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Ferramenta de Mapeamento Organizacional (OMT)

A Ferramenta de Mapeamento Organizacional (OMT, por sua sigla em inglés) foi criada para
ajudar o staff de uma organizacgao a refletir e construir sobre seus pontos fortes e a identificar
areas para o fortalecimento institucional, promovendo uma ampla discussao sobre a organizagao.
Este diagndstico oferece a oportunidade para que sua organizagao se considere como um todo,
verificando o que funciona bem e o que poderia ser melhorado. Da mesma forma, ajuda a
organizacao a identificar coletivamente as areas prioritarias a serem melhoradas e os passos a
serem seguidos para trata-las.’

A Ferramenta de Mapeamento Organizacional foi projetada para ser relevante junto a
organizagdes de diferentes tamanhos e niveis de capacidade?— desde as pequenas ou recém-
fundadas até aquelas que ja estdo maduras e complexas. A OMT foi concebida para ser utilizada
por organizagdes em todo o mundo. Dada a multiplicidade de tipos de organizagoes e
contextos especificos, como regra geral, alguns ou varios itens precisarao ser ligeiramente
adaptados de forma a terem relevancia em qualquer situagao especifica.

Observe que, se sua organizagao for uma coalizédo, alianga ou rede, é recomendavel que utilize
uma OMT especifica, projetada para essas entidades (OMT-CAN). Entretanto, esta versao da OMT
pode ser a correta quando a organizagao se considera como "hibrida". Isto é, se houver membros
individuais ou organizacionais, mas se ela operar em grande parte como uma unica organizagao
sem fins lucrativos, com missao e visdo consolidadas que sejam distintas e excedam as de suas
organizagbes-membro, uma identidade distinta, um diretor executivo (ou lideranga executiva
similar), pessoal de porte significativo, estratégias de captacéo de recursos e comunicagao
distintas das dos membros etc.

O diagndstico deve ser preenchido por todo o pessoal - programas e administragao - e, conforme o
caso, por membros relevantes do principal érgéo dirigente (as vezes conhecido como conselho de
administracao), ja que diferentes perspectivas séo valiosas para entender os pontos fortes e as
areas de sua organizagao que precisam ser fortalecidas.

O processo fica melhor quando uma pessoa, que néo seja um funcionario ou membro da diretoria,
o conduz como facilitador/a. O exercicio pode acontecer de duas maneiras: ou os participantes
preenchem a pesquisa individualmente antes da primeira sessao, ou eles a preenchem durante a
prépria sessao. O/A facilitador/a Ihe dira se vocé deve ou nao preencher o questionario antes da
sessdo. Se vocé o preencher antes da sessao, por favor, pare no final da se¢ao sobre
Direcao Executiva, na pagina 58. Vocé s6 devera preencher a partir das paginas 59 - 66
quando o/a facilitador/a lhe pedir que o faga durante a sessao.

Pon rem consider
e Por favor, ndo se concentre muito nas classificagdes especificas ou "pontuacgao”. O
importante é desenvolver uma boa no¢cao de onde vocé acha que sua organizagao esta. O
principal valor da ferramenta esta na discussao coletiva.

e Vocé pode encontrar algumas perguntas onde vocé concorda e discorda parcialmente das

' Somos gratos a Kimberly Freeman Brown da KFB Consulting e a Allison Porter do Alvarez Porter Group pela revisdo por pares e pelo
feedback detalhado sobre uma versdo atualizada desta ferramenta.
2 Usamos capabilidades para nos referirmos a combinagdo de capacidades e habilidades.
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descricdes de classificacdo. Ao escolher uma classificagao, pese os pontos fortes e fracos
gerais dessa subcategoria. Se tiver dificuldade para escolher uma das duas classificagdes
(por exemplo, Basica ou Moderada), vocé podera verificar o circulo entre elas para indicar
que a sua escolha esta em algum lugar intermediario.

e Tenha em mente que nenhuma organizagéo pode ser "Forte" em todas as categorias,
embora todas as organizagdes tenham pontos fortes sobre os quais construir e crescer.

o Use a secdo Comentarios, encontrada no final de cada sec¢ao, para explicar sua escolha
de classificagao, especialmente se vocé achar que a descricao existente nao é totalmente
precisa para sua organizagao. Podem ser notas informais a serem consultadas durante a
discussao coletiva. Os comentarios servem apenas para sua referéncia e nao serao vistos
ou coletados pelo/a facilitador/a.

e Por favor, ndo pergunte aos outros como eles estao respondendo antes de completar a
sua propria pesquisa, que deve conter apenas as suas respostas. Havera um bom
momento para compartilhar impressdes com os colegas mais tarde.

e Se achar que uma pergunta nao se aplica ou vocé sente que nao tem informacoes
suficientes para responde-la, por favor, deixe-a em branco. Se achar que a pergunta pode
ser formulada de forma diferente, basta anotar na secdo Comentarios como vocé acha
que a pergunta deve ficar. Por favor, tente responder as perguntas da melhor forma
possivel.

O/A facilitador/a ajudara o grupo a chegar a uma classificagdo consensual para cada
subcategoria. Aguarde para completar o exercicio de priorizagao no final da pesquisa até que o/a
facilitador/a lhe peca, depois que os/as participantes da sessao tiverem determinado
coletivamente as classificacdes de consenso. Em seguida, vocé devera classificar sua primeira,
segunda e terceira prioridades para o fortalecimento organizacional.

A Unica excegéao é para a Lideranga Executiva. Tanto esta segdo quanto a pergunta final devem
ser preenchidas anonimamente por cada participante e depois entregues ao/a facilitador/a, que
identificara uma classificagado de consenso a partir de todas as respostas escritas.

O/A facilitador/a ird entdo conduzir o grupo participante a um exercicio para identificar as
prioridades coletivas de sua organizacao para o fortalecimento institucional. Isto levara a uma
discussdo sobre as melhores maneiras de realizar as mudangas priorizadas e servira como
insumo para definir os resultados esperados, estratégias, cronograma e pessoas responsaveis
pelo trabalho de fortalecimento organizacional.

Como este processo OMT lhes pertence, a sua organizagao podera determinar como
compartilhar os resultados com o publico externo. Quando a pesquisa estiver concluida, o/a
facilitador/a a compartilhara com os lideres de sua organizagéo, que revisardao o documento e
determinarao quais aspectos serdo compartilhados externamente, se houver algum. Obrigado por
dedicar seu tempo e compartilhar sua perspectival



Ferramenta de Mapeamento Organizacional

1. Missao e Estratégia

a. Missao e Visao

Nao ha uma missao
ou visao escrita e ndo
ha um conjunto de
valores
compartilhados que
direcionem o
trabalho.

A missao e a visao
estdo escritas, mas
nao sao precisas.
Muitos/as na
organizagao nao
conseguem explica-
las

O O

b. Objetivos e Resultados

O

Os objetivos e
resultados esperados
do trabalho
programatico da
organizagao nao
estdo articulados.

Foi estabelecido um
objetivo de longo
prazo, mas nao é

concreto ou
alcangavel e ndo ha
resultados esperados

a mais curto prazo.

Poucos/as
integrantes da equipe

e do 6rgado maximo

de governanca
podem explica-los.

O O

O

O

O

Ha& uma clara
expressao da missao
e da visdo da
organizacdo. Embora
pudessem ser mais
especificas,
muitos/as integrantes
da equipe as
conhecem e dizem
estar
comprometidos/as
com elas.

O

Ha um objetivo e
resultados esperados
claros, mas nao
podem ser avaliados
facilmente. Ainda que
a maioria na
organizagao os
conhecga, nao sao
estratégicos e néo
funcionam como guia
para o trabalho
programatico e
operacional.

o O

O

Ha uma expressao
clara, especifica e
convincente da
missao da
organizagao e uma
visado inspiradora. A
equipe e o 6rgao
maximo de
governanga estéo
totalmente
comprometidos com
a missdo e com a
visao.

O

Um objetivo claro e
resultados
alcangaveis que
podem ser avaliados
s&o conhecidos em
toda a organizacao.
Funcionam como
guia para o trabalho
programatico e
operacional.

O
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1. Missao e Estratégia, continuacao

c. Poder, Privilégio, Diversidade, Equidade e Inclusio®

Minimo
Abordagens sobre
poder, privilégio,
diversidade,
equidade e inclusao
relacionadas a
fatores relevantes
Nnao sio expressas
como parte de nossa
missao, visao, metas,
resultados ou
prioridades
organizacionais.

Basico
Poder, privilégio,
diversidade,
equidade e inclusao
em torno de fatores
relevantes séo
mencionados como
parte de nossa
missao, visdo e/ou
objetivos de uma
forma ampla que,
contudo, carecem de
foco e resultados
concretos, para os
quais estamos
trabalhando. Existe
uma analise do
impacto diferenciado
sobre as populagdes,
mas ela é limitada.

Moderado
Ha claros objetivos e
resultados de
inclusao de poder,
privilégio,
diversidade,
equidade em torno de
fatores relevantes,
embora o trabalho
sobre eles seja
inconsistente. Mesmo
que conhecidos pela
maioria na
organizagao e se
baseiem em alguma
analise compartilhada
de impacto
diferenciado, ndo ha
mecanismos para
nos responsabilizar
por esses objetivos e
esse trabalho.

Solido
Ha objetivos e
resultados claros de
poder, privilégio,
diversidade,
equidade em torno de
fatores relevantes
que fazem parte de
nossa missao e visao
e que sdo conhecidos
em toda a
organizagao. Eles se
manifestam em
nossa cultura interna
e em nosso trabalho
externo, e se
baseiam na analise
estratégica de como
as varias populagdes
podem ser afetadas
por nossa
abordagem, cada
qual a sua maneira.

o O O O o O O

3 Dependendo do contexto, fatores relevantes para poder, privilégio, diversidade, equidade e inclusdo para sua organizagdo podem estar
relacionados a género, identidade de género, orientacdo sexual, raca, status socioeconémico, educacao, etnia, nacionalidade, casta, lingua,
religido, idade, deficiéncia mental ou fisica ou outros. Favor observar na secdo de Comentarios quais fatores vocé considera relevantes.

4
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1. Missao e Estratégia, continuacao

d. Pensamento Estratégico e Planejamento

Minimo
Nao ha um plano
estratégico escrito e
o trabalho da
organizacao é
disperso, com pouco
pensamento
estratégico e sinergia
entre os projetos.

O O

Basico
Ha algum
pensamento
estratégico e o plano
estratégico esta
escrito, mas ndo se
presta como guia
claro para o trabalho
da organizacgao.
Raramente se faz
referéncia ao plano.

O

e. Participacao na Definigcao da Estratégia

Minimo
A organizagio nao
envolve um corpo
diversificado de
pessoas (nem interna
nem externamente)
€m Sseus processos
de definicdo de
estratégias que
impactam o
direcionamento do
trabalho e a alocacao
de recursos.

Basico

A organizagao engaja

um corpo
diversificado de

pessoas (interna e/ou
externamente) em
seus processos de

definicao de
estratégias que
impactam o

direcionamento do
trabalho e a alocacgéao
de recursos, mas de
forma aleatoria e/ou

inconsistente.

O

Moderado
Ha um pensamento
estratégico amplo e
uma visao estratégica
clara. O plano
estratégico serve de
guia geral para o
trabalho programatico
e operacional, mas
nao costuma orientar
a tomada de
decisb6es nem é
periodicamente
revisto para ser
adaptado a novos
desafios e
oportunidades.

O

Moderado
A organizagao
frequentemente
envolve um corpo
diversificado de
pessoas (interna e/ou
externamente) em
seus processos de
definicao de
estratégias que
impactam o
direcionamento do
trabalho e a alocacéao
de recursos.

O

Sélido
Ha uma clara viséo
estratégica conhecida
€ apropriada por
todos. O plano
estratégico tem foco
claro nos resultados
€ nos impactos
almejados, e orienta
a tomada de
decisdes. A
organizacao revisa e
ajusta regularmente
seu pensamento
estratégico a luz de
novos desafios e
oportunidades para
assegurar
alinhamento com o
plano.

O

Sélido
A organizagéao
envolve intencional e
consistentemente um
corpo diversificado de
pessoas (interna e
externamente) em
seus processos de
definicao de
estratégias que
impactam o
direcionamento do
trabalho e a alocacéao
de recursos.*

o o o O O O O

4 Diversidade deve ser definida com base em fatores relevantes para a organizagao acima selecionada.



Ferramenta de Mapeamento Organizacional

1. Missao e Estratégia, continuacao

f. Capacidade de Gerir Mudangas Internas

A organizagao nao A organizagdo nem A organizagéao A organizagéao
tem capacidade de sempre prevé, frequentemente transforma e se
gerenciar mudancas planeja ou gerencia bem as adapta internamente
internas nem se implementa mudangas internas e as mudangas de
adapta as mudangas mudangas internas geralmente se adapta contexto, de forma
de contexto de forma em resposta a as alteragdes de eficaz, estratégica,
inclusiva. mudancgas de contexto, embora oportuna e inclusiva,
contexto, nem o faz nem sempre de construindo a
de forma inclusiva. forma estratégica, apropriagao e apoio
inclusiva e/ou para a mudanca.

intencional, de modo
a construir a
apropriagcao e o apoio
para a mudanca.

O o O O O O O
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1. Missao e Estratégia, continuacao

Comentarios:
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2. Trabalho Programatico

a. Missao / Alinhamento de Programas

Minimo
Os projetos néo
estdo diretamente
vinculados a missao
ou aos objetivos. A
maior parte do
trabalho € composta
de projetos unicos e
independentes que
nao estado integrados
entre si.

O

Basico

A maior parte dos

projetos pode estar
vinculada a missao e
aos objetivos, mas é

dificil para a
organizacao definir o
que sua missao

abrange ou deixa de
abranger. Os projetos

funcionam sem se

relacionar entre si.

b. Planejamento Programatico

Minimo
Raramente se faz um
planejamento de
programas, € em
geral ele ndo envolve
avaliacbes de
oportunidades ou
necessidades, nem a
equipe ou outros
grupos relevantes.

Basico
E feito um
planejamento de
programas, mas ele
nao envolve
oportunidades
formais ou avaliagdes
de necessidades,
tampouco envolve
adequadamente a
equipe e outros
grupos relevantes.

Moderado
Ha projetos
especificos que estao
integrados em
programas bem
definidos e coerentes
com a missao e os
objetivos da
organizagao. Os
programas tendem a
funcionar sem se
relacionar entre si.

Moderado
E feito um
planejamento de
programas com
regularidade,
utilizando avaliages
de oportunidades e
necessidades, e
geralmente ele inclui
metas mensuraveis,
estratégias, acoes e
cronogramas. A
equipe e outros
grupos relevantes as
vezes fornecem
informacdes sobre o
plano.

O

O

Sélido
Todos os programas
estdo bem definidos
e em plena harmonia
com a missao e com

0s objetivos.
Os programas estao
integrados,
funcionam e
dialogam entre si,
para maximizar a
eficacia.

Sélido
Os programas sao
projetados com base
em avaliagoes
documentadas de
oportunidades e
necessidades, e
incluem metas
mensuraveis,
estratégias, acdes e
cronogramas. A
equipe e os outros
grupos relevantes
estdo engajados no
processo de
planejamento e se
apropriam dele. O
planejamento de
contingéncia antecipa
o impacto de grandes
mudangas no
contexto.

O
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2. Trabalho Programatico, continuagcao

¢. Inclusao de Grupos Marginalizados

Grupos Grupos Grupos Grupos
marginalizados e/ou marginalizados e/ou marginalizados e/ou marginalizados e/ou
comunidades com as comunidades com as comunidades com as comunidades com as
quais a organizagao quais a organizagao quais a organizagao quais a organizagao

trabalha ndo tém trabalha séo trabalha sao trabalha séao
influéncia sobre ocasionalmente frequentemente consultadas de
tomadas de decisao consultadas sobre o consultadas e anteméao e tém clara
programaticas, trabalho programatico costumam ter influéncia no trabalho
mesmo que o e suas contribuigdes impacto sobre programatico.
trabalho da tém muito pouco decisdes
organizagao os impacto sobre as programaticas da
impacte diretamente. tomadas de decisao organizagao.
programaticas.

o O o O o O O

Por favor, indique quais grupos vocé considera marginalizados.

Exemplos podem incluir mulheres, trabalhadoras rurais, pessoas com deficiéncia, comunidades indigenas,
membros de certas castas ou grupos étnicos, pessoas de cor, transgéneres, pessoas nao-conformes de
género, etc.
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Comentarios:

2. Trabalho Programatico, continuagcao
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3. Aprendizagem e Avaliacao

a. Avaliagao de Programas
Minimo
Nao se conduz
avaliacao dos
programas.

Basico
A avaliacio dos
programas nao &
monitorada de
maneira consistente
e nao esta vinculada
as prioridades da
organiza¢ao nem a
sua teoria de
mudanga ou objetivos
de aprendizagem.
Essa informacéo nao
guia a tomada de
decisbes estratégicas
ou a aprendizagem
organizacional.

o O

b. Coleta e Analise de Dados
Minimo
Nao ha um sistema
formal de coleta e
analise de dados.

O

Basico
Ha um sistema
rudimentar para
coletar e analisar
dados, mas ele ndo é
utilizado
regularmente. Pode
ser considerado
muito complexo e/ou
pouco util para
monitorar progresso
em relacéo a
resultados
esperados.

o O O

Moderado
A avaliacao da
efetividade e do
impacto dos
programas ocorre,
mas nao esta
claramente ligada as
prioridades da
organizacgao, a teoria
da mudanca ou aos
objetivos de
aprendizagem, nem
incorpora
suficientemente o
feedback das partes
envolvidas. Estas
informagdes podem
ou néo ser usadas
para orientar a
tomada de decisbes
estratégicas ou o
aprendizado
organizacional.

O

Moderado
Sao utilizados
sistemas de coleta e
analise de dados,
mas poderiam ter
melhor desenho e
maior relevancia
sendo mais Uteis
para os/as
usuarios/as. A
evidéncia coletada
oferece alguma
informacao util para
monitorar progresso
em relacéo a
resultados
esperados.

O

O

O

Sélido
Existe uma avaliacao
sistematica dos
programas que
geralmente se define
pelas prioridades da
organizagao, sua
teoria de mudanca ou
seus objetivos de
aprendizagem. As
aprendizagens da
avaliacao oferecem
informacéo relevante
que facilita a tomada
de decisdes
estratégicas e a
aprendizagem
organizacional.

O O

Solido
Os sistemas de
coleta e analise de
dados estao
efetivamente
integrados no
trabalho da
organizagao e sédo
considerados
relevantes e Uteis
para os/as
usuarios/as. A
evidéncia coletada
oferece informagao
util para monitorar
progressos em
relagado a resultados
esperados.

o O

11
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3. Aprendizagem e Avaliacao, continuacao

c. Oticas de Poder, Privilégio, Diversidade, Equidade e Inclusio®

Minimo
Poder, privilégio,
diversidade,
equidade e inclusao
nao sio levados em
conta ao avaliar
nossa cultura e
praticas internas ou a
abordagem e os
resultados de nosso
trabalho externo.

O

Basico
Ha algum
reconhecimento da
necessidade de
métricas adequadas
relacionadas a poder,
privilégio,
diversidade,
equidade e inclusao
ao avaliar nossa
cultura e praticas
internas tanto quanto
nosso trabalho
externo, mas o uso
de tais métricas é
extremamente
limitado.

O

d. Influéncia da avaliacdao na organizagao

Minimo
N&o ha interesse em
reflexdo e
aprendizagem,
tampouco ha
expectativa de que
sejam usadas
evidéncias para
refinar a estratégia e
melhorar as praticas.

Basico
Ha pouco interesse e
recursos para a
reflexdo e a
aprendizagem; ha
pouco uso de
evidéncias para
refinar estratégias e
melhorar praticas.

Moderado
Existem algumas
métricas adequadas
para avaliar poder,
privilégios,
diversidade,
equidade e inclusao
em nosso trabalho
externo e/ou cultura e
praticas internas,
mas ainda nao
ajudam a refinar
nosso trabalho nesta
area.

O

Moderado
Ha interesse na
reflexao e na
aprendizagem, mas
poucos recursos
disponiveis para
garantir que ocorram
regularmente. Ha
melhorias na
estratégia e na
pratica baseadas na
evidéncia, mas de
maneira
inconsistente.

O

Solido
Poder, privilégio,
diversidade,
equidade e inclusao
sdo fatores que
utilizamos eficaz e
consistentemente
para avaliar nossa
cultura e praticas
internas, bem como
nosso trabalho
externo.

O

Sélido
Existe uma cultura de
reflexdo e
aprendizagem; ha
recursos disponiveis
que sao utilizados
para garantir uma
aprendizagem
baseada na evidéncia
€ na experiéncia. O
aprendizado conduz
a melhorias na
estratégia e na
pratica e as licoes
sao compartilhadas
interna e
externamente.

O

5 Dependendo do contexto, fatores relevantes para poder, privilégio, diversidade, equidade e inclusdo para sua organizagiao podem estar

relacionados a género, identidade de género, orientacdo sexual, raca, status socioeconémico, educacao, etnia, nacionalidade, casta, lingua,

religido, idade, deficiéncia mental ou fisica, ou outras. Favor observar na se¢do de Comentarios os fatores que vocé considera relevantes.
12
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Comentarios:

3. Aprendizagem e Avaliacao, continuacao
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4. Incidéncia em Politicas Publicas

a. Estratégia de Incidéncia

Exercer influéncia
sobre formuladores
de politicas publicas
ou exigir prestacao
de contas enquanto

se constroi uma base
de influéncia é
importante para o
trabalho da
organizagao, mas
isso ndo é feito de
forma sistematica.

O

Exercer influéncia
sobre formuladores
de politicas publicas
ou exigir prestacéo

de contas nao faz
parte do trabalho da

organizagao.

O O

b. Engajamento politico

Engajamento politico
nao é uma estratégia
da organizagao.

O engajamento
politico € uma
estratégia da

organizagao, mas é
esporadica, apenas
parcialmente
baseado numa
analise da situacao e
nao envolve as
partes interessadas
internas e externas o
suficiente (em
numero e/ou tipo)
para juntar a forgca
necessaria para
vencer.

o O O

O

O

Exercer influéncia
sobre formuladores
de politicas publicas
ou exigir prestacao
de contas é parte da
estratégia central da

organizagao, mas

nem sempre se
baseia numa
estratégia coerente
capaz de construir
uma base relevante
de influéncia.

O

O engajamento
politico € uma parte
amplamente proativa,
estratégica e
responsiva do
programa, informado
por uma analise do
que é preciso para
vencer. Essa acao
poderia engajar mais
pessoas, com maior
diversidade, numa
gama mais ampla de
atividades.

O

O

O

Aplica-se uma
estratégia sofisticada
de incidéncia que
constroéi tanto
proativa quanto
reativamente uma
base relevante que
influencia a
formulagao de
politicas publicas ou
responsabiliza
grupos-alvo.

O

O engajamento
politico & proativo,
estratégico e
responsivo,
informado por uma
analise atualizada do
que € preciso para
vencer. A
organizagao envolve
muitas pessoas,
comunicagao grande
diversidade, numa
ampla gama de
atividades.

O
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4. Incidéncia em Politicas Publicas, continuacéo

c. Acesso ao poder

Nao ha disposicéao, Ha certa disposicao e Ha disposicao, Os/as integrantes da
habilidades ou habilidades para habilidades e alguns equipe
contatos para participar de contatos para exercer sao devidamente

participar de discussdes sobre influéncia em respeitados/as e
discussoes politicas publicas ou discussdes sobre convocados/as
substantivas sobre prestacdo de contas, politicas publicas / regularmente para
politicas publicas ou mas a organizagao prestacao de contas, participar ou liderar
prestacao de contas. Nnao possui 0s mas estes aspectos discussdes sobre
contatos para exercer precisam ser politicas
influéncia (ou vice- fortalecidos. publicas/prestacao de
versa).

o O O O O

d. Recomendagdes para Politicas Publicas

Nao ha Ha algumas Ha recomendacgdes
recomendacodes recomendacdes, mas claras e
claras ou elas poderiam ser pragmaticassobre
pragmaticas sobre mais claras e politicas para os
politicas publicas. pragmaticas além de publicos-alvo
mais adequadas ao adequados, mas elas
publico-alvo. deveriam ser

revisadas mais
frequentemente para
serem adaptadas a
Novos panoramas
politicos.

o O O O O

contas em nivel local,
nacional ou
internacional.

o O

Recomendacbes
claras e pragmaticas
sobre politicas
publicas,
consistentes com a
misséo e o plano
estratégico da
organizagao, sédo
ajustadas, conforme
necessario, aos
interesses politicos e
a novos panoramas
politicos.

o O
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4. Incidéncia em Politicas Publicas, continuacéo

e. Pesquisa

Ha escassa
consciéncia sobre
pesquisas existentes
e sua relevancia para
a incidéncia politica.

Ha certa consciéncia
sobre pesquisas
relevantes, mas elas
nao sao efetivamente
incorporadas ao

Pesquisas externas
sao aplicadas em
acdes de incidéncia.
Quando necessario,
a organizagao realiza

Pesquisas externas
sao efetivamente
aplicadas em agdes
de incidéncia e,
quando necessario, a

trabalho de

incidéncia. A
organizagao quase
nao faz pesquisa.

suas proéprias
pesquisas que
abordam as lacunas
no campo.

organizacgao realiza
suas proprias
pesquisas que
contribuem com o
campo, incorporando-
as ao trabalho sobre
politicas publicas que
refletem melhores
praticas.

o O O o O O O

f. Poder, Privilégio, Diversidade, Equidade e Inclusao no trabalho de Incidéncia em Politicas
Publicas e nas Campanhas

O trabalho de Ha algumas discussbes A organizagio dispde de A defesa da organizagao

incidéncia da sobre a integragao de analise de poder, (incluindo campanhas,
organizagao nao tem uma analise feita pela privilégio, diversidade, trabalho politico e de
analise, conteudo ou otica de poder e equidade e inclusédo politicas, e pesquisa)
abordagem de poder, privilégios, diversidade, (conforme definido reflete explicitamente

privilégio, equidade e inclusao anteriormente) e quer sua analise de poder e

diversidade, (conforme definido integra-la mais suas oticas sobre

equidade e inclusao, anteriormente) de forma  profundamente em seus  privilégio, diversidade,

nem promove a mais explicita nos esforgos de incidéncia. equidade e inclusao
discuss3do sobre esforgos de incidéncia. (conforme definido

esses elementos. anteriormente) em
conteudo e abordagem.

O o O
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4. Incidéncia em Politicas Publicas, continuacéo

Comentarios:
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5. Participacao no Campo de Trabalho

a. Colaboragao

Pouco conhecimento Conhecimento de Conhecimento de Colaboragao extensa
e quase nenhuma outros atores chave atores chave no e produtiva com
colaboragao com No mesmo campo, mesmo campo e atores no mesmo

outros atores no mas pouca colaboragao campo em nivel local,
mesmo campo. colaboracao direta produtiva com nacional, regional
com eles/as. eles/as. e/ou global.

o o o o O O O

b. Participagdo em Redes

Nenhuma Participagao Participacao ativa e Lideranga ativa em
participagao em ocasional em redes e frequente em redes e redes e outras
redes. outras coligagdes. outras coligacgdes, coligagdes que
mas ndo em papel de definem e
lideranca. pressionam certas
agendas de maneira
efetiva.

c o O O O O

c. Papel no Movimento

A organizacgéo ndo é A organizacéo é A organizacgéao é ativa A organizacgao
considerada parte de considerada parte de dentro do movimento, reconhece seu papel
um movimento e atua um movimento, mas mas sem uma estratégico no
de forma isolada. nao contribui abordagem movimento e faz
ativamente. estratégica. contribuigdes sdlidas

e constantes.

o o o o O O O

18
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5. Participacao no Campo de Trabalho, continuacéao

d. Inclusao de Grupos Marginalizados

A organizagdo nao
colabora ou consulta
grupos
marginalizados das
comunidades onde
atua a respeito do
seu trabalho ou papel
em coalizbes, redes
Oou movimentos.

O

A organizacéo as
vezes colabora e/ou
consulta grupos
marginalizados e/ou
as comunidades nas
quais atua sobre seu
trabalho e o papel
que desempenha em
coalizbes, redes ou
movimentos, mas
esses esforgos sdo
insuficientes ou
inadequados.

O

A organizacéo
frequentemente
colabora e/ou
consulta grupos
marginalizados e/ou
comunidades nas
quais atua sobre seu
trabalho e o papel
que desempenha em
coalizdes, redes ou
movimentos, mas
nem sempre € um
fator importante.

O

Garantir o
engajamento de
grupos
marginalizados

relevantes e/ou das
comunidades onde a
organizacao atua é

um fator chave da
forma como ela

colabora, das redes

das quais ela
participa e/ou na
maneira como ela

define o seu papel

em espacgos do
movimento.

O

e. Reputaiéo no Campo de Trabalho

A organizacgao é
conhecida por nao
colaborar com
outros/as.

O

A organizacgao é
conhecida por
trabalhar bem com
um pequeno numero
de organizacgdes,
mas nao com outras.

O

A organizagao
trabalha bem com
outras/os e a maioria
atem em alto
conceito.

O

A organizagao é
considerada um

modelo em termos de

colaboracgao e

trabalho em equipe, e
sua reputacao assim

o demonstra.

O
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5. Participacao no Campo de Trabalho, continuacéao

Comentarios:
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6. Associados/as

Nota: Esta secéo deve ser preenchida somente por organizagdes que incorporam membros individuais ou
organizacionais. Veja a introdugao sobre quais grupos devem usar a OMT para Coalizdes, Aliangas e Redes

(OMT-CAN).

a. Composigao
Minimo
A organizacéo esta
longe de ter o
numero, perfil,
experiéncia e
diversidade de
membros
necessarios para
cumprir sua visao,
propdsito e objetivos.

o O

Basico
A organizacédo tem a
composigao basica e
a diversidade de
membros de que
necessita, mas ha
lacunas importantes
no sentido de quem
precisa vir para a
organizacao a fim de
que se cumpra sua
visdo, propodsito e
objetivos.

O

Moderado
A organizagao tem
uma composigao
forte com pequenas
lacunas no numero,
perfil, experiéncia e
diversidade de
membros
necessarios para
cumprir sua visao,

propdsito e objetivos.

O

b. Papéis, Responsabilidades e Prestagao de Contas

Minimo
Membros e
funcionarios tém
pouca ou nenhuma
clareza sobre os
respectivos papéis e
responsabilidades ou
linhas de apoio,
coordenacgao e
prestacao de contas
interna.

o O

6 Alguns exemplos: mulheres como um todo, mulheres rurais, pessoas com deficiéncia, comunidades indigenas, membros de certas castas

Basico
Membros e
funcionarios tém
apenas clareza
parcial sobre os
respectivos papéis e
responsabilidades e
linhas de apoio,
coordenacgao e
prestacao de contas
interna. E urgente a
necessidade de que
se facam melhorias.

O

Moderado
Membros e
funcionarios tém
clareza significativa
sobre os respectivos
papéis e
responsabilidades e
linhas de apoio,
coordenacéo e
prestacao de contas
interna, mas ha
necessidade de
melhorias.

O

ou grupos étnicos, pessoas de cor, pessoas transgéneros, pessoas nao-conformes de género, etc.

Sdlido
A organizacéo tem a
composicao ideal e a
diversidade de
membros (em termos
de quantidade,
experiéncia, perfil).
Inclui ampla
representacao de
importantes grupos
que tém sido
historicamente
excluidos da
sociedade.®

Sélido
Membros e
funcionarios tém total
clareza sobre os
respectivos papéis e
responsabilidades e
existem linhas claras
de apoio,
coordenacéo e
prestacao de contas
interna.

O
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6. Associados/as, continuacdo

c. Participagao

Os membros nao
participam na tomada
de decisbes ou na
implementacao do
que foi decidido.

Alguns membros

implementacao.

O O

d. Identidade, Orgulho e Pertenga

O

Os membros nao tém
nenhuma nocéao de
orgulho ou de

Alguns membros tém
um sentimento de

participam na tomada
de decisbes e/ou na

O

Os membros
participam na tomada
de decisbes € na
implementacdo, mas
0s niveis de adeséao
podem aumentar
e/ou nao se adaptar
adequadamente as
necessidades do
momento.

Os membros
participam
ativamente em
muitos niveis, tanto
na tomada de
decisbes como na
implementacao do
que foi decidido, e
niveis de participacao
mudam
adequadamente
de acordo com as
necessidades do
momento.

O O

Muitos membros tém

bastante orgulho e se

pertencimento a

orgulho e de

pertencimento, mas
nao se sentem
totalmente parte de
nossa organizagao e
raramente se
identificam como tal.

O

nossa organizagao.

O

e. Capacitagao

O

Nao oferecemos
capacitagao (tais
como formacéo,
desenvolvimento de
habilidades e/ou
técnicas de lideranca)
para os membros.

Temos esforgcos
incipientes de
capacitagao para
nossos membros que
nao estao atendendo
adequadamente as
suas necessidades.

o O O

O

O

sentem parte de
nossa organizagao,
mas as vezes nao se
identificam
apropriadamente
como tal.

O

Oferecemos alguma
capacitagao a nossos
membros, mas esses

esforcos precisam

ser melhorados.

O

Os membros tém
muito orgulho e

O

O

sentem que fazem
parte de nossa
organizacgao, e se
identificam como tal,
condizentes com
expectativas
explicitas e
compartilhadas de
que assim seja.

Temos um programa
continuo e eficaz de
capacitagao (como
desenvolvimento de
habilidades e
técnicas de lideranga)
para apoiar cada
membro que atende
as suas
necessidades e

con%")es.
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Comentarios:

6. Associados/as, continuacdo
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7. Comunicacao Externa

a. Estratégia de Comunicagao

Escassa difuséo e N&o ha uma Ha uma estratégia de Ha uma estratégia de
falta de uma estratégia de comunicagao, mas comunicagao
estratégia para isso. comunicacgao formal, ela ndo esta claramente delineada

O publico-alvo nao mas a organizagao adaptada para o com mensagens
esta identificado. faz trabalho de publico-alvo. As especialmente
difusao quando ha mensagens dirigidas aos publicos
oportunidade. geralmente ndo se prioritarios, que sao
ajustam a novos revisadas
contextos. regularmente de

acordo com novos
contextos.

o o O O O O

b. Harmonizacao de Objetivos e Mensagens

As principais As principais As mensagens As mensagens
mensagens nao mensagens principais difundidas séo
respaldam e as vezes geralmente constantemente altamente eficazes
até minam os respaldam os respaldam os para fomentar os

objetivos da objetivos da objetivos da objetivos da
organizagao. organizagao, mas organizagao e sao organizagao.
ndo se alinham a alinhadas com esses
eles. objetivos.

o o o o O 0O O

c. Respostas a Ameacas ou Ataques ao Trabalho da Organizagao

Ameacgas e ataques A organizacgao as A organizacgao A organizagao
nao sao previstos ou vezes detecta e frequentemente consegue prever e
evitados. Quando chega a prever detecta e prevé a evitar ameacas ou
ocorrem, a algumas ameagas ou maioria das ameacas ataques. Quando
organizagao nao ataques, mas a ou ataques; responde estes ocorrem, séo
responde. resposta poderia ser a maioria deles de detectados e tratados
mais oportuna e maneira oportuna e de maneira oportuna
eficaz. eficaz. e eficaz.

o o o o O O O
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7. Comunicacgao Externa, continuacéo

d. Comunicagodes Inclusivas e Equitativas

A organizagdo nao
considera poder,
privilégio,
diversidade,
equidade e questdes
de inclusdo em suas
estratégias de
comunicagao,
mensagens ou
planos de
disseminacao.

o O

Ha um desejo para
que estratégias,
planos de
mensagens e
divulgacao integrem
uma otica de poder,
privilégio,
diversidade,
equidade e incluséao,
mas isso ainda nao
foi atualizado.

O

e. Ferramentas de Comunicagao

Nao ha ferramentas
para comunicar
mensagens ao

publico-alvo.

o O

Sao utilizadas

ferramentas basicas
de difusdo, mas elas

costumam estar

desatualizadas e nem
sempre sao eficazes
para atingir o publico-

alvo.

O

A organizagéo integra
uma certa 6tica de
poder, privilégio,
diversidade,
equidade e inclusao
em suas estratégias
de comunicagao,
planos de
mensagens e
divulgagao, ainda que
de forma incompleta,
e/ou os materiais
nem sempre sao
fornecidos em
linguagem e formato
que as pessoas
possam entender e

acessar.

o O

As ferramentas sao
adequadas ao

publico-alvo, mas nao

sao plenamente
utilizadas.

o O

A organizacéo
dissemina suas
informacdes de forma
inclusiva e equitativa,
em formas facilmente
acessiveis, e tem
uma ética de poder,
privilégio,
diversidade,
equidade e inclusao
(para fatores
relevantes, conforme
definido
anteriormente).
Apresenta
mensagens claras e
especificas para os
principais publicos.

As ferramentas estao

bem desenhadas,
sdo acessiveis e

plenamente utilizadas
para atingir o publico-

alvo.

O
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8. Recursos Humanos

a. Politicas de Recursos Humanos

Nao ha politicas
formais de recursos
humanos.

Ha politicas de
recursos humanos
que sao incompletas,
estao
desatualizadas, e ndo
sdo aplicadas de
forma consistente.

O o O

b. Planejamento para Recursos Humanos

Ha politicas de
recursos humanos,
mas nao refletem
melhores praticas.
Essas politicas séo
seguidas e a maior
parte dos

funcionarios conhece

as partes mais
relevantes de seu
conteudo.

O

Ha politicas claras
que sao atualizadas
frequentemente,
relacionadas a
importantes temas de
recursos humanos,
que refletem as
melhores praticas.
Séo aplicadas de
forma consistente e o
funcionario conhece
as partes mais
relevantes de seu
conteudo.

O

Nao ha planejamento Ha& um planejamento

para recursos limitado para
humanos. recursos humanos e
algum
acompanhamento.

o O O

Ha algum
planejamento para
recursos humanos,

que precisa de
atualizacao e
alinhamento com a
misséo, plano
estratégico e
diagnosticos de
necessidades dos
funcionarios. Ha
acompanhamento
para decisdes
relevantes, mas
poderia ser mais

continuo e/ou eficaz.

O

Ha um planejamento
bem desenvolvido e
frequentemente
revisado para
recursos humanos,
que reflete a missao
organizacional e o
plano estratégico e
responde com
clareza ao
diagnéstico e
necessidade de
pessoal. O
planejamento &
acompanhado e tem
implementacao
oportuna e efetiva.
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8. Recursos Humanos, continuacéao

c. Diversidade (Favor observar nos Comentarios quais grupos vocé acha que estao sub-representados)

Minimo
Os funcionarios nao
refletem o equilibrio
de género nem
incluem grupos sub-
representados
relevantes e/ou
membros das
comunidades nas
quais a organizacao
trabalha.

O

d. Viés Implicito
Minimo
Nao se discute nem
se tenta mitigar a
maneira negativa
como as preferéncias
pessoais,
preconceitos,
identidades e
formacoes afetam os
sistemas, as,
politicas e
as praticas de
recursos humanos.

O

O

O

Basico
Os funcionarios nao
refletem
adequadamente o
equilibrio de género
nem incluem grupos
sub-representados
relevantes e/ou
membros das
comunidades nas
quais a organizacao
trabalha.

O

Basico
Ha uma discusséao
limitada e alguma
disposicao para
tentar mitigar as
maneiras negativas
como as preferéncias
pessoais,
preconceitos, etc.
podem influenciar os
sistemas, as politicas
e as praticas de
recursos humanos,
mas isso nao leva a
implementacao
efetiva das mudancas
necessarias.

O

O

O

Moderado
Os funcionarios
refletem algum
equilibrio de género e
incluem relevantes
grupos relevantes
sub-representados
e/ou membros das
comunidades com as
quais a organizagao
trabalha em muitos
niveis, mas esse
equilibrio ainda é
insuficiente nas
posicdes de
liderancga.

O

Moderado
A organizagao
costuma discutir e até
tomar providéncias
para mitigar a
maneira negativa
como preferéncias
pessoais,
preconceitos e outros
elementos
influenciam sistemas,
politicas e praticas de
recursos humanos, ,
mas isso poderia ser
feito de forma mais
consistente e eficaz.

O

O

O

Sélido
Os funcionarios
refletem o equilibrio
de género e
incorpora membros
de grupos relevantes
(incluindo grupos
sub-representados
e/ou membros das
comunidades com as
quais a organizagao
trabalha) em todos os
niveis da
organizagao,
incluindo posi¢oes de
lideranga. Suas
vozes sao
valorizadas e
apoiadas.

O

Sélido
A organizagao
discute e toma acdes
eficazes para mitigar
a maneira negativa
como preferéncias
pessoais,
preconceitos,
identidades e
antecedentes (que
podem levar a
crencas de que
existem pessoas e
formas "certas" de
fazer as coisas)
podem influenciar
seus sistemas,
politicas e praticas de
recursos humanos,
incluindo
contratacdes e
demissoes.

O
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8. Recursos Humanos, continuacéao

e. Assédio e Discriminagao
Minimo
A organizagao
nao
protege o funcionario
contra
asseédio e
discriminac&o no
decurso de seu
trabalho
ou em eventos
relacionados ao
trabalho, nem
existem politicas,
praticas ou cultura
organizacionais que
promovam estes
valores.

o O

f. Descrig¢ao de Fung¢ées
Minimo
As descricdes de
cargos e fungdes nao
estdo documentadas,
€ 0s papéis e
responsabilidades
nao estao
delineados.

O

Moderado
Ha uma politica e/ou
praticas e cultura
organizacional que
protege/m o
funcionario contra o

Basico
Existe uma politica
contra o assédio e a
discriminagéo, mas
ela ndo é seguida de
forma consistente

e/ou as praticas e assedio e a
cultura discriminacao que
organizacionais nao sao

se coadunam com
estes valores.

quase sempre
seguidas. Se for

Quando sao constatado que as

encontradas violagdes tém meérito,

violagdes ou geralmente tém

despertadas seguimento as
preocupacoes, as devidas
consequéncias sao consequéncias.
aplicadas de forma

desigal. O O
Basico Moderado

As descricdes de As descricbes de
cargos e fungdes
existem, mas estao
desatualizadas e nao
sdo mais exatas. Os
funcionarios
expressam confusdo
quanto a suas
funcodes e
responsabilidades.

ocasionalmente
atualizadas, mas o
funcionario deseja
maior clareza sobre
as funcgdes e
responsabilidades.

O

cargos e fungdes sao

O

Sélido
Ha uma politica para
proteger o funcionario
contra o assédio e a
discriminagdo no
trabalho
(internamente ou em
eventos relacionados
ao trabalho), e/ou
praticas e cultura
organizacional que
sejam consistentes
com estes valores.
Quando violagdes
ocorrem, sempre tém
seguimento as
devidas
consequéncias.

O

Sélido
As descricbes de
cargos e fungdes sao
precisas e
atualizadas e o
funcionariotem toda a
clareza possivel
acerca de suas
funcoes e
responsabilidades.

O
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8. Recursos Humanos, continuacéao

g. Avaliacao e Feedback do Trabalho

Minimo
Nao sao feitas
avaliacbes de
desempenho. Nao ha
um processo
estruturado ou
regular para que o
funcionario dé ou
receba feedback util,
coaching ou
mentoria.

O

Basico
Processos
estruturados ou
regulares para que o
funcionario dé e
receba feedback util,
coaching e mentoria
sao pouco frequentes
e/ou aplicados de
forma desigual.

O

h. Desenvolvimento Profissional

Minimo
Nao existem
oportunidades de
desenvolvimento do
funcionario.

O

i. Remuneragao
Minimo
Os salarios,
beneficios e
aumentos ndo sao
competitivos com o
campo (tornando
dificil manter o
pessoal existente
e/ou atrair novos
membros), e/ou
existem diferencas
significativas de
género ou outros
fatores relevantes
nos salarios.

O

Basico
As oportunidades de
desenvolvimento do
funcionario sdo raras
e/ou ndo estao
ligadas ao
desempenho do
trabalho ou as metas
e planos de
desenvolvimento.

O

Basico
Os salarios,
beneficios e
aumentos estédo no
limite inferior para o
campo (levando a
dificuldade para atrair
e/ou reter pessoal),
e/ou existem algumas
diferencas de género
ou outros fatores
relevantes nos
salarios.

O

Moderado
O funcionario recebe
avaliagdes regulares,
mas deseja mais
feedback, coaching
ou orientagao e apoio
para melhorias de
forma continua.

O

Moderado
Oportunidades de
desenvolvimento do
funcionarios sao
oferecidas com
alguma frequéncia,
mas nao estio
suficientemente
ligadas ao
desempenho do
trabalho ou as metas
e planos de
desenvolvimento.

Moderado
Os salarios,
beneficios e
aumentos séo
competitivos com
organizagoes
similares, ajudando a
atrair e/ou reter
pessoal. Ha esforgcos
para manter a
paridade de género e
outras relevantes nos
salarios (salério igual
para trabalho igual).

O

Sélido
O funcionario recebe
avaliagdes regulares
e ha um processo
continuo de
feedback, coaching
ou mentoria que
reconhece aspectos
positivos de seu
trabalho e fornece
sugestdes
construtivas e apoio
para melhorias.

O

Sélido
O funcionario recebe
regularmente
oportunidades de
desenvolvimento e
crescimento que
estdo ligadas ao
desempenho do

trabalho e/ou metas e

planos de
desenvolvimento.

O

Solido
Os salarios,
beneficios e
aumentos sdo mais
altos do que a
maioria das
organizacgodes,
tornando-a uma lider
no campo. Ha
paridade de género e
outras relevantes nos
salarios (salario igual
para trabalho igual).

O
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8. Recursos Humanos, continuacéao

j- Rotatividade de Funcionarios

A rotatividade de
funcionarios é
significativamente
maior do que o nivel
tipico do setor e a
organizacao nao esta
tratando o problema.

O

O

A rotatividade de
funcionarios é maior
do que o nivel tipico

do setor,
especialmente com
relagdo ao
funcionarios com

melhor desempenho.

A organizacgéao
reconhece o
problema, mas nao
tem um plano para
trata-lo.

O

O

Os indices de
rotatividade de
funcionarios sao
tipicos do setor. A
organizagao nao
possui um plano
proativo para reter o
funcionarios com

melhor desempenho.

O

O

Os indices de
rotatividade de
pessoal sdo baixos
para o setor, e a
organizagao assume
um papel proativo
para reter o
funcionario com
melhor desempenho.

O
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9. Cultura Organizacional

a. Comunicacao Interna

Nao ha sistemas de Os sistemas de Ha sistemas de A comunicacéao
comunicagao interna comunicagao interna comunicacgao interna interna é eficaz, com
e o compartilhamento sao deficientes e e a informacéao sistemas claros de

de informacgoes é ocorrem mal- geralmente circula compartilhamento de
pouco frequente. entendidos com certa bem, mas ainda informacdes e
regularidade. A ocorrem falhas. tomada de decisbes
informacao nao que minimizam
circula falhas.
adequadamente.

o o o o O O O

b. Tomada de Decisao

Os processos de Os processos de Os processos Processos de tomada
tomada de decisao e tomada de decisao e decisoérios e de decisédo e
0s mecanismos de 0Ss mecanismos de mecanismos de mecanismos de
participacao sao participacao participacao participacao
completamente costumam ser pouco costumam ser claros, (incluindo quem
obscuros e/ou claros e/ou um tanto transparentes e participa, quando e
inadequados. inadequados, eficazes. A como) sdo claros e
levando a organizagao transparentes,
ineficiéncias, geralmente toma amplamente
confusao e/ou decisbes sélidas e conhecidos, aceitos e
decisoes ruins. oportunas. eficazes, levando a

decisoOes solidas e
oportunas.

o o O O O O
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9. Cultura Organizacional, continuacéo

c¢. Contribui¢6ées do Funcionario

O funcionario tem
pouca oportunidade
de oferecer
contribuicbes e néo é
levado em conta na
tomada de decisodes.
Somente vozes mais
poderosas sao
ouvidas
(especialmente com
relacéo a género,
raca, etnia ou outros
fatores relevantes,
conforme
previamente
definidos).

O

d. Compromisso da equipe

Poucos/as
integrantes da equipe
expressam
compromisso de
longo prazo com a
organizacgao e isto se
reflete na qualidade
do trabalho.

O O

e. Trabalho em Equipe

O funcionario
trabalha por conta
prépria e raramente
colabora.

o O

O funcionario oferece
contribuicbes
ocasionalmente, mas
isso tem pouco efeito
na tomada de
decisbes e/ou nem
todas as vozes séo
ouvidas.

o O

O compromisso da
equipe com a
organizagao varia

muito e a qualidade

do trabalho é

igualmente variavel.

O funcionariotende a
trabalhar por conta

prépria ou com

outro/a colega, mas

ha pouca

colaboragao em nivel

organizacional.

o O

O funcionario oferece
contribuicbes e estas
sao periodicamente
incorporadas nas
decisdes. Opinides
discordantes sao
ocasionalmente
expressas e/ou nem
todas as vozes sdo
ouvidas com

frequéncia.

O O

A equipe esta

comprometido com a

organizagao, e a

qualidade do trabalho

o demonstra.

O O

O funcionario tende a

se entrosar com

outros departamentos

para resolver

problemas, mas essa

colaboragao é
inconsistente.

o O

O funcionario
(incluindo os que
representam género,
raca, etnia ou outros
fatores relevantes,
como previamente
definidos) moldam a
tomada de decisdes
e os funcionarios
expressam
regularmente suas
opinides, incluindo
discordancias, em um
ambiente onde todas
as vozes sao
ouvidas.

O

A equipe esta muito
comprometido e é
totalmente
responsavel pela
qualidade de seu
trabalho.

O

O funcionario

trabalha em equipe

regularmente e em

diferentes setores da

organizagao para

resolver problemas e
alcancgar objetivos.
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9. Cultura Organizacional, continuacéo
f. Conflitos da Equipe

Tensoes internas nao
resolvidas do
funcionario afetam de

forma consistente e
negativa a qualidade
do trabalho da
organizagao.

Algumas tensodes-
chave que nao sao
resolvidas de forma
construtiva afetam a
qualidade do trabalho
da organizagéo.

Muitas das tensodes
sdo resolvidas de
forma construtiva
entre o funcionario,
embora algumas

As tensdes sao
resolvidas de forma
construtiva quando

O O

. Bem-estar dos Funcionarios

O

O bem-estar fisico e
emocional do
funcionario é

severamente afetado
por cargas de

O bem-estar fisico e
emocional do
funcionario é afetado
por cargas de

trabalho
trabalho insustentaveis efou
insustentaveis, situacoes
estresse e situagdes

traumaticas, e isso
nao é reconhecido
pela organizagao.

O

traumaticas. A
organizacao
reconhece isso, mas
nao trata o assunto
de forma adequada.

O

permanegam,
afetando
ocasionalmente a
qualidade do
trabalho.

o O

O bem-estar fisico e
emocional do
funcionario é

frequentemente
levado em conta no
planejamento de
programas e tarefas,
mas poderia ser
promovido com mais
vigor.

o O

surgem e nao afetam
a qualidade do
trabalho.

O O

O bem-estar fisico e
emocional do
funcionario € uma
prioridade para a
organizagao e é
levado em conta no
planejamento de
programas e tarefas.
Essas praticas
servem como
modelo.

O
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10. Governanca

Nota: o “Principal érgao de governanca” se refere ao grupo de pessoas mais ativamente envolvido na
gestdo da organizagao (geralmente, o Conselho Diretor ou 6érgéo similar).

a. Composicdo do Principal Orgao de Governanca

Minimo

O principal érgao

dirigente nao é

suficientemente

diversificado,

equitativo e inclusivo.
Os membros nao sao
oriundos de campos
relevantes e/ou ndo

tém experiéncia

relevante.

O

O

Basico
Os membros do
principal 6rgao
dirigente sdo
provenientes de
alguns campos
relevantes e alguns
membros tém
experiéncia
relevante. Ha algum
movimento em
direcdo ao equilibrio
de género e
representagéo
minima dos grupos
marginalizados e/ou
das comunidades nas
quais a organizacgao
trabalha.

O

O

Moderado
Os membros do
principal 6rgao
dirigente séao
provenientes de uma
série de campos
relevantes e a
maioria tem alguma
experiéncia. Eles/as
refletem algum
equilibrio de género
el/ou representagao
de grupos
marginalizados e/ou
das comunidades nas
quais a organizagao
trabalha. Ha um
movimento em
diregao ao poder
equitativo e inclusivo
entre os membros.

b. Politicas e Praticas do Principal Orgio de Governanga

Minimo
Nao ha politica sobre
o principal érgéo
dirigente em
questdes tais como
limites de tempo de
mandato, conflito de
interesses ou
orientacdes a seus
membros. Equidade
e inclusdo n&o séo
refletidas nas
politicas e praticas do
orgao dirigente.

O

O

Basico
Existem politicas
para o principal érgao
dirigente, mas nao
sao seguidas para
questdes como
limites de tempo de
mandato, conflito de
interesse e
orientacdes a seus
membros. A
equidade e a inclusao
sao refletidas de
alguma forma nas
politicas e praticas do
orgao dirigente.

O

O

Moderado
Existem politicas
para o principal 6érgao
dirigente de
destaque, que séo
seguidas em torno de
questdes como
limites de tempo de
mandato, conflito de
interesses e
orientacdes a seus
membros. Equidade
e inclusdo sao
amplamente
refletidas nas
politicas e praticas do
orgao dirigente.

O

O

O

Sdlido
Os membros do
principal 6rgao
dirigente séao
provenientes de uma
grande variedade de
campos relevantes;
tém ampla
experiéncia; e
refletem o equilibrio
de género e/ou
representacao de
grupos
marginalizados e/ou
das comunidades nas
quais a organizacao
trabalha. Existe um
poder equitativo e
inclusivo entre os
membros.

O

Sélido
As principais politicas
do do principal 6rgao
dirigente para
questdes como, por
exemplo, limites do
tempo de mandato,
conflito de interesses
e orientagdes a seus
membros,
representam as
melhores praticas e
sao seguidas de
perto. A equidade e a
incluséo sao
plenamente refletidas
nas politicas e
praticas do 6rgao
dirigente.

O
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10. Governanca, continuagao

c. Reunides do Principal Orgao de Governanga

As reunides sao As reunides sao A maior parte das As reunides sao
esporadicas, pouco realizadas reunides funciona regulares, bem
frequentadas, nao regularmente, mas harmoniosamente, planejadas e

sao bem sao pouco conta com boa documentadas, e
documentadas e/ou frequentadas ou participagao e é bem contam com boa
resultam em tomadas documentadas. documentada. As participagao.
de decisdes nao Frequentemente decisdes sao Resultam em
transparentes. resultam em decisbes tomadas de forma decisbes

Frequentemente nao transparentes e transparente. transparentes e

surgem tensoes. as vezes surgem Entretanto, as estratégicas além de

tensoes. reunides nem sempre relacionamentos
oferecem produtivos.

oportunidades para
as discussobes
estratégicas.

c o o O O 0O O

d. Relacionamento entre o Principal Orgio de Governanga e a equipe

O principal érgao de Ha tensdes entre o O principal érgao de O principal érgao de
governanga e a principal 6rgao de governanga e a governanga € a
equipe estao em governanga e a equipe se comunicam equipe trabalham

desacordo e equipe, e mal- relativamente bem, plenamente juntos,
desconfianga é o que entendidos mas ocasionalmente com foco na
define a relagdo. Ha frequentemente ha lacunas na realizagado da missao

pouca ou ma aparecem. comunicagao. da organizagao. Os

comunicacgao. canais de

comunicacgao estao
abertos e o principal
6rgao de governanca
e o staff sdo
apoiados para
desempenhar suas
funcbes de forma
eficaz.

o O O O O O O
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e. Responsabilidades
Minimo
Os membros do
principal 6rgao de
governanga nao tém
clareza sobre seus
papéis e
responsabilidades e
suas contribuicbes
para a organizagao
sao limitadas.

O

f. Contribuigoes
Minimo
Os membros do
principal 6rgao de
governanga nao
contribuem para os
recursos e nem
ajudam a obté-los.

O

10. Governancga, continuagao

Basico
Os membros do
principal 6rgao de
governanga nem
sempre tém clareza
sobre seus papéis e
propiciam
contribuicdes e
orientacao limitadas.

o O

Basico
Alguns membros do
principal 6rgao de
governancga fazem
contribuicbes para os
recursos e/ou ajudam
a obter recursos.

o O

Moderado
Os membros do
principal 6rgao de
governanga tém
clareza sobre seus
papéis e
regularmente
propiciam orientagao
util e adequada para
a organizacgao.

Moderado
A maioria dos
membros do principal
6rgao de governancga
contribuem para os
recursos e/ou ajudam
a obté-los.

O

Solido
Os membros do
principal 6rgao de
governanga tém
clareza sobre seus
papéis, orientam a
visdo e a estratégia,
e desempenham
ativamente outras
fungdes uteis.

O

Sélido
Os membros do
principal 6rgao de
governanca fazem
contribuicoes
significativas para os
recursos e/ou ajudam
a obté-los.

O

d. Reuniao Geral Anual / Assembleia Geral de Associados (sempre que for 0 caso)

Minimo
Quase nunca sao
feitas Reunides
Gerais Anuais
(RGASs); as
estratégias ndo sao
revisadas; os dados
financeiros ndo sao
apresentados;
membros nao
cumprem com suas
funcdes; ndo ha um
processo de votacéo;
as diretrizes para
associados/as nao
sdo claras.

O

Basico
Ocasionalmente sao
realizadas RGAs; ha

discussao de
estratégia, mas sem
consenso; os dados
financeiros ndo sao
totalmente
apresentados; nem
sempre ha um
processo de votacao;
as diretrizes para
associados/as
contém orientacao
parcial sobre papéis
e responsabilidades.

o O

Moderado
E feita uma RGA por
ano, mas seu
planejamento poderia
melhorar; sdo
tomadas decisoes
estratégicas, mas as
discussbes em geral
sao periféricas; os
dados financeiros sao
divulgados, mas
poderiam ser mais
acessiveis; em geral,
ha processo de
votagao; ha confusao
ocasional em relagao
aos papéis e
responsabilidades
dos/as sécios/as.

O

Sdlido
E feita pelo menos
uma RGA por ano e
ela é planejada com
antecedéncia; os
membros
demonstram
lideranca ao tomar
decisbes
estratégicas; dados
financeiros sao
apresentados de
forma transparente e
acessivel; as
votacdes e demais
procedimentos sao
implementados
consistentemente; ha
total clareza sobre os
papéis e
responsabilidades
dos/as sécios/as.

O
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11. Gestao Financeira

a. Sistemas e Controles Financeiros

Nao ha sistemas ou
controles financeiros
formais para reger as

operagoes
financeiras. Nao ha
procedimentos
formais de registro ou
relatoérios financeiros.

O

Ha alguns sistemas e
controles formais que
regem as operagdes
econOmicas, mas
estes ndo sdo
totalmente
adequados. Os
relatérios financeiros
nao sao
suficientemente
transparentes para
fornecer informacao
adequada as partes
interessadas.

b. Habilidades Financeiras da Equipe

Ha sistemas e
controles formais que
regem as operagdes
financeiras, incluindo

registro e
procedimentos
transparentes. Os
sistemas satisfazem
em grande medida as
necessidades das
partes interessadas,
mas ainda contém
lacunas.

O

Ha sistemas e
controles robustos e
adequados que
regem todas as
operacdes
financeiras, incluindo
registro completo e
procedimentos
transparentes.

O

A equipe néo tem
conhecimento e nao
é feita uma
capacitacao para
gerenciar os
aspectos financeiros
de suas fungdes.

O O

Poucos membros da

equipe possuem

conhecimento e

capacitacao para
gerenciar os

aspectos financeiros

de suas funcoes.
Existem politicas a
esse respeito, mas
elas ndo séo
seguidas de forma
consistente.

O O

A maioria dos
funcionarios possui
conhecimentos e
habilidades para
gerenciar os
aspectos financeiros
mais necessarios as
suas funcgdes. A
maioria recebeu
capacitagao sobre os
sistemas financeiros
da organizagéao e
segue as politicas na
maioria das vezes.

O O

A equipe possui
conhecimentos e
habilidades
necessarias para
gerenciar 0s
aspectos financeiros
de suas funcgodes de
forma adequada.
Todos estao
plenamente
capacitados/as sobre
os sistemas
financeiros da
organizagao e
seguem as politicas
internas de forma
consistente.

O
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11. Gestao Financeira, continuacao

c. Gestao do Orgamento
Minimo

Nao ha planejamento

financeiro ou
orcamentario na

organizagao.

Frequentemente nao

se cumpre com as

Basico
Ha& um planejamento
financeiro limitado; os
orgamentos nao sao
comparados com 0s
gastos reais. A
organizagao

obrigagdes periodicamente deixa
financeiras. de cumprir com suas
obrigacbes
financeiras.
d. Relatérios Financeiros
Minimo Basico

Nao sao produzidos
relatorios financeiros
que incluam um
balanco geral,
demonstracao de
resultados e relatério
pormenorizado de
gastos por atividade.

Sao produzidos
relatorios financeiros
contendo balanco
geral, demonstracao
de resultados e
relatorio
pormenorizado de
gastos por atividade,
mas de forma
irregular e
incompleta, ou de
dificil compreensao.

o O O

e. Finang¢as/ Alinhamento de Programas

Minimo Basico
Orgcamentos O orgcamento é
rudimentares sao dividido por

criados para a
organizagao, mas
nao sao detalhados
por programa. As
alocacgoes e o
acompanhamento
orcamentario nao sao
congruentes com as
prioridades da
organizagao.

O

departamentos e
programas, mas o
sistema orcamentario
nao é alinhado com a
implementagao ou
financiamento dos
programas. As
alocagdes nao sao
plenamente
consistentes com as
prioridades da
organizagao.

o O

O

O

inconsisténcias sobre
Como 0s programas e

Moderado Sélido
E feito um Ha planejamento
planejamento financeiro e
orgcamentario com orgamentario solido,
regularidade, mas a incluindo
comparacio com comparacoes

gastos reais é
inconsistente.
Ocasionalmente, a
organizagao opera

regulares com gastos
reais. A organizagéo
nao opera em déficit.

em déficit.
O O O
Moderado Solido

S3&o0 elaborados
relatérios mensais
financeiros contendo
balanco geral,
demonstracao de
resultados e relatorio
pormenorizado de
gastos por atividade,
mas nem sempre
eles sdo completos.
A diregao as vezes
detecta
inconsisténcias.

O

Moderado
O orgcamento é
compativel com a
missao e as
prioridades da
organizagao, mas
persistem

A direcao produz e
revisa relatorios
financeiros mensais
contendo balango
geral, demonstragéo
de resultados, e
relatorio
pormenorizado de
gastos por atividade.
Ela investiga e
detecta discrepancias
nos relatorios.

O

Sélido
Os sistemas
financeiros e o
planejamento séo
projetados para
refletir as prioridades
da organizagéo. Os
programas e o setor
de finangas estao
alinhados na maneira
de monitorar as
movimentacdes de
recursos.

O

O

o setor de financas
monitoram as
movimentacdes dos
recursos, resultando
as vezes em
confuséo.

o O
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11. Gestao Financeira, continuacao

f. Auditoria
Nao ha As auditorias séo Sao realizadas Sao realizadas
procedimentos incompletas e/ou auditorias anuais auditorias anuais
formais para as inconsistentes e os independentes, mas independentes, e os
auditorias, que problemas os resultados nao resultados sao
acabam nao sendo identificados nem sdo resolvidos resolvidos e
feitas. sempre sao adequadamente nem divulgados aos
solucionados. divulgados aos publicos
publicos correspondentes.
correspondentes.

c o o O O O O
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12. Captacao de Recursos e Relagao com Doadores

a. Diversificagao do Financiamento

Minimo
Um ou dois doadores
fornecem apoio a
curto prazo. Nao ha
estratégia clara para
arrecadar receitas no
futuro e ndo ha
iniciativas para
encontrar novos/as
doadores
institucionais e/ou
individuais.

O

Basico
Poucos doadores
relevantes fornecem
apoio anual a
projetos. Nao ha
plano de captacao de
recursos a longo
prazo, € poucos sao
os esforgos para
encontrar novos/as
doadores
institucionais e/ou
individuais.

o O

b. Financiamento Adequado

Minimo
Os fundos
arrecadados séao
insuficientes para
atender as
necessidades
administrativas,
programaticas e de
recursos humanos.

O

Basico
Os fundos
arrecadados quase
cobrem as
necessidades
administrativas e
programaticas, mas
OS recursos sao
limitados e muitas
necessidades
relacionadas aos
recursos humanos
nao sao atendidas.

o O

Moderado
A estratégia de
captacao de recursos
resulta em multiplos
doadores
institucionais e/ou
individuais, que
fornecem recursos de
uso flexivel para
varios anos; porém, &
necessario mais do
que isso. Novas
fontes de
financiamento sdo
ocasionalmente
identificadas.

O

Moderado
Os fundos
arrecadados séao
suficientes para
cumprir com as
necessidades
imediatas relativas a
administracao,
recursos humanos e
programas, mas nao
ha reservas.

O

O

O

c. Financiamento das Prioridades da Organizagao

Minimo
O trabalho da
organizagao é
definido
principalmente pelo
interesse de
doadores em projetos
especificos, o que
dificulta a coeséo
organizacional.

O

Basico
A organizacgao recebe
apoio para seu plano
estratégico, mas
também busca
recursos para
projetos fomentados
pelos doadores, para
ajudar a cobrir
custos.

o O

Moderado

A organizacéo recebe

recursos para
operagdes e projetos,

0 que é coerente com

o plano estratégico,
mas ainda luta para
conseguir recursos
suficientes para
efetivar suas
prioridades.

o O

Solido
Ha estratégia sdlida e
de longo prazo para
captar recursos, o
que resulta em apoio
financeiro sustentavel
e diversificado para o
trabalho central da
organizagao. Estao ai
incluidos doadores
institucionais e
individuais. Novas
fontes de
financiamento séo
regularmente
acessadas.

O

Sélido
Os fundos
arrecadados atendem
as necessidades e
sdo de uso flexivel.
Ha suficientes
reservas que
permitem aumentar
investimentos em
recursos humanos ou
ampliar os programas
todos os anos.

O

Sélido
A organizacé&o recebe
recursos suficientes
para efetivar as
prioridades
estabelecidas em seu
plano estratégico.

O

O

o O
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d. Capacidade para Captar Recursos

Minimo
A lideranca
executiva, outros/as
funcionarios/as e o
principal 6rgao
dirigente tém muito
pouca capacidade
e/ou dedicam pouco
tempo para captar
recursos.

O

Basico

A liderancga executiva

e/ou outros/as

funcionarios/as, que

estao

sobrecarregados e/ou

tém pouca
experiéncia
relevante, sdo
responsaveis pela
captacao de

recursos. Alguns dos

membros do 6rgao
principal da
governanga também
podem ajudar.

o O

e. Relagdao com os Doadores

Minimo
A comunicacdo com
os doadores é
deficiente, e eles
expressam
preocupacéao. A
organizagao perderia
todos os maiores
contatos com
doadores se a
principal pessoa na
organizagao a
deixasse.

O

Basico
A comunicacdo com
os doadores nao
costuma ser oportuna
ou satisfatoéria; os
relatérios sdo
frequentemente
emitidos com atraso
e incompletos; os
doadores estao
sempre solicitando
esclarecimentos. A
maioria dos contratos
terdo lacunas ou
perdas no
acompanhamento se
a principal pessoal na
organizagao a deixar.

O

O

Moderado
Lideranca executiva
qualificada e/ou
outros/as
funcionarios/as, cujas
tarefas incluem a
captacgao de
recursos, e alguns
dos membros do
6rgéo principal da
governanga podem
levantar fundos,
todos com sucesso
parcial.

O

Moderado
Ha boas relacbes
com os doadores,
mas a comunicagao
nao é sempre
oportuna.
Ocasionalmente, os
doadores solicitam
informacobes
complementares e
esclarecimentos.
Alguns contratos
terdo lacunas ou
perdas no
acompanhamento se
a principal pessoa na
organizagao a deixar.

O

O

O

Sélido
Lideranca executiva
altamente qualificada
e/ou outros/as
funcionarios/as
experiente, cujas
tarefas incluem
captacao de recursos
significativos, sé&o
eficazes e bem-
sucedidas nesses
esforcos. Os
membros do 6rgao
principal da
governanga podem
também ajudar.

O

Sélido
A organizagao possui
reputacio sdlida e
positiva com os
doadores. E
reconhecida por seus
relatérios e
comunicagodes claras
e oportunas,
proativas e reativas.
Ha medidas impostas
para preservar os
contatos caso o/a
principal responsavel
pela relagdo com
doadores deixe a
organizagao.

O
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12. Captacao de Recursos e Relacao com Doadores, continuacdo

Comentarios:
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13. Administracao

a. Obrigagoes Legais

A organizagao nao A organizagéao esta A organizacgéao esta A organizacgédo esta
esta legalmente em processo de legalmente legalmente inscrita e
registrada e ndo obtengao de registro registrada, mas tem cumpre plenamente a

conhece a legislacao legal e/ou néo se dificuldade para legislagao.
pertinente. encontra em cumprir plenamente
conformidade com a com as leis
legislacéo. pertinentes.

o o o o O O O

b. Estrutura Organizacional

N&o ha uma estrutura Ha uma estrutura Ha uma estrutura Ha uma estrutura
organizacional formal organizacional basica bem desenhada para organizacional bem
ou uma clara diviséo com algumas a maior parte do desenhada,
de papéis e divisbes de papéis e trabalho, mas ainda compativel com os
responsabilidades responsabilidades. falta clareza quanto a objetivos da
responsabilidades e organizacgao,
papéis. permitindo maxima

eficacia e clareza

quanto a papéis e

responsabilidades

, , , , , , para cada cargo.
O O O O O O O

c. Procedimentos Administrativos

Nao ha Procedimentos Procedimentos Os procedimentos
procedimentos administrativos administrativos bem administrativos estao
administrativos parcialmente documentados séo claramente
documentados. documentados seguidos, mas documentados, sdo

explicam as algumas lacunas acatados em toda a
principais funcdes do persistem. Os organizacao,
escritoério, mas nao sistemas sio revisados e
sao aplicados de revisados atualizados
forma consistente ou periodicamente, mas regularmente.
conhecidos pela deveriam ser
equipe . _ atualizados.

o O O O O O O
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13. Administracao, continuacao

d. Sistemas de Tecnologia e Informagao

Os sistemas de Os sistemas de Os sistemas de Os sistemas de
tecnologia e tecnologia e tecnologia e tecnologia e
informacao nao informacédo atendem informacao informacao permitem
atendem as as necessidades funcionam, mas a organizagao
necessidades basicas da melhorias sao funcionar de forma
basicas da organizagao, mas necessarias; os otimizada. Os
organizagao. sao ultrapassados e sistemas séo sistemas séo
frequentemente revisados revisados e
apresentam falhas. periodicamente, mas atualizados
deveriam ser regularmente.
atualizados.

O O o O O O O
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Comentarios:

13. Administracao, continuacao

50



Ferramenta de Mapeamento Organizacional

14. Seguranca e Protecao
a. Seguranca da Equipe & Politicas e Planos de Segurancga

Nao ha politicas ou
planos relativos a
seguranga pessoal
da equipq durante o
trabalho ou em
viagem. As
preocupacodes sao
minimizadas ou
dispensadas.

Ha algumas politicas
e/ou planos que
falam da questao da
seguranga fisica e
emocional da equipe,
mas nem sempre sao
seguidos. As
preocupacoes da
equipe com sua
seguranga pessoal
nem sempre sao

levadas a sério.
sério.

o O o O O

b. Seguranca Organizacional & Politicas e Planos de Seguran¢a

Existem politicas
claras que protegem
a seguranca fisica e
emocional da equipe;

e, em sua maioria,
elas sao seguidas.

As preocupacdes

pessoais de
seguranga sao as
vezes previstas no

planejamento e

geralmente levadas a

Existem politicas
regularmente
atualizadas sobre
seguranga fisica e
emocional da equipe,
que sao seguidas de
forma consistente. A
segurancga é
abordada como parte
do planejamento e as
preocupacoes da
equipe com sua
seguranga pessoal
sdo levadas a sério.

O

Nao ha politicas ou
planos para tratar da
seguranca da
organizagao,
incluindo a
infraestrutura e a
seguranga digital.

Existem algumas
politicas e/ou planos
relativos a seguranca
organizacional, mas
nem sempre elas sao

seguidas.

Existem politicas
claras que protegem
os ativos fisicos,
incluindo a
infraestrutura e a
seguranca digital, e
elas sdo seguidas em
sua maioria. A
seguranca
organizacional é as
vezes abordada no
planejamento.

Politicas
regularmente
atualizadas relativas
a ativos fisicos,
incluindo
infraestrutura e
seguranca digital, sdo
seguidas de forma
consistente. A
seguranca
organizacional é
abordada como parte
do planejamento.

O O
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14. Seguranca e Protecao, continuagcdo

c. Seguranga e Prote¢ao de Outros/as
Minimo
A seguranca e a
protecao de outros
(incluindo familias,
voluntarios e
comunidades nas
quais a organizacao
trabalha) ndo séo
consideradas.

Basico
As implicagdes de
segurancga e protegao
para outros (incluindo
familias,
voluntarios/as e
comunidades nas
quais a organizagao
trabalha) séo
consideradas de
maneira informal.

o O O

Minimo
A organizag&o nao
possui uma equipe
de Tecnologia da
Informacéo (TI) ou

Basico
A equipe de Tl é
formada por
consultores/as ou

empresas
pessoa contratadas que
especializada, e/ou lidam com
conta apenas com instalacoes, reparos,
servigos de Tl para o remocoes e
consumidor. mudangas na
infraestrutura
tecnoldgica. Os/as
contratados/as

reportam a um/a ou

mais funcionarios/as
que nao estao

totalmente integrados
na organizagao.

o O

O

O

. Seguranc¢a dos Sistemas de Tecnologia e Informacgéao

Moderado
A seguranca dos

parceiros € do campo

(incluindo familias,
voluntarios/as e

comunidades onde a
organizacgao trabalha)

sao discutidas
regularmente, mas

nao existem sistemas

formais para
comunicar os riscos
relevantes e receber
informacgdes das
pessoas afetadas.

O

Moderado
A equipe de Tl faz
parte da equipe e do
trabalho da
organizagao, as
vezes contribui para
a estratégia diaria e
assiste a algumas
reunides
organizacionais, mas
seu feedback poderia
ser incorporado a
tomada de decisbes
de forma mais eficaz
e/ou consistente.

O

O

Sélido
A seguranca e
protecéo dos
parceiros e membros
do campo (incluindo
familias,
voluntarios/as e
comunidades nas
quais a organizagao
trabalha) sédo
regularmente
considerados.
Existem sistemas
para comunicar 0s
riscos relevantes e
receber feedback das
pessoas afetadas.

O

Sdlido
A equipe Tl faz parte
da equipe e do
trabalho da
organizacgao,
contribui para a
estratégia do dia a
dia e participa da

maioria das reunides
organizacionais. As

decisbdes sao
tomadas com seu
feedback.

O
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14. Seguranca e Protecao, continuagcdo

e. Ciberseguranca

Temos politicas de Nossas politicas de
seguranga digital
insuficientes e
parciais e/ou ndo as

implementamos.

Nao temos planos ou
politicas de
ciberseguranca.
as implementamos
parcialmente, e/ou
precisamos fazer
importantes
melhorias.

o O O O

f. Recursos para a Seguranga

seguranga digital ndo
sdo abrangentes; nés

Implementamos

politicas abrangentes

e documentadas de
seguranga digital
interna.”

O

Nao ha recursos ou Nao ha recursos Ha alguns recursos

fundos de designados para a disponiveis para a
emergéncia seguranga. Em caso seguranga, mas sao
destinados a de emergéncia, seria necessarios mais.
segurancga. necessario utilizar Nao ha fundos

recursos de outras contingenciais para
rubricas emergéncias.
orcamentarias.

O O O O O

g. Documentacao e Melhoria

As despesas com
segurancga estéo
previstas no
orcamento e ha
fundos de
contingéncia
disponiveis, caso
necessario.

Nao ha
documentacéao formal
dos incidentes
relativos a
seguranga, mas
alguns/algumas
integrantes da equipe
tém conhecimento
sobre incidentes do
passado. As politicas
internas nao foram
alteradas de modo a
refletir licdes
aprendidas.

c O O O O

Nao sao
documentados os
incidentes relativos a
seguranga e a maior
parte da equipe nao
conhece os riscos
que a organizagao
enfrenta.

passado estao
documentados, mas
ndo é feita uma
revisao formal das
politicas internas de
acordo com o
aprendido.

Alguns incidentes do

Os incidentes
relativos a seguranca
sao documentados
de forma constante e
resultam em revisdes
dos procedimentos
de acordo com as
licoes aprendidas.
Essas licbes sao
compartilhadas tanto
internamente quanto
com outras
organizagdes para
estabelecer melhores
praticas.

O

7 Essas politicas podem incluir: categorizagio dos dados que armazenamos por sensibilidade e o controle de acesso é feito com base na
sensibilidade; uma politica de retencédo de dados (quantas informagdes sensiveis armazenamos, por quanto tempo e onde); e entrevistas de

saida e remogédo de acesso a contas de individuos ou organiza¢des em processo de desligamento.
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Comentarios:

14. Seguranca e Protecao, continuagao
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15. Direcao Executiva

Nota: Se a organizagao tiver mais de um diretor/a executivo/a (por exemplo, dois/duas codiretores/as), nao
deixe de marcar suas avaliagbes pensando na lideranca como uma equipe; entdo, use a seg¢ao de
comentarios para fazer referéncias especificas a pessoas especificas, se necessario.

a. Composigao
Minimo

A lideranca executiva

atual nao reflete as
comunidades nas
quais a organizagao
atua. Nao ha
discussao ou planos
para incorpora-las a

curto, médio ou longo

prazo.

O

b. Estilo de Gestao
Minimo
O/a diretor/a
executivo/a possui
pontos fortes, mas
seus pontos fracos
sao bem conhecidos
a nivel interno e
externo, o que afeta
de forma negativa a
organizagao.

Basico

A lideranca executiva

atual nao reflete as
comunidades nas
quais a organizagao
atua. Ha alguma
consciéncia e
discussdo, mas nao

ha planos claros para

incorpora-las a curto
e médio prazo.

Basico
Of/a diretor/a
executivo/a possui
claros pontos fortes,
mas também alguns
pontos fracos que
obstaculizam a
eficacia interna e
podem afetar a
reputagao externa da
organizagao.

O

Moderado
A lideranca executiva
atual nao reflete as
comunidades nas
quais a organizagao
atua, mas ha
consciéncia e algum
planejamento e
movimento para
incorpora-las a curto
e medio prazo.

Moderado
O/a diretor/a
executivo/a é
eficiente e solicita
contribuicbes antes
de tomar decisoes.
Algumas deficiéncias
devem ser corrigidas,
mas o/a diretor/a
executivo/a é
bastante respeitado/a
interna e
externamente.

o O

Sdlido
A lideranga executiva
reflete as
comunidades nas
quais a organizagao
atua.

O

Sélido
Of/a diretor/a
executivo/a é
altamente eficiente e
demonstra ser
claro/a, justo/a,
participativo/a e
transparente ao
tomar decisoes, o
que permite que a
organizagao
prospere. Reconhece
e faz esforgos
constantes para
melhorar os pontos
deficientes.

o O
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L I I
15. Diregcao Executiva, continuagéao

c. Critério nas Finangas
Minimo
Of/a diretor/a
executivo/a possui
pouca experiéncia no
planejamento e na
supervisao das
finangas, e seus
critériossao
deficientes.

Basico
O/a diretor/a
executivo/a exerce
certa supervisao nas
financas, mas néo se
envolve muito no
planejamento. Dedica
a maior parte de sua
atencgao a temas
imediatos.

O O o O O O

d. Habilidades Interpessoais
Minimo
O estilo de
comunicagao e de
gestao do/da diretor/a
executivo/a é
considerado ineficaz.

Moderado
O/a diretor/a
executivo/a exerce
supervisao financeira
eficaz, com certo foco
no planejamento.

Solido
Ol/a diretor/a
executivo/a possui
um discernimento
financeiro
excepcional,
habilidade para
alocar recursos de
forma eficaz, e boa
compreensao das
necessidades de
médio e longo prazo.

Basico
O estilo de
comunicagao e de
gestao do/da diretor/a
executivo/a poderia
melhorar. Oferece

Moderado
As habilidades de
comunicagao e de
gestao do/a diretor/a
executivo/a sdo
geralmente

Solido
O/a diretor/a
executivo/a possui
excelente habilidade
cOom recursos
humanos e

Oferece pouca ou
nenhuma assessoria/
acompanhamento ao

funcionario.

certa assessoria/
acompanhamento ao
funcionario, mas é
insuficiente.

valorizadas pela
equipe. Oferece
assessoria/
acompanhamento ao
funcionario quando o
tempo permite.

comunicagao, e sua
gestao é construtiva.
Assessoria/
acompanhamento ao
desenvolvimento do
funcionario é
prioridade.

o o o o O O O

e. Segunda Camada de Liderancga

Minimo
Nao ha segundo nivel
de liderancas ou
coordenadores/as e
muito pouco é
delegado pelo/a

Basico
A segunda camada
de liderancas ou
coordenadores/as é
insuficiente e pouco
efetiva, e é

Moderado
Geralmente ha
delegacao, cultivo e
retencéo de talentos
pelo/a(s) diretor/a(s)
executivo/a(s). A

Solido
Diretor/a(s)
executivo/a(s)
contrata, retém,
motiva, cultiva e
reconhece talentos

diretor/a executivo/a.
Nao ha contratagdes,
retencdo, motivacao,

insuficiente a
quantidade de tarefas
que delega o/a

lideranca de segunda
camada é mais eficaz
em sua gestéo.

ativamente. Eles/as
delegam
adequadamente o

cultivo ou diretor/a executivo/a. trabalho e apoiam o
reconhecimento de staff. Existe uma
talentos.

segunda camada de
liderangas fortes e

o o o o o o™
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15. Direcao Executiva, continuacéo

f. Reputacao Externa

Of/a diretor/a Of/a diretor/a Of/a diretor/a Of/a diretor/a
executivo/a nao é executivo/a nao é executivo/a é executivo/a é muito
conhecido/a nem muito conhecido/a. respeitado/a e respeitado/a pelos

muito respeitado/a Tem alguns fortes conhecido/a pelos setores chave e
por setores-chave. aliados, mas nao é setores-chave. considerado/a como
plenamente lider em seu campo
respeitado/a pelos de trabalho.
O O setore(s-j:have. O O O O

d. Sucessao

A organizagao A organizagao

Se o/a atual diretor/a A organizagao
depende totalmente depende amplamente executivo/a deixasse considera um plano
do/da atual diretor/a do/da atual diretor/a a organizacao, de sucessao nos

executivo/a e nao executivo/a e haveria desafios, mas cargos de lideranga
poderia funcionar asucessao é um esta provavelmente de forma proativa,
sem ele/ela; tema discutido, mas seguiria adiante. A com expectativas de
Sucessao ndo é uma nao com atengao e sucessao é transicoes
prioridade. seu futuro seria considerada, mas harmoniosas.
incerto sem ele/ela. nao adequadamente

planejada ou

O O O O implegntada. O O
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15. Direcao Executiva, continuacéo
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Minha avaliagao do exercicio OMT

Por favor, indique seu nivel de conforto ao tratar os temas contidos na presente pesquisa
durante a reuniao moderada por um facilitador/a.

Nao me senti Ainda que em Em termos gerais Pude falar com
confortavel para falar algumas segdes eu pude falar com franqueza hoje,
com franqueza nesta tenha podido falar franqueza, embora inclusive sobre temas

reuniao. com franqueza, em nao tenha complexos.
outras nao pude. expressado tudo o

que pensava em
alguns momentos-
chave.

c o o o O O O

Por favor, inclua qualquer outro comentario que deseje agregar de forma anénima. Os comentarios
podem incluir sua experiéncia ao completar a pesquisa, participar das discussdes ou qualquer outro
aspecto do processo. Favor também compartilhar preocupacgdes ou observagdes sobre qualquer um
dos aspectos substantivos da pesquisa. Ha algo importante para a organizagao que a pesquisa tenha
deixado de abordar?



Ferramenta de Mapeamento Organizacional

Exercicio de Priorizacao

Depois de ter abordado tantos aspectos relativos a eficacia da organizagéo, certamente havera
varias dimensdes que vocé gostaria de fortalecer. O exercicio seguinte lhe oferece a
oportunidade de considerar sua primeira, segunda e terceira prioridades de trabalho. Podem ser
aspectos que parecam "mais fracos" ou que impliquem a identificagao de pontos fortes que vocé
gostaria de abordar mais ou de outra maneira.

Nota: Esta parte deve ser respondida depois da reuni&o moderada pelo/a facilitador/a. Ndo é
necessario responder a estas perguntas até que os/as integrantes da organizagdo se retunam e
identifiquem respostas consensuais.

Uma vez alcangado esse consenso, vocé entdo tera a oportunidade, abaixo, de considerar

0 que gostaria de priorizar como primeira, segunda e terceira opgao para o fortalecimento
institucional.

Vocé pode se concentrar em categorias mais amplas (como “Recursos humanos”) ou especificar
uma subcategoria (como “Descri¢gao de cargos e fungdes”). Vocé também pode escolher a
Diregao Executiva, mesmo que provavelmente ndo tenha sido discutida como um grupo.

Por favor, indique sua primeira prioridade.

Por favor, indique sua sequnda prioridade.

Por favor, indique sua terceira prioridade.
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Para uso exclusivo do/a facilitador/a

Relatorio OMT

Nome da Organizagao:

Data do exercicio OMT:

Numero de participantes da equipe:

Numero de participantes do principal 6rgao de governanga, se houver:

Numero de pessoas que integram a equipe:

Como foi facilitado o Presencialmente Virtualmente
Exercicio OMT? I:l I:l

Que versao do
questionario OMT foi PDF Digital

utilizada? |:| |:|

De forma hibrida

[]

Combinacao

[]

Nome do/a facilitador/a:
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Média de Resultados do Exercicio de Priorizacao

(opcional):

Primeira

Segunda

Terceira

Totais

Ponderacgao

. Missao e Estratégia

. Trabalho Programatico

. Aprendizagem e Avaliacao

. Incidéncia em Politicas Publicas

. Participagdo no Campo de Trabalho

. Associados(as)

. Comunicagao Externa

O IN|[O|O|AR|IWIN]|-~

. Recursos Humanos

9.

Cultura Organizacional

10. Governanga

11. Gestao Financeira

12. Captacao de Recursos e Relagao
com Doadores

13. Administragao

14. Segurancga e Protegao

O|O| O OO0 [O|C O |O|O

15. Direcéo Executiva

OO0 O OO0 O[O OO [OC|O|O

o

Por favor, indique aqui se foi destacado algum aspecto especifico de uma capacidade como

prioridade. Por exemplo, Gestdo Orgcamentaria dentro da Gestao Financeira ou Pesquisa dentro
de Incidéncia em Politicas Publicas:
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Proximos Passos e ldentificagao de Recursos

Prioridade 1:

Por favor, indique a primeira prioridade a partir do exercicio anterior. Ela pode ser de uma
categoria principal (Recursos Humanos) ou de uma subcategoria (Diversidade de Pessoal).

1. Quais sao os resultados esperados para esta prioridade nos préximos anos? Como vocé

descreveria seu “éxito”?

2. O que sua organizagao precisaria fazer especificamente para se fortalecer nesta area? (Favor
listar acbes especificas, por exemplo, receber capacitagao, contratar pessoal, desenvolver
habilidades em tecnologias da informagéo).

3. O que sua organizagao pode fazer para se fortalecer nesta area sem apoio externo?

4. De que maneira especifica um doador poderia apoiar sua organizagéo no fortalecimento
desta area? Que solicitagao especifica vocé faria em uma proposta de pedido de recursos ?
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Prioridade 2:

Por favor, indique a segunda prioridade a partir do exercicio anterior. Ela pode ser de uma
categoria principal (Recursos humanos) ou de uma subcategoria (Diversidade de Pessoal).

1. Quais séo os resultados esperados para esta prioridade nos préximos anos? Como vocé

descreveria seu “éxito”?

2. O que sua organizagao precisaria fazer especificamente para se fortalecer nesta area? (Favor
listar acbes especificas, por exemplo, receber capacitacao, contratar pessoal, desenvolver
habilidades em tecnologias da informacéo).

3. O que sua organizagao pode fazer para se fortalecer nesta area sem apoio externo?

4. De que maneira especifica um doador poderia apoiar sua organizagao no fortalecimento
desta area? Que solicitacdo especifica vocé faria em uma proposta de pedido de recursos?
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Prioridade 3:

Por favor, indique a terceira prioridade a partir do exercicio anterior. Ela pode ser de uma
categoria principal (Recursos Humanos) ou de uma subcategoria (Diversidade de Pessoal).

1. Quais séo os resultados esperados para esta prioridade nos proximos anos? Como descreveria
seu “éxito”?

2. O que sua organizagao precisaria fazer especificamente para se fortalecer nesta area? (Favor
listar acdes especificas, por exemplo, receber capacitagao, contratar pessoal, desenvolver
habilidades em tecnologias da informacéo).

3. O que sua organizagao pode fazer para se fortalecer nesta area sem apoio externo?

4. De que maneira especifica um doador poderia apoiar sua organizagéo no fortalecimento
desta area? Que solicitagao especifica vocé faria em uma proposta de pedido de recursos?
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Opcional: Comentarios Adicionais

@ “A Ferramenta de Mapeamento Organizacional,” de Bess Rothenberg (atualizagdo 2022), esta sob
uma licenga por Creative Commons Attribution 4.0 International License
Esta ferramenta esta sendo desenvolvida. Todo feedback ou sugestédo para melhoria sera bem vindo.

Favor escrever para Martha Farmelo (martha.farmelo@gmail.com) e Victoria Wigodzky
(vicwigo@gmail.com).

Desenho original de Sen Associates
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