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Autonomia delegada

O Ponto de Partida

Este ndo é um livro sobre leis. E um livro sobre liderancga estratégica.

Embora o viés legal seja o fio condutor, o que vocé tem em maos ¢ um
guia pratico de gestdo. Meu objetivo ¢ desmistificar a complexidade das
relacdes trabalhistas e transforma-las em uma ferramenta de alta perfor-
mance para o seu dia a dia. Aqui, o foco ¢ a clareza: como equilibrar os
aspectos sociais, educacionais e legais da gestdo de pessoas sem se perder
em burocracias.

Ao longo de trés décadas ouvindo lideres em seminarios por todo o
pais, percebi que a maior dor de um gestor ¢ a incerteza. Por isso, este
material ¢ inédito. Ele ensina o caminho para uma lideranca sem ruidos,
que busca a paz trabalhista e um ambiente genuinamente humanizado.

O conceito central é a Autonomia Delegada. Quero que vocé assuma seu
papel como o verdadeiro representante da empresa — e deixe o seu legado. O
“poder diretivo” que a lei confere ao empregador ndo deve ficar restrito ao RH
ou ao Juridico; ele pertence a vocg, que lidera a equipe na ponta.

Tudo o que vocé lera aqui € fruto do que ensino em treinamentos para
grandes corporacdes. Sao recomendacdes com consisténcia técnica e con-
formidade legal, estruturadas em sete capitulos praticos e 18 Blocos te-
maticos. Cada Bloco organiza um tema especifico dentro do capitulo, o
que facilita a leitura, a consulta e a assimilagdo do contetido. No Capitulo
6, inclusive, vocé encontrard um manual vital sobre seguranca e saide —
um compromisso com a vida de quem trabalha com vocg.

Se vocé seguir este “caminho das pedras”, sua lideranga deixara de ser
reativa para se tornar assertiva. Voc€ ndo estara mais a mercé de conflitos,
intervengdes sindicais ou fiscaliza¢des surpresas. Vocé terd o controle, o
respeito da equipe e a seguranca da empresa.
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Minha formacgdo e décadas de experiéncia estdo impressas em cada
pagina. Use este conhecimento a seu favor.

Excelente leitura!

Carlos Mina
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Autonomia delegada

Seu Guia de Campo: Como usar este livro
Um livro para chamar de seu...

“Uma jornada de mil milhas comeg¢a com um simples passo.”

Lao Tzu

Existe uma velha historia sobre um lenhador experiente que venceu um
jovem forte em um desafio de produtividade. Enquanto o jovem golpeava
as arvores sem parar, o velho era visto sentado, fumando seu cigarro de
palha. Indignado com a derrota, o jovem perguntou como ele conseguiu
produzir mais descansando tanto. O velho respondeu: “Sentado, sim. Des-

’

cansando, ndo. Eu estava afiando o machado.’
A moral ¢ clara: esforco sem estratégia € apenas cansago. Em gestdo, o
principio € o mesmo. Gestao nao ¢ apenas suor; ¢ resultado. Este livro ¢ o

seu momento de parar, afiar o machado e voltar para a floresta com muito
mais eficiéncia.

Com Vocé

Se voce ja lidera equipes, este livro € o seu instrumento de precisdo para
ajustar o relacionamento com seus liderados sob a 6Otica administrativa e
legal. Se vocé € um aspirante a gestao, esta ¢ a sua chance de comegar do
jeito certo.

O mercado ndo aceita mais chefes autoritarios. Ele exige lideres so-
ciais e educacionais — gestores que valorizam o ser humano e os direitos
trabalhistas como forma de evitar o caos organizacional.

Vamos explorar como promover o equilibrio entre o capital e o trabalho.
Afinal, bater metas financeiras ¢ apenas metade do trabalho. A outra metade ¢
garantir o cumprimento de acordos, respeitar a legislacdo e zelar pela dignida-
de humana. Sem isso, sua gestdo ndo ¢ um sucesso — € um risco.

11
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Prepare-se. Vocé vai aprender a derrubar as “arvores” dos problemas
cotidianos do jeito certo: com estratégia, seguran¢a e produtividade.
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Autonomia delegada

CAPITULO 1— O EQUILIBRIO
DAS FORCAS: Conciliando Inte-
resses com Estratégia

“Nada de grandioso é atingido sem entusiasmo.”

Ralph Waldo Emerson

13
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O PODER EM SUAS MAOS:

LD L A AUTONOMIA DELEGADA

Pertencer ao quadro de comando de uma organizagdo € ocupar uma po-
sicdo de relevancia tatica e estratégica. Estar em um nivel hierarquico
ndo ¢ apenas ostentar um titulo; € exercer, na pratica, o poder diretivo do
empregador. Vocé o representa de forma legitima perante os empregados
e em todos os atos que regem as relacdes de trabalho. Esse processo vital
de transferéncia de autoridade da alta administrag@o para a linha de frente

¢ o que definimos como Autonomia Delegada.

15
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A esséncia do seu papel como lider estd ancorada na confianga espe-
cifica que a empresa deposita em vocé. E por isso que o termo “cargo de
confianc¢a” ganha aqui uma dimensao superior. Nao se trata daquela con-
fianga genérica, inerente a qualquer contrato de trabalho. Pelo contrario, ¢
uma confianca qualificada e técnica: vocé recebe a prerrogativa de propor
e executar atos decisivos, como admitir, demitir ou aplicar sang¢des disci-
plinares. Embora essas decisdes devam ser alinhadas com as diretrizes da
administracao, o lider ¢ o executor dessa vontade com as equipes. Essa
posicdo exige um ajuste fino as “regras do jogo”, garantindo que o exerci-
cio do poder seja justo, técnico e inquestionavel.

Protagonismo ou Inércia: Assumir o papel ou nada feito

A autonomia, embora ampla, ¢ delimitada pela escala hierarquica. Cada
nivel responde conforme a dimensdao do seu cargo, o que torna imperati-
vo definir com precisdo os limites decisorios de cada gestor. No entanto, ¢
fundamental compreender que, embora as fungdes sejam distintas, todos os
niveis compdem um Unico grupo de comando. Imagine um departamento
dividido entre diretor, gerente, chefe e supervisor: cada elo escolhe o nivel
imediatamente abaixo, criando uma corrente de responsabilidade mutua.

Em uma estrutura hierarquica, todos respondem pelas nao conformi-
dades. Se um problema atinge a base, ele escala até o topo, pois a organi-
zacdo ¢ um organismo integrado.

Essa responsabilidade coletiva exige que o lider, diante de situagdes
complexas, nao hesite em buscar orientagdo ou compartilhar atos admi-
nistrativos com o nivel superior. Mas, antes disso, cabe ao lider realizar
uma analise profunda das circunstancias, avaliando impactos, consequén-
cias juridicas e precedentes. A comunicacao na linha de comando deve
ser um fluxo constante e resolutivo: vertical (com superiores e liderados)
e horizontal (entre pares). O objetivo ndo € apenas informar, mas resolver
cada entrave apresentado.

16
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A Autonomia Delegada s6 € plena quando o lider assume sua prin-
cipal fun¢do: solucionar problemas. Uma gestao eficiente ¢, em ultima
analise, um processo de comunicagdo eficaz. Nao pode haver vacuo de
informacao; do contrario, a empresa perde sua capacidade de sobrevivén-
cia. A inagdo dos lideres em repassar dados vitais no momento certo ¢ um
dos maiores gargalos da gestdo moderna. No entanto, ¢ preciso equilibrio:
nem o excesso de ruido que trava o sistema, nem o siléncio que atrasa a
tomada de decisao.

O lider deve ter a iniciativa de identificar os momentos certos e as pes-
soas chave para auxilia-lo. Supor que problemas se resolverao por acaso ¢
0 primeiro passo para o fracasso. A empresa espera proatividade: a capaci-
dade de antecipar-se e responsabilizar-se pelas escolhas. Ser proativo nas
relacdes de trabalho € interpretar a tendéncia dos fatos para agir de forma
preventiva. Como dizemos na gestao estratégica: a tendéncia dos fatos é
o espelho do futuro.

ATUACAO PREVENTIVA ATUACAO CORRETIVA

A A

Expectativa de Apreensdo —
solucio do problema Decepcéo Conflito Conflito
Aberto
> :
F Conlflito
ases
Estéagio 1 Estagio 2 Nelado

Dinamica do Conflito e a Atuagio do Lider

Duas formas de atuagdo dos lideres: na atuacdo preventiva (Estagio 1),
o lider resolve o problema logo nas expectativas, passando pelas fases de
inquietagdo e apreensdo. O ideal ¢ que a solu¢do nunca ultrapasse a apreen-
sdo, pois a fase seguinte — decep¢do — ja impulsiona o conflito. Na atua-
¢do corretiva (Estagio 2), o conflito ja se instalou, podendo ser aberto (vi-
sivel) ou velado (oculto). O lider deve preferir lidar com o conflito aberto,
pois consegue prever os comportamentos e agir com mais eficiéncia.

17
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A chave ¢: comunicagdo constante com os liderados, tempo de
resposta proporcional a gravidade do problema, e bom senso para
decidir o momento certo de agir.

O Exemplo da Pesquisa de Clima: Se as ultimas pesquisas de clima or-
ganizacional mostram uma insatisfagdo crescente com beneficios, como
a assisténcia médica, e o sindicato come¢a a emitir boletins inflamados,
a tendéncia é clara: paralisa¢do a vista. O lider que se diz “surpreendi-
do” por um conflito trabalhista est4, na verdade, admitindo uma falha de
visdo preventiva. Problemas ndo resolvidos nao desaparecem; eles apenas
mudam de animo e de lado — saem da esfera da gestdo interna para o
dominio do sindicato e dos tribunais.

A cronica do aeroporto: o custo da falta de transparéncia

Certa vez, em um aeroporto no Norte do pais, vivi uma li¢do pratica sobre
o animo das pessoas. O voo para Sao Paulo estava atrasado. Inicialmen-
te, o clima era de serenidade; passageiros tomavam café e conversavam.
Contudo, a medida que o tempo passava sem informagoes claras ou ex-
plicagoes honestas, o ambiente degradou-se. O que comegou com um café
inofensivo terminou em xingamentos, intimidagoes e ameagas de invasdo

da sala de embarque.

Apos horas de tensdo, a solugdo veio: hotel e jantar para todos. No
entanto, o tumulto poderia ter sido evitado se a empresa tivesse sido cui-
dadosa na comunicagdo desde o primeiro minuto. A falta de transparén-
cia transformou pessoas racionais em uma multidao agressiva. Moral da
historia: problema ndo resolvido ndo desaparece, so muda de dnimo. Na

gestdo de pessoas, a clareza é o seu maior escudo.

18



Autonomia delegada

BLOCO 2 O RITO DE PASSAGEM:
PREPARO E PRONTIDAO
A delegacao de autonomia exige um “rito de passagem” — a prepara-

¢do técnica e emocional do lider para assumir os atos administrativos.
Sem essa “diplomacao” formal, o gestor ndo se sente empoderado para ser
proativo. A empresa deve investir tempo e recursos para que sua linha de
comando tenha acesso a informagao e saiba priorizar as questdes humanas

e legais.

O rito de passagem de especialista técnico para gestor ¢ uma das
transi¢des mais delicadas na carreira de qualquer profissional.
Quem era excelente executando tarefas de repente se vé responsa-
vel por pessoas — ¢ nada na técnica o preparou para isso.

E comum alguém ser promovido por mérito técnico e descobrir que
saber fazer ¢ muito diferente de saber liderar quem faz. Esse vazio entre
a promogao e o preparo real ¢ o que chamamos de rito de passagem (isto
¢ valido também para quem ja esta na gestdo, mas precisa reciclar con-
ceitos). E, para atravessa-lo bem, o gestor precisa se desenvolver em duas
frentes: técnica (o que ele precisa saber fazer) e emocional (quem ele pre-
cisa ser).

19
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Preparo Técnico — o que o gestor precisa saber fazer

20

1.

Comunicacdo clara e alinhamento de expectativas Saber transmitir
objetivos, prazos e critérios de qualidade sem ruido. Nao ¢ falar bo-
nito — ¢ garantir que o time entendeu o gue, o porqué e o quando.

Exemplo: Em vez de “preciso desse relatorio urgente”, dizer
“preciso do relatorio de vendas até quinta as 14h, com os dados
de maio e junho separados por regido”.

Delegacdo com confianga e acompanhamento. Saber o que dele-
gar, para quem e com qual nivel de autonomia. O erro cléssico do
novo gestor ¢ fazer, ele mesmo, porque “¢ mais rapido” — isso
sufoca o time e sobrecarrega o lider.

Exemplo: Delegar uma tarefa completa (ndo um pedaco), definir
o ponto de controle e soltar. Ndo microgerenciar.

Feedback estruturado e regular. Saber dar retorno objetivo sobre de-
sempenho — tanto para corrigir rotas quanto para reconhecer acer-
tos. Feedback ndo ¢ critica, ¢ informacdo para o outro melhorar.

Exemplo: “Jodo, na reunido de ontem vocé interrompeu trés cole-
gas. Da proxima, anote os pontos e espere a vez — sua contribui-

’

¢do é importante, mas precisa vir no momento certo.’

Planejamento e priorizagdo. Organizar demandas, separar urgente
de importante, e proteger o time de excesso de tarefas. O gestor ¢
o filtro entre a organizagao e a equipe.

Exemplo: Usar uma matriz simples (urgente x importante)
para definir o que fazer hoje, o que agendar e o que recusar.

Condugao de reunides produtivas. Saber pautar, mediar e encerrar
reunides com encaminhamentos claros. Reunido sem pauta e sem
decisdo ¢ perda de tempo coletiva.

Exemplo: Toda reunido tem: pauta enviada antes, tempo definido,
alguéem mediando, e ao final, proximos passos com responsavel e prazo.
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Preparo Emocional — quem o gestor precisa ser

1.

Autoconhecimento e gestao das proprias reacdes. Saber o que o des-
regula (pressdo, criticas, imprevistos) e ter estratégias para nao rea-
gir no impulso. Um lider descontrolado desestabiliza o time inteiro.

Na prética: Identificar seus gatilhos emocionais e criar um “ritual
de pausa” antes de responder em momentos de tensao.

Tolerancia ao erro alheio (e ao proprio). Entender que pessoas vao er-
rar — e que o erro ¢ parte do aprendizado. O lider que pune todo erro
cria um time medroso que ndo inova e nao assume responsabilidade.

Na pratica: Diferenciar erro por falta de capacidade (treina) de
erro por negligéncia (corrige). E, acima de tudo, admitir quando
erra como gestor.

Empatia operacional — enxergar o outro sem perder o rumo. Sa-
ber ouvir e considerar o momento de cada liderado sem deixar de
cobrar resultados. Empatia nao ¢ ser bonzinho; ¢ entender a reali-
dade do outro para lidera-lo melhor.

Na pratica: Se um liderado entrega abaixo do normal, antes de

cobrar, pergunte: “Tem algo acontecendo? Como posso ajudar?”

Resiliéncia para sustentar decisdes impopulares. Nem toda decisao
agrada todo mundo. O gestor precisa ter estdmago para manter po-
si¢des firmes quando necessario, mesmo sob pressao ou desgaste.

Na pratica: Decidir cortar um beneficio ou realocar alguém de
projeto, explicar o porqué com transparéncia, e sustentar a deci-
sdo sem recuar por desconforto.

Humildade para aprender a liderar. Reconhecer que nao sabe tudo
e que lideranga se aprende na pratica, com erros e ajustes. O pior
gestor € o que acha que ja sabe tudo s6 porque foi promovido.

Na pratica: Pedir feedback ao time: “O que posso fazer diferente para
apoiar melhor vocés?” — e realmente mudar com base no que ouvir.

21
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O rito de passagem do gestor ndo se completa com um curso ou
um diploma. Ele se completa quando o profissional entende que
seu trabalho ndo ¢ mais fazer, mas fazer com que os outros fagcam
bem — e isso exige tanto técnica quanto maturidade emocional.

Por outro lado, o lider tem a obrigacao de buscar o conhecimento por
iniciativa propria. Qualquer hesitacdo diante dos liderados desacredita
ndo apenas a sua lideranga, mas a propria imagem da administracdo. O
sucesso depende de um planejamento passo a passo; agir ao acaso € con-
vidar o caos para dentro da sua area. O lider preparado garante o sucesso;
o despreparado limita-se ao trivial e contabiliza perdas. O que a empresa
realmente espera de vocé sdo quatro fatores inegociaveis, que se somam
aos itens do preparo técnico e emocional descritos anteriormente:

1. Clima organizacional humanizado:
Trate pessoas como pessoas, ndo como recursos. Escute antes de decidir.

Exemplo: Em vez de cobrar meta no grito, pergunte: “O que estd

travando? Como posso ajudar?”

2. Resultados com satisfagcdo da equipe:

Bater a meta ¢ obrigagdo, nao diferencial. O que realmente impor-
ta € como vocé chegou la. Um lider que entrega resultados des-
truindo o time ndo ¢ lider — € estouro de meta com equipe despe-
dacada pelo caminho. O resultado s6 ¢ legitimo quando a equipe
chega inteira junto com ele.

Exemplo: Sua equipe fechou o més com 120% da meta, mas trés
pessoas pediram demissdo, trés entraram de atestado e o clima
esta insustentavel. Isso ndo ¢ sucesso. Agora, se a equipe fechou
110% da meta, ninguém pediu para sair, e as pessoas comemora-

ram o resultado juntas — isso é sucesso de verdade.

3. Comprometimento via comunicacao efetiva:

Informagao clara gera engajamento. Siléncio gera boatos.
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Exemplo: Em vez de “depois falo sobre as mudancgas”, reuna a
equipe e diga: “Més que vem teremos reestruturagdo. Ainda ndo

’

tenho todos os detalhes, mas assim que souber, compartilho.’

Justi¢a e coeréncia nas normas:

Regra vale para todos, inclusive para vocé. Tratar diferente sem
motivo quebra a confianca.

Exemplo: Se um atraso é adverténcia para o analista, ndo pode
ser “ok” para o coordenador. O combinado é o combinado.

A Engrenagem do Trabalho: Capital e Trabalho

No cenario das relagdes de trabalho, operam dois grandes atores: o Capi-

tal (Empregador) e o Trabalho (Empregado). Embora tenham interesses

especificos, ambos compartilham o proposito de manter a empresa viva e

0s empregos ativos.

O Capital: Busca atender a sociedade com solugdes (produtos/
servicos), investindo recursos para obter lucro e garantir o cres-
cimento, o legado e a transcendéncia do negdcio. O Capital nao
¢ apenas dinheiro; ¢ a estrutura que viabiliza a dignidade social.
Sem o sucesso do empregador, a engrenagem social trava. Defen-
der os interesses do capital €, em ultima andlise, proteger a fonte
que sustenta as familias envolvidas.

O Trabalho: Existe para satisfazer as necessidades humanas de
sobrevivéncia e de autorrealizagdo. O Trabalho ¢ a forga vital. O
empregado ndo entrega apenas horas; ele entrega sonhos e expec-
tativas. Quando o lider ignora essa dimensdo humana, ele quebra
o pacto de confianga que mantém a produtividade alta e o passivo
trabalhista baixo.

O papel do lider ¢ conciliar essas forcas. Isso exige habilidades muito

mais estratégicas do que operacionais. Vocé deve dominar os atos de ne-
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gociar, persuadir, comunicar e, quando necessario, recusar com firmeza e
justica. O objetivo ¢ a Paz Trabalhista.

Exemplo de Equilibrio: O capital busca lucro, o trabalho quer remunera-
¢do. A Participagdo nos Lucros ou Resultados (PLR) ¢ a ferramenta legal
que materializa essa conciliagdo. Quando bem aplicada, com critérios
justos, o efeito motivacional é extraordinario para ambos os lados. O [i-
der deve saber que metas sdo batidas por pessoas, e cuidar do bem-estar
social e legal da equipe é o que sustenta o resultado financeiro.

Gestao Real: “De fato” e “De direito”

A paz trabalhista ndo ¢ uma utopia; ¢ um objetivo alcangéavel através da
negociacao constante. No entanto, o lider deve estar atento ao fendmeno
do status, como ensinou Max Weber. O status é o lugar simbolico na pi-
ramide social. Quando vocé contrata alguém e essa pessoa muda de vida,
suas aspiracées também mudam. E humano questionar as novas circuns-
tancias. Lideres ndo lideram apenas tarefas, mas as vontades e ambi¢oes
das pessoas. Entender que o desejo humano é expansivo é a chave para
ndo se frustrar na gestao.

No cotidiano, vocé deve distinguir o “De Fato” do “De Direito”.

e Questoes de Fato: Sao os acontecimentos reais. Na Justica do Tra-
balho, a versdo dos fatos costuma prevalecer sobre os documentos
(Principio da Primazia da Realidade).

e Questdes de Direito: Sao os dispositivos legais que regem os fatos.

Se vocé estabelece um procedimento que fere a lei (como o excesso de
horas extras), vocé cria uma situacdo “de fato” que serd punida pelo “di-
reito”. Como lider, sua postura deve ser preventiva. Se vocé nao tem uma
justificativa aceitavel para um fato irregular, ndo permita que ele exista. O
“jeitinho” operacional de hoje é o processo trabalhista de amanha. Tenha
sempre em maos o Acordo Coletivo e conte com o apoio do RH e do Ju-
ridico. Seja o representante que decide com autonomia, mas sempre sob o
manto da legalidade e do bom senso.
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O LEGADO DO
CAPITULO 1

O limite entre autonomia e omissao: delegar nao ¢ desaparecer

A autonomia delegada ndo significa que o lider se ausenta. Um dos erros
mais comuns na gestdo ¢ confundir “dar autonomia” com “se eximir de li-
derar”. O lider que desaparece deixa a equipe sem dire¢do, sem feedback e
sem corre¢do de rota — e isso ¢ tdo danoso quanto o microgerenciamento.

Estar presente ndo ¢ controlar cada passo; ¢ ser um ponto de apoio dis-
ponivel para orientar, ajustar e decidir quando necessario. Delegar com
autonomia significa transferir a execucao, ndo a responsabilidade. A di-
ferenca estd no equilibrio: o lider acompanha resultados, oferece suporte
e intervém nos momentos certos, mas sem sufocar a iniciativa da equipe.

O melhor teste para saber se vocé esta no ponto certo ¢ perguntar: sua
equipe sabe quando pode decidir sozinha e quando deve te consultar? Se
essa linha nao esta clara, a autonomia pode virar omissao — € a omissao,
mais cedo ou mais tarde, vira passivo.

Em resumo

Neste capitulo inicial, desvendamos a Autonomia Delegada como o pilar
que sustenta a autoridade do lider. Vimos que a responsabilidade na hie-
rarquia ¢ absoluta e coletiva: ndo ha espago para a omissao.

A comunicag¢do surge ndo apenas como troca de dados, mas como ferra-
menta resolutiva para evitar que o animo das pessoas se degrade, como
vimos no exemplo do aeroporto. O grande desafio do gestor moderno ¢ a
conciliagdo constante entre o Capital e o Trabalho, entendendo que ambos
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possuem motivagdes legitimas que precisam ser equilibradas para garantir
a Paz Trabalhista.

Por fim, aprendemos que na gestao real, o “Fato” caminha ao lado do “Di-
reito”, e que a melhor defesa ¢ a prevencao fundamentada no bom senso.

O lider na pratica: o dilema da produtividade

Um supervisor percebe que sua equipe, para bater uma meta agressiva,
esta suprimindo o intervalo de almogo por conta propria. O lider despre-
parado comemora o “empenho”. O lider com Autonomia Delegada in-
tervém imediatamente. Ele sabe que, de fato, a supressao do intervalo
cria um risco de saude e um passivo juridico. Ele usa sua autonomia para
reorganizar o fluxo, garantindo o descanso e protegendo a empresa. Ele
entende que a produtividade sustentavel ¢ aquela que respeita a lei e a
biologia humana.

Palavras-chave para o lider

1. Protagonismo: Voce € o representante da empresa; assuma a decisdo.

2. Proatividade: Antecipe-se a tendéncia dos fatos; nao espere o con-
flito explodir.

3. Conciliagdo: Equilibre o lucro do capital com a dignidade do trabalho.

4. Transparéncia: Comunique com clareza; o siléncio é o combusti-
vel do tumulto.

5. Prevengdo: Se o fato ndo tem justificativa legal, ndo permita que
ele aconteca.
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CAPITULO 2 — LIDERANCA
HUMANIZADA: O Fator Social
como Diferencial

“Um lider é um vendedor de esperanga.”

Napoledo Bonaparte
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CAUSAE EFEITO: POR QUE A
REALIDADE DO LIDERADO
IMPORTA

BLOCO 3

Hoje, gerenciamos sob o olhar atento do Estado e da sociedade civil.
A vigilancia € regular e o objetivo ¢ claro: cobrar das empresas o cum-
primento integral dos aspectos legais do trabalho, garantindo o efetivo
direito social fundamental. Os Termos de Ajuste de Conduta (TAC), apli-
cados com frequéncia pelo Ministério Publico do Trabalho, sdo exemplos
nitidos dessa nova era de transparéncia for¢ada, gerando desdobramentos
que afetam a imagem interna e externa da organizagao.

O que acontece dentro da empresa nao € mais um assunto protegido
ou restrito a administracdo. H4 uma pressdo constante para que a empre-
sa cumpra sua funcdo principal: servir a sociedade. O conceito de Go-
vernanca Corporativa regula essa dire¢do, e qualquer anormalidade no
ambiente de trabalho rapidamente ultrapassa os muros da companbhia,
atraindo intervenc¢des do Ministério do Trabalho, sindicatos e até 6rgaos
internacionais como a OIT.

Essas crises geralmente nascem de altos indices de acidentes, doengas
ocupacionais, descumprimento de acordos ou um clima organizacional
que gera processos por dano moral e assédio. Quando a gestdo ignora o
bom senso administrativo, a empresa torna-se vulneravel, colocando em
risco sua propria sobrevivéncia e reputagao perante clientes e acionistas.
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Gestiao de Valores: Focando no que ¢ humano

A cada dia, cresce a busca por garantir a posi¢do de destaque do ser hu-
mano nas relagdes de consumo e de trabalho. Amparos legais como o
Cddigo de Defesa do Consumidor e o Direito de Personalidade no Codigo
Civil (artigos 11 ao 21) protegem a imagem, o corpo e a identidade do in-
dividuo. Somam-se a isso a Lei Maria da Penha ¢ a farta legislagao sobre
direitos humanos e assédio.

Essa realidade convoca vocé a exercer o papel de Lider Social. O ter-
mo “social”, aqui, refere-se a0 meio ambiente de trabalho: o espago fisico
organizado somado ao meio psicoldgico criado para a realizagdo das ati-
vidades. Na pratica, o que importa ndo sdo apenas 0s recursos materiais,
mas o bem-estar mental do empregado e a integracdo entre saude e pro-
dutividade.

O clima organizacional é o termdmetro dessas relagdes. A estrutu-
ra da empresa ¢ uma rede social viva; ela “anda” muito mais pela
conexao informal e funcional entre as pessoas do que pela operosi-
dade fria do organograma.
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