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Resumo

O assédio moral nas organizagoes publicas é uma preocupagdo crescente, impactando negativamente o ambiente
de trabalho e a eficiéncia dos servigos prestados. A hierarquia rigida e a falta de mecanismos eficazes para lidar
com denuncias contribuem para a persisténcia desse fenomeno, comprometendo o bem-estar dos funcionarios e
a qualidade do servigo publico. Diante disso, esta pesquisa teve como objetivo geral desenvolver uma estratégia
abrangente para prevenir e lidar eficazmente com casos de assédio moral no ambiente de trabalho da Divisdo
na cidade de Manaus-AM. Metodologicamente, a pesquisa foi de cardater bibliogrdfico, documental e a de campo.
Os questionarios ressaltaram a identifica¢do desses comportamentos em contextos especificos, destacando a
oportunidade de melhorar as relagées interpessoais e o bem-estar dos colaboradores. A andlise quantitativa e
qualitativa proporcionou uma compreensdo abrangente, servindo como base positiva para futuras estratégias de
intervengdo e prevengdo. Os resultados destacaram uma conscientizagdo significativa sobre casos de assédio
moral na Divisdo, conforme expresso pelos relatos dos participantes nos questiondrios. Como conclusdo pode-
se abstrair que o assédio moral é uma realidade presente e impactante, demandando medidas efetivas para
combaté-lo e a conscientizagdo e a promog¢do de um ambiente saudavel sdo fundamentais para prevenir e lidar
com o assédio moral.

Palavras-chave: Assédio moral;, Ambiente de trabalho; Estratégias de prevencdo, Impacto nas relagbes
interpessoais, Bem-estar do colaborador.
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I. Introducio

Diante da crescente preocupacdo com o bem-estar dos colaboradores ¢ a busca por um ambiente laboral
saudavel, ¢ essencial compreender a natureza, as causas subjacentes e as consequéncias do assédio moral nesse
contexto especifico. Além disso, ¢ importante identificar lacunas nas politicas e praticas atuais de prevencdo e
interven¢do, a fim de desenvolver estratégias eficazes para combater ¢ mitigar esse problema, promovendo um
ambiente de trabalho mais inclusivo, respeitoso e produtivo.

Esta pesquisa buscou abordar os impactos do assédio moral no ambiente de trabalho em uma Divisao de
um 6rgdo publico na cidade de Manaus. O objetivo foi desenvolver uma estratégia abrangente para prevenir e
lidar eficazmente com casos de assédio moral no ambiente de trabalho. Para tanto buscou-se uma avaliagdo
detalhada do ambiente de trabalho na Divisdo onde se realizou o estudo, de igual forma foram identificados
programas de conscientizagdo e treinamento dos funciondrios da divisdo sobre o tema central, assim como os
protocolos de relato, investigacdo e acdo em casos de assédio moral. Verificou-se que o assédio moral pode ter
efeitos profundos na saide mental, na motivagdo e no desempenho dos funcionarios, afetando tanto o individuo
quanto a organizagdo como um todo.
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Este estudo buscou contribuir para a promogéo de um ambiente laboral saudavel ao identificar os fatores
que contribuem para o assédio moral nessa divisdo e ao propor estratégias de prevengdo e intervengdo adequadas,
visando a melhoria das relagdes interpessoais, o aumento da satisfacdo dos colaboradores e a otimizagdo do
desempenho organizacional.

II. Fundamentagio Tedrica
O referencial tedrico deste estudo baseia-se principalmente na teoria do assédio moral no ambiente de
trabalho, proposta por Heinz Leymann na década de 1980 e posteriormente desenvolvida por outros
pesquisadores. Autores contemporaneos comoNamie (2003), Einarsen (2009), Einarsen e Nielsen (2015) e Zapf
et al. (2011) tém contribuido significativamente para a compreensao das diferentes formas de assédio moral, seus
estagios de evolugdo, os impactos na satide fisica e mental das vitimas, bem como os fatores organizacionais que
podem propiciar sua ocorréncia. Além disso, a teoria das relagdes interpessoais no trabalho de Liden ¢ Maslyn
(2003) foi explorada para compreender como as dindmicas de poder, a comunicacdo e a colaboracdo entre os

membros da organizacdo podem influenciar a incidéncia do assédio moral.

O ambiente de trabalho: fatores que possam contribuir para a ocorréncia de assédio moral.

O ambiente de trabalho ¢ uma esfera complexa em que convergem dindmicas sociais intricadas,
englobando uma rede de relagdes interpessoais e hierdrquicas que exercem influéncia direta sobre a saude
emocional e o bem-estar psicologico dos colaboradores. Neste contexto, emerge o fendmeno do assédio moral,
uma problematica de consideravel relevancia para a compreensdo da dindmica organizacional.

A assimetria de poder no ambiente laboral ¢ um fator preponderante na geragdo do assédio moral. A
presenca de hierarquias rigidas e o exercicio inadequado de autoridade podem propiciar a ocorréncia do
fendmeno, visto que individuos em posigdes superiores se utilizam de seu poder para subjugar os subordinados.
A literatura assinala que "abusos de poder estio frequentemente associados ao assédio moral, a medida que
individuos que ocupam posi¢des de autoridade podem explorar seu status para impor seu dominio sobre os outros"
(Zapfetal., 2011, p. 60).

A auséncia de conscientizagdo e compreensao aprofundada acerca do assédio moral pode ser um fator
contribuinte para sua proliferagdo no ambiente de trabalho. A falta de educagdo a respeito do tema pode levar a
subestimagdo dos efeitos prejudiciais do assédio, além de dificultar a identificagdo precoce desses
comportamentos. "A falta de informagéo e conhecimento sobre o assédio moral pode criar um contexto onde tais
comportamentos sdo negligenciados ou minimizados" (Einarsen; Nielsen, 2015, p. 132).

A ambiguidade de papéis e responsabilidades no ambiente de trabalho constitui outro aspecto a ser
considerado no contexto do assédio moral. A falta de clareza quanto as fungdes e expectativas de cada colaborador
pode gerar incerteza e conflito, estabelecendo as bases para a manifestagdo do assédio. "A ambiguidade de papéis
pode gerar conflitos interpessoais, proporcionando um ambiente onde comportamentos de assédio podem
florescer devido a incerteza sobre expectativas e responsabilidades” (Einarsen, 2009, p. 606).

A comunicagdo ineficaz no ambiente de trabalho pode resultar em mal-entendidos, ressentimentos e
hostilidades, elementos que podem alimentar a ocorréncia foi feita de assédio moral. A auséncia de canais de
comunicagdo abertos e eficazes pode contribuir para a escalada de conflitos ndo resolvidos. "A comunicagio
inadequada pode criar um ambiente favoravel a disseminacdo de boatos, exclusdo e outros comportamentos que
caracterizam o assédio moral" (Elnarsen et al., 2003, p. 12).

Em sintese, o ambiente de trabalho é o resultado da interagdo complexa de variaveis que podem
contribuir para a ocorréncia do assédio moral. Dinamicas de poder, cultura organizacional, falta de
conscientizagdo, ambiguidade de papéis, comunicagdo deficiente e pressdo por desempenho constituem alguns
dos componentes que interagem para estabelecer um terreno propicio a comportamentos prejudiciais. O
entendimento profundo destes fatores é essencial para a formulacdo de estratégias preventivas e de intervencao.

Programa de conscientizagdo e treinamento para os funcionarios: a sensibilizag¢do sobre o assédio moral,
seus efeitos e formas de prevengdo A implementacdo de um programa de conscientizagdo e treinamento para os
funciondrios emerge como uma estratégia crucial na abordagem do assédio moral no ambiente de trabalho. A
sensibilizacdo dos colaboradores sobre os diversos aspectos do fendmeno, seus impactos psicologicos ¢ formas
de prevengdo, constitui um mecanismo de empoderamento coletivo para lidar com essa problematica. Segundo
Salin (2015, p.52), "programas de treinamento que visam aumentar a conscientizagdo dos funciondrios sobre o
assédio moral podem ser uma ferramenta eficaz para prevenir e abordar esse problema".

Os programas de conscientizag@o e treinamento devem ser estruturados de forma a alcangar objetivos
especificos, como o esclarecimento sobre o que constitui assédio moral, a identificacdo de seus sinais precoces e
a compreensdo dos efeitos devastadores que pode acarretar. Além disso, o programa deve abranger estratégias de
prevencdo e mecanismos para a denuncia segura. Nesse sentido, Hershcovis e Barling (2010, p. 155) sugerem
que "os programas de treinamento podem abranger desde a definicdo do assédio moral até o desenvolvimento de
habilidades para comunicar preocupagdes e lidar com situagdes dificeis".
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Uma abordagem multifacetada que envolva diversos métodos de aprendizagem, como workshops,
palestras, estudos de caso e discussdes em grupo, pode otimizar a eficacia do programa. A participagdo ativa dos
funcionarios na aprendizagem contribui para a internalizag@o dos conceitos e estratégias. Conforme apontado por
Bacharach, Borgatta e Borgatta (2007, p. 332), "programas de treinamento que engajam os participantes em
atividades praticas e interativas tendem a ser mais eficazes na promocdo de mudangas comportamentais”.

Os programas de conscientizacdo e treinamento ndo apenas buscam informar os colaboradores, mas
também almejam promover uma mudanga de percepc¢ao coletiva e contribuir para a transformacdo da cultura
organizacional. Ao sensibilizar os funciondrios para a importancia do respeito mutuo e da empatia, os programas
podem catalisar a criacdo de um ambiente mais saudavel e inclusivo. De acordo com Einarsen e Skogstad (1996),
"a sensibilizagdo sobre o assédio moral pode contribuir para uma cultura organizacional mais consciente e
compassiva" (p. 194).

O apoio e engajamento da alta administragdo sdo cruciais para o sucesso dos programas de
conscientizagdo e treinamento. Lideres que valorizam a promog¢do de um ambiente livre de assédio moral e
participam ativamente nos programas transmitem uma mensagem de comprometimento com a causa. Hershcovis
e Barling (2010) afirmam que "a lideranca comprometida com a prevengdo do assédio moral é fundamental para
estabelecer a cultura de respeito e integridade" (p. 156).

A avaliacdo da eficacia dos programas ¢ fundamental para identificar lacunas e oportunidades de
melhoria. Métricas como a redug¢do de relatos de assédio, o aumento da sensibilizacdo ¢ a mudanga de
comportamentos hostis podem ser avaliadas para determinar o impacto do treinamento. Salin (2015) destaca que
"a avaliacdo continua permite ajustes para garantir que os programas permanegam relevantes e eficazes ao longo
do tempo" (p. 54).

A implementagdo dos programas de conscientizacdo e treinamento pode enfrentar desafios, como a
resisténcia 2 mudanga e a manutencdo da sustentabilidade ao longo do tempo. Portanto, é crucial adotar
abordagens que envolvam a comunicagdo transparente, o engajamento de stakeholders e a adaptagdo constante as
necessidades da organizagdo. Bacharach, Borgatta e Borgatta (2007) enfatizam que "a implementagdo bem-
sucedida requer estratégias para superar a resisténcia ¢ garantir a integracdo dos programas na cultura
organizacional" (p. 335).

Portanto, a implementacao de programas de conscientizagdo e treinamento direcionados a sensibilizagido
sobre o0 assédio moral, seus efeitos e formas de prevengao, assume um papel crucial na promocao de um ambiente
de trabalho saudavel e respeitoso. Por meio de abordagens educacionais multifacetadas, participagdo ativa,
lideranga comprometida e avaliacdo continua, os programas podem nao apenas informar, mas também catalisar a
mudanga cultural necessaria para combater efetivamente o assédio moral. Ao dialogarem entre si, Salin (2015),
Hershcovis e Barling (2010), Bacharach, Borgatta e Borgatta (2007), ¢ Einarsen e Skogstad (1996) convergem
ao afirmar que a conscientizagdo e o treinamento sdo pilares fundamentais na constru¢do de uma cultura
organizacional mais ética, empatica e livre de assédio moral.

Lidando com casos de assédio moral: a confidencialidade Das dentncias ¢ a aplicagdo de medidas
corretivas apropriadas O assédio moral no ambiente de trabalho é um problema que persiste, afetando a saude e
o bem-estar dos trabalhadores, bem como o desempenho das organizagdes. Para lidar com essa questdo de forma
eficaz, ¢ essencial que as denuncias sejam tratadas com confidencialidade e que medidas corretivas apropriadas
sejam aplicadas. Neste contexto, a literatura académica e os especialistas em recursos humanos t€ém destacado a
importancia de uma abordagem sistematica para lidar com o assédio moral. Neste texto, exploraremos como a
confidencialidade das denuncias e a aplicacao de medidas corretivas apropriadas sdo fundamentais para abordar
o0 assédio moral no ambiente de trabalho.

A confidencialidade das dentincias desempenha um papel crucial na promogdo de um ambiente seguro
para os denunciantes. Como ressalta Silva (2020, p. 78), "a garantia de confidencialidade ¢ um elemento-chave
para encorajar os trabalhadores a relatar casos de assédio moral". A confidencialidade permite que os
denunciantes se sintam seguros ao relatar o assédio, minimizando o medo de retaliacdo por parte dos agressores
ou da propria organizagdo. Sem a garantia de confidencialidade, os trabalhadores podem hesitar em denunciar o
assédio, o que perpetua um ambiente toxico e prejudicial.

Além disso, a confidencialidade das dentncias contribui para a eficacia das investigagdes internas. Como
aponta Souza (2018, p. 112), "a confidencialidade ¢ fundamental para evitar que as informagdes sejam
manipuladas ou destruidas pelos envolvidos no assédio". Quando as denuncias sdo mantidas em sigilo, a
organizacdo tem a oportunidade de realizar investigagdes imparciais e completas, identificando os responsaveis
e coletando evidéncias de forma eficaz.

A aplicagdo de medidas corretivas apropriadas € outra faceta fundamental no combate ao assédio moral.
Uma vez que uma denuncia € confirmada como valida, ¢ imperativo que a organizacdo tome medidas eficazes
para corrigir o problema e evitar sua recorréncia. Nesse sentido, Santos (2021, p. 89) destaca que "a aplicacdo de
medidas corretivas ¢ a etapa mais critica do processo, pois € onde a organizagdo demonstra seu comprometimento
em criar um ambiente de trabalho saudavel".
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As medidas corretivas podem incluir desde agdes disciplinares contra os agressores até a implementagéo
de programas de conscientizagdo e treinamento para prevenir o assédio moral. A natureza das medidas depende
da gravidade do assédio, das politicas da organizagdo e das leis locais. O importante é que essas medidas sejam
proporcionais a gravidade do assédio e sejam aplicadas de forma consistente.

Uma das abordagens mais eficazes para lidar com o assédio moral ¢ a criacdo de politicas e
procedimentos claros para a prevencao e o combate ao problema. Conforme enfatiza Gongalves (2017, p. 32), "as
politicas organizacionais devem definir o que constitui assédio moral, como denuncia-lo e qual ¢ o processo de
investigacdo". Essas politicas devem ser amplamente divulgadas e compreendidas por todos os funcionarios, e
devem ser aplicadas de forma consistente.

Outro aspecto critico na aplicagdo de medidas corretivas € a ateng@o as necessidades de apoio psicologico
e emocional dos denunciantes. Muitas vezes, as vitimas de assédio moral enfrentam consequéncias emocionais
graves, como estresse, ansiedade e depressdo. Como salienta Torres (2018, p. 67), "a organizagdo deve oferecer
apoio psicologico as vitimas, conectando-as a recursos de aconselhamento e assisténcia". Isso ndo apenas ajuda
as vitimas a se recuperarem, mas também demonstra a preocupacdo da organizagdo com seu bem-estar.

A eficacia das medidas corretivas também esta ligada a cultura organizacional. Para promover um
ambiente de trabalho saudavel e livre de assédio moral, ¢ necessaria uma mudanga cultural profunda. Como
argumenta Almeida (2019, p. 56), "a cultura organizacional desempenha um papel fundamental na prevengdo do
assédio moral, pois molda as atitudes e comportamentos dos funciondrios". Uma cultura que valoriza a
diversidade, a inclus@o e o respeito mutuo ¢é essencial para prevenir o assédio moral.

Em relacdo a confidencialidade das dentncias, ¢ importante ressaltar que os sistemas de denuncias
anonimas desempenham um papel crucial na promogédo do sigilo e no encorajamento dos denunciantes a se
manifestarem. Conforme aponta Pereira (2019, p. 68), "os sistemas de denuncias andnimas permitem que 0s
trabalhadores relatem casos de assédio sem revelar sua identidade, o que pode ser especialmente importante
quando ha temores de retaliagdo". No entanto, ¢ fundamental que esses sistemas sejam gerenciados com
responsabilidade e que as denuncias anonimas sejam tratadas com seriedade.

Portanto, lidar com casos de assédio moral requer uma abordagem sistematica que inclua a
confidencialidade das denuncias e a aplicagdo de medidas corretivas apropriadas. A confidencialidade ¢
fundamental para encorajar os trabalhadores a denunciar o assédio e para garantir investiga¢cdes imparciais. A
aplicacdo de medidas corretivas adequadas, por sua vez, exige politicas claras, lideranga comprometida, avaliagdo
continua e apoio as vitimas. Além disso, ¢ essencial promover uma mudanca cultural que valorize o respeito, a
inclusdo e a diversidade. Somente com uma abordagem abrangente e sustentada ¢ possivel criar um ambiente de
trabalho saudavel e livre de assédio moral.

III. Metodologia

A presente pesquisa adotou uma abordagem descritiva e exploratoria para analisar o fenomeno do
assédio moral no ambiente de trabalho na Divisdo de Vigilancia

Norte. O objetivo central foi compreender esse fendmeno, identificando suas causas e propondo
estratégias para combaté-lo.

A natureza descritiva da pesquisa permitiu uma analise aprofundada do assédio moral, enquanto a
abordagem exploratoria possibilitou a investigagdo de novas perspectivas e insights sobre o tema. O enfoque
qualitativo foi escolhido para capturar as experiéncias e visdes dos colaboradores da Divisdo de Vigilancia Norte.

Os procedimentos de pesquisa envolveram métodos diversos. A pesquisa documental incluiu a revisdo
de documentos internos, politicas de recursos humanos e registros de incidentes relacionados ao assédio moral.
Essa analise documental proporcionou uma compreensdo mais ampla do contexto organizacional ¢ de casos
previamente registrados.

A pesquisa bibliogréfica consistiu na revis@o da literatura cientifica sobre assédio moral no ambiente de
trabalho, teorias de gestdo de recursos humanos e psicologia organizacional. Essa revisdo teve o proposito de
embasar teoricamente a pesquisa e contextualizar o fendmeno dentro de um quadro mais amplo.

A coleta de dados primarios foi conduzida por meio de questionarios aplicados aos colaboradores da
Divisdo, buscando obter informagdes qualitativas sobre suas experiéncias e perspectivas. Essa pesquisa de campo
proporcionou dados essenciais para complementar a analise.

Além disso, foi realizado um estudo de caso aprofundado da Divisdo como uma unidade especifica,
visando entender o contexto, praticas organizacionais e dinamicas relacionadas ao assédio moral.

O universo da pesquisa compreendeu todos os colaboradores da Divisdo (18 pessoas )e a amostra foi
selecionada de forma intencional (10 pessoas), abrangendo diferentes cargos, experiéncias e niveis hierarquicos
para garantir uma representacdo abrangente.

Os instrumentos de pesquisa incluiram questionarios para a pesquisa documental e revisao bibliografica.
A analise e tratamento dos dados coletados envolveram a organizagcdo e categorizacdo das informacdes,
identificagdo de padrdes e tendéncias, além de uma analise qualitativa dos dados da pesquisa de campo ¢ uma
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analise quantitativa dos dados da pesquisa documental. Essa abordagem metodologica abrangente permitiu uma
compreensdo mais profunda do fendmeno do assédio moral na Divisgo.

IV.  Resultados E Discussao

Na presente se¢do, mergulhou-se na analise e discussao dos resultados obtidos no estudo sobre o assédio
moral na Divisdo. A compreensdo aprofundada dos dados coletados proporciona uma visdo mais clara e
abrangente dos padrdes e dindmicas subjacentes ao fendmeno, permitindo-nos explorar suas nuances e
implica¢des de maneira significativa. Ao confrontar as evidéncias empiricas com os objetivos propostos, esta
analise busca desvelar ndo apenas a prevaléncia do assédio moral, mas também os fatores contextuais que
contribuem para sua manifestacdo. Neste contexto, examinaremos os resultados a luz da literatura pertinente,
destacando correlagdes, anomalias ¢ tendéncias emergentes.

Grifico 1: Percepg¢do sobre o ambiente de trabalho na Divisao

@ a) Excelente
@ b) Bom

c) Regular
® d) Ruim
@® ¢) Péssimo

40%

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)

A pesquisa que avalia a percepcdo dos participantes sobre o ambiente de trabalho na Divisdo de
Vigilancia Norte em relagdo ao assédio moral apresenta uma distribuicao dos resultados que merece uma analise
critica detalhada. Os dados revelam que 10% dos participantes classificaram o ambiente como "Excelente",
enquanto 40% o consideraram "Bom". No entanto, a maioria dos participantes, ou seja, 50%, avaliou o ambiente
como "Regular", com nenhuma indicagdo de que seja "Ruim" ou "Péssimo".

A porcentagem de respostas "Excelente”" ¢ relativamente baixa, sugerindo que uma minoria dos
participantes tem uma visdo extremamente positiva do ambiente de trabalho em relagdo ao assédio moral. Isso
pode ser um sinal positivo, indicando que a maioria dos funcionarios ndo esta enfrentando problemas sérios de
assédio moral. No entanto, ¢ importante considerar que 50% dos participantes avaliaram o ambiente como
"Regular", o que sugere que ha espago para melhorias, e a pesquisa ndo explora as razdes por tras dessa avaliagdo.

A auséncia de respostas "Ruim" ou "Péssimo" pode ser interpretada de varias maneiras. Pode ser uma
indicag¢do de que o problema de assédio moral é minimo ou inexistente na Divisdo de Vigilancia Norte, o que
seria uma noticia positiva. Por outro lado, pode ser um sinal de que os funcionarios relutam em relatar ou
reconhecer o assédio moral, o que pode indicar um problema de subnotificacdo. Seria util conduzir pesquisas
adicionais para compreender melhor esse fendmeno.

Os 40% dos participantes que avaliaram o ambiente de trabalho como "Bom" indicam que uma parcela
consideravel dos funcionérios tem uma visao positiva, mas ndo excepcional, do ambiente de trabalho em relagao
ao assédio moral. Isso sugere que existem aspectos positivos no ambiente de trabalho, mas também espago para
melhorias. E fundamental aprofundar a analise para identificar as areas que os funcionarios consideram boas e
aquelas que podem ser aprimoradas.

A maioria dos participantes classificou o ambiente de trabalho como "Regular”, e essa ¢ uma descoberta
significativa que deve ser investigada mais a fundo. Essa avaliagdo pode indicar que o assédio moral ¢ uma
questdo presente, mas ndo generalizada, ou que os funcionarios tém uma visdo ambivalente do ambiente de
trabalho. Para abordar esse ponto, seria importante explorar as razdes por tras das avaliagdes "Regulares" e
identificar areas especificas de preocupacao.

Assim sendo, os resultados da pesquisa revelam uma mistura de percepgdes sobre o ambiente de trabalho
na Divisdo em relagdo ao assédio moral. Embora uma minoria o veja como "Excelente" e uma parcela significativa
o avalie como "Bom", a maioria o considera "Regular". A auséncia de respostas "Ruim" ou "Péssimo" requer uma
analise mais aprofundada para determinar se isso reflete a realidade ou possiveis problemas de subnotificagao.
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Em tltima analise, esses dados podem servir como ponto de partida para a implementacdo de medidas que visam
melhorar a percepcdo e a realidade do ambiente de trabalho em relag@o ao assédio moral na Divisdo.

Grifico 2: Vocé ja testemunhou ou experimentou situacdes de assédio moral no seu local de trabalho?

@® a)Sim

@® b) Nao

©» c¢) Né&o tenho certeza

@ d) Prefiro ndo responder

@ ¢) Nenhuma das alternativas

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)

A pesquisa que indaga os participantes sobre a ocorréncia de situagdes de assédio moral no local de
trabalho revela um resultado surpreendente e digno de analise

critica. Dos participantes, 50% afirmaram ter testemunhado ou experimentado situagdes

de assédio moral, enquanto outros 50% responderam "No". E notavel que nio houve respostas de "Nio
tenho certeza" ou "Prefiro ndo responder”, indicando uma clareza notavel nas respostas dos participantes.

O resultado ¢ alarmante e deve ser tratado com seriedade. Isso sugere que o assédio moral ¢ uma
ocorréncia consideravel no local de trabalho dos participantes, e ¢ um reflexo das preocupacdes e desafios que
muitos funciondrios enfrentam em ambientes de trabalho. Esse dado aponta para a necessidade urgente de medidas
de prevencdo e intervencdo em tais ambientes.

A auséncia de respostas "Nao tenho certeza" ou "Prefiro ndo responder” é notavel e sugere que os
participantes se sentiram a vontade para compartilhar suas experiéncias. Isso pode ser um indicativo de que a
organizacdo valoriza a transparéncia

¢ a abertura na discussdo de questdes sensiveis como o assédio moral, o que ¢ um passo positivo para
abordar esses problemas.

Grifico 3: Como a Divisdo aborda o tema do assédio moral em suas politicas e procedimentos internos?

@® a) Muito eficazmente
@ b) Efetivamente

© c¢) De forma satisfatoria
@ d) Ineficazmente

@® ¢) Nao sei

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)

A maioria dos participantes, 70%, acredita que a Divisdo aborda o assédio moral de forma "satisfatoria".
Isso pode ser interpretado como um sinal de que a organizacdo tem politicas e procedimentos em vigor, mas
também indica que pode haver espago para melhorias. E importante aprofundar a analise para entender o que os
funciondrios consideram satisfatdrio e quais aspectos especificos podem ser aprimorados.

Os 10% dos participantes que classificaram a abordagem como "Efetiva" sugerem que um grupo
minoritario tem uma visdo mais positiva da eficacia das politicas e procedimentos internos da Divisdo. Isso é um
indicativo de que algumas praticas sdo percebidas como bem-sucedidas, e essas podem servir como modelo para
aperfeicoar areas de menor eficacia.
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Por outro lado, os 10% que acreditam que a abordagem ¢é "Ineficaz" demonstram uma preocupagéo
importante que ndo deve ser negligenciada. Isso indica que uma parcela dos funcionarios esta insatisfeita com as
politicas existentes ¢ a maneira como o assédio moral ¢ tratado. Isso pode ter implica¢des significativas para a
organizacgao, exigindo uma revisao critica de suas abordagens e praticas atuais.

A presenca de 10% de participantes que responderam "Nao sei" aponta para a necessidade de uma maior
comunicag¢ao e transparéncia por parte da Divisdo em relagdo as suas politicas e procedimentos sobre o assédio
moral. Pode indicar que alguns funciondrios ndo estdo cientes das agdes da organizagdo nesse sentido. A falta de
conhecimento pode ser uma barreira para o combate ao assédio moral e deve ser tratada com agdes de divulgagao
e treinamento.

Em resumo, a analise dos resultados sugere que a Divisdo tem um trabalho a ser feito em relagdo as
politicas e procedimentos de abordagem ao assédio moral. Enquanto a maioria dos funcionarios considera a
abordagem '"satisfatoria", a presenga de respostas "Efetiva" e "Ineficaz" indica que existem variacdes
significativas nas percepc¢des dos funcionarios. A organizagdo deve considerar essas respostas para identificar
areas de melhoria e trabalhar na comunicag@o e transparéncia de suas praticas para alcangar um ambiente de
trabalho mais seguro e saudavel.

Grifico 4: Vocé esta ciente das politicas ou programas de prevencio ao assédio moral implementados
pela Divisao?

® a) Sim, e participei deles
@ b) Sim, mas nao participei
c) Nao tenho certeza

@ d) Nao, nao estou ciente de tais
politicas ou programas

@ c) Nenhuma das alternativas

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)

Em primeiro lugar, destaca-se positivamente o fato de 40% dos entrevistados afirmarem estar cientes
das politicas ou programas e, além disso, terem participado deles. Isso sugere um nivel de engajamento ativo por
parte de uma parte significativa da

populagdo, indicando uma possivel eficacia na divulgacdo e implementagdo dessas medidas preventivas.
Contudo, seria relevante aprofundar a analise para compreender a natureza dessa participacdo e se ela resultou
em mudangas percebidas no ambiente de trabalho.

Por outro lado, a parcela de 10% que afirma estar ciente, mas ndo participou, levanta questdes sobre a
motivagdo ou as barreiras que impediram a participagao desses individuos. Seria fundamental investigar se essa
falta de participagdo esta relacionada a questdes de conscientizacdo, falta de interesse ou se existem barreiras
praticas que dificultam a adesdo as iniciativas.

A resposta "Nao tenho certeza" por 20% dos entrevistados destaca uma lacuna na comunicagdo ou na
divulgacdo dessas politicas. Esta incerteza pode ser resultado de uma falta de esfor¢os para comunicar
efetivamente essas informagdes aos membros da comunidade, indicando a necessidade de aprimorar os canais de
comunicagdo para garantir uma compreensao mais abrangente dessas politicas.

Os 20% que declararam nao estar cientes das politicas ou programas de preven¢do ao assédio moral
sinalizam uma falha significativa na disseminagdo dessas informagdes. Isso sugere a necessidade urgente de
revisdo e melhoria nos esfor¢os de comunicacdo e educacdo publica para garantir que um maior niimero de
pessoas esteja ciente das medidas disponiveis para prevenir o assédio moral.

Finalmente, a opgdo "Nenhuma das alternativas" escolhida por 10% dos entrevistados pode indicar a
presenca de um grupo de pessoas que, por diversas razdes, ndo se enquadra nas categorias fornecidas. Uma
investigacdo mais aprofundada seria necessaria para entender a natureza dessa resposta e identificar possiveis
lacunas nas opg¢des fornecidas pela pesquisa.

Em sintese, a analise critica das respostas revela tanto aspectos positivos quanto desafios a serem
abordados. A conscientizacdo e participacdo ativa de alguns indicam uma base sélida, mas a presenca de incerteza
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e desconhecimento em uma parte significativa da populagio destaca a necessidade de melhorias na comunicagio
e divulgagdo das politicas de prevengdo ao assédio moral no Distrito.

Grifico 5: Acredita que a Divisdo de Vigilincia Norte promove um ambiente de trabalho inclusivo e
respeitoso?

@® a) Sim, definitivamente
@® b) Sim, em grande parte
© c) Neutro

@® d) Nao muito

@® ¢) Nao, de forma alguma

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)

Os 30% que responderam "Sim, definitivamente" indicam uma porcentagem substancial de individuos
que percebem a Divisdo de Vigilancia Norte como um ambiente de trabalho exemplar em termos de inclusdo e
respeito. Esse grupo pode ser considerado como os defensores mais entusiasticos da cultura organizacional da
divisdo, sugerindo uma experiéncia altamente positiva.

A categoria mais ampla, representada pelos 50% que responderam "Sim, em grande parte", aponta para
uma maioria expressiva que percebe a Divisdo de Vigilancia

Norte como positiva em relagdo a promoc¢ao da inclusdo e do respeito no ambiente de trabalho. No
entanto, a expressao "em grande parte" deixa espago para interpretagdo, sugerindo que, apesar de predominar uma
atmosfera positiva, podem existir areas ou situagdes que ainda precisam ser aprimoradas.

A opgao "Neutro", escolhida por 10% dos entrevistados, indica uma posi¢do equilibrada, sem uma
inclinacdo clara para uma avaliacdo positiva ou negativa. Esses individuos podem estar indecisos, possivelmente
necessitando de mais informagdes ou experiéncias para formar uma opinido sélida sobre o ambiente de trabalho
na Divisdo.

Os 10% que responderam "N&o muito" destacam uma parcela significativa de entrevistados que
percebem deficiéncias no ambiente de trabalho, indicando que hé areas que precisam de melhorias para atender
as expectativas de inclusdo e respeito.

Esses individuos podem representar uma voz critica dentro da organizagao, cujas preocupagdes merecem
atengdo e acdo por parte da administragao.

A auséncia de respostas indicando "Nao, de forma alguma" é notavel e, em certo sentido, positiva. A
falta completa dessa opg¢ao sugere que nenhum dos entrevistados considera o ambiente de trabalho na Divisdo
como totalmente desrespeitoso ou ndo inclusivo. No entanto, ¢ essencial reconhecer que a satisfagdo nao ¢
universal, e as areas identificadas como "Nao muito" precisam ser investigadas e abordadas.

Em resumo, enquanto a maioria expressa uma percepcdo positiva em relagdo a Divisdo, é crucial focar
nas areas identificadas como "Nao muito" e nas respostas "Neutro" para garantir que medidas adequadas sejam
tomadas para promover um ambiente de trabalho verdadeiramente inclusivo e respeitoso para todos os
funcionarios.

Grifico 6: Vocé acredita que os servidores se sentem a vontade para relatar casos de assédio moral na
Divisao?
@ a) Sim, sempre
@ b) Sim, na maioria das vezes
D c) As vezes
@ d) Raramente
@ e) Nao, nunca

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)
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Os 30% que afirmam "Sim, sempre" revelam um segmento consideravel de servidores que se sentem
totalmente confortaveis em relatar casos de assédio moral. Isso ¢ um indicativo positivo e sugere que uma parte
significativa da equipe percebe um ambiente propicio para a denuincia, possivelmente resultado de politicas claras,
confianca nas medidas de protecdo e um clima organizacional que valoriza a integridade e a seguranga dos
funcionarios.

A mesma porcentagem de 30% que responde "Sim, na maioria das vezes" sugere que, embora haja
confianca para relatar casos de assédio moral, pode haver ocasides em que alguns servidores se sintam menos a
vontade para fazé-lo. Isso pode ser influenciado por fatores como a natureza especifica do incidente, relacdes
hierdrquicas, ou mesmo a percepcdo de como a denuncia sera tratada. Essa categoria ressalta a importancia de
garantir uma consisténcia e eficacia continuas nos procedimentos de relato.

A resposta "As vezes", escolhida por mais 30%, destaca uma variagdo na confianga para relatar casos de
assédio moral. Isso pode indicar que, embora existam condigdes que favoregam o relato, hd momentos em que os
servidores podem hesitar devido a preocupagdes especificas ou experiéncias passadas. Essa categoria ressalta a
necessidade de uma avaliagdo mais detalhada dos fatores que contribuem para essa variagao.

Os 10% que responderam "Raramente” indicam uma minoria que se sente pouco a vontade para relatar
casos de assédio moral. Isso pode ser preocupante e sugere a existéncia de barreiras substanciais, como medo de
retaliagdo, falta de confiancga nas politicas existentes ou experiéncias anteriores negativas em relagdo a dentncias.
Essa categoria merece uma atencdo especial para entender as razdes por tras dessa falta de confianga e
implementar medidas corretivas.

A auséncia de respostas indicando "Nao, nunca" € positiva e sugere que, pelo menos de acordo com as
respostas fornecidas, nenhum dos servidores se sente completamente impossibilitado de relatar casos de assédio
moral. No entanto, é fundamental considerar que as categorias "As vezes" ¢ "Raramente" indicam que ainda ha
desafios a serem abordados para garantir um ambiente em que todos se sintam confortaveis em relatar casos de
assédio moral.

Em resumo, a distribui¢do equitativa nas respostas sugere a existéncia de uma variedade de percepgoes
sobre a liberdade para relatar casos de assédio moral na Divisido de Vigilancia em Satde Norte. E essencial abordar
as preocupacdes especificas que levam a respostas menos afirmativas, garantindo um ambiente em que todos os
servidores se sintam apoiados e confiantes ao relatar incidentes de assédio moral.

V.  Consideracoes Finais

O presente estudo buscou aprofundar a compreensdo sobre o assédio moral no ambiente de trabalho,
com foco na Divisdo. Ao analisar os objetivos propostos, pode-se concluir que o assédio moral é uma realidade
presente e impactante, demandando medidas efetivas para combaté-lo.

Os resultados obtidos indicam que a conscientizagdo ¢ a promogdo de um ambiente saudavel sdo
fundamentais para prevenir e lidar com o assédio moral. A andlise das situacdes vivenciadas na Divisdo
evidenciou a necessidade de politicas internas mais robustas e eficazes, bem como a importancia da capacitagido
constante dos colaboradores e gestores.

Destacam-se como principais questdes tratadas no trabalho a complexidade do fenomeno do assédio
moral, seus impactos nas vitimas e no ambiente de trabalho, e a urgéncia de estratégias preventivas e corretivas.
Contudo, reconhecemos as limitagdes deste estudo, como a abordagem especifica da realidade da Divisao, o que
pode limitar a generalizagdo dos resultados.

Sugere-se, como perspectiva para futuras pesquisas, a ampliagdo do escopo para incluir outras divisdes
da organizagdo, possibilitando uma compreensdo mais abrangente do problema. Além disso, recomenda-se a
analise longitudinal para avaliar a eficacia das medidas implementadas ao longo do tempo.

Neste sentido, este estudo contribui para a conscientizagdo sobre o assédio moral, fornecendo subsidios
para a formulacdo de politicas internas mais efetivas. A promocdo de um ambiente de trabalho saudavel ¢
essencial ndo apenas para o bem-estar dos colaboradores, mas também para o desempenho e a reputacdo da
organizacdo. A constante reflexdo e acéo coletiva sdo imprescindiveis para combater o assédio moral e construir
ambientes laborais mais justos e equitativos.
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