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APRESENTACAO

Este relatdrio resume o processo e os resultados do diagnostico

regenerativo realizado em organizacoes da sociedade civil A
apoiadas ou no campo de interesse da Alianca. O\, /
Formada pelo Instituto Humanize, pela Republica.org, pela MUNDO

Fundacao Lemann e pela Fundacao Brava, a Alianca tem como
objetivo contribuir para a entrega de servicos publicos de

qualidade & populacao, e por isso trabalha para fomentar um E@]
“ecossistema de organizactes maduras, que atuam em temas

estruturantes, sejam sustentaveis e entreguem alto impacto INSTITUICAO
para superar os principais desafios sociais do Brasil”.

Tendo analisado diferentes dimensoes organizacionais e

promovido conversas retrospectivas, reflexivas e prospectivas gg
com 12 organizacoes da sociedade civil e com a propria Aliancga,

esperamos que o percurso tenha sido tanto uma boa experiéncia NOS

de trabalho para todos os atores, quanto um momento capaz de
lluminar o futuro, disparar acoes e mobilizar recursos que
favorecam as organizacoes e seu impacto socioambiental.

Esperamos que o diagnostico favoreca que novos campos de
apoio constituam-se entre a Alianca e organizagoes, bem como
entre as organizacgoes participantes.
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RESUMO DO PROCESSO

Desenvolvimento e Apresentacao para as Seminario coletivo e
validacao do modelo 12 ONGs e pactuacao anuncios sobre 0
diagnostico dos percursos futuro
individuais

Pactuacao e entrevista Preenchimento da Reuniao de analise Reuniao de
inicial com grupo de plataforma online e compartilhada consolidacao do plano
trabalho analise dos dados Data Sensing de prioridades



O PROCESSO

A construcao do Diagndstico Organizacional Apos este encontro virtual, reunioes de pactuacao foram
Regenerativo teve inicio em abril de 2020, quando o time agendadas com liderancas de cada uma das organizacoes
da Pacto se reuniu para desenhar todo o conceito e convidadas.

estrutura do instrumento, que consiste em um conjunto
de 48 afirmativas, divididas nas dimensoes Eu, NJs,
Instituicao e Mundo.

Em cada uma delas, as quais duplas de consultores Pacto
esclareceram duvidas sobre o Diagndstico e o termo de
compromisso, apresentaram a estrutura e as perguntas,

Para cuidar da experiéncia dos respondentes, definiram como o processo seria encaminhada junto cada
confidencialidade das informacoes fornecidas e da organizacao segundo seu contexto e agendaram os
analise dos dados, foi desenvolvida uma aplicacao web Oroximos encontros: entrevista com a lideranca, oficina de
que coleta e armazena em plataforma propria, protegida Data Sensing e reuniao de fechamento do Plano de

por conexao SSL (128bits, TLS 1.2), em banco de dados Prioridades.

com persisténcia de dados sensiveis criptografados. O
seu dominio de acesso esta em
https://diagnostico.pacto.site/.

Seu lancamento oficial aconteceu em 14 de maio com a
realizacao de um Webinar de 1h30 de duracao, onde foi
apresentado todo o processo para as organizacoes
selecionadas.


https://diagnostico.pacto.site/.

O PROCESSO

Apos este momento, as organizacoes convidaram seus
colaboradores para responderem ao questionario do Diagndstico
na plataforma e, cada uma delas, definiu como isso seria feito
seguindo 3 opc¢oes de formatos:

1. Todos integrantes da organizacao respondem todas as
dimensoes, sem distincao.

2. Colaboradores respondem as dimensoes Eu e NoOs e Gestores
respondem Eu, Nos, Instituicao e Mundo.

3. Todos da organizacao respondem as dimensoes Eu e Nos. GT
responde coletivamente as dimensoes Instituicao e Mundo, isto €,
um unico input na plataforma pelo grupo para estas duas
dimensoes.

*Confira no quadro do slide 8 as opcoes escolhidas por cada
organizacao participante e o numero total de respondentes.

Foi estipulado um periodo de 10 dias para coleta dos dados na
platatorma. Logo em sequida, foram realizadas as reunioes de Data
Sensing, com trés horas de duracao, para analisar os resultados
obtidos através da plataforma e promover reflexoes.

Entre a oficina de Data Sensing e a reuniao de fechamento do Plano
de Prioridades, cada organizacao teve cerca de uma semana para
promover conversas internas a respeito dos pontos que emergiram e
mapear suas pontos prioritarios. Assim, as reunioes de Plano de
Prioridades se dedicaram a um refinamento dos pedidos.

Com os 12 Planos de Prioridades prontos e este relatorio geral a
Alianca estudou as possibilidades de apoio e formatos os quais
pretende ofertar as organizacoes.

O fechamento deste ciclo investigativo se deu no dia 19 de agosto
em um Seminario Online de 3h de duracao, com representantes de
todas as organizacoes. Nele, a Pacto compartilhou a leitura do
conjunto de diagnosticos, promoveu trocas entre os participantes e
a Alianca anunciou os tipos de apoio que pretende ofertar as
organizacoes e proximos passos.

Ao longo do processo foram realizadas reunioes semanais entre 0s
consultores Pacto, a fim de buscar unidade e compartilhamento das
leituras do momento organizacional de cada instituicao, e reunioes
semanais entre a coordenacao técnica deste projeto com
representantes da Alianca, para atualizacoes e alinhamentos.



ORGANIZAGCOES PARTICIPANTES
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PARTICIPANTES POR ORGANIZACAO

Respondentes para

e Formato de Respondentes para : = o Total de
Organizagoes resposta dimgnsiies Eu epN()s dlmenso&sul:dsgltmgao = Respondentes

Banco da Providéncia opcao 2 17 6 17
CIEDS opgao 1 86 86 38
Legisla Brasil opcao 1 3 3 3
RAPS opcgao 1 38 38 3
ldesam opgao 2 30 8 30

Sou da Paz opcao 1 22 22 22
Programa Arboretum opcao 2 9 2 9
Instituto Peabiru 0pcao 2 26 9 26
Imaflora opcgao 3 1 1 1
Instituto Four opcgao 1 3 3 3
Movimento Colabora opcao 1 5 5 5

CLP opgao 2 25

6 25




PRIORIDADES DE DESENVOLVIMENTO

Como mostram os 12 relatorios individuais
construidos junto com cada organizacao, 0s
processos de desenvolvimento possuem
especificidades e intensidades que
merecem atencao individualizada.

Ao mesmo tempo, o olhar transversal para
as 12 organizacoes permite constatar nove
tematicas de desenvolvimento que se
materializam em boa parte do grupo.

Como se percebera, além de temas
tradicionais a gestao organizacional, ha
tematicas relativamente mais recentes e
que parecem ter se tornado visiveis a partir
das 4 dimensoes e 48 variaveis utilizadas no
diagnostico, como sao os casos da
qualidade das conversas, dos papéis e
responsabilidades e da equidade racial.

DESENHO E MONITORAMENTO
DE ESTRATEGIAS, COM
ATENCAO AO LUGAR DAS
ORGANIZACOES NOS
ECOSSISTEMAS

PLANOS INDIVIDUAIS DE
DESENVOLVIMENTO,
FEEDBACK, CARREIRA E
REMUNERACAO

NARRATIVAS,
POSICIONAMENTO E
COMUNICACAO EXTERNA

COMPOSICAO, PAPEIS,
RENOVACAO DE CONSELHOS E
SUCESSAO DE LIDERANCAS E

FUNDADORES

LIDERANGA DISTRIBUIDA,
AUTOGESTAOQ, AUTONOMIA,
PAPEIS E RESPONSABILIDADES

COMPETENCIAS
CONVERSACIONAIS,
QUALIDADE DAS CONVERSAS E
MANEJO DE TENSOES E
CONFLITOS

PRATICAS AFIRMATIVAS DE
EQUIDADE RACIAL

MOBILIZACAO DE RECURSOS
PARA PROJETOS FINALISTICOS
E PARA FORTALECIMENTO
INSTITUCIONAL

APRENDIZAGEM,
SISTEMATIZAGAO, INOVAGAO E
INFLUENCIA




PRIORIDADES EM DETALHES

Todas as organizacoes envolvidas no diagnostico demonstraram possuir estratégias exitosas
até aqui, em maiores e menores niveis. Ha, contudo, demandas por ajustes e redesenhos de
estratégias, por maior focalizacao, por estratégias melhor conectadas a outros atores e mais
responsivas aos ecossistemas em que atuam, bem como interesses de que os resultados

organizacionais estejam projetados com mais consisténcia e clareza e que 0s mesmos sejam
monitorados de modo a produzir evidéncias de sucesso, bem como insumos para 0 percurso.

DESENHO E MONITORAMENTO DE
ESTRATEGIAS, COM ATENCAO AO LUGAR DAS
ORGANIZACOES NOS ECOSSISTEMAS

Formalmente falando, todas as organizacoes possuem seus estatutos e atribuicoes claras a
seus conselhos. Contudo, ha demandas por maior envolvimento dos conselheiros, por mais
CONSELHOS E SUCESSAO DE LIDERANCAS E diversidade N3 compc_)gic;ég dos conselhos, por papéis dos conselho_s ta\nto para fora |
FUNDADORES (representacao, mobilizacdo de recursos) quanto para dentro (apoios a gestao executiva),
bem como atencao aos processos de sucessao nos proprios conselhos e nas diretorias
executivas, especialmente quando implicam mudancas de posicao de pessoas fundadoras.

COMPOSICAOQ, PAPEIS, RENOVAGAO DE

As organizacgoes envolvidas no diagnostico aparentam eficiéncia no uso de recursos, vinculo
as causas, compromisso e dedicacao ao trabalho, havendo casos de evidente sobrecarga de
trabalho. Ao mesmo tempo, ainda que estejam em busca de modelos que confiram maior

LIDERANCA DISTRIBUTDA, IURfeleI=y /eI autonomia as equipes e desconcentrem as decisdes, declararam muitas dividas sobre a real
2O N0\ (0)\ [ VAW 27 S S SR SRS =S S O) YA [RIDZABI =S poténcia dos modelos de gestao distribuida, bem como receios de que sua adocao signifique
perda de unidade estratégica e enfraquecimento da acao. Por isso demandam suporte para
construir solucoes originais para suas organizacoes, a partir de principios e instrumentos de
gestao distribuida.




PRIORIDADES EM DETALHES

As 12 organizacgoes sao bastante heterogéneas quanto a seu tamanho e tempo de vida, o
que produz experiéncias de gestao de pessoas muito distintas. Contudo, ha fortes apelos
WANORRINIBINpIS /AR IS S NV(OIAVIYIS RO pela adocao de plano de desenvolvimento individual que apoiem o amadurecimento técnico,

FE(=p)=Y O O RIS VN S VSIS VONOMN relacional e politicos dos colaboradores. Ha demandas por melhores dindmicas de feedback
(laterais e verticais), bem como atencao para os padroes de remuneracao e beneficios, bem
como para a ideia de progressao na carreira.

O trabalho em equipe € caracteristica comum a todas as organizacoes, o que diz de
ambientes nos quais as conversas sao um dos principais recursos de gestao. Contudo, as
QUALIDADE DAS CONVERSAS E MANEJO DE  RAEEUZEINEE qomentam ter pouca famllja_rldadg com o conceito de compe_ten_uas
= conversacionais e relataram pouco dominio de instrumentos de dialogo, rituais de conversa
TENSOES E CONFLITOS . - - .
e competencias de processamento de tensoes comuns ao cotidiano do trabalho e de manegjo
de conflitos.

COMPETENCIAS CONVERSACIONAIS,

O diagnostico convidou as organizacoes a perceberem ou dialogarem sobre o tema da
equidade racial em suas equipes. Houve casos nos quais percebeu—se a auséncia de negros
nas equipes e nas posicoes de maior poder decisorio, bem como casos em que foi
Importante perceber a presenca de negros e reconhecer tal conquista. As organizacoes
manifestaram interesse em cuidar mais ativamente desta agenda, considerando benchmarks
e 0 uso de manuais que orientem politicas de contratacao favoraveis a equidade racial.

PRATICAS AFIRMATIVAS DE EQUIDADE RACIAL




PRIORIDADES EM DETALHES

Ainda que no grupo de 12 organizacoes ha casos de evidente posicionamento e
reconhecimento publico das organizacoes (tanto regionais quanto nacionais), as
NARRATIVAS, POSICIONAMENTO E organizacoes manifestaram necessidades de construir narrativas mais claras sobre suas

COMUNICACAO EXTERNA causas e resultados, narrativas que favorecam seu posicionamento e o fortalecimento das
causas que defendem, bem como narrativas que tornem as organizacoes mais visiveis,
Interessantes e atrativas a apoios, parcerias e doacoes.

Entre as 12 organizac¢oes diagnosticadas, ha diferentes tipos de métodos e tecnologias
sociais em implementacao ou desenvolvimento. Em busca de tornar tais métodos e
tecnologias mais visiveis, conhecidos e acessiveis a outros atores, inclusive para fins de
replicacao, as organizacoes demandam praticas mais consistentes de sistematizacao
(registro e escrita) e de divulgacao de suas construcdes empiricas, o que pode contribuir
para seu posicionamento (e o da causa), bem como para influenciar outros agentes publicos
e privados a qualificar suas praticas e ampliar o impacto de suas acoes.

APRENDIZAGEM, SISTEMATIZACAO,

INOVACAO E INFLUENCIA

As 12 organizacoes participantes do diagndstico aparentam boa saude financeira
conjuntural, bem como interesse em fortalecer seus mecanismos de producao de receitas e
Vo] =] IRV o Rn =R 2 =SV O NN 2N {ONI 0] 0 uso inteligente de recursos, inclusive com a criacdo de fundos de reserva. H4 demandas
FINALISTICOS E PARA FORTALECIMENTO para apoios a projetos finalisticos mas, sobretudo, interesse por recursos que apoiem seus
INSTITUCIONAL orocessos de gestao, criando melhores condi¢coes mais solidas e perenes para a gestao de
Dessoas, pensamento estratégico, monitoramento e avaliacao, aprendizagem e
comunicacao.




Do ponto de vista tematico, os nove
blocos citados mostram-se relevantes
para o conjunto de organizacoes, com
nuances e especificidades que 0s
relatorios individuais sao capazes de
demonstrar.

Estas tematicas, contudo, podem também
ser articuladas na perspectiva que
apresentamos nos comentarios sobre o
futuro, na proxima sessao.

Destacamos tambem que
formacoes, documentos e
guias para a promoc¢ao da
equidade racial e da
diversidade nas
organizagoes sao muito
importantes e podem ser
rapidamente mobilizados por
profissionais e instituicoes
dedicadas a esta causa.



COMENTARIOS SOBRE O FUTURO

A Pacto considera de grande relevancia o desejo da Alianca em

apoiar o fortalecimento de OSC e de instituicoes publicas com

vistas a ampliarem a qualidade dos servigos e a assegurarem o0s A oportunidade de pilotar um
direitos civis, politicos, sociais e ambientais inscritos na programa de fortalecimento
Constituicao Federal de 1988. organizacional

Em tempos da longa crise econdmica atravessada pelo Brasil,
articulada a importantes crises politicas e sanitarias, sao
louvaveis as iniciativas que queiram fortalecer as vozes e 0s
instrumentos da sociedade civil e suas capacidades de produzir
mais democracia, relacoes mais republicanas, combate as
desigualdades e garantia de direitos.

A oportunidade de promover
conexoes com outros

financiadores

E entre tanta comercializacao de modelos prontos e de
importacao acritica de conceitos e ferramentas fora de contexto,
também sao relevantes os processos que buscam construir
solucoes originais para as organizacoes a partir de sua escuta

sensivel, da valorizacao de seus ativos e da construcao de

compromissos colaborativos. A oportunidade de advogar por
mais apoio as organizacgoes da

Neste sentido, a Pacto celebra os movimentos realizados pela Ny 1

Alianca até aqui, reitera sua gratidao por ter sido escolhida como
parceira de jornada e faz agora alguns comentarios sobre o
futuro.




A oportunidade de pilotar um

programa de fortalecimento
organizacional

Intuimos que ao formar uma “carteira” de 12 OSC para o processo
diagnostico, a Alianca lancou a semente de um projeto de impacto
coletivo centrado no fortalecimento dessas organizacoes e, por
consequéncia, das agendas e causas que elas promovem.

Ainda que se trate de organizacdes com historias, insercoes, causas e
tamanhos diferentes, ha nelas o evidente compromisso de qualificar a
acao publica (instituicoes e politicas), o que fazem de modos muito
distintos e nao articulados. Enquanto o Peabiru toca o Selo Unicef na
regiao Norte, fomentando o papel dos municipios na garantia dos
direitos da crianca, o Movimento Colabora atua para qualificar a
atuacao conjunta de entes publicos na educacao basica e o Legisla
apoia o desenvolvimento de equipes de gabinetes parlamentares
capazes de melhorar o processo de formulacao legislativa.

Este exemplo apenas ilustra que um programa de fortalecimento
institucional contemporaneo precisa nao apenas fortalecer as
organizacoes separadamente, mas fortalecer seu impacto coletivo,
como apontam outras analises vigentes no campo. Por isso a Pacto
sugere o desenho de um programa de fortalecimento institucional que
va além dos casos individuais, mas mire nas causas.

um programa capaz de mostrar que a solucao para as crises
economica, politica, social e ambiental brasileiras passa
centralmente pela capacidade de concertacao e de unidade
dos atores comprometidos com democracia e com combate as
desigualdades

um programa que trabalhe com curadoria de materiais, com
momentos de troca, com tarefas individuais e com construcoes
colaborativas de saberes e tecnologias capazes de ampliar a
qualidade da gestao publica

um programa que fortaleca a perspectiva ecocentrada das
estratégias organizacionais, 0s propositos evolutivos e a
perspectiva de impacto coletivo do grupo sobre a qualidade da
gestao publica

um programa que fortaleca a musculatura organizacional das
12 OSC em temas de governanca, modelos de gestao e gestao
de pessoas (equipes)




A oportunidade de promover

conexoes com outros
financiadores

Ainda que a Alianca disponha de um certo volume de recursos para
oferecer suporte as organizacoes de sua carteira, € evidente que as
necessidades e oportunidades de apoio sao maiores do que 0s
recursos disponiveis.

Neste sentido, para além de promover um programa de
fortalecimento organizacional inspirado na l6gica de impacto coletivo,
parece oportuno que a Alianga conecte as organizacoes a outros
potenciais investidores que demonstrem vinculo com as causas
especificamente trabalhadas pelas organizacoes.

Somados aos esforgos de fortalecimento organizacional e coletivo
promovidos pela Alianca, € possivel que 0s recursos de outros
financiadores ganhem maior relevancia para as acoes finalisticas e,
por outro lado, possam também apoiar praticas de fortalecimento
institucional, remunerando as organizacgoes para olharem para si
mesmas e evoluirem a qualidade de sua estrutura, dinamica,
capacidades e influéncia.

Backbone: como organizacao suporte, a Alianca pode pleitear
uma doacdo internacional (Unido Européia e outros) para o
conjunto de 12 OSC ou para sustentar e expandir o programa
de apoio a elas

Eventos de mobilizacao: a carteira de OSC apoiadas pela
Alianca é anualmente apresentada para financiadores
potenciais (brasileiros e estrangeiros), em busca de doadores

Fundos casados (matching funds): o recurso investido pela
Alianca no diagnostico e no programa (monetarizado para cada
OSC) pode ser contrapartida para investimentos de outros
financiadores



A oportunidade de advogar por

mais apoio as organizacoes da
sociedade civil

Nos ultimos dois Congressos do Gife, para manter o argumento num
campo comum a Alianca, houve diversos apelos para que os
financiadores ampliassem suas doacoes para as OSC, considerando
reduzir as operacoes programaticas proprias e apoiar quem esta no
campo.

Outro debate recorrente neste e em outros eventos tem sido a
importancia de que os doadores (especialmente quando empresas e
fundacoes empresariais) ampliem os percentuais de overhead e de
recursos nao carimbados que favorecam atividades de fortalecimento
organizacional.

Por fim, o terceiro debate gira em torno da necessidade de ampliar o
apoio para as organizacoes que atuam na base da sociedade, com
baixo grau de formalidade, conectadas a movimentos nas periferias
dos centros urbanos.

Ao lado de outros argumentos, tais afirmacoes convidam a Alianca a
pensar seu papel de advocacy (entre pares) sobre fortalecimento
organizacional.

Benchmark: buscar experiéncias brasileiras, regionais e
globais que demonstrem a relevancia de doar para o
fortalecimento da sociedade civil, especialmente em ambientes
economicos e politicos adversos, como o atual

Agenda: fomentar dialogos permanentes sobre este tema e
certa pratica de vigilia no ambiente do Gife, com vistas a que

os financiadores comprometam-se com metas de elevacao de
doacoes nao carimbadas e de reducao de operacoes proprias

Diretrizes: publicacao de diretrizes para a pratica de overhead
e de recursos nao carimbados, de modo a incentivar os
doadores a transferir recurso nao finalistico para as OSC




PLATAFORMA
2.0

A Pacto convida a
Alianca para aprimorar
a plataforma digital

utilizada no
diagndstico a partir de:

ACESSO ABERTO E GRATUITO A QUALQUER OSC

DESIGN APRIMORADO

ORIENTACOES PARA USO AUTONOMO

OTIMIZACAO DO FORMULARIO DE INSCRICAO
MELHORIAS NO CONTEUDO (RUBRICAS)

DESENVOLVIMENTO DE INTER
OUTROS GRAFICOS E ESTRAT!

-FACE DE RESULTADOS COM

FICACOES




A seguir procuramos apresentar
elementos que embasam as analises
apresentadas até aqui. Destacamos ainda
que parte da base de reflexao para este
relatorio esta nos 12 relatérios individuais
construidos em colaboracao com as OSCs

CO LETADOS NA ja apresentados a Alianca. Neste sentido,
PLATAFORMA a leitura dos 13 relatérios tende a produzir

uma visao mais ampla do conjunto.

CONSOLIDAGCAO E
ANALISE DOS DADOS




-4 A seguir apresentamos leituras sobre as dimensoes Eu,
AN ALIS E DAS NGs, Instituicao e Mundo. Com base em porcentagens
de respostas para cada questao do questionario do

4 DI M E N36 Es Diagnostico, apontamos os pontos mais criticos em

cada uma delas.




A seguir procuramos apresentar
elementos que embasam as analises
apresentadas até aqui. Destacamos ainda
que parte da base de reflexao para este
relatorio esta nos 12 relatérios individuais
construidos em colaboracao com as OSCs

CO LETADOS NA ja apresentados a Alianca. Neste sentido,
PLATAFORMA a leitura dos 13 relatérios tende a produzir

uma visao mais ampla do conjunto.

CONSOLIDAGCAO E
ANALISE DOS DADOS




DIMENSAO EU

TOTAL 235 RESPONDENTES

SAUDE E BEM-ESTAR

Senso de pertencimento: Sinto—-me
parte importante da organizacao.
Sinto—me considerado/a e incluido/a
NOS processos que me afetam.
Percebo que meus propositos e
valores estao alinhados aos da
organizacao.

Seguranca psicologica: Sinto—-me
seguro/a para ser quem eu sou, me
vulnerabilizar, me expressar
autenticamente e opinar livremente,
sem medo de me sentir julgado/a,
diminuido/a, rejeitado/a ou punido/a
na organizagao.

Autocuidado: Cuido do meu
bem-estar fisico, mental, emocional
e espiritual. Faco atividades
regulares que favorecem minha
saude. Cuido para que o trabalho nao
ocupe minha vida em demasia.
Cultura, lazer, afeto e atividades
fisicas importam.

Reconhecimento: Sinto—-me
reconhecido/a e valorizado/a pelos
meus pares, pela organizacao, por
meus clientes/ parceiros e/ou pela
sociedade. Meus talentos e
contribuicoes sao visiveis na minha
organizacional.

POTENCIA DE ACAO

Poder e autonomia: Sinto—-me capaz
de assumir riscos, fazer propostas,
tomar decisoes e realizar agcoes dentro
do meu espaco de responsabilidade,
sem sentir a necessidade de que 0s
colegas ou as instancias superiores
me digam o que tenho que fazer.

Realizacao pessoal: Sinto—-me
motivado/a pelo trabalho que eu e
minha organizagao realizamos.
Percebo que eu e a minha organizacao
fazemos a diferenca nos processos
nos quais nos envolvemos, agregando
valor a sociedade.

Criatividade: Sinto—-me com leveza e
possibilidade de experimentar.
Reconheco que "erros” sao parte dos
processos de criacao. Arrisco—-me a
inovar e a criar, tanto individualmente
quanto em equipe.

Papéis e responsabilidades: Tenho
clareza de meus papéis e
responsabilidades na organizacao.
Acredito que por meio deles manifesto
meus talentos e capacidades e
contribuo para o propésito
organizacional.

DESENVOLVIMENTO PESSOAL

Autoconhecimento: Empreendo um
continuo processo de investigacao
pessoal para me tornar mais consciente
das minhas luzes e sombras. Ao
reconhecé-las, consigo também
perceber minha corresponsabilidade pela
realidade ao meu redor.

Competéncias técnicas: Acredito reunir
muitas das competéncias técnicas que
meus papeéis e responsabilidades
demandam. Sinto—-me bem preparado/a
para o trabalho que realizo e isto amplia
a minha poténcia de acao e a minha
realizacao pessoal.

Competéncias conversacionais: Acredito
ter boas competéncias conversacionais.
Consigo escutar ativamente, distinguir
fatos e juizos, perceber diferentes
perspectivas e falar com clareza, com
consciéncia de que as palavras sao
capazes de criar ou encerrar
possibilidades.

Aprendizagem: Sinto—-me em um efetivo
processo de aprendizagem na
organizacao. Aprendo e desenvolvo tanto
competéncias técnicas e intelectuais,
guanto competéncias emocionais e
relacionais, todas importantes para mim
e para meu trabalho.
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Neste grafico podemos verificar a
porcentagem de colaboradores
que, para cada questao da
Dimensao EU pontuaram 1,2,3,4 ou
5 e, assim, observar onde se
concentram mais as necessidades
de desenvolvimento. Seguranca
psicoldgica, Reconhecimento,
Poder e Autonomia, Criatividade
e Autocuidado sao aqui as
variaveis mais discrepantes.
(25% ou mais das respostas nos
critérios 1, 2 e 3)
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AUTOCUIDADO

SEGURANCA PSICOLOGICA

RECONHECIMENTO

38% dos respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para Autocuidado. Isso reflete a
necessidade de individuos e organizacoes prestarem maior atencao na forma como estao
equilibrando o trabalho e a vida pessoal. Afinal, qualquer organizacao que gere resultados ao
custo da saude de seus membros nao € uma organizacgao regenerativa. A saude da organizacao -
e de todos os seus membros - é condicao essencial para que a abundancia e a resiliéncia sejam
resultados recorrentes de um sistema regenerativo.

28% dos respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para Seguranca Psicologica. 1sso
demonstra a necessidade das organizacoes observarem como criar um ambiente e uma cultura
organizacional onde as pessoas possam expressar suas opinioes e ideias com autenticidade e se
sentirem a vontade para serem quem sao, sem medo de se sentirem rejeitadas, punidas ou
mesmo constrangidas

28% dos respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para Reconhecimento. Quando individuos
se sentem reconhecidos pelo o que fazem, além de gerar bem-estar, seu fazer e senso de
integridade se potencializam. Neste ponto, também é possivel identificar forte correlagao entre a
necessidade de reconhecimento com a rubrica sobre Senso de Pertencimento na dimensao Eu,
na qual 25% dos respondentes sinalizaram notas abaixo de 3.




DIMENSAO NOS

TOTAL 235 RESPONDENTES

QUALIDADE DAS CONVERSAS

Respeito e Cuidado: Em nossa
organizagao costumamos cuidar de
nossas interagcoes e nos respeitar
mutuamente. Consideramos a fala e a
escuta de cada pessoa fundamentais
para boas conversas.

Autenticidade: Valorizamos a expressao
auténtica de cada pessoa em nossa
organizacao. Aqui as pessoas sentem
que podem se colocar e dizer o que
pensam, mesmo que isto demonstre
divergéncias.

Feedbacks: Em nossa organizacao
promovemos conversas periodicas com
fins apreciativos, de aprendizagem e de
melhoria. Investigamos conjuntamente
Ccomo as acoes de cada pessoa
favorecem ou nao o desenvolvimento
individual e da organizacao.

Conflitos: Consideramos que os conflitos
sao parte das relacoes e da vida
organizacional. Costumamos abrir
espacos para conhecer as divergéncias e
cuidar dos conflitos com a mesma
frequéncia que cuidam de outros temas
essenciais.

PLURALIDADE

Composicao: Na composicao das
equipes, associamos diferentes areas
de formacao e pontos de vista,
favorecendo um ambiente
heterogéneo capaz de contemplar
diversos sentidos e saberes.

Tolerancia: Em nosso ambiente
organizacional as pessoas sao
estimuladas a respeitar a pluralidade
de opinides e posicoes politicas,
culturais, religiosas, etc. Mesmo
quando ha divergéncias, o clima é de
dialogo.

Equidade Racial: Em nossa
organizacao ha inclusao de pessoas
negras em diversos niveis hierarquicos
e com oportunidades equanimes de
reconhecimento, crescimento e
desenvolvimento na instituicao.

Equidade de Género:: Em nossa
organizacao as mulheres e a
populacao LGBTQs estao
representados em diferentes niveis
hierarquicos, havendo oportunidades
equanimes de reconhecimento,
crescimento e desenvolvimento na
instituicao.

INTERDEPENDENCIA

Colaboracao: Em nosso ambiente
organizacional colaboramos uns com
0S outros em projetos e atividades, o
que favorece seu desenvolvimento.
Articulamos esforgos e competéncias
de modo a suprir nossas necessidades
mutuamente.

Equilibrio de trocas: As pessoas
consideram que ha equilibrio entre
aquilo que oferecem e 0 que recebem
da organizacao. Todas sao
reconhecidas e remuneradas de
maneira justa por sua contribuicao a
organizacao.

Co-reponsabilidade: As pessoas se
sentem corresponsaveis pelas acoes
desenvolvidas pela organizacao. Todos
estao comprometidos com o proposito
e os resultados esperados.

Celebracao: Em nossa ambiente
organizacional é frequente as pessoas
celebrarem os avancos. Ha momentos
intencionalmente criados para dar
visibilidade e comemorar as
conquistas.
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Neste grafico podemos verificar a
porcentagem de colaboradores
que, para cada questao da
Dimensao Nos pontuaram 1,2,3,4
ou 5 e, assim, observar onde se
concentram mais as necessidades
de desenvolvimento. Feedbacks,
Equilibrio de trocas, Equidade
Racial, Conflitos e Celebracao
foram as variaveis mais
discrepantes. (25% ou mais das
respostas nos critérios 1, 2 e 3)
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CONFLITOS

FEEDBACK

EQUILIBRIO DE TROCAS

EQUIDADE RACIAL

CELEBRACAO

/0% dos respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para o tema Conflitos, declarando assim
que, de modo geral, em suas organizacoes as pessoas evitam tratar de suas tensoes e das
divergéncias que surgem no dia a dia. Este dado revela a necessidade de anfitriar conversas
que olhem conscientemente para os conflitos existentes e que tratem deste momento como
oportunidade de desenvolvimento e evolucao para e entre as pessoas.

50% dos respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para o tema Feedback, evidenciando
pontos das entrevistas qualitativas com a lideranca sobre a auséncia de instrumentos e
habilidades para implementar dinamicas de feedback na organizacao (horizontais ou verticais).

46% dos respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para o tema Equilibrio de Trocas. Este
equilibrio esta associado a um sentimento de justica, em que papéis e responsabilidades
condizem com a remuneracao e ha reconhecimento pela dedicacao. Vale relacionar aqui que as
rubricas reconhecimento e papéis e responsabilidades na dimensao Instituicao, bem como a
rubrica reconhecimento na dimensao E, mais de 25% do total de respondentes sinalizaram
notasentre 1, 2 e 3.

46% do total de respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para o tema Equidade Racial. O
tema gerou r e até surpresa em algumas organizacoes durante as entrevistas de Data Sensing.
P0is, ao se tratar de um conjunto de oscs que atuam no tema de direitos e tém em seus
orogramas e discursos a questao da equidade racial, observaram que ha muito a ser feito,
orincipalmente, no que refere—se ao seu quadro de colaboradores, politicas internas e
composicao de conselhos.

31% do total de respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para Celebracao. Este dado
demonstra uma certa auséncia de espacos de pausa e reflexao nos projetos e programas, para
celebrar as conquistas e os aprendizados. Celebracao inclusive € um aspecto que esta bastante
conectado com reconhecimento e feedback, outras rubricas em que mais de um terco dos
respondentes sinalizaram notas abaixo de 3.




ETHOS RECURSOS DESENHO

Inovacao: A organizacao sempre Condicoes de trabalho: A organizacao Papéis e responsabilidades: A

busca novas maneiras de realizar sua  dispoe e/ou articula recursos fisicos, organizacgao tem papéis e

missao. Experimenta novos métodos, materiais e tecnoldgicos que favorecem o responsabilidades definidos e

técnicas, instrumentos e tecnologias  trabalho de seus integrantes, e zela para distribuidos com clareza. As pessoas
para encontrar formas mais potentes  manter os investimentos em estrutura no estao engajadas nas acoes e sao poucas

de agir e valoriza 0s processos suficiente para viabilizar o trabalho, com as situagoes de choque ou

criativos. respeito a lei e as necessidades das atropelamento de responsabilidades.
pessoas.

Transparéncia: A organizacao da Processos decisorios: A organizacao tem

visibilidade a seus valores, processos, Mobilizacao de recurso: A organizacao  clareza dos tipos de decisao que cabem

recursos e escolhas estratégicas, tem conseguido reunir os recursos a cada pessoa e instancia. Ha métodos

favorecendo que seus integrantes a financeiros dos quais necessita para para 0s processos decisorios e eles sao

enxerguem de modo integral, com realizar sua missao e possui processos de conhecidos e empregados em todas as

abertura, clareza e confianca coletiva. mobilizacao de recursos que permitem instancias.

lidar com suas fontes de receita de

4
D I M E N SAO Aprendizagem: A organizagao maneira estratégica. Estrutura organizacional: A organizacg3o

o~ valoriza, estimula e destina parte tem uma estrutura organizacional em

I N ST I T U I Ao significativa de seu tempo a Capacidades técnicas: A organizagao constante processo de adaptacao. Para
momentos de aprendizagem. Aprende possui um corpo de colaboradores de atender as funcoes e necessidades que
com sua historia e sua trajetoria, bem elevada capacidade e bem orquestrado, emergem a cada momento, evitam-se

TOTAL 158 RESPONDENTES como com estudos, pesquisas e associando dominio tedrico e experiéncia estruturas cristalizadas e busca-se
ideacao, o que gera um vetor de pratica nos objetos de trabalho da favorecer que a organizacao seja
evolucao permanente de suas agoes.  organizagao, 0 que assegura sua forca responsiva e agil.
executiva.

Lideranca: A organizacao se apoia em Sucessao: A organizacgao tem clareza
liderancas que favorecem a Remuneracao: A organizacao remunera  sobre os mandatos de suas instancias
autonomia, sao coerentes no que seus integrantes de maneira justaeem  formais e zela para que seu estatuto nao
dizem e fazem, lideram com presenca harmonia com valores de mercado. A seja apenas burocratico. Os papéis e
e autenticidade e ajudam a remuneracao é tratada com transparéncia composi¢cao de assembleia, conselho e
organizacao a estar sintonizada aos e analisada permanentemente em busca diretoria sao revisados periodicamente e
contextos aos quais se relaciona. de aprimoramento e de corrigir garantem renovacao para favorecer a

iniquidades. organizacao.
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Neste grafico podemos verificar a
porcentagem de colaboradores
que, para cada questao da
Dimensao Instituicao pontuaram
1,2,3,40ub e, assim, observar
onde se concentram mais as
necessidades de
desenvolvimento. Sucessao,
Remuneracgao, Processos
decisorios, Papéis e
Responsabilidades, Mobilizacao
de Recursos, Lideranca,
Inovacao, Estrutura
Organizacional e Aprendizagem
foram as variaveis mais
discrepantes. (25% ou mais das
respostas nos critérios 1, 2 e 3)
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INSTITUICAO

REMUNERACAO

PROCESSOS DECISORIOS

SUCESSAO

PAPEIS E RESPONSABILIDADES

ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

47% dos respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para Remuneracao. Este tema ao ser
debatido nas reunidoes de Data Sensing evidenciou também que, além das organizacoes do terceiro
setor terem dificuldades de oferecer aos seus colaboradores remuneracao equiparada aos outros
setores, por conta de desafios de captacao de recursos, existe também um pedido de maior
transparéencia sobre o0 assunto. Ressaltando que a rubrica transparéncia teve mais de 35% de
respostas abaixo de 3, reforcando os argumentos apresentados nas entrevistas qualitativas.

47% dos respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para Processos Decisorios. Este dado revela
a necessidade de maior clareza sobre como e quais decisoes sao feitas e por quem. Aspecto
reforcado na rubrica papéis e responsabilidade, a qual também apresenta mais de 30% de
respostas abaixo de 3.

46% dos respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para Sucessao. Este dado esta relacionado
com pontos também sensiveis que sao papeis e responsabilidade e estrutura organizacional. Todos
eles estao dentro da subdimensao desenho organizacional e revelam como a falta de um desenho
eficiente impacta na energia vital da organizacao e na sua capacidade de renovar-se
permanentemente com fluidez.

41% dos respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para Papéis e Responsabilidades. Isso
demonstra a necessidade de maior clareza sobre o desenho organizacional e como as
responsabilidades sao distribuidas entre seus times e colaboradores, de acordo com as
competéncias e talentos das pessoas.

30% dos respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para Estrutura Organizacional. Tanto este
dado, como nas conversas qualitativas, foi relatado que suas estruturas e desenhos
organizacionais poderiam responder melhor as necessidades de responsividade, adaptabilidade e
agilidade de suas organizacoes.




DIMENSAO MUNDO

TOTAL 158 RESPONDENTES

ESTRATEGIA

Propdsito evolutivo: A organizacao
tem clareza de sua causa e da razao de
sua existéncia. Escuta o ecossistema
no qual se insere e procura adaptar-se
a ele, de modo responsivo,
mantendo—se aberta a se transformar
para oferecer o seu melhor ao mundo.

Clareza de Resultados: A organizacao
tem clareza dos resultados que precisa
alcancar para cumprir seu proposito,
bem como das estratégias para
alcanca-los. Conhece seu publico alvo
e 0S pressupostos teodricos que
sustentam suas acoes.

Gestao Estratégica: A organizacao tem
uma sistematica de gestao da
estratégia agil e iterativa. Conta com
bons instrumentos de
acompanhamento e estes embasam
decisoes capazes de ajustar a direcao
estratégica periodicamente.

Qualidade das entregas A organizacao
é reconhecida pelos atores com que se
relaciona por sua capacidade técnica e
executiva em prazos, metas e
compromissos, bem como pela
qualidade do que produz.

RELACAO COM ECOSSISTEMAS

Insercao em redes e aliancas: A
organizac¢ao nao esta fechada em si.
Atua em rede, investe tempo e recursos
para construir relacionamento com
outros atores do ecossistema e
desenvolver projetos em parcerias,
aliancas e coalizoes.

Clareza do valor no ecossistema: A
organizacao sabe qual o seu papel e
principal contribuicao para a sociedade
e para 0 mundo, e suas acoes refletem
esta clareza, gerando valor para si e
para outros atores do mesmo
ecossistema.

Reciprocidade com os atores: As trocas
e parcerias com outros atores do
ecossistema estao baseadas em uma
relacao ganha—ganha. Essas trocas
acontecem de forma recorrente e criam
um fluxo sadio e prospero de interacao.

Narrativa: A organizacao possui boa

capacidade de dialogar com a sociedade

e produz narrativas potentes e
mobilizadoras a respeito de sua causa e
de suas acoes, que agregam aliados,
apoiadores e recursos a sua causa e a
sua estratégia.

IMPACTOS

Intensidade de impacto: A organizacao
produz impactos relevantes para a
sociedade e para a causa em que atua.
E capaz de demonstrar tais impactos
com evidéncias de transformacoes,
sendo reconhecida e legitimada por
ISSO.

Abrangéncia e escala: A organizacao
produz acoes e efeitos que podem ser
escalonados e/ou re—aplicados por ela
e por outros atores, de modo a
alcancar sua missao, promover sua
causa e alcancar as transformacoes
que deseja.

Integridade e pegada sécio ecologica:
A organizacao cuida ativamente do
modo CoOmMo CoNsomMe recursos
naturais, bem como da maneira como
faz negdcios com os setores publicos e
privados, sempre zelando pela saude
dos ecossistemas e pelo melhor
interesse publico.

Notoriedade e influéncia: A
organizacao produz conhecimentos
que tém valor para a sociedade. Com
ISso busca influenciar outros atores
como forma de alcancar sua missao e
trazer apoio para sua causa.
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Neste grafico podemos verificar a
porcentagem de colaboradores
que, para cada questao da
Dimensao Mundo pontuaram
1,2,3,40ub e, assim, observar
onde se concentram mais as
necessidades de
desenvolvimento. Integridade e
Pegada Ecoldgica e Gestao
Estratégica foram as variaveis
mais discrepantes. Narrativas e
Intensidade do Impacto
aproximam-se deste patamar
(25% ou mais das respostas nos
critérios 1, 2 e 3)
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GESTAO ESTRATEGICA

INTEGRIDADE E PEGADA ECOLOGICA

NARRATIVA

40% dos respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para Gestao Estratégica. Este dado, junto com
apontamentos durante as reunioes qualitativas, revela desafios das organizacoes em desenhar e
operar uma sistematica de gestao da estratégia aqgil e interativa. Aléem disso, as organizacoes
relataram falta de bons instrumentos de acompanhamento e metodologias de avaliacao de impacto,
principalmente no ambito institucional para além da medicao de resultados de seus projetos, que 0s
ajudem a embasar seus planos estratégicos.

39% dos respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para Integridade e Pegada Ecologica. Com
base nos relatos durante as oficinas de Data Sensing, este indicador esta mais baixo por conta da
questao ecologica. As organizacoes tém o desejo de implementar praticas mais sustentaveis em seu
dia a dia e em detalhes que, hoje, nao estao conseguindo seja por conta de recursos ou mesmo de
conhecimento. Além disso, por atuarem no campo socioambiental elas tém uma régua mais alta e
gostariam de ver suas praticas ainda mais alinhadas com seus discursos.

23% dos respondentes sinalizaram notas abaixo de 3 para Narrativa. Este dado, apesar de
apresentar uma pontuacao mais positiva, vale uma analise correlacionada. Nas entrevistas ficou
evidente que Narrativa € um aspecto que muito influencia e é influenciado pela forma e consisténcia
da organizacdo em seus meios para mensurac¢ao de impacto (Gestado Estratégica) e Captacao de
Recursos. Somado a isso, apesar de no conjunto dos questionarios quantitativos a “Intensidade de
mpacto” ter sido bem avaliada, a dificuldade em mensurar e comunicar os impactos da organizacao
nara além das entregas dos seus projetos foi uma constante nas entrevistas. Quase sempre as
organizacoes relacionam este desafio com a falta de poténcia em suas narrativas e em sua baixa
capacidade de atrair e engajar novos financiadores e meios de captar recursos.




ANALISE POR PERF' L A seqguir, serao apresentados graficos e analises sobre

os 235 respondentes a partir dos recortes de raca, nivel

DOS RES PON DENTES hierarquico, género e faixa etaria.




ANALISE POR RACA

5,00

4,50
4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00

0,50

Eu - Eu - Poténciade Eu -Salide e Instituicdo -  Instituicdo - Ethos  Institui¢do - Mundo - Mundo - Impactos Mundo - Relagdo - Noés - Pluralidade Nés - Qualidade
Desenvolvimento acdo pertencimento Desenho Recursos Estratégia com ecossistemas lnterdependéncna das conversas
pessoal

mPreta mindigena mParda wmBranca mAmarela
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ANALISE
POR RACA

Nesta estratificacao por raca nota—se uma similaridade de percepcao e experiéncia entre
pretos, pardos e brancos, onde estao localizados os maiores numeros de respondentes.

As categorias mais mal avaliadas sao Desenho Organizacional e Qualidade das Conversas.

Os pardos avaliaram melhor todas as categorias em relacao aos brancos e, muitas vezes,
em relacao aos pretos.
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ANALISE
POR NIVEL
HIERARQUICO

Ao estratificar o diagndstico por niveis hierarquicos no chama atencao que:

Na dimensao Eu as pessoas nos niveis mais estratégicos das organizacoes apresentam
avaliacao mais positiva do que os niveis intermediarios e operacionais em Saude e
Pertencimento e Poténcia da Acao .

Na dimensao Nos encontramos mais equilibro de percepcao e experiéncia entre os trés
niveis hierarquicos.

No que se refere a dimensao Instituicao, o item mais mal avaliado por todas os niveis
hierarquicos foi 0 Desenho Organizacional. Nela sao tratados assuntos que se referem a
Papéis e Responsabilidades, Processos Decisorios, Estrutura Organizacional e Sucessao.
Vale notar que, nesta mesma dimensao, o nivel intermediario avaliou para menos
praticamente todas as categorias.

Notamos também que na dimensao Mundo as pessoas em nivel operacional caminham
com percepcao semelhante ao nivel estratégico em quase todas as categorias.




ANALISE POR FAIXA ETARIA
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NUmero de respondentes: . até 20 anos: 1 pessoa . 21 a 34 anos: 118 pessoas . 35 a 49 anos: 88 pessoas . 50 a 64 anos: 27 pessoas . mais de 65 anos: 1 pessoa



ANALISE
POR FAIXA
ETARIA

Das quatro estratificacoes (raca, nivel hierarquico, género e faixa etaria), este Ultimo foi
que revelou nuances mais significativas.

As pessoas que estao entre os mais jovens avaliaram mal as subdimensoes do
desenvolvimento pessoal e da Poténcia de Acao, assim como fizeram 0 mesmo com
Impactos e Relagao com Ecossistema.

Ao contrario dos mais jovens, 0s mais velhos avaliaram todas as subdimensoes melhor
que o restante dos respondentes.

A Unica avaliacao que destoou do padrao apresentado pelos mais novos foi a respeito da
Qualidades das Conversas, presente na subdimensao Nos.

Nesta estratificacao o diagndstico nos informa que as avaliacoes vao ascendendo
gradativamente conforme as pessoas vao mudando de faixa etaria.Comecando com
indices mais baixos na faixa etaria até 20 anos e evoluindo para notas mais altas nas
faixas subsequentes




ANALISE POR GENERO
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ANALISE
POR GENERO

O genero masculino melhor avalia todas as subdimensoes, com uma pequena ressalva
para Impacto, que é melhor avaliada por outros géneros. O inverso acontece para 0s
outros géneros, que avaliaram para baixo a maior parte das categorias.

Desenho organizacional é a categoria mais mal avaliada, o que ja havia acontecido na
estratificacao por raca.

Todos 0s géneros nas dimensoes NOs e Instituicao apresentaram resultados similares,
sendo tais dimensoes avaliadas de modo inferior as demais.
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P/ACTO

A Pacto € uma empresa de consultoria comprometida em facilitar e apoiar
a evolucao das organizacoes. Trabalhamos sistemicamente nas dimensoes
Individual, coletiva, organizacional e de impacto. Nosso objetivo € tornar as
organizacoes mais responsivas aos seus ecossistemas, mais ageis, leves e
fluidas em suas relacdes e processos de trabalho e mais capazes de
produzir impactos socioambientais significativos.

. INSTITUICAO
A Pacto atua na agenda socioambiental brasileira ha mais de uma década, . S e | e '-
prestando servicos relacionados a estratégia e lideranca, avaliacao e : ' é)
aprendizado e cultura organizacional. E dirigida por quatro sécios com | e
experiéncia téecnica e pratica sénior nas areas de gestao organizacional e St ) '_ i Vi NOS
cultura. Contamos também com uma extensa rede de especialistas que FGNG e R ‘
INtegram nossas equipes de consultoria em uma base ad-hoc, a fim de i LR A o (N
garantir sempre a mais alta qualidade técnica possivel aos Nnossos servicos. K R B % |

Trabalhamos com um grande numero de clientes no Brasil, em diversas
areas tematicas (infancia, educacao, saude, agua, florestas e clima,
alimentos, assisténcia social, mercado de trabalho, seguranca publica) e em
varios setores, principalmente organizacoes da sociedade civil, fundacoes e
Orgaos governamentais.

Conheca mais do nosso trabalho em www.pacto.site



http://www.pacto.site

TR W

ORGANIZACOES REGENERATIVAS

A regeneracao dos ecossistemas sociais, politicos
econdmMicos e ambientais demanda o desenvolvimento e
ativacao de organizacdes regenerativas

INTELIGENCIA SISTEMICA

Acoes coletivas de alto impacto e em escala pressupdem
arranjos organizacionais permeaveis, flexiveis e com poder
distribuido. Precisamos aproveitar melhor a poténcia e os
recursos disponiveis, atuando como redes, aliancas e
coalizdes.

SISTEMAS VIVOS

AS organizacoes sao sistemas vivos com propositos
evolutivos proprios e com capacidade de se regenerar.

NOSSOS OLHARES

POTENCIA E COERENCIA, DE DENTRO PARA FORA

Ser a mudanca gque vocé guer ver no mundo € o caminho de
coeréncia que os individuos e as organizacoes podem tomar
para que suas contribuicoes sejam genuinas e efetivas para o
planeta

INTEGRALIDADE

Amor e poder; masculino e feminino; razaoc e emocao; fisico e
espiritual: a busca da integralidade do ser humano nas
organizacoes € pressuposto basico para a regeneracao
individual, organizacional e sistémica

PLATAFORMA DE PROPOSITOS

E se ao invés de os “colaboradores" estarem a servico da
organizacao as organizacoes estivessem a servico do

desenvolvimento do potencial dagueles que energizam seus
PropOsitos?
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