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SINOPSE

Este case retrata a criagcdo e a implementacdo do Mapa de Necessidades. A
iniciativa, pautada pelo interesse de ouvir e acolher as pessoas de forma
individualizada, aumentando nosso senso de auto responsabilizacdo ecossistémico,
foi idealizada e estimulada pelo CEO, Nivio Delgado, e cocriada por colaboradores
com o objetivo de constituir uma dinamica de conversa 1:1 entre lider e liderado para
um momento de escuta a respeito das necessidades de cada um. A acédo foi um
movimento para inserir o acolhimento e o exercicio de alteridade na rotina dos
colaboradores.

A iniciativa comecou em 2021 e a implementacdo se deu ao longo de 2022,
contemplando todos os colaboradores da Fundacred, sediada em Porto Alegre/RS.
Nos propusemos a escutar 168 pessoas, alcancando a marca de 100% do publico
interno — considerando que somente os admitidos até o dia 20/07/22 vivenciaram o
processo do Mapa de Necessidades, visto que que o0s recém-admitidos passam pelo
programa de integracao.

Neste processo, diversas questdes foram mapeadas e analisadas, como reviséo
de beneficios, capacitacdes, equipamentos e processos, 0 que gerou uma onda de
animo em funcéo do acolhimento real das necessidades das pessoas. O Mapa foi uma
atividade coorganizada pelo DHO: Pabola Oliveira

pabola.oliveira@fundacred.org.br), Mauricio Sodré (mauricio.sodre@fundacred.org.b

) e Renata Battisti (renata.battisti@fundacred.org.br).
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1 INTRODUCAO

No final de 2019 e comeco de 2020, nos vimos no inicio de uma pandemia sem
precedentes que assolou todo o mundo. Estavamos reaprendendo a viver nossas
rotinas, tanto de trabalho, quanto de vida pessoal, com todo o cuidado necessario para
nos mantermos seguros. As mudancas drasticas de rotina fizeram com que as
pessoas percebessem coisas que antes talvez néo estivessem tao evidentes ou que
passaram a fazer mais sentido apos as transformacfes impostas pelo cenario
pandémico, como o trabalho remoto, aderido na pandemia por inUmeras empresas e
vigente até hoje em funcao dos beneficios percebidos.

Na Fundacred néo foi diferente. Com toda a mudanca na vida das pessoas
durante a pandemia e no pods-pandemia, surgiram diversas necessidades e
oportunidades de melhoria para o dia a dia de nossos colaboradores. Foi assim que,
em novembro de 2021, demos inicio a ideacdo do Mapa de Necessidades. A ideia
central da proposta consiste em algo relativamente simples, mas extremamente
importante e por muitas vezes esquecido: a escuta ativa e o acolhimento as
necessidades das pessoas em seus diferentes ambitos da vida. Dessa forma,
pensamos, cocriamos e idealizamos uma proposta que visa, por meio do didlogo entre
lider e liderado, identificar necessidades pessoais e profissionais dos colaboradores.
Para colocar essa ideia em pratica, desenhamos um modelo de trabalho em que a
area de Desenvolvimento Humano e Organizacional (DHO), ap0s fazer o langamento
da iniciativa e dar a explicacdo detalhada sobre o Mapa de Necessidades,
enviava uma relacdo de liderados para cada lider, a fim de que pudessem fazer
agendamento das conversas 1:1.

A orientagcdo era que as liderancas se organizassem em quatro ciclos

trimestrais para que pudessem fazer os agendamentos com todos os integrantes de



suas equipes. Como compromisso de atencdo e continuidade a essas conversas
acerca das necessidades de cada um, todos os combinados deveriam ser registrados
em nossa plataforma Elofy, software de recursos humanos que nos auxilia em todas
as questdes relacionadas a gestédo de pessoas na Fundacred.

Na propria Elofy, elencamos trés questionamentos norteadores para as
conversas 1:1, tendo como objetivo auxiliar na conducdo dos encontros entre lider e
liderado: 1. Existe alguma necessidade, enquanto colaborador, que precisa ser
atendida; 2. Como vocé percebe sua necessidade no contexto Fundacred; e 3. Que
(Quais) beneficio(s) tera se esta necessidade for atendida? Mais alguém sera
beneficiado? Além dessas perguntas norteadoras, propusemos um questionamento
dissertativo para identificar se a lideranca compreendeu, de fato, a necessidade
apresentada por aquele colaborador: 4. Descreva a necessidade do seu colaborador
considerando a seguinte frase: "[Colaborador], enquanto [quem], necessito [0 que],
para [por qué]’. Sendo: a. Quem — o cargo, chapéu (desafio formativo que o
colaborador tem para além do seu cargo) ou membro de comité; b. O que — a
necessidade em questéo; e c. Por qué — a razéo pela qual o colaborador entende que
a necessidade devera ser atendida.

A partir dos topicos resultantes desses questionamentos centrais e dos devidos
registros na plataforma Elofy, as liderancas deveriam escalar este registro para seu
lider imediato, que apontaria suas percepcdes nesta mesma conversa, € assim
consecutivamente pelos préximos niveis de hierarquia até que chegasse ao CEO, que
daria a sua percepcao final. Com o retorno do CEO publicado na plataforma, o liderado
escutado e a lideranca imediata deste colaborador agendavam, via Elofy, uma nova

conversa 1:1 intitulada Mapa de Necessidades - O Retorno. Neste momento, o lider



imediato fundamentava, com base nas orientacées da conversa, como a hecessidade
seria ou ndo atendida, trazendo consisténcia aos motivos da deciséo.

Além de firmarmos o compromisso com as necessidades trazidas pelos
colaboradores registrando na Elofy, esse processo também facilitou a visao sistémica
por parte do DHO, garantindo que as devolutivas das liderancas se concretizassem e
gue o processo continuasse o fluxo estabelecido.

Para chegarmos a essa solugéo, a construcdo se deu a partir de um mergulho
na Teoria U, metodologia concebida no Massachusetts Institute of Technology (MIT)
para trabalhos em grupo. Os estudos acerca da Teoria U comegaram com nosso CEO,
Nivio Delgado, que partilhou o conceito com o DHO e demais colaboradores
envolvidos na idealizacdo do projeto. A metodologia sustentou o que buscamos
colocar em prética: promocéao da consciéncia dos individuos, lideres e colaboradores,
desvelando os chamados “pontos cegos”. O trajeto guiado pela Teoria U perpassa 5
etapas: observar; sentir; presenciar; cristalizar; e prototipar — 0 mesmo caminho que
percorremos na dinamica proposta pelo Mapa de Necessidades.

Para além dos resultados praticos que as pessoas alcangam no campo visivel,
Otto Scharmer (2020), professor do Massachusetts Institute of Technology

responsavel por metodizar a Teoria U, defende que:

[...] raramente prestamos atenc¢@o a condicdo mais profunda da raiz: a fonte e
condicdo interior a partir da qual operamos. A Teoria U chama nossa atengéo para
esse ponto cego — para a dimenséo invisivel da fonte do campo social, para a
gualidade dos relacionamentos que temos uns com 0s outros, com 0 Ssistema e com
nés mesmos [...] A Teoria U oferece um método para vincular novamente as partes
e o todo, possibilitando que o sistema sinta e veja a si mesmo. Quando isso
acontece, a consciéncia coletiva comeg¢a a mudar de uma consciéncia
egossistémica para uma consciéncia ecossisttmica — de uma visédo
compartimentada para uma visdo sistémica (SCHARMER, 2020, p. 16).

Além de autores como Scharmer (2020) que trabalham a Teoria U, outras obras

serviram de inspiracao para que o CEO fizesse a provocagédo sobre como criar uma



iniciativa de consciéncia, acolhimento e alteridade com nossas pessoas. As demais
leituras indicadas por ele abarcaram outros temas relevantes e conectados ao
propésito do Mapa de Necessidades, como a empatia, trabalhada a partir do ponto de
vista de Krznaric (2015); a desconstrucéo da visao instrumentalizada do ser humano,
segundo Chapman e Sisodia (2020); estando tudo isso conectado a partir dos
fundamentos da comunicacdo nao-violenta, subsidiada por autores como Rosenberg
(2021).

2. DESENVOLVIMENTO DO TRABALHO

2.1 Justificativa

Normalmente a satisfacao e as necessidades dos colaboradores sédo “medidas”
por pesquisas de clima organizacional. Contudo, como bem lembrou Srour (2012, p.
136), “O clima n&o apanha os modos institucionalizados de agir e pensar. Seu eixo
consiste em capturar a ‘temperatura social’ que prevalece na organizagdo num
instante bem preciso”. Dessa forma, entendemos que as conversas individuais, com
trocas e dialogos mais aprofundados e particulares, sdo uma boa (e necessaria)
estratégia para um entendimento mais adequado das satisfacdes, insatisfacdes e
necessidades das pessoas, além de auxiliar na definicdo dos melhores caminhos a

serem seguidos a partir das oportunidades identificadas.

Mumby (2010) destaca que as organizacdes nao sao apenas locais de trabalho,
mas também lugares para o desenvolvimento da identidade humana, além de se
configurarem como territorios repletos de sentidos e de disputas, ou seja, “O espago
organizacional, [...], € um lugar [significado] em que a presenca humana € central,
intrinseca e determinante” (AMORIM; SCROFERNEKER, 2016, p. 262). Nesse

sentido, ja faz parte da cultura da Fundacred a valorizag&o e o olhar atento as nossas



pessoas e a comunidade de uma forma geral. H4 50 anos acreditamos no poder
transformador da educacédo, promovemos o dialogo e a conexdo entre pessoas,
instituicdes e empresas. Ao longo de nossa trajetéria, ampliamos as oportunidades de
desenvolvimento intelectual, profissional e social de mais de 100 mil estudantes. Uma
organizacdo que nasce, cresce e se consolida com esse proposito, carrega consigo
de forma intrinseca o cuidado, ndo s6 com quem é impactado pelo servi¢o oferecido
pela instituicdo, mas com quem faz ela ser o que é: nossos colaboradores. Partindo,
entdo, para a compreensao sobre o que poderia potencializar o cuidado com nossos
colaboradores, nos aprofundamos na concepc¢éo de lugar e ndo-lugar proposta por
Augé (2005), que explica que um lugar se define como identitario, relacional e
histérico. Um espaco que ndo se caracteriza como identitario, relacional e histérico
definirh um nao-lugar.

Como disse Augeé (2005, p. 95), “O espago do nao lugar nao cria nem identidade
singular nem relagdo, mas sim solidao e similitude.” Portanto, quando vislumbramos
0 cenario organizacional dentro da Fundacred, entendemos que a cria¢ao dos lugares,
ou a transformacédo dos espacos em lugares, perpassa O relacionamento que
construimos com as pessoas, os didlogos e as trocas que promovemos internamente.
A Teoria U vem ao encontro disso para fundamentar e auxiliar na materializacdo das
conexdes e na promocdo da consciéncia ecossistémica para cuidar e promover o

bem-estar dos colaboradores.

2.2 Objetivo geral

Promover um momento de didlogo genuino entre lider e liderado,
proporcionando troca, escuta ativa, acolhimento e subsidio para que a organizacao

possa lidar com as necessidades da melhor forma possivel. Ao mesmo tempo, se



propbe a desenvolver uma visdo ecossistémica para os colaboradores e uma
orientacdo as liderancas sobre o que pode ou néo ser atendido com relacdo as

necessidades, fomentando a autorresponsabilidade dos lideres por suas respostas.

2.3 Objetivos especificos

e Oferecer atencéo e escuta ativa as necessidades dos colaboradores de forma
estruturada e sistémica.

e Oportunizar um espaco para exercer a negociacdo com liderados e lideres,
onde o lider possa refletir sobre uma resposta que atenda ao “ego-sistema” do
liderado.

e Fomentar o desenvolvimento das liderancas por meio de uma andlise critica,
estimulando que a resposta a necessidade tenha como base suas vivéncias,
ao mesmo tempo em que busca atender ao ecossistema da organizacao.

e Identificar as necessidades nos ambitos pessoal e profissional.

e Desenvolver planos de acdo que possam sanar as principais questdes
apontadas.

e Acompanhar o desenvolvimento das iniciativas propostas e os resultados para
o colaborador em questéo.

e Consolidar e perpetuar uma cultura de cuidado, escuta e de valorizacdo do

bem-estar e seguranca psicoldgica.

2.4 Local e publico-alvo

A acéo foi pensada, cocriada e desenvolvida internamente — das pessoas da
Fundacred para as pessoas da Fundacred. Contamos com a participagédo e
envolvimento de colaboradores do DHO e da Direcdo para a concepgao e

implementagcdo do projeto e, ainda, com colegas das areas de Produtos, Juridico,
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Restituicdo do Crédito, Marketing, Controladoria, Financas e Customer Experience
para a validacdo MVP do projeto.

A iniciativa teve como publico-alvo todos os colaboradores da organizacao —
aproximadamente 168 pessoas, em sua maioria alocadas no Rio Grande do Sul,
sendo 35 liderancas capacitadas para conduzir as conversas e 133 liderados
contextualizados e inseridos na iniciativa. E importante ressaltar que, apesar de
92,86% do nosso quérum estar situado no Rio Grande do Sul, a Fundacred também
conta com colaboradores impactados pelo Mapa de Necessidades em Sao Paulo
(sete pessoas, totalizando 4,17% do nosso publico interno), em Pernambuco (trés
pessoas, totalizando 1,79%) e em Minas Gerais (duas pessoas, totalizando 1,19%),
todos igualmente contemplados pela iniciativa. Considerando esse numero total,
chegamos a 168 pessoas nos quatro ciclos do Mapa de Necessidades, o que significa
um atingimento de 100% do nosso quadro funcional ativo no periodo da
implementacg&o. Analisando apenas o publico do Rio Grande do Sul, estamos falando
em 156 pessoas na época da acao, sendo 33 lideres e 156 liderados admitidos até
20/7/22 contemplados pelo Mapa de Necessidades, totalizando 100% do nosso

quadro funcional no estado.

2.5 Etapas e metodologia

Fase 1 | Cocriacdo | de outubro a dezembro de 2021

Na primeira etapa, nos reunimos para elaborar uma dinamica que
contemplasse conversas 1:1 com todos os colaboradores. Para garantir que a acao
tivesse aderéncia com o publico interno, foi realizado um teste com 13 pessoas de
diferentes areas, gerando mais engajamento e alinhamento as realidades dos

individuos em seus contextos organizacionais. Buscando transparecer as decisbes



organizacionais, idealizamos o Mapa de Necessidades em encontros presenciais.
Convidamos os colaboradores, de forma aleatoria, para auxiliar no desenvolvimento
da acéo utilizando técnicas como o brainstorm, onde o ambiente é considerado leve e
favoravel a inovacao, além de contribuir com o pensamento colaborativo. Durante os
encontros, trouxemos processos de facilitacdo grafica como forma de traduzir nossas
expectativas em imagens e, assim, perceber o processo de ponta a ponta. Prezamos
pela construcdo de um espaco de consciéncia, desenhando um framework ideal que
pudesse envolver lideres e liderados em uma jornada de descoberta das
necessidades do individuo e dos possiveis caminhos para que as necessidades
fossem atendidas. Esse comportamento reflete nosso valor de valorizacdo das
pessoas, ja que estamos dispostos a ouvi-las e, além disso, responder seus anseios
de forma integra, pautados por relacfes idéneas e éticas.

Dentro dessa légica, foram dois encontros presenciais, que aconteceram na
sede, em Porto Alegre, com participacdo de oito pessoas, totalizando 15 horas de
trabalho dedicadas a idealizacdo dessa iniciativa. Além disso, 13 pessoas
participaram do MVP do projeto, trazendo suas percep¢fes como participantes.
Paralelamente, passamos a buscar possibilidades para a consolidacédo e registro
dessas conversas. A Elofy entrou no dia a dia dos colaboradores em dezembro de
2021, dessa forma, entendemos que seria uma boa opc¢ao utilizar a ferramenta para
comecar a adaptar o time com a plataforma, que centraliza todas as informagdes
relevantes sobre gestdo de pessoas, além de oferecer a estrutura necesséria para o
bom andamento do Mapa de Necessidades.

Fase 2 | Treinamento de liderancas | janeiro de 2022

Com um projeto bem estruturado, partimos para a disseminagdo por meio da
comunicacdo e sensibilizagdo das liderancas para que entendessem a proposta, se
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engajassem e adequassem a pratica as suas realidades e de suas equipes. Essa fase
foi dividida da seguinte forma: 1. Fizemos um plano de comunicacdo para o
lancamento do projeto para liderancas, que antecedeu o lancamento geral; 2.
Promovemos uma sensibilizacdo e capacitacdo de liderancas no dia 6/1/2022 pela
manha, na qual realizou-se um encontro on-line para explicacdo e detalhamento do
papel dos gestores frente ao projeto, além do detalhamento da operacionalizacdo das
conversas, registros posteriores e esclarecimento de davidas; e 3. Entregamos a
relacdo de colaboradores a serem impactados pelo Mapa de Necessidades no
primeiro ciclo (de janeiro a marco) aos gestores de cada time para organizacdo dos
encontros 1:1. Foram 31 liderancas capacitadas, em um encontro com duracéo de

1h30 que aconteceu no modelo remoto, via Google Meet.

Fase 3 | Comunicacdo geral | janeiro de 2022

Concomitantemente com os lideres, executamos a estratégia de comunicacao
para todos os colaboradores. Com a live das liderancas realizada no periodo da
manhd, a tarde trouxemos a novidade para o publico geral, encorajando-os a
aproveitar a iniciativa para fazerem suas ponderacdes de forma genuina. Foram feitas
duas ativacdes de comunicacéo, que envolveram envio de e-mail interno e WahtsApp

da organizacgéo, impactando mais de 120 colaboradores.

Fase 4 | Gestdo e acompanhamento | de janeiro a dezembro de 2022

Nesta etapa o DHO fez, durante 12 meses, o acompanhamento do andamento
das conversas entre lideres e liderados. Os colaboradores da area prestaram
assisténcia, ajudaram a gerar novos insights para as liderancas, orientaram para os
retornos necessarios e acompanharam de perto para que as conversas acontecessem

efetivamente e fossem devidamente registradas.



A cada inicio de ciclo os lideres recebiam a relacdo de colaboradores a serem
atendidos pelo Mapa de Necessidades naquele trimestre, e os colaboradores, por
meio da lideranca, recebiam a noticia que seriam impactados naquele recorte de
tempo. A pratica também era relembrada semanalmente por meio dos check-ins dos
OKRs, nos quais se resgatava sobre o que se tratava a acdo e, além disso, trazia o

status dos indicadores direcionados ao fluxo do Mapa de Necessidades.

Durante os quatro ciclos, foram 35 liderancas que conduziram esse momento
com 168 colaboradores, resultando em mais de 100 horas de conversas referentes ao
Mapa de Necessidades no ultimo ano. Considerando o cenario apenas do Rio Grande
do Sul, foram 33 liderancas conectadas a 156 colaboradores atuantes no estado. Além
disso, cada lider tinha um tempo em que se dedicava para pensar se a necessidade
poderia ser atendida, se envolvia recurso ou mudanca de processo, e na elaboracao

da justificativa a ser dada no retorno do Mapa.

Fase 5 | Resultados e sustentacdo | de marco de 2022 a janeiro de 2023

A Ultima fase desta versdo do projeto teve o intuito de analisar o que foi
construido ciclo apds ciclo, depois dos retornos dados por parte das liderancas.
Buscamos identificar a percepcao dos colaboradores sobre o Mapa de Necessidades,
0 quanto ele foi proveitoso e efetivo e as melhorias necessarias para seguirmos com
a cultura da escuta ativa por meio de novas iniciativas. Fizemos pesquisas
diretamente na Elofy, analisamos resultados, compilamos esses dados, e tivemos
mais embasamento para uma futura versao deste projeto. O Mapa de Necessidades
abriu uma porta para os dialogos entre lider e liderado e, portanto, a ideia é que sigam

acontecendo espontaneamente.
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2.6 Acoes futuras

Com o sucesso da ac¢do, essa dinamica ja foi inserida na cultura organizacional
e, a partir desse ano, faz parte dos templates 1:1 (os templates 1:1 sdo sugestdes de
“roteiros” com topicos para encontros entre lider e liderado, disponiveis na Elofy para

ambos agendarem conversas).

Apo6s todo o acompanhamento das liderancas feito pelo DHO ao longo de 2022,
passa a ser papel do lider imediato que realizou a escuta buscar 0os insumos que
fortalecam o motivo de atender (ou ndo) a necessidade indicada pelo colaborador. O
DHO fard o monitoramento da quantidade de conversas agendadas e dos temas
abordados para repassar os dados a Direcao da Fundacred. Em caso de necessidade,
o DHO desenvolvera um plano de comunicacdo relembrando o Mapa de
Necessidades e como ele pode ser operacionalizado pelos times, além de sugerir 0

uso desse recurso em situacfes especiais.

2.7 Mensuracéao

Para que os dados desta iniciativa fossem acompanhados por toda a
Fundacred, o Mapa de Necessidades foi definido como um Key Result (KR)
estratégico pela direcdo, ao lado de 14 outros KR dos OKRs (Objectives and Key
Results) que nortearam nossa estratégia em 2022. O desafio proposto para a area de
DHO no ano foi o KR Atingir o indice 9 de 10 na avaliacdo de consciéncia a partir do

DSO Mapa de Necessidades até o final do terceiro trimestre.

Dividindo este KR estratégico em objetivos taticos que tém cadéncia de trés
meses e fazendo o monitoramento pelos colaboradores nos chamados check-ins
semanais, habilitamos o comprometimento compartilhado, além de prestar contas
com todos os interessados pela pauta. No primeiro ciclo, de janeiro a marco,

11



idealizamos o OKR tatico com o objetivo de Fazer o Mapa de Necessidades ser mais

famoso que o mapa astral, tendo como KRs taticos os seguintes itens:

e obter a realizagdo efetiva de 80% de 1-1 até o final do primeiro ciclo.
Resultado: alcangamos 66% da meta proposta — o restante das conversas foi
finalizado apds o encerramento do ciclo 1;

e ter nota 7 de 10 de avaliacbes positivas com relacdo a consciéncia das
respostas recebidas dos gestores.

Resultado: alcangcamos a nota média de avaliacdo de 9,71;
e obter 70% na avaliacdo p6s Mapa, entendendo se o colaborador se sentiu a

vontade para trazer uma necessidade genuina.
Resultado: alcangamos a nota média de avaliacdo de 96%.

Seguindo com o mesmo nome do objetivo no segundo ciclo, que aconteceu de
abril a junho, mantivemos os KRs a fim de reduzir o atraso dos mapas e manter o

excelente desempenho identificado nas pesquisas:

e obter a realizacdo efetiva de 80% de 1:1 (Mapa de Necessidades) até o final
do segundo ciclo;
Resultado: alcancamos 65% da meta proposta, o restante das conversas foi
finalizado apds o encerramento do ciclo 2;

e ter nota 9,5 de 10 em avaliacbes positivas com relacdo a consciéncia das
respostas recebidas dos gestores.
Resultado: alcangamos a nota média de avaliagdo de 9,1;

e obter 95% na avaliacdo pés Mapa, entendendo se o colaborador se sentiu a

vontade para trazer uma necessidade genuina.

Resultado: alcangamos a nota média de avaliacdo de 95%.
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Satisfeitos com a nota e, entendendo que neste ritmo a meta estratégica seria
batida, nos comprometemos a: 1. pensar em formas de reduzir o tempo entre o inicio
e o0 retorno dos mapas por meio de cronogramas; 2. definir que colaboradores do DHO
cuidariam de times especificos, monitorando e auxiliando os lideres no que fosse
necessario para que a jornada fosse mais fluida. Sendo assim, no terceiro ciclo

tivemos os seguintes KRs taticos:

e obter a realizacdo efetiva de 80% de 1:1 (Mapa de Necessidades) até o final
do terceiro trimestre.
Resultado: superamos o planejado e alcangcamos 83% da meta proposta, o
restante das conversas foi finalizado ap6s o encerramento do ciclo 3;

e ter nota 9,5 de 10 em avaliacBes positivas com relacdo a consciéncia das
respostas recebidas dos gestores.
Resultado: alcancamos a nota média de avaliacdo de 9,8;

e obter 95% na avaliacdo pés Mapa, entendendo se o colaborador se sentiu a

vontade para trazer uma necessidade genuina.
Resultado: alcangcamos a nota média de avaliacdo de 97%.

Com o KR estratégico Atingir o indice 9 de 10 na avaliacdo de consciéncia a partir
do Mapa de Necessidades até o final do terceiro trimestre concluido e com os retornos
positivos advindos das melhorias implementadas no terceiro ciclo, nossa expectativa
para o quarto e ultimo ciclo, realizado de outubro a dezembro, era fazer com que todos
os colaboradores que néo participaram do Mapa em fungéo do recorte de admissao
que fizemos, passassem pelo Mapa com a mesma atencdo e cuidado que o0s

colaboradores dos ciclos passados. Logo, tragamos os seguintes KRs téticos:

e obter a realizacao efetiva de 80% de 1:1 (Mapa de Necessidades) até o final

do quarto ciclo.
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Resultado: superamos o planejado e alcancamos 88% da meta proposta — o

restante das conversas foi finalizado apds o encerramento do ciclo 4;

e promover a escuta de 100% dos colaboradores no Mapa de Necessidades.
Resultado: finalizamos o processo com 100% do recorte de colaboradores
atingido.

Como forma de comprometermo-nos a partilhar com todas as pessoas quais
foram as principais pautas e questdes identificadas nos Mapas, o DHO propds uma
atividade descontraida, o Bingo das Necessidades, iniciativa que aconteceu entre
outubro e novembro de 2022. Com quatro possibilidades de datas entre as quais as
pessoas puderam escolher a que ficasse mais adequada para sua agenda,
organizamos também uma edicdo remota para colaboradores dos nossos postos
avancados ou em regime de home office. Sob uma atmosfera de competicédo
saudavel, cada numero sorteado trazia um ponto frequentemente citado pelos
colaboradores em suas conversas — sem nenhum tipo de identificagéo, garantindo o
sigilo dos assuntos abordados nos encontros com as liderancas. A atividade, que
contou com a participacdo de mais de 80% dos nossos colaboradores nao lideres,
proporcionou um momento para o esclarecimento de dividas e até mesmo a
cocriacao de solucdes possiveis para algumas das necessidades, além de trazer mais
clareza e transparéncia sobre como acontece a implementacdo de beneficios e
melhorias. Posteriormente a realizacdo do bingo, disparamos uma avaliacdo de
reacdo, que nos trouxe resultados extremamente positivos, ja que, de acordo com a
pesquisa, quase 50% do publico considerava que, antes do Bingo, seus
conhecimentos sobre os varios pontos tratados durante esta acdo eram pouco ou
nenhum e 97% se mostraram satisfeitos com a organizacéo geral da dinamica, além

de comentarios bastantes favoraveis, tais como:
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“Eventos como esse demonstram que a Fundacred realmente da importancia as
opinibes e sugestdes dos seus colaboradores. Parabéns!”

“Gratiddo pelos esclarecimentos! Gostaria de salientar que é nitido ver o empenho
do time do DHO em trazer melhorias e ofertar o didlogo dentro da nossa Fundacéo.
E como colaboradora vejo os grandes beneficios que temos, e que sei que as vezes
certa melhoria ndo ira ser possivel naquele momento por um motivo maior, € como
bem falado uma questéo de sustentabilidade financeira. Arrasaram!”

“A transparéncia nas decisées e o respeito ao bem-estar dos colaboradores, que
DHO tem com nos todos, me deixa orgulhoso em dizer que sou Fundacred!!”

3. ORCAMENTO

O Mapa de Necessidades foi organizado sob uma perspectiva mais “organica”,
empregando 0s recursos que ja tinhamos dentro de casa. Dessa forma, a acdo nao
envolveu custos diretos, uma vez que usamos nosso software de gestéo de pessoas
para sistematizar e materializar a iniciativa, além de contar com a nossa rede de
comunicacao interna para divulgar, explicar e reforcar tanto o Mapa de Necessidades,
guanto os demais desdobramentos relacionados a ele.

Também ndo tivemos investimento financeiro em profissionais externos. O
DHO, uma das areas idealizadoras do projeto, assumiu o papel de facilitador da
dindmica e impulsionador da jornada com os lideres, que dedicaram parte do seu
tempo em aplicar o mapa. J& as necessidades pontuais que geraram algum tipo de
custo foram contempladas nos valores estipulados no orcamento anual das areas,
salvo alguma excecao ponderada pela Direcéo.

4. RESULTADOS

O desenvolvimento do Mapa de Necessidades trouxe beneficios e resultados
imensuraveis no que diz respeito ao fortalecimento do vinculo entre as pessoas e ao
sentimento de pertencimento e de acolhimento dos colaboradores. Apesar de todo

esse ganho subjetivo, trouxemos também melhorias tangiveis para 0s nossos publicos
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internos. Por exemplo, varias iniciativas personalizadas a partir de necessidades
trazidas por grupos especificos estdo em andamento, além de outras que beneficiam
a todos. Nesse primeiro momento, direcionamos os esfor¢cos para potencializar o
nosso proposito de transformar vidas promovendo acesso a educacgao vivenciando
isso de dentro para fora. O primeiro passo se deu por meio de diversas parcerias: 1.
parceria com a Alura, que oferece cursos de tecnologia e negdécios digitais,
direcionada para os times que trabalham com ferramentas de tecnologia da
informacéo e analise de dados; 2. parceria com a escola de negécios Conquer,
direcionada apenas para colaboradores que ndo estejam contemplados no curso da
Alura e que ndo sejam liderancas. Cada colaborador terd& uma ou mais trilhas de
aprendizado especificas, construidas em conjunto com suas liderancas de acordo
com os desafios para cada area; 3. parceria com a Academic Bridge English
School, escola de inglés irlandesa que oferece curso on-line com professores nativos
com 15% de desconto; 4. parceria com 0 Sesc-RS para o oferecimento de servigos
na area da cultura, turismo, esporte, lazer e educacdo nas diversas unidades
espalhadas pelo pais; e 5. novo plano de saude para colaboradores de fora do
RS, demanda que surgiu a partir do apontamento de varios colegas e gestores que
lideram equipes fora do estado em funcao da baixa abrangéncia do plano gautcho nas
demais regides.

Ao longo da realizacdo das conversas do Mapa identificamos uma demanda
expressiva de pedidos de melhorias em equipamentos de trabalho. Pensando nisso,
orientamos as liderancas sobre como proceder nos casos recorrentes de pedido de
equipamento e os times de Administracdo, Infraestrutura e DHO iniciaram a

construcdo de uma Politica de Gestado de Ativos para guiar este fluxo de reposicao de
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equipamentos como desktop, notebooks, baterias, entre outros. O inicio foi dado junto

a essas areas, mas todas as liderancas foram convidadas a participar dos féruns.

Esses foram nossos primeiros passos dados rumo a uma Fundacred melhor e mais
adequada as necessidades das pessoas, mas entendemos que a organizacao é viva
e que as necessidades acompanham esse movimento, portanto, estamos preparados

para acolher novas ponderacdes e mudar de rota sempre que for necessario.

5. AVALIACAO

O Bingo das Necessidades, mais bem detalhado no item 2.7 Mensuragé&o, nos
deu subsidio para entender melhor a percepcdo dos colaboradores a respeito da
iniciativa do Mapa de Necessidades. Além das trocas que aconteceram nos dias em
que realizamos as dinamicas, a avaliacao p6s-Bingo ajudou a materializar a satisfacao
e as expectativas das pessoas com relagcdo ao que aconteceria a partir dali,
possibilitando, ainda, que realizemos melhorias nesse processo. Nesse sentido,
fizemos também um momento de escuta aos lideres da Fundacred, que aconteceu
durante um café que chamamos de Happy das Necessidades. Na ocasido, Nivio
prop6s um espaco de compartilhamento e experiéncias entre os lideres para colher
os aprendizados da dindmica do Mapa, além de possibilitar entender a percepcao das
liderancas a respeito da iniciativa e seus desdobramentos.

Ainda, para materializar e, de certa forma, mensurar a percepcado dos
colaboradores com relacdo ao Mapa e a atuacdo de sua lideranca imediata no
contexto da dinamica, estabelecemos previamente alguns KRs especificos. Para os
trés ciclos, os KRs foram os mesmos: 1. ter nota 7 de 10 em avaliagdes positivas com
relacdo a consciéncia das respostas recebidas dos gestores; e 2. obter 70% na
avaliacdo pos-Mapa, entendendo se o colaborador se sentiu a vontade para trazer

uma necessidade genuina. Tivemos, em cada ciclo, os seguintes resultados para cada
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um dos KRs acima, respectivamente: Primeiro ciclo: 1. alcangamos a nota média de
avaliacdo de 9,71; e 2. alcancamos a nota média de avaliacdo de 96%. Segundo
ciclo: 1. alcancamos a nota média de avaliacdo de 9,1; e 2. alcancamos a nota média
de avaliacdo de 95%. Terceiro ciclo: 1. alcangamos a nota média de avaliacdo de
9,8; e 2. alcancamos a nota média de avaliacdo de 97%.

6. CONCLUSAO

Mais que uma tradicional pesquisa de clima, o Mapa de Necessidades
representou um novo jeito de acolher e dialogar com nossos colaboradores. Uma acao
simples, surgida da necessidade de alteridade e empatia que a pandemia aflorou em
todos nés e que mostrou ser essencial nas relacées de toda ordem.

O Mapa de Necessidades promoveu significativas transformacdes na
organizacao, trazendo um sentimento de pertencimento e uma conexao muito maior
entre os colaboradores. Ampliou a visdo “ego-sistémica” dos liderados e possibilitou
aos lideres autonomia para responder as necessidades com base em sua vivéncia na
organizacédo, expandindo a consciéncia a partir das percepcdes de suas liderancas
superiores e possibilitando uma visédo ecossistémica sobre a necessidade. A dinamica
do Mapa ja foi inserida em nossa cultura organizacional e, desde o inicio deste ano,
passou a fazer parte dos 1:1s realizados periodicamente com nossas equipes como

um recurso adicional.

Seguimos também com as a¢des de sustentacdo, a fim de fortalecer a cultura
da escuta e do acolhimento promovida pelo Mapa de Necessidades e para dissemina-
la entre os novos colaboradores, garantindo, assim, a perpetuidade dessa iniciativa.
Estamos oferecendo gradualmente as respostas necessarias para 0s apontamentos
trazidos nas conversas realizadas com as liderancas e, além do retorno pontual
trazido pelo préprio lider, nossa area de DHO, com o apoio do pilar da Comunicacao
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Interna, estd comprometida em levar para todas as pessoas as melhorias e as
novidades advindas dos Mapas de Necessidades, deixando sempre claro quais sao
0s préoximos passos. Novos colaboradores também podem realizar o Mapa de forma

espontanea com o seu lider agendando o encontro pela Elofy.

Nosso objetivo é seguir fortalecendo essa cultura por meio de diferentes
iniciativas, como lembrete da possibilidade de realizar o Mapa em reunifes e
encontros com lideres e nos treinamentos mensais que temos com as liderancas da
Fundacred. Também objetivamos realizar um segundo round do Mapa das
Necessidades, em 2024, calibrando a iniciativa com as melhorias que formos
identificando ao longo de 2023. Além de perpetuar, queremos evoluir constantemente
a proposta para que sejamos cada vez mais acolhedores, inclusivos e percebidos

como um lugar seguro e confortavel para nossas pessoas.
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