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A ética trata de tomar as melhores decisdes possiveis em relacdo a pessoas, recursos e meio
ambiente. As escolhas éticas diminuem os riscos, promovem resultados positivos, aumentam a
confianga, determinam o sucesso em longo prazo e constroem reputacoes. A lideranca forte depende
de escolhas éticas. Este Kit de Ferramentas de Etica para Profissionais do PMI inclui um conjunto
avancado de recursos para ajudar os Profissionais do PMI a entender, identificar e gerenciar
proativamente questdes éticas.

-y v Cédigo de Etica e Conduta Profissional
Conduct - o S8 S Os membros do PMI determinaram que honestidade, responsabilidade,
Ny respeito e equidade sdo os valores que orientam a conduta ética da
profissdo de gerenciamento de projetos. O Codigo do PMI aplica esses
valores a pratica real do gerenciamento de projetos, em que o melhor
resultado € o mais ético. Todos os membros do PMI, voluntarios,

portadores de certificacdo e candidatos a certificacdo devem cumprir

o Cadigo.

PMI" Ethical
Decision-Making
Framework
(EDMI)

Estrutura de Tomada de Decisao Etica

A Estrutura de Tomada de Decis&o Etica ("EDMF", na sigla em inglés)
€ um recurso pratico que orienta vocé em direcao a escolhas éticas e
responsabilidade. Use essa estrutura para navegar por dilemas éticos.

Reflexoes donosso CEO

Ouca o que nosso presidente e CEQ, Pierre Le Manh, tem a dizer sobre
"Etica no Gerenciamento de Projetos".

©2025 Project Management Institute, Inc. Todos os direitos reservados. "PMI" e o logotipo do PMI sdo marcas registradas do
Project Management Institute, Inc. Equipe de consultoria de ética do PMI. Perguntas? Entre em contato conosco pelo e-mail
ethicsinsight@pmi.org. Estas informacdes destinam-se apenas a fins educacionais e informativos e nao devem ser

consideradas como aconselhamento juridico ou profissional.



A seguir, um resumo e uma visao geral dos principais componentes do Kit de Ferramentas de Etica.

Autoavaliacio de Etica

Essa avaliacdo instigante ajuda a aumentar a autoconsciéncia das perspectivas, do conhecimento

e da compreensao éticos, apoia qualquer equipe de projeto no aumento de sua funcionalidade interna
e na melhoria de sua dinémica atual, e cria oportunidades para o alinhamento do comportamento ético
dentro da equipe e a promocao de uma cultura ética.

Avaliacio de Etica da Equipe

Esta ferramenta foi projetada para ajudar profissionais de gerenciamento de projetos a aumentar a
autoconsciéncia sobre perspectiva ética, conhecimento e compreensao, apoiar qualquer equipe de
projeto no aumento de sua funcionalidade interna e melhorar sua dindmica atual, e criar oportunidades
para o alinhamento do comportamento ético dentro da equipe e a promo¢ao de uma cultura ética.
Pesquise no YouTube por "Kit de Ferramentas de Etica do PMI em Gerenciamento de Projetos:
Avaliacao de Etica da Equipe" para ver um video de suporte sobre esse tépico.

Identificacao de assédio moral em projetos

Conflito normal no local de trabalho ou assédio moral? Esta ferramenta ajuda a distinguir uma
personalidade competitiva, mal-educada ou desafiadora de um assediador no local de trabalho.
Pesquise no YouTube por "Kit de Ferramentas de Etica do PMI em Gerenciamento de Projetos:
Identificacdo de assédio moral em projetos”, para ver um video de suporte sobre esse tépico.
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Autoavaliacao do Kit de Ferramentas
de Etica

Hh
jIIT

(RERRAAL

Introducao

Os membros e os titulares de credenciais do PMI, como condicdo de seu status, concordam em
cumprir o Cédigo de Etica e Conduta Profissional do PMI. O Cédigo fornece um padréo geral de
comportamento e inclui padrdes especificos para orientar as pessoas que gerenciam projetos em
seus relacionamentos profissionais.

Com base no Cédigo de Etica e Conduta Profissional do PMI, a ferramenta de Autoavaliagcdo de Etica
destina-se ao uso pessoal e para ajudar o usuario a refletir sobre sua prdépria lideranca e acdes
relacionadas a ética. Ela ndo deve ser devolvida ao PMI nem deve ser usada como uma ferramenta
para avaliar o comportamento ético de outras pessoas.

Um usuario pode optar por comecar a avaliar seus comportamentos éticos a qualquer momento.

A avaliacao inicial ajudara qualquer profissional a entender o estado atual de sua ética pessoal, o que,
por sua vez, fornece as informacgdes necessarias para construir uma ética pessoal mais forte para

o futuro. As avaliagdes continuas e as reavaliagcdes ajudarao o usuario a se comprometer a manter

a melhoria ética continua e constante. Esta ferramenta de avaliacao ética € uma excelente maneira
de medir a integridade geral da ética individual e planejar melhorias.

A Autoavaliacao de Etica pode ajudar vocé a identificar:

e Areas em que vocé tem forte base ética.
e Areas que vocé pode desejar examinar, incluindo a base para suas respostas.
e Oportunidades para mais reflexao.



Instrucoes paraouso da Ferramenta
de Autoavaliacao de Etica

Esperamos que esta ferramenta seja instigante e util em sua reflexado sobre a aplicacdo do Codigo de
Etica e Conduta Profissional do PMI em suas atividades diérias. Agradecemos por vocé dedicar um
tempo de sua agenda para concluir esta avaliagdo. Nao ha pressao nem limite de tempo para concluir
a avaliacao, portanto, considere suas respostas de forma ponderada e cuidadosa e faca comentarios
e anotagdes a medida que avanca.

Se voceé notar "sinais de alerta” em que suas respostas ndo sdo compativeis com o Cédigo de Etica
e Conduta Profissional do PMI, use isso como uma oportunidade para aprimorar sua pratica ética

e lideranca, desenvolvendo um plano de acao especifico. Vocé pode usar o modelo fornecido com
a autoavaliagdo ou usar um conteudo de criagao propria.
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Lideranca

01 Tomo medidas de gerenciamento corajosas, consistentes e apropriadas para superar barreiras a fim de alcangar
a missao da minha organizagao.

. Quase nunca ' Ocasionalmente ‘ Normalmente . Sempre ‘ N/A

02. Coloco o beneficio da comunidade acima do meu interesse pessoal.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre

03. Busco ser um modelo de comportamento ético.

. Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre

04 Minhas declaragcdes e agdes sio consistentes com os padrdes éticos profissionais, incluindo o Cédigo de Etica
" e Conduta Profissional do PMI

. Quase nunca ' Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

Minhas declaracdes e agdes sao honestas, mesmo quando as circunstancias me permitiriam confundir
" as questoes.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

Defendo a tomada de decisdes éticas pelo conselho, pela equipe de gerenciamento e por outras
" pessoas da equipe.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente ‘ Sempre ‘ N/A

07. Uso uma abordagem ética em casos de conflito.

‘ Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A




08. Inicio e incentivo a discussdo dos aspectos éticos da gestao e das questdes financeiras.

. Quase nunca ' Ocasionalmente ‘ Normalmente . Sempre ‘ N/A

09 Explico prontamente e de forma franca as partes interessadas internas e externas as tendéncias econdmicas
" negativas e incentivo a agao apropriada.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

Eu uso minha autoridade exclusivamente para cumprir minhas responsabilidades e ndo para interesses pessoais
 ou para promover os interesses de familiares, amigos ou associados.

. Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre ‘ N/A

Quando um conflito ético confronta minha organizagao ou a mim, consigo encontrar um processo de resolucao efetivo

n. e garantir que ele seja seguido.

. Quase nunca ' Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

12. Demonstro respeito por meus colegas, superiores e outras pessoas da equipe.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

13. Demonstro a visdo, a missdo e as declaragdes de valor da minha organizagdo em minhas acdes.

. Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente ‘ Sempre ‘ N/A

14. Tomo decisdes em tempo habil, em vez de adia-las para evitar escolhas dificeis ou politicamente arriscadas.

‘ Quase nhunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre ‘ N/A




15. Busco a opinido de um comité de ética interno ao tomar decisdes eticamente desafiadoras.

. Quase nunca ' Ocasionalmente ‘ Normalmente . Sempre ‘ N/A

Meus relatérios de despesas pessoais sao precisos e sao cobrados apenas das organizagcdes
apropriadas.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

16.

Apoio abertamente o estabelecimento e o monitoramento de mecanismos internos (por exemplo, um comité
ou programa de ética) para

. Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre ‘ N/A

Considero cuidadosamente as decisdes ao fazer uma promessa em nome da organizagao a uma pessoa ou a um grupo
de pessoas.

. Quase nunca ' Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

18.




Comunidade

Promovo a melhoria das relagdes com os membros da comunidade como uma meta orientadora da minha organizagao
e como base dos meus esforgcos em nome da minha organizagao.

. Quase nunca ' Ocasionalmente ‘ Normalmente . Sempre . N/A

20. Dedico pessoalmente tempo para desenvolver solu¢cdes para os problemas da comunidade.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

21. Participo e incentivo minha equipe de gerenciamento a dedicar tempo pessoal ao servico comunitario.

. Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre ‘ N/A

Clients

22. Utilizo uma abordagem orientada ao cliente para o gerenciamento de projetos.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente ’ Sempre ’ N/A

23. Respeito as praticas e os costumes dos diversos clientes enquanto mantenho a missdo da organizacao.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre ‘ N/A

24. Promovo a confidencialidade dos documentos e ndo tolero violagdes dessa confidencialidade.

‘ Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A




Colegas e funcionarios

25. Promovo discussbes sobre preocupagdes éticas quando elas surgem.

‘ Quase nunca . Ocasionalmente ’ Normalmente . Sempre

26. Mantenho as confidéncias que me foram feitas.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre

27. Demonstro, por meio de acdes pessoais e politicas organizacionais, tolerancia zero com qualquer forma de assédio.

‘ Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente ‘ Sempre . N/A

28. Incentivo discussdes e defendo a implementagéo do cédigo de ética e das declaragdes de valores da organizagéo.

‘ Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

29. Cumpro as promessas que faco.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente

30. Respeito pontos de vista diferentes do meu.

‘ Quase nunca ‘ Ocasionalmente ‘ Normalmente

31. Respeito as pessoas que sdo diferentes de mim em etnia, género, escolaridade ou cargo.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A




Comunico noticias negativas de forma rapida e aberta, ndo permitindo que funcionarios ou outras
" pessoas sejam enganados.

‘ Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente ’ Sempre ‘ N/A

32

33 Espero e responsabilizo a equipe pela adesdo aos padroes éticos da nossa organizacao (por exemplo, avaliagées
" de desempenho).

. Quase nunca . Ocasionalmente ‘ Normalmente ‘ Sempre ‘ N/A

34 Demonstro que a supervisao incompetente ndo € tolerada e tomo decisdes em tempo habil em relagdo a gerentes
* com desempenho insatisfatorio

‘ Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

35. Asseguro a adesao as politicas e praticas relacionadas a ética que afetam toda a equipe.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente ’ Sempre ’ N/A

36. Sou sensivel aos funcionarios que tém preocupacgdes éticas e facilito a resolugdo dessas preocupacdes.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

3 Incentivo o uso de mecanismos organizacionais (por exemplo, um comité ou programa de ética) e outros recursos
de ética para lidar com questodes éticas.

‘ Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

Ajo rapida e decisivamente quando os funcionarios ndo sao tratados de forma justa em seus relacionamentos
com outros funcionarios.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente ’ Sempre ’ N/A

38.




Atribuo funcionarios apenas a fungdes oficiais e ndo peco que me ajudem com o trabalho em nome da minha familia,
meus amigos ou associados.

. Quase nunca ' Ocasionalmente ‘ Normalmente . Sempre . N/A

Responsabilizo todos os funcionarios e parceiros de negodcios pela conformidade com os padrdes profissionais,
" incluindo o comportamento ético.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

Estou ciente da importancia de evitar até mesmo a aparéncia de irregularidades, conflito de interesses ou interferéncia
na livre concorréncia.

. Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre ‘ N/A

Divulgo pessoalmente, e espero que meus colegas divulguem, possiveis conflitos de interesses antes de buscar
" ou entrar em relacionamentos com parceiros de negdcios em potencial.

. Quase nunca ' Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

Promovo a familiaridade e a conformidade com as politicas organizacionais que regem os relacionamentos
* com os fornecedores.

. Quase hunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

44. Dou o exemplo para as outras pessoas em minha organizacao ao n&o aceitar presentes pessoais de fornecedores.

‘ Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A




Conselho (a ser considerado somente se vocé fizer parte do conselho do seu capitulo local do PMI)

4 Tenho um sistema de rotina para que os membros do conselho fagam a divulgagdo completa e revelem possiveis
" conflitos de interesses.

. Quase nunca ' Ocasionalmente ‘ Normalmente . Sempre ‘ N/A

Asseguro que os relatorios para o conselho, tanto os meus quanto os de outras pessoas, transmitam adequadamente
os riscos das decisdes ou dos projetos propostos.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

46.

4 Trabalho para manter o conselho focado em questdes éticas importantes para a organizagao, a comunidade
e outras partes interessadas.

. Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre ‘ N/A

8 Promovo a conversa do conselho sobre questdes de alocagao de recursos, particularmente nos casos
" em que os interesses organizacionais e da comunidade possam parecer incompativeis.

. Quase nunca ' Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

Mantenho o conselho devidamente informado sobre questdes de suposta ma conduta financeira, pratica irregular
* e possiveis situacdes

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

Depois de preencher o questionario de avaliagao, volte e examine os itens n&o marcados como
"Sempre". Usando o modelo de plano de desenvolvimento na proxima pagina (ou um de sua propria
criacao), comece a estabelecer mecanismos e cronogramas de autoaperfeicoamento para melhorar
sua postura e comportamento éticos.



Plano de desenvolvimento
de ética pessoal

Usando suas respostas ao questionario de autoavaliacao acima, trabalhe para identificar e
abordar areas com oportunidade de melhoria. Considere as afirmag¢des respondidas com
"gquase nunca" ou "ocasionalmente" e mesmo aquelas a que vocé respondeu "normalmente".

Etapa 01 Transfira as afirmacdes com as quais deseja trabalhar
para a primeira.

Etapa 02 Transfira a respectiva frequéncia atual para a segunda.

Etapa OS Defina a frequéncia desejada na terceira coluna.

Etap = O 4 Reflita sobre as acoes a serem realizadas e estabeleca
prazos realistas.

Plano de desenvolvimento de ética pessoal

Comportamento S Frequéncia Acodes
ético Eu il El e dei",ejada prgticas HEES
o Conversar com um
ou seja “03. Busco colega ou com outro
ser um modelo de Ocasionalmente Mensal membro de capitulo do  Em 6 meses
comportamento PMI sobre o Cédigo de
etico Etica do PMI

Dicas e recomendacoes

e Estabeleca metas realistas e mantenha a motivacao!
e Escolha de 1a 3 atividades para trabalhar de cada vez. Concentre-se e estabeleca prioridades.
e Revise o plano periodicamente e monitore seu progresso.
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Introducao

As equipes de projeto sdo frequentemente confrontadas com possiveis questdes éticas. A composigao variavel
das equipes, os cronogramas agressivos, a pressao de altas expectativas, a cultura, os valores, a personalidade,
o conjunto de habilidades e a experiéncia, os potenciais conflitos de interesses e, muitas vezes, as fronteiras
pouco definidas entre a autoridade da organizagao e a do projeto criam ambientes em que as questdes éticas
sao relegadas a uma prioridade menor.

A Avaliacao de ética da equipe do projeto foi projetada para ajudar profissionais de gerenciamento de projetos.
Os principais objetivos sao:

B aumentar a autoconsciéncia sobre perspectiva ética, conhecimento e compreensao.

B gpoiar qualgquer equipe de projeto no aumento da funcionalidade interna e na melhoria da dinamica
atual.

®  criar oportunidades para o alinhamento do comportamento ético dentro da equipe € a promocéao
de uma cultura ética.

©2025 Project Management Institute, Inc. Todos os direitos reservados. "PMI" e o logotipo do PMI sdo marcas registradas do
Project Management Institute, Inc. Equipe de consultoria de ética do PMI. Perguntas? Entre em contato conosco pelo e-mail
ethicsinsight@j rg. Estas informacdes destinam-se apenas a fins educacionais e informativos e nao devem ser consideradas

como aconselhamento juridico ou profissional.
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Descricao da ferramenta

A ferramenta consiste em uma série de afirmacdes referentes ao conhecimento ético, comportamento,
praticas e desempenho da equipe. As afirmacdes podem ser respondidas com: "quase nunca",
"ocasionalmente", "normalmente”, "sempre" ou "N/A" (ndo aplicavel). Embora a avaliacdo possa ser conduzida
por um facilitador interno (o gerente do projeto), o envolvimento de um facilitador de avaliagao externo para

0 processo deve ser considerado. A avaliagao consiste em quatro etapas principais:

-I Os componentes da avaliagdo (informacdes sobre o objetivo, o procedimento e o uso dos
*  resultados) sao preparados.

2 Cada membro da equipe preenche a folha de avaliagao individual e anonimamente, selecionando
" uma das respostas fornecidas.

8 O facilitador coleta as avaliagdes individuais e prossegue para um resumo da avaliacao,
destacando os pontos fortes, os desafios e os desacordos da equipe.

4 Em uma reunido de equipe, os resultados da avaliagdo sdo apresentados, os resultados
discutidos e as conclusées e préximas etapas definidas. Com base nos resultados da avaliagao,
a equiipe elabora um plano de agao, visando a melhoria do desempenho ético da equipe.

Se um projeto tiver uma duragcéo mais longa, esse processo
pode ser repetido para revisar as mudancgas, se considerado
necessario ou conveniente.

Os possiveis resultados da realizacao dessa avaliagao sao:

(1) avaliar o conhecimento ético dos membros da equipe; (2)
identificar lacunas de conhecimento e necessidades de
aprendizagem para individuos e a equipe; (3) identificar lacunas
e vérias agoes alternativas necessarias; e (4) identificar areas
de atencédo imediata (curto prazo) e planos para
implementacao adicional (longo prazo).

Esta ferramenta permite que as principais partes interessadas
de uma equipe de projeto, o patrocinador, o lider de equipe e
0s membros da equipe, tomem conhecimento de possiveis
questdes éticas que a equipe possa enfrentar e tomem
medidas preventivas em tempo habil.
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Instrucdes para o uso da Ferramenta de Autoavaliacio de Etica da Equipe

A Ferramenta de avaliacdo de ética da equipe pode ser usada por qualquer equipe de projeto,
independentemente do setor ou do projeto em que estejam envolvidas. Antes de fazer esta avaliacao,

recomendamos que vocé revise o Cédigo de Etica e Conduta Profissional do PMI, qualquer cédigo semelhante

reconhecido por sua empresa e qualquer documento que vocé tenha assinado quando aceitou sua posicao
na empresa ou quando recebeu atribuicdo para a equipe.

Etapas para usar a ferramenta:

Etapa O

Etapa 02

Etapa 03

O gerente do projeto organiza uma reunido com a equipe. Os objetivos e os resultados
esperados da aplicacédo da Avaliacao de ética da equipe do projeto sdo apresentados e
discutidos. O facilitador € apresentado a equipe (se for diferente do gerente de projeto).

Cada membro da equipe conclui a avaliagao de forma individual e anénima atribuindo

uma resposta para cada uma das 24 afirmagdes: "quase nunca", "ocasionalmente”,

"normalmente”, "sempre" ou "N/A" (ndo aplicavel). Marque apenas uma resposta para
cada uma das afirmacdes.

O facilitador da avaliagao coleta anonimamente as avaliagdes de todos os participantes
e conclui o Resumo da avaliagao de ética da equipe. Cada avaliacdo corresponde a
uma coluna, e o facilitador da avaliacao transfere informagdes para a planilha atribuindo
os seguintes valores: sempre (=4); normalmente (=3); ocasionalmente (=2); e quase
nunca (=1) das avaliacdes recebidas.

Depois que todas as avaliagdes forem resumidas no Resumo da avaliagéo de ética da equipe,
o facilitador seleciona:

Primeiro, duas afirmagdées com a maior variancia (discordancias) Depois, duas afirmagées com a maior

pontuacao (pontos fortes)

B Se mais de duas afirmacodes tiverem a mesma pontuacao alta, o facilitador seleciona aquelas
que, em sua opiniao, trardo mais valor para a proxima reuniao.

Por fim, duas afirmagées com as pontuagdes mais baixas (desafios)

B Se uma ou ambas as afirmacdes com as pontuacdes mais baixas ja estiverem incluidas na lista
de discordancias, a segunda pior € selecionada.

B Se mais de duas afirmacoes tiverem a mesma pontuacao baixa, o facilitador selecionara aquelas
que, em sua opiNiao, precisam ser abordadas na proxima reuniao.



Et apa O 4 O gerente de projeto convoca uma reunido com o facilitador da avaliagéo e todos os
p membros da equipe para debater as seis afirmacdes selecionadas e como aborda-las,

incluindo qualquer comentario anénimo recebido.

Durante a reuniao, um plano deve ser desenvolvido para:

Aumentar os pontos fortes da equipe, ter um desempenho ainda melhor e aproveita-los
Abordar proativamente os desafios da equipe e trabalhar para resolvé-los o mais rapido
possivel Entender os desentendimentos da equipe e buscar o alinhamento Revisar
avaliacoes anteriores (se aplicavel) e tomar medidas corretivas quando os planos de acao
nao forem eficazes com base nos dados coletados

B Revisar avaliagdes anteriores (se aplicavel) e tomar medidas corretivas quando os planos de
acao nao forem eficazes com base nos dados coletados.

Recomendacoes

Se as circunstancias permitirem, € altamente recomendavel que a equipe utilize um facilitador externo
para evitar possiveis conflitos de interesses ou funcdes.

Recomenda-se que o facilitador da avaliagdo assegure o consenso entre os membros da equipe sobre

os resultados e que o plano seja claro e compartilhado por meio de um conjunto de atas devidamente
detalhadas.

A frequéncia recomendada para aplicar a ferramenta € no inicio do projeto, durante o estagio de
formacéao/conflito da equipe (pois ajudaria a definir as normas) e, novamente, mais adiante no projeto
para verificar o alinhamento e poder realizar acdes corretivas, se necessario.



01. Os valores da equipe séo definidos no nivel do projeto e alinhados com os valores organizacionais.

. Quase nunca ' Ocasionalmente ‘ Normalmente . Sempre ‘ N/A

Ha treinamentos/introducéo aos valores da equipe/organizacionais. Além disso, um cédigo de conduta é fornecido
* a todos os membros da equipe.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

02

Aspectos/indicadores éticos sdo incluidos nas avaliagcdes de desempenho (mecanismo de controle)
" dos membros da equipe.

. Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre ‘ N/A

04 Existem mecanismos de correcao (processos e procedimentos) para gerenciar relacionamentos
" disfuncionais dentro da equipe.

. Quase nunca ' Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

05 A equipe tem uma estrutura em vigor (pessoa ou comité com fungdes e responsabilidades claramente definidos)
em que seus membros sdo incentivados a abordar questdes éticas.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

06. Se o comportamento ético estiver em questdo, ha um ambiente seguro para debates e didlogo aberto.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente ‘ Sempre ‘ N/A

Os membros da equipe conversam sobre possiveis conflitos de interesses devido ao contexto do projeto
" (proprietario do negdcio, cliente, patrocinador, gerente de projeto, funcdes especificas na equipe etc.).

‘ Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A




Os membros da equipe usam sua autoridade exclusivamente para cumprir as proprias responsabilidades
" e ndo para interesses pessoais ou para promover os interesses de familiares, amigos ou associados.

. Quase nunca ' Ocasionalmente ‘ Normalmente . Sempre ‘ N/A

08

09. Os membros da equipe demonstram respeito pelos colegas, superiores e funcionarios.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

0. As preocupacoes éticas sao debatidas abertamente na equipe, e o tempo € dedicado
ao desenvolvimento de solugdes apropriadas.

. Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre ‘ N/A

1. Os membros da equipe cumprem as promessas feitas aos colegas.

. Quase nunca ' Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

12. Os membros da equipe agem rapida e decisivamente quando os colegas nao sao tratados de forma justa.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

Desvios em relagédo aos valores da equipe/organizacionais e do cédigo de conduta sdo permitidos
apenas em situacdes especiais.

. Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente ‘ Sempre ‘ N/A

14 Os membros da equipe aceitam apenas atribuicdes que sejam compativeis com sua formagao,
experiéncia, habilidades e qualificacdes.

‘ Quase nhunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre ‘ N/A




15 Quando erros ou omissdes sdo cometidos, os membros da equipe assumem a responsabilidade
" e fazem as correcdes prontamente.

. Quase nunca ' Ocasionalmente ‘ Normalmente . Sempre ‘ N/A

16 Os membros da equipe aceitam a responsabilidade por quaisquer problemas decorrentes de seus erros
ou omissoes e quaisquer consequéncias resultantes.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

Os membros da equipe se informam e defendem as politicas, as regras, os regulamentos e as leis que regem
seu trabalho.

. Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre ‘ N/A

18. Os membros da equipe agem de maneira profissional, ainda que nao seja reciproco.

. Quase nunca ' Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

19. Os membros da equipe ndo agem de forma abusiva com as outras pessoas.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

20. Os membros da equipe demonstram transparéncia em seu processo de tomada de deciséo.

. Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente ‘ Sempre ‘ N/A

21. Os membros da equipe agem de boa-fé ao firmar compromissos e promessas, implicitas ou explicitas.

‘ Quase nhunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente . Sempre ‘ N/A




9 Os membros da equipe se esforcam para criar um ambiente em que as pessoas se sintam seguras
" para dizer a verdade.

. Quase nunca ' Ocasionalmente ‘ Normalmente . Sempre . N/A

As declaracdes e acdes dos membros da equipe sdo honestas, mesmo quando as circunstancias
" permitiriam confundir as questodes.

. Quase nunca . Ocasionalmente . Normalmente . Sempre . N/A

24. Ha respeito pelas opinides de outras pessoas.

. Quase nunca ‘ Ocasionalmente . Normalmente

Comentarios anonimos:
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Introducao

O assédio moral no local de trabalho € um problema global significativo que ignora as fronteiras de cultura,
nacionalidade, género, classe, idade ou outra disting&do tradicional. Isso ndo apenas causa danos aqueles que estao
na zona de alvo dos assediadores, mas também tem enormes impactos negativos na cultura do local de trabalho.

No mundo altamente competitivo e orientado a resultados do gerenciamento de projetos, ha muito estresse,
pressao para ter um bom desempenho, competicao e interagdo em equipe. E um ambiente propenso a
intimidacdes. O assédio moral no gerenciamento de projetos € um problema frequente em todo o mundo.

O assédio moral pode ser tao prejudicial no local de trabalho e para os projetos quanto nas escolas, causando
impactos emocionais e fisicos bem compreendidos, além de uma extensa lista de desafios para os funcionarios

e as organizacoes. Os assediadores impedem que o trabalho seja feito, causando caos, confuséo e perda de foco.

A produtividade, o desempenho, a criatividade e o espirito de equipe se deterioram. O dano que os
assediadores podem causar tem um impacto direto nos projetos e nas pessoas que gerenciam projetos. Se
houver um assediador operando em um projeto, o impacto na equipe do projeto pode ser tdxico, o que
inevitavelmente tem impactos negativos para os membros da equipe e para o projeto. Para cada resultado de
curto prazo obtido por um assediador, ha uma lista de impactos negativos nos negdcios e projetos de longo
prazo que superam em muito quaisquer beneficios temporarios.

Os assediadores adotam um estilo de lideranca que se baseia, em sua maioria, na dominancia, no medo € no
reforco negativo. Os funcionarios ndo tém escolha a ndo ser fazer o que a lideranga diz. O modelo de assédio
moral cria um ambiente de trabalho e uma cultura de projeto em que os funcionarios se sentem vulneraveis,
ansiosos e inseguros. Com muita frequéncia, profissionais de projeto que escolhem esse modelo adotam um
comportamento desrespeitoso. Eles usam ameacas, humilhagdes e exercicio de poder sobre outras pessoas
para gerar motivacgao.

Os resultados podem ser terriveis para o projeto, para os membros da equipe e para o profissional. Dadas
todas essas razdes pelas quais os assediadores atrapalham os projetos, fica claro que os gerentes de projeto
precisam tomar medidas diretas e proativas para prevenir, gerenciar e eliminar todo o assédio moral nos
projetos. Muitos gerentes de projeto reconhecem que ndo tém as habilidades e as ferramentas para identificar
adequadamente um assediador no local de trabalho a partir de um conflito dificil decorrente de intimidagao —
sdo questdes totalmente diferentes que exigem estratégias de resposta distintas. Felizmente, ha muitas fontes
de informacdes e ferramentas disponiveis para ajudar gerentes de projetos, comegando com esta ferramenta
de avaliacado, que visa ajudar a identificar os assediadores.

A chave para lidar com esse problema em projetos € primeiro ser capaz de identificar o assediador. Esta
ferramenta ajuda gerentes de projeto a distinguir uma personalidade competitiva, mal-educada ou desafiadora
de um assediador no local de trabalho. Se os gerentes, o pessoal de recursos humanos e os executivos de alto
nivel tomarem a iniciativa de lidar com o assédio moral desde o inicio, problemas financeiros, éticos, legais, de
partes interessadas e de projeto muito maiores serao evitados. Por fim, esperamos que essas iniciativas levem
a um apoio mais amplo a tolerancia zero ao assedio moral no local de trabalho, independentemente das
circunstancias, da norma social ou da jurisdi¢cdo.



Instrucoes para o uso da Ferramenta de
Identificacao de Assédio Moral em Projetos

Esta ferramenta foi projetada para ajudar vocé a avaliar primeiro os tipos de comportamentos desafiadores
que esta enfrentando. Usando uma série de perguntas, caracteristicas e comportamentos identificados que
diferenciam o assédio moral de um comportamento normal no local de trabalho, o usuario trabalhara na
aplicacao da ferramenta em sua situagao desafiadora.

As perguntas incentivam vocé a avaliar ndo apenas os comportamentos, mas também o contexto do local
de trabalho e as situacdes em que os comportamentos sdo usados. Elas também ajudam vocé a autoavaliar
e identificar se pode estar interpretando corretamente os comportamentos. Frequentemente, pode ser
desafiador responder a essas perguntas de forma objetiva quando vocé esta no meio das frustracdes
causadas pelo ambiente. Tente encontrar um colega atencioso para ajudar vocé a usar a ferramenta ou
tente usa-la pela manha, depois de descansar um pouco.

No final do exercicio, os usuarios devem estar seguros de que identificaram corretamente a natureza do
problema, os tipos de comportamentos que estao testemunhando e se estéo lidando com um assediador
no local de trabalho.

A avaliacao consiste em 10 perguntas sobre comportamentos, cultura do local de trabalho e contexto.

B Responda a cada uma das perguntas com a maior honestidade e precisao possivel. Os detalhes
s&0 Uteis e ndo ha resposta certa ou errada. E normal sentir estresse ou achar esse processo
desconfortavel; lidar com conflitos desagradaveis ou com uma pessoa que pratica assedio moral
nunca ¢ facil.

B Depois que todas as perguntas forem respondidas, revise a definicao de assédio moral € as
informacdes sobre comportamentos tipicos de assedio moral. Isso ajudara na avaliacéo de
suas respostas.

B Ao aplicar as informacdes de contexto a cada resposta, reserve um tempo para analisar as
respostas e anote se alguma delas se alinha a algum dos comportamentos de assédio moral.

B |dentifigue quais das respostas podem gerar "sinais de alerta"; reflita e certifique-se de que
VOCé respondeu com o maximo de objetividade. Use um mentor confiavel ou consultor imparcial
para ajudar voceé.

B Se vocé identificou que esta lidando com um assediador em um projeto, acesse
http://www.projectmanagement.com para obter mais informacgdes, incluindo webinars, white
papers, artigos e planos de agao para lidar com um assediador no local de trabalho. Algumas
referéncias no fim deste documento sao particularmente Uteis.



Avaliacao de identificacao de assédio moral em projetos

Para determinar se vocé esta lidando com um problema de assédio moral, responda a estas perguntas:

0-1 Quais sdo os comportamentos desafiadores que vocé esta enfrentando? Anote-os em uma lista

e seja especifico. Esta pergunta foi elaborada para ajudar vocé a classificar os varios
comportamentos desafiadores e os conflitos que vocé identificou. Ao lista-los, vocé geralmente
comeca a ver padroes e pode ver uma escalada na gravidade e no impacto negativo dos
comportamentos que ocorrem ao longo do tempo.

02 O comportamento esta acontecendo repetidamente (em vez de um Unico evento)? E essencial
avaliar se vocé estd lidando com um unico evento ou com muitos eventos — o assédio moral
costuma ser repetitivo.

O 8 O comportamento € desrespeitoso? Escreva o motivo. O assédio moral &, por natureza,
desrespeitoso. Muitas vezes, emm um momento de andlise objetiva, vocé podera avaliar se o
comportamento € desrespeitoso ou simplesmente alguém com opiniées muito contrarias ou
alguém que nao se comunica bem. Vocé pode descobrir que o cerne do problema € o mau
gerenciamento de conflitos.

O 4 O comportamento é deliberado? Em caso afirmativo, explique como. Os assediadores agem com
propdsito e intencao; eles ndo estao reagindo no momento. Para avaliar se vocé esta lidando com um
assediador, € importante avaliar se vocé vé um padréo de intencionalidade em seu comportamento.

O 5 O suposto assediador esta atingindo outras pessoas além de vocé? Ha outras pessoas que estao
sendo tratadas da mesma forma? Os assediadores geralmente t€m como alvo uma ou duas
pessoas, € nao todos. Se estiverem agindo mal com todos, vocé podera estar diante de uma
pessoa que tem problemas de engajamento social e de comunicacao. Elas podem ser rudes,
agressivas ou defensivas com todas as pessoas e nao tém inteligéncia emocional. Isso é
diferente de assédio moral.

O 6 Os comportamentos estdo beneficiando o suposto assediador? Em caso afirmativo, escreva
como. Os assediadores ndo agem em beneficio de outra pessoa. Se estiverem atacando alguém,
€ importante vincular sua agédo aos beneficios que eles estdo obtendo com isso. Muitas vezes,
quando vocé recua e avalia, é possivel ver um esforco calculado por parte do assediador para
eliminar ou prejudicar alguém que ele considera uma ameaga.

07 A esséncia do seu conflito € uma diferenca de opinido? Em caso afirmativo, escreva o motivo.
Diferencas de opiniao sdo uma ocorréncia comum em nossos projetos. Elas sdo importantes
porque nos ajudam a resolver problemas avaliando diferentes opgcdes. No entanto, a maneira
como gerenciamos opinides divergentes costuma criar conflito. O conflito € a raiz de muitos
desafios relacionados ao trabalho e ao projeto.

A maioria de nds lida mal com conflitos e teme esse tipo de situagcéo. Essa pergunta ajuda
a avaliar se a verdadeira origem do problema é a diferenca de opiniao ou o assédio moral.



O 6 Vocé esta recebendo feedback do qual talvez ndo goste, mas que € justo e construtivo? Explique

sua resposta. Semelhante a pergunta anterior, projetos e o trabalho em equipe sao desafiadores
e podem ser estressantes. Sempre precisamos de feedback sobre as areas em que podemos
trabalhar, mas nem sempre € facil ouvir que precisamos melhorar.

Desde que esse feedback seja justo e construtivo, a pessoa que o compartilha ndo € considerada
um assediador. Vocé pode descobrir que esta sentindo raiva, magoa ou insatisfacdo com o préprio
feedback e que esta voltando suas emogdes contra a pessoa que deu o feedback. Como dissemos,
esse processo de avaliagdo € projetado para eliminar a causa do problema e, as vezes, estamos
contribuindo para o problema. E preciso dar um passo atrds e avaliar para buscar uma solugao.

07 O problema esta relacionado a uma questdo de desempenho (ou seja, uma avaliagdo de
desempenho)? Em caso afirmativo, as acdes tomadas sao razoaveis e estao alinhadas com
0 programa de gerenciamento de desempenho da sua organizacao? O gerenciamento de
desempenho faz parte de todos os locais de trabalho. Cada organizagdo tem seus proprios
processos e métricas para gerenciar o desempenho. Se o problema estiver relacionado ao seu
desempenho, de modo semelhante as duas perguntas anteriores, € Util dissecar o conflito para
avaliar se ele é legitimo ou ndo. Talvez ndo gostemos do resultado do gerenciamento de
desempenho, mas, desde que seja razoavel e defensavel, ele ndo constitui assédio moral.

A situacédo envolve uma decisao relacionada ao gerenciamento
(como alocacao de recursos, solugao de problemas
orcamentarios, reducao de escala de projetos e decisdes

de programacao que aumentam a carga de trabalho)?

Em caso afirmativo, essa decisdo € defensavel? A deciséo esta
alinhada com as metas organizacionais e com a realidade do seu
local de trabalho? Nossos projetos mudam constantemente, e
muitas decisdes relacionadas a eles estdo fora do nosso controle.
Por exemplo, a equipe executiva pode decidir que outro projeto se
tornou mais importante ou, por razdes estratégicas, que o
orgamento ou o escopo do seu projeto precisam ser reduzidos.

Essas decisdes relacionadas ao gerenciamento sao faceis de levar
para o lado pessoal e tém muitos impactos em nossos projetos.

E importante avalid-las objetivamente; desde que sejam
defensaveis e estejam alinhadas com estratégias e metas
organizacionais mais amplas, elas n&o constituem assédio moral.
Talvez vocé nado goste das decisdes, mas se observar melhor,
talvez descubra que nao se trata de um ataque pessoal. Em vez
disso, a organizagdo optou por escolher uma rota alternativa que
afeta seu trabalho




Proximas etapas: Analise das respostas ao questionario de avaliacao

Com suas respostas em maos, podemos comecar a analisar o problema.

Etapa1de 2

Para as perguntas 1 a 6, as informagdes a seguir devem ajudar vocé a determinar se a sua situagcéo se alinha
com a definicdo de assédio moral no local de trabalho e os comportamentos comuns associados a ele.

669

assédio moral no local de trabalho é definido como "tratamento inadequado repetido
e prejudicial a saude por um ou mais funcionarios de um empregador: conduta
abusiva que pode ser abuso verbal; ou comportamentos ameacadores, intimidadores
ou humilhantes; ou sabotagem no trabalho, em alguma combinacao". *

E importante distinguir os atos inadequados e pontuais de alguém que esta sob muita pressao, que esté tendo
um dia particularmente (e anormalmente) ruim ou que lida mal com um desentendimento daqueles de um
assediador. S&o eventos unicos pelos quais o agressor se desculpa rapida e sinceramente. Ele entende que
ofendeu e é responsavel. As agcdes de um assediador, por outro lado, sdo repetitivas, intencionais e desviantes.
Ele foge da responsabilidade e ndo esta aberto ao didlogo.

Embora cada assediador adote sua propria forma de destruicdo interpessoal, o assédio moral geralmente inclui
comportamentos que podem ser categorizados em trés tipos, conforme descrito abaixo (esta € uma lista de
exemplos representativos e ndo é exaustiva):

Comunicacgao agressiva

= Revirar os olhos, interromper intencionalmente, encerrar conversas.

®  |nsultar ou fazer comentarios ofensivos.

m  Gritar, berrar, ter explosdes de raiva.

®m  Evitar os colegas de trabalho para ndo ter que se comunicar com eles.

B Apontar o dedo com severidade, invadir o espaco pessoal, empurrar, bloquear o caminho.
B Encarar os outros, fazer cara feia.

®  Enviar e-mails ou outras formas de comunicagao eletrénica em tom raivoso.
®  Humilhagao ou ridicularizagao, provocagao excessiva.

= Espalhar rumores ou fofocas.

= |gnorar os colegas quando eles passam.

B Fazer brincadeiras de mau gosto pesadas.

B Provocar com o uso de redes sociais.



Manipulac¢ao no trabalho

m  Remover tarefas imperativas para as responsabilidades do trabalho.
m  Atribuir cargas de trabalho incontrolaveis e prazos impossiveis.
®  Mudar tarefas de forma arbitraria.

®  Usar avaliagdes de funcionarios para documentar uma suposta baixa qualidade de trabalho
e sem definir metas ou fornecer as ferramentas necessarias para melhorar.

Sabotagem no trabalho

®  Sugerir que alguém deve pedir demissao, que ninguém gosta dessa pessoa ou que a chefia acha
que ela é incompetente. Reter informacdes pertinentes necessarias para realizar o trabalho
de forma eficaz.

B Deixar os funcionarios de fora dos ciclos de comunicacao.

= Microgerenciamento excessivo.

B Nao dar crédito ou roubar o crédito pelo trabalho de outras pessoas.

B |mpedir o acesso a oportunidades como promogdes ou aumentos salariais.

B Apontar constantemente os erros, mesmo que sejam minimos ou que tenham ocorrido
ha muito tempo.



Resumo

Etapa 2 de 2

Para as perguntas de 7 a 10, faga uma autoavaliacéo para ter certeza de que a situagcdo € mais do que um
conflito dificil. Nem todo conflito desagradavel ou desafiador com pessoas no trabalho ou em um projeto
constitui assédio moral. Pelo contrario: o conflito faz parte da vida e, em locais de trabalho cheios de pressao
e prazos, costuma ser algo normal. Portanto, & importante diferenciar o comportamento e a interagao
normais no trabalho — particularmente em momentos desconfortaveis e dificeis — do assédio moral.

Aqui estao alguns exemplos uteis de conflitos razoaveis e regulares que ocorrem no trabalho e que nao
se qualificam como assédio moral, a menos que também envolvam os comportamentos observados na
definicao de assédio moral:

Expressar respeitosamente as diferencas de opiniao.

Debates acalorados sobre pontos de vista divergentes a respeito de como abordar ou resolver um desafio
s&o normais. As vezes, sdo até saudaveis e devem ser incentivados, pois garantem que todas as opinides
sejam consideradas. Desafiar as opinides uns dos outros € um comportamento padrdao em ambientes de
equipe competitivos e de alto desempenho. Ter que defender sua posicao pode ser desconfortavel, mas nao
€ inadequado, a menos que alguém esteja humilhando e diminuindo vocé no processo.

Oferecer feedback, orientacao ou aconselhamento construtivo sobre um comportamento relacionado
ao trabalho.

A palavra-chave aqui € "construtivo". Todas as pessoas devem ter a inteligéncia emocional para apreciar suas
falhas e areas de melhoria. Em um ambiente de trabalho positivo, todos sdo desafiados a aprender, crescer

e se desenvolver. Para isso, precisamos estar abertos e aceitar feedback util e razoavel, transmitido de forma
respeitosa. E possivel que ndo gostemos ou que nos deixe desconfortaveis, mas, desde que o mecanismo
de entrega seja respeitoso, isso nao constitui assédio moral.

Acoes razoaveis relacionadas ao desempenho da equipe (por exemplo, gerenciamento de desempenho,
realizacao de acoes disciplinares razoaveis ou atribuicao de trabalho).

O gerenciamento de desempenho sempre sera um desafio. Comunicar que as expectativas ndo foram
atendidas nao é facil. No entanto, esse ainda € um requisito normal de todas as organizagdes e parte de uma
boa gestdo. A palavra importante é "razoaveis". Quando uma pessoa ouve algo que a faz se sentir sabotada,
arrasada ou completamente chocada, é possivel que algo mais profundo esteja acontecendo. Se nao houver
caminho para melhoria ou nao for oferecido um plano de desempenho, € mais um sinal de que pode haver
assédio moral.

Decisoes impopulares, mas defensaveis, relacionadas ao gerenciamento (como alocacao de recursos,
solucao de problemas orcamentarios reducao de escala de projetos e decisoes de programacao que
aumentam a carga de trabalho).

E facil nos envolvermos com nosso trabalho em nivel pessoal. Perdemos de vista a visao estratégica mais ampla

ou as prioridades dentro das nossas organizagdes. No entanto, abragar a mudanca e a agilidade € uma marca
registrada da maioria das organizacdes de sucesso. Quando as prioridades, os requisitos do cliente, os orgamentos
ou as decisdes de gerenciamento afetam negativamente nosso trabalho, é facil se irritar em caso de decepgéao
pessoal. Embora a decisdo possa ndo ser apreciada, desde que seja defensavel e se alinhe com metas mais
amplas, devemos demostrar maturidade, flexibilidade e capacidade de adaptacdo. No entanto, se a deciséo sugerir
vinganga, manipulagéo, sabotagem ou humilhagao pessoal, a possibilidade de assédio moral aparece.



Resumo

O segredo € abordar cada situacdo com uma perspectiva razoavel e objetiva para avaliar adequadamente
se ha assédio moral. Fazer uma autoavaliagdo, dar um passo atras e refletir sobre a possivel origem
do problema ajuda a esclarecer se vocé esta lidando com um assediador ou nao.

Conclusao

Ao final desse processo, vocé deve ter uma boa compreensdo da natureza do seu relacionamento e se
esta lidando com um assediador. Com essas informacdes, vocé pode decidir uma estratégia apropriada e
razoavel para seguir em frente. Se a sua avaliagado resultar na determinacdo de que vocé esta enfrentando
um assediador, ha agdes proativas e Uteis para realizar. Um plano de acao ¢ indicado. Recursos uteis estao
disponiveis em www.projectmangement.com. Estes links para webinars sob demanda sobre assédio moral
no local de trabalho e estratégias de enfrentamento para lidar com o assédio moral devem ajudar:

Como prevenir e parar o assédio moral no local de trabalho:
https://www.projectmanagement.com/videos/604629/How-to-Prevent-and-Stop-Workplace-Bullying

Estratégias de enfrentamento para o assédio moral no gerenciamento de projetos:
http://www.projectmanagement.com/videos/304214/Coping-Strategies-for-Bullying-in-Project-Management

Assédio moral no gerenciamento de projetos: um desafio global:
http://www.projectmanagement.com/videos/300058/Bullying-in-Project-Management--A-Global-Challenge



Questionario de avaliacao paraidentificacao de assédio moral em projetos

01 Quais sdao os comportamentos desafiadores que vocé esta enfrentando? Anote-os em uma lista
de forma especifica.

Isso ajuda a resolver varios comportamentos e conflitos que vocé esta observando. Com a lista,
€ possivel comecar a identificar padrdes ou uma escalada na gravidade e no impacto negativo
ao longo do tempo.

O 2 O comportamento esta ocorrendo repetidamente (em vez de um unico evento)?

Normalmente, o assédio moral é caracterizado pela repeticao. E importante distinguir entre ocorréncias
Unicas e comportamentos repetidos.

03 O comportamento é desrespeitoso? Escreva o motivo.

O assédio moral € inerentemente desrespeitoso. Analisando objetivamente a situacao, vocé pode
determinar se o problema decorre de uma comunicagao ruim ou de pontos de vista fortemente
opostos, em vez de constituir assédio moral. As vezes, o problema subjacente é o gerenciamento
ineficaz de conflitos, e ndo a falta de respeito intencional.

O 4 O comportamento é deliberado? Em caso afirmativo, explique como.

Em caso afirmativo, explique como. O assédio moral geralmente envolve intencao e propdsito. Ao contrario
das reacdes ocorridas no momento, os assediadores demonstram acao consistente e deliberada.

O 6 O suposto assediador esta atingindo outras pessoas além de vocé?

Os assediadores geralmente t€m como alvo uma ou algumas pessoas, ndo todas. Se a pessoa se
comporta mal com todos, pode ser uma questao de habilidades sociais deficientes, agressividade
ou baixa inteligéncia emocional, em vez de assédio moral.

06 Os comportamentos estao beneficiando o suposto assediador?

Os beneficios que ele esta obtendo com isso. Muitas vezes, quando vocé recua e avalia, € possivel ver
um esforgo calculado por parte do assediador para eliminar ou prejudicar alguém que ele considera uma
ameaca. Em caso afirmativo, observe como. O assédio moral costuma ser egoista. D€ um passo atras e
avalie se as agcdes do assediador resultam em ganho pessoal, como eliminar uma ameaca percebida ou
prejudicar alguém.

07 A esséncia do seu conflito € uma diferenca de opiniao? Em caso afirmativo, escreva o motivo.

Diferencas de opinido sdo normais e podem ser valiosas para a solugcédo de problemas. No entanto, o
gerenciamento inadequado de pontos de vista divergentes geralmente leva a conflitos. Essa pergunta
ajuda a determinar se o problema esta enraizado em uma simples discordancia ou se realmente
constitui assédio moral.
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Vocé esta recebendo feedback do qual talvez nao goste, mas que € justo e construtivo?
Explique sua resposta.

Semelhante a pergunta anterior, projetos e o trabalho em equipe sdo desafiadores e podem ser
estressantes. O feedback — embora as vezes seja desconfortavel — € uma parte essencial do
crescimento profissional. Se ele for justo, construtivo e alinhado com seu desenvolvimento, ndo constitui
asseédio moral. Reflita com atencao para separar sua reagcdo emocional da intencéo por tras do feedback.

O problema esta relacionado a uma questao de desempenho (ou seja, uma avaliagido de desempenho)?

Em caso afirmativo, as acdes tomadas sao razoaveis e estdo alinhadas com o programa de
gerenciamento de desempenho da sua organizagdo? O gerenciamento de desempenho faz parte de
todos os locais de trabalho. Cada organizagcao tem seus proprios processos e métricas para gerenciar
o desempenho. Se o problema estiver relacionado ao seu desempenho, de modo semelhante as duas
perguntas anteriores, é Util dissecar o conflito para avaliar se ele € legitimo ou n&o. Talvez ndo
gostemos do resultado do gerenciamento de desempenho, mas, desde que seja razoavel e defensavel,
ele ndo constitui assédio moral.

A situagao envolve uma decisao relacionada ao gerenciamento (como alocacao de recursos,
solucao de problemas orcamentarios, reducao de escala de projetos e decisdes de programacgao
que aumentam a carga de trabalho)? Em caso afirmativo, essa decisao é defensavel?

A decisao esta alinhada com as metas organizacionais e com a realidade do seu local de trabalho?

Nossos projetos mudam constantemente, e muitas decisdes relacionadas a eles estdo fora do nosso
controle. Por exemplo, a equipe executiva pode decidir que outro projeto se tornou mais importante ou,
por razdes estratégicas, que o orgamento ou o0 escopo do seu projeto precisam ser reduzidos. Essas
decisbes relacionadas ao gerenciamento sao faceis de levar para o lado pessoal e tém muitos
impactos em nossos projetos. E importante avalid-las objetivamente; desde que sejam defensaveis e
estejam alinhadas com estratégias e metas organizacionais mais amplas, elas ndo constituem assédio
moral. Talvez vocé ndo goste das decisbdes, mas, se der um passo atras, pode descobrir que ndo se
trata de um ataque pessoal. Em vez disso, sua organizagcao selecionou um caminho alternativo que
afeta seu trabalho.



