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XXV ENCONTRO NACIONAL DO CONPEDI - BRASILIA/DF
FORMAS CONSENSUAIS DE SOLUCAO DE CONFLITOS

Apresentacdo

E com imensa satisfagio que apresentamos a presente obra coletiva, composta por artigos
apresentados no Grupo de Trabalho intitulado “Formas Consensuais de Solucdo de
Conflitos’, durante o XXV Encontro Nacional do CONPEDI, ocorrido entre 06 e 09 de julho
de 2016 , em Brasilia/lDF. A complexidade dos assuntos tratados demostra 0 amadurecimento
dos estudos do tema deste GT, talvez sedimentada pela aprovacéo de Leis emblematicas para
aareaem 2015, e ndo apenas uma area embrionéria, como era tratada h& algum tempo.

Nesta obra, poderdo ser encontrados 0s vinte e seis artigos apresentados no mencionado GT,
sel ecionados apds rigorosa andlise pelo sistema double blind review, tais como:

Clarindo Ferreira Aradjo Filho e Afonso Soares De Oliveira Sobrinho tratam do novo viés
prético do Novo CPC naforma de encarar os litigios, por meio do estimulo a composi¢cdo na
fase pré-processual e processual: modificam-se as situacfes e relagdes processuais que
passam a ser pautadas ha cooperacdo e no negocio processual.

A andlise da relacdo existente entre a intervencéo estatal na esfera privada e as serventias
extrgjudiciais é tratado no artigo de Wendell De Araljjo Lima e Almerio Augusto Cabral dos
Anjos de Castro e Costa.

Os métodos adequados de solucéo de conflitos sdo trabalhados como uma nova forma de
gestéo dos conflitos empresariais, por Flavia Antonella Godinho Pereira.

Oscar Silvestre Filho e Christian Robert dos Rios examinam a autonomia da vontade em
perspectiva com a liberdade contratual e os meios alternativas de solucéo de conflitos e sua
conexdo condicional com a formatagdo constitucional do direito a educacdo e
desenvolvimento econémico sustentével.

Raquel Nery Cardozo e Jose Carlos Cardozo demonstram em seu artigo a importéncia da
utilizacdo dos meios alternativos de resolucdo dos conflitos relacionados a salde que
envolvam a administragdo publica em virtude do conflito entre a Reserva do Possivel e o
Minimo Existencial, e da“ Crise Estrutural do Poder Judici&rio” orientada pela judicializacéo
excessiva dos conflitos.



A andlise da participacdo dos maiores litigantes do pais como um dos fatores de
congestionamento do Poder Judiciario € realizada por Moénica Bonetti Couto e Simone
Pereira de Oliveira, que indicam que 0s meios ndo convencionais de solucédo de controvérsia
poderdo ser empregados como instrumentos auxiliares de reducdo da morosidade judicial,
possibilitando a resolucéo dos litigios sem a provocagéo da maquina estatal.

Luciana Aboim Machado Goncalves da Silva e Carla Maria Franco Lameira Vitale analisam
a teoria do equilibrio de Nash e sua aplicacdo na mediacdo de conflitos, evidenciando a
conduta cooperativa assegura a maximizacao de ganhos mutuos como a melhor estratégia em
situacdes que envolvem relacbes continuadas.

Fernando Augusto Sormani Barbugiani e Luiz Fernando Bellinetti tratam sobre as
recomendacdes administrativas do Ministério puablico em politicas publicas e sua
interferéncia econbmica e o0 questionamento desta interferéncia pela ndo eleicdo dos
promotores publicos.

Camilla Martins Mendes Pereira e Gabriel Faustino Santos analisam a atuacéo do Conselho
Nacional de Justica na promocao de uma cultura de pacificacéo social.

A andlise da conciliacdo juntamente com os precedentes e a possibilidade de utiliza-los na
prética nos centros judiciarios de solucdes de conflitos e cidadania, sdo tratados por Sarah
Carolina Galdino da Silva e Ricardo Vilarico Ferreira Pinto no artigo “Consenso e 0s
precedentes nas demandas repetitivas: novos desafios’.

Susanna Schwantes trata da possibilidade da utilizac&o do controle do termo de entendimento
da mediacdo com base no estabel ecido no antigo Cadigo de Processo Civil e novo Cadigo de
Processo Civil, javigente.

José Albenes Bezerra Junior aborda sobre a cultura judiciarista como um fator responsavel
pela ineficiéncia na solucdo dos conflitos, analisando a Resolucdo 125 do CNJ e o novo
codigo processual civil, e expondo as experiéncias do projeto "Das sementes aos frutos”,
desenvolvido pelo curso de Direito da Universidade Federal Rural do Semiarido.

Barbara Gomes Lupetti Baptista e Klever Paulo Leal Filpo expGem a experiéncia empirica
sobre a atuacéo dos advogados na mediacéo no Rio de Janeiro e em Buenos Aires, tratando
sobre a advocacia col aborativa e de combate.



Viviane Rufino Pontes trata sobre a posicdo do advogado enquanto ente transformador da
culturajuridica.

Livia Carvalho da Silva Faneco e Larissa Barbosa Nicolos Soares problematizam o instituto
da Mediacdo e sua aplicagdo para a composicaéo de conflitos relacionados ao ambito de
aplicacdo do Codigo de Defesa do Consumidor e de impacto social como o caso Mariana.

Ana Paula Faria Felipe faz uma analise da utilizaco da Mediacdo, na resolucdo dos conflitos
penais familiares que envolvem a Lei Maria da Penha, como fator de legitimacdo de uma
justica criminal humanizada.

Leandro André Francisco Lima e Francisco Benedito Fernandes indagam-se quanto as
possibilidades de utilizac8o pela jurisdicdo das ferramentas virtuais de resolucéo alternativa
de controvérsias (ODR’s), proporcionadas pel as tecnol ogias da informacéo.

Leandro de Marzo Barreto e Carolina de Moraes Pontes trabalham o conceito de
entrelacamento participativo e a teoria discursiva em Habermas utilizadas como positivacéo
da solucéo eficiente dos conflitos por meio da conciliacéo e mediacéo.

Maria Claudia Mércio Cachapuz e Clarissa Pereira Carello utilizam como parametro o direito
chinés como modelo para 0 emprego de solucBes autocompostivas de conflitos no direito
brasileiro.

Ana Paula Ruiz Silveira Lédo e Roberto Wagner Marquesi abordam a desjudicializacéo da
usucapido e o0 seu tratamento pelo novo Codigo de Processo Civil, concluindo que o sistema
estabel ecido pela nova legislacdo dificilmente al cancara a eficacia que pretende.

Joao Augusto Dos Anjos Bandeira De Mello e Rafael Sousa Fonséca estudam o instituto da
autocomposicdo a luz do regramento juridico brasileiro, notadamente, em face do novo
Cadigo de Processo Civil e, principalmente, acerca da viabilidade juridica da utilizacgo do
instituto da autocomposicdo pela Administracéo Publica Brasileira, e dos eventuais ganhos,
em termos de celeridade e eficacia com tal utilizacéo.

Fernando Fortes Said Filho trata sobre o modelo de conjugacdo dos diversos métodos de
apreciacdo de controvérsias (multiportas) proposto no Novo CPC, com énfase nos meios
consensuais.



Maria da Gléria Costa Goncgalves de Sousa Aquino e Mayco Murilo Pinheiro expdem sobre o
modelo de estruturacdo e atuacdo dos Centros Judicidrios de Solucdo dos Conflitos e
Cidadania, como uma alternativa adotada pelo Conselho Nacional de Justica objetivando a
reducdo da excessiva judicializacdo dos conflitos de interesses.

Sérgio Henriques Zandona Freitas e Marina Aradjo Campos estudam os meios alternativos
de solucdo de conflitos, como medidas eficazes para alcancar a paz social e desafogar 0
Judiciario, pela atuacdo de notérios e registradores.

Laira Carone Rachid Domith e Bethania Senra e Padua propdem no seu artigo “Politicas
publicas em resolucéo adequada de conflitos familiares’, que, pelo menos em acdes que
abarguem interesses de menores, haja imposicdo de um minimo de sessdes de conciliacéo
/mediacdo em atencdo afuncdo social dafamilia, a0 melhor interesse do menor e ao acesso a
justica. E José Sebastido de Oliveira e Humberto Luiz Carapunarla, por sua vez, apresentam
uma andlise acerca da importancia dos institutos da conciliacdo e mediacdo nos litigios na
area de familia, como forma de pacificagéo social.

Por fim, gostariamos de agradecer e parabenizar a todos os autores pela exceléncia dos
artigos apresentados neste Encontro e desejamos que vocé leitor, como nés, tenha a
oportunidade de aprender e refletir a partir das abordagens expostas nos interessantes artigos
gue integram esta obra.

Boaleitural

Profa. Dra. Adriana Silva Maillart (UNINOVE)

Prof. Dr. José Sebastido de Oliveira (UNICESUMAR)

Prof. Dr. Rubens Becak (USP)



A NOVA GESTAO DOSCONFLITOSEM PRESARIAIS: A UTI LIZA(N;AO DE
METODOSADEQUADOS PARA PREVENCAO, ADMINISTRACAO E
RESOLUCAQO DE CONFLITOSDASORGANIZACOES

THE NEW CORPORATE CONFLICTSMANAGEMENT: THE USE OF
APPROPRIATE METHODS FOR PREVENTION, MANAGEMENT AND
RESOLUTION OF ORGANIZATIONAL CONFLICTS

Flavia Antonella Godinho Pereira

Resumo

As organizagOes se tornaram mais conscientes acerca do crescente custo do conflito (em
termos econdmicos, relacionais e humanos) e tém buscado gerir as controvérsias de forma
mais eficiente. O objetivo deste artigo é apresentar algumas modalidades de Métodos
Adequados de Solucéo de Conflitos e demonstrar como eles podem ser valiosos para as
empresas. A conclusdo a que se chegou € a de que a existéncia do conflito € um catalisador
necessario que permite a uma empresa sobreviver e evoluir. O objetivo a ser perseguido ao
lidar com o conflito ndo é elimina-lo, mas responder a ele de forma construtiva.

Palavras-chave: Conflitos empresariais, M éodos adequados de solucéo de conflitos, Masc,
Sistemas de manejo de conflitos

Abstract/Resumen/Résumé

The organizations become more aware of the rising cost of conflict (in economic, relationa
and human terms), so they are seeking to manage conflict more efficiently. The intent of this
article is to present some Alternative Dispute Resolution methods and show how they may
become valuable to business organizations. The conclusion is that the existence of conflict is
a necessary catalyst that allows a company to survive and progress. The goal in dealing with
the conflict is not to eliminate it, but to respond to it constructively.

K eywor dg/Palabr as-claves/M ots-clés. Corporate conflicts, Alternative dispute resolution,
Adr, Conflict management system
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1 INTRODUCAO

7

O conflito € um evento inevitavel que decorre ratmente das relagbes sociais.
Embora comumente associado a resultados negativodestrutivos, o conflito é
modernamente entendido como um fator essencial e®engiolvimento humano e
institucional, desde que identificado, compreendidrido de forma construtiva.

O Poder Judiciério, instrumento estatal de pagficasocial, enfrenta significantes
desafios oriundos, entre outros motivos, da crésceomplexidade das demandas sociais
contemporaneas, dos obstaculos administrativasaedeiros, do distanciamento dos debates
e aspiracdes da sociedade, da burocratizacao ascessrito e da cultura de judicializacao
excessiva dos conflitos sociais.

As indesejaveis consequéncias sao notorias: a dades da tramitacdo dos
processos, o alto custo, a auséncia de efetividatbequalidade da prestacao jurisdicional, a
inseguranca juridica, a insatisfacdo das partemeapacidade do judiciario para lidar com a
complexidade conflitiva que lhe é submetida. Alémssd, o formato essencialmente
competitivo e reativo do processo judicial desesjeoo dialogo, desgasta os relacionamentos
e representa elevados custos psicologicos e rekdsipara os seres humanos e empresas.

A insuficiéncia das solucdes exclusivamente estat@ia o tratamento dos conflitos,
aliada a pressdo competitiva sofrida pelos indivédel organizagdes, fomentou a utilizagédo de
mecanismos extrajudiciais para gerir as controagrdie forma mais eficiente, informal e
célere, denominadddétodos Adequados de Solucdo de ConfltddASCou, na expressao
em inglésADR — Alternative Dispute Resolution

Os MASC sdo uma vasta gama de mecanismos de résolig litigios que
compartilham alguns tragos em comum: sdo informaikjntarios, permitem o tratamento
sigiloso do conflito e favorecem a autodeterminag@omodalidades mais disseminadas séo
Arbitragem, Mediacéo, Conciliacdo e Negociacao,, rasn destes, ha um vasto e crescente
leque de recursos disponiveis, a exemplo de Med-Antb-Med, Minitrial, Dispute
Resolution BoardsEarly Neutral EvaluationOmbudsmanConflict Coachinge Open Door
Policy.

Tem-se observado especial aderéncia a estes métodogio empresarial, que se
tornou mais consciente acerca do crescente custdeico, relacional e humano do conflito.
As organizagOes tém percebido que a prevencdo estiag positiva dos conflitos sao

determinantes para o desenvolvimento e a eficiédom negdcios, na medida em que
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possibilitam a preservacdo de valiosos relacion&wseimternos e externos, a consideravel
reducdo de custos, a economia de tempo e a obtdecggmlu¢des mais satisfatorias, criativas
e duraveis aos conflitos de interesses.

Algumas empresas vao além da utilizacdo aleatéeneatual destes mecanismos e
buscam integrar sistematicamente os MASC na ratos seus negocios, implementando
processos e praticas ndo apenas para resolucdivagdsi conflito, mas para a construcao de
uma cultura empresarial de viés preventivo. Estérfeeno denomina-s&istema de Manejo
de Conflitose tem se tornado uma peca fundamental das esasatdg desenvolvimento
organizacional.

O objetivo deste artigo € apresentar algumas ndatlds de MASC e demonstrar
como elas podem ser valiosas para as empresas deffazé-lo, sera feito um estudo sobre
as caracteristicas dos conflitos empresariaisadastio a sua inevitabilidade e as vantagens
que estes podem representar para as organizagese-& a analise de alguns dos Métodos
Adequados de Solucdo de Conflitos, com foco nodidiaalmente utilizados, como a
Mediacéo, Conciliacdo, Arbitragem e a Negociac&a®& sumariamente apresentados outros
métodos menos difundidos, mas de inegavel impadeama prevencdo e na resolucdo de
controvérsias empresariais. Sera feito, ainda, stade sobre os Sistemas de Manejo de
Conflitos, destacando-se suas caracteristicas @aisea como eles favorecem a alteracdo da
cultura organizacional. Ao final, serdo apresergadi@gumas das inimeras vantagens da
utilizacdo dos MASC pelas empresas. O método ajdiocd o de revisdo bibliogréfica,

mediante andlise critica e qualitativa das inforieagesquisadas.

2 DOS CONFLITOS EMPRESARIAIS

O conflito € um evento inevitavel que decorre reltnente da interagdo entre
pessoas fisicas ou juridicas. As oportunidades @amflito séo infinitas, pois cada pessoa é
anica, com conjuntos especificos de interessesiasid

Wilmot & Hocker @oudNORTHOUSE, 2011, p. 222) definem o conflito conmoau
luta sentida entre pessoas, grupos, organizacGksras ou nacgdes interdependentes sobre
diferencas sentidas nas suas crencas, valoresa@®s, expectativas, desejos de status,
estima ou de controle. Esta definicdo enfatiza rquaspectos criticos do conflito: luta,
interdependéncia, sentimentos e diferencas.

O conflito é inicialmente uma luta: o resultado efacontro de forcas opostas. Em
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segundo lugar, deve haver um elemento de interdépera entre as partes. Se as partes
pudessem agir de forma totalmente independente, ha&eria razdes para desavencas
(WILMOT & HOCKER apud NORTHOUSE, 2011, p. 223). No entanto, dificiimemte
entidades e individuos funcionam isoladamentetairterdependéncia cria um ambiente em
que o conflito é mais provavel.

Seguindo os aspectos do conceito citado acimanftitoccontém ainda um elemento
afetivo. Trata-se de um processo emocional quelemwodespertar de sentimentos em ambas
as partes, como hostilidade, raiva, tristeza, gégeie abandono. Por fim, o conflito envolve
diferencas entre os individuos que estes considgralm menos a principio, incompativeis.

A empresa € um ambiente naturalmente complexo ezpedgsoal, com multiplas
inter-relacdes decorrentes da atividade profissierdas afinidades pessoais e/ou sociais de
cada um de seus participantes (BRAGA NETO, 2016atafse, portanto, de uma fonte
inesgotavel de conflitos das mais variadas espéitielsiindo-se desavencas internasg(
conflitos entre funciondrios, entre estes e a orggho e conflitos societarios) e externas
(e.g.:consumidores, fornecedores, parceiros estratégiooetidores e Estado).

A crescente internacionalizacéo das relacdes,aidelde das mudancas sociais e 0
avanco tecnolégico multiplicam os desafios das rorggbes e agregam elementos
potencializadores do conflito, como leis descorde;i diferentes ideologias e governos,
divergéncias culturais, vinculos relacionais irtics e objetos contratuais complexos. Tais
fatores geram problemas como dificuldades de caragéo, interpretacdo equivocada de
comportamentos e legislacdes e a quebra de expastat

As teorias organizacionais classicas, que ganhdemstaque apés a | Guerra Mundial
(MIALL; RAMSBOTHAM; WOODHOUSE, 2011, p. 37), congdavam que o conflito seria
disfuncional e maligno para as empresas, e sua@asgra a forma apropriada para atingir a
eficiéncia organizacional. Durante a segunda met@doleséculo XX, surgiu um novo
paradigma, a denominatéoderna Teoria do Conflit(RAHIM, 2001, p.7): o conflito passou
a ser estudado como uma fonte produtiva para asesay) um fator de desenvolvimento
social.

Atualmente € universalmente aceito que a auséneiaxamflitos pode levar a
estagnacdo da empresa. As divergéncias criam ojpaties de mudancgas, estimulam a
inovacdo e a criatividade ao permitirem que asqgaes$i) sejam forcadas a buscar novas
abordagens (ii) articulem e evidenciem os seusggode vista distintos; (iii) utilizem os

diferentes estilos e experiéncias em prol da org&éo; (iv) busquem solucdes alternativas
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para um problema; (v) se tornem mais proximas udess outras; (vi) melhorem sua
performance individual e coletiva e (vii) detectproblemas que necessitam ser corrigidos.

Se as divergéncias podem, de um lado, represemtgoderoso fator competitivo e
de desenvolvimento para as organizacoes, se n@agele forma adequada, podem resultar
em atritos, estresse, frustracdo, perda de focmbjesivos na empresa, tensao improdutiva,
ruptura de relacionamentos, auséncia de comunicde&oonfianca nas organizagdes e perda
de lealdade. Em outras palavras, o0 mesmo confli® gpde ser fonte de criatividade e
mudancas pode também trazer o caos e até destraiemnpresa.

Verifica-se, portanto, que o conflito € um evendmplexo, natural, inevitavel e ndo
necessariamente maléfico. Assim, o grande desaf® atganizacbes ndo é impedir o
surgimento de conflitos, mas sim identifica-losfremta-los e geri-los de forma positiva e
eficiente.

Surge-se, desta feita, a questao sobre qual serana mais eficaz e produtiva para
tratar os conflitos. Ndo h& uma resposta Unica pesta indagacdo, pois diferentes
modalidades de conflitos demandam abordagens tardistimtas. A solucdo mais viavel &
identificada no caso concreto, mediante a adequalgigorocedimento as qualidades
intrinsecas do conflito em questdo, por exemplmtareza da controvérsia, o local, o direito
aplicavel, os interesses, as necessidades e o pledepartes envolvidas (MARTINEZ;
SMITH, 2009, p. 126).

A Unica certeza é que o Poder Judiciario, que mut®inava quase absoluto como
detentor da funcdo de dirimir os conflitos sociaidp € a melhor solucdo para todas as
modalidades de desavencgas. Os motivos sdo inumeresemplo da (i) incapacidade do
judiciario para lidar com a crescente complexidddse conflitos, (i) morosidade excessiva,
(i) constante auséncia de efetividade e da qadédda prestacao jurisdicional, (iv) perda de
autonomia/voluntariedade das partes no processoighdv) excesso de formalidade; (vi)
custo elevado e (vii) desgaste de relacionamentesfigquentemente resulta dos embates
judiciais, cujo modelo é essencialmente competitivo

O contexto contemporaneo fomentou a utilizacdo deamsmos extrajudiciais para
o tratamento de conflitos, caracterizados pela rewmga, informalidade, flexibilidade e
celeridade. Tais métodos possibilitam o didlogostrotivo, a valorizagdo das singularidades
das partes, a identificagcdo do contexto relaciomdkatamento positivo e colaborativo do
conflito.

Essas estratégias fogem do cédigo binario “ganéiat#p” preconizado pelo
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processo judicial (SPENGLER, 2010, p. 30) e pemmitgue os envolvidos assumam a
condicdo de agentes no procedimento e, consequemtenresponsaveis pelas decisbes e

acordos dele provenientes.

3 DOS METODOS ADEQUADOS DE SOLUCAO DE CONFLITOS

Os Métodos Adequados de Solucdo de ConflitoBIASC, ou, na expressao em
inglés, ADR (Alternative Dispute Resolutipnsdo mecanismos de resolucdo de litigios
caracterizados pela informalidade, flexibilidadegnfadencialidade e autonomia. Estes
métodos comumente representam abordagens maienefE] menos custosas e mais
satisfatorias para a resolucéo do conflito em coagd® ao Poder Judiciario.

Uma pesquisa patrocinada pelos institu@asnell University's Scheinman Institute
on Conflict ResolutionStraus Institute for Dispute Resolution at PeppsediJniversity
School of Lawe International Institute for Conflict Prevention &eRolution realizada em
2011 entre as 1.000 maiores empresas norte-amasicabre percepcdes e experiéncias com
resolucdo adequada de litigios (STIPANOWICH, LAMAREO013), revela que, em
comparacao com o ano de 1997, um espectro consglimente maior de disputas estéo
sendo resolvidas com MASC. De acordo com a pesgu@a/e expressivo crescimento da
utilizacdo da Mediacdo em todos os setores pestpssairtualmente todas as empresas
utilizaram a Mediacdo nos trés anos anterioresta plesquisada (98%), sendo que, quase
metade das empresas pesquisadas respondeu qum @iliMediacdo frequentemente
(STIPANOWICH, LAMARE, 2013, p. 41).

O crescimento da utilizacdo dos MASC foi motivadoire outras razoes, pela
percepcéo de que estes mecanismos oferecem pbtsanamia de custo e tempo, permitem
gue as partes assumam maior controle sobre a damafetecem procedimentos mais
informais e solu¢cbes mais satisfatorias.

Serdo elencadas, a seguir, algumas modalidades A&CMcom foco nas mais
utilizadas (Arbitragem, Mediacdo, Conciliacdo e blEgcdo). ApoOs, serdo apresentados
outros métodos menos disseminados, mas de ineigdpeiftancia na resolucdo de conflitos

empresariais.

3.1 Mediacao
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A Mediagéo € um procedimento informal, voluntarioomfidencial de resolucéo de
conflitos que envolve a autodeterminacao dos emadvna busca de uma solugdo ponderada
e eficaz. Esta solucdo é obtida com o auxilio deteroeiro, imparcial e independente
(Mediador), que busca a facilitacdo do dialogoesat partes (BRASIL, 2015).

Durante todo o procedimento da Mediacdo, as pa#8m o controle sobre o
resultado, ndo cabendo ao Mediador julgar ou ifiesticulpados. O papel do Mediador é
promover o didlogo, propiciar um contexto de cargaentre os envolvidos e possibilitar que
estes construam uma solucao que contemple ossséaree todos (AGUIAR, 2007, p. 99). O
Mediador nada escolhe, ndo impde decisdes as [gants fornece apontamentos técnicos.

Fabiana Marion Spengler (2010, p. 37), explicandnaudas caracteristicas

primordiais da Mediac&o, ensina que:

A mediacdo, como ética da alteridade, reivindicee@uperacao do respeito e do
reconhecimento da integridade e da totalidade diestos espacos de privacidade do
outro. Isto é, um respeito absoluto pelo espacoulm, e uma ética que repudia o

minimo de movimento invasor. E radicalmente nd@s$ova, ndo dominadora, ndo

aceitando dominacéo sequer nos minimos gestosegsoas estdo tdo impregnadas
do espirito e da légica da dominacdo que terminatd, sem saber, sendo

absolutamente invasoras do espaco alheio.

O rito da Mediagéo, influenciado pelBrojeto de Negociagcdo de Harvard
denominadd\egociagdo Baseada em Principisggue os quatro ensinamentos preconizados
por este Projeto: (i) separar a relacdo pessogbrdblema; (i) separar as posicdes dos
interesses, privilegiando estes, (iii) criar sokgde beneficios matuos, e (iv) estabelecer
critérios objetivos para a obtencdo de um acort®HER; URY; PATTON, 1991, p. 28).

A Mediacdo se apresenta, portanto, como uma fer@rienpar para o tratamento
dos conflitos, que favorece a autonomia da vontedepartes ao legitima-las como pessoas
capazes de resolver suas desavencas. A aproxiraag@ialogo favorecidos pela atuacéao do
Mediador possibilitam a identificagéo dos reaigliesses envolvidos no conflito, a alteracao
positiva da relacdo e a criagdo, pelas propriakepade solugbes que representem ganhos
mutuos.

3.2 Conciliagéo

'Este conceito expressa a tradicional escolaMddiacdo Facilitativa A partir deste formato inicial, foram
desenvolvidas outras escolas, como &Meédiacio Avaliativee a daMediacdo TransformativaNa primeira, o
Mediador pode oferecer seu olhar técnico sobreestga. Na segunda, o conflito é enfrentado por rdeio
fortalecimento préprio e do reconhecimento do qusem a necessidade de maior intervencéo externa do
Mediador. Vide, sobre estas modalidades de Medjgy&Y ZULLA, 2003) e (BUSH; FOLGER, 2005).



A Conciliacdo é um método de resolucdo de contsia®ique visa a promover um
acordo entre os envolvidos mediante a atuacdo deteuceiro (Conciliador) que pode
interferir diretamente na vontade das partes cdim oe obter o ajuste.

O Conciliador, objetivando a composicao das papedge opinar sobre o assunto,
controlar as negociacoes, fazer recomendagOesul@rmpropostas e apontar vantagens e
desvantagens. As partes, na Conciliagéo, perdender gsobre o processo e parte do poder
sobre o resultado, pois este pode advir de umaoptaple acordo formulada por terceiro
estranho a controvérsia (NASCIMENTO, 2014, p. 232).

Além da forma de atuacdo do terceiro, a Conciliagéiere-se da Mediacdo na
medida em que trabalha apenas as questdes ohjeticasflito da forma como foi exposto
pelas partes, superficialmente, sem a reflexdoesabrsuas raizes. A Mediagéo, por sua vez,
permite a analise conjunta de todos os fatores cquribuiram para a disputa - pautas
objetiva e subjetiva (ALMEIDA, 2008). Outrossim, &onciliacdo n&o garante
necessariamente a confidencialidade do procediment € privilegiada na Mediagédo. Por
fim, a conciliacdo tem nos acordos 0 seu objetiaom ao contrario da Mediacao, cujo
objetivo é a satisfacdo dos interesses e das mi@meéss do envolvidos (BRAGA NETO;
SAMPAIOQ, 2007, p. 22).

3.3 Negociagéo

A negociacado é um procedimento informal e voluntémediante o qual as partes
entabulam conversagdes no sentido de concretizacondo que as satisfaca mutuamente.

A metodologia da negociacgédo foi tradicionalmentgamda com agressivas taticas
adversariais e egocéntricas. Este estilo, conheddmo Negociacdo Posicionalou
Competitiva se baseia na ideia de que na negociacdo sempeeaham ganhador e um
perdedor (AMENDOLA, 2010). A abordagem tipica dgoaador competitivo envolve fazer
grandes exigéncias e poucas concessodes, intimidaripular, ocultar informacdes, resistir a
persuasdo, confrontar e ameacar a outra parte. larsbfa defendida por alguns como uma
técnica que maximiza os ganhof\@gociacdo Competitivaria tensédo, desconfianca e mal-
entendidos, e frequentemente resulta em menos as;omdenores ganhos, auséncia de
efetividade, retaliagcdo da outra parte e ruptureetdEionamentos.

A partir do final da década de 70, ganhou desta @ueaodelo de negociacéo

denominadoNegociacdo Baseada em Principioa Cooperativa desenvolvido por Roger
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Fisher, William Ury e Bruce Patton a partir dRvograma de Negociacdo de Harvard

(FISHER; URY; PATTON, 1991). O negociador coopemtsepara a pessoa do problema
(sendo rigoroso com o problema, mas suave comsa@gsoloca-se no lugar da outra parte,
facilita a comunicacédo, foca nos interesses e r&#o posicdes, se reinventa ao produzir
solugdes criativas e utiliza critérios objetivoggpavaliar e priorizar as melhores opcdes
(MIALL; RAMSBOTHAM; WOODHOUSE, 2011, p. 52). Estaodalidade de negociacao

objetiva alcancar solucbes mutuamente vantajosasvigtas a um acordo que sera obtido por

meio da BATNA Best Alternative to a Negotiated Agreement

3.4 Arbitragem

A Arbitragem é uma das mais populares modalidageBIASC. Nela, um ou mais
terceiros imparciais escolhidos pelas partes (Artmti Tribunal Arbitral) decidem o conflito
de forma definitiva e vinculativa para as partesnca mesma eficacia de uma sentenca
judicial (CARMONA, 2009). No Brasil, a Lei 9.307 926) estabeleceu que a arbitragem
pode ser utilizada pelas pessoas capazes de enqaaa dirimir conflitos relativos a direitos
patrimoniais disponiveis.

Na arbitragem, o principio da autonomia da vontadeanifestado no momento em
que as partes decidem se irdo ou nao submeter cardsovérsias ao procedimento
(SCAVONE JUNIOR, 2010). As partes perdem, contudppder sobre o resultado, pois elas
devem se sujeitar & decis&o proferida pelo Arlgiscolhido (método heterocompositivo).

Embora seja a Arbitragem o meio adequado de resalveflitos que mais se
assemelha ao Poder Judiciario, possui inUmerasagems para as partes se comparadas a este
modelo, como a possibilidade de confidencialidadixibilidade, a oportunidade de escolha
de um terceiro com conhecimento técnico espectipara decidir a disputa e a celeridade.

N&o obstante as vantagens apontadas, pesquis&ASIWICH; LAMARE, 2013
indicam uma queda na utilizacdo da Arbitragem pgltasndes empresas nos ultimos anos,
enguanto no mesmo periodo foi observado o aumeunso de procedimentos mais informais,
céleres e que privilegiam de forma mais contundenteutonomia da vontade, como a
Mediagéo. Elevou-se, contudo, a utilizagdo da Aabem integrada ao Sistema Multiportas
(Multi Doors Systepou articulada com a Mediacao (Med-Arb, Arb-Med)

3.5 Outras Modalidades de MASC
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A dinamicidade dos mercados, a globalizacdo e acemte complexidade das
relacbes sociais demandam a continua reinvencadodass de prevenir e resolver os
conflitos. Para atender a esta demanda, novossmcigdo rapidamente incorporados as
numerosas opc¢des de MASC disponiveis. Far-se-@g@rsuma breve descricdo de alguns
destes métodos que, embora menos disseminadosimgd@otantes ferramentas para a

prevencao, administracéo e resolucao de conflitggesariais.

3.5.1 Med-Arb e Arb-Med

Med-Arb € um procedimento que envolve as prati@asviediacdo e Arbitragem.
Observe-se que ha mais de uma acepcao para estdidadd: (i) primeiramente, pode se
referir a utilizacdo escalonada dos procedimertosseja, utiliza-se a Mediacdo e, caso ndo
se resolva a questéao, instaura-se a Arbitragendpsgue 0 mesmo terceiro imparcial assume
as funcdes de Mediador e Arbitro; (i) uma outragibilidade trata-se da utilizacdo de dois
terceiros imparciais distintos para assumir as dascde Mediador e Arbitro, sendo o
procedimento também escalonado conforme exemploaadjii) em outra abordagem, a
mediacao é utilizada concomitantemente a Arbitragemm dois terceiros imparciais distintos
realizado as funcbes de Mediador e Arbitro (STIPAMOH; LAMARE, 2013, p. 42

Ja o Arb-Med é um procedimento hibrido que se anam a realizacdo de uma
Arbitragem padrédo. Sequencialmente, a Arbitragesnspensa para que a Mediacdo ocorra.
Caso as partes cheguem ao acordo, o Arbitro o lg@olCaso contrario, a Arbitragem é
retomada e a decis&o final e vinculativa do Arbérevelada (LEVY, 2013).

3.5.2 Dispute Resolution Board (DRB)

Trata-se de método utilizado principalmente norsg¢oconstrucao civil, em que h&
a formacdo de um painel de especialistas imparelaitos pelas partes dos contratos. Estes
profissionais acompanhardo a execucdo do projeemgirdo, conforme a opcédo dos
envolvidos, opinides ou pareceres sobre as diverggisurgidas (DISPUTE RESOLUTION
BOARD FOUNDATION, 2007). Os DRB possibilitam o taatento preventivo da
controvérsia, uma vez que as divergéncias entreongatantes podem ser identificadas e

resolvidas pelo painel antes mesmo do surgimentcod@iito. Caso a controvérsia néo seja
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evitada, este mecanismo permite o tratamento ddlitcoem tempo real jgst in time
resolutior), mediante a avaliagcao deste por profissionaisiEmmados com o projeto e com a
expertise necessaria. As recomendacdes, embonrdandidantes em regra, tém alto indice de
cumprimento (DISPUTE RESOLUTION BOARD FOUNDATION,0@7), devido a

confianca na imparcialidade e na competéncia taéauos profissionais.

3.5.3 Early Neutral Evaluation (ENE)

Modalidade recomendavel para conflitos complexosne fase inicial, o ENE
consiste na avaliacdo do caso por terceiro imdagsigecializado na matéria controvertida,
podendo este terceiro ser um juiz de direito agagen(“Rent a Judge”) (STONE, 2004, p.
02). O terceiro realiza sessdes confidenciais camemvolvidos e elabora parecer néo
vinculativo sobre o provavel resultado da demanda possivel valor de um acordo,
observando o 6nus probatério, o enquadramentagarfttovavel e a jurisprudéncia sobre o
caso (CABRAL, 2013, p. 43). Tal ferramenta pode wdizada para possibilitar a gestao

precoce de conflitos, bem como para a facilitagiaabrdos.

3.5.4 Fact - Finding

E um procedimento voluntario mediante o qual unceien imparcial estuda as
questbes faticas referentes a controvérsia e eewtconclusdes as partes disputantes.
Diferentemente da ENE, o terceiro pode fazer umasitigacdo para determinar os fatos -
documentos, pesquisas, entrevistas etc (INTERAGEMDR WORKING GROUP, 2013,

p. 29). A finalidade do procedimento é tdo somesgmbelecer fatos, e ndo emitir uma
decisdo final para resolver a disputa. E um meganigitii para identificar e colher

informacgdes, encorajar acordos, expandir as opdasspartes e possibilitar o acesso a
informac&o. Pode, ainda, ser utilizado em conjurion outros procedimentos, como a

Mediacéao.

3.5.5 Minitrial

E um procedimento no qual as partes em conflitessmtam suas alegacées de fato

e de direito a um painel composto por um ou maceis imparciais e por representantes
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das partes em desentendimento (BLACKMAN; MCNEILI998, p. 1.715). O objetivo é
possibilitar as partes reavaliarem suas posicdeiis1 sob um ponto de vista mais realista e
identificarem os pontos fortes e fracos dos sessscdste procedimento tipicamente permite
as partes resolverem a disputa mediante Negocidd@&djacdo ou outro método nao
adversarial escolhido (BROWN; CERVENAK; FAIRMAN, 26, p. 03).

3.5.6 Ombudsman

Trata-se de um terceiro independente, dentro danmagcdo, que investiga as
queixas internas ou externas, tenta evitar litigiodfacilitar a sua resolucdo. Os principios
inerentes a funcdo sao a imparcialidade, a indépemm e a confidencialidade
(INTERAGENCY ADR WORKING GROUP, 2013, p. 49). Gmbudsman faz
recomendacgcOes de melhoria para as organizagOesstigey e reporta as irregularidades,
podendo, quando autorizado, utilizar-se de outradatidades de MASC para a solucao dos
conflitos surgidos (MARTINEZ; SMITH, 2009, p. 169al mecanismo também é util para a
melhoria do confianga organizacional, pois os iflies tém a oportunidade de expor

davidas e preocupacdes sem medo de retaliagdes.

3.5.7 Open Door Policy

E um programa interno que permite aos funcionatéama empresa o acesso direto
a qualquer nivel de gestdo para dividir suas geedta preocupagfes sem a ameaga de
represalias. E uma forma de se obterfeetilbackmediato sobre o ambiente da organizacéo e
€ especialmente atil quando ndo ha@mbudsmarmu érgdo com funcdo similar na empresa
(INTERAGENCY ADR WORKING GROUP, 2013, p. 38). A agim desta politica permite
lidar com o conflito em estagio inicial, além demfentar sentimentos mutuos de respeito,
confianca e comprometimento com a organizacdo. dResse que a efetividade deste
instrumento depende do genuino comprometimento ndaresa, em especial dos altos
gestores, evitando que os funcionarios se sintasvodértaveis ou receosos em reportar as
inconformidades e insatisfacées (DELPO; GUERIN,22@il 177).

3.5.7 Conflict Coaching
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E utilizado para auxiliar as partes no que se eefesua reacéo perante o conflito.
Este mecanismo pode ser empregado de forma prexdtrabalhar as habilidades para gerir
de forma construtiva os conflitos futuros) ou pamdar as pessoas a resolverem
produtivamente os conflitos ja surgiddsd(hoc Conflict Coaching(AMADEI, 2011). Pode,
também, ser integrado a outros métodos de gestéordios, auxiliando na preparacdo das
pessoas que irdo participar dos procedimentosx@mplo, ajudando-os a definir claramente
seus objetivos e perspectivas, a explorar opc@dtemativas e a superar a resisténcia inicial
com o processo (ALEXANDER, 2012).

4 DOS SISTEMAS DE MANEJO DE CONFLITOS - SMC (CONFLICT
MANAGEMENT SYSTEM - CMYS)

Tem-se observado um crescente nivel de sofisticagdprocesso de gestdo de
conflitos pelas empresas. Esta evolucéo refleereepcao dos beneficios de uma abordagem
estratégica e preventiva das controvérsias, deixamdsolucdo judicial como ultima opcao.

Muitas organiza¢des, ao contrario de apenas reagiconflito com pouca ou
nenhuma estrutura, tém optado por planejar sisieana¢nte a gestdo das controvérsias
empresariais, mediante a implantacdo dos denonsn@temas de Manejo de Conflitos
(SMC).

Os SMC sao uma estrutura para a administracdordit@® desenvolvida dentro das
empresas, que oferece uma ou multiplas formas gpamavencao, gestdo e a resolucdo de
conflitos internos e/ou externos (LYNCH, 2003). QGonente, os SMC incluem uma
variedade de processos e praticas combinados, degociacdo, Mediacad@mbudsman
Conflict Coachingbem como outras solu¢des nao adversariais.

A existéncia do sistema permite que a empresatdetgaacdes de risco antes que o
conflito surja e, caso este se instaure, possikdlivaliacdo cuidadosa de todos os aspectos
do contexto especifico e a determinacéo da esimatés adequada.

As caracteristicas do SMC implantado dependem dte @ das necessidades da
entidade, devendo o sistema ser desenvolvido satidengara se integrar a estratégia de
negocios, aos valores e as metas de cada orgamiZacsistema pode ser projetado para a
resolucdo de uma ou mais modalidades disputashasecomo relacbes empregaticias, ou
pode abarcar disputas com atores externos, coreatedi e fornecedores. (MARTINEZ;
SMITH, 2009, p. 07). Em seu formato mais abrangemtestrutura assume o carater de um

60



Sistema Integrado de Manejo de Conflitos.

Para que o SMC seja considerado completamenteradi®@gsdo necessarios alguns
elementos fundamentais (INSTITUTE ON CONFLICT REXOILON, 2001, p. 09): (i)
fornecer opcdes para prevenir/resolver conflitogelacdo a todos os setores da empresa; (ii)
promover uma cultura que encoraja a resolucdo peeeaooperativa das divergéncias; (iii)
proporcionar aos interessados multiplos pontos dess® e multiplas opgbes para o
tratamento do conflito; (iv) prever uma estruturina para coordenar a gestado dos conflitos.

Também podem ser destacadas como caracteristipastamtes para 0 sucesso do
sistema o compromisso com a confidencialidade dosegimentos, a imparcialidade dos
terceiros, o continuo treinamento e qualificacé@e €eovolvidos, a reavaliacdo constante do
sistema e a proibicdo da retaliacdo (INSTITUTE OQGNELICT RESOLUTION, 2001, p.
16).

Independente do nivel de sofisticagdo dos SMC, aagagens observadas pelas
empresas que optam por gerir preventivamente enarteente os conflitos sdo inegaveis, e
incluem a drastica reducédo dos custos associaagosditigancia e 0 aumento do niumero de
acordos celebrados (MALLICK, 2009). Podem ser ifieatlos, ainda, ganhos como a
melhoria do ambiente de trabalho, o aumento daamogd, a preservacao de relacionamentos,
0 maior controle sobre documentos e informacgOesrnas, a identificacdo de falhas
institucionais e injusticas, além do incentivo &abo cooperativo dos envolvidos.

Corroborando a tendéncia crescente da utilizac8dBH4C, pesquisa realizada entre
as empresas listadas na “Fortune 1.000” (STIPANOMYICAMARE, 2013) revela que 65%
dos entrevistados possuem procedimentos internas gestao preventiva de conflitos no
ambiente de trabalho, sendo que, mais de um teogo emtrevistados desenvolveram
programas que foram considerados sistemas integrédientificou-se, ainda, que 14% das
empresas empregam Wmbudsmamn2% possuertonflict Coachinge 87% possuer®pen
Door Policy(STIPANOWICH; LAMARE, 2013, p. 58).

Os SMC representam um novo paradigma no que tangest@o dos conflitos
organizacionais, sendo naturais, portanto, obgiacphra a sua implantacdo e aceitacao.
Reilly e Mackenzie (1999, p. 61) listam algumas dassiveis dificuldades, a exemplo da
resisténcia na substituicdo da litigancia, culto®orativa adversarial, percep¢ao equivocada
de reducéo de poder e controle, falta de conhetoimeesconfianca, medo de mudancas e
relutancia em alocar recursos no sistema.

O eventual ceticismo das esferas decisorias dasiaagdes sobre a implantacéo do
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SMC pode ser suplantado mediante uma analise do/lbeseficio. O sistema permite que a
empresa exerca sua atividade de forma mais efgiemenos custosa, com melhores
resultados, adicionando valores tangiveis e int@ngialém de auxiliar na consecucdo das
estratégias, objetivos e politicas da organizacao.

Outros fatores que podem influenciar na decisdoedgzesas sao os exemplos de
sistemas de gestdo interna de conflitos com efichuindialmente reconhecida, como o
REDRES$% o maior programa de mediacéo de disputas empcigatio mundo, com taxa de
acordos entre 70% e 80% e indices de satisfacdooc@mocedimento na faixa de 90%
(BINGHAM et al, 2009, p. 31 e 39). Note-se que, emalns SMC sejam mais frequentes nas
grandes entidades, nada impede que a mesma ideiatraasposta para organizacoes
menores, observadas as adequacdes pertinentes guantplitude do sistema, aos recursos
humanos e ao investimento.

Caso a organizacao decida favoravelmente a imgidmtdo sistema, resta superar a
resisténcia dos atores envolvidos, incluindo-sadmsinistradores, empregados e 0s parceiros
externos. Para tanto, € imprescindivel a conjugalgi@sforcos para cultivar aceitacédo, a
exemplo de programas informativos, de capacitacde ecentivos a adocdo das praticas
preconizadas pelo SMC.

Observe-se que o sucesso do SMC néo depende ajzepesvisdo dos mecanismos
de gestdo de conflitos, mas também do comprometiimeée todos ostakeholderse da
adocédo sincera e transparente das diretrizes adgegs e comportamentos cooperativos como
parte do dia-a-dia da empresa. Nesse sentido, L ipsBeeber (1998, p. 23) observam que
“[...] in many companies with strong ADR policies, RDisn't simply a set of techniques
added to others the company uses but represertarge in the company's mindset about
how it needs to manage conflict.”.

Conclui-se que a implantacdo do SMC é importanterfeenta para a criacdo de
uma nova atmosfera organizacional, permitindo due@o gradual da estrutura reativa e
impositiva vigente para uma abordagem preventivacotaborativa, que permita o

reconhecimento das divergéncias e o seu tratandentwodo dialégico e pacifico.

5 DAS VANTAGENS NA UTILIZACAO DOS MASC

’0 REDRESS ¢é um programa voluntério desenvolvido Seirvico Postal Americano (US Post Service). Mais
informacdes em: <https://about.usps.com/what-wedaieg/redress/welcome.htm>.

62



7

A primeira vantagem que pode ser apontada pelazagdo dos MASC é
possibilidade de prevencéo do conflito. Como vists;olha do procedimento adequado no
momento oportuno pode identificar situacfes deorattes que conflito ecloda e evitar que
pequenas divergéncias e mal entendidos se trarsforem grandes controvérsias. O uso de
métodos adequados pode, também, evitar que umitooj#l surgido se torne maior e
consuma mais tempo, dinheiro e energia da orgainzac

Os MASC, em especial os métodos nao adversariaprdcem o dialogo
construtivo, o que permite que as partes, antéerdada de qualquer decisdo, entendam o
contexto do conflito, reavaliem o seu ponto deavist compreendam as perspectivas e
expectativas da outra parte. Tais elementos sadafmentais para a criacdo de solugbes
criativas e favoraveis aos interesses e necessidddetodos os envolvidos, aléem de
possibilitarem as partes lidar com as questdes iemas envolvidas no conflito.

Destaca-se, ainda, que os MASC permitem que a®spariem, resgatem ou
mantenham bons relacionamentos, assim como a cliencelaboragdes futuras, pois séo
menos agressivos, confrontativos e desgastantesiggarados as lides judiciais.

Outra caracteristica positiva dos MASC ¢é a preg@wala autonomia das partes em
conflito. Em maior ou menor escala, todas as mdddés de MASC prestigiam a vontade
dos conflitantes. Nos procedimentos autocompositizomo a Mediagéo, esta caracteristica €
ainda mais marcante, pois as partes mantém o t®n#io apenas sobre o procedimento, mas
também sobre resultado, uma vez que as solucbesbsidias pelos proprios conflitantes,
consensualmente, e ndo por um terceiro estranbatéoeérsia. O controle sobre o resultado
potencializa a satisfacdo das partes e, consequente, permite uma resolugdo mais eficaz e
duradoura.

Outras razdes para a crescente popularidade dosCMs&6 a informalidade e a
flexibilidade. Estes elementos permitem que asepaddaptem o procedimento as suas
necessidades e prazos, evitando as regras procedisme a complexidade impostas pelo
processo judicial.

A possibilidade de confidencialidade € outro imaoté beneficio, pois protege as
informacdes sensiveis, 0s documentos e 0s segdedasgdcio. Ademais, o sigilo resguarda
a empresa da exposicao excessiva e da publicidegkgive que podem advir do conflito,
evitando, também, os eventuais precedentes deéfaisr A expectativa de sigilo também
estabelece as bases para uma interacdo mais siecEe as partes, o que facilita o

intercambio de informacdes.
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Pode-se destacar, ainda, que a utilizagcdo dos Mg empresa pode representar
uma significativa diminuicdo de custos diretasg(servicos juridicos, custas judiciais,
sentencas, acordos) e indiretos.g(: produtividade, relacionamentos, tempo gasto no
gerenciamento do conflito, publicidade negativa).

Outra vantagem € a possibilidade de escolha daéspiafial que decidira o conflito
e/ou administrara o procedimento. As partes podmsp entendam relevante, designar um
terceiro imparcial com a expertise necessaria @at@nder a demanda, o que é desejavel, por
exemplo, nas lides cujo objeto € complexo e exaggecimento técnico especifico.

Por fim, os MASC oferecem beneficios no caso deamelms transnacionais. E
sabido que as rela¢des e contratos internaciofaisim terreno fértil para o surgimento de
conflitos, o que se deve aos obstaculos representpdlas diferencas culturais, sociais,
politicas, de linguagem e de legislacdo (PROGRAM KEBGOTIATION AT HARVARD
LAW SCHOOL, 2016). A utilizacdo do método adequddoilita a interagcdo entre as
pessoas, permite que os envolvidos respeitem aseddas do outro e compreendam o
contexto do conflito. Enfim, a ado¢do dos MASC jdubta a criacdo de uma ponte que pode

influenciar de forma positiva uma negocia¢éo ouaeardo internacional.

6 CONCLUSAO

7

O conflito € um evento complexo e inerente a toel@cBo humana. Embora
historicamente associado a cenarios negativosnflitooé modernamente entendido como
um potente motor de transformacdo da estruturantégesendo essencial para o
desenvolvimento e modernizacdo das organizacoesetA a ser perseguida pelas empresas,
portanto, ndo é a eliminacao total das desaveng@sa sua gestao construtiva e eficiente.

O Poder Judiciario, que outrora centralizava fund@gacificacdo social, atravessa
um periodo de crise e ndo representa a melhor &@lpara muitas modalidades de
desavencas. O modelo essencialmente competitimbyoee formalista do processo judicial
desencoraja o dialogo, desgasta os relacionaméat@sece o antagonismo, consome tempo,
dinheiro e energia que poderiam ser canalizaddsntéo social da empresa.

O contexto contemporaneo tem fomentado a utilizaigBoMétodos Adequados de
Resolucdo de Conflitos - MASC, que sdo procedingeptya a prevencao e o tratamento de
conflitos. Tais métodos sao caracterizados pelanauatia, informalidade, flexibilidade e
celeridade, além de favorecerem o didlogo construé cooperacao, a confianca e o resgate
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da autonomia das partes.

Observe-se que a efetiva incorporacdo dos MASCealidade das empresas e dos
seres humanos pressupde a quebra do paradigmdidaljpacdo do conflito inculcada na
sociedade. Dentro das organizacfes, uma das fodmamlteracdo da cultura quanto ao
tratamento do conflito é a implantacdo efetiva de $istema Integrado de Manejo de
Conflitos uma forma estratégica para a prevencdo, gest@o resolucdo positiva de
controvérsias, que permite a criacdo de canaibtéacires de dialogo e o resgate do respeito
e da harmonia das relacoes.

Concluiu-se que o crescimento na utilizagdo dos RIASum fendbmeno mundial
devido as inUmeras vantagens atreladas aos proeeiisne ao significativo papel que eles
exercem na eficiéncia e no sucesso das empreséntépestas devem evoluir gradualmente
para adequar a gestdo dos conflitos a um formate maderno, efetivo, preventivo e
colaborativo, que permita a adocdo da abordagemuada perante o inevitavel choque de

interesses.
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