Aula 15 - Poder, Politica e Conflitos nas
Organizacoes

Bem-vindo(a) a nossa jornada pela dinamica complexa das organizacdes! Vocé ja parou para pensar por que
algumas ideias prosperam enquanto outras, igualmente boas, nao saem do papel? Ou por que certas pessoas
parecem ter uma influéncia desproporcional, mesmo sem um cargo de chefia? A resposta, muitas vezes,
reside nas intrincadas teias de poder, politica e conflitos que permeiam qualquer ambiente de trabalho.
Entender esses elementos nao € apenas uma questao académica; € uma habilidade essencial para navegar,
influenciar e prosperar em sua carreira, seja vocé um estudante buscando aprimoramento ou um profissional
em busca de certificacao.

Nesta aula, vamos desvendar os mecanismos que movem as interacdées humanas no ambiente corporativo.
Nosso objetivo é que, ao final, vocé seja capaz de identificar as diferentes bases do poder, reconhecer as
taticas politicas em acao, compreender as diversas perspectivas sobre o conflito e, mais importante, aplicar
estratégias eficazes para gerenciar e negociar em situacdes desafiadoras. Prepare-se para olhar para as
organizacdées com uma nova lente, percebendo que, por tras das estruturas formais, existe um universo
vibrante de relacées e influéncias.

A relevancia pratica deste conhecimento € imensa. Em um mundo de trabalho cada vez mais hibrido, diverso
e focado no bem-estar, as dinamicas de poder e a gestao de conflitos se tornam ainda mais cruciais. Vocé
aprendera a construir ambientes psicologicamente seguros, a liderar equipes a distancia e a promover a
inclusao, transformando desafios em oportunidades de crescimento. Vamos conectar esses conceitos ao que
voceé ja conhece sobre lideranca e trabalho em equipe, aprofundando sua compreensao sobre como as
pessoas realmente interagem e tomam decisoes.



Fundamentos do Poder

As Bases do Poder: Entendendo a Origem
da Influencia

Imagine uma orquestra. O maestro tem poder, claro, mas nao é o unico. O primeiro violino, com sua técnica
impecavel, influencia a secao de cordas. O solista, com sua performance cativante, exerce poder sobre a
atencao da plateia. Da mesma forma, nas organizacdes, o poder ndo € um mondlito; ele se manifesta de
diversas formas e em diferentes fontes. Compreender essas bases é o primeiro passo para decifrar por que
algumas pessoas conseguem influenciar outras e como essa influéncia molda o ambiente de trabalho.

Em meados do século XX, os psicologos sociais John French e Bertram Raven propuseram uma das tipologias
mais influentes sobre as bases do poder. Eles argumentaram que o poder de uma pessoa sobre outra nao
deriva apenas de sua posicao hierarquica, mas de uma série de fontes que podem ser exploradas. Essas
bases nos ajudam a entender a complexidade das relacdes de influéncia, revelando que o poder &
multifacetado e nem sempre ébvio.

Poder de Recompensa Poder de Coercao

Capacidade de distribuir recursos valorizados ou Baseado na capacidade de punir ou reter algo
resultados positivos. Um gerente que pode desejado. Ameacas de demissao ou corte de
oferecer um bdnus ou uma promocao detém beneficios geram conformidade através do medo
esse poder, moldando o comportamento através ou da evitacao de consequéncias negativas.

de incentivos.



As Bases do Poder: Continuacao e
Aplicacao Pratica

Continuando nossa analise das bases do poder de French e Raven, percebemos que a influéncia pode ir muito

além das recompensas e punicdes. Considere o Poder Legitimo, que € o poder formal que uma pessoa detém

em virtude de sua posicdo na hierarquia organizacional. E o poder que vem com o cargo: o CEO, o diretor, o
gerente. As pessoas aceitam esse poder porque reconhecem a autoridade da posicao, acreditando que é o

direito daquela pessoa dar ordens e esperar obediéncia dentro dos limites de sua funcao.

No entanto, o poder mais sutil e, muitas vezes, mais duradouro, reside nas qualidades pessoais € ho

conhecimento. O Poder de Referéncia surge da admiracao e do respeito que as pessoas sentem por alguéem.

E o carisma, a identificacao, a vontade de ser como aquela pessoa. Um lider que inspira sua equipe por sua

integridade e visao, mesmo sem ter 0 maior cargo, exerce esse tipo de poder. Por fim, o Poder de
Especialista € derivado do conhecimento, das habilidades e da experiéncia que uma pessoa possui e que sao

valorizadas pela organizacao. Pense em um engenheiro de software que € o unico a entender um codigo

complexo ou um especialista em marketing digital que domina as ultimas tendéncias. Em um ambiente de

trabalho hibrido, onde a autonomia e a especializacao sao valorizadas, o poder de especialista ganha ainda

mais forca, pois a dependéncia do conhecimento especifico se torna crucial para a tomada de decisdes e a
resolucao de problemas a distancia.

Conceito

Recompensa

Coercao

Legitimo

Referéncia

Especialista

Ambito/Aplicacao

Controle sobre
recursos e beneficios

Controle sobre
punicoes e resultados
negativos

Autoridade formal da
posicao

Carisma, admiracao,
identificacao

Conhecimento,
habilidades e
experiéncia

Base/Origem

Capacidade de dar
algo desejado

Capacidade de infligir
dor ou privacao

Posicao hierarquica ou
cargo

Qualidades pessoais,
respeito, inspiracao

Expertise reconhecida
e valorizada

Exemplo

Gerente que oferece bbénus
por meta atingida

Supervisor que ameaca com
adverténcia por atrasos

Diretor que define as
politicas da empresa

Lider que inspira a equipe
por sua ética e visao

Desenvolvedor sénior que
resolve problemas técnicos
complexos



Influéncia em Acao

Taticas de Poder: Como a Influencia se
Materializa

Conhecer as bases do poder € como entender os ingredientes de uma receita. Mas como esses ingredientes
sdo combinados e utilizados na pratica? E ai que entram as taticas de poder, que sdo as formas especificas
pelas quais as pessoas tentam traduzir suas bases de poder em acodes de influéncia. Nao basta ter poder; é
preciso saber como exercé-lo. Essas taticas sao as ferramentas que usamos para persuadir, convencer ou até
mesmo coagir os outros a agirem de uma determinada maneira.

Pense em um cenario onde vocé precisa que sua equipe adote uma nova ferramenta de colaboracao. Vocé
pode usar a persuasao racional, apresentando dados e argumentos légicos sobre como a ferramenta
aumentara a produtividade e a eficiéncia. Ou talvez vocé opte pela consulta, pedindo a opiniao da equipe
sobre a melhor forma de implementar a ferramenta, fazendo-os sentir-se parte da decisao. Outra tatica
poderosa é o apelo inspirador, onde vocé conecta a adocao da ferramenta a valores e aspiracdes maiores da
equipe, como ser pioneiro em inovacao ou melhorar a qualidade de vida no trabalho.

Persuasao Racional Consulta Apelo Inspirador
Apresentar dados, fatos e Envolver outros na decisao, Conectar a acao a valores,
argumentos logicos para pedindo opinides e feedback aspiracoes e propositos
convencer maiores

Essas taticas sao aplicadas diariamente, muitas vezes de forma inconsciente. Por exemplo, em iniciativas de
Diversidade, Equidade e Inclusao (DE&I), um lider pode usar o apelo inspirador para engajar a equipe na
importancia de um ambiente mais justo, conectando a DE&I aos valores fundamentais da empresa. Ou, ao
tentar convencer a alta geréncia a investir em programas de bem-estar, um profissional de RH pode usar a
persuasao racional, apresentando dados sobre a reducao de burnout e o aumento da produtividade. A
escolha da tatica depende do contexto, do relacionamento e do objetivo, e sua eficacia pode variar
enormemente.



A Arena Organizacional

Comportamento Politico nas
Organizacoes: A Realidade por Tras das
Cortinas

As organizacdes, por mais que se esforcem para ser racionais e meritocraticas, sao também arenas politicas.
O comportamento politico refere-se a atividades que nao sao exigidas como parte do papel formal de alguém
na organizacao, mas que influenciam, ou tentam influenciar, a distribuicado de vantagens e desvantagens
dentro da organizacao. E a arte de usar o poder para atingir objetivos pessoais ou de grupo, muitas vezes em
detrimento de outros ou em desacordo com as regras formais.

"Imagine um jogo de xadrez corporativo. Cada movimento, cada alianca, cada informagcdo compartilhada
(ou retida) pode ser uma tatica politica."

Isso pode se manifestar na formacao de coalizbes para apoiar um projeto especifico, no networking
estratégico para construir uma rede de apoio, ou até mesmo na manipulacao de informacodes para favorecer
uma determinada agenda. Nao se trata apenas de "puxar o tapete", embora isso possa acontecer. O
comportamento politico também pode ser construtivo, como quando um grupo se une para defender uma
causa justa, como a implementacao de politicas de flexibilidade no trabalho ou a promocao de um ambiente
psicologicamente seguro.

[ Impacto na Saude Mental

No contexto atual, com a crescente preocupac¢ao com a saude mental e o bem-estar no trabalho, o
comportamento politico pode ter um impacto significativo. Ambientes onde o comportamento
politico é excessivamente competitivo ou manipulador podem gerar estresse, ansiedade e burnout,
minando a segurancga psicoldgica dos colaboradores. Por outro lado, um comportamento politico
ético e transparente pode ser crucial para defender e implementar programas de wellness
corporativo, garantindo que as necessidades dos funcionarios sejam ouvidas e atendidas,
alinhando-se, por exemplo, aos principios da ISO 45003.



Gerenciando o Comportamento Politico e a
Etica nha Organizacao

O comportamento politico € uma realidade inerente as organizacdes, mas isso nao significa que ele deva ser
deixado a deriva. A chave esta em reconhecer sua existéncia e desenvolver estratégias para gerencia-lo de
forma que seja mais construtivo do que destrutivo. Um ambiente onde o comportamento politico é
descontrolado pode levar a desconfianca, a baixa moral e a ineficiéncia. Por outro lado, quando bem
gerenciado, o comportamento politico pode ser um motor para a inovacao e a mudancga positiva.

Estratégias para Gestao Eficaz

01 02

Transparéncia Comunicacao Clara

Promover decisdes abertas com critérios explicitos, Estabelecer canais de comunicacao eficazes e
reduzindo espaco para especulacao e manipulacao garantir que informacdes fluam adequadamente

03 04

Cultura de Feedback Lideranca integra

Incentivar feedback continuo e construtivo para Lideres que demonstram integridade e imparcialidade
resolver desentendimentos antes que escalem servem como modelos de comportamento ético

A discussao sobre a ética do comportamento politico é fundamental. Quando o comportamento politico é
usado para promover interesses pessoais egoistas em detrimento do bem-estar da equipe ou dos objetivos
da organizacao, ele é destrutivo. No entanto, quando é utilizado para defender uma causa justa, como a
equidade salarial ou a implementacao de um programa de apoio a saude mental, ele pode ser uma forca
poderosa para o bem. Um lider que promove a meritocracia e garante que todos tenham voz, por exemplo,
esta usando seu poder para criar um ambiente mais justo e menos propenso a jogos politicos negativos.



Perspectivas Historicas

As Visoes sobre o Conflito: Uma Evolucao
do Pensamento

O conflito € uma parte inevitavel da vida organizacional. Seja um desacordo sobre a melhor estratégia de
marketing, uma disputa por recursos ou uma diferenca de personalidade, o conflito esta sempre presente. No
entanto, a forma como as organizacdes e seus membros encaram o conflito mudou drasticamente ao longo
do tempo. Compreender essas diferentes visdes é crucial para desenvolver abordagens eficazes de gestao,
pois a maneira como definimos o problema influencia diretamente a solucao que buscamos.

Visao Tradicional
Periodo: 1930s-1940s

Historicamente, a primeira perspectiva dominante
foi a Visao Tradicional do conflito. Prevalente nas

[ Caracteristica Principal: Conflito é

prejudicial e disfuncional

décadas de 1930 e 1940, essa visao considerava o

conflito como algo inerentemente ruim, disfuncional Abordagem: Deve ser evitado e suprimido

e prejudicial. Acreditava-se que o conflito era um . ~ .
. . o Implicacao: Busca harmonia a todo custo,

sintoma de mau funcionamento organizacional, uma . .

o _ ignora problemas subjacentes

falha na comunicacao ou na lideranca, e que

deveria ser evitado a todo custo. A meta era

suprimir o conflito, buscando a harmonia e a

cooperagao a qualquer preco.

Nessa perspectiva, qualquer sinal de desacordo era visto como uma ameaca a estabilidade e a eficiéncia. As
organizacdes que adotavam essa visao frequentemente proibiam discussdes abertas sobre temas sensiveis,
incentivando a conformidade e a evitacao de confrontos. Pense em uma empresa onde os funcionarios sao
desencorajados a expressar opinides divergentes, temendo represalias ou a percepcao de serem
"problematicos". O conflito era como uma doenca a ser curada, um intruso indesejado que precisava ser
erradicado para que a organizacao pudesse funcionar sem problemas. Essa abordagem, no entanto, muitas
vezes apenas empurrava os problemas para debaixo do tapete, permitindo que se acumulassem e
explodissem de forma mais destrutiva no futuro.



As Visoes sobre o Conflito: Relacoes
Humanas e Interacionista

A medida que o pensamento organizacional evoluiu, também o fez a compreensao do conflito. A Visdo de
Relacdoes Humanas, que emergiu nas décadas de 1940 a 1970, representou uma mudanca significativa. Essa
perspectiva reconheceu que o conflito € um resultado natural e inevitavel de qualquer interacao humana. Nao
€ necessariamente ruim; é simplesmente uma parte da vida organizacional. Em vez de tentar elimina-lo, a
meta era aceita-lo e gerencia-lo de forma construtiva.

No entanto, foi a Visao Interacionista, que se tornou proeminente a partir dos anos 1970, que realmente
revolucionou a forma como encaramos o conflito. Essa visao vai além da aceitacao e argumenta que o conflito
nao so € inevitavel, mas também necessario para o desempenho eficaz da organizagcdo. Um certo nivel de
conflito funcional — aquele que apoia os objetivos do grupo e melhora seu desempenho — é considerado
essencial para evitar a estagnacao, estimular a criatividade, promover a inovacao e desafiar o status quo.
Pense em um brainstorming intenso onde ideias divergentes sao debatidas vigorosamente, levando a uma
solucao inovadora que jamais surgiria em um ambiente de total conformidade.

No contexto do trabalho hibrido e remoto, as visdées sobre o conflito sdo ainda mais relevantes. Conflitos de
comunicacao e expectativas podem surgir facilmente em equipes distribuidas, mas a visao interacionista nos
encoraja a ver esses atritos como oportunidades para refinar processos, melhorar a clareza e fortalecer a
coesao da equipe.

Visao Periodo Caracteristica Principal Abordagem ao Implicacao
Aproximad Conflito
o
Tradicional 1930s- Conflito é prejudicial e Deve ser evitado Busca harmonia
1940s disfuncional e suprimido a todo custo,
ignora problemas
subjacentes
Relacoes 1940s- Conflito é natural e Deve ser aceito e Reconhece a
Humanas 1970s inevitavel gerenciado existéncia, foca
na resolucao
pacifica
Interacionis 1970s-Atual Conflito € necessario para o Deve ser Promove debate,
ta desempenho e a inovagao estimulado criatividade e
(conflito mudanca, evita a
funcional) e estagnacao

gerenciado



Anatomia do Conflito

O Processo do Conflito: Entendendo Suas
Etapas

O conflito raramente surge do nada. Ele é um processo, uma sequéncia de eventos que se desenrola ao longo
do tempo, e que pode ser dividido em etapas distintas. Compreender essas etapas é fundamental para intervir
de forma eficaz, seja para prevenir um conflito destrutivo ou para estimular um conflito funcional. E como
observar uma pequena faisca e entender como ela pode se transformar em um incéndio, ou como pode ser
controlada para aquecer um ambiente.

O

Etapa 2: Cognicao e Personalizacao

i)

Etapa 1 OPOSIGaO Potencial Uma ou ambas as partes se tornam conscientes

As condicdes para o conflito existem, mas ele da existéncia da oposicao (cognicao) e sentem o
ainda nao se manifestou abertamente. Pode ser impacto emocional dela (personalizacao). O
uma diferenga de valores, uma escassez de conflito se torna real para as pessoas envolvidas.

recursos, uma ambiguidade de papéis ou uma
dependéncia de tarefas.

A primeira etapa é a Oposicao Potencial ou Incompatibilidade. Aqui, as condi¢cdes para o conflito existem,
mas ele ainda nao se manifestou abertamente. Pode ser uma diferenca de valores, uma escassez de recursos,
uma ambiguidade de papéis ou uma dependéncia de tarefas. Por exemplo, duas equipes que dependem do
mesmo orgcamento limitado para seus projetos podem ter uma oposi¢cao potencial. Ou, em um contexto de
Diversidade, Equidade e Inclusao (DE&I), diferentes visdes sobre o que constitui um ambiente de trabalho
justo podem criar essa oposicao latente.

A segunda etapa é a Cognicao e Personalizagdo. E quando uma ou ambas as partes se tornam conscientes
da existéncia da oposicao (cognicao) e, mais importante, sentem o impacto emocional dela (personalizacao).
O conflito se torna real para as pessoas envolvidas. Um mal-entendido sobre uma tarefa pode escalar para
uma irritacdo pessoal, transformando um problema objetivo em um ressentimento subjetivo. E neste ponto
que as emocdes comecam a desempenhar um papel crucial, e a percepcao de ameaca ou frustracao se
instala. Sem essa percepcao, o conflito, por mais que as condicdes existam, ndo se manifesta.



O Processo do Conflito: Intencoes e
Comportamento

Apds a cognicao e personalizacao, o processo do conflito avanca para a etapa das Intencoes. Nesta fase, as
partes envolvidas decidem como irdo lidar com o conflito. Essas intencdes sao as decisdes de agir de uma
determinada maneira e sao influenciadas por uma combinacao de assertividade (o desejo de satisfazer os
proprios interesses) e cooperatividade (o desejo de satisfazer os interesses da outra parte). Existem cinco
intencdes principais:

Competicao

1 Alta assertividade, baixa cooperatividade. Busca a vitoria a todo custo, ignorando as
necessidades da outra parte.

Colaboracao

2 Alta assertividade, alta cooperatividade. Busca uma solu¢cao ganha-ganha que satisfaca
plenamente ambas as partes.

Evitacao

Baixa assertividade, baixa cooperatividade. Ignora o conflito, esperando que ele desapareca.

Acomodacao

4 Baixa assertividade, alta cooperatividade. Prioriza os interesses da outra parte em detrimento
dos proéprios.

Conciliacao

5 Assertividade e cooperatividade moderadas. Busca um meio-termo, onde cada parte cede um
pouco.

A escolha da intencao leva a préxima etapa: o Comportamento. E aqui que as intencdes se traduzem em
acoes observaveis, como discussdes abertas, tentativas de persuasao, ameacas, negociacdes ou até mesmo
agressoes veladas. Por exemplo, em um conflito sobre a alocacao de recursos para um projeto de DE&I, uma
equipe pode adotar uma postura de competicao, lutando por cada centavo, enquanto outra pode buscar a
colaboracao, tentando encontrar uma solucao criativa que beneficie a todos. A forma como as pessoas se
comportam durante o conflito € o que torna o processo visivel e palpavel para os outros.



O Processo do Conflito: Resultados e
Gestao

A Ultima etapa do processo do conflito sdo os Resultados. Estes podem ser funcionais ou disfuncionais. Um
resultado funcional ocorre quando o conflito leva a uma melhoria no desempenho do grupo, a inovacao, a
tomada de decisées mais eficazes, a maior coesao da equipe ou a um entendimento mais profundo entre as
partes. Por exemplo, um debate acalorado sobre a melhor estratégia para lancar um novo produto pode, se
bem gerenciado, resultar em uma estratégia mais robusta e bem pensada.

Resultados Funcionais Resultados Disfuncionais

e Melhoria no desempenho do grupo e Prejuizo ao desempenho do grupo
e Estimulo a inovacao e criatividade e Geracao de ressentimento

e Tomada de decisdes mais eficazes e Diminuicao da comunicacao

e Maior coesao da equipe e Rotatividade de funcionarios

e Entendimento mais profundo entre as partes e Ambiente de trabalho téxico

Por outro lado, um resultado disfuncional € aquele que prejudica o desempenho do grupo, gera
ressentimento, diminui a comunicacao, leva a rotatividade de funcionarios ou cria um ambiente de trabalho
toxico. Um conflito mal gerenciado sobre a divisao de tarefas em um projeto pode levar a desmotivacao, a
falta de cooperacao e, em ultima instancia, ao fracasso do projeto. A gestao de conflitos, portanto, visa
maximizar os resultados funcionais e minimizar os disfuncionais.

[ Estimulando Conflito Funcional

A gestao de conflitos ndo se trata apenas de resolver problemas, mas também de, por vezes,
estimular um conflito saudavel. Em ambientes onde ha muita conformidade e pouca inovagao, um
lider pode precisar introduzir um "conflito funcional" para desafiar o status quo e promover novas
ideias. Isso pode ser feito através da criacao de equipes com perspectivas diversas, da nomeacao
de um "advogado do diabo" em reuniées ou da promocao de debates estruturados. A chave é
transformar o atrito em energia produtiva, garantindo que o conflito sirva como um catalisador para
o crescimento e a melhoria continua da organizacao.



Ferramentas de Resolucao

Estrategias de Gestao de Conflitos:
Resolucao

Quando o conflito surge e se torna disfuncional, é crucial ter estratégias para resolvé-lo de forma eficaz. A
resolucao de conflitos nao significa eliminar todas as diferencas, mas sim encontrar um caminho para que as
partes possam seguir em frente, minimizando os danos e, idealmente, fortalecendo o relacionamento. Pense
em um no em uma corda: vocé pode tentar corta-lo, mas € mais eficaz aprender a desata-lo.

Negociacao Mediacao Arbitragem
As partes envolvidas no Um terceiro neutro facilita Um terceiro neutro ouve 0s
conflito dialogam a comunicacao e ajuda as argumentos de ambas as
diretamente para chegar a (r% partes a encontrar sua & partes e impde uma decisao
um acordo. E a base de prépria solucao. O vinculativa, como um juiz.
muitas resolucoes. mediador nao impde uma

decisao.

Uma das estratégias mais comuns € a negociacao, onde as partes envolvidas no conflito dialogam
diretamente para chegar a um acordo. Falaremos mais sobre negociacao em breve, mas é importante notar
que ela é a base de muitas resolucées. Quando a negociacao direta falha, ou quando as emocodes estao muito
elevadas, pode ser util recorrer a um terceiro. A mediacao envolve um terceiro neutro que facilita a
comunicacao e ajuda as partes a encontrar sua proépria solucao. O mediador nao impde uma decisao, mas
guia o processo.

Ja a arbitragem € uma estratégia mais formal, onde um terceiro neutro ouve os argumentos de ambas as
partes e impde uma deciso vinculativa. E como um juiz, e as partes concordam em aceitar sua decisdo. A
escolha entre essas estratégias depende da gravidade do conflito, da disposicao das partes em colaborar e
da necessidade de uma solugao rapida e definitiva. No contexto da saude mental no trabalho, a resolucao
eficaz de conflitos é vital, pois conflitos nao resolvidos sao uma fonte significativa de estresse e podem levar
ao burnout, impactando diretamente o bem-estar dos colaboradores.



A Arte da Negociacao
Estrategias de Negociacao: Alem do
Conflito

A negociacao é uma habilidade fundamental que vai muito além da resolucao de conflitos; ela € uma parte
intrinseca da vida organizacional e pessoal. Negociamos salarios, prazos de projetos, condicdes de trabalho,
parcerias e até mesmo quem vai lavar a louca. Entender os diferentes tipos de negociacao nos permite
abordar cada situagcao com a estratégia mais adequada, buscando os melhores resultados para todas as
partes envolvidas.

Existem dois tipos principais de negociacao. A primeira é a Negociacao Distributiva, que se baseia na
premissa de que ha uma quantidade fixa de recursos a ser dividida. E um jogo de soma zero, onde o ganho de
uma parte significa a perda da outra. Pense na compra de um carro usado: 0 pre¢o que vocé economiza € o
lucro que o vendedor perde. O foco € em "quem vai ficar com a maior fatia do bolo". As taticas comuns
incluem barganha, blefe e a tentativa de convencer a outra parte de que sua oferta € a melhor possivel.

Negociacao Distributiva Negociacao Integrativa

Premissa: Recursos fixos (soma zero) Premissa: Recursos podem ser expandidos
Foco: Dividir o bolo Foco: Aumentar o bolo

Resultado: Ganho de uma parte = Perda da outra Resultado: Solucao ganha-ganha

Taticas: Barganha, blefe, persuasao Taticas: Criatividade, comunicacao aberta,

compartilhamento de informacdes
Exemplo: Compra de carro usado

Exemplo: Negociacao de pacote de beneficios

A segunda é a Negociacao Integrativa, que busca uma solucao ganha-ganha, onde ambas as partes podem
sair satisfeitas. Em vez de dividir um bolo fixo, a ideia & "aumentar o tamanho do bolo" ou encontrar novas
formas de satisfazer os interesses de todos. Isso exige criatividade, comunicacao aberta e a disposicao de
compartilhar informacoées e explorar opcdes. Por exemplo, em vez de apenas discutir o salario, uma
negociacao integrativa pode incluir beneficios flexiveis, oportunidades de desenvolvimento ou horarios de
trabalho adaptados. A negociacao integrativa € mais desafiadora, mas geralmente leva a resultados mais
duradouros e a relacionamentos mais fortes.



Negociacao e as Tendéencias Atuais

No cenario organizacional de 2025, a hegociacao assume novas nuances e desafios, especialmente com a
consolidacao do trabalho hibrido e remoto e a crescente importancia da Diversidade, Equidade e Inclusao
(DE&I). As habilidades de negociacao precisam ser adaptadas para esses novos contextos, onde a
comunicacao nao verbal é limitada e as perspectivas culturais sdo mais diversas.

Negociacao em Ambientes Remotos

A negociacao em ambientes remotos apresenta desafios unicos. A auséncia de contato face a face pode
dificultar a leitura de sinais nao verbais, a construcao de rapport e a percepgao de confianga. E preciso ser
mais explicito na comunicacgao, usar ferramentas visuais e garantir que todos tenham voz, mesmo a distancia.
Negociar flexibilidade de trabalho, horarios e responsabilidades em um modelo hibrido exige clareza e
empatia para equilibrar as necessidades individuais com as demandas da equipe e da organizacao.

21 Comunicacao :rj_élg Ferramentas Visuais Q’ Garantir
Explicita Use recursos visuais, Participacao
Seja mais claro e direto na compartilhamento de tela Crie espacos para que
comunicacao escrita e e documentos todos possam contribuir,
verbal, compensando a colaborativos para facilitar especialmente em
falta de sinais nao verbais o0 entendimento reunides virtuais com

muitos participantes

Negociacao em Contextos de DE&I

Além disso, a hegociacao em contextos de DE&I exige uma sensibilidade cultural apurada e a consciéncia de
vieses inconscientes. Diferentes culturas podem ter abordagens distintas a negociacao, e é fundamental
respeitar essas diferencas. Negociar politicas de inclusao, equidade salarial ou a alocacao de recursos para
grupos minorizados requer nao apenas habilidades técnicas de negociacao, mas também um profundo
entendimento das perspectivas e experiéncias dos outros. A ISO 45003, que foca na gestao da seguranca e
saude psicoldgica no trabalho, pode ser um ponto de partida para negociacdes sobre ambientes de trabalho
mais seguros e inclusivos, onde o bem-estar de todos € uma prioridade.



Sintese e Reflexao

Consolidacao e Autoavaliacao

Chegamos ao fim de nossa jornada sobre poder, politica e conflitos nas organizacdes. Vimos que o poder nao
€ apenas uma questao de cargo, mas de multiplas bases de influéncia, e que as taticas para exercé-lo sao
variadas. Entendemos que o comportamento politico € uma realidade organizacional, que pode ser tanto
destrutivo quanto construtivo, dependendo de como é gerenciado. Exploramos as diferentes visdes sobre o
conflito, desde a tradicional até a interacionista, e desvendamos suas etapas, desde a oposicao potencial até
os resultados. Por fim, mergulhamos nas estratégias de gestao e negociacao, essenciais para transformar
desafios em oportunidades, especialmente nos complexos cenarios de trabalho hibrido e DE&I.

Em pratica:

Identifique as bases de poder

Identifique as bases de poder em sua equipe e como elas influenciam as decisoes.

Observe o comportamento politico

Observe o comportamento politico e avalie se ele esta contribuindo ou prejudicando o ambiente.

Analise conflitos

Ao se deparar com um conflito, tente identificar sua etapa e as intencdes das partes.

Pratique negociacao integrativa

Pratique a negociacao integrativa, buscando solu¢cdes ganha-ganha em suas interacoes.

Promova seguranca psicoldgica

Promova a seguranca psicoldgica ao gerenciar conflitos, incentivando o dialogo aberto e respeitoso.



Teste Seus Conhecimentos

Autoavaliacao

1. De acordo com a tipologia de French e Raven, qual base de poder é derivada do conhecimento e da
experiéncia que uma pessoa possui e que sao valorizadas pela organizacao? a) Poder de Recompensa
b) Poder Legitimo
c) Poder de Especialista
d) Poder de Coercao

2. Qual das seqguintes visoes sobre o conflito considera que ele é nao apenas inevitavel, mas também
necessario para o desempenho eficaz e a inovacao organizacional? a) Visao Tradicional
b) Visdo de Relacbées Humanas
c) Visao Interacionista
d) Visao Pés-Moderna

3. Em uma negociacao onde as partes buscam uma solucao "ganha-ganha", explorando opcoes criativas
para satisfazer os interesses de todos, estamos nos referindo a qual tipo de negociacao? a) Negociacao
Distributiva
b) Negociacao Competitiva
c) Negociacao Integrativa
d) Negociacao Acomodativa

4. Qual das etapas do processo do conflito ocorre quando uma ou ambas as partes se tornam conscientes
da existéncia da oposicao e sentem o impacto emocional dela? a) Oposicao Potencial
b) Intencdes
c) Comportamento
d) Cognicao e Personalizacao

(J Gabarito
1. c) Poder de Especialista
2. c) Visao Interacionista
3. ¢) Negociacao Integrativa

4. d) Cognicao e Personalizacao

Questao Discursiva

Considerando as tendéncias de Saude Mental e Bem-Estar no Trabalho (Wellness Corporativo) e a ISO
45003, discuta como a gestao eficaz do comportamento politico e a aplicacao de estratégias de
negociacgao integrativa podem contribuir para a criagao de ambientes psicologicamente seguros e para a
prevencao do burnout em organizacdes que adotam modelos de trabalho hibrido.




Continue Sua Jornada
Proxima Aula e Recursos Adicionais

[J Préxima Aula

Aula 16 - Estrutura e Desenho Organizacional. Nesta aula, exploraremos como as organizagdes sao

formalmente construidas e como essas estruturas influenciam o comportamento e o desempenho.

Recursos Adicionais

Livro Artigo

"Comportamento Pesquise sobre "ISO 45003 e
Organizacional" de Stephen saude mental no trabalho"

P. Robbins e Timothy A. (para entender as diretrizes
Judge (para aprofundar nos de bem-estar).

conceitos).

Curso Online

Busque por "Negociacao e
Resolucao de Conflitos" em
plataformas como Coursera
ou edX (para desenvolver
habilidades praticas).

NOTA IMPORTANTE: As informacdes regulatérias/legais/técnicas desta aula estao atualizadas até 2025. Consulte sempre fontes oficiais

para verificar alteragdes.



