso ou emagrecimento exagerado, aumento da
pressdo arterial, problemas digestivos, tremores e palpitacGes; reducdo da
libido; sentimento de culpa e pensamentos suicidas; uso de alcool e drogas;
tentativa de suicidio.

Sobre o questionamento j& houve alguma situacdo em que vocé, sem perceber, causou
algum tipo de assédio moral, a seus colegas de trabalho um fato preocupante é que, apesar de
todos os funcionarios terem esse conhecimento, 50% deles admitem que ja fossem, de alguma
forma, assediadores.

Um dado importante e alarmante citado também na cartilha (2016, p. 9) é que:

A Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), numa pesquisa realizada em
1996, detectou que 12 milhdes de trabalhadores na Unido Europeia ja viveram
situagdes humilhantes no trabalho que acarretaram distirbios de saude mental.
No Brasil, a pesquisa pioneira realizada pela médica do trabalho Margarida
Barreto, em sua dissertagdo de mestrado, constatou que 42% dos trabalhadores
entrevistados foram vitimas de assédio moral nas empresas.

Observando as questdes “Em seu ambiente de trabalho, acontecem situacdes que
interferem no desenvolvimento produtivo, seja positivo ou negativo? Explique.” e também
“Quais as consequéncias do assédio moral na motivagdao dos funcionarios de uma empresa.”
Apurando os resultados sete pessoas (87,5%) da amostra principal, responderam que “SIM”,
existe situagdes que interferem no desenvolvimento produtivo. E apenas uma pessoa disse que
“NAO” (12,5%) da amostra principal, colocando que na empresa nio existe nenhuma agdo para
motivar seus funcionarios.

Em maioria da amostra descreve que fatores motivacionais interferem na produtividade

da empresa, isso se pode atrelar a questdo da autoestima trabalha em grupo e conhecimentos
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dos processos, inseridos na empresa. Assim, esses fatores podem ser consequéncias do
ambiente organizacional.

Por dados de uma teoria, a ideia de recompensa e fatores que motivam os funcionarios
em ambiente organizacional, retrata como pode se trabalhar tais aspectos. Como foi feito pelo
psicologo Frederick Herzberg criou uma teoria de motivacdo baseada em dois fatores. Os
fatores higiénicos incluem salérios e beneficios, condi¢des de trabalho, politica da empresa,
status, seguranca no trabalho e supervisdo. Ja os fatores motivacionais incluem a
responsabilidade, o reconhecimento, os desafios, a realizacao e o crescimento

Constata que, diante de todas as descrigdes usadas por diversos autores ao longo do
trabalho, e apurando os resultados dos questionarios, os funcionarios realmente tem consciéncia
do mal que o assédio moral pode trazer para varios ambitos da vida de um ser humano e em

especial no ambiente de trabalho, interferindo em sua motivacéo.

7. CONSIDERACOES FINAIS

Com a evolucdo do capitalismo e dos ambientes empresariais, as relacdes humanas
comecaram a sofrer drasticas mudancas. Alguns pesquisadores inseridos neste contexto
perceberam que algumas situagOes causavam conflitos entre pessoas e queda no rendimento de
trabalhadores. Ap6s alguns anos de estudo, surgiram alguns conceitos e diferenciacdes sobre
assédios, e sua influéncia na motivacédo de colaboradores ao redor do mundo.

Em virtude aos impactos que o assédio moral e sexual pode causar nos funcionarios de
uma empresa e na motivacdo dos mesmos. O presente trabalho mostra, quiao importante é
trabalhar as questdes morais, para 0 bom funcionamento da producdo da empresa e
consequentemente a satde dos funcionarios.

Pesquisas mostraram que, situacdes negativas vividas nas empresas por parte de
funcionarios, refletiam em suas vidas pessoais, gerando distarbios psicolégicos como ansiedade
e depressdo. Diante da relevancia desse tema, e por se tratar de um assunto ainda muito
discutido no meio académico e profissional, o trabalho foi projetado para sanar ainda mais
duvidas existentes com relagdo ao assédio moral.

Utilizando-se do questionario aplicado na empresa X, pode-se concluir que o assédio
moral possui ampla divulgacgéo e discussdo, uma vez que todos os funcionarios respondentes
possuem conhecimento a respeito dele. Todos tém consciéncia de que assediar um companheiro
de trabalho pode trazer inumeros reflexos negativos tanto no ambito profissional quanto no

pessoal, e pode prejudicar também, a saide da empresa.
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Ressalta-se que o departamento de recursos humanos € pouco atuante na empresa, 0 que
dificulta na gestdo de pessoas. Apesar de a empresa ser de pequeno porte, seria ideal que um
profissional qualificado nessa area criasse uma politica de treinamentos, palestras e atividades
envolvendo todos os funcionarios e direcdo da empresa, para que sejam reduzidos 0s casos de
assédio neste ambiente. O envolvimento por parte de todos em politicas como esta, traria mais
salde ao ambiente e melhoria no desempenho dos funcionarios, o que geraria resultados
econdmicos positivos para a empresa.

Salienta-se que o trabalho teria maiores e melhores conclusdes se todas as pessoas
envolvidas no processo tivessem respondido o questionario. Uma amostra maior poderia trazer

resultados mais consistentes e mais confiaveis.
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