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A tematica da governagdo é absoluta-
mente central no sucesso das organi-
zagOes, sendo um dos assuntos ao qual
dedico uma boa parte do meu tempo,
na medida em que muitas vezes é des-
prezado em prol de outros temas mais
atrativos. Hoje gostaria de |he dedicar

aqui algumas linhas, relacionadas com a
entrada de nova gestdao em sociedades ja
existentes.
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Como lemos um pouco por todo o lado,
associamos sempre um movimento em-
preendedor a criagdo de novas empresas
mas assistimos cada vez mais a entrada de
novos gestores em organizagdes existen-
tes, que, devido a fatores diversos (como a
falta de sucessdo na gestdo, a necessidade
de reestruturacdo da empresa e a necessi-
dade de adaptagdo a um novo modelo de
gestdo mais agil que os tornara mais com-
petitivos numa sociedade cada vez mais
global), fazem com que o caminho passe
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Antes de entrarmos na organizacao, devemos
estar bem preparados - saber perfeitamente ao
gue vamos - 0s primeiros 100 dias de gestao,
com prioridades, com planeamento e com 0s
indicadores que queremos ver implementados
e alcancados no fim deste periodo

pela aquisicdo de uma empresa com his-
térico, com know-how e com uma marca
ja no mercado, mas que necessita de um
novo impulso para voltar ao trilho da per-
formance e do sucesso organizacional.

Vou abordar duas etapas que, quanto
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a mim, sdo decisivas na entrada de uma

nova gestdao numa organiza¢do envelhe-

cida, dando também assim resposta a al-

guns pedidos que me tém chegado por e-

-mail sobre esta questdo. Dividirei a entra-

da de uma nova gestdo numa organizagao

existente em duas fases distintas:

- A estratégia de entrada e de transforma-
¢do da organizacgao;

- A implementac¢do dessa mesma estraté-
gia.

Para uma nova gestdo que pretende trans-

formar uma organizagdo ja existente é
necessario refletir, quando inicia estas
fungbes, sobre a Visao da empresa que
quer implementar. Para que possamos ter
sucesso nesta (tremenda) tarefa, uma coi-
sa me parece certa: ndo a podemos fazer
fechados no gabinete e desprendidos da-
queles que nos propomos a liderar! Antes
de entrar na organizagdo, é imperioso co-
nhecer e falar com os diferentes stakehol-
ders da mesma, ouvir colaboradores,
tentar entender qual o compromisso dos
mesmos para com a organizagdo e qual o
potencial de compromisso que podemos
esperar se este fator for maximizado. Para
o tornar objetivo, pensemos na seguinte
equacgao:

Revig(pot) = llu(max) - EspM(real)

Onde, Revig(pot) significa a Revigoracdo
Potencial que podemos imprimir na orga-
nizagdo, medida pela diferenga existente
entre a llusdo Mdaxima — llu(max) — dos
colaboradores para com organizagdo e
o Espirito de Missdao Real — EspM(real) —
existente no momento de entrada.
Devemos, ao longo desta preparagdo, es-
tabelecer quais os primeiros passos es-
tratégicos que vamos dar de forma a criar
as primeiras pequenas vitérias que dao
sentido e alento interno ao processo de
transformacgdo e revigoragdo que quere-
mos iniciar.

Antes de entrarmos na organizagdo deve-
mos estar bem preparados — saber per-
feitamente ao que vamos — os primeiros
100 dias de gestdo, com prioridades, com
planeamento e com os indicadores que
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queremos ver implementados e alcanga-
dos no fim deste periodo. S6 vamos ter
uma oportunidade para criar uma primei-
ra impressdo. Ao langar o foco na nossa
missdo, alinhar discurso com a agdo e dar
o exemplo do que queremos ver alcanga-
do estamos a dar o sinal do que queremos
e da preparagdo que temos para alcangar
0 que nos propomos. Este foco tem um
valor inestimavel sobre todos os colabo-
radores da organizac¢do. Cada colaborador
alinhado com o propésito da organizagao
converte-se num embaixador dos seus va-
lores e da sua missdo para toda a comu-
nidade.

Com os primeiros 100 dias planeados, tor-
na-se imperioso que nas primeiras sema-
nas se consiga colocar toda a energia para
implementar esta redefinicdo da Visdo da
empresa e da necessidade de transfor-
mar o caminho. Afinal, se fosse para que
tudo seguisse igual, teria ficado a anterior
gestdo ao comando... E central que a lide-
ranca da organizagdo fale a uma sé voz no
que diz respeito a Visdo que se quer im-
plementar e da necessidade de agir rumo
a esta transformacgdo, seguindo o road-
map que foi preparado e acreditando no
propdsito da estratégia a implementar,
que foi estudada e preparada com tem-
po e rigor. Contudo, é necessario que se
tenha sempre presente que os verdadei-
ros atores da mudanca e da performance
organizacional sdo os colaboradores da
empresa e é com eles que temos de con-
seguir implementar esta transformacao e
otimizagdo organizacional.

Sou, confessadamente, um grande adepto
de equipas multidisciplinares de imple-
mentagao, que percorrem toda a organi-
zagdo auxiliando as diversas divisGes da
mesma a implementar projetos, a definir
indicadores de performance e a conse-
guirem materializar o seu contributo para
esta transformagdo. Aqui passamos da
ideia a implementagdo, passamos do in-
tangivel para o tangivel, passamos do pa-
pel para a agdo. A légica é simples, e pode-
mos sistematiza-la no diagrama.

Queremos:

- saber, em todos os niveis operacionais,
0 que é o sucesso da agdo de cada um;

- saber quem é responsavel pelo qué,
quais as métricas de execugdo e que
contributo tem cada agdo para atingir-
mos a Visdo da organizagao;

s |

Prever Refqrgar
acdes conse- eSp',”t? de Criaro
quentes a Missdo contexto de
implementacio mudanca
Criar
Celebrar métricas e
:Scdeig; indicadores
: de sucesso
Dialogo
permanente Tornar
sobre a execugdo 0 sucesso
de cada projeto Criar visivel
Medir a planos
execugao do e projetos
sucesso realistas por

I equipa

- criar e implementar projetos realizaveis e
que tenham sempre em conta o contex-
to da organizacdo;

- criar mecanismos de didlogo constante,
nao so de reporting e de monitorizagdo
de cada agdo, mas igualmente com vista
a uma melhoria continua de cada pro-
jeto;

- criar avaliagdo do comportamento da
organizagao baseado em métricas, evi-
déncias;

- assegurar que cada projeto ndo se esgota
em si e que existe uma sequéncia légi-
ca de encadeamento estratégico para
trilhar o caminho de implementagdo da
Visdo organizacional que nos orienta.

- ter perfeitamente claro a todos os niveis
da organizagdo que cada atividade faz
parte de um plano de a¢do, enquadrado
numa estratégia organizacional e que
todos os sucessos sdo vitais para cum-
prir a missao da organizacgao.

E possivel mudar o rumo de organizacGes

que tenham perdido o espirito de missao

latente nos seus colaboradores e sem

uma visdo clara do que é pretendido a

todos os niveis da organizagdo. Que fique

claro que ndo estou com isto a dizer que

é tarefa facil, mas afirmo convictamente

que é possivel esta inversdao! Empreender

nesta tarefa — que nao se alcanga por de-
creto nem por memorando da gestdo de
topo —requer ter clara a Visdo que se quer
implementar, requer uma enorme pre-
paracdo prévia a entrada na gestdo e um
didlogo permanente com os stakeholders
da organizacgdo para perceber na perfei¢cdo
o “estado da arte” existente, requer tor-
nar visivel o que é o sucesso a todos os
niveis de atuagao, definir métricas e obje-
tivos que ndo se sujeitem a humores ou
juizos de valor parciais, requer um dialo-
go permanente com vista a uma melhoria
continua da performance e a existéncia de
equipas multidisciplinares, transversais a
toda a organizacdo de modo a ajudar cada
divisdo e cada colaborador a alcancgar o su-
cesso na implementagdo dos seus proje-
tos, celebrando os seus feitos e crescendo
no comprometimento com a performance
da empresa.

Ao criar interdependéncias no alcance das
pequenas vitdrias do dia a dia reforcamos
solidariedade e espirito de missdo, ajuda-
mos a implementar a Visdo da empresa,
dando corpo ao Sonho e criando Futuro
no Presente, com todos a acreditarem que
é possivel, porque o seu contributo estd
quantificado e mensurado e o caminho
para o atingir é real e objetivo.



