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Apresentagao

O poeta é um gestor de palavras. As palavras e palavrinhas do poeta, agudas ou crénicas,
sdo imagem e semelhanca da Palavra criadora e redentora de Deus. S&o lucidas e ludicas,

gestoras de amor e de humor.

Pelos frutos conhecemos as arvores. Pelas palavras, conhecemos os poetas. Pelos gestores,

conhecemos as empresas.

Os verdadeiros poetas, gestores do verso ou da prosa, sdo amoristas e humoristas: gestam e

geram amor e humor. Amorizam e humorizam suas empresas textuais.

Para o poeta cada texto € um tecido ou uma teia de palavras. Para o gestor cada empresa €

um texto ou uma tessitura de agOes poetizantes.

Ha, portanto, poetas-gestores e gestores-poetas. Ambos séo arquitetos, teceldes, artifices de

palavras ou de empresas.

O Paulo Didimo, que sempre foi profissionalmente um gestor-poeta, um professor de
palavras-actantes, apresenta-se agora como um poeta-gestor, cujas CRONICAS AGUDAS
refletem o tempo, 0 espaco e a forma de empresas reais e ficcionais, com suas histérias e

dramaturgias, siglas e reunides.

CRONICAS AGUDAS ¢, portanto, um livro ludico e lucido, um redesenho textual de processos

agudos, uma reengenharia da crénica das mudangas organizacionais.

Horacio Didimo






Prefacio

Depois de 20 anos consegui terminar o meu primeiro livro — Crénicas Agudas (de gestdo e

digestivas).

As crénicas - agudas e talvez cronicas - tratam e retratam a vivéncia, a convivéncia e também

a sobrevivéncia nas organizagoes.

N&o sei se esse livro revela com seriedade o lado coémico das organizagdes ou se retrata com
humor o lado sério das empresas. No entanto, é fruto da convivéncia alegre e bem humorada
com os colegas de trabalho. Alguns deles, contribuiram involuntariamente, para elaboracdo

dessas cronicas, sendo quase co-autores. A eles, fago um agradecimento especial.

Se vocé vive e trabalha em uma organizagao, seja ela qual for, pode ser que o livro Ihe ajude

a rir e a tornar mais divertido o seu cotidiano organizacional.
Boa leitura!

Paulo Didimo
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Ciclo de Vida

As criangas brincam na calgada
Os adultos trabalham sonhos confusos
Os velhos descrevem longas espirais

A mé&o do tempo vai construindo
E destruindo

Horéacio Didimo

O ciclo de vida se inicia com o nascimento, passando pela adolescéncia, maturidade, velhice e culmina com a
morte. Talvez a fase mais dificil seja a transicdo da maturidade para a velhice, até porque é meio dificil

identificar onde termina a maturidade e comega a velhice.

No entanto existem algumas questdes que podem ajudar a identificar em qual fase do ciclo de vida estamos.
O primeiro sinal de que estamos avangando no ciclo de vida acontece quando alguém pergunta:

- Essa musica é do seu tempo?

Que tempo é esse? O nosso tempo é hoje e agora! Como alguém poderia estar fora do seu tempo? O tempo
de todos, independente da idade em que estejam é o tempo atual.

O primeiro sinal também pode acontecer quando alguém Ihe chama de “jovem” e vocé fica muito satisfeito:
- Como vai jovem? Tudo bem?

Ou ent&o:

- Como vocé esta, jovem?

Lembrem-se de que os jovens quando sdo chamados de jovens acham isso muito normal. Com o decorrer do

tempo esse elogio é cada vez mais valorizado.

O segundo sinal acontece quando surgem alguns “elogios” do tipo:

- Como vocé esta “conservado”!

Podem ter certeza de que tem alguma coisa errada, ja que ndo ha como “conservar” alguém!
O terceiro e Ultimo sinal acontece quando os elogios mudam para:

- Vocé esta tao lucido!

Se esse elogio for acrescido da palavra “ainda”, a situagdo pode ser classificada de “extremamente grave”:
Vocé estd tdo lucido ainda! Tudo indica que vocé tem um “saldo” e que j& viveu muito mais do que o

suficiente, o necessario ou o recomendavel.

Portanto, fiquem atentos!



Pequeno Dicionario de Chefia

Por mais velha que seja a porta
Um dia se abrira

Por mais longo que seja 0 caminho
Um dia chegara

Por mais gordo que seja o rei
S6 podera ocupar um lugar
De cada vez

Horéacio Didimo

Caras leitoras e caros leitores, por favor, enviem suas contribui¢des para 0 nosso pequeno dicionario. Assim

vocé estara contribuindo para o melhor entendimento do mundo organizacional e, especialmente, para o

entendimento do exercicio das chefias.

Assim, contribuir para o dicionario, € também um ato de caridade para com todos os seres humanos que sao

subordinados a algum Chefe.

Academicista

Acompanhamento

Alinhamento

Antenado

Auto-sustentabilidade

Caracteristica dos subordinados atribuida pelos Chefes que ndo estudaram o

suficiente para entendé-los.

Significa “seguir’ passivamente os resultados obtidos, independente de serem bons
ou ruins, sem tomar nenhuma decisdo ou realizar agdo em funcéo disso. E incrivel
como ha Chefes que empregam esse termo com bastante propriedade, pois é o que

realmente fazem: “acompanhamento”.

Processo de discussdo e debate em que ao final todos pensam igual ao Chefe.

Geralmente acontece em workshops nos melhores hotéis.

Subordinado capaz de captar e entender com rapidez os sentimentos,
pensamentos, palavras, atos e omissdes do Chefe, criando para tudo uma
justificativa. Consegue receber mensagens do Chefe por telepatia.

Em todas as ciéncias, com excecdo da Administragdo, a auto-sustentabilidade nao
existe. Na Biologia, por exemplo, ndo existe vida auto-sustentavel. Todos os seres
vivos precisam de alimentos que vém do ambiente. Nas Ciéncias Tecnoldgicas
também ndo existe uma maquina ou equipamento que funcione por si s6. Todos
precisam de algum tipo de energia. Até o automdvel, que também é “auto”, precisa
de gasolina. Mas tem Chefe que teima em querer que sua empresa seja auto-
sustentavel, quando na verdade todas buscam os seus resultados ndo em si

mesma, mas no mercado.



Azeitado

Defensividade

Desdobramento

Indicadores de

performance

Leitura recomendada

Nivelamento

Programa de Combate

ao Desperdicio

Visao Sistémica

Ambiente ou situacdo em que todas as condigdes necessarias para a
implementacao da idéia do Chefe foram obtidas.

Caracteristica do subordinado que defende seus argumentos junto ao Chefe em um
momento inoportuno. A defensividade geralmente estd mais presente nos

subordinados que tem bons argumentos em relagdo ao Chefe.

Processo de dividir uma tarefa em partes menores que ndo guardam relagéo entre
si. O processo pode ser repetido sucessivas vezes até que tarefas sejam

suficientemente pequenas e insignificantes para serem realizadas.

Evidenciam os resultados positivos alcangados pelos Chefes e resultados negativos

obtidos pelos subordinados.

Livros e artigos em que apenas a leitura é recomendada, mas nada deve ser

praticado.

Processo em que os subordinados reduzem o seu nivel inteligéncia até alcangar o

nivel do Chefe. Veja também “alinhamento”.

Processo de conversdo dos gastos necesséarios dos subordinados em gastos
desnecessarios dos Chefes.

Caracteristica que falta aos subordinados quando apresentam idéias diferentes das
idéias do Chefe.



Dramaturgia Organizacional — Os Papéis*

Dona carochinha era uma velhinha
Muito enfezadinha

Que contava histérias engragadas
Que entravam pela perna de um pato
E saiam pela perna de um pinto

Mas el-rei mandou dizer
Que acabou-se 0 que era doce
Al ela calou-se

Horécio Didimo

Na vida somos obrigados a representar varios papéis, como por exemplo, pai, sindico, vizinho, presidente de

clube, membro da igreja, contribuinte etc.

Esses papéis se tornam mais evidentes num contexto organizacional: vendedor, chefe, caixa, continuo etc.
Tal qual em uma pega teatral, exigem indumentaria apropriada. Assim ,surgem os diversos uniformes exigidos
por muitas organizagdes. No meio militar, 0s papéis mais importantes séo diferenciados pela quantidade de
estrelas e divisas.

No ambiente empresarial, onde existe caréncia de estrelas e divisas representativas dos diversos escaldes

organizacionais, a solugao encontrada foi a utilizag&o do cracha.

Outro diferencial € um tipo de vestuario improprio para a regido em que vivemos, mas que € exigido na

representagédo dos papéis mais importantes da dramaturgia organizacional: o paleté.

O pequeno apéndice e o paleto funcionam como diferenciais entre os empregados, razao por que séo usados
com afinco por alguns ocupantes de altos postos, principalmente os recém-promovidos. Ha alguns deles que
sao extremamente ageis: conseguem mandar fazer o cracha com sua nova fungdo com antecedéncia a posse

e até mesmo a nomeagao.

O paleté é utilizado apenas como simbolo de status do seu ocupante, j& que nada tem a ver com a execugao

direta do trabalho.

E interessante destacar que naquelas reunides realizadas fora do expediente normal de trabalho os titulares
dos paletds esquecem-no em casa, embora o ambiente fisico e as pessoas participantes sejam exatamente
os mesmos do horario normal. O paletd, enquanto simbolo de status organizacional, ndo transcende ao

horario de expediente e a sua auséncia evidencia a desobrigatoriedade de presenca.

Ele tem a interessante caracteristica de transmitir aos outros que a pessoa ali contida tem autoridade e poder.
Afinal, quem nao prefere resolver um problema com alguém de paleté do que com alguém sem? Mas, o

paletd ndo tem somente a fungéo de simbolizar o status de seu titular, mas também possui outras fungdes,



talvez até mais importantes como, por exemplo, permitir que o seu dono dé uma escapulida do local de

trabalho deixando o palet6 na sua cadeira, transmitindo a idéia de que foi ali na sala ao lado e volta ja.

Outra vantagem importante pode ocorrer quando se chega atrasado ao emprego. Basta deixar o paletd ao

carro e entrar de mangas arregagadas, como se estivesse trabalhando em outro setor. Ninguém nota!

Talvez seja por isso que muita gente usa paleto ...

* Publicada originalmente na Antologia Literaria do BNB Clube, em 1996.



Dramaturgia Organizacional Il - O Cenario*

Um dia a gente torna

Retorna

Do temporal

Asas douradas amarfanhadas
llusbes denegridas

Mas a gravata inviolavel

Horéacio Didimo

Mas, deixemos um pouco de lado o vestuario, porque a representagdo de um papel, como em uma peca

teatral, também exige um cenério apropriado.

A representacao dos papéis mais simples na organizagdo exige também os birds menores. Assim sendo, na
medida em que as pessoas progridem na hierarquia organizacional, a quantidade de metros quadrados de

bird e a quantidade de gavetas sao crescentes.

Algumas pessoas em inicio de carreira ndo tem sequer direito a um bird, tendo que dividi-lo com um colega
que trabalha em outro turno. O passo seguinte na hierarquia organizacional é a conquista definitiva de um
bird, naturalmente, com apenas duas gavetas e sem fechaduras. Uma excelente carreira é coroada com um
bird de seis gavetas e chaves, que é reservado as pessoas que representam os principais papéis. A eles
cabe um cenario composto ainda por uma parafernalia mobiliaria de telefones, cadeiras para visitantes, mesa

de reunido etc.

Interessante ainda é que, a mudanga de papel na organizagdo, mesmo que temporaria, exige a
correspondente mudancga de vestuario e cenario. Desse modo, os substitutos para que possam representar o
papel dos substituidos normalmente passam a ocupar 0 mesmo cenario (bird) daquele e adotar o mesmo
padrao de vestuario (gravata, por exemplo). Quando se finda o periodo de representa¢éo do outro papel, tudo

volta ao normal: o velho bird e a velha indumentaria.

O exercicio compulsério da atividade teatral e os papéis representados ndo devem ser motivos de
preocupacao, muito menos, 0s vestuarios ou cenarios que as circunstancias ou a pega teatral exigem, pois
essas coisas independem de nossa vontade. Além do mais, o importante ndo sao as aparéncias. Pelo menos

para alguns.

* Publicada originalmente na Antologia Literaria do BNB Clube, em 1996.



Histéria das Siglas no BNB

O violino diz que sim

O violao diz que nédo

E o poeta faz do

Ré mifa

Sol la si

Com as suas palavrinhas

Horacio Didimo

Ao contrario do que muitas pessoas pensam, elaborar siglas para unidades organizacionais no Banco do

Nordeste exigia técnica e obediéncia a algumas regras de extrema importancia.

Primeiramente, era recomendavel que as siglas se limitassem, ndo se conseguiu descobrir até hoje por que,

as cinco letras.

Essas cinco letras deveriam observar a necessaria articulagao prosédica da Lingua Portuguesa, combinando-
se adequadamente consoantes e vogais. Assim tinhamos o ORPRO - Departamento de Organizagéo e
Processamento, a ORSIS - Diviséo de Organizagéo e Sistemas, 0 MOVIM — Setor de Movimentagéo de

Pessoal, dentre outros.

Era necessario ainda certificar-se de que a sigla ndo tivesse outro significado, principalmente aqueles
incompativeis com as expectativas sobre o desempenho da unidade, como por exemplo, DORME, para

Departamento de Organizagédo e Métodos.

No decorrer do tempo, constatou-se uma grande dificuldade: ndo era possivel identificar o nivel hierarquico
das unidades organizacionais pelas siglas. Entdo se adotou a seguinte regra: as duas primeiras letras
passavam a indicar o nivel da unidade: “DE” para departamentos, “GE” para geréncias, “DI” para divisdes,
“‘SE” para setores. Nessa ocasido 0 ORPRO transformou-se em DEORP, a ORSIS em DIORG e 0 MOVIM em
SEMOV.

Posteriormente, o DEORP transformou-se em DEPIN — Departamento de Informatica e depois em DETEC -
Departamento de Tecnologia Bancaria, fazendo com que muitos funcionarios mudassem vérias vezes de

departamento sem trocar de bir.

Algumas siglas tiveram significados diferentes ao longo do tempo. DEPIN inicialmente era o Departamento de
Operagoes Internacionais e posteriormente Departamento de Informatica. A sigla DIMEC representou a
Diviséo de Mercado de Capitais e também a Divisao de Mecanografia. Teve até uma sigla de curso que virou
departamento - o DECAD - Curso de Desenvolvimento Econémico e Administrativo passou a significar
Departamento de Controle Administrativo. AUDIT passou de Departamento de Auditoria para Auditoria Geral,

portanto de o AUDIT para a AUDIT, alterando assim a concordancia de género.



Na nomenclatura dos setores das agéncias utilizou-se uma estranha combinagdo com as siglas dos
departamentos da Dire¢do Geral. Assim tinhamos o Setor DERGE, Setor DERUR, Setor CARIN. E o que €

pior, tudo isso nas placas de sinalizag&o para facilitar o atendimento.

Por essas razdes, a tarefa de definir siglas era um trabalho de extrema responsabilidade, pois, afinal, todas

as siglas constavam dos manuais de organizacéo e das resolugdes de diretoria.



Poder e Leiaute*

O domador de reldampagos
Sentado no seu bird
Geometriza o siléncio

Das palavras odoriferas

Horécio Didimo

A estrutura de poder em uma empresa € difusa e ndo se confunde com a légica da hierarquia expressa no

organograma.

E possivel encontrarmos funcionarios de niveis hierarquicos semelhantes e com graus de poder
diferenciados, assim como funcionarios com o mesmo grau de poder e pertencentes a niveis hierarquicos

distintos.

O leiaute & uma forma de representagao fisica da estrutura de poder real nas organizagdes. E um sintoma
que permite identificar os centros de poder. Vejam como é facil identificar onde esta o poder através do

leiaute:

. Nas pessoas que sdo proprietérias de areas fisicas dentro da empresa. Areas que somente podem ser

utilizadas com sua autorizagéo, tais como salas de reunides, salas de aula etc.

. Nas unidades administrativas que ocupam as melhores e maiores areas fisicas sem necessidade. Aquelas

que tém menor densidade demografica normalmente concentram maior poder.

. Nas unidades administrativas que se situam mais préximas da sua chefia. O contrario também & verdadeiro,
se uma unidade administrativa estiver localizada em prédio ou andar diferente da sua chefia, o seu poder é

minimo.

. Nos funcionarios cujo bird sdo os mais proximos do Chefe. Nesse caso, quanto menor a distancia em metros
entre o bird do Chefe e o do subordinado, maior o seu poder perante o Chefe. E por isso que em alguns
6rgéos o bird do substituto € o mais proximo do bird do Chefe. O funcionario cujo bird for o mais distante do
bird do Chefe, deve pedir transferéncia imediatamente, pois jamais tera vez. As promogdes normalmente séo

acompanhadas da redugao da distancia ao bird do Chefe.

Para reconhecer as pessoas que detém poder nas organizagdes existem outros indicios: maior sala, maior
quantidade de metros quadrados de bird, maior quantidade de telefones, maior quantidade de cadeiras para

visitantes, maior tamanho da mesa de reunides.

O caréater cientifico do leiaute pode ser comprovado através de regresséo linear, técnica estatistica que
identifica a correlagdo entre duas variaveis, no caso, a quantidade de metros quadrados de sala, bird ou mesa

de reunides e 0s numeros dos niveis hierarquicos definidos no sistema de remunera¢do da empresa. O



resultado da regressdo serd uma funcdo matematica, onde a variavel independente € o nimero do nivel
hierarquico e a variavel dependente qualquer das diversas quantidades de metros quadrados. Se a variavel
independente se altera, aumentando ou diminuindo, a variavel dependente também sera alterada na mesma

proporgao.

Mas, atengéo! Algumas vezes aparece um megalomaniaco, que consegue driblar as regras e arranja um bird
mais do que proporcional ao seu grau de poder! Cuidado, a vitima pode ser vocé! No caso de duvida,

verifique: o Chefe geralmente trabalha sozinho em sua sala ou entéo consulte a secretaria mais proxima!

* Publicada originalmente na Antologia Literaria do BNB Clube, em 1996.



Mudancgas Organizacionais

As coisas ndo acontecem
Como a gente quer

Nem mesmo como a gente
N&o quer

As coisas nunca pedem
A nossa opini&o

Horéacio Didimo

N&o é tao dificil entender o processo de mudangas que atualmente as empresas experimentam e seu impacto
na lotagdo e no enderego de trabalho dos funcionarios. Existem dois tipos de mudangas organizacionais: as
mudancas de lotagdo e as mudancas de endereco. A mudanga de lotagdo € uma mudanga /dgica, enquanto a

mudanca de endereco é uma mudanca fisica.

A mudanca de enderego € o tipo mais comum. O funcionario é transferido de departamento e
consequentemente muda de enderego também. Nesse caso, € suficiente comunicar aos amigos o nome do
novo departamento de trabalho e seu enderego. Algumas vezes também acontece a mudanga dentro do
mesmo departamento, ainda que isso significasse enderegos, cidades ou estados diferentes. Basta

comunicar 0 novo enderego.

Outro tipo de mudanga organizacional decorre das reestruturagdes, onde unidades eram extintas ou alteradas
e outras novas surgem. Nesse caso o funcionario muda de departamento e de endere¢o, assumindo novas
atribuicdes. Nesse caso, é necessario comunicar aos amigos o nome do novo departamento e o0 novo

endereco.

Atualmente, com a crescente complexidade das mudancas, ja é possivel encontrarmos um novo tipo de
mudangas nas organizagdes. Funciona assim: o funcionario fica sentado no seu bird, fazendo o mesmo
servigo, atendendo o mesmo ramal telefonico e a estrutura organizacional onde ele trabalha vai mudando,

sendo reestruturada...

O funcionario muda de departamento, mas fica no mesmo enderego com as mesmas atribui¢des. Tem gente
que mudou de departamento véarias vezes sem nunca ter saido do seu bird ou trocado de ramal telefonico.
Nesse caso, o dificil para o funcionario é explicar aos amigos que ele mudou de departamento, mas continua
no mesmo endereco e telefone, e com as mesmas atribuigdes. De qualquer forma tem uma vantagem: é uma

oportunidade para enriquecer o curriculum!



Outro tipo de mudanga acontece quando o departamento € transferido de lugar e obrigatoriamente o
funcionario tem que ir anexo. Assim, as pessoas podem trabalhar em varios lugares, sem nunca mudar de
departamento. A dificuldade é explicar aos amigos por que o enderego de trabalho e telefone mudam tanto,

se o funcionario continua trabalhando no mesmo lugar.

Os varios tipos de mudancgas também podem acontecer ao mesmo tempo. As combinagdes decorrentes dos

varios tipos de mudancas expandem a sua tipologia, tornando mais complexo o seu estudo.

Essa complexidade e dinamica de mudangas geram demanda para o pessoal encarregado de outro tipo de
mudanga — o transporte dos méveis e equipamentos de um lugar para outro, em fungdo das mudangas
organizacionais. O dificil € explicar por que eles tém que levar embora um monte de mesas, cadeiras e

computadores e trazer outros iguaizinhos para 0 mesmo lugar!

O problema é que eles ndo entendem a complexidade das mudangas!



O Problema

Daqui a cem anos
Todos 0s nossos problemas
Nos ter&o resolvido

Horacio Didimo

O problema n&o é estar tudo sob controle, mas de quem é o controle.
O problema n&o é saber que as coisas estdo caminhando, mas para onde estdo caminhando.
O problema n&o é quando as coisas estdo entregues as baratas, mas se tem alguém para enxota-las.

O problema ndo é quando ndo temos solugdes para os problemas, mas quando ndo encontramos 0s

problemas para as solugdes que os Chefes ja tém.

O problema n&o é saber que nao tem futuro, mas descobrir que nunca teve e nem tera futuro.



Redesenho de Processos*

Afinal enfunaram as velas
Enfolharam as arvores
Enovelaram o fio das recordagdes

Horacio Didimo

Dizem que era um Especialista em Redesenho de Processo, que entendia tudo de Processo de Redesenho,
desses que fez até curso com uma consultoria e participava do Time de Redesenho da empresa. Entendia de

estrutura organizacional, otimizagdo de processos e até de cronoanalise.

Um dia, esse Especialista, observando sua esposa colocar 0 almogo na mesa, visualizou ali um processo que
poderia ser otimizado. Fez todos os levantamentos usando a boa técnica redesenhadora e chegou a

concluséo de que o processo estava demorando um total de 27 minutos e 30 segundos, em média.

Entdo, ele fez uma analise do processo identificando varios deslocamentos desnecessarios. E que tinha vez,
que a mulher trazia uma so travessa, quando poderia trazer duas. Nao aproveitava o tempo em que a comida
estava esquentando no microondas para fazer outra tarefa. Quando voltava da mesa para cozinha, ndo
levava nada. Um deslocamento perdido. Tinha varias coisas que poderiam ser feitas em paralelo e ela estava

fazendo em série.

Ap6s cuidadosa analise dos dados coletados, ele fez um redesenho de todo o processo e propds a mulher a
sua implantagéo. O resultado é que agora ele coloca 0 almogo em apenas 8 minutos.

Mas se 0 nosso Especialista é desse jeito em casa, imagine na empresa! Outro dia a sua misséo era ajudar
numa reestruturag@o organizacional, que consistia na fusdo de vérias unidades administrativas. O seu papel
era definir as atribuigbes da nova area, com base em critérios de homogeneidade e diferenciagéo. Ou seja, as

tarefas semelhantes das varias unidades iriam para uma mesma area a ser criada.

Entdo ele comegou seu levantamento de dados, perguntando ao primeiro funcionario da primeira unidade.
- O que vocé faz ?

- Nada - respondeu o funcionario.

O Especialista achou meio estranho, mas registrou a tarefa no formulario e continuou o levantamento.
Quando chegou em outra unidade, perguntou ao funcionério:

- O que vocé faz ?

- Nada - respondeu o funcionario.



O Especialista, transbordando de competéncia, registrou a tarefa no formulario e colocou uma observacao:

Tarefa em duplicidade, véo para a mesma érea.

Mas, pior mesmo, foi quando o Especialista foi incumbido de redesenhar o processo da emissdo de uma
listagem em computador. Dessas que sdo emitidas em 500 folhas. Vocés sabem que para redesenhar um
processo 0 Especialista tem que conhecer todas as etapas e entdo propor solugdes para otimiza-lo. Pois

bem, ele comegou perguntando a um funcionario:

- O que vocé faz com essa listagem de 500 folhas emitida diariamente ?

- Eu envio para um colega de outro departamento.

Entdo, o Especialista seguiu para o outro departamento e perguntou ao colega indicado pelo anterior.
- O que vocé faz com essa listagem de 500 folhas que vocé recebe diariamente ?

- Eu rasgo e coloco no lixo.

- Quanto tempo vocé leva para rasgar e colocar no lixo toda essa listagem ?

- Aproximadamente 15 minutos todo dia.

O Especialista, depois de pensar bastante, propds:

- Que tal se vocé ja receber essa listagem ja rasgada ? Assim vocé so tem o trabalho de jogar fora, o que

reduz o tempo necessario para menos de 1 minuto.

O funcionério concordou, mas disse que ele devia consultar o colega que enviava a listagem para saber se

ele concordava em enviar tudo ja rasgado. O funcionério concordou prontamente, mas fez uma exigéncia:

- O Chefe tem que despachar "Rasgar" e rubricar a listagem. Vocé sabe... a gente tem que se proteger. Mas,

0 que eu acho melhor mesmo é tirar uma cépia antes de rasgar, por medida de seguranga!

E até hoje esse Especialista continua por ai aplicando seu Processo de Redesenho no Redesenho de

Processos ...

* Publicada originalmente na Antologia Literaria do BNB Clube, em 1996.



Redesenho do Processo de Beber Agua

O paleté engomado

A gravata no pescogo
A chave no cadeado

O copo d’agua no pogo

Horécio Didimo

O Especialista em Processos fez uma analise do seu processo de beber agua no “gelagua” com um copo

descartavel e tirou algumas importantes conclusoes.

A primeira conclusao foi que, enquanto enchia o copo com a mao direita, a mdo esquerda permanecia ociosa.

Depois, enquanto bebia a 4gua, a méo esquerda continuava ociosa.

Para beber o segundo copo de agua, constatou que teria que repetir 0 processo e que esse processo

somente era iniciado depois de concluir o processo do primeiro copo, ou seja, em série.

Ele, entdo, identificou uma oportunidade de melhoria, pois um dos principais ganhos em redesenho de

processos é fazer em paralelo o que € feito em série, reduzindo o tempo utilizado.

O Especialista concluiu, entdo, que esses dois processos — beber o primeiro e beber o segundo copo de agua
- que eram realizados em série, poderiam perfeitamente, ser realizados em paralelo. O processo foi
redesenhado e agora o Especialista em Processos bebe agua com dois copos, um na mao direita e outro na
mé&o esquerda. Enquanto o primeiro copo é levado a boca o0 segundo copo esta sendo enchido, em paralelo.

O beneficio principal do resenho foi a reducdo do tempo para beber agua, véalido para mais de um copo. E

também a utilizagdo de recursos ociosos: a mao esquerda.

O unico problema desse redesenho foi 0 custo adicional do segundo copo descartavel, mas o Especialista
levantou as informagdes sobre o custo do copo descartavel adicional e o beneficio do tempo economizado,
considerando salarios, encargos sociais € provisdes, e concluiu que o projeto de redesenho era viavel, pois

os beneficios superavam os custos, gerando um retorno positivo para a empresa.

Desse modo, submeteu a decisdo e aprovacdo da Diretoria uma recomendagao para que todos funcionarios

que forem beber mais de um copo de dgua deveriam utilizar o novo processo, ja redesenhado.



A Proxima Reuniao

Um rei de muito outrora ja me disse
Que quem muito falou n&o viu a hora
Do macaco fazer a macaquice;

Que assim como quem planta e vai-se embora
Cuidava que seu sol ndo refulgisse
Nem antes nem depois que fosse agora.

Horéacio Didimo

Ja que a prdxima reunido é resultante da anterior, nada mais légico que ela inicie exatamente por onde iniciou
a anterior, para que todas as decisdes ja tomadas sejam refeitas e pontos néo decididos sejam adiados por
falta de tempo.

Corroborando o velho principio de que a complexidade de um problema é inversamente proporcional ao
tempo necessario para resolvé-lo, os participantes usam e abusam de perifrases e circunldquios, objetivando

fazer com que as discussdes se distribuam uniformemente por todo o tempo disponivel.

Até mesmo na rara ocasido em que um assunto, naturalmente de menor importancia, é decidido por
unanimidade, é necessario que todos os participantes gastem sua argumentagdo. Afinal, € um desperdicio

aprovar uma decisao sem apresentar uma justificativa que foi gerada previamente com tanto trabalho.

E os assuntos de maior importancia? Ap6s horas de reunido, chega-se a conclusdo que as decisdes néo
podem ser tomadas, ndo obstante o excesso de pessoas presentes: os Chefdes convocados nao

compareceram e enviaram seus "p/" que ndo podem tomar decisdes importantes.

E isso mesmo, "p/", Ié-se pé barra, que sdo aqueles funcionarios que substituem o Chefe, colocando um "p/"
na frente do nome do substituido ao assinarem um documento. Os "p/" constituem um espécime muito
interessante, pois proliferam principalmente em reunides, notadamente aquelas classificadas de forma
benevolente de “sem futuro”. A presenga massiva de "p/" € um forte indicativo de que a reunido nao serve

para nada e que os titulares substituidos tém mais o que fazer.

Para se reconhecer uma reunido “sem futuro” € muito facil. Suas principais caracteristicas sdo: ndo tém
objetivo definido nem definitivo (variam durante a reunido) e sdo demoradas. Além disso, s6 tém inicio,
algumas tém meio e nenhuma tem fim. Pelo menos é dificil identificar o fim, j& que elas ndo acabam,
simplesmente vao acabando. E sempre necessario que um aflito e educado participante peca ao coordenador
da reuni&@o que Ihe tire a duvida e Ihe informe se ja pode ir embora.

Ja na saida da reuni&o os participantes comegam os exercicios de memaria para se lembrarem das decis6es
tomadas, apds amplas, demoradas e profundas discussdes. De repente vem a mente a principal decisdo: a

data da proxima reunido!



A Préxima Reuniao Il - A Fuga

E a formiguinha que n&o passava de uma formiguinha tanto n&o sabia mais o
que fazer que acabou fazendo mais do que sabia.

E nunca mais foi-se embora para sempre.

Horéacio Didimo

Se vocé acha que a proxima reunido vai ter como resultado apenas a marcagao de uma nova reunido; ou se
vocé fez uma analise de custo/beneficio da reunido e concluiu que ela é inviavel; ou mesmo se vocé
simplesmente n&o esta a fim ou ndo quer dar sua contribuicdo para legitimar alguma coisa, entdo convém

elaborar um Plano Contingencial de Fuga, para ser acionado a qualquer momento durante a reuni&o.

Um Plano Contingencial de Fuga precisa ser elaborado antes de a reunido comegar. Por isso € necessario
que o fugitivo potencial tenha ampla visao de futuro e de estratégia. O Plano somente é acionado em caso de

emergéncia.

A primeira estratégia consiste em n&o levar para o local da reunido nada que néo possa ser colocado nos
bolsos na hora da fuga. Bolsas e pastas executivas, colecionadores, nem pensar! Deixe em algum lugar
seguro fora do local da reunido, onde vocé possa apanha-los apds a fuga. Essas coisas transmitem a idéia de
saida definitiva da reunido! Mas, se por caso vocé esquecer dessa estratégia, a solugao é conseguir que um

colega vizinho leve suas coisas € lhe entregue no dia seguinte.

A estratégia seguinte é chegar cedo para poder escolher um local na sala de reunides propicio para a fuga,
ou seja, 0 mais perto da porta possivel. Se a reunido for realizada em auditorio, procure cadeiras proximas
aos corredores laterais e nunca as centrais. Essas cadeiras chamam mais atencdo! Antes de escolher o local
procure saber sobre a quantidade de pessoas que participara da reunido. E que as vezes a gente escolhe um
local estratégico 1 atras, o auditorio ndo completa a lotagéo, ai o coordenador vem pedir para o pessoal de
tras sentar mais a frente. Se o auditorio esta completo, tudo bem! N&o ha perigo de perder o lugar estratégico.
Mas, se o coordenador pedir que as pessoas venham sentar mais a frente, o ideal € ndo esperar a segunda
solicitagdo, ser agil e conseguir outro lugar estratégico!

A terceira estratégia consiste em escolher o melhor momento para a agao de fuga. Escolha momentos como
troca de transparéncias, mudanga de palestrista, anotagdes no quadro, ja que os apresentadores estdo

concentrados em acdes fisicas e légicas simultaneamente, portanto, mais desatentos em relagéo as fugas.

Se a fuga foi percebida e vocé seguiu a primeira estratégia, ndo se preocupe! As pessoas pensardo que vocé
foi ali e volta j& e acabam esquecendo vocé! Se vocé ndo seguiu a primeira estratégia, prepare uma boa

desculpa!



Em qualquer caso, o Plano Contingencial de Fuga somente termina com a quarta estratégia. Informe-se de
tudo o que aconteceu na reunido, principalmente sobre o que ndo estava na pauta, nos minimos detalhes,
com alguém de confianga, o mais rapido que puder. D& aten¢ao aos assuntos que s&o objeto de comentarios
depois da reunido, tais como idéias interessantes, perguntas e intervengdes inteligentes. Quem fez, quem é
contra e quem é a favor. Nao esquega também e, principalmente, de saber sobre as coisas negativas, pois
essas sdo muito mais comentadas. Procure saber quem disse besteira, fez perguntas inoportunas, levou

chamadas.

Depois € so sair por ai conversando com os colegas como se estivesse la na reunido. Ninguém vai perceber

que vocé fugiu! Boa sorte!



A Proxima Reuniao lll - O Sucesso

Quem sabe de ninguém n&o sabe nada?
Quem sabe de seu nada sabe tudo?
Que sabio de tdo sabio ficou mudo?

Horéacio Didimo

Se a reunido é “sem futuro” e vocé ndo tem como se evadir, o jeito é desenvolver algumas estratégias para

tornar a sua estada, digo, participacdo, 0 mais agradavel possivel.

A primeira estratégia € preparar-se com antecedéncia. Independentemente da pauta da reunido, leve

qualquer frase de algum guru em Administrac&o.

Ao chegar ao local da reunido, adote a segunda estratégia, procure um lugar ao lado de seus colegas de
area. Se vocé se posicionar junto ao pessoal de outras areas, vocé sera visto como um dissidente. Procure

um local compativel com seu nivel hierarquico. Se vocé néo tem nivel hierarquico, va para a periferia da sala.

A terceira estratégia consiste em aumentar o que sabe e inventar 0 que ndo sabe. Nao se preocupe, 0s
outros também nao sabem. E como ndo sabem, ndo podem saber que vocé ndo sabe! Se aparecer alguém

que sabe alguma coisa, ndo se desespere, pois ele serd sempre minoria.

Além disso, se alguma discussao entre duas pessoas se acirrar, a maioria das pessoas apoiara quem tem o
maior nivel hierarquico, ou seja, o Chefe de maior nivel hierarquico. Se ndo € vocé quem tem o maior nivel,
trate logo de mudar de opinido. A quarta estratégia consiste entdo em apoiar sempre quem tem o maior nivel

hierarquico.

O encerramento da reunido € um momento muito importante. Por isso, seja sempre o Ultimo a falar, antes das
palavras finais do coordenador da reunido. Se a primeira impressao é a que fica, com as palavras € diferente,
a ultima é a que fica. Elogie as sabias e competentes decisbes tomadas, que obviamente foram todas.
Registre as agdes realizadas, principalmente as suas. Agora aproveite aquela frase do guru em Administragéo
(lembra da primeira estratégia?) e estabele¢a uma relagdo qualquer entre as decisdes e agdes e a frase do

guru. Uma citagdo sempre impressiona, ainda que ndo tenha muito ou nada a ver.

A quinta estratégia é para ser seguida entre uma reunido e outra e sintetiza as estratégias anteriores: “Manda
quem pode e obedece quem tem juizo”. Se vocé demonstrar bastante juizo, um dia vocé mandara e obtera o

sucesso!



As Mulheres e os Paradigmas da Gestao Empresarial

A princesa mandava no céu e no mar
No tique-taque do relégio
No leve farfalhar do bosque de malmequeres

Horéacio Didimo

As empresas que buscam participar da modernidade estdo implementando programas de terceirizagéo,
downsizing, benchmarking, reengenharia e muitos outros. Lamentamos informar ao empresariado e aos
demais interessados que as mulheres ha muito ja praticavam esses paradigmas. Elas sempre estiveram a

frente do estado da arte da Administrag&o.

Ja faz algumas décadas que as mulheres terceirizaram as atividades-meio do lar, transferindo os servigos
domésticos para empregados ou prestadores de servigos, preservando e focando assim suas atengdes nas
atividades-fim relacionadas a familia ou em suas atividades profissionais - 0 seu negécio, conforme pregam
0s manuais de terceirizagdo. Algumas mais endinheiradas conseguiram até “quarteirizar” servigos,

contratando um mordomo ou governanta para administrar os servigos terceirizados.

Downsizing: reducéo de niveis hierarquicos. Antigamente no primeiro nivel hierérquico estava o pai, 0 marido;
no segundo nivel hierérquico, a mae, a mulher. Agora esses dois niveis hierarquicos foram unificados e a
quantidade de niveis reduzida, criando-se um “6rgéo colegiado”, que muitas vezes incluem também os filhos,

para as principais decisdes da familia.

Benchmarking: um processo continuo e sistematico para avaliar produtos e servigos e processos de trabalho
de organizagbes que sdo reconhecidas como representantes das melhores praticas com a finalidade de
melhoria organizacional. Quando uma mulher esta atentamente observando um vestido exposto em uma

vitrine para fazer um semelhante, trata-se de benchmarking.

E a reengenharia? As pinturas de cabelo e regimes sdo os precursores da reengenharia, que agora esta mais

sofisticada com as lipoaspiragdes, silicones etc.



