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RESUMO

Este estudo teve a pretensdo de realizar uma analise do processo de motivacdo dos
colaboradores nas organizacbes em contraponto ao assédio moral. Foi investigado
também de que forma o gerenciamento de pessoas auxilia nos incentivos de motivacao
e prevencao do assédio moral ao nivel organizacional. Atualmente as organizacfes tém
dado énfase na industrializacéo e lucratividade, os colaboradores estao perdendo espaco
para melhor desempenho, treinamentos e qualificacdes. O trabalho demonstra até que
ponto a motivagao é incentivo e ndo assédio moral, pois, alguns colaboradores vivem tal
situacdo sem conhecimento do assunto. Foram identificadas algumas ferramentas de
incentivo para motivar os colaboradores e o impacto causado pelo assédio moral nas
entidades. Nesse sentindo a pesquisa identificou que nas organizacdes ainda ha grande
auséncia das ferramentas de motivacéo e que muitos colaboradores vivenciam o assédio
moral constantemente sem ciéncia que estejam sendo vitima dessa pratica, algumas
instituicdes utilizam este método, camuflada de estimulo, interessadas em buscar o

maximo do colaborador em prol da lucratividade.
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ABSTRACT

This study intended to carry out an analysis of the motivation process of employees in
organizations as a counterpoint to moral harassment. It was also investigated how People
Management helps to motivate and prevent moral harassment at the organizational level.
Currently, organizations have given emphasis to industrialization and profitability,
employees are losing space for better performance, training and qualifications. The
assignment demonstrates the extent to which motivation is incentive and not moral
harassment, as some employees live in such situation without knowledge of the subject.
Some incentive tools were identified to motivate employees and the impact caused by
moral harassment in organizations. In this sense, the research identified that in
organizations there is still a great absence of motivation tools and that many employees
experience moral harassment constantly without knowing that they are being victims of
this practice, some organizations use this practice camouflaged of motivation, in order to
seek the maximum of the employee for profitability.

Key words: Motivation; Moral harassment; Organisations; People Management.



1. INTRODUCAO

No debate que vem desde a teoria geral da Administracéo com os filésofos Taylor
e Fayol onde Frederick Winslow Taylor (1856-1915) fundador da administracao cientifica
com énfase nas tarefas, constatou mediante o estudo, Tempos e Movimentos, que 0
operario médio com equipamento livre, produzia menos do que era capaz, enquanto o
mais produtivo recebia a mesma quantia, o que gerava acomodacao e perca de interesse
em render conforme sua capacidade, ja que a remuneracao era a mesma, independente
do quanto produziam. (CHIAVENATO, 2004)

Por outro lado, o filosofo Jules Henri Fayol (1841- 1925) visava uma abordagem
mais rigida e mecanicista enfatizando a estrutura organizacional. Fayol acreditava que o
homem era visto como maquina ou um mero ocupante de cargo, de uma hierarquia
rigorosamente centralizada, que se importava apenas com a organizacao formal.
(CHIAVENATO, 2004)

Ao longo dos tempos algumas mudancas foram alcancadas em relacdo ao
reconhecimento do trabalho do homem, entretanto a competitividade entre as
organizacdes trouxe consequéncias para todos os trabalhadores no que se refere ao alto
grau de exigéncia em suas atividades. O ritmo acelerado da economia, 0 aumento do
desemprego, a reducéo dos custos de trabalho e a maior tendéncia ao servico autbnomo
vem contribuindo para que o colaborador seja alvo de a¢des ainda inaceitaveis dentro de
algumas empresas.

O mercado, extremamente capitalista, visa obter lucros, independente da forma
que ird alcanca-lo, e assim, acaba tratando os colaboradores como méaquinas, atribuindo
tarefas mutuas a um unico funcionario, exigindo sua multifuncionalidade. Além disso, a
industrializagdo altamente tecnologica favorece a lucratividade e desfavorece a
qualificacdo do trabalho, contribuindo para o crescimento do assédio moral dentro das
instituicoes.

A maioria das pessoas ndo tem conhecimento do conceito de assédio moral ao
nivel organizacional e, acabam se sujeitando a situacdes de assédio devido a falta de

entendimento de tal definig&o.



Algumas empresas utilizam-se de praticas camufladas de motivacdo de modo a
explorar ao maximo o colaborador em prol da lucratividade; tragam metas inalcancaveis,
abusam do poder e impde carga horaria excessiva, expondo-0s a circunstancias
prejudiciais a sua saude fisica e mental. Nesse cenario, de mudancas constantes, que
surge a violéncia psicoldgica no ambiente de trabalho, implantada de forma repetitiva e
duradoura, caracteriza-se como assédio moral.

O assédio moral so foi identificado na década de 1990 como fator destrutivo do
ambiente de trabalho, com a reducéo da produtividade e o favorecimento do absenteismo
repetitivo como fator principal aos danos psicoldgicos que o envolve.

Além de trazer grandes consequéncias as empresas como, a destruicdo do clima
de trabalho, aumento da inseguranca e bloqueio criativo por parte dos colaboradores,
esse fenbmeno desfavorece também a sociedade, pois o individuo assediado tem
participacédo reduzida nas atividades relacionadas a cidadania, deixando de contribuir
com opinides, criticas e reivindicacdes de melhorias de vida da comunidade. Entre outras
consequéncias, o assédio moral pode causar afastamento do trabalho por motivos de
doencas psicoldgicas e aposentadoria precoce, gerando custos a sociedade com sua
recuperacao.

Compreendendo a gravidade do assédio moral, percebe-se que a area de
gerenciamento de pessoas, precisa ter uma visdo mais voltada a este assunto. E
imprescindivel investir no treinamento e na formacgao de gestores que se preocupam com
o bem-estar de seus colaboradores, além de se ocuparem com o alcance de nimeros
expressivos de produtividade e lucro no mercado.

Diante desse entendimento, este estudo objetivou a investigar quais as acoes e
ferramentas que as organizagcdes estdo usando para motivar e incentivar seus
colaboradores e manter o bom clima no ambiente de trabalho em contraponto ao assédio

moral.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Teoria das relacdes humanas

A teoria das relagdes humanas teve inicio nos Estados Unidos devido a uma
experiéncia nomeada de Hawthorne, desenvolvida pelo cientista social George Elton
Mayo (1880-1949) realizada entre 1927 e 1932. O nome Hawthorne teve origem da
fabrica de Western Electric Company, situada em Chicago, onde foi realizada a
Experiéncia de Hawthorne. A teoria das rela¢cées humanas se opde ao tradicionalismo da
abordagem classica que traz a proposta com énfase no ser humano e ao clima
psicolégico de trabalho com intuito de transformar a ideia dos conceitos rigidos e
mecanicistas da abordagem classica.

O experimento iniciou-se para analisar a correlagdo entre a iluminacdo e a
eficiéncia dos colaboradores medida através da producdo. Mayo identificou fadiga,
acidente de trabalho, rotatividade de pessoal e o efeito das condicfes de trabalho sobre
a produtividade, constatando que os resultados eram prejudicados por variaveis de
origem psicolégica. Na época a empresa Western tinha como politica de pessoal valorizar
o bem-estar dos colaboradores, assegurando salarios satisfatérios e boas condi¢cdes
laborais. Na fabrica havia o setor de montagem de relés de telefone constituidos por
mulheres que realizavam suas atividades com muita rapidez, porém a instituicdo néo
tinha interesse voltado em aumentar sua produgdo, mas em conhecer melhor seus
colaboradores. (CHIAVENATO, 2014).

Com a experiéncia de Howthorne percebeu-se que desde 1927 é feita a tentativa
de desmercantilizacdo das organiza¢des, método adotado por algumas empresas, mas
a maioria ainda prefere a abordagem classica que traz consequéncias ndo s6 para 0s
funcionarios, mas também para a produtividade da organizacéo, tendo em vista que seus
colaboradores trabalham cada vez mais desmotivados, com condi¢gdes laborais minimas
afetando seu rendimento e desempenho.

Os resultados da experiéncia de Howthorne trouxeram clareza e objetividade de
que ela realmente funciona. Foram identificados que o nivel da producdo néo é

determinado pela capacidade fisica, mas sim pela social em grupos, onde quanto mais



integracdo houver, maior sera sua produtividade. E necessario que a abordagem seja
executada em grupos, pois os colaboradores ndo reagem como individuos isolados, mas
sim como membro de um grupo social. O ser humano tem necessidade de ser
reconhecido e receber a comunicacao apropriada, contrapondo a afirmacao de Taylor,
onde ele dizia que a motivagéo béasica do individuo era salarial, desejando apenas ganhar
mais e mais independente das condi¢cBes psicolégicas e ambientais de trabalho
(CHIAVENATO, 2014).

Com a Teoria das Relacdes humanas surge uma nova linguagem que fala em
motivacao, lideranga, comunicagao, organizacao informal, dindmica de grupo, etc. Neste
conceito o homo economicus da lugar ao homem social. S&do colocados em énfase o
bem-estar fisico e psicologico do colaborador, e as motivacbes para melhorar seu
desempenho. A motivacédo tem efeitos divergentes em cada individuo, a administracéao
cientifica acreditava que o sujeito era motivado exclusivamente pela busca do dinheiro,
da recompensa salarial e material de trabalho, com a experiéncia de Howthorne foi
possivel identificar que essa nao era o Unico fator motivacional, mas que as retribuicdes
simbdlicas e sociais também faziam grande diferenca. (CHIAVANATO, 2014).

Na década de quarenta nasce a teoria da motivacao desenvolvida pelo psicélogo
Abraham Maslow (1908-1970), afirmando que as necessidades humanas surgem a partir
da escassez, dos impulsos e estados motivadores. Para Maslow necessidade é a
privacdo de algumas satisfacdes. A teoria de Maslow sugere que os fatores de
contentamento se dividem em cinco niveis em formato de piramide que sao:
necessidades fisiol0gicas, segurancga, sociais, estima e auto realizacdo. Na medida em
gue uma é atendida a proxima prevalece. Segundo Robins (2002) a piramide divide-se
em dois niveis, baixo e alto devido a sua natureza de satisfacdo. As necessidades baixas
sdo concretizadas a partir de remuneracdo, do local de trabalho adequado e da
seguranga no emprego, ja as mais altas sdo satisfeitas a partir da auto realizacéo,
objetivando a individualidade com énfase em atender o apice de inspiracdo do ser
humano em ser ele mesmo, podendo desfrutar de toda a sua capacidade sem perder a
individualidade.



2.2 Ciclo Motivacional

O ser humano tem o comportamento motivador, quando uma necessidade é
realizada, logo em seguida surge outra e assim continuamente. A motivacao é a tensao
insistente que leva o individuo a ter seu comportamento baseado na satisfacdo de suas
vontades. O organismo humano permanece em equilibrio até que surja um novo desejo,
satisfeito este, retorna para estabilidade psicoldgica até que nasca outro e assim por
diante, formando o conceito de ciclo motivacional. (CHEAVENATO, 2014)

Em algumas ocasides a necessidade nem sempre é alcancada, pode haver
barreiras ou empecilhos que impecam a satisfacdo de determinada vontade, toda vez
gue esse fato ocorre, surge a frustracdo, que impede a liberacdo de novas pretensdes
até que aquela seja realizada. Além dos propdésitos e frustragdes temos a compensacao,
que surge quando o individuo substitui um anseio impossivel de satisfazer por outro,
amenizando ou evitando a insatisfagcdo. Sendo assim, as necessidades humanas podem

ser realizadas, frustradas ou compensadas. (CHEAVENATO, 2014)

2.3 Moral e clima organizacional

O estudo sobre moral originou-se a partir da teoria das relacées humanas onde a
moral deriva do estado motivacional das pessoas causado pela satisfacdo de sua
necessidade individual, a partir do momento em que o individuo tem suas vontades
realizadas eleva-se a moral, de igual forma sempre que ndo séo supridas, tem-se a moral
baixa, que ocorre quando encontra-se barreiras e empecilnos que impendem sua
satisfacdo gerando a frustracdo. (CHIAVENATO, 2014)

A moral é responsavel pelas atitudes do individuo, ja a postura ou julgamento séo
relativos as pessoas. Sao objetos e situacdes que determinam o comportamento do
individuo. Quando a moral € elevada a pessoa fica mais propensa a buscar, aceitacéo,
entusiasmo e impulsos positivos dentro da empresa, reduzindo os problemas de

indisciplina e insubordinacdo, voltando estimulo psicolégico do colaborador a

permanéncia e desejo em continuar trabalhando em equipe. A moral elevada também



depende do clima no ambiente de trabalho, quando as rela¢des interpessoais, estdo
devidamente alinhadas com a instituicdo. (CHIAVENATO, 2014)

Segundo Chiavenato (2014) o clima no ambiente de trabalho decorre do
psicoldgico e social que a empresa proporciona aos seus funcionarios, quando a moral
esta elevada observa-se um clima receptivo, agradavel, amigavel e caloroso em
contrapartida quando o moral esta baixa ocasiona um clima negativo, adverso,
desagradavel e frio entre os colaboradores, podendo prejudicar a organizacdo com

resultados negativos.

2.4 Assédio moral

O estudo sobre assédio moral teve inicio na década de 1980 na Escandinavia, o
interesse surgiu pelo crescente indices de pesquisas sobre o trabalho em geral e o
reconhecimento dos casos de estresse no ambiente de trabalho que foram surgindo. Os
primeiros problemas relacionados ao assédio moral nas organizacbes foram
evidenciados na Escandinavia e os primeiros casos relatados foram na Suécia, Noruega
e Finlandia (HOEL; SPARKS; COOPER, 2003)

Em 1996 o Sueco Heinz Leymann, pesquisador em psicologia do trabalho,
desenvolve seu primeiro estudo sobre assédio moral, definindo seu conceito como
situacdes de comunicacédo hostil onde um ou mais individuo oprimi o funcionario de modo
a leva-lo a um estado de fraqueza psicoldgica. (LEYMANN, 1996)

Para Barreto (2003) o assédio moral se define como exposicéo do colaborador a
situacdes de humilhacdo e constrangimento durante a execucdo de sua funcao de
maneira repetitiva, caracterizando uma atitude de violéncia, desumana e antiética no
ambiente de trabalho. Segundo Freitas (2001) o assédio moral esta ligado ao estimulo
repetitivo de desqualificacdo do individuo. As agressdes habituais desencadeiam um
processo inconsciente de destrui¢cao psicologica, devido a exposicéo hostis, explicitas ou
nao, de um ou mais individuos, sobre determinada pessoa em forma de palavras
inapropriadas, alusdes que levam a desestabilizacdo do funcionério, podendo até mesmo

destrui-lo psicologicamente sem a percepc¢éo dos demais para uma possivel intervencao.



Hirigoyen (2002) alega que o assédio moral sdo atos ligados somente a
insisténcia, e que nem todo individuo que se diz assediado, de fato €. O assédio moral
nao deve ser confundido com estresse, pressao e conflito entre os trabalhadores e as
atitudes negativas isoladas ndo devem ser consideradas assédio moral.

O assédio moral traz sérias consequéncias para o colaborador, para a sociedade
e para as instituicbes. Ao se sentirem ameacadas, as pessoas assediadas
consequentemente deixam de levar uma vida normal, prejudicando todas as areas de
sua vida pessoal. Existem casos em que o individuo se sente destruido e incapaz,
perdendo a disposi¢do para a vida. O assédio pode levar a destruicdo da identidade da
pessoa, 0 que acontece rapidamente devido aos frequentes atos de agressividade. Pode
levar anos para que a pessoa assediada recupere sua autoestima e possivelmente volte
a conviver em sociedade e a ser reinserida no mercado de trabalho, devido aos traumas
vivenciados. Para Hirigoyen (2002) quando o assédio moral ocorre no ambiente de
trabalho, a pessoa assediada ndo é a Unica afetada, mas também quem presencia esta
pratica, resultando na perca de produtividade de modo geral.

Segundo Hoel e Cooper (2000) as vitimas do assédio moral apresentam pior
desempenho ao executarem suas fun¢cdes em comparacdo a outros colaboradores.
Foram encontradas evidéncias que afirmam essa taxa de desempenho quando
correlacionado aos demais funcionarios, revelando que o assédio moral prejudica
também as empresas pois, impede a inovacado e a criatividade de seus empregados.
(BASSAMN, 1992)

Aléem disso, o assédio moral repercute negativamente na reputacdo da
organizacdo devido aos repetitivos casos que, consequentemente, traz custos a
sociedade, uma vez que as empresas ocupam importantissimo papel na comunidade,
substituindo até mesmo o Estado em diversas fungbes. A perda de mercado gera
nameros expressivos de desemprego, reducdo das receitas do pais, afetando o nivel de

renda e qualidade de vida dos cidadaos.
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2.5 Gestdo de pessoas e seu papel quanto ao assédio moral.

A gestao de pessoas teve inicio no século XIX com 0 movimento da administracao
cientifica. Segundo Rocon (2010) o mundo dos negdlcios passa por processo de
constante transformacdo, exigindo que as organizagdes assumam uma dinamica
organizacional que compreenda um ambiente incerto e mutavel. As constantes
mudancas sdo sentidas principalmente pelos funcionarios e seus empregadores que
procuram apoiar-se em um gerenciamento de pessoas mais estratégico e menos
centralizado. Com essa nova era da informagcdo a gestdo de pessoas passa a assumir
estratégias que tomam o lugar dos antigos departamentos de RH (GIL, 2009).

Araujo (2006) reitera que as atividades burocraticas e operacionais passam a ser
terceirizadas para que a gestdo de pessoas foque em um gerenciamento humanizado
onde os colaboradores com talentos, capacidade, habilidades e atitudes ganham espaco
para ajudar alavancar o sucesso da organizacdo. A gestao de pessoas nada mais é do
gque a empresa e seus funcionarios, ja que as instituicbes juntamente com seus
empregados possuem 0 mesmo propdsito ao cumprir suas metas e missées da mesma
forma que colaborador realiza seus objetivos pessoais com o fruto de seu trabalho.
(CHIAVENATO,2005)

Este gerenciamento esta diretamente ligado a cultura que predomina na instituicéo
e necessita de diferentes aspectos como, caracteristicas de mercado, tecnologia
utilizada, cultura corporativa entre outros, depende também das caracteristicas de cada
individuo que as compdem. Antigamente o relacionamento entre empregador e
empregado, era considerado uma relagéo de conflitos, pois os objetivos das empresas
eram diferentes dos seus funcionarios. A solugéo encontrada era ganhar ou perder, uma
parte leva tudo a outra fica sem nada, porém era uma solucéo limitada. Observou-se que
para as organizag0es alcancarem seus objetivos era fundamental trabalhar em conjunto
com as necessidades de seus colaboradores, prevalecendo o bem comum entre ambas
as partes. (CHIAVENATO, 2014)

Dentro das entidades, o0 gerenciamento de pessoas, deve aplicar medidas para
combater o assédio moral institucional, porém estas precau¢fes ndo devem restringir-se

somente a area de Gestdo de Pessoas, fazendo necessario ser uma preocupagdo em
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comum, de gestores e colaboradores que a compdem. Para prevenir o assédio moral nas
organizacoes, a Gestédo de Pessoas necessita preocupar-se com os fatores situacionais
no ambiente de trabalho como: déficit no clima organizacional; pressdes e avaliacbes
baseadas em numero de producédo; praticas de recompensas baseadas em metas
individuais; e disfungdes na cultura organizacional.

Para Klein (1996) as pressoes e avaliacdes de resultados baseadas em numeros
de producdo pode ter consequéncias negativas na harmonia no ambiente de trabalho
elevando a competitividade entre os colaboradores. Até mesmo a avaliagcdo de
desempenho e remuneracdo em grupo pode ocasionar o assédio moral por parte dos
proprios integrantes do grupo, caso ndo seja bem direcionada.

Os sistemas de recompensa adotados por algumas empresas também podem
acarretar em assédio moral, tanto da parte dos trabalhadores, como dos gestores e
superiores hierarquicos. O superior pode notar que um subordinado tenha talento e
desenvoltura e vé-lo como rival e ameaca para com a sua carreira profissional tendendo
a sabotar o desempenho de seu subordinado. O assédio também ocorre quando o
superior € avaliado pelo desempenho de sua equipe, percebendo desempenhos abaixo
do esperado por parte de algum membro ele pode utilizar o assédio moral para prejudicar
algum trabalhador, levando-o a pedir demisséo ou transferéncia para outro setor. (SALIN,
2003)

A cultura organizacional € um importante fator na predominacao do assédio moral,
algumas pesquisas realizadas com individuos que foram assediados apontam que o
fendbmeno predomina em instituicbes nas quais a cultura organizacional permite e até
valoriza esse tipo de comportamento. (EIRNASEN; RAKNES; MATHIESES, 1994)

O assédio moral s6 prevalece em uma organizagéo se houver aprovacéao, suporte
ou até mesmo permissdo implicita de seus superiores. Em algumas organizacdes a
pratica do asseédio moral é executada por parte da lideranca e gestores, podendo ser
considerada um método eficiente para cumprimento das funcbes e metas estipuladas.
(HOEL; SALIN, 2003)

Os tipos de lideranga, cultura da empresa, clima organizacional e a forma de
trabalho séo fatores para o surgimento do assédio moral, fato este que provoca confusao,

duvida, humilhacéo e vergonha. Quando isto ocorre a vitima fica limitada a se defender
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sozinha, tomar as providéncias devidas e até pronunciar-se quanto ao que esta
acontecendo, necessitando de departamentos de apoio desvinculado da hierarquia.

Segundo Hirigoyen (2001) para que haja certeza que a revelacdo do problema
nao se volte contra a vitima é essencial que os individuos que ouviram 0S casos
mantenham sigilo e fornega apoio a vitima envolvida. Desse modo a area de gestédo de
pessoal exerce importante papel para a organizacédo, como setor responsavel por receber
dendncias e cuidar dos casos de assédio moral como intermediadora do conflito.

O setor de gerenciamento de pessoas deve promover campanhas de
esclarecimento sobre o0 assunto, desenvolver medidas de prevencdo para que tal pratica
nao surja no ambiente de trabalho e criar alternativas para acompanhamento dos casos

identificados.

3. Metodologia

Diversas sao as definicbes sobre pesquisa e seus métodos. Com o auxilio de
renomados autores, destaca-se a definicdo preconizada por Lakatos e Marconi (1990)
em que as pesquisas sdo definidas por meio de etapas formais, com método e
pensamento reflexivo com tratamento cientifico. Gil (2010) afirma que a pesquisa é
desenvolvida por meio de conhecimentos acessiveis com a utilizacdo de métodos e
técnicas de investigacdo que envolve varias etapas.

Neste trabalho optamos pela escolha da pesquisa qualitativa. A pesquisa
qualitativa tem origem da tradicdo das ciéncias naturais, que observa de modo rigoroso
nao so as variaveis, mas o contexto em que elas ocorrem.

De acordo com a classificacao de Vergara (2007) os modelos de pesquisa podem
ser determinados por dois critérios basicos: quanto aos fins e quanto aos meios. A
metodologia utilizada neste trabalho quanto aos fins foi exploratéria, com investigacao
em diversas empresas, por meio da aplicacdo de questionarios via WEB.

Quanto aos meios a metodologia utilizada foi também bibliografica. Segundo
Vergara (2007) a pesquisa bibliografica pode ser realizada por meio de material publicado

como: livros, jornais, revistas, sites da internet e artigos que sejam acessiveis ao publico
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em geral, que disponibilizam materiais analiticos para qualquer tipo de pesquisa, 0
material publicado pode ser de uma fonte primaria ou secundéaria.

A pesquisa exploratoria se deu por meio eletrénico e nao foi sentido nenhuma
dificuldade para aplicacdo da mesma. A selecdo dos sujeitos foi espontanea e os

resultados alcancados serdo descritos a seguir.

4. Discussao dos resultados

A pesquisa foi realizada nos meses de margo e abril de 2020 e contou com a
participacdo de setenta e cinco pessoas, oriundas de diversas empresas em Anapolis. A
viabilizacdo da pesquisa foi efetivada por meio do aplicativo Survey Monkey.

Os resultados alcancados foram os seguintes:

Na primeira pergunta, questionamos aos participantes se eles j4 haviam sido
supervisionados excessivamente no trabalho. As respostas alcancadas estdo no Grafico
1.

Grafico 1- Supervisdo excessiva no trabalho

5%

ESIM ENAO ®=ACONTECESEMPRE ®NAO SEIDIZER

Fonte: Dados da pesquisa

Percebe-se pelo Grafico 1 que 56% dos entrevistados ja sofreram
supervisao excessiva no trabalho. Segundo Barreto (2003) o assediador tem por objetivo
dominar e cercar o outro causando um desequilibrio constante a vitima. Quando o

superior abusa de sua autoridade com excesso de cobranca, exigéncias de perfeicdo na
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execucao de tarefas causam a pressao psicoldgica impedindo que o individuo realize
atividades de maneira eficaz.

Na segunda pergunta, questionamos o0s participantes se eles ja haviam sido
humilhados ou ridicularizados na frente dos colegas. Os dados podem ser conferidos no
Gréfico 2.

Grafico 2- Quanto a possibilidade de terem sido humilhados ou

ridicularizados no trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa.

ESIM ®NAO ®=ACONTECESEMPRE = NAO SEIDIZER

Nota-se pelo Grafico 2 que 48% dos entrevistados ja foram humilhados ou
ridicularizados no trabalho. Esta pratica possui trés denominacdes que séo: vertical, a
mais frequente, ocorre por parte do superior hierarquico; horizontal quando a pratica é
por parte dos colegas de trabalho no mesmo nivel hierarquico, e a ascendente, violéncia
praticada pelo grupo de colaboradores contra um superior (HIRIGOYEN, 2002). A mais
recorrente € a vertical, colocando o individuo em posi¢cdo de humilhacdo podendo
desencadear doencas psicolégicas e baixa performance no trabalho.

Na terceira pergunta, questionamos aos participantes se eles estariam satisfeitos
com as condi¢des fisicas de seu ambiente de trabalho. Os dados serdo demonstrados
no Grafico 3.



15

Gréafico 3- Ha satisfacdo quanto as condi¢cdes fisicas no ambiente de
trabalho.

ESIM  ®RAZOAVELMENTE SATISFEITO ®mNAO ®NAO SEIDIZER

Fonte: Dados da pesquisa

Verifica-se pelo Grafico 3 que 49% dos entrevistados sentem-se satisfeitos com o
ambiente fisico em que trabalha. Existem diversas maneiras de motivar os colaboradores,
entre elas estdo as condi¢des de trabalho, que impactam diretamente na produtividade.
A teoria das relagbes humanas tem a énfase nas necessidades dos colaboradores. A
experiéncia de Howthorne coordenada por Elton Mayo em 1927 surgiu para avaliar a
correlagcdo entre a iluminacéo e a eficiéncia dos colaboradores. A fabrica ndo estava
interessada apenas na producdo e lucro, mas sim em conhecer melhor os seus
colaboradores e de que maneira as condi¢cdes de trabalho afetava diretamente na
produtividade dos mesmos. (CHIAVENATO, 2014)

Na quarta pergunta, foi questionado se o0s entrevistados estavam satisfeitos com
o atual salario. Os dados podem ser verificados no Gréfico 4.
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Gréfico 4- Quanto a satisfacdo do atual salério.

u SIM, MUITO SATISFEITO B RAZOAVELMENTE SATISFEITO
= NAO SATISFEITO ® NAO SEI DIZER

Fonte: Dados da pesquisa

Percebe-se pelo Gréfico 4 que 45% dos entrevistados estdo razoavelmente
satisfeitos com o salario atual que recebe. Segundo Siqueira e Gomides Jr (2004) a
satisfacdo no trabalho € multidimensional, com avaliacBes prazerosas e com cinco
dominios do ambiente de trabalho que sao: satisfacdes alcancadas nos relacionamentos
com superiores diretos e colegas de trabalho; satisfacdo decorrente ao salario e
oportunidades de promocado e satisfacdo com a natureza do trabalho executado. Em
diversas ocorréncias o individuo ndo se sente completamente satisfeito com o salario que
recebe, porém, as condi¢cdes de trabalho, sejam elas fisicas ou de relacionamento com
0s colegas supre a necessidade de receber mais pelas tarefas que sdo executadas.

Na quinta pergunta, foi questionado se os entrevistados se sentiam reconhecidos

pelas metas e resultados que alcangavam. O resultado pode ser conferido no Gréfico 5.
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Gréfico 5- Quanto ao reconhecimento nas metas e resultados alcangados.

ESIM ®NAO ®RARAMENTE ®NAO SEIDIZER

Fonte: Dados da pesquisa.

Nota-se pelo Grafico 5 que 33% dos entrevistados ndo se sentem reconhecidos
quando alcanca metas e resultados que lhe sdo propostos; 32% afirmaram que
raramente séo reconhecidos e apenas 31% afirmou que sim, recebem reconhecimento.
Essas respostas nos chamaram a aten¢ao porque o individuo ndo busca reconhecimento
apenas do superior direto, mas também no grupo social em que esta inserido. Conforme
a pesquisa de Hawthorne um colaborador que obtém produtividade abaixo do esperado
perde o respeito e admiracdo dos colegas de trabalho, ainda que o mesmo prefira
produzir menos e ganhar menos colocando em risco as relagdes amigaveis. Para Elton
Mayo o ser humano € motivado pela necessidade de ser reconhecido, o que contrapde a
afirmacao de Taylor onde diz que a motivagéo basica do colaborador era apenas salarial
(CHIAVENATO, 2014). N&o € apenas a remuneracao elevada que motiva o colaborador,
€ preciso localizar as necessidades psicolégicas do mesmo e satisfazé-las para que sua

produtividade seja constantemente elevada.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O assédio moral no ambiente de trabalho tem serias consequéncias. Os casos
identificados ndo escolhem pessoas ou organizacfes especificas, todos estdo sujeitos a
serem atingidos. E preciso compreender até que ponto as motivacées s&o no sentido de
incentivar e ndo de praticar o assédio. O sucesso de uma instituicdo ndo pode ser visto
unicamente pelos resultados econémicos, mas também deve-se pautar na valorizacao
do funcionario na empresa. Quando o ambiente de trabalho € saudavel os colaboradores
sentem prazer em trabalhar, o que por sua vez traz beneficios como: maior criatividade,
inovacéo e dedicacao total do empregado em relacdo a instituicdo. Vale ressaltar, que
nao s6 bons salarios € suficiente para que 0s servidores queiram permanecer na
empresa, mas a valorizacdo do trabalho, as chances de melhoria e o ar de confianca
entre eles, sdo componentes extremamente essenciais para a permanéncia do
profissional.

Com este estudo ndo tivemos a pretenséo de esgotar o assunto, mas incentivar o
desenvolvimento de acbes preventivas relacionadas ao assédio moral em nivel
organizacional, pois é necessario aceitar que esta pratica € um problema que ocorre
dentro das instituicbes. Acredita-se que as ferramentas de motivagéo, podem ser usadas
de maneira benéfica tanto para o empregador, quanto para o empregado, pois um
individuo motivado e com as suas necessidades supridas, entrega resultados positivos
para a empresa, além do mesmo, sentir-se satisfeito e realizado com o seu trabalho.

Esperamos que os resultados aqui alcancados possam servir de referéncia para

estudos futuros.
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