START&GO

INOVACAO

Os Rebeldes Corporativos

HUGO GONGCALVES

Executive Coach | Senior
Organizational Engineer | Blogger @
www.knowmad.pt

eza a lenda que em 1985 Muham-
mad Ali estava na Universidade
de Harvard, numa tertulia com
um conjunto de estudantes, e de repente
além gritou: “Diz ai um poema, Muham-
mad’. Ele ficou algum tempo a olhar para
o horizonte e saiu-se com esta: ‘Me. We'. E
considerado o poema mais curto da lingua
inglesa. Mas existe um outro candidato ao
poema mais curto. Ndo consegui identifi-
car o autor e segue assim: ‘I!'Why?’
Ambos os poemas parecem-me podero-
sos e até considero que mais do que poe-
sia, sdo manifestos.

Levando isto para a parte profissional e
das organizagOes, questdes como forgas
e limitagGes, valores e objetivos, qual a
performance com motivagdo e sob stress,
individual e em equipa estdo presentes de
forma regular como de uma viagem de au-
todescoberta se tratasse.

Considero que hoje é mais facil responder
aquestdo “Quem Sou Eu” do que a “Quem
Somos Nés”, no ambito organizacional.
Hoje em dia temos acesso / consciéncia da
inteligéncia emocional, assessments 360°,
two-way appraisals. Temos o mindfulness
e o feedback em sandwich. Em parte, vive-
mos na Era do Eu.

Mas quantas vezes é que refletimos sobre
“Quem Somos Nés”, numa equipa, numa
organizagdo, numa holding? Quantas ve-
zes é que realmente focamos o “Noés”?
Quem é o meu grupo, quem é a minha tri-
bo, quem é a minha organizagdo? E o que
nos define, como nos relacionamos, como
interagimos? Como vamos criar impacto?
E qual o legado que queremos construir,
mais do que deixar para os que vém a se-
guir?

Em resumo, acho que neste momento es-
tamos num ponto crucial de singularidade
e intersecdo entre o individual e o coletivo.
O propésito e respetiva desmultiplicagdo
para produtos, servicos e features de uma
organizagao e dos seus colaboradores se-
rao determinados pela sua capacidade de
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reconhecer as aspiragdes, necessidades e
equilibrios desejados por clientes, utiliza-
dores e beneficiarios.

Além disso, ja existem evidéncias mais do
que suficientes de que as organizagdes
que trabalham para criar ecossistemas
de trabalho inspiradores e equilibrados
colocam-se automaticamente numa po-
sicdo de florescer e de evoluir. Isso impli-
cou para quase todas elas desapegar das
formas normais de trabalhar e “arejar”
a mente relativamente ao que é ou ndo
“correto” ou expetavel a nivel de com-
mand-and-control.

As empresas sao
cada vez mais
clusters e projetos
do que propriamente
estruturas
hierarquicas.
Workflows e
responsabilidades
deverao ter um
formato fluido

Pesquisando um pouco sobre as visdes e
ideias de varias pessoas sobre esta temati-
ca e até mesmo relendo alguns dos meus
artigos anteriores, acabei por “colar” uma
macroestrutura que poderd resumir como
podemos saudavelmente implementar
uma revolugdo corporativa equilibrada e
consistente.

Isto implica sermos Rebeldes Corporativos
(considero-me um) e abragar estes possi-
veis caminhos que aqui sugiro:

Do lucro para o propdsito

e valores

Em primeiro lugar, definir e trabalhar se-
gundo um propdsito ou significado pro-
porciona energia, motivacao, paixao e ali-
nhamento. Uma construgdo colaborativa
da Missdo permite ultrapassar silos, buro-

cracia e egos e facilita a transformagdo do
potencial das pessoas em performance.
Depois, com o propdsito chegam também
os valores, os comportamentos e as com-
peténcias técnicas, relacionais e emocio-
nais necessarias. Muitas vezes substituir
protocolos e procedimentos por um con-
junto claro de valores e comportamentos
faz maravilhas pela organizagdo.

Da hierarquia para o
ecossistema

O trabalho tem hoje em dia uma matriz
celular diferente. As empresas sdo cada
vez mais clusters e projetos do que pro-
priamente estruturas hierarquicas. Work-
flows e responsabilidades deverdo ter um
formato fluido. Ent3o, faz todo o sentido
que multiplas equipas possam interagir
em multiplos contextos e desafios. E a me-
Ihor formagdo interna que uma empresa
pode proporcionar. Pois ird estar a desen-
volver consultores colaborativos internos.
Que irdo estar a trabalhar de forma a atin-
girem algo aparentemente paradoxal — re-
sultados, business e alinhamento com os
valores "human centric".

Da autoridade para o suporte

Certamente que faz cada vez mais sentido
“empurrar” decisdes pela cadeia de co-
mando abaixo. Pelo facto de uma cadeia
de comando vertical ser neste momento o
maior obstaculo a transformacgdo e evolu-
¢do das empresas. Esta abordagem negli-
gencia a sabedoria da tribo organizacional
e desconecta quem esta mais préximo do
terreno e dos clientes. Sem duvida, os li-
deres e gestores mais alinhados com a
abordagem do suporte funcionam mais
como exploradores externos e “vendedo-
res” internos da mudanca e da evolugdo.
A autoridade no contexto profissional ndo
advém da hierarquia mas do respeito, em-
patia e equanimidade. De facto, estes li-
deres e gestores aceitam que ndo sabem
tudo sobre tudo e veem os seus colabo-
radores como conselheiros, ndo sé como
executantes.

Da previsao para a mudanca

Sem duvida que planos estratégicos de
2/3/4 anos e budgets analogos cada vez
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mais sdo expostos e desmontados pelo
VUCA. J4 ndo sdo formas de prever o futuro.
As melhores op¢Ges para lidar com o futu-
ro sdo cria-lo, identifica-lo enquanto ainda
estd longe e aceitd-lo e adaptarmo-nos da
melhor forma. Assim sendo, a experimenta-
¢do, a prototipagem, os testes, 0s projetos-
-piloto, as iteragdes sdo a melhor pratica.
Experimentar, aprender, adaptar. Sem medo
de falhar, porque iremos estar a ter medo de
aprender. Tudo isto deve ficar visivel, deve
ser recompensado, deve ser desmultiplica-
do como uma parte da cultura.

Das regras para a confian¢a

A autonomia, a delegacdo e preparagao
das pessoas para as assumirem s3o um
dos “segredos” menos bem escondidos
para o desenvolvimento organizacional.
Mas como todos os segredos mal escondi-
dos, existe algo muito bem escondido que
guase sempre impede que isto seja reali-
zado da melhor forma. Um maior grau de
liberdade ndo é uma estrada de um sen-
tido sd. Deve também ser acompanhada
de um maior grau de responsabilidade e
accountability. Em muitos casos, areas de

vel permitir que as pessoas decidam elas
préprias como fazer, onde o fazer e quan-
do. Chama-se Holocracia.

Do segredo
para a transparéncia

Quando existem muitos “segredos” numa
organizacdo, a tendéncia natural das pes-
soas €&, na falta de transparéncia e infor-
macdo concreta, especular. E ndo o fazem
por mal, apenas usam a ldgica ou imagi-
nacao delas para poderem ter algo o mais
semelhante possivel a uma resposta ou
contextualizagdo. E se cada um de nds for
criando de forma regular estas fake news
individualmente, entdo a cultura coletiva
serd trucidada. Muitas organizacGes ja
aplicam a abordagem de “abertura por
defeito” e “é possivel perguntar tudo”.
Outras formas de transparéncia sdo a par-
tilha de informacao, dados, licGes apren-
didas, boas praticas e benchmarking. A
informacgdo certa, na altura certa, permite
a tomada de melhores decisGes e a rapida
implementacao de ag¢des.

Das fung¢oes para o talento

mos de competéncias e inteligéncias mul-
tiplas. Saber identifica-las e fazer o melhor
uso e distribuicdo das mesmas é a melhor
forma de manter as equipas preparadas,
motivadas, curiosas e ansiosas por novos
desafios. Quase que arrisco a dizer que
80% dos descritivos de fungBes que exis-
tem atualmente nas organizacdes ja estdo
desatualizados relativamente as reais ne-
cessidades da mesma, dos seus clientes
e da sua area de negdcio. Vamos permitir
que as pessoas, dentro do possivel, possam
trabalhar em algo que seja o melhor fit en-
tre os seus interesses, talentos e forgas.

Integracao plena

Acima de tudo, concretizar de forma mais
profunda e equilibrada o Capital Humano
terd que ser a nossa prioridade como Pes-
soas e Profissionais. A era moderna dos
negdcios necessita de ser inspirada por
uma abordagem abrangente, integrada e
despertadora da curiosidade através de
uma abordagem mais holistica, humilde e
apaixonada por partes dos lideres e ges-
tores.

Por outras palavras:

negdcio e organizacdes, ja é mesmo possi-  Cada pessoa na sua organizacdo é um cos- ‘Me. We! l
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Um livro inovador sobre a arte de ter
(e vender) ideias criativas

Quer pensar em formas mais positivas e criativas de fazer as coisas?
Quer surpreender os seus clientes?

Neste livro encontrara vinte e seis comportamentos e habitos praticos,
numa linguagem clara e sucinta, que o ajudarao a ter (e vender) ideias
originais. Sao o resultado da aprendizagem c/own do autor, da andlise
de ideias de sucesso, e da sua vasta experiéncia como formador em
diversas empresas nacionais e multinacionais.
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Compre ja em http://livraria.vidaeconomica.pt
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