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Ferramenta de Mapeamento Organizacional planilha de trabalho individual

Ferramenta de Mapeamento Organizacional (OMT)

A Ferramenta de Mapeamento Organizacional (OMT, por sua sigla em inglés) foi criada para ajudar o staff de uma organizagao
a refletir sobre seus potenciais e a identificar as areas nas quais € necessario reforgar suas capacidades, mediante a
construgdo do consenso. A presente pesquisa oferece uma oportunidade para refletir sobre sua organizagdo em sua totalidade,
perguntando quais aspectos funcionam bem e quais poderiam ser melhorados. Da mesma forma, ajuda a indicar, de maneira
coletiva, as areas prioritarias a serem melhoradas e os passos a serem seguidos para trata-las.

A Ferramenta de Mapeamento Organizacional tem como objetivo ser Util a organizagdes de diversas dimensdes e niveis de
capacidade, desde organizagdes pequenas ou recém-fundadas até as que estdo mais estabelecidas e possuem estruturas mais
complexas.

O objetivo € que respondam odos/as os/as integrantes da equipe — encarregados/as de programas e funcionarios/as
administrativos/as — e, conforme o caso, integrantes do principal 6rgéo de governanga da organizagéo (conhecido como o
Conselho Diretor, Diretoria, Junta ou Comisséo Diretiva), dado que a diferenga de perspectivas é valiosa para compreender as
fortalezas de sua organizagdo e as areas que podem ser enriquecidas.

O processo é desenvolvido melhor quando uma pessoa externa ao quadro de pessoal ou 6rgéo de governanga o conduz como
facilitador/a. O exercicio pode ser feito de duas formas: os/as participantes respondem a pesquisa individualmente antes da
primeira sessdo de trabalho ou a respondem durante a reunido. Seu facilitador/a Ihe indicara se a pesquisa deve ser respondida
antes da sessao de trabalho ou ndo. No caso de completa-la antes, por favor s6 o faga até a metade da pagina 24. O
restante devera ser respondido no momento indicado pelo facilitador/a, durante a sessao.

Alguns pontos devem ser considerados:

» Os niveis que séo incluidos na pesquisa como opg¢des (minimo, basico, moderado e sélido) foram estabelecidos a fim
de ajudéa-lo a pensar sua organizagdo como em um espectro ou continuum.

»  Por favor, ndo se concentre demasiadamente nas classificagdes ou “qualificagdes” especificas. O que importa é
captar sua perspectiva sobre o nivel em que sua organizacgao se encontra. O principal valor da ferramenta reside na
discussao coletiva.

»  Se achar que nenhuma das descrigbes dos niveis se ajusta a situacdo de sua organizagéo, pode escolher o circulo
localizado entre dois niveis (por exemplo, “basico” e “moderado”) para indicar que sua organizagéo se encontra entre
os dois.

* Lembre-se de que ndo se pode esperar que uma organizagao possua um nivel “sélido” em todas as categorias.

»  Por favor, utilize o quadro de “Comentarios” ao final de cada segao para explicar suas classificagdes, especialmente
se considerar que a descrigdo oferecida ndo se ajusta totalmente a situacdo de sua organizagédo. Estas anotagdes
podem ser informais e servir como lembrete pessoal na hora de participar da discussao coletiva. Os comentarios sdo
para uso individual e ndo serao vistos ou solicitados pelo/a facilitador/a.

»  Por favor, ndo pergunte aos seus colegas sobre suas respostas a pesquisa antes de respondé-la vocé mesmo. As
respostas devem ser proprias e individuais — havera tempo para construir consensos mais adiante no exercicio.

»  Se achar que uma pergunta néo se aplica, pode pula-la. Mas se achar que uma pergunta poderia ser aplicada se
fosse reformulada, anote-a na secéo de “Comentarios”, junto com sua resposta a pergunta reformulada.

O/a facilitador/a ajudara aos/as integrantes da organizagéo a chegarem a uma qualificagdo consensual para cada subcategoria.
Por favor, espere novamente para responder o exercicio sobre as prioridades até que o mesmo seja pedido pelo/a facilitador/a,
logo apds ter consensuado as qualificagcdes de forma coletiva.

Apos chegar ao referido consenso, cada pessoa devera responder — de forma individual — o exercicio sobre as prioridades de
fortalecimento organizacional que se encontra ao final da pesquisa, estabelecendo sua primeira, segunda e terceira prioridade.
A Unica excegao é a segdo sobre a Diregcdo Executiva. Esta segao e a pergunta final deverao ser respondidas de forma anénima
por cada participante e entregues ao/a facilitador/a, quem identificara uma qualificagdo de consenso entre todas as respostas
recebidas por escrito.

Ofa facilitador/a logo os orientara como grupo na realizagao do exercicio para identificar as prioridades coletivas de
fortalecimento de sua organizagéo. O préximo passo sera discutir as melhores maneiras de concretizar as mudangas que foram
priorizadas, o que servira de insumo para definir resultados esperados, estratégias, cronograma e responsaveis pelo
acompanhamento das diferentes agdes.

Considerando que este processo |Ihe pertence, sua organizagao podera determinar como compartilhara os resultados com
entidades externas. Uma vez realizada a pesquisa por meio do exercicio coletivo, o/a facilitador/a a compartilhara com os/as
lideres da organizagéao, que revisardo o documento e determinardo quais aspectos, se houver algum, serdo compartilhados
externamente. Obrigado por dedicar seu tempo e compartilhar suas perspectivas!
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B Missao e estratégia

Minimo Basico Moderado Solido
30 ha iss3 e o Ha uma clara expresséo Ha uma expresso clara,
Nao.h? uma rmssao A MISSao € a visao da miss&o e da viséo da especifica 2 convincente
Missao e visdo ou visdo escrita e eftao~escrlta§, mas organizagéo. Embora da missé&o da organizag&o
n&o ha um conjunto Nnao sao precisas. pudessem ser mais e uma vis&o inspiradora.
de valores Muitos/as na especificas, muitos/as O staff e 0 6rgéo maximo
compartilhados que organizagao nao integrantes do staff as de governanga estdo
direcionem o conseguem explica- conhecem e dizem estar totalmente
las. comprometidos/as com comprometidos com a
trabalho. elas. miss&o e com a visao.
o o O o O o O
Objetivos e Os objetivos e Foi estabelecido um czbje'tivo Ha um objetivo e resultatﬂos Um objetivo claro e
ltados resultados a longo prazo, mas nao é esperados claros, mas nio resultados alcangavgls
resu esperados do concreto ou alcangavel e ndo  podem ser avaliados que podem ser avaliados
trabalho ha resultados esperados a facilmente. Ainda que a s&o conhecidos em toda
programatico da mais curto prazo. Poucos/as  maioria na organizagéo os a organizag#o. .
organizac&o n&o integrantes do staff e do conheca, ndo funcionam Funcionam como guia
estio articulados,  ©r9@0 méximo de como guia para o trabalho para o trabalho
governanga podem explica- programatico e operacional.. programatico e
los. operacional.
o o O O O O O
Plano N&o ha um plano Ha um plano estratégico Ha um plano estratégico Ha um plano estrategico
. estratégico escrito e escrito, mas nZo funciona  due funciona como guia que esta bem focado nos
estratégico o trabalho da como guia para o frabalho  geral para o trabalho resultados e impactos
organizagéo é da organizagao. Poucas programatico e desejados, e serve Eie gua
disperso com pouca vezes & mencionado. operacional, ainda que na tomada d? demgoes. Os
sinergia entre 0s nem sempre sirva de base  Programas sao revisados e
) o ajustados regularmente a
projetos. na tomada de decisbes. medida
que surgem novos

desafios e oportunidades,
a fim de garantir que o
plano seja seguido.

o ¢ O o O o O

Comentarios
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Ferramenta de Mapeamento Organizacional

B Trabalho programatico

Missao /
harmonizagao de
programas

Minimo
Os projetos nao estao
diretamente vinculados a
missao ou aos objetivos.
A maior parte do
trabalho é composta de
projetos Unicos e
independentes que ndo
estdo integrados entre si.

O

Basico
A maior parte dos
projetos pode estar
vinculada a misséo e
aos objetivos, mas é

dificil para a organizagao

definir o que abrange

sua missao. Os projetos

funcionam sem se
relacionar entre si.

o 0O

~

planilha de trabalho individual

Moderado

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

O

(o

Solido

Todos os programas
estdo bem definidos e
em plena harmonia com
a missdo e com 0s
objetivos.

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

O

Planejamento
programatico

O planejamento de
programas nao
ocorre com
frequéncia e nao
inclui a analise de
oportunidades ou
necessidades.

O

Ha planejamento de
programas, mas nao
inclui a analise formal
de oportunidades ou
necessidades.

o 0O

~

Andlises de oportunidades
ou necessidades séo
realizadas e
documentadas, e as
estratégias dos programas
as vezes sao revisadas
com base em avaliagdes

informais..

~

Os programas séo
desenhados com base na
analise documentada de
oportunidades ou
necessidades. Sao
reavaliados e revisados
frequentemente para
garantir que alcancem um
excelente grau de eficacia.

O

Inclusao de
vozes
historicamente

excluidas

As vozes de grupos
historicamente excluidos
nas comunidades com as
quais trabalha a
organizagado nao estao
refletidas na tomada de
decisbes sobre
programas.

O

As vozes de grupos
historicamente
excluidos as vezes
estao refletidas na
tomada de
decisdes sobre
programas.

o 0O

~

As vozes de grupos
historicamente
excluidos
frequentemente estao
refletidas na tomada de
decisdes sobre
programas.

O

~

As vozes de grupos
historicamente excluidos
nas comunidades com as
quais a organizagao
trabalha sdo buscadas de
maneira proativa e tém
uma clara influéncia na
programacao.

O

Por favor, indique quais grupos vocé considera como historicamente excluidos.

n o«

Exemplos: poderiam incluir “mulheres do campo”,

pessoas com deficiéncia” ou “povos ou pessoas indigenas”.

Comentarios
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Ferramenta de Mapeamento Organizacional

B Aprendizagem e avaliagao

Avaliacao de

Minimo

Nao se conduz

Basico
A avaliagdo dos programas
ndo é monitorada de

planilha de trabalho individual

Moderado
A avaliagao dos programas
ocorre, mas néo esta

Sélido
Existe uma avaliagao
sistematica dos programas

programas avaliag&o dos !
programas. maneira consistente e néo claramente vinculada as que geralmente se define
esta vinculada as prioridades da organizagdo,  pelas prioridades da
prioridades da organizagdo,  sua teoria de mudanga ou organizagéo, sua teoria de
sua teoria de mudanga ou seus objetivos de mudanga ou seus objetivos de
seus objetivos de aprendizagem. Esta aprendizagem. As
aprendizagem. Esta informag&o pode ou ndo ser ~ aprendizagens da avaliagéo
informag&o n&o guia a utilizada para a tomada de oferecem informagéo
tomada de decisdes decisdes estratégicas ou relevante que facilita a
estratégicas ou a para a aprendizagem tomada de decisGes
aprendizagem organizacional. estratégicas e a
organizacional. aprendizagem organizacional.
c o O o O O O
Coleta e N3o ha um sistema  Ha um sistema S&o utilizados sistemas de  Os sistemas de coleta e
analise de formal de coleta e rudimentar para coletare ~ coleta e andlise de dados,  analise de dados est&o
dados analise de dados. analisar dados, mas o mas poderiam ser melhor efetivamente integrados no

O

mesmo néo é utilizado
regularmente. Pode ser
considerado muito
complexo e/ou pouco util
para monitorar progresso
em relagéo a resultados
esperados.

C O C

desenhados e mais
relevantes e uteis para os/
as usuarios/as. A
evidéncia coletada
oferece certa informagao
util para monitorar
progresso em relagdo a
resultados esperados.

O C

trabalho da organizagéo e
sdo considerados relevantes
e Uteis para os/as usuarios/
as. A evidéncia coletada
oferece informagao util para
monitorar progressos em
relagéo a resultados
esperados.

O

Influéncia da
avaliagdo na
organizagao

N&o ha interesse na
reflexdo e na
aprendizagem e néo
existe expectativa
de que a evidencia
utilizada para refinar
a estratégia e
melhorar as praticas.

O

Ha pouco interesse e
recursos para a reflexao
e a aprendizagem; ha
pouco uso da evidéncia
para refinar estratégias
e melhorar praticas.

o O

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

C O C

Existe uma cultura de
reflexdo e aprendizagem;
recursos estao disponiveis
e sao utilizados para
garantir uma
aprendizagem baseada na
evidéncia e na experiéncia.
O aprendizado conduz a
melhorias na estratégia e
na pratica e as licbes sado
compartilhadas
internamente e
externamente.

O

Comentarios
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B Incidéncia em politicas publicas

Estratégia
de
incidéncia

Minimo
Exercer influéncia
sobre formuladores
de politicas publicas
ou exigir prestacéo de
contas nao faz parte
do trabalho da
organizagao.

O

Basico
Exercer influéncia sobre
quem formula politicas
publicas ou exigir a
prestacéo de contas &
importante para o
trabalho da organizacéo,
mas nao é feito de forma
sistematica.

C O C

planilha de trabalho individual

Moderado
Exercer influéncia sobre
quem formula politicas
publicas ou exigir
prestacao de contas é
parte da estratégia central
da organizagdo, mas que
nem sempre se baseia
em uma estratégia
coerente de incidéncia.

O C

Solido

Aplica-se uma
estratégia sofisticada
de incidéncia que
exerce influéncia
proativa e reativa sobre
quem formula politicas
publicas, ou exige a
prestacéo de contas.

O

Participacao
politica

Os acontecimentos
politicos ndo séo
acompanhados de
perto.

O

Os acontecimentos
politicos sao
acompanhados de
forma inconsistente.

o 0O

Os acontecimentos
politicos sao
acompanhados de forma
constante, mas ha pouca
informagéo “privilegiada”.

O O C

Os acontecimentos
politicos séo
acompanhados de perto e
o staff possue informagéo
“privilegiada” que Ihe
permite responder rapida
e estrategicamente frente
a novas situagodes.

O

Acesso ao
poder

N&o ha disposigao,
habilidades ou
contatos para
participar de
discussoes
substantivas sobre
politicas publicas ou
prestagao de contas.

O

Ha certa disposigao e
habilidades para participar
de discussdes sobre
politicas publicas ou
prestacao de contas, mas
a organizagao nao possui
os contatos para exercer
influéncia (ou vice-versa).

o 0O

Ha disposicao,
habilidades e alguns
contatos para exercer
influéncia em discussdes
sobre politicas publicas /
prestacéo de contas,
mas estes aspectos
precisam ser fortalecidos.

C O C

Os/as integrantes do staff
sdo devidamente
respeitados/as e sdo
convocados/as
regularmente para participar
ou liderar discussdes sobre
politicas publicas/prestacéo
de contas em nivel local,
nacional ou internacional.

O

Recomendagoes
para politicas
publicas

Nao ha
recomendagdes
claras ou
pragmaticas
sobre politicas
publicas.

O

Ha algumas
recomendagdes, mas
que poderiam ser mais
claras e pragmaticas e
mais adequadas ao
publico-alvo.

o 0O

Héa recomendacdes
claras e e pragmaticas
sobre politicas para os
publicos-alvo adequados,
mas idealmente deveriam
ser revisadas mais
frequentemente para
adapta-las a novos
panoramas politicos.

C O C

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

O
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B [ncidéncia em politicas publicas (continuagao)

Minimo Basico Moderado Solido
Pesquisa Ha escassa Ha certa consciéncia Pesquisas externas s&o Pesquisas externas s&o
consciéncia sobre sobre pesquisas aplicadas em acdes de efetivamente aplicadas
pesquisas existentes relevantes, mas nao incidéncia. Quando em acgoes de incidéncia e,
efetivamente necessario, a quando necessario, a

e sua relevancia

para a incidéncia incorporadas ao organizacio realiza orgaqizagéo re_aliza suas
politica. trabalho de incidéncia. suas proprias pesquisas préprias pesquisas que
A organizagao realiza que abordam as contribuem com o campo,
pouca ou nenhuma lacunas no campo. incorporando-as ao
pesquisa. trabalho sobre politicas

publicas que refletem
melhores praticas.

o o O o O o O

Comentarios
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Ferramenta de Mapeamento Organizacional

B Participacao no campo de trabalho

planilha de trabalho individual

Minimo Basico Moderado Solido
Colaboracao Pouco conhecimento Conhecimento de Conhecimento de Colaboragéo extensa
e quase nenhuma outros atores atores chave no e produtiva com atores
colaboragdo com chave no mesmo mesmo campo e no mesmo campo em
outros atores no campo, mas pouca colaboragéo nivel local, nacional,
mesmo campo. colaboragéo direta produtiva com eles/ regional e/ou global.
com eles/as. as.
o o O o O O O
Participagao Nenhuma Participagéo Participag&o ativa e Lideranca ativa em
em redes participagéo em ocasional em redes frequente em redes e redes e outras
redes. e outras coligagdes. outras coligagdes, coligagdes que definem
mas ndao em um papel e pressionam certas
de liderancga. agendas de maneira
O 0 O O O 070
Papel no A organizag&o n&o é A organizagéo é A organizagéo é ativa A organizagao reconhece
movimento considerada parte de considerada parte dentro do seu papel estratégico no
um movimento e de um movimento, movimento, mas sem movimento e faz
atua de forma mas nao contribui uma abordagem contribuigbes solidas e
isolada. ativamente. estratégica. constantes.
o o O o O O O
Reputagéo A organizagao é A organizagao é A organizacao A organizagéo é
no campo conhecida por ndo conhecida por trabalha bem com considerada um modelo
de trabalho colaborar com trabalhar bem com um outras/os e a maioria em termos de colaboragdo

outros/as.

O

~

pequeno numero de
organizagdes, mas nao

com outras.

possui um alto
conceito em relagéo a

O C

e trabalho em equipe, e
sua reputagéo assim o
demonstra.

O

Comentarios
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B Lideranca em redes

Nota: Somente redes e coligagbes devem preencher esta segao.

Minimo Basico Moderado Solido
Estratégia Arede ndo possuiuma A rede possui estratégia A rede possui uma A rede possui uma
de redes estratégia ou dire¢éo parcialmente articulada, estratégia articulada estratégia convincente
que seja diferente mas depende das que as vezes se e articulada que ¢
daquela das estratégias de seus confunde com as distinta mas
organizagdes que a membros, o que dificulta estratégias de seus complementar as
conformam. diferenciar a rede de membros. estratégias de seus
seus membros. membros.
o o O O O O O
Consisténcia Arede n&o é constante  Arede é ativaquando A rede é constantemente A rede ¢ altamente
em suas comunicagdes  responde a ativa sobre os temas que lhe eficaz, e mantém
e incidéncia, o que a acontecimentos correspondem, mas poderia vinculos de maneira
torna relativamente importantes, mas em ser mais eficaz nas constante e proativa
inativa. geral permanece comunicagdes com seus com seus membros e

membros e publicos externos.

inativa. publicos externos.

O o O o O O O

Gestio de Os conflitos ou Frequentemente surgem As vezes surgem Os conflitos entre os
conflitos desacordos entre os conflitos ou desacordos desacordos entre os membros sao pouco
membros obstaculizam  entre os membros, membros, mas no frequentes e, quando
a colaboragdo ou o uso  obstaculizando a geral se resolvem de surgem, a rede o0s
compartilhado de colaborag&o ou o uso forma produtiva. resolve de forma
recursos. A rede ndo compartilhado de construtiva, permitindo
maneja as tensoes. recursos. As tentativas da uma colaboragéo eficaz.

rede para manejar as
tensbes muitas vezes nao
tém sucesso.

O ¢ O o O O O

Comentarios
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Ferramenta de Mapeamento Organizacional

B Comunicacio externa

Estratégia
comunicacional

Minimo
Escassa difusdo e
falta de uma
estratégia para isso.
O publico-alvo ndo
esta identificado.

O C

Basico

N&o ha uma estratégia
de comunicagao
formal, mas a
organizagao faz
trabalho de difuséo
quando ha
oportunidade.

O

planilha de trabalho individual

Moderado

Ha uma estratégia de
comunicagdo, mas esta
néo esta adaptada para

o publico-alvo. As
mensagens geralmente
nao se ajustam a novos

contextos.

C O C

Solido
Ha uma estratégia de
comunicagéo claramente
delineada com mensagens
especialmente dirigidas
aos publicos prioritarios,
que sao revisadas
regularmente de acordo
com novos contextos.

O

Harmonizagao
de objetivos e
mensagens

As principais
mensagens nao
respaldam e as vezes
minam os objetivos da
organizagao.

O C

As principais
mensagens respaldam
0s objetivos da
organizagao, mas nao
se alinham a eles.

O C

As mensagens
principais
constantemente
respaldam os objetivos
da organizagao.

O C

As mensagens difundidas
sempre sao altamente
eficazes para fomentar
0s objetivos da
organizagao.

O

Resposta a
ataques ao
trabalho da
organizagao

Quando os ataques
ocorrem, ndo séo
detectados, e a
organizagao nao
responde.

O C

A organizagao detecta
alguns ataques que
ocorrem e responde a
alguns deles com certo
sucesso.

O

A organizagao detecta
a maioria dos ataques
que ocorrem e
responde a maioria de
maneira efetiva e
oportuna.

C O C

A organizacéo detecta
os ataques quando
ocorrem e responde de
maneira efetiva e
oportuna.

O

Difusao

A organizagao néo
difunde informagao
para publicos-chave.

O C

A organizagao
difunde informacao,
mas nao adapta as
mensagens a
diferentes audiéncias.

O C

A organizagao difunde
amplamente informacao
para seu publico-alvo,
mas poderia tornar as
mensagens fossem
mais oportunas, focadas
e especificas.

O C

A organizagéao difunde
amplamente informagao
de forma oportuna e
acessivel, e apresenta
mensagens claras e
especificas para
publicos-chave.

O

Ferramentas
comunicacionais

Nao ha
ferramentas para
comunicar
mensagens ao
publico-alvo.

O C

Sao utilizadas ferramentas
basicas de difusdo, mas
desatualizadas e nem
sempre eficazes para
atingir o publico-alvo.

O C

As ferramentas sao
adequadas ao
publico-alvo, mas nao
sdo plenamente
utilizadas.

O C

As ferramentas estéo
bem desenhadas, sdo
acessiveis e plenamente
utilizadas para atingir o
publico-alvo.

O

Comentarios
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m  Orgaos de governanca

planilha de trabalho individual

Nota: O “Principal 6érgdo de governanga” se refere ao grupo de pessoas mais ativamente envolvido na gestéo

da organizagéo (geralmente, o Conselho Diretor ou 6rgéo similar).

Composigao do
principal érgao
de governancga

Minimo
Os/as integrantes do
principal 6rgao de
governanga sao
escolhidos/as de um
campo restrito,
possuem pouca
experiéncia relevante, e
nao inclui grupos
historicamente
excluidos.

O

~

Basico
Os/as integrantes do
principal 6rgéo de
governanga séo
escolhidos/as de um
campo restrito, ha
minima representacao
de grupos
historicamente
excluidos, e alguns
membros possuem
experiéncia relevante.

O

~

Moderado
Os/as integrantes do
principal 6rgao de
governanga séo
escolhidos/as de
campos diversos, ha
representagao de
grupos historicamente
excluidos, e a maioria
possui experiéncia
relevante.

O C

Solido
Os/as integrantes do
principal 6rgéao de
governanga sao
escolhidos/as de um
amplo campo, os
grupos historicamente
excluidos estao
representados, e os/as
integrantes possuem
grande experiéncia e
conhecimento pratico.

O

Politicas do
principal 6rgéo
de governancga

O principal 6rgéo de
governanga ndo tem
politicas sobre, por
exemplo, conflitos de
interesse, orientagao
a seus membros e
limite de tempo a
mandatos.

O

~

O principal érgéo de
governanga tem politicas
sobre, por exemplo,
conflitos de interesse,
orientacao a seus
membros e limite de
tempo a mandatos, mas
estas ndo sdo acatadas.

O

~

O principal 6rgéo de
governanga tem
politicas sobre, por
exemplo, conflitos de
interesse, orientagao a
seus membros e limite
de tempo a mandatos,
e estas sdo acatadas.

O C

As politicas do principal
orgao de governanga sobre,
por exemplo, conflitos de
interesse, orientagao de
seus membros e limite de
tempo a mandatos,
representam as melhores
praticas e sdo acatadas.

O

Reunides do
principal 6rgéo
de governancga

As reunides sao
esporadicas, pouco
frequentadas, ndo sédo
bem documentadas, e/
ou resultam em tomada
de decisbes ndo
transparente.
Frequentemente
surgem tensoes.

O

~

As reunides sao
realizadas
regularmente, mas sao
pouco frequentadas ou
documentadas.
Frequentemente
resultam em decis6es
nao transparentes e as
vezes surgem tensdes.

O

~

A maior parte das reunides
funciona harmoniosamente,

conta com boa participagéo e é

bem documentada. As
decisbes sao tomadas de
forma transparente. Entretanto
as reunides nem sempre
oferecem oportunidades para
as discussoes estratégicas.

O C

As reunides sao
regulares e bem
planejadas e
documentadas, e contam
com boa participagao.

» Resultam em decisdes

transparentes e
estratégicas e relagdes
produtivas.

O

Relagédo entre o
principal 6rgéao
de governanga

e o staff

O orgao de
governanga e o staff
estdo em desacordo.
A comunicagao é
pobre e falta de
desconfianga define a
relacao.

O

~

Ha tensdes entre o
6rgao de governancga e
o staff, e mal-
entendidos
frequentemente
aparecem.

O

~

O 6rgao de governanga e
o staff se comunicam
relativamente bem, mas
ocasionalmente ha
lacunas na comunicagao.

O C

O 6rgéo de governanga e o
staff trabalham plenamente
juntos, com foco na
realizagdo da missao da
organizagéo. Os canais de
comunicagéo estdo abertos
e o principal érgao de
governanga e o staff sdo
apoiados para
desempenhar suas
fungdes de forma eficaz.

O

V3.0
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Ferramenta de Mapeamento Organizacional

planilha

m  Orgaos de governancga (continuagao)

Responsabilidades

Minimo

Os membros do 6rgéo
de governanga nao tém
clareza sobre seus
papéis e
responsabilidades e
suas contribuigdes para
a organizagao sao

limitadas. O

Basico

Os membros do 6rgéao
de governanca nem
sempre tém clareza
sobre seus papéis e
propiciam contribuigbes
e orientagao limitadas.

~

O

Moderado

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

~

O

de trabalho individual

Solido

Os membros do principal
6rgao de governo tém
clareza sobre seus papéis,
orientam a visao e
estratégia, e
desempenham ativamente
outras fungdes Uuteis.

o0

Contribuicdes

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

O

~

Alguns membros do
principal 6rgdo de
governanga fazem

contribuicdes para os
recursos, e/ou ajudam
a obter recursos.

O C

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

O

Os membros do principal
orgao de governanga fazem
contribuigdes significativas
para os recursos e/ou
ajudam a obté-los.

o O

Reuniao geral
anual /
Assembleia geral
de associados
(nos casos em
que corresponda)

As RGAs raramente
ocorrem; as estratégias
nao sao revisadas; os
dados financeiros néo
sdo apresentados;
membros ndo cumprem
com suas fungdes; nao
ha um processo de
votacgéao; as diretrizes
para associados/as nao
sao claras.

O

~

As RGAs ocorrem
esporadicamente; ha
discusséao de
estratégia, mas sem
consenso; os dados
financeiros ndo sao
totalmente
apresentados; nem
sempre ha um
processo de votagao;
as diretrizes para
associados/as contem
orientagao parcial
sobre papéis e
responsabilidades.

O

~

A RGA é realizada uma
vez ao ano, mas seu
planejamento poderia
melhorar; sdo tomadas
decisdes estratégicas,
mas as discussdes em
geral sdo periféricas;
os dados financeiros
séo divulgados, mas
poderiam ser mais
acessiveis; em geral ha
processo de votagéo;
ha confuséo ocasional
em relagao aos papéis
e responsabilidades
dos/as socios/as.

O

A RGA é realizada minimo
umavez ao ano e é
planejada com antecedéncia;
os membros demonstram
lideranca ao tomar decisées
estratégicas; dados
financeiros sdo apresentados
de forma transparente e
acessivel; as votagoes e
demais procedimentos séo
implementados
consistentemente; ha total
clareza sobre os papéis e
responsabilidades dos/as
sécios/as.

o 0O

Comentarios

V3.0
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Ferramenta de Mapeamento Organizacional

planilha de trabalho individual

Minimo Basico Moderado Sélido
Sistemas e N&o ha sistemas ou Ha alguns sistemas e Ha sistemas e controles  Ha sistemas e controles
controles controles financeiros controles formais que formais que regem as robustos e adequados
financeiros formais para regeras  regem as operagoes operagdes financeiras, que regem todas as
operagdes financeiras. econémicas, mas estes incluindo registro e operacdes financeiras,
N&o ha procedimentos n&o s&o totalmente procedimentos incluindo registro
formais de registro ou  adequados. Os relatorios transparentes. Os completo e
relatorios financeiros..  financeiros ndo sao sistemas satisfazem em  procedimentos
suficientemente grande medida as transparentes.
transparentes para fornecer necessidades das partes
informacgao adequada as interessadas, mas ainda
partes interessadas. contém lacunas.
o o O O O o O
Habilidades O staff ndo possui Poucos membros do A maioria do staff possui O staff possui
financeiras do conhecimento e a staff possuem conhecimentos e conhecimentos e
staff capacitagao para conhecimento e habilidades para gerenciar  habilidades necessarias
gerenciar os aspectos capacitagado para os aspectos financeiros para gerenciar os aspectos
financeiros de suas gerenciar os aspectos mais necessarios de suas financeiros de suas fungdes
funcdes. financeiros de suas fungdes. A maioria de forma adequada. Estédo
fungdes. Existem recebeu capacitagao plenamente capacitados/as
politicas a esse sobre os sistemas sobre os sistemas
respeito, mas que ndo financeiros da organizagao financeiros da organizagao e
sdo seguidas de forma e segue as politicas na segue as politicas internas
consistente. maioria das vezes. de forma consistente.
o o O o O O O
Gestio do Nao ha planejamento  Ha um planejamento Planejamento Ha planejamento
or¢amento financeiro ou financeiro limitado; os orgamentario ocorre financeiro e
orgamentario na orgamentos n&o sao regularmente, mas a orcamentario solido,
organizacao. comparados com os gastos comparagao com gastos incluindo comparagoes
Frequentemente nédo reais. A organizagao reais € inconsistente. regulares com gastos
se cumpre com as periodicamente ndo cumpre Ocasionalmente a reais. A organizagdo n&o
obrigagdes financeiras. com suas obrigacdes organizagdo opera em opera em déficit.
financeiras. déficit.
o o O o O O O
Relatdrios Nao séo produzidos Sao produzidos Sao elaborados Relatdrios financeiros
financeiros relatérios financeiros relatérios financeiros relatérios mensais mensais contendo

que incluam um
balango geral, a
demonstracao de
resultados, e relatério
pormenorizado de
gastos por atividade.

O

~

contendo balango

geral, demonstragéo de

resultados, e relatorio
pormenorizado de
gastos por atividade,
mas de forma irregular
e incompleta, ou de
dificil compreensao.

O

financeiros contendo
balango geral,
demonstragéo de
resultados, e relatério
pormenorizado de
gastos por atividade,
nem sempre
completos. A diregao
as vezes detecta
inconsisténcias.

o O

~

balanco geral,
demonstragao de
resultados, e relatério
pormenorizado de gastos
por atividade séo
produzidos e revisados
pela diregéo. Esta
Investiga e detecta
discrepancias nos
relatérios.

O

V3.0

12



Ferramenta de Mapeamento Organizacional

Minimo

Basico

planilha de trabalho individual

Moderado

Sélido

Alinhamento
entre finangas
e programas

Orgamentos rudimentares
sao criados para a
organizagao, mas nao
sao detalhados por
programa. As alocagbes e
0 acompanhamento
orgamentario ndo sao
congruentes com as
prioridades da
organizagao.

O C

O orgamento é dividido
por departamentos e
programas, mas osistema
orgamentario nao é
alinhado com a
implementagao ou
financiamento dos
programas. As alocagbes
nao sao plenamente
consistentes com as
prioridades da
organizagao.

O C

O orgamento &
compativel com a missdo
e prioridades da
organizagdo, mas
persistem inconsisténcias
sobre como os programas
e o setor de finangas
monitoram as
movimentagdes dos
recursos, resultando as
vezes em confusao.

O C

Os sistemas financeiros
e o planejamento sao
projetados para refletir as
prioridades da
organizagéo. Os

programas e o setor de
finangas estao alinhados
em como monitoram as
movimentagdes de
recursos.

O

Auditorias

Nao ha procedimentos
formais para as
auditorias e estas nao
sdo realizadas.

O C

As auditorias sédo
incompletas e/ou
inconsistentes e os
problemas
identificados nem
sempre séo
solucionados.

O C

Sao realizadas auditorias
anuais independentes,
mas os resultados nao
séo resolvidos
adequadamente nem
divulgados aos publicos
correspondentes.

O C

Sao realizadas auditorias
anuais independentes, e
os resultados sao
resolvidos e divulgados
aos publicos
correspondentes.

O

Comentarios

V3.0
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planilha de trabalho individual

M Captacao de recursos e relacées com doadores

Diversificagao
do financiamento

Minimo

Um ou dois doadores
fornece 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

O 0

Basico
Poucos doadores
relevantes fornecem
apoio anual a projetos.
N&o ha plano de
captagao de recursos a
longo prazo, e poucos
sdo os esforgos para
encontrar novos/as
doadores institucionais
e/ou individuais.

~

Moderado
A estratégia de captagéo de

Solido

Ha estratégia solida e de longo

recursos resulta em mdltiplos prazo de captagao de recursos,

doadores institucionais e/ou
individuais, que fornecem
recursos de uso flexivel para
varios anos; mas sao
necessarios mais. Novas
fontes de financiamento sado
ocasionalmente
identificadas.

O

~

que resulta em apoio financeiro
sustentavel e diversificado para
o trabalho central da
organizagao. Isto inclui
doadores institucionais e
individuais. Novas fontes de
financiamento sao
regularmente acessadas.

O

Adequado
financiamento

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

O

o 0O

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.

~

Os fundos arrecadados
sao suficientes para
cumprir com as
necessidades imediatas
relativas a
administragao, recursos
humanos e programas,
mas ndo ha um colchao
de financiamento.

O

~

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

O

Financiamento das
prioridades da
organizagao

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

O

o O

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

~

A organizagao recebe
recursos para
operacgdes e projetos,
consistente com o
plano estratégico,
mas ainda luta para
conseguir recursos
suficientes para
efetivar suas
prioridades.

O

~

A organizagao recebe
recursos suficientes
para efetivar as
prioridades
estabelecidas em seu
plano estratégico.

O

Staff responsavel
pela captagao de

Nao ha staff qualificado
para captar recursos, e

Integrantes do pessoal
sobrecarregados/as de

Staff qualificado, cujas
fungdes incluem a

Staff qualificado e com
experiéncia, cujas

recursos tanto o staff quanto o trabalho e sem captag&o de recursos, funcgdes incluem
6rgao de governanga experiéncia na e alguns membros do captagéo de recursos,
dedicam pouco tempo arrecadagéo de fundos  principal 6rgéo de séo altamente efetivos e
para a captagao. desempenham esta governanga captam bem-sucedidos na
tarefa. Alguns/Algumas  recursos com certo captagéo de recursos.
integrantes do principal  sucesso. Os membros do
orgao de governo principal 6rgéao de
ajudam. governo podem
eventualmente ajudar.
o o O o O o O
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B Captacio de recursos e relagdes com os doadores (continuacao)

Minimo Basico Moderado Soélido
Relagbes com os A comunicagdo com A comunicagdo com o0s Ha boas relagdes com A organizagdo possui
doadores os doadores & doadores n3o & os doadores, mas a reputacgéo solida e
deficiente, e eles geralmente oportuna ou  comunicagdo néo é positiva com os
expressam satisfatéria; os relatérios ~ sempre tdo oportuna.  doadores. E
preocupacao. frequentemente estao Ocasionalmente os reconhecida por seus
atrasados e incompletos; doadores solicitam relatorios e
os doadores informagoes comunicagdes claras e
repetidamente olicitam complementares e oportunas, proativas e
esclarecimentos. esclarecimentos. reativas.

o o O o O O O

Comentarios
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Ferramenta de Mapeamento Organizacional

B Administracao

planilha de trabalho individual

Minimo Basico Moderado Sé6lido
Obrigacées A organizacio ndo esta A organizagéo esta A organizagao esta A organizaggo esta
legais legalmente registrada e em processo de legalmente registrada, legalmente inscrita e
nhio conhece a obtengéo de registro mas tem dificuldade cumpre plenamente
legislagéo pertinente. legal e/ou ndo se para cumprir _ com a legislag&o.
encontra em plenamente com as leis
conformidade com a pertinentes.
legislagao.
Estrutura N&o ha uma estrutura Ha uma estrutura Ha uma estrutura bem Ha uma estrutura

organizacional

organizacional formal
ou uma clara divisdo de
papéis e
responsabilidades

O

~

organizacional basica
com algumas divisdes
de papéis e
responsabilidades.

O

~

desenhada para a maior
parte do trabalho, mas
ainda ha falta de clareza
quanto a
responsabilidades e
papéis.

O C

organizacional bem
desenhada, compativel
com os objetivos da
organizacgao,
permitindo maxima
eficacia e clareza
quanto a papéis e
responsabilidades para
cada posigao.

O

Procedimentos
administrativos

Nao ha
procedimentos
administrativos

documentados.

O

%

Procedimentos
administrativos parcialmente
documentados explicam as
principais fungdes do
escritério, mas néo sédo
aplicadas de forma
consistente ou conhecidos

pelo staff.

~

Procedimentos
administrativos bem
documentados sdo
seguidos, mas algumas
lacunas persistem. Os
sistemas sao revisados
periodicamente, mas
deveriam ser atualizados.

O C

Os procedimentos
administrativos estao
claramente documentados,
sao acatados em toda a
organizagéo, revisados
regularmente e
atualizados.

O

Sistemas de
tecnologia e
informacgao

Os sistemas de
tecnologia e
informagao nao
atendem as
necessidades basicas
da organizagao.

O

~

Ha sistemas de
tecnologia e
informacao, mas estes
contém deficiéncias
importantes.

O

~

Os sistemas de tecnologia
e informacgao funcionam,
mas melhorias sao
necessarias; os sistemas
séo revisados
periodicamente, mas
deveriam ser atualizados.

O C

Os sistemas de
tecnologia e informacéo
permitem a organizagao
funcionar de forma
otimizada. Os sistemas
sao revisados e
atualizados regularmente.

O

Comentarios

V3.0
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Ferramenta de Mapeamento Organizacional

B Recursos humanos

planilha de trabalho individual

Minimo Basico Moderado Solido
Politicas de Nido ha Ha politicas de Ha politicas de recursos Ha politicas claras e atualizadas
recursos politicas formais recursos humanos humanos, mas nao frequentemente, relacionadas a
humanos de recursos que sado incompletas, refletem melhores temas de recursos humanos
humanos. estdo desatualizadas,  praticas. Estas politicas importantes, que refletem
e ndo séo aplicadas s30 seguidas e a maior melhores préticas. S&o aplicadas
de forma consistente. parte do staff conhece as de forma consistente e o staff
partes mais relevantes conhece as partes mais !
de seu contetido relevantes de seu conteudo.
Plano de N&o ha um plano de Ha um plano Ha um plano de recursos Ha um plano de recursos
recursos recursos humanos simplificado de humanos, mas deve ser humanos bem elaborado e
humanos e nao ha pessoal recursos humanos, atualizado e harmonizado revisado frequentemente que

com a missao e o plano
estratégico. Ha pessoal
especialmente dedicado que
0 supervisiona, mas deveria
ser oferecido a esse pessoal
maior capacitacéo e mais

recursos..

mas 0 mesmo &
supervisionado por
staff sem
treinamento formal.

qualificado para
supervisiona-lo.

O C

reflete a misséo e o plano
estratégico da organizacao
Pessoal qualificado e com
capacitagao formal
supervisiona o plano.

O

As descrigdes de fungdes

Descrigao de A descri¢do de fungdes Ha descrigbes das fungdes

As descri¢oes de fungdes

fungodes e de cada posigdo néo é de cada posicéo, mas estdo s3zo ocasionalmente sdo precisas e estdo
avaliagdes de documentada e os papéis  desatualizadas e ndo s&o  gtyalizadas. Staff é atualizadas. Staff recebe
desempenho e as responsabilidades precisas. O staff expressa avaliado regularmente, observagodes construtivas e
nao estdo delineados. confus&o sobre seus papéis a5 desejam maior avaliagdes de desempenho
N&o séo realizadas e responsabilidades. S&o clareza sobre seus regularmente, e tem
avaliagbes de realizadas avaliagdes de papéis e clareza sobre seus papéis
desempenho. .desempenho de forma responsabilidades. e responsabilidades.
infrequente.
o o O o O O O
Compensacgio Os salarios, beneficios Os salarios, beneficios e~ Os salarios, beneficios Os salarios, beneficios e

e aumentos néo sao
competitivos no campo
de trabalho, o que
dificulta a retengéo de
staff e a atragdo de
novos.

e aumentos sao
competitivos em
relacédo a organizagoes
similares, o que ajuda a
atrair e reter o pessoal.

aumentos estdo entre os
mais baixos do setor,
resultando em desafios
para atrair e reter staff.

C C C

O O O

aumentos sao melhores
do que na maioria das
organizagdes, tornando-
a uma lider do setor.

O

V3.0
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B Recursos humanos (continuacao)

Minimo
N3o ha

Basico
As oportunidades para

Moderado

Sao oferecidas oportunidades

Solido

Regularmente sao

Desenvolvimento

profissional oportunidadgs para 0 desenvolvimento para o desenvolvimento oferecidas oportunidades ao
o desenvolvimento profissional sao profissional com certa staff para desenvolvimento
profissional. escassas.. frequéncia. e crescimento profissional.
o o O o O O O
Rotagdo de A rotagéo de A rotagéo de pessoal & Os indices de rotagdo de  Os indices de rotagao de
pessoal p.ess_c.)al f’?‘ maior do que o .nivel tipico  pessoal séo tipicos do pessoal sdo baixos para
significativamente do setor, especialmente setor. A organizacdo ndo o setor, e a organizagédo
maior do que o com relaggo ao staff com  possui um plano proativo  assume um papel
nivel tipico do setor melhor desempenho. A para reter staff com proativo para reter staff
e a organizagao organizagao reconhece o melhor desempenho. com melhor
nao esta tratando o problema, mas ndo tem desempenho..
problema. um plano para trata-lo.
o o O o O O O
Diversidade Staff ndo inclui Staff nao inclui Staff inclui, em diferentes Staff inclui em todos os

integrantes de
grupos sub-
representados e/ou
da comunidade
gue a organizagao
representa.

O

~

adequadamente grupos
sub-representados e/
ou da comunidade que
a organizacao
representa.

O C

niveis da organizagao,
membros de grupos sub-
representados e/ou da
comunidade que a
organizagao representa,
mas de forma insuficente
em postos de lideranga.

O C

niveis da organizagao
membros de grupos sub-
representados e/ou da
comunidade que a
organizagao representa,
inclusive em postos de
lideranca, e suas vozes
sdo valorizadas e
apoiadas.

O

Por favor, indique quais grupos que vocé considera como sub-representados.

Comentarios

V3.0
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Ferramenta de Mapeamento Organizacional

B Seguranca

Plano de
segurancga e
treinamento

Minimo

N&o ha um plano de
seguranga e o staff
néo esta treinado em
gestéo de riscos
para a seguranga
pessoal e da
organizagao,
incluindo seguranga
digital.

O

~

Basico

Ha algumas politicas
de seguranga, mas nao
sdo seguidas
fielmente. Alguns
membros do staff estdo
treinados em gestao
de riscos para a
seguranca pessoal e
da organizacao,
incluindo a seguranca

digital.

~

planilha de trabalho individual

Moderado

Ha um plano de
seguranca, mas tem
lacunas importantes e
precisa ser atualizado.
O staff nem sempre o
acata. A capacitagédo do
staff sobre gestéo de
riscos pessoais e da
organizagao, incluindo
a segurangca digital,
pouco frequente.

O

~

Sdlido
Um plano de seguranga,
integral e atualizado, é
seguido de forma
consistente pelo staff. O
pessoal é capacitado
regularmente sobre
gestao de riscos
pessoais e da
organizacéo, incluindo
seguranca digital.

O

Avaliacao e
revisao

Riscos n&o sédo
considerados quando
se planeja trabalho
novo ou existente,
incluindo viagens. Os
contatos de emergéncia
do staff ndo séo
mantidos. .

O

~

N&o ha um processo formal
para a avaliagao de riscos,
mas o staff discute riscos
de maneira informal antes
de avaliar trabalho novo ou
existente, incluindo
viagens. E mantido um
registro parcial de dados
sobre o staff, mas o
mesmo nao é atualizado.

O

~

Ha um processo de
analise de risco para
trabalho novo ou
existente, incluindo
viagens. Dados
necessarios sobre o
staff sdo regularmente
coletados mas nao sao
regularmente
atualizados.

O

~

Sao realizadas analises
integrais e relevantes
de risco sobre
atividades novas e
existentes, incluindo
viagens. Os dados
necessarios sobre o
staff sdo mantidos
atualizados.

O

Impacto do risco
sobre outros/as

As implicagbes de
risco para outros/as
(incluindo voluntarios,
membros,
comunidades, e o
campo mais amplo)
nao séo
consideradas..

As implicagdes de
risco para outros/as
(incluindo voluntarios,
membros,
comunidades, e o
campo mais amplo)
sdo consideradas de
maneira informal.

As implicagbes de risco
para parceiros e para o
campo (incluindo
voluntarios, membros,
comunidades e o campo
mais amplo) séo
discutidas regularmente,
mas nao ha sistemas
formais para comunicar
riscos e receber

Parceiros e membros do
campo (incluindo
voluntarios, membros,
comunidades e o campo
mais amplo) sdo
consultados
regularmente para
garantir que o trabalho da
organizagao nao afete de
maneira negativa aos/as

contribuicoes. aliados/as.
Compromisso A direcéo da A direcdo da A diregéo da organizagdo A direcéo da

da diregdo com
a seguranga

organizagao nao

considera que os
temas de segurancga

sejam relevantes.

O

~

organizagao nao
prioriza a seguranca e
n&o lhe dedica
recursos.

O

~

considera importante a
segurancga e lhe dedica
alguns recursos, mas
muito mais sao
necessarios.

O

~

organizagao prioriza a
seguranga, garante
suficientes recursos, e
constantemente da o
exemplo.

O
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B Seguranca (continuacao)

Minimo Basico Moderate Strong
Recursos para N&o ha recursos  Nao ha recursos designados  Ha alguns recursos As despesas com
a seguranga ou fundos de para a seguranga. Em caso disponiveis para a seguranca estao previstas
emergéncia de emergéncia, seria seguranga, mas s30 no orgamento e ha fundos
destinados a necessario utilizar recursos necessarios mais, e nao de contingéncia
seguranca. de outras rubricas contingéncia de fundos disponiveis, caso
orgcamentarias. para emergéncias. necessario.
o o O o O O O
Documentagao N&o s&o N&o ha documentagao Alguns incidentes do Os incidentes relativos a
e melhoria documentados os formal dos incidentes passado estao seguranca s&o documentados
incidentes relativos &  relativos a seguranga, mas  documentados, mas de forma constante e resultam
seguranga e a maior  alguns/algumas ndo ha uma revisdo em revisoes dos
parte do staff ndo integrantes do staff tém formal para revisar as  procedimentos de acordo com
conhece 0s riscos conhecimento sobre politicas internas de as licbes aprendidas. Estas
que a organizagdo incidentes do passado. As  acordo com o licbes séo compartilhadas
enfrenta. politicas internas nao aprendido. internamente e com outras
foram alteradas de modo a organizagdes para estabelecer
refletir liges aprendidas. melhores praticas.

O ¢ O o O O O

Comentarios
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B Cultura organizacional

Minimo Basic Moderate Strong
Comunicagéo N&o ha sistemas de Os sistemas de Ha sistemas de A comunicagao interna
interna comunicacao interna comunicagdo interna sdo  comunicag&o interna e é eficaz, com sistemas
e o compartilhamento deficientes e mal- a informacéo claros de
de informagdes & entendidos ocorrem com geralmente circula compartilhamento de
pouco frequente. certa regularidade. A bem, mas falhas ainda informacgdes e tomada
informagéo n&o circula ocorrem. de decisdes que
adequadamente. minimizam falhas..
o o O o O O O
Tomada de O processo de tomada Os processos de Ha processos Os processos de
decisées de decisées ndo é tomada de decisbes estabelecidos, mas ha tomada de decisdo séo
claro e/ou quase todas n&o sé&o claros, confus&o sobre quem claros e transparentes,
as decisdes sdo resultando em tem a autoridade para e amplamente
tomadas por uma ou ineficiéncia e tomar decisdes. conhecidos e aceitos.
duas pessoas. confuséo.
o o O O O O O
Contribuig()es O staff tem poucas O staff as vezes faz O staff faz contribui¢cdes O staff contribui para a
do staff oportunidades para contribuigdes, mas periddicas que sao tomada de decistes e
fazer contribuigdes, e sem ter grande efeito incorporadas nas expressa regularmente
nao é considerado na tomada de decisdes. Os dissensos suas opinides, inclusive
durante a tomada de decisoes. s&o raramente os dissensos.
decisdes. expressos.
o o O O O O O
Compromis Poucos/as integrantes do O compromisso do O staff esta O staff estd muito
so do staff staff expressaram pessoal com a comprometido com a comprometido e é
compromisso de longo organizagao varia organizagao, e a totalmente
prazo com a organiza¢ao muito e a qualidade do  qualidade do trabalho responsavel pela
e isto se reflete na trabalho é igualmente o demonstra. qualidade de seu
qualidade do trabalho. variavel. trabalho.
c o O o O O O
Trabalho em O staff trabalha por O staff tende a trabalhar O staff tende a trabalhar em O staff trabalha em
equipe conta proépria e por conta prépria ou seus respectivos equipe regularmente e
raramente colabora.  com outro/a colega, departamentos para resolver em diferentes setores
mas ha pouca problemas, mas a colaboragdo da organizagéo para
colaboragéo em nivel entre diferentes setores da resolver problemas e
organizacional. organizagéo é inconsistente. alcancar objetivos.

O o O o O O O
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B Cultura organizacional (continuacao)

Conflitos do staff

planilha de trabalho individual

Minimo Basico Moderado Sélido

As tensoes internas no Algumas poucas A maioria das tensbes sédo  As situagbes de

staff afetam tensdes afetam a resolvidas de maneira tens&o s&o resolvidas
negativamente a qualidade do trabalho produtiva entre o staff ainda de forma construtiva e
qualidade do trabalho da organizacao.. que algumas permanegam, nao afetam a

da organizagao. e ocasionalmente afetam a qualidade do trabalho.

qualidade do trabalho.

O o O O O C

O

Bem-estar do staff

O bem-estar fisico e O bem-estar fisico e O bem-estar fisico e
emocional do staff é emocional do staff & emocional do staff &
severamente afetado afetado por cargas de considerado pela
por cargas de trabalho  trabalho insustentaveis  organizagéo, mas
insustentaveis, e/ou situacdes poderia ser melhor
estresse e situagbes traumaticas. A promovido..
traumaticas, e isto ndo  organizagdo o
é reconhecido pela reconhece, mas néo o
organizagao. trata de forma

adequada.

o o O O O C

O bem-estar fisico e
emocional do staff &
uma prioridade para
a organizagao e suas
praticas representam
um exemplo.

O

Comentarios
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B Direcao executiva

planilha de trabalho individual

Minimo Basic Moderado Sélido
Estilo de Ola diretor/a Of/a diretor/a executivo/ Oy diretor/a Ofa diretor/a executivo/a é
t3 executivo/a possui a possui pontos fortes executivo/a é eficiente  altamente eficiente e
gestao pontos fortes, mas claros, mas também e solicita contribuicdes ~ demonstra ser claro/a,
seus pontos fracos alguns pontos fracos antes de tomar justo/a, participativo/a e
sdo bem conhecidos que obstaculizam a decises. Algumas transparente ao tomar
a nivel interno e eficacia interna e que deficiéncias devem ser  decisdes, o que permite
externo, o que afeta podem afetar a corrigidas, mas o/a que a organizagao
de forma negativa a reputacéo externa da diretor/a executivo/a ¢~ Prospere. Reconhece e
organizagao.. organizagao. em respeitado/a faz esforgos constantes
interna e para melhorar os pontos
externamente. deficientes.
o o O o O O O
Critério nas Ola diretor/a Ola diretor/a executivo/a O/a diretor/a executivo/  O/a diretor/a executivo/a
finangas executivo/a possui exerce certa supervisao a exerce supervisao possui um discernimento
pouca experiénciano  nas finangas, mas ndo se  financeira eficaz, com financeiro excepcional,
planejamento e na envolve muito no certo foco no habilidade para alocar
supervisao das planejamento. Dedica a planejamento. recursos de forma eficaz,
finangas, e seu maior parte de sua e boa compreenséao das
critério a respeito é atencdo a temas necessidades de médio e
deficiente. imediatos. longo prazo.
o o O o O O O
Habilidades O estilo de O estilo de As habilidades de O/a diretor/a executivo/a

interpessoais

comunicagao e de
gestéo do/da diretor/a
executivo/a é
considerado ineficaz.
Oferece pouca ou
nenhuma assessoria/
acompanhamento ao

staff. j

~

comunicagéao e de
gestéo do/da diretor/a
executivo/a poderia
melhorar. Oferece certa
assessoria/
acompanhamento ao
staff, mas é insuficiente.

O C

comunicagao e de gestédo
do/a diretor/a executivo/a
sdo geralmente
valorizadas pelo staff.
Oferece assessoria/
acompanhamento ao staff
quando o tempo permite..

O C

possui excelente habilidade
com recursos humanos e
comunicagao e sua gestao
é construtiva. Assessoria/
acompanhamento ao
desenvolvimento do staff &
prioridade..

O

Segunda cupula
de lideranga

Nao ha segundo nivel
de direcéo e o/a
diretor/a executivo/a
delega muito.

O

~

A segunda cupula de
diretores ou
coordenadores &
insuficiente e pouco efetiva
e a quantidade de tarefas
que delega o/a diretor/a
executivo/a é insuficiente..

O C

O segundo nivel de
direcéo é efetivo em
sua gestdo. O/a
diretor/a executivo/a
delega tarefas.

O C

Ola diretor/a executivo/
a delega trabalho, e o
segundo nivel de
diregéo é robusto e
altamente eficaz.

O
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B Direcao executiva (continuacao)

Minimo Basico Moderado Solido
Reputagio Ofa diretor/a Of/a diretor/a executivo/a ndo  O/a diretor/a Ola diretor/a executivo/a é
externa executivo/ando é € muito conhecido/a. Tem executivo/a é muito respeitado/a pelos
conhecido/a nem alguns fortes aliados, mas respeitado/a e setores chave e
muito respeitado/a  n&o é plenamente respeitado/  conhecido/a pelos considerado/a como lider
por setores-chave.  a pelos setores-chave. setores-chave. em seu campo de trabalho.
o ¢ O o O O O
Sucessio nos A organizagao A organizagao Se o/a atual diretor/a A organizagdo
mandatos depende totalmente ~ depende totalmente do/ executivo/a deixasse a considera um plano de
do/da atual diretor/ da atual diretor/a organizagao haveria sucessao nos cargos de
a executivo/a e ndo executivo/a e seu desafios, mas esta lideranga de forma pro-
poderia funcionar futuro seria incerto sem provavelmente ativa, com expectativas
sem ele/ela. ele/ela. seguiria adiante. de transicdes

harmoniosas.

O o O o O o O

Comentarios

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

Nao me senti confortavel Ainda que em algumas Em termos gerais pude falar Pude falar com franqueza
para falar com franqueza segdes pude falar com com franqueza, embora ndo hoje, inclusive sobre temas
nesta reunido. franqueza, em outras nao tenha expressado tudo o que complexos.

pude fazé-lo desta forma. pensava em alguns momentos-

O O chave. O O

Por favor, inclua qualquer outro comentario que deseje realizar de forma anénima. Vocé pode incluir comentarios sobre sua
experiéncia ao responder a pesquisa ou sobre qualquer outro aspecto substantivo da pesquisa.
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Exercicio sobre prioridades

Depois de ter abordado tantos aspectos relativos a eficacia da organizagéo, certamente havera vérias dimensdes que vocé
gostaria de fortalecer. O exercicio seguinte Ihe oferece a oportunidade de considerar sua primeira, segunda e terceira
prioridades de trabalho.

Nota: Esta parte deve ser respondida depois da reunido moderada por facilitador. Nao é necessario responder a estas
perguntas até que os/as integrantes da organizacdo se reinam e identifiquem respostas de consenso a pesquisa.
Uma vez alcangado esse consenso, vocé entao tera a oportunidade, abaixo, de considerar o que gostaria de priorizar

como primeira, segunda e terceira op¢ao para o fortalecimento institucional.

Vocé pode se concentrar em categorias mais amplas (como “Recursos humanos”) ou especificar uma subcategoria (como
“Descricao de funcdes e avaliagdes de desempenho”).

Por favor, com base nas planilhas de trabalho anteriores, indique sua primeira prioridade.

Por favor, indique sua segunda prioridade.

Por favor, indique sua terceira prioridade.
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Para ser utilizado somente pelo/a
facilitador/a

FORMATO DE RELATORIO DA FERRAMENTA DE
MAPEAMENTO ORGANIZACIONAL

Nome de organizacgao:

Data do exercicio:

Numero total de pessoal
Numero de participantes da equipe: da organizagao:

Numero de participantes de governancga:

Nome do/a facilitador/a:

Exercicio de Priorizagao

Primeira Segunda Terceira Totais Ponderagao
Misséo e estratégia 0 0 0 0 0
Trabalho programatico 0 0 0 0 0
Aprendizagem e avaliacéo 0 0 0 0 0
Incidéncia em politicas publicas 0 0 0 0 0
Participagdo no campo de trabalho 0 0 0 0 0
Lideranga em redes 0 0 0 0 0
Comunicagao externa 0 0 0 0 0
Governancga 0 0 0 0 0
Gestao financeira 0 0 0 0 0
Captacéo de recursos e relagbes ¢/ doadores 0 0 0 0
Administracao 0 0 0 0 0
Recursos humanos 0 0 0 0 0
Seguranca 0 0 0 0 0
Cultura organizacional 0 0 0 0 0

Por favor, indique aqui se um aspecto especifico de uma capacidade foi destacado como prioridade. Por exemplo,
“habilidades do staff no ambito financeiro” na categoria “Gestao financeira” ou “pesquisa” em “incidéncia em politicas
publicas”.
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Passos seguintes e identificagdo de recursos

Primeira prioridade

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 no pessoal).

“A

Quais sao os resultados esperados para esta prioridade nos préoximos anos? Como descreveria seu “éxito”?

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

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

De que maneira especifica um doador poderia apoiar sua organizagao para se fortalecer nesta area?
Que solicitagao especifica vocé faria em uma postulagéo para receber recursos?

Segunda prioridade

Por favor, indique a segunda prioridade que surgiu do exercicio anterior. Ela pode ser de uma categoria principal
(Recursos humanos) ou de uma subcategoria (Diversidade no pessoal).

Quais sao os resultados esperados para esta prioridade nos préoximos anos? Como descreveria seu “éxito”?

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

O que sua organizagao pode fazer para se fortalecer nesta area sem apoio externo?
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Passos seguintes e identificagao de recursos (continuagao)

De que maneira especifica um doador poderia apoiar sua organizagao para se fortalecer nesta area?

Que solicitacao especifica vocé faria em uma postulacdo para receber recursos?
[?

Terceira prioridade

Por favor, indique a terceira prioridade que surgiu do exercicio anterior. Ela pode ser de uma categoria principal
(Recursos humanos) ou de uma subcategoria (Diversidade no pessoal).

“A

Quais sao os resultados esperados para esta prioridade nos préoximos anos? Como descreveria seu “éxito”?

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

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

De que maneira especifica um doador poderia apoiar sua organizagao para se fortalecer nesta area?
Que solicitagao especifica vocé faria em uma postulagéo para receber recursos?

Opcional: Comentarios adicionais

““Ferramenta de mapeamento organizacional planilha individual” (atualizada 2016), por Bess

— Rothenberg, esta sob uma licenga Creative Commons Attribution 4.0 International License
Esta ferramenta € um produto em processo, por isso agradecemos qualquer feedback ou sugestao para
melhora-lo. Favor escrever para: martha.farmelo@gmail.com e vicwigo@gmail.com.

Design original por Sen Associates.
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