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Resumo

Diante da representatividade social dos negocios familiares e da intensa insurreigao
de conflitos observados, objetivamos, com estas reflexdes, despertar os gestores de organi-
zagOes para a importancia de se adotar o posicionamento politico de combate preventivo
dos conflitos e adogdo de medidas solucionadoras das contendas. Focalizamos os principais
conflitos geralmente observados na gestdo dos empreendimentos familiares, as formas
preventivas de evitd-los e as maneiras de soluciond-los quando instalados. Valorizamos a
mediagdo como instrumento eficaz na resolugao de dissensos, onde as partes reconhecem
uma saida proveitosa para ambas, mediante a interven¢do de um mediador.
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Introducao

Atualmente, muito se comenta sobre a intensa insurrei¢do de confli-
tos. Basta se ouvir algum noticiario ou pesquisar algum site de noti-
cias e ai estio comentarios de conflitos em todo o0 mundo. Em nossa atua-
cao de assessores de organizacoes familiares, auxiliamos muitas familias a
resolver contendas que dificultam a gestao de suas empresas.

Num periédico que tem como principal respaldo te6rico a Adminis-
tracao Politica, é importante que se discuta, como escolha estratégica das
organizagoes, a adocdo de praticas preventivas e solucionadoras dos possi-
veis conflitos. Como a Administragao Politica se preocupa em organizar as
relacoes sociais de produgdo e distribuicdo para um melhor bem-estar da
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humanidade, a prevencio e a busca por resolugao rapida dos possiveis dis-
sensos atendem a filosofia dessa linha de estudo que se tem ampliado pela
incorporacdo de novos pesquisadores (Santos, Ribeiro & Santos, 2009).

Nesta reflexdo, buscamos despertar os gestores de organizagdes para
a importancia de se adotar o posicionamento politico de combate preven-
tivo dos conflitos, bem como a ado¢io de medidas solucionadoras das
contendas antes que os animos fiquem tao exaltados que s6 a intervencao
da justica venha a ser a unica saida.

O foco sera, entdo, em conflitos organizacionais, mais especificamente
nos incorridos no ambito de organizacoes familiares, na tentativa de desper-
tar seus responsaveis para a ado¢do de cuidados gerenciais simples, mas
providenciais, em se tratando de conduta estratégica de empresas familiares.

Primeiramente, buscaremos conceituar de maneira breve os conflitos
e seus efeitos, destacaremos os possiveis conflitos normalmente observados
no ambito das empresas familiares, relataremos algumas medidas preven-
tivas a ser adotadas para minimizar o surgimento dos conflitos e facilitar
sua dissolucdo e, por fim, ressaltaremos a mediacao empresarial como uma
saida para a solu¢do de conflitos ja instalados.

Conflitos e seus efeitos

No esfor¢o de conceituar conflitos, buscamos autores que se debru-
caram em emitir alguma definicio dessa expressdo. Consideramos a opi-
nido de Horton & Hunt (1980, p. 257), uma forma curiosa de se expres-
sar o que seja um conflito. Eles conceituam o conflito como um “processo
de procurar obter recompensas pela eliminag¢io ou enfraquecimento dos
competidores”.

Ora, se ha uma ac¢io conflituosa, os participantes ndo estio buscan-
do adotar um comportamento negociador, integrador, facilitador de uma
comunicacdo para que as desavengas sejam solucionadas. O que os autores
destacam com essa afirmativa é que uma das partes busca eliminar ou
enfraquecer seu oponente, como se estivesse num ringue de luta, onde ha-
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vera apenas um vencedor. E se essa luta for de “vale tudo”, todo e qual-
quer golpe é valido de forma que se imobilize o competidor e, numa con-
tagem regressiva do juiz, seja proclamado o vitorioso.

Acontece que, nas organizacoes, ao se permitir que sejam alcancados

esses extremos, os custos de uma agao judicial pode inviabilizar a existéncia
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de uma empresa. A constatagao da lentidao dos processos na justiga preci-
sa animar os gestores das empresas a refletir e adotar posicionamentos que
busquem impedir que os conflitos ocorram e, se por acaso eles surjam,
sejam rapidamente solucionados.

Ha4 autores que valorizam a ocorréncia do conflito, destacando que
ha fatores positivos na sua existéncia (Horton & Hunt, 1980; Sorenson,
2014). Como aspectos positivos, podem ser listados:

(1) Solugao de questdes pendentes — uma vez que as insatisfagdes se
mantinham latentes, quando o conflito se insurge, busca-se uma solucio
e, portanto, o descontentamento que estava incubado é vencido;

(2) Aumento da coesdo grupal, conduzindo a uma alian¢a com ou-
tros grupos — normalmente, durante o desenrolar de um processo, o gru-
po que esta sofrendo com aquela problematica busca se unir mais e procura
aliangas com outras pessoas que lhe possam dar razao e ser suas parceiras
na solucdo da desavenga. Nos conflitos nas empresas familiares, é comum
a busca de associacdes com outros familiares, para que a outra parte
opositora fique sem apoio da familia e perca a disputa;

(3) Alerta para os interesses de seus membros — se o conflito surgiu,
significa que had aspectos que merecem aten¢do e que estavam negligencia-
dos. Entdo, o aparecimento do conflito proporcionou a revela¢ao do cui-
dado necessario para aquele fator especifico.

Os impactos positivos, contudo, ndo esmaecem os efeitos negativos
produzidos pelos conflitos nas organizag¢oes, tais como:

(1) Aumento do ressentimento pessoal e entre grupos — mesmo que
se chegue a uma solucido, a existéncia do conflito pode trazer esta conse-
quéncia. Em se tratando de empresa familiar, esse aspecto ganha mais im-
portancia, uma vez que ha a convivéncia da familia fora da empresa em
situagcOes de convivéncia informal, em comemoracodes, por exemplo, que
exigem uma unidade e uma unido que podem nio ser possiveis por causa
da insurreicao de algum conflito organizacional;

(2) Destruicao dos oponentes com prejuizos reciprocos — no desen-
rolar de um processo conflituoso, todas as partes envolvidas sofrem e,
consequentemente, tém alguma perda, mesmo que seja emocional;

(3) Inibi¢ao dos canais de cooperacio — num ambiente adverso, em
vez de haver uma conjuncdo de fatores para o incentivo a colaboracio,
pelo contrario, havera o fechamento de links e a criacao de barreiras para
impedir o sucesso do oponente;
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(4) Desvio das metas de producdo para as de retaliacio — é o que se
pode classificar como desperdicio de esfor¢os organizacionais, pois, em vez
de haver uma associacdo para o progresso rumo as metas organizacionais,
ocorrera um esforco em retaliar a outra parte opositora. Com isso, havera
uma redugao da eficiéncia organizacional, uma vez que as horas gastas no
conflito ndo estardo sendo consumidas em atividades produtivas;

(5) Insubordinagdo — a continuidade dos conflitos numa organiza-
¢ao conduz os funciondarios a acreditar que os gerentes sao incapazes de
resolver as desordens dentro da empresa e o respeito pela autoridade da
geréncia pode ser desgastada. A insubordinag¢ao se desenvolve porque fun-
cionarios nao acreditam que a geréncia consiga manter o controle da em-
presa. Com isso, podem entender que tém permissdo para interpretar as
mudangas na empresa da maneira que bem entenderem.

Como podemos observar, sio muito sérios os efeitos de um conflito
instalado no interior de uma organiza¢ao. No proximo item, ressaltaremos
alguns conflitos que podem incorrer no cotidiano gerencial das organizagdes.

Possiveis conflitos na gestao de empresas familiares

As organiza¢Oes familiares tém uma representatividade social muito
grande. Dados do Sebrae destacam que elas perfazem acima de 80% do
total de empreendimentos. O zelo pelo combate as contendas gerenciais €,
portanto, uma medida adequada num esforco de garantir sua sobrevivéncia.

O desaparecimento dessas empresas traz consequéncias sociais muito
sérias, uma vez que os proprietarios perderdo seu principal sustento, os co-
laboradores ficarao sem emprego, os fornecedores nao terdo aquele polo
de colocagdo de seus itens, o governo ndo arrecadara os impostos que a
empresa pagava, e a sociedade ficard sem a oferta daqueles bens e/ou servicos.

Neste item, entao, vamos analisar os possiveis conflitos, dividindo-os
em trés classes: (1) baseados na disputa pelo poder; (2) motivados pela
competi¢ao financeira; (3) incorridos pela atuacao de entes da familia.

Conflitos baseados na disputa pelo poder
Um exemplo classico de insurreicao de conflitos nas organizacoes € a

colocacdo de familiares em postos gerenciais na empresa sem haver o preparo
adequado para a funcdo. A funcio é exercida pelo parente, que, possivel-
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mente, estava desempregado, e a familia resolveu dar-lhe uma oportunida-
de. Se esse escolhido nao tiver os atributos exigidos para a funcio, nao
desempenhara bem seu papel, darda mau exemplo aos outros colaborado-
res, e a direcio da empresa precisara demiti-lo, trazendo implicacdes no
relacionamento familiar.

A profissionalizacao é a palavra-chave na gestido das organizagdes.
Isso nao significa a exclusao de familiar da gestao das empresas da familia.
Impode-se que a escolha seja por critérios e atributos profissionais. Se o
ingresso do parente foi com base em sua capacidade técnica, havera o res-
peito dos demais colaboradores, e seu desempenho sera positivo.

Outro aspecto que origina muitas discordias no interior das organi-
zacoes € a falta de divisao de fungoes. Quando a empresa é pequena e esta
ainda na fase de seu nascedouro, é comum haver a indefini¢ao de fung¢oes.
Essa imprecisdo nio pode continuar ao longo de sua existéncia. E necessa-
rio que haja uma defini¢do clara de papeis, com a especificagao de quais
tarefas sdo de responsabilidade de cada integrante da empresa. O colabo-
rador sabera o que se espera dele, o que estara sob seu encargo, qual sua
representatividade organizacional. Se ndo houver essa divisao clara de fun-
¢oes, havera desordens internas e o surgimento de possiveis conflitos, pois
as coisas erradas poderdo ocorrer sem a identificacao do autor, ou deman-
das ndo serdo atendidas por falta de quem se sinta responsavel por elas.

No caso de auséncia do fundador, por motivo de morte ou de incapa-
cidade fisica, podera haver uma verdadeira guerra entre os familiares para
disputar a dire¢ao do empreendimento. Nesse caso, se o familiar nao for
detentor do preparo adequado e se ndo tiver a familiaridade com o neg6-
cio, por s6 ter usufruido das vantagens de ser filho do dono sem participar
de sua gestao, muitos dissabores poderao surgir, e 0 negdcio podera amar-
gar duras penas por inadequacao de atitudes gerenciais.

Outro fator de insurrei¢ao de conflitos é a divergéncia de decisoes
entre socios. Numa sociedade familiar, o processo decisorio é sempre difi-
cil. Quando ha divergéncia de opinides, é complicado decidir-se por um
caminho. Os dnimos ficam acirrados, a racionalidade foge.

Um administrador geral de uma empresa familiar testemunhou que,
numa discussao acalorada entre dois sécios, adotou a seguinte posi¢ao:
disse-lhes “vou sair da sala e deixar vocés dois armados. O que ficar vivo
¢ quem vencerd a discussdo”. Quando eles observaram o absurdo que o
rumo da discussdao havia tomado, riram com a sugestao do administrador
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e decidiram se acalmar para adotar a melhor medida, oriunda de uma
reflexdo racional, sem emocdes.

Conflitos motivados pela competiciao financeira

A competi¢do financeira se aguca principalmente quando se estd no
periodo de sucessao e pode originar sérios conflitos. A escolha do sucessor
precisa ser planejada em longo prazo, para que a morte ou a doenca
incapacitante acometida no criador do empreendimento ndo deixe a
empresa desprotegida sem ter alguém que se habilite para assumi-la ou
quem a assuma nao detenha os critérios gerenciais necessarios para sua
conducao.

A reacdo ao preparo de um sucessor é ainda muito forte. Muitos
poucos fundadores das organiza¢oes se movimentam na dire¢ao de prepa-
rar alguém para sucedé-los. Associam o preparo do sucessor a organizacao
de sua morte. Pelo contrario, o processo sucessorio € uma medida adequada
de proporcionar mais vida ao empreendedor que tera uma oportunidade
de ocupar um espaco que, antes, talvez ndo lhe fosse possivel. Ele pode
deixar o sucessor na direcao operacional do negdcio e reservar-se para as
funcoes politicas do empreendimento. Ele podera ampliar o relacionamento
da organizag¢do com outras entidades, com associacdes de classe e governa-
mentais e, assim, com sua experiéncia, ter importante papel de aconse-
lhamento estratégico do empreendimento.

Outro fator desencadeante de conflito no interior das organizac¢oes
familiares é a confusao entre os recursos pessoais ¢ os empresariais. Em
reunides do Nucleo de Estudos sobre Administracio de Empresas Familia-
res, do Conselho Regional de Administracio da Bahia, os participantes
que sdo colaboradores de empresas familiares testemunham a dificuldade
de deter a a¢do de familiares que teimam em confundir o caixa da empresa
com o pessoal, trazendo contas pessoais para pagamento com recursos da
organiza¢do, ou mesmo abastecendo-se de recursos no caixa como se esti-
vesse recorrendo a sua conta bancaria.

Chegavam a afirmar que modificavam a hora de recolher os recursos
do movimento diario do caixa, para impedir o saque de familiares. Quan-
do se dirigiam ao caixa para retirar os valores arrecadados no dia, o funcio-
nario ja havia feito o dep6sito na rede bancaria. Isso impedia que os recur-
sos da empresa fossem apropriados indevidamente.
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A atitude dos proprietarios de se apropriar dos recursos da empresa
fere o Principio Contdbil da Entidade que defende a separacao dos recur-
sos da empresa daqueles dos socios. A empresa é uma pessoa juridica que
tem patrimonio independente dos seus proprietarios.

O Principio da ENTIDADE reconhece o Patrim6nio como objeto da
Contabilidade e afirma a autonomia patrimonial, a necessidade da
diferenciagdo de um Patrimonio particular no universo dos patrimo-
nios existentes, independentemente de pertencer a uma pessoa, um
conjunto de pessoas, uma sociedade ou instituicao de qualquer natu-
reza ou finalidade, com ou sem fins lucrativos. Por consequéncia,
nesta acep¢do, o Patrimonio ndo se confunde com aqueles dos seus
sOcios ou proprietarios, no caso de sociedade ou institui¢do (art. 4.°
Resolu¢io CFC, n.° 750/93).

Conflitos incorridos pela atuagio de entes da familia

Reclamamos e estamos acostumados a discutir o nepotismo no am-
bito da atua¢do dos parlamentares e outros politicos que insistem em no-
mear seus parentes sem concurso e de forma contraria ao que estabelece a
lei. No campo das empresas familiares, essa distor¢ao pode ser verificada.
Os proprietarios dessas organizagoes, valendo-se da prerrogativa de donos,
acham-se no direito de empregar seus filhos e parentes proximos, sem cri-
térios e sem a observa¢ao de quais atributos sao necessarios para o exerci-
cio da funcio.

Lacos de familia sio importantes, mas ndo é o critério adequado e
suficiente para a escolha de pessoas para o desempenho de fungdes gerenciais.
Dessa forma, pode-se incorrer em outro fator que contribui para o surgi-
mento de conflitos: a subqualificacao de pessoal. Sem a selecio adequada
realizada com base na competéncia que a fungido exige, o desempenho
podera ocorrer abaixo do esperado.

Um empresario publicou uma reportagem na qual lamentava ter de-
mitido seu pai de sua empresa. Ele historiou que seu pai, aposentado,
estava sem funcdo e com uma pensao de valor muito baixo, que lhe difi-
cultava o sustento. Diante dessa situagdo, resolveu contratar seu pai com o
maior salario que a organizagdo remunerava e colocou-o a trabalhar na
sua empresa. Sem as qualificacdes necessarias, o pai nao s6 nao se motivou
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pela atividade, como dava mau exemplo, chegando tarde ao trabalho e
nao cumprindo as suas obriga¢des. O empresario, entdo, resolveu demiti-lo
e passou a lhe pagar uma pensio que complementava sua aposentadoria,
mas se livrou daquele personagem que lhe atrapalhava os negocios e o
desempenho da organizagao.

Em casos como esse, é melhor que se tome a iniciativa de pagar uma
pensdo ao familiar carente a inseri-lo sem as qualifica¢Ges necessarias na
empresa. Nesse exemplo, o historiador ndo contou como ficou sua relagio
com o pai ap6s a demissdo. Entdo, em prol da paz da familia, é convenien-
te ter critérios para a contratacao de parentes na empresa familiar.

Diante da complexidade da atuagao de parentes na companhia, o
gestor precisa adotar o posicionamento de definir se vai haver agregacao
de novos parentes na empresa ou ndo. Existem organiza¢des que adotam a
politica de nio contratar noras e genros nas empresas da familia. E uma
decisao politica do conselho administrativo da empresa. Cabe a cada um
avaliar os proés e contras e adotar a regra mais adequada a empresa.

Medidas preventivas de conflitos

Diante do que discutimos neste paper, observamos a importancia de
adotar algumas medidas para evitar o surgimento de conflitos.

Uma das formas de manter procedimentos preventivos de conflitos or-
ganizacionais é aadog¢do de um sistema de Governanga Corporativa. O Ins-
tituto Brasileiro de Governanca Corporativa (IBGC, 2014) a conceitua como

[. . .] sistema pelo qual as organizacdes sdo dirigidas, monitoradas e
incentivadas, envolvendo as praticas e os relacionamentos entre pro-
prietarios, conselho de administracdo, diretoria e 6rgaos de controle.
As boas praticas de Governanca Corporativa convertem principios
em recomendacoes objetivas, alinhando interesses com a finalidade
de preservar e otimizar o valor da organizacio, facilitando seu acesso
ao capital e contribuindo para a sua longevidade.

Como se pode observar por esta definicio do IBGC, os gestores das
organizagoes precisam adotar procedimentos que possibilitem o acompa-
nhamento dos atos gerenciais, viabilizando uma associagido dos interesses
dos sécios com a expectativa de resultados dos gestores das empresas.



A mediagdo como instrumento para resolu¢io de conflitos nas empresas familiares |57

O modelo de propriedade dispersa — que veio se expandindo inicial-
mente, nos EUA, devido a aspectos economicos, culturais e politicos —
motivou o surgimento de procedimentos de governanca que possibilitasse
ao grupo gestor acompanhar as a¢des executadas em filiais instaladas em
todo o mundo. Apesar de esse sistema ter surgido por iniciativa de multi-
nacionais, nao significa que nao seja indicado as pequenas e médias empre-
sas, cujos proprietarios e sOcios minoritarios necessitam conhecer o que
esta acontecendo operacionalmente nas praticas organizacionais, possibili-
tando acompanhar os esfor¢os para o alcance das metas estabelecidas.

As praticas de governanga corporativa instituem o Conselho de Ad-
ministra¢do e o Conselho de Familia que sdo responsaveis pelas medidas
gerenciais de direcionamento da empresa e de preparo dos familiares para
atuar como gestores da empresa no futuro, além de instituir outras provi-
déncias que proporcionam clarividéncia as agdes gerenciais.

Outra iniciativa politica importante a ser adotada de forma preventi-
va de conflitos é a elaboragdo da Constitui¢ao Familiar, que é um documen-
to escrito que aborda questoes como: valores familiares; intera¢ido da fa-
milia com a empresa; interacdo da familia com o patriménio; como sera o
processo sucessorio; mudangas entre as geracoes; dentre outros.

Estamos acostumados a falar de Constitui¢do do pais, do Estado ou
mesmo de um Municipio. Assim como se encontram os direitos e os deve-
res dos cidadaos nessas constituicoes, na Constituicio Familiar, estdo os
direitos e os deveres dos membros da familia.

E o que deve conter uma Constituicao Familiar? O que ela deve abor-
dar? Ela define: (1) Missdo e valores da familia; (2) Defini¢ao do credo,
codigo ético e codigo de comportamento para os membros da familia e
para a empresa; (3) Objetivos, func¢des, composi¢ao, normas de funciona-
mento e critérios para a incorporacdo de familiares aos 6rgaos de governo
(Conselho de Familia e Conselho de Administragdo); (4) Politicas e normas
que afetam os familiares que sdo acionistas da sociedade (acesso ao capital
social, tipos de acionistas, remuneracdo a acionistas, transmissao de agoes);
(5) Politicas e normas que afetam os familiares que querem incorporar-se a
empresa familiar (requisitos de entrada, normas de realizacao da sele¢do);
(6) Politicas e normas que afetam os familiares que estao trabalhando na
empresa familiar (politica de remuneragao, critérios para avalia¢ao do de-
sempenho e politica de promogdes, plano de formacao, aposentadoria e
duracdo do cargo); (7) Politica de sucessio.
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Quando se esclarecem todos esses aspectos num documento, de que
todos tém conhecimento e participaram de sua elaboracdo, fica mais facil
conduzir o gerenciamento do patriménio da familia em harmonia.

A busca pela mediacao empresarial

Apesar de todo o esforco preventivo que esta sugerido no item ante-
rior, podem surgir conflitos que sdo inerentes a todo processo de convivén-
cia humana. Sempre haverd algum insatisfeito. A existéncia de critérios
formais facilita a chegada de uma solucao.

Entdo, se algum processo conflituoso se instalou na empresa, é con-
veniente que se busque a mediacdao de conflitos como uma forma de resol-
ver as desavengas sem precisar do auxilio da justica. Esta ja vive assoberbada
de processos que lhe exigem reflexdo, o que pode causar morosidade na
solu¢dao do problema em questio.

A Media¢ao Empresarial é um instrumento contemporaneo de pre-
vencao e resolucdo de conflitos, tornando-se necessario pensar em solugoes
que o outro também possa aceitar como de ganho mutuo. Entdo, ndo
havera um ganhador e um perdedor, mas se chegard a um resultado com o
qual ambas as partes concordem como sendo o melhor que se pode obter.

Por meio do trabalho habilidoso e ético de um terceiro imparcial,
chamado de Mediador, as partes em desacordo comecam a se entender. O
trabalho do mediador facilita o didlogo entre as pessoas em conflito, estimu-
lando-as a encontrar solucdes de beneficio e satisfacio mutuos, que sejam
sustentaveis no tempo, constituindo-as autoras das solu¢oes requeridas.

Este ponto é um aspecto peculiar no processo de mediagao: as partes
envolvidas tém a autoria das saidas encontradas para as contendas. Nao
serda o mediador que impora a melhor atitude. S3o as pessoas em conflito
que, por atuagao desse profissional, chegardo a um acordo considerado
por ambas como sendo o ideal.

Um mediador empresarial interage para resolver conflitos originados
nos relacionamentos entre seus colaboradores, fornecedores, clientes e par-
ceiros. Pode ser denominado mediador societario, quando interage em con-
flitos de relacionamento entre sdcios, indo além das questdes econdmicas,
considerando os sempre presentes aspectos emocionais, notadamente quan-
to da substituicao ou destituicao de integrantes da sociedade, ou em conflitos
pela participacdo societaria, como em sucessdes nas empresas familiares.
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Os profissionais que escolhem atuar como mediadores nao precisam
ser necessariamente advogados. No caso do mediador empresarial, con-
vém que seja um administrador, pois tem conhecimento técnico que pode
auxiliar na interpreta¢ao dos fatos ocorridos.

A interven¢ao do mediador nas relacdes empresariais é fundamental,
como facilitador do didlogo entre duas ou mais pessoas juridicas,
conscientizando-as de que o futuro esta em suas proprias maos. Para tal,
vao sendo levantados elementos de reflexdo baseados em fatos daquela
relagdo no passado e no presente, com vistas a construir um futuro, seja
com a continuidade daquela relacdo, seja com o fim, que resultard em um
modo mais pacifico em sua resolucio.

A Camara de Mediacao da Ordem dos Advogados do Rio de Janeiro
emitiu um documento sobre a mediacao e destaca seus beneficios: (1) A
mediagao é mais célere do que um processo adversarial; (2) Esta resguarda-
da pela confidencialidade; (3) Costuma ser bastante eficaz na resolucao
das questdes, pois trata dos interesses e nao das posi¢oes; (4) Representa
menor custo financeiro e emocional, em rela¢ao ao Judiciario e a Arbitra-
gem; (5) Possibilita o controle dos riscos; (6) e tende a preservar ou, até
mesmo, restaurar a relagao afetiva, social e/ou negocial entre as partes.

E importante que se reconhecam esses beneficios, uma vez que o cli-
ma organizacional ja prejudicado, com possiveis impactos na produtivi-
dade do empreendimento, precisa ser restaurado mais rapidamente, e a
harmonia interna necessita ser retomada, a fim de que a empresa volte ao
seu ritmo normal.

Consideracoes finais

Buscamos, com esta reflexdo, despertar os gestores, mais especifica-
mente, os de organizacoes familiares, para as vantagens de adotar medidas
preventivas de conflitos e utilizar a mediacdo como forma de solucionar
contendas ja instaladas.

A Administragdo Politica procura abarcar a gestdo das relagoes so-
ciais em qualquer contexto e momento historico da humanidade. Cabe,
entdo, uma abordagem no incentivo para estas escolhas, de grande impac-
to estratégico na condugdo das organizacoes.

Acreditamos que falta a conscientiza¢do para que seja deflagrado o
processo de tomada de decisdo politica da adoc¢do desses procedimentos
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em situacdes de dissenso. Vamos evitar, portanto, engrossar a fila de pro-
cessos judiciais por motivos simples, reservando aos juizes apenas causas
maiores que lhes exijam reflexdes e pesquisas tedricas para sua solugao.
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