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RESUMO

O presente trabalho objetivou desenvolver uma pesquisa bibliografica sobre o assédio moral e

suas influéncias na qualidade de vida do trabalho das pessoas. Nesse sentido o estudo

procurou investigar e descrever alguns conceitos de assédio moral, identificando os impactos

causados na qualidade de vida do trabalho das pessoas, onde o tema abordado é de bastante

relevancia para estudos futuros e para a sociedade como um todo. O assédio moral € um

fenémeno velho que véem desde o Brasil colbnia, porém a discusséo sobre o tema é nova. O
. assédio moral é tudo aquilo, que de forma abusiva e repetitiva possa constranger o ser humano
r e que cause dano a sua integridade psiquica e fisica da pessoa. Por outro lado, a qualidade de
vida promove a satisfagcdo e o bem-estar ao trabalhador. A qualidade de vida foi uma expressdo
que foi utilizada nos Estados Unidos nos anos 70 e hoje esta ligada a satisfagdo e motivagao
dos funcionarios dentro do ambiente de trabalho, proporcionando assim, melhores condigbes de
vida, trazendo ao trabalhador uma melhoria nas condi¢des de trabalho e garantia da salde,
seguranga fisica, mental e social. O ser humano que sofre com o assédio moral pode gerar
impactos na sua qualidade de vida, como por exemplo: a sua auto-estima fica baixa, a vitima se
sente constrangida e inferiorizada, suas condigbes fisicas e psicolégicas sdo degradadas
causando uma depressdo que pode leva-lo a morte. O trabalho destaca quatro modelos de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). O primeiro modelo de Nadler e Lawler apud
CHIAVENATO (2004) fundamenta-se em quatro pilares e enfatiza a melhoria no local de
trabalho; O segundo modelo de Hackman e Oldman apud CHIAVENATO (1999) que engloba
sete dimensdes dos cargos e refletem em aspectos psicolégicos do ser humano; O terceiro
modelo de Walton apud CHIAVENATO (2004) engloba oito fatores que busca avaliar o grau de
satisfacdo de qualidade de vida no trabalho; O quarto modelo é o de Bateman (1998) que cita
oito categorias ou critérios e que busca aumentar o bem-estar e a satisfagédo do empregado. O
estudo procurou mostrar os impactos do assédio moral na qualidade de vida do trabalho das
pessoas, onde a qualidade de vida hoje € uma necessidade dentro das condigbes minimas
necessarias de trabalho do ser humano.

Palavras-chave: Assédio Moral. Qualidade de vida do trabalho.




ABSTRACT

This study aimed to develop a literature on bullying and its effects on quality of life of working
people. In this sense the study sought to investigate and describe some concepts of bullying,
identifying the impacts of the quality of life of working people, where the topic is addressed very
important for future studies and for society as a whole. The bullying is a phenomenon that they
see from the old colonial Brazil, but the discussion on the topic is new. The bullying is
everything, and they may constrain abusive and repetitive human beings and causing damage to
their mental and physical of the person. Moreover, the quality of life satisfaction and promotes
the welfare worker. Quality of life was an expression that was used in the United States in the
70s and today is linked to satisfaction and motivation of staff within the work environment, thus,
better living conditions, bringing the worker to an improvement in working conditions and
ensuring the health, safety, physical, mental and social. The human being who suffers with
bullying can generate impacts-on their quality of life, such as your self-esteem is low, the victim
feels embarrassed and inferior, their physical and psychological conditions are degraded
causing a depression that can take him to death. The study highlights four types of Quality of
Life at Work (QVT). The first model of Nadler and Lawler apud CHIAVENATO (2004) is based
on four pillars and emphasizes the improvement in the workplace, the second model of
Hackman and Oldman apud CHIAVENATO (1999) which comprises seven dimensions of the
posts and reflect on the psychological aspects of the human being; The third model
CHIAVENATO apud Walton (2004) comprises eight factors which seeks to assess the degree of
satisfaction of quality of life at work; The fourth model is that of Bateman (1998) which cites eight
categories or criteria and to search increase the welfare and satisfaction of the employee. The

study sought to show the impact of bullying on the quality of life of working people, where the

quality of life today is a necessity within the minimum conditions necessary for the work of the
human being.

Keywords: Bullying. Quality of life of work.
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1 INTRODUGAO

Este proje{o foi composto das seguintes partes: uma breve introdugao, contexto e
colocagéo do problema de pesquisa, objetivos geral e especificos, justificativa, reviséo
da literatura, metodologia, conclusdes e ou recomendagdes e referencias.

O objetivo do estudo é desenvolver uma pesquisa bibliografica sobre o assédio
moral e suas influéncias na qualidade de vida do trabalho das pessoas, tendo em vista
que é um tema social e bastante relevante para a sociedade como um todo.

Entende-se por assédio moral ou violéncia moral como também & conhecida,
qualquer constrangimento psicolégico ou fisico a pessoas e que de forma repetitiva
expde a pessoa ha uma situagéo de humilhacao e ofensa ( CRUZ, 2007).

No que se refere a qualidade de vida € tudo aquilo que causa uma satisfagao
pessoal e proﬁésional, ou seja, esta ligada a sua expectativa pessoal ( ASSEDIO
MORAL, 2008).

O assédio moral é um tema social e que hoje tem se destacado muito na midia,
por ser uma violéncia psiquica e que traz ao agredido consequéncias muito graves.
Tais como: a falta de auto-estima pessoal e profissional, insatisfacdo no ambiente de
trabalho, problemas de saude, queda na pro'dutividade (CRUZ, 2007).

Diante desse contexto, o presente trabalho tem o intuito de responder o seguinte
problema:

- Até que ponto o assedio moral pode influenciar na qualidade de vida do
trabalho das pessoas? :

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral




Desenvolver uma pesquisa bibliografica sobre o assédio moral e suas influéncias na
qualidade de vida do trabalho das pessoas.

1.1.2 Objetivos Especificos

- Levantar os conceitos e a caracterizacao do assédio moral;

- ldentificar motivos e ocorréncias do assédio moral;

-Levantar conceitos de qualidade de vida do trabalho;

- Estudar os impactos do assédio moral na qualidade de vida do trabalho;
-Apresentar agbes organizacionais para minimizar o assédio moral.

1.2 JUSTIFICATIVA

No escopo do presente estudo, o tema aqui abordado procurou contribuir para
investigar os reais motivos e conseqiiéncias do assédio moral que pode influenciar na
qualidade de vida do trabalho das pessoas, havendo dessa forma uma caréncia de
estudos sobre a tematica proposta.

A tematica abordada para o projeto em pesquisa é de grande relevancia para
todos que buscam um referencial para o tema destacado. Cabe frisar que outro motivo
bastante relevante para o desenvolvimento do projeto em questdo é o interesse pelo
tema e a afinidade da pesquisadora com a tematica, além da disponibilidade de tempo,
uma vez que ao final do estudo os resultados gerados poderdo servir de baliza para
pesquisas futuras.




10 3

2 REVISAO DA LITERATURA

O presente capitulo aponta, a revisdo da literatura apresentando a evolugéo
histérica dos conceitos de assédio moral, qualidade de vida e motivacdo nesses ultimos
anos e os seus reflexos para a sociedade, como também procura mostrar uma viséo
ampla dos assuntos abordados com intuito de contribuir para estudos futuros.

2.1 ASSEDIO MORAL

2.1.1 Conceitos e caracterizacédo do assédio moral

Conforme Freitas; Heloani; Barreto (2008, p. 18)

E importante esclarecer que diferentes autores, em diferentes paises,
usaram diferentes terminologias para falar sobre a violéncia psiquica.
Consideramos, pois, bastante atii para a compreensdo do
desenvolvimento histérico e do aprofundamento desses estudos manter
a denominagdo original e a caracterizagdo que cada pesquisador
utilizou no seu estudo, Leymann (apud FREITAS 2008, p.18) é
considerado o precursor dos estudos sobre o fendmeno que viria a ser
conhecido entre nés como assédio moral. Nascido na Alemanha, doutor
em psicologia do trabalho, Leymann mudou-se para a Suécia, onde
assumiu uma cadeira na Universidade de Estocolmo, dedicando-se a
pesquisa sobre ambiente de trabalho e saude. No inicio dos anos 1980,
ele comegou a investigar o sofrimento no trabalho e chegou a
resultados inéditos e preocupantes, que o estimularam a ampliar em
nivel nacional as suas pesquisas, sendo que estas foram depois
estendidas a toda a regido escandinava e aos paises de lingua alema.

Ainda para Freitas; Heloani; Barreto (2008, p. 19)

0 “mobbing” diz respeito a um processo no qual um individuo é
selecionado como alvo e marcado para ser excluido, agredido e
perseguido sem cessar por um individuo ou um grupo no ambiente de
trabalho. Essa perseguigdo pode vir de um colega, e um subordinado
ou de um chefe. Ela & geralmente iniciada por algum desacordo néao
expresso com a vitima, que passa a ser objeto de preconceito,
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classificada como “uma pessoa dificil’, incbmoda e com quem €
impossivel conviver, portanto, sendo necessario livrar-se dela. Uma
vez, desencadeado esse processo de terror psicolégico, caso nao haja
intervengcdo externa, tende a ser reforcado pela omissdo e pela
conivéncia de superiores e colegas.

De acordo com Heloani (2004) “o assédio moral foi apontado como objeto de
pesquisa, em 1996, na Suécia, pelo psicdlogo do trabalho Heyns Leymann, que, por
meio de um levantamento junto a varios grupos de profissionais chegou a um processo
que qualificou de “psicoterror”.”

Ainda segundo Heloani (2004) A discussdo sobre o assédio moral é nova. O
fenémeno é velho. Tao velho quanto o trabalho, isto €, quanto o homem infelizmente.
No Brasil coldnia, indios e negros foram sistematicamente assediados, ou melhor,
humilhados por colonizadores que de certa forma, julgavam-se superiores e
aproveitavam-se dessa suposta superioridade militar, cultural e econdmica para
impingir-lhes sua visao de mundo, sua religiao e seus costumes.

Ja Freitas (2007) diz que € raro um tema social conseguir em pouco tempo uma
cobertura simultanea nos meios académicos, jornalisticos, organizacionais, sindicais,
politicos, médicos e juridicos. Tal & o caso do fendmeno denominado “assédio moral’,
cujos primeiros textos publicados no Brasil datam de 2001. Considerando a gravidade
do assunto, essa cobertura é ao mesmo tempo, assustadora e bem vinda.
Assustadéra, pela freqiiéncia com que, sabe-se hoje, ele ocorre no mundo e bem vinda
porque somente a partir da nomeagdao de um fendmeno o seu estudo é viavel e
possivel de ser analisado.

O assédio moral nos ultimos anos vem revelando-se um fenorheno social, cuja
importancia no meio académico e no meio profissional, toma propor¢cdes jamais vista
antes. Casos divulgados pela midia no ambito das organiza¢des, debates entre
profissionais da area médica e juridica, a criacdo de associagbes, seminarios para a
discussao do tema, e enfim, projetos de lei sendo encaminhados por municipios. O
assédio moral, uma espécie de dano a pessoa, esta presente em todo o mundo, e por
essa razao seu conceito e caracteristicas variam de acordo com a cultura e o contexto
de cada pais. O fendmeno é conhecido na Italia, Alemanha e paises escandinavos

como mobbing; na Inglaterra e Estados Unidos como bulling; no Japao como ijime, nos
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paises de lingua espanhola como acoso moral ou acoso psicolégico; e simplesmente
assédio moral aqui no Brasil (MOLON, 2004).

Hirigoyen ( apud ALKIMIN, 2008, p. 38)

conceitua assédio moral como sendo qualquer conduta abusiva ( gesto,
palavra, comportamento, atitude) que atende, por sua repeticdo ou
sistematizagéo, confra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de
uma pessoa, ameacgando seu emprego ou degradando o clima de
trabalho.

Assédio Moral (2008) € a exposi¢éo de um subordinado ou parceiro a situagdes
humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas, no exercicio de suas
funcbes. O assédio moral geralmente acontece devido a abuso do poder pela
autoridade, e pode provocar um cenario de discriminacdo dentro da organizagao,
eventualmente culminando no fim da relagéo de trabalho e emprego. i

Assédio moral é todo comportamento abusivo ( gesto, palavra e atitude) que
ameaga, por sua repeticdo, a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa. Sao
microagressbes, pouco graves se tomadas isoladamente, mas que, por serem
sistematicas, tornam-se destrutivas. (CRUZ, 2007).

Assédio moral (2008) é a exposicdo dos trabalhadores e trabalhadoras a
situagbes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada
de trabalho e no exercicio de suas fungdes. Sdo mais comuns em relagdes hierarquicas
autoritarias e assimétricas, em que predominam condutas negativas, relagbes
desumanas e anti-éticas de longa duracdo, de um ou mais chefes dirigida a um ou mais
subordinado(s), desestabilizando a relagdo da vitima com o ambiente de trabalho e a
organizacgao.

Por conseguinte, o assédio moral € caracterizado pela reiteracdo da conduta
abusiva, ndo se devendo confundir, € claro, com uma discussdo esporadica no
ambiente de trabalho. Os ataques verbais e as humilhacbes devem ser reiteradas e
freqlientes para configurar o assédio moral. As situacdes constrangedoras e as ofensas
que ocorram uma unica vez — ato esporadico — e que nado tenham a finalidade de excluir

a vitima do trabalho, nao séo capazes de evidenciar a ocorréncia do assédio moral.
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Porém, nesses casos, os empregadores devem tomar muito cuidado com o intuito do
dano moral. (CARDOSO, 2008). -

Assim sendo, percebe-se que o assédio moral caracteriza-se por ser uma
conduta abusiva, de natureza psicolégica, que se exterioriza através do uso de
violéncia psicol6gica contra a vitima e sua dignidade que, de forma repetitiva e
prolongada, a expde a situacbes vexatbrias, seja em seu ambiente de trabalho, familiar
ou educacional. ( AKL;AKL, 2007).

No entanto Alkimin (2008, p. 42) diz que: Diante da inexisténcia de legislagéo
especifica sobre assédio moral no ambito da relagdo de trabalho, procuraremos
identificar seus elementos caracterizadores a partir do conceito no item 2.1.1 do
presente capitulo, ou seja, forma de violéncia psiquica praticada no local de trabalho,
sendo imprescindivel a identificagdo e caracterizagdo do assédio moral, justamente
para diferenciar o fendmeno de outros fendmenos ou causas que ocorrem no ambiente
de trabalho, porém que nao se confundem com assédio moral. Basicamente
identificamos os seguintes elementos caracterizadores do assédio moral:

» Sujeitos: sujeito ativo (assediador) empregador ou qualquer superior hierarquico;
colega de servico ou subordinado em relagdo ao superior hierarquico; sujeito
passivo ( vitima / assediado ) empregado ou superior hierarquico no caso de
assédio praticado por subordinado;

e Conduta, comportamento e atos atentatérios aos direitos de personalidade;

e Reiteragao e sistematizacao;

o Consciéncia do agente.

O Assédio moral (2008) pode ser subdividido nas seguintes fases:

1. E algo normal que nas empresas surjam conflitos devido a diferencas de
interesses. Devido a isto surgem problemas que podem solucionar-se de forma
positiva através do dialogo ou que, pelo contrario, constituam o inicio de um
problema mais profundo, dando-se isto na seguinte fase. Interessante salientar a

grande ocorréncia desse tipo de fenémeno na seara trabalhista.
2. Na segunda fase de assédio ou fase de estigmatizagdo, o agressor pde em
pratica toda estratégia de humilhagdo de sua vitima, utilizando uma série de
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comportamentos perversos cuja finalidade € ridicularizar e isolar socialmente a
vitima. Nessa fase, a vitima nao é capaz de crer no que esta passando, e é
freqUente que negue a evidéncia ante o resto do grupo a que pertence.
3. Esta é a fase de intervengdo da empresa, onde 0 que em principio era um
conflito transcende a direcao da empresa.
¢ Solugédo positiva: Quando a direcao da empresa realiza uma investigacao
exaustiva do conflito e se decide trocar o trabalhador ou o agressor de
posto e se articulam mecanismos necessarios para que nao voltem a
produzir o conflito.
e Solucdo negativa: Que a direcao veja o trabalhador como o problema a
combater, reparando em suas caracteristicas pessoais distorcidas e
manipuladas, tornando-se cumplice do conflito.

4. A quarta fase € chamada a fase de marginagao ou exclusdo da vida laboral, e
pode desembocar no abandono do trabalho por parte da vitima. Em casos mais
extremos os trabalhadores acuados podem chegar ao suicidio.

Assim para Alkimin (2008, p. 61) quanto as espécies, 0 assédio moral se
classifica em: vertical descendente (parte do superior em relacédo aos subordinados);
horizontal simples ou coletivo ( parte de um ou mais trabalhadores em relagdo ao
colega de servigo); vertical ascendente ( de um ou mais assalariados em relagéo ao
superior hierarquico).

e Assédio Moral Vertical Descendente: Esse tipo de assédio é proveniente do
empregador, compreendido na expressao o empregador propriamente dito, bem
como qualquer outro superior hierarquico (diretor, gerente, assessor, chefe,
supervisor, efc.) que receba a delegacao do poder de comando.

e Assédio Moral Horizontal: Trata-se de assédio moral cometido por colega de
servico; manifesta-se através de brincadeiras maldosas, gracejos, piadas,
grosserias, gestos obscenos, menosprezo, isolamento etc. podendo ser
resultante dos seguintes fatores: conflitos interpessoais que provocam

dificuldades de convivéncia por qualquer motivo pessoal ( atributos pessoais,
profissionais, capacidade, dificuldade de relacionamento, falta de cooperagéo,
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destaque junto & chefia, discriminagdo sexual etc.); competitividade/rivalidade
para alcancar destaque, manter-se no cargo ou disputar cargo, ou para obter
promogao.

e Assédio Moral Vertical Ascendente: E o tipico caso de assédio moral que parte
de um ou varios subordinados contra o superior hierarquico. Normalmente, esse
tipo de assédio pode ser praticado contra o superior que se excede nos poderes
de mando e que adota posturas autoritarias e arrogantes, no intuito de estimular
a competitividade e rivalidade, ou até mesmo por cometer atos de ingeréncia
pelo uso abusivo do poder de mando.

Conforme Molon (2004) O assédio moral tem sujeitos que agridem e sujeitos que
s3o vitimas. Tanto a chefia como os subordinados podem ocupar o lugar de vitima
como o do agressor, COmo veremos a Seguir. E importante analisar os sujeitos para
buscar a identificac&o e o nivel de responsabilizagéo do agressor.

« Assédio Horizontal: E freqiiente quando dois empregados disputam a obtencao
de um mesmo cargo ou uma promog¢ado. Ha também a agravante de que 0s grupos.
tendem a nivelar seus individuos e tem dificuldade de conviver com diferencas.

¢ Assédio Vertical Ascendente: Acontece rarissimas vezes qUando por exemplo
um superior recém contratado ndo alcanga um nivel de empatia e de adaptacao,
ou possui métodos que sdo reprovados por seus subordinados, e também quando
nao dispende nenhum esforgo no sentido de imporse perante o grupo. Isso pode
levar a um nivel de descrédito que tende a desencadear o assédio moral.

» Assédio Vertical Descendente: Este conflito ja € mais comum no contexto atual, e
ocorre quando os subordinados s&o agredidos pelos empregadores ou superiores
hierarquicos, e levados a crer de que tem que aceitar tudo o que € imposto se
quiserem manter seu emprego.

¢ Assédio Misto: Para este caso também é dificil de acontecer, ocorre quando a

vitima é atacada tanto pelos colegas de mesma linha hierarquica, como pelo
superior hierarquico ou empregador. Acontece, geralmente, em empregos onde ha
alta competitividade interna e ma gerenciamento de recursos humanos, bem como
em locais de trabalho onde impera a gestéo por estresse, onde o chefe ou o patréo
imprime Um nivel elevadissimo de exigéncia.
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2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
2.2.1 Origens e Evolugdo dos Estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho

De acordo com Rodrigues (2000, p.76) “A Qualidade de Vida no Trabalho tem
sido uma preocupagéo do homem desde o inicio de sua existéncia. Com outros titulos
em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar
ao trabalhador na execucéo de sua tarefa.”

Nao podemos desprezar, por exemplo, os ensinamentos de Euclides de
Alexandria sobre os principios de geometria, a 300 anos aC e que foram aplicados para
melhorar o metodo de trabalho dos agricultores & margem do Nilo, ou a “Lei das
Alavancas’, de Arquimedes, que, em 287 anos aC, veio diminuir o esforco fisico de
muitos trabalhadores. Estes s&o alguns fatos histéricos que vieram alterar a forma de
execucdo da tarefa, trazendo intrinsecamente uma melhoria nas condicdes de trabalho
e bem-estar do trabalhador. Como estes, seria possivel citar centenas de outros
exemplos. Mas o importante & explicitar que ja nas primeiras civilizacbes as
preocupacdes com a forma de execugado das tarefas existiam e que varios foram os
métodos ou teorias que, aplicados, minimizam o mal-estar ou esforgo fisico do
trabalhador. '

Segundo Dejours; Aboloucheli (1994, p.168 apud LIMONGI-FRANCA 2007,
p.168)

a expressao qualidade de vida no trabalho foi utilizada ja nos anos 70
nos Estados Unidos, para agdes das empresas. Ainda na América do
Norte, o Canada tem forte tradicdo nesse tema, especialmente nas
acdes e politicas sociais. Na Europa, a Franga tem uma das culturas
mais criticas e dedicadas nos estudos de condi¢cdo de trabalho. Os
especialistas franceses difundiram conceitos de psicopatologia do
trabalho, sofrimento desagregador e sofrimento criativo no trabalho,
questées do poder, mitos e inveja nas organizagées. Introduziram
também métodos de melhorias de condigcbes de trabalho por meio de
pesquisa-agao, pesquisa participante e praticas de discussdo como 0




“espaco coletivo”, para conscientizacdo e mudanga organizacional por
intermédio de decisbes dos trabalhadores e da empresa sobre
condigbes ergondmicas e doencas ocupacionais. Dejours, um dos
principais estudiosos e lideres desses pensamentos define condi¢des
de trabalho como “ as pressfes fisicas, mecanicas, quimicas e
biolégicas do posto de trabalho. As pressdes de trabalho tém por alvo
principal o corpo dos trabalhadores, onde elas podem ocasionar
desgaste, envelhecimento e doengas somaticas.

Limongi-Franca (2007, p.168) diz “no trabalho, a qualidade de vida representa
hoje a necessidade de valorizagdo das condicdes de trabalho, da definicdo de
procedimentos da tarefa em si, do cuidado com o ambiente fisico e dos bons padrdes
de relacionamento.”

Ainda segundo Limongi-Franc¢a; Rodrigues (2002, p.156) Qualidade de Vida no
Trabalho “é uma compreensdo abrangente e comprometida das condigdes de vida no
trabalho, que inclui aspectos de bem-estar, garantia da salde e segurancga fisica,
mental e social e capacitagdo para realizar tarefas com seguranga e bom uso da
energia pessoal.”

Entende-se por qualidade de vida a percep¢ao do individuo tanto de sua posicao
na vida, no contexto da cultura e nos sistemas de valores nos quais se insere, como em
relagdo aos seus objetivos, expectativas, padries e preocupagdes. E um amplo
conceito de classificacdo, afetado de modo complexo pela saude fisica do individuo,
pelo seu estado psicolégico, por suas relagdes sociais, por seu nivel de independéncia
e pelas suas relagbes com as caracteristicas mais relevantes do seu meio ambiente
(QUALIDADE DE VIDA, 2008).

Conforme Maximiano (2000, p.498-499) qualidade de vida no trabalho (QVT) “é
um conceito, mais amplo do que as teorias tradicionais de motivacdo. A QVT baseia-se
em uma visdo integral das pessoas, que € o chamado enfoque biopsicossocial. O
enfoque biopsicossocial das pessoas origina-se da medicina psicossomatica, que

propde a viséo integrada, ou holistica, do ser humano.”
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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
(enfoque biopsicossocial

FATORES DE
SATISFACAO
(ambiente de trabalho)

FATORES DE
MOTIVACAO
(contetido do

. cargo)

Figura 1'- Qualidade de Vida no Trabalho, uma idéia mais ampla que as teorias tradicionais de
motivacgéo. '
Fonte: Maximiano (2000, p.499)

Ainda para Maximiano (2007, p.272)

além do enfoque biopsicossocial, 0 conceito de QVT baseia-se em uma
visdo ética da condigdo humana. A ética, como base da QVT, procura
identificar, eliminar ou, pelo menos, minimizar todos os tipos de riscos
ocupacionais. Isso envolve desde a seguran¢a do ambiente fisico, até o
controle do esforgo fisico @ mental requerido para cada atividade, bem
como a forma de gerenciar situacdes de crise, que comprometam a
capacidade de manter salarios e empregos.

A QVT pode ser avaliada sob dois angulos: a satisfagido dos funcionarios e as
praticas da empresa.

Para Maximiano (2000, p.500)

quanto maior a satisfagao dos funcionarios, mais alta € a qualidade de
vida no trabalho. Os funcionarios podem estar mais ou menos
satisfeitos, ndo apenas com os fatores motivacionais e higiénicos, mas
também com outros fatores, como sua prépria educagdo formal, vida
familiar e oportunidades para desfrutar de atividades culturais e sociais.
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Estes dois ultimos estdo claramente fora do ambiente de trabalho. No
entanto, é inegavel seu papel na salude psicolégica e na produtividade
dos funcionarios de todos 0s niveis.

Segundo Maximiano (2000, p.318)

satisfacdo e insatisfacdo ndo sdo pélos opostos do mesmo continuum,
mas duas dimensfes diferentes. Nas palavras de Herzberg, as
conclusdes desses estudos sugerem que os fatores relacionados com a
satisfacdo e a insatisfagao no trabalho sao diferentes entre si. O oposto
de satisfagdo ndo é insatisfagdo, mas ndo-satisfagdo; o oposto de
insatisfag@o néo é satisfacdo, mas nao-insatisfagéo.

SATISFACAO NAO-SATISFACAO
INSATISFACAO NAO-INSATISFAGCAO
Figura 2 - Satisfagé@o e Insatisfagéo, de acordo com Herzberg, representam duas dimensdes distintas da
motivagao.

Fonte: Maximiano (2000, p.318)

Para Maximiano (2000, p. 314)

as necessidades humanas “motorizam” o comportamento humano de
diferentes maneiras. Em primeiro lugar, a prépria manifestagdo das
necessidades, conforme sua intensidade e natureza, impulsiona as
pessoas a procurar objetivos como empregos, realizacdo pessoal,
satisfagdo de vaidades ou outros interesses individuais. Em segundo
lugar, a incapacidade de satisfazer uma necessidade produz um
sentimento de frustragéo, que também pode nascer da percepgéo de
falta de equidade.

A frustracdo que decorre da necessidade insatisfeita, ou da percepgéo de falta
de equidade, gera outras manifestagdes do comportamento humano. Uma necessidade
insatisfeita, cada vez mais intensa, produz crescente sentimento de frustracdo e
ansiedade. Como consequéncia dessa frustragéo, pode ser que uma pessoas adote um
comportamento de fuga, compensacao, agressao ou deslocamento.

Para tanto Maximiano (2000, p. 315)

A agressdo compreende ataques fisicos ou verbais, associados a
sentimentos de ira e hostilidade. A agressdo pode ser um palavréo,
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chute na parede, ou martelo que o operario “deixa cair por acidente”, no
prédio em construgdo, na cabeca do mestre-de-obras. Considera-se
como agressdo apenas o comportamento de fundo emocional, e nédo
aqueles comportamentos que usam a agressdo como estratégia. Por
exemplo, o jogador de futebol que empurra o adversario com o corpo
ndo agredindo, a menos que o0 empurrdo seja deliberadamente
agressivo ou causado por raiva.

De acordo com Alencar (1986. p. 157), “o sentido basico de motivacdo pode ser
conhecido por suas raizes latinas movere, que significa mover-se. Desta forma, motivar
alguem implica em leva-lo a agir ou a produzir uma resposta”.

Segundo Chiavenato (1992, p. 65), e dificil definir exatamente o conceito de
motivacao, ja que tem sido utilizado com diferentes sentidos. De modo geral motivo “ é
tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que
da origem a uma propens@o a um comportamento especifico. Esse impulso a agdo
pode também ser gerado internamente nos processos mentais do individuo”.

Explica Davidoff (1983) que motivagéo refere-se a um estado interno que resulta
de uma necessidade e que ativa ou desperta comportamento usualmente dirigido ao
cumprimento da necessidade ativante. Os motivos que parecem ser em grande parte
estabelecidos por experiéncias sdo conhecidos simplesmente como motivos. Os que
surgem para satisfazer necessidades fisiologicas basicas (alimento, agua) sé&o
chamados de impulsos.

De acordo com Maximiano (2000, p. 347), motivagéo indica “o processo pelo
qual um conjunto de razdes ou motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca
algum tipo de acdo ou comportamento humano”.

Para Robbins (1999, p.109), “é o resultado da interagdo entre o individuo e a
situacdo. E a vontade de empregar altos niveis de esforco em direcdo a metas
organizacionais, condicionada pela capacidade do esforco de satisfazer alguma
necessidade do individuo.”

Ainda segundo Robbins (2002, p.342) “é a disposicdo de exercer um nivel
elevado e permanente de esforco em favor das metas da organizacgéo, sob a condicdo
de que o esfor¢o seja capaz de satisfazer alguma necessidade individual”.
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Portanto o comportamento do ser humano & sempre motivado por alguma razéo
interna do préprio individuo, ou alguma razao externa que é o meio ambiente. Ou seja,
a motivacao causa entusiasmo ao individuo sempre por algum motivo.

Para Chiavenato (1992) o ciclo motivacional comega com o surgimento de uma
necessidade que € uma forca dinamica e persistente provocando o comportamento.
Sempre que surge uma necessidade esta rompe o estado de equilibrio do organismo,
ocasionando um estado de tenséo, insatisfacdo desconforto e desequilibrio, levando o
individuo a um comportamento, ou agéo, capaz de descarregar a tensao ou de livra-lo
do desconforto e do desequilibrio.

Lewin, (apud CHIAVENATO 2000) diz que o organismo humano permanece em
estado de equilibrio psicolégico, até que um estimulo o rompa e crie uma necessidade.
Essa necessidade provoca um estado de tensdo em substituicdo ao estado de
equilibrio anterior. A tensdo conduz a um comportamento ou agdo para chegar a
alguma forma de satisfacdo da necessidade. Se a necessidade é satisfeita, o
organismo retorna a seu estado de equilibrio inicial, até que outro estimulo sobrevenha.

Explica Chiavenato (2000, p. 592) que o ciclo motivacional “é uma seqiiéncia de
eventos que vao desde a caréncia de uma necessidade até a sua satisfagédo e retorno
anterior de equilibrio”.

Portanto o ciclo motivacional € um estimulo interno que causa ao individuo um
estado de desconforto, provocando um comportamento ou uma agédo em busca da
satisfagdo. Em geral, obedece as seguintes etapas equilibrio interno, estimulo ou

incentivo, necessidade, tensdo, comportamento ou agédo, satisfagéo.
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Figura 3: As etapas do ciclo motivacional.
Fonte: Faria (2002, p. 60)

Para Robbins (1999) a década de 50 foi um periodo fértil para o desenvolvimento
de conceitos sobre motivacdo. Durante esse periodo, foram formuladas algumas
teorias. Nas quais podemos destacar: a teoria de hierarquia de necessidades, as
teorias x e y e a teoria de motivacao - higiene.

De acordo com Kwasnicka (1995, p. 57) “as teorias sobre motivacdo séo
importantes porque elas sao o resultado de pesquisas intensivas em organizagéo, para
descobrir a melhor forma de motivar as pessoas’.

Segundo Bowditch; Anthony (1992, p. 39) “podemos classificar as teorias sobre
motivacdo em teorias do conteudo estatico, que observam o que energiza o
comportamento humano; as teorias de processo, que analisam os fatores que dirigem o
comportamento”.

Segundo Bowditch; Anthony (1992) uma das principais questées da motivagao
enfoca as diversas variaveis que emergizam o comportamento humano. Nesse
contexto, a teoria do conteudo estatico que efetivamente motiva as pessoas. Embora
essa teoria, ndo prever a motivagdo ou o comportamento, pode oferecer uma

compreensao basica sobre 0 que motiva os individuos.
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Conforme Sobral; Peci (2008, p.209) “as teorias de conteido enfocam as
necessidades internas dos trabalhadores que motivam seu comportamento. Essas
teorias partem do pressuposto de que as pessoas agem para satisfazer suas
necessidades.”

Para Robbins (1999, p.109)

a teoria de motivagdo mais conhecida é a da hierarquia de
necessidades de Abraham Maslow, onde formulou a hipétese de que
para cada ser humano existe uma hierarquia de cinco necessidades.
Séo elas:

Fisiolégicas: abrigo, fome, sede.

Seguranca: seguranga e protecdo contra mal fisico ou emocional.
Sociais: necessidade de afeto e amizade.

Estima: fatores internos (amor préprio, autonomia e realizagéo), fatores
externos (status, reconhecimento).

Auto - realizacéo: crescimento profissional

Segundo Robbins (1999) Maslow separou as cinco necessidades em ordens
mais altas e mais baixas. Necessidades fisiolégicas e de seguranca foram descritas
como necessidades de ordem baixa, e sociais, de estima e de auto — realizagdo, como
necessidades de alta ordem. A diferenciacdo entre as duas ordens foi feita na
pressuposicao de que necessidades de alta ordem sé&o satisfeitas internamente,
enquanto as necessidades de baixa ordem s&o predominantes satisfeitas
externamente.

Para Maximiano (2000, p. 310)

Maslow desenvolveu a idéia de que as necessidades humanas
dispdem-se numa hierarquia mais complexa que a simples divisdo em
dois grandes grupos. As necessidades humanas dividem-se em cinco
grupos, retratados a baixo.

Necessidades fisiologicas ou basicas. Necessidades de alimento,
abrigo (proteg&o contra a natureza), repouso, exercicio, sexo e outras
necessidades organicas.

Necessidades de seguranga. Necessidades de protecdo contra
ameagas, inclusive a ameaca de perda do emprego.

Necessidades sociais. Necessidades de amizade, afeto, interagdo e
aceitagdo dentro do grupo e da sociedade.

Necessidades de estima. Necessidades de auto-estima e estima por
parte de outros.




Necessidades de auto-realizagdo. Necessidade de utilizar o potencial
de aptides e habilidades, auto-desenvolvimento e realizagdo pessoal.

Piramide das
necessidades

Auto-realizagéo

Estima

/ Sociais \
Seguranga e
estabilidade

Fisiolagicas

1

Figura 4 — Piramide das necessidades.
~ Fonte: Sobral; Peci. (2008, p.209)

Ainda para Maximiano (2000, p. 311)

de acordo com a teoria de maslow, sdo validas as seguintes premissas:

» As necessidades basicas manifestam-se em primeiro lugar, e as
pessoas procuram satisfazé-las antes de se preocupar com as de nivel
mais elevado.

e Uma necessidade de uma categoria qualquer precisa ser atendida
antes que a necessidade de uma categoria seguinte se manifeste.

e Uma vez atendida, a necessidade perde sua forgca motivadora, e a
pessoa passa a ser motivada pela ordem seguinte de necessidade.

° Quanto mais elevado o nivel das necessidades, mais saudavel a
pessoa é.

e O comportamento irresponsavel € sintoma de privagdo das
necessidades sociais e de estima. O comportamento negativo é
conseqiiéncia de ma administragéo.

o Ha técnicas de administracdo que satisfazem as necessidades
fisiolégicas, de seguranca e sociais. Os gerentes podem trabalhar no _
sentido de possibilitar que outras sejam satisfatoriamente atendidas. 5
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Portanto, a cada necessidade satisfeita, a seguinte torna — se dominante. Assim,
para motivar alguém, de acordo com Maslow, precisa entender em que nivel da
hierarquia a pessoa se encontra para satisfazer a necessidade daquele nivel, para dai =
passar ao nivel seguinte.

Para Maximiano (2007, p.264)

Clayton Alderfer “é o autor de uma verséo revista da teoria de Maslow.
Sua proposta tem o nome de Teoria ERG. Alderfer entende que ha trés
grupos principais de necessidades ( cujas iniciais formam a sigla).

1. Existence, existéncia. Compreende as necessidades basicas,
fisiologicas e de seguranga, de Maslow.

2. Relatedness, relacionamento. Compreende as necessidades de
relacbes pessoais significativas e as necessidades de estima, de
Maslow.

3. Growth, crescimento. E a necessidade ou desejo intrinseco de
crescimento pessoal e auto-realizagao.

Alderfer difere de Maslow porque acredita que a satisfagdo das
necessidades ndo & seqiiencial , mas simultanea. Dois principios
formam a base da teoria de Alderfer:

1. Mais de uma necessidade pode funcionar ao mesmo tempo.

2. Se uma necessidade de ordem elevada permanece insatisfeita,
aumenta o desejo de satisfazer uma de ordem inferior.

A teoria de Alderfer nao revoga a de Maslow, mas acrescenta um aprimoramento
a idéia das hierarquia das necessidades ao considerar esses dois principios.

Segundo Stoner; Freeman (1985, p. 326)

Clayton Alderfer concordava com maslow, pois dizia que a motivagao
do trabalhador poderia ser medida com uma hierarquia de
necessidades. Portanto a teoria ERG é diferente em dois aspectos.
Alderfer dividiu as necessidades em trés categorias: necessidades
existenciais (as necessidades fundamentais de Maslow mais fatores
como beneficios extras no local de trabalho), necessidades de
relacionamento (necessidades de relagbes interpessoais), e
necessidades de crescimento (necessidades de criatividade pessoal ou
influencia produtiva). Alderfer enfatizou que quando as necessidades
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mais altas séo frustradas, as necessidades inferiores retornam, mesmo
ja tidas satisfeitas. Para Maslow uma vez satisfeita a necessidade o
individuo ndo se motiva mais.

A Teoria ERG € uma hierarquia de necessidades revisada, onde se dividem em
trés gru'pos de necessidades centrais — existéncia, relacionamento e crescimento, por
isso chamada teoria ERG porque as primeiras letras formam o nome. A existéncia esta

preocupada em suprir as necessidades basicas, que para Maslow sdo as necessidades
fisiologicas e de seguranca.No grupo de relacionamento é a necessidade de relagéo
interpessoal, &€ o desejo de esta no meio social, na sociedade e de ter status. Este
grupo esta Iigéda a necessidade social de Maslow. No grupo de crescimento é um
desejo de crescer, de auto-realizacdo pessoal e que se encaixa na necessidade de
estima, de auto-realizacao na hierarquia das necessidades de Maslow.

Ja para Sobral; Peci (2008, p.210)

Clayton Alderfer, modificou ligeiramente a teoria motivacional de

Maslow, buscando sua validacdo empirica. O autor também concordava

que as pessoas se motivavam de acordo com uma hierarquia de

necessidades e se movimentavam para cima ao longo da hierarquia.

Alderfer sofisticou a teoria de Maslow ao enfatizar que, quando as

necessidades de niveis hierarquicos mais altos s&o frustradas, as

necessidades inferiores retornam, mesmo que tenham sido satisfeitas =

anteriormente, definindo o principio de frustragdo-regressdo. Assim,
1 enquanto Maslow visualizava um movimento progressivo e crescente

na hierarquia das necessidades, Alderfer via as pessoas subindo e

descendo, em um movimento mais complexo de possivel regresséo. No

entanto, a teoria apresenta o mesmo grau de dificuldade de ser

implementada em contexto organizacionais.

Teoria de Necessidades Socialmente Adquiridas de Mcclelland

Para Maximiano (2007, p.264)

outra teoria que se baseia na idéia das necessidades foi proposta por
David McClelland. Ele identificou e estudou trés necessidades
especificas, que se encaixam nas propostas por Maslow, ou a elas se
acrescentam. Essas necessidades especificas sdo as seguintes:
necessidade de realizac8o, necessidade de poder e necessidade de
associacao ou filiagao.
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Segundo Robbins (2002, p. 348) Mcclelland “acreditava que essas necessidades

880 adquiridas da cultura de uma sociedade — dai o rétulo de teoria das necessidades

aprendidas.”

Ja Maximiano (2000, p.312)

diz que McClelland identificou e estudou trés necessidades especificas,
que se encaixam nas propostas por Maslow, ou a elas se acrescentam.
Séao elas:

1.Necessidade de Realizagdo: o impulso de exceder, de sair-se bem
em relagdo a um conjunto de padrdes, de lutar pelo sucesso.
2.Necessidade de Poder: a necessidade de fazer os outros se
comportarem de um maneira que eles ndo teriam se comportado de
outro modo.

3.Necessidade de Afiliagdo: o desejo de por relagdes interpessoais
amigaveis e préximas.

CONCEITO SiMBOLO DEFINICAO
NECESSIDADE DE NAch | Necessidade de sucesso, avaliado
REALIZACAO Segundo algum padréo internalizado
(ACHIEVEMENT) de exceléncia.
NECESSIDADE DE NAff Necessidade de relacionamento e
FILACAO Amizade.
(AFFILIATION)
NECESSIDADE DE NPow | Necessidade de controlar ou influenciar direta
PODER ou indiretamente outras pessoas.
(POWER)

Quadro 1 - Trés necessidades estudadas por McClelland.
Fonte: Maximiano (2007, p.265)

Com isso, podemos dizer que tem pessoas que j& nascem com a garra de

vencer e de ter sucesso na vida, se esforcam pela necessidade de realizacéo pessoal e

profissional, tem o desejo de tudo que fazem dd@o o melhor de si chamamos de

necessidade de realizagc@o. Ja na necessidade de poder o individuo quer controlar tudo

e todos eles se sentem bem dando ordens as pessoas. Quer sempre estar no controle

da situac@o. A necessidade de afiliacdo, podemos dizer que é o desejo de ser aceito
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por outras pessoas, de fazer amizades, € o desejo de se relacionar com outros
individuos.

De acordo com Robbins (1999, p. 111) Herzberg diz “que os fatores que levam a
satisfac@o no trabalho séo separados e distintos daqueles que levam a insatisfacdo no
trabalho. Conseqlentemente, gerentes que procuram eliminar fatores que criam
insatisfagao no trabalho podem trazer paz, mas ndo, necessariamente, motivag&o.” =

Conforme Chiavenato (1992, p. 71)

Herzberg alicerca sua teoria no ambiente externo e no trabalho do
individuo, a motivagdo das pessoas depende de dois fatores:

1.Fatores higiénicos: referem — se as condigdes que rodeiam a pessoa

enquanto trabalha, sdo as condi¢bes fisicas e ambientais de trabalho, =
tais como: o salario, os beneficios sociais, as politicas da empresa, o

tipo de supervis@o recebido, o clima de relagdo entre a diregdo e os
empregados, os regulamentos internos, as oportunidades existentes.

Contudo, os fatores higiénicos sdo muito limitados em sua capacidade

de mﬂuenclar poderosamente o comportamento dos empregados.

Quando esses fatores higiénicos sdo 6timos, simplesmente evitam a

insatisfacdo, uma vez que sua influencia sobre o comportamento néo

consegue elevar substancial e duradouramente a satlsfagéo Porém, =
quando sdo precarios, provocam insatisfagdo.

2.Fatores motivacionais: referem — se ao contetido do cargo, as tarefas,

aos deveres relacionados com o cargo em si( delegagdo de
responsabilidade, liberdade de decidir como executar o trabalho,

promocao). Produzem efeito duradouro de satisfagdo e de aumento de
produtividade em niveis de exceléncia, isto é, acima dos niveis normais.

Quando os fatores motivacionais séo 6timos, elevam substancialmente

a satisfagao; quando estdo precarios, provocam auséncia de satisfagéo.

Em esséncia, a teoria dos fatores afirma que:

< A satisfacéo no cargo é uma funcdo do contetido ou atividades desafiadoras
e estimulantes do cargo que sdo chamadas de fatores motivadores.
% A insatisfagcdo no cargo & uma funcdo do ambiente, da supervisdo, dos

colegas e do contexto geral do cargo que sao chamados fatores higiénicos.
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Fatores Motivacionais Fatores Higiénicos
(Satisfacientes) (Insatisfacientes)

Conteudo do Cargo Contexto do Cargo
(Como o individuo se sente em relacéo | (Como o individuo se sente em relagdo
a seu cargo) a sua empresa)
1.0 trabalho em si 1.As condigdes de trabalho
2.Realizacao 2 Administracé@o da empresa
3.Reconhecimento 3.Salario
4.Progresso profissional 4.Relagbes com o supervisor
5.Responsabilidade 5.Beneficios e servicos sociais

Quadro 2 ~ Teoria dos dois fatores: Motivacionais e Higiénicos.
Fonte: Chiavenato (1992, p. 72)

Explica Chiavenato (1992, p.72) que Herzberg chegou a conclusdo de que os fatores
responsaveis pela satisfagdo profissional sdo totalmente desligados e distintos dos fatores
responsaveis pela insatisfacdo profissional. As abordagens de Maslow e de Herzberg
apresentam alguns pontos de concordéncia que permitem uma configuragdo mais ampla e rica
a respeito da motivagdo do comportamento humano e também apresentam importantes

diferengas.
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Maslow Herzberg
Auto-realizagcao Motivacionais O trabalho em si

Responsabilidade
Progresso

Crescimento
Auto-estima (ego) Realizacao
Reconhecimento
Status

Sociais Higiénicos Relacdes Interpessoais
Supervisao

Colegas e Subordinados
Seguranca Politicas Administrativas e
Empresariais

Seguranga no cargo
Fisiol6gicas Condicbes fisicas do
trabalho

Salario

Vida pessoal

Quadro 3 — Uma comparagéo dos modelos motivacionais de Maslow e de Herzberg.
Fonte: Chiavenato (1992, p.73)

Diante do que foi exposto na Teoria de Herzberg, podemos concluir que a base
dessa teoria esta no ambiente externo e no trabalho do individuo, onde enfatiza que a
relagao do individuo com o seu trabalho pode leva-lo ao sucesso ou ao fracasso.

Para Maximiano (2000, p.500)

pelo lado da empresa, a qualidade de vida no trabalho pode ser
avaliada pelas praticas que visam assegurar o bem-estar de seus
empregados, considerados como seres humanos integrais, ndo apenas
como executantes de tarefas. Cada tipo de pratica da empresa

corresponde a uma possibilidade de qualidade de vida no trabalho de
seus funcionarios.
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Por exemplo:

e Alguns executivos tém sérias dificuldades para assimilar a divisdo de
responsabilidades e autoridade com 0 sexo oposto.

e O sucesso é uma das maiores preocupacgdes das pessoas nas empresas.
Sucesso depende de poder, que € a capacidade de dominar ou influenciar outras
pessoas. A busca do poder cria uma situacao de competicdo permanente, e faz
as pessoas sentir necessidades de fazer tudo direito e mostrar-se mais espertas
que os colegas. Isto acaba minando a qualidade das relagdes humanas e
degrada o ambiente de trabalho.

Para lidar com problemas como esses, algumas empresas oferecem programas
de apoio psicolégico. Esses p'rogramas procuram realizar objetivos como:

* Romper barreiras mentais e eliminar preconceitos.

e Aperfeicoar relacdes profissionais, familiares e emocionais.

e |Incentivar a competicdo segundo ©0 mais elevado padrédo de
comportamento ético.

e Estimular o autoconhecimento.

A satisfacao dos funcionarios e as praticas das empresas sao classificadas
em quatro categorias principais: organizacional, social, psicolégica e biolégica.
Cada categoria divide-se em diferentes indicadores especificos. A figura abaixo
apresenta uma relacdo dos principais indicadores que correspondem a praticas
das empresas em cada uma dessas categorias.
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CATEGORIA DE INDICADORES ESPECIFICOS
INDICADORES
Organizacional e Tratamento ético dos funcionarios

e Planos de carreira igualitarios
o Clareza das politicas e procedimentos

Social e Investimento na educacdo formal dos
funcionarios

e Beneficios familiares

e Atividades culturais e esportivas

Psicologica e Valorizacdo do funcionario

e Apoio psicolégico

¢ Desafio e outros fatores motivacionais
Biolégica e Ginastica laboral
¢ Controle dos acidentes de trabalho

e Conforto fisico e eliminacéo da insalubridade
e Alimentacao

e Controle de doencas

Quadro 4 - Indicadores de qualidade de vida no trabalho.
Fonte: Maximiano (2000, p. 501)

Conforme Carvalho (1998, p.164)

os catorze pontos do principio “Deming” de administragdo da qualidade
sao:

1.  Estabelega constancia de propésitos para melhora do produto e do
servico, objetivando tornar-se competitivo e manter-se em atividade,
bem como criar emprego.

2. Adote a nova filosofia. Estamos numa nova era econémica. A
administragdo ocidental deve acordar para os desafios, conscientizar-se
de suas responsabilidades e assumir a lideranga no processo de
transformacao.

3. Deixe de depender da inspecéo para atingir a qualidade. Elimine a
necessidade de inspecdo em massa, introduzindo a qualidade no
produto desde seu primeiro estagio.

4. Cesse a pratica de aprovar orgamentos com base no preco. Ao
invés disto, minimize o custo total. Desenvolva um Unico fornecedor
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para cada item, num relacionamento de longo prazo fundamentado na
lealdade e na confianga.

5. Melhore constantemente o sistema de producéo e de prestagdo de
servicos, de modo a melhorar a qualidade e a produtividade e,
consequentemente, reduzir de forma sistematica os custos.

6. Institua treinamento no local de trabalho.

7. Institua liderangca. O objetivo da chefia deve ser o de ajudar as
pessoas a executar um trabalho melhor. A chefia administrativa esta
necessitando de uma revisdo geral, tanto quanto a chefia dos
trabalhadores de produgéao.

8. Elimine o medo, de tal forma que todos trabalhem de modo eficaz
para a empresa.

9. Elimine as barreiras entre os departamentos. As pessoas
engajadas em pesquisas, projetos, vendas e produgao devem trabalhar
em equipe, de modo a preverem problemas de produgio e de utilizagdo
do produto ou servigo.

10. Elimine lemas, exortacdes e metas para a mao-de-obra que exija
nivel zero de falhas e estabelecem novos niveis de produtividade. Tais
exortagbes apenas geram inimizades, visto que o grosso das causas da
baixa qualidade e da baixa produtividade encontram-se no sistema,
estando, portanto, fora do alcance dos trabalhadores.

11. Elimine padrées de trabalho (quotas) na linha de produgéo.
Substitua-os pela lideranga.

12. Remova as barreiras que privam o operario horista de seu direito
de orgulhar-se de seu desempenho. A responsabilidade dos chefes
deve ser centrada na qualidade e ndo, simplesmente, baseado na
quantidade.

12b.Remova as barreiras que privam as pessoas da administragéo e da
engenharia de seu direito de orgulhar-se de seu desempenho. Isto
significa a abolicdo e auto-aprimoramento.

13.Institua um forte programa de educagéo e auto-aprimoramento.
14.Engaje todos da empresa no processo de realizar a transformagéo.
A transformagao € da competéncia de todo o mundo.

Para Limongi-Franc¢a; Rodrigues (2002, p.161)

para avaliar o grau de satisfacdo de qualidade de vida no trabalho, pode
ser utilizada a escala de Walton, com base em oito critérios que o autor
propde:

1. Compensagéo justa e adequada: corresponde & adequagéo e a
honestidade da remuneragdo recebida. Renda adequada: relativa a
remuneragdo de um trabalho de horério integral com padrées
organizacionais predeterminados com base na cultura da empresa e em
modelos ideoldgicos.

2. Condigdes de trabalho: horarios razoaveis com um periodo normal
de trabalho padronizado. Condigdes fisicas que reduzam ao minimo o
risco de doengas e danos. Critérios para a idade, estrutura fisicas e
maternidade.
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3. Uso e desenvolvimento das capacidades pessoais: oportunidade
de crescimento pessoal adequado as potencialidades e ao desafio
pessoal-profissional.

4. Oportunidade de crescimento e seguranca: € o grau de ateng&o na
oportunidade de carreira. A educagao formal, o uso do conhecimento,
das habilidades expandidas e das recém-adquiridas. Evolugdo e
seguranga no desenvolvimento pessoal-profissional. O quanto se
cresceu como pessoa no exercicio de determinada fungéo.

5. Integracdo social na organizagdo: auséncia de preconceitos de
raca, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica.
Auséncia de estratificagdo e mobilidade,garantindo senso de
comunidade nas organizagoes.

8. Cidadania: atendimento pela empresa e pelos funcionérios dos
direitos e deveres legais e de cidadaos, incluindo desde privacidade,
direito de posicionamento pessoal, por meio do didlogo livre, e
tratamento justo de todos os assuntos.

7. Trabalho e espacgo total de vida: os efeitos positivos sobre as
outras esferas da vida de cada pessoa, tais como suas relagdes
familiares, de lazer, de interesses especificos comunitarios ou
religiosos. Reflete-se no equilibrio entre os esquemas de trabalho,
expectativa de carreira, progresso e promogéo.

8. Relevancia social do frabalho: refere-se a responsabilidade social
da organizagdo junto & comunidade. Sdo as agdes referentes a
preservagdo do meio ambiente, oportunidade de emprego, atendimento
das necessidades sociais de saiude, transporte, comunicagéo,
educacdo, higiene. Essas agbes desdobram-se na imagem da empresa
na comunidade.

Segundo Bateman (1998, p.374)

os programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) criam um local
de trabalho que aumentam o bem-estar e a satisfagdo do empregado. A
meta geral dos programas de QVT é safisfazer a ampla gama de
necessidades dos funcionarios. A QVT tem oito categorias ou critérios:

Compensacao adequada e justa.

Ambiente saudavel e seguro.

Cargos que desenvolvem a capacidade humana.

Oportunidade para o crescimento pessoal e seguranga.

Um ambiente social que promova a identidade pessoal, a liberagéo
dos preconceitos, o senso de comunidade e a possibilidade de
ascensao.

6. Constitucionalismo, ou os direitos de privacidade pessoal,
discordancia e tratamento adequado.

7. Uma fung&o de trabalho que perturba o minimo possivel o lazer
pessoal e as necessidades familiares.

8. Agbes organizacionais socialmente responsaveis.

R
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No que se refere a Walton (1975 apud LIMONGI-FRANCA, 2007, p.169) “entre
os especialistas que tém discutido o tema, Walton (1975) destaca que Qualidade de
Vida no Trabalho refere-se a “valores ambientais € humanos, negligenciados pelas
sociedades industriais em favor do avango tecnolégico, da produtividade e do
crescimento econémico”.”

Conforme Fey; Treichel (2007 Apud CHIAVENATO 2004) inserem-se os trés
principais modelos de QVT. O primeiro modelo, de Nadler e Lawler, fundamenta-se em
quatro pilarés, que revela a relacao da participacéo e da autonomia com a melhoria nos
locais de trabalho:

1.participacéo dos funcionarios,
2 formagao de grupos auténomos de trabalho,
¥ . 3.inovacéo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional e;
4. melhorias no ambiente quanto a condi¢des fisicas e psicolégicas
e horarios de trabalho.
O Segundo modelo de Hackman e Oldman, desenvolve-se sobre as dimensdes
de cargos, que, segundo os autores, oferecem recompensas que produzem a
satisfacdo e motivacéo para o trabalho. Resumidamente, as dimensbes do cargo s&o:
variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia,

retroagao do proprio trabalho, retroagéo extrinseca e inter-relacionamento.

O dltimo modelo citado por Chiavenato (2004) é o de Walton.
Para este autor, ha oito fatores que afetam a QVT:
1. compensacgao justa e adequada: equilibrio entre as remuneragdes internas e do

mercado de trabalho;

2. condicbes de seguranga e salde no trabalho: dimensdes, jornada de trabalho e
ambiente fisico adequados a saude;

3. utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: consideracdo das habilidades e
conhecimentos do funcionério; :
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4. oportunidades de crescimento continuo e seguranca: possibilidades de carreira e
desenvolvimento pessoal,

5. integracdo social na organizacdao: quebra das barreiras hierarquicas e bom
relacionamento interpessoal,

6. constitucionalismo: estabelecimento de regras, direitos e deveres e clima
democratico na organizacao;,

7. trabalho e espaco total de vida: espaco e cuidado para que o empregado aproveite
também seu lazer e sua vida particular;

8. relevancia social da vida no trabalho: orgulho pela administracdo eficiente na busca
de boa imagem perante a sociedade.

Para Nascimento, Nadler; Lawer (apud CHIAVENATO,1999, p. 392)

a QVT esta fundamentada em quatro aspectos:
1- Participagéo dos funcionarios nas decisdes.

2- Reestruturagé@o do trabalho através do enriquecimento de tarefas e
de grupos auténomos de trabalho.

3- Inovag@o no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional.

4- Melhoria no ambiente de trabalho tanto fisico quanto psicolégico.

Ainda para Hackman;Oldhan (apud CHIAVENATO,1999, p.392)

as dimensfes dos cargos refletem em aspectos psicologicos que
afetam os resultados pessoais e de trabalho, que interferem na QVT.
Estas dimensdes do cargo sdo:
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1- Variedade de habilidades.

2- |dentidade da tarefa.

3- Significado da tarefa.

4- Autonomia.

5- Retroacgao do préprio trabalho.
6- Retroag@o extrinseca.

7- Inter-relacionamento.

63 referidos autores "utilizam um modelo de pesquisa sobre o diagnéstico do
trabalho baseado em um inventario de diagndstico das caracteristicas do cargo para
medir o grau de satisfagdo geral e o grau de motivagao interna como diagnéstico da
QVT". CHIAVENATO (1999, p.sgé)

O terceiro modelo de QVT & de WALTON, que estabelece oito fatores que
afetam a QVT:

1- Compensacdo justa e adequada - remuneragdo do trabalho
adequada.

2- Condicdes de seguranca e saude no trabalho - jornada de trabalho e
ambiente fisico adequados.

3- Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades - desenvolver a
autonomia, autocontrole e obter informagdes sobre o processo total do
trabalho.

4- Oportunidades de crescimento continuo e seguranga -
desenvolvimento pessoal e seguranga no emprego de forma duradoura.

5- Integragao social na organizagao.

6- Constitucionalismo - estabelecimento de normas e regras da
organizagao,além de direitos e deveres do trabalhador.

7- Trabalho e espacgo total de vida - o trabalho néo deve absorver todo o
tempo e energia do trabalhador. ;

8- Relevancia social da vida no trabalho - o trabalho como uma
atividade social que traga orgulho para a pessoa participar da
organizagao. (CHIAVENATO 1999, p.393).
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Através destes modelos, pode-se perceber a importancia da empresa valorizar
os trabalhadores, enfatizando as condicdes fisicas e psicolégicas dos mesmos,
possibilitando oportunidades para estarem em sintonia com os objetivos da instituicgo.
Assim, ao investir em melhores condi¢bes de vida no trabalho e do trabalhador, a
empresa estara investindo indiretamente na elaboragéo de seus produtos, garantindo
uma melhor qualidade e produtividade.

2.3 IMPACTOS DO ASSEDIO MORAL NA QUALIDADE DE VIDA E NOS INDIVIDUOS

Freitas, Heloani; Barreto (2008, p.47) diz:

Apesar de a violéncia no trabalho ter sido analisada e denunciada ha
mais de um século por Karl Marx, somente nas duas (ltimas décadas
tem atraido a atencdo de filésofos, cientistas, médicos e demais
envolvidos com a area da saide e do trabalho. Isso se deve,
certamente, ao aumento de casos relatados em clinicas, consultérios,
aos impactos na saide mental, assim como os riscos que possam
trazer a reprodugdo do capital.

O impacto negativo que este fenémeno tem sobre os trabalhadores e nas
instituicbes que os empregam, consubstancia-se, entre outros, no fato de haver
incentivo descontrolado a competitividade pelo emprego, ocasionando a ocorréncia de
condutas nao adequadas e éticas, caracterizando o assédio moral. Ha4 que se
mencionar o quadro atual de grave desemprego também ¢ fator determinante para que
as referidas situagdes ocorram, posto que, por muitas vezes, o empregado acaba por
admitir comportamentos n&o adequados advindos de superiores hierarquicos ou
colegas, sob pena de ter seu vinculo empregaticio quebrado, seja por sua iniciativa ou
do empregador, posto que ha diversos outros potenciais empregados dispostos a
suportar esse tipo de comportamento, acabando por prevalecer o direito do mais forte
( AKL;AKL, 2008).

A pratica do assédio moral traz implicitas situagbes em que a vitima sente-se
ofendida, menosprezada, rebaixada, inferiorizada, constrangida, ultrajada ou de
qualquer forma tenha a auto-estima rebaixada por oura. Esse estado de animo traz
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consequéncias funestas para as vitimas, dai a necessidade de se conhecer bem o
quadro e trata-lo juridicamente, defendendo assim aqueles que sao vitimas de pessoas
opressoras, as quais de alguma forma tem o poder de coagi-las no seu local de
trabalho ou no exercicio de suas fungdes. O assédio moral instala-se sorrateiramente,
sem que a vitima perceba, num processo gradativo de envenenamento psiquico e
afetivo que, aos poucos, reflete-se em seu corpo, podendo levar até a morte. O assédio
moral degrada o individuo,minando a sua auto-estima e condi¢des fisicas e psicolégicas
para o trabalho. A vitima escolhida é estigmatizada pelo seu agressor que age para que
ela passe a ser vista como culpada pelos seus “erros’, incapacidade, incompeténcia,
falta de sociabilidade, depress&o, alteragdes de animo e outros comportamentos até
que fique desacreditada e isolada dos demais. Nesse momento seu agressor de
satisfazer e escolhe outra vitima (CRUZ, 2007).

2.4 PREVENCAO OU ELIMINACAO A OCORRENCIA DO ASSEDIO

De acordo com Freitas (2007) é possivel prevenir ou eliminar a ocorréncia de
assedio? No entanto, sdo necessarias a coragem e a vontade politica das chefias
( inclusive no primeiro escaldo) em reconhecer a possibilidade de ocorréncia, ou seja,
admitir que essas coisas podem acontecer nio apenas com os vizinhos e concorrentes.
Reconhecida a possibilidade, a organizagso deve mostrar disposicdo em apurar, coibir,
punir os responsaveis sem excegdes, 0 que implica criar instrumentos de controle e
assumir explicitamente que n&o existem pessoas intocaveis quando se trata de
melhbrar 0 comportamento organizacional e as condicdes do ambiente de trabalho.
Ora, quando uma organizagdo enuncia em alto e bom-tom a sua posi¢ao sobre este
tema e age com coeréncia, mostra que as pessoas podem confiar que serdo tratadas
igualitariamente, como seres humanos e que merecem, independentemente do cargo

que ocupem.

O assédio moral dissemina-se tanto mais, quanto mais desorganizada e
desestruturada for a empresa, ou ainda, quando o empregador finge ndo vé-lo, tolera-o
Ou mesmo o encoraja. Esse tipo de assédio instala-se, também, quando o dialogo é
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impossivel e a palavra daquele que é agredido n&o é ouvida. Dai, a importancia da
instituicdo de um programa de prevencdo por parte da empresa, com a criagio de
canais de comunicac@o. Nesse caso, faz-se necessaria uma reflexdo da empresa,
sobre a forma de organizagdo de trabalho e seus métodos de gestio de pessoal. A
politica de recursos humanos da empresa deve por em prética a conscientizacéo dos
empregados, num trabalho que deve envolver todos os niveis hierarquicos da empresa,
conscientizando-os também sobre a existéncia do problema, sua consideravel
frequéncia e a possibilidade dessa pratica ser evitada. Ainda como politica de recursos
humanos, recomenda-se a composi¢cdo de uma equipe multidisciplinar da empresa,
Comité Interno de Previsdo de Acidentes (Cipa), médico do trabalho, psicélogo,
assistente social, advogado trabalhista, representante do sindicato e acompanhamento
da Delegacia Regional do Trabalho (DRT), para avaliar os fatores psicossociais,
identificar e determinar os problemas admitir a existéncia desses problemas; definir a
violéncia moral; informar e sensibilizar o conjuntos dos funcionarios acerca dos danos e
agravos a saude em consequéncia do assédio moral: informando ao empregador dos
custos para a empresa; elaborar politicas de relagdes humanas e éticas em atos;
difundir o resultado das préticas preventivas para o conjunto dos trabalhadores. Para
informar e conscientizar os trabalhadores, é recomendavel a realizacao de eventos, tais
como seminarios, palestras, dindmicas de grupo, etc., em que haja troca de
experiéncias e a discussao aberta do problema em todos os seus aspectos, inclusive as
formas como ele se exterioriza, as responsabilidades envolvidas e 0s riscos que dele
derivam para a salde, sem esquecer a importancia de postura solidaria dos colegas,
em relacao ao assediado. Faz-se também necesséria a adogao de um codigo de ética,
que vise ao combate de todas as formas de discriminagéo e de assédio moral e sexual.
Outra medida‘é a difusao do respeito a dignidade e a cidadania, inserida na politica de
recursos humanos, que se exige dos empregados. Ressalte-se, entretanto, que de
nada adiantam a conscientizacdo dos trabalhadores ou o estabelecimento de regras
éticas ou disciplinares, se nao forem criados, na empresa, espacos de confianga, para
que as vitimas possam dar vazao as suas queixas (ASSEDIO MORAL, 2005).

O reconhecimento do assédio moral faz-se a partir da analise da vitima no

ambiente da organizagao. E importante frisar que o assédio moral é sempre uma
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conduta imoral, repetida e frequiente que um sujeito perverso aplica a pessoa a quem
ele quer vitimar. A luz dos direitos e garantias fundamentais elencados na Constituicdo
Federal, ha como atacar o assédio moral por forga de seus principios. Sendo um direito
do trabalhador o principio a salde e a dignidade, devemos ampliar essa conotacéo
para confortar ai os que sofrem por esse dano. Conjunto a isso, um remédio legislativo
especifico para tais casos seria bastante capaz, sen&o para liquidar, mas para frear a
incidéncia do dano. Haja vista ja existir cidades que aprovaram leis especificas nesse
sentido. Vejamos ainda no Estado Democréatico de Direito imposto pela Constituicdo e
suas garantias fundamentais alicerce para socorrer os que sofrem por tal fenémeno
(MOLON, 2004). | '

A ocorréncia do assédio moral verifica-se de variadas maneiras, por palavras ou
pela pratica de atos, atingindo o empregado em seu patriménio moral, estético,
profissional ou de qualquer aspecto pessoal que atinja sua dignidade. Eis porque pode
0 empregador vir a ser responsabilizado e condenado a indenizar o empregado quando
constatada a hipotese de assédio moral com ofensa a dignidade do empregado,
configurando dano moral, que da direito § indenizagéo, a luz do artigo 5°, inciso V da
Constituicdo Federal. Outra questdo importante a considerar diz respeito ao direito a
indenizagéo e sua fixagdo, que se rege pelo artigo 944 do Codigo Civil, devendo a
mesma ser proporcional ao dano causado, observando-se a situagdo tanto do ofensor
quanto do ofendido, a fim de que se cumpra igualmente a fungio pedagdgica da
condenacao, quando for a hipétese ( CRUZ, 2007). S
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3 METODOLOGIA

Neste dapitulo sera apresentado os diversos elementos da metodologia cientifica
utilizada no presente trabalho. Serédo descritos o tipo de pesquisa, os procedimentos no
processo de coleta de dados e o tratamento dados. \

3.1 O TIPO DE PESQUISA

O presente trabalho pretende investigar os motivos e consegliéncias do assédio
moral que pode influenciar na qualidade de vida do trabalho das pessoas. Desta forma
caracterizou-se como uma pesquisa bibliografica, no formato de um estudo exploratério
e descritivo. Para Vergara (1998, p.46), pesquisa bibliografica:

E o estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado
em livros, revistas, jornais, redes eletrbnicas, isto é, material acessivel
ao publico em geral. Fornece instrumental analitico para qualquer outro
tipo de pesquisa, mas também pode esgotar-se em si mesma. O
material publicado pode ser fonte priméria ou secundéria.

Conforme declara Vergara (1998, p.45), “A investigagdo exploratéria & realizada em
area na qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua natureza de
sondagem, nao comporta hipéteses que, todavia, poderao surgir durante ou ao final da
pesquisa”.

Ainda para o mesmo, pesquisa descritiva, expde caracteristicas de determinada
populagao ou de determinado fenémeno. Pode também estabelecer correlagdes entre
variaveis e definir sua natureza. Nao tem compromisso de explicar os fenémenos que
descreve, embora sirva de base para tal explicagdo. Pesquisa de opinido insere-se
nessa classificagao.
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3.2 COLETA DE DADOS

Como o trabalho caracteriza-se como sendo uma pesquisa bibliografica, os
dados coletados serdo por meio de fonte secundaria, basicamente, serdo as pesquisas
bibliograficas em livros, dicionarios, revistas especializadas, jornais, dissertacdes com
dados pertinentes ao assunto.

: Pari'a Vieira; Hossne (2001, p.123) dados secundarios "sio aqueles que ja
existem, pois foram produzidos ou coletados com outra finalidade que n&o a pesquisa
que se tem em mente.” '

3.3 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados a serem coletados, serdo tratados de uma forma qualitativa.
De acordo com Oliveira ( 1998, p. 116)

método ou abordagem qualitativa esta difere do quantitativo pelo fato de
ndo empregar dados estatisticos como centro do processo de anélise
de um problema. A diferenca esta no fato de que o método qualitativo
ndo tem a pretensdo de numerar ou medir unidades ou categorias
homogéneas.
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4 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

O trabalho apresentado buscou apontar as varias visdes dos autores sobre o
tema relacionado na pesquisa bibliografica de assédio moral e suas influéncias na
qualidade de vida do trabalho das pessoas. ;

E preciso ressaltar que nao de\}emo_s, deixar que o assédio moral seja ele qual
for, na escola, no local de trabalho ou em qualquer lugar que seja, fique impuné. E
necessario que, ndo deixemos lugar para a impunidade e que denunciemos os
constrangimentos- sofridos e ou humilhagdes causadas. E preciso denunciar ao 6rgéo
competente. Faz-se necesséario que os 6rgaos competentes procurem através da midia
e das empresas esclarecer o que € o assédio moral, as causas e 0s efeitos para o ser
humano, como comega o assédio, os problemas que causa a nossa saude fisica e
psicol6gica e o que podemos fazer para nos prevenir de tal constrangimento. Com isso,
podemos ter uma nogdo do que é o assédio moral e assim poder ter uma melhor _
qualidade de vida no trabalho. _

Baseando-se na primeira analise dos médulos conceituais de qualidade de vida
no trabalho de Bateman (1998, p.374) os programas de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) criam um local de trabalho que aumentam o bem-estar e a satisfagdo do
empregado. A meta geral dos programas de QVT é satisfazer & ampla gama de
necessidades dos funcionarios. O trabalho destaca quatro modelos de QVT: o primeiro
modelo, de Nadler e Lawler apud CHIAVENATO (2004); o segundo modelo de
Hackman e Oldman apud CHIAVENATO (1999); o terceiro modelo é o de Walton apud
CHIAVENATO (2004); e o quarto modelo é o de Bateman (1998). O primeiro modelo de
Nadler e Lawler apud CHIAVENATO (2004), fundamenta-se em quatro pilares e que em
um deles ha grande influéncia do assédio moral na qualidade de vida no trabalho das
pessoas que a relacdo da participa¢do e da autonomia com a melhoria nos locais de
trabalho, onde o pilar que sofre maior influéncia do assédio moral é: melhorias no
ambiente quanto as condicdes fisicas e psicologicas. O segundo modelo de Hackman e
Oldman citado por CHIAVENATO (1999) engloba sete dimensdes dos cargos e refletem
em aspectos psicologicos que afetam os resultados pessoais e de trabalho e que
interferem na QVT, onde em trés deles o assédio moral sofre maior influéncia que s&o:
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variedade de habilidades, retroagido do préprio trabalho e inter-relacionamento. O
terceiro modelo € o de Walton apud CHIAVENATO (2004) e engloba oito fatores, com
isso, podemos perceber que em trés fatores ha, maior influéncia do assédio moral na
QVT, que s&o: condicdes de seguranca e saude no trabalho: dimensdes, jornada de
trabalho e ambiente fisico adequados a salde; integrago social na organizagio:
quebra das barreiras hierarquicas e bom relacionamento interpessoal:
constitucionalismo: estabelecimento de regras, direitos e deveres e clima democratico
na organizacdo. O quarto modelo € o de Bateman (1998) que tem oito categorias ou
critérios, e que desses oito critérios, trés deles recebem influéncias do assédio moral na
qualidade de vida que s&o: Ambiente seguro e saudavel; Um ambiente social que
promova a identidade pessoal, a liberagcdo dos preconceitos, o senso de comunidade e
a possibilidade de ascens&o; Constitucionalismo, ou os direitos de privacidade pessoal,
discordancia e tratamento adequado. Verifica-se que ha existéncia de dimensées que
recebem diretamente a influéncia do conceito de Hirigoyen apud ALKIMIN (2008), uma
vez que para a autora o assédio moral pode ser “qualquer conduta abusiva (gesto,
palavra, comportamento, atitude) que atende, por sua repeticdo ou sistematizagao,
contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameagando seu
emprego ou degradando o clima de trabalho.

Com isso, pode-se concluir que tais modelos s&o de extrema importancia para as
empresas, pois mostra como devemos valorizar 0 nosso trabalhador proporcionando lhe
eles melhores condicbes fisicas e psicolégicas e, consegiientemente gerando uma
melhor qualidade de vida dentro e fora das empresas.
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