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PALABRAS DE LA DIRECCION EJECUTIVA

Las organizaciones de la sociedad civil enfrentamos desafios constantes en
nuestra labor, desde la gestion interna hasta nuestra capacidad para mostrar el
impacto de nuestro trabajo en las comunidades. En este contexto, contar con
herramientas que nos permitan mirarnos hacia adentro, reflexionar sobre ciertos
aspectos organizacionales y detectar oportunidades de mejora es fundamental
para fortalecer nuestra mision y sostenibilidad.

Esta herramienta de autoconocimiento surge como una respuesta a esa
necesidad. No pretende ser un cuestionario de evaluacion externa ni generar
como producto un juicio estandarizado. Se propone como un recurso a modo de
guia que cada organizacion puede utilizar para reflexionar sobre su situacion
formal, su gestion del talento humano, su comunicaciéon, su promocion de la
diversidad e inclusion, y su atencidon a cuestiones ambientales. Con un enfoque
basado en el aprendizaje y la mejora continua, buscamos ofrecer un marco
practico y accesible que facilite la toma de decisiones informadas y el desarrollo
organizacional.

Buscamos contribuir a organizaciones autobnomas, capaces de tomar decisiones
estratégicas basadas en el reconocimiento de sus fortalezas y aspectos a mejorar.
A través del uso de esta herramienta, las organizaciones podran aumentar su
autoconocimiento, promover su mejora continua, optimizar el uso de sus
recursos, contribuir a la transparencia y rendicion de cuentas, y fomentar las
buenas practicas en el sector.

En RACI creemos en el poder de la articulacion y el fortalecimiento del sector
como motores para una sociedad civil mas resiliente y participativa. Esta
herramienta refleja nuestra mision de potenciar el trabajo de las organizaciones y
nuestra vision de una sociedad civil conectada, diversa y sostenible.
Agradecemos a todas las organizaciones que aportaron su mirada y esperamos
gue sea un recurso util para seguir impulsando el impacto colectivo y la
transformacion social en el pais.
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cada una de sus dimensiones.

Nuestro reconocimiento especial a quienes aportaron su vision en cada
dimension abordada: a las organizaciones que reflexionaron sobre la
situacion legal y fiscal, aportando su conocimiento sobre normativa
relevante para el sector; a aquellas que analizaron la dimension de
talento humano, destacando la importancia del desarrollo, bienestar y
participacion de quienes integran las organizaciones; a las que brindaron
suU mirada sobre la comunicacion, enfatizando su rol en la transparencia,
la articulacion y la proyeccion de impacto; a quienes contribuyeron a
fortalecer la dimension de diversidad e inclusion, promoviendo enfoques
equitativos y representativos dentro de las organizaciones; y a las que
reflexionaron sobre cuestiones ambientales, resaltando la necesidad de
incorporar la sostenibilidad como un eje transversal en la gestion
organizacional.

Agradecemos también el apoyo recibido por parte del Programa de
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Ciudad de Buenos Aires.

Confiamos en que esta herramienta sera de utilidad para muchas
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INTRCODUCCION

Las organizaciones de la sociedad civil (OSC) y, en general,
todas las instituciones, desarrollan sus actividades en
escenarios sociales dinamicos y en constante transformacion.
En los ultimos anos, estos cambios se han acelerado debido a
la incorporacion de tecnologias que han facilitado la difusion
inmediata de la informacion y han impactado en la forma en
qgue las organizaciones aprenden, crecen, se vinculan con
otros actores y comunican sus procesos y resultados.

En este contexto, surge la necesidad de que Ilas
organizaciones cuenten con herramientas que les
permitan diagnosticar su estado actual, detectar
oportunidades de mejora y fortalecer su impacto. La
presente ‘herramienta metodoldgica tiene como. objetivo
brindar a las OSC un “instrumento ' practico ‘para el
autoconocimiento. Para ello, estd estructurada en cinco
dimensiones fundamentales: situacion legal y-fiscal, talento
humano, comunicacion, diversidad e inclusion, y cuestiones
ambientales.

Cada dimension contiene un conjunto de preguntas que
guian la reflexion mediante un sistema de semaforo (verde,
amarillo y rojo), permitiendo visualizar de manera sencilla el
estado de la organizacion en cada aspecto. Ademas, se
incluyen recomendaciones para interpretar los resultados y
utilizar esta informacion en la planificacion estratégica de la
organizacion.

Dado que cada organizacion tiene un desarrollo institucional
particular, se sugiere utilizar esta herramienta de manera tal
gue se adapte a las distintas realidades y necesidades,
permitiendo su aplicacion de manera flexible y progresiva
segun las prioridades y tiempos de cada entidad.
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¢A quiénes esta dirigida la
herramienta?

Esta herramienta estd disefiada para todas aquellas organizaciones de la
sociedad civil que deseen realizar un ejercicio de autoconocimiento y
reflexion sobre su estado de situacion. Estd dirigida tanto a organizaciones
consolidadas que buscan revisar y mejorar sus procesos, como a aquellas en
etapas iniciales que desean fortalecer su estructura y estrategias. Puede ser
utilizada por equipos de direccion y liderazgo, que quieran impulsar el
crecimiento institucional con una vision estratégica e involucrar a los distintos
miembros de la organizacion que participan en la vida institucional que puedan
aportar su perspectiva en el proceso de autoconocimiento.

El enfoque de la herramienta es participativo, permitiendo que distintas
areas y actores dentro de la organizacién puedan involucrarse en la reflexion
y toma de decisiones. Su flexibilidad permite adaptarla a diferentes tipos y
tamanos de organizaciones, ajustando su aplicacion segun las necesidades y los
tiempos de cada entidad. De esta manera, la herramienta no solo contribuye al
desarrollo organizacional, sino que también promueve la construccion de
equipos mas cohesionados y conscientes del impacto de su trabajo.

cComo utilizar la herramienta?

El proceso de autoconocimiento que propone esta guia es colectivo y
participativo, por lo que la misma se utilizard en reuniones de equipo o
reuniones planificadas ad hoc. Es necesario establecer de antemano quién
ejercerd el rol de facilitador/a de los encuentros. Se sugiere que este rol de
facilitacion pueda llegar a ser rotativo entre aquellos miembros del equipo que,
de acuerdo con sus capacidades, expectativas y potencialidades, puedan
asumirlo.

Dado que la herramienta no responde a un modelo convencional de encuesta,
tablero de control o registro. La propuesta es que sea un disparador para la
conversacion, el intercambio y la construccién de consensos y/o disensos entre
guienes participen del proceso.

La herramienta esta disefada para pensar su desarrollo en cinco dimensiones
clave. Dentro de la guia los participantes encontrardn una serie de preguntas a
responder.
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Quien facilite debera articular la participacion para arribar a la construccion
consensuada de una respuesta. Las respuestas se analizan con un sistema de
semaforo: verde indica un alto nivel de desarrollo y cumplimiento, amarillo
sefala areas con oportunidades de mejora, y rojo advierte sobre aspectos
criticos que requieren atencion.

Para aplicar la herramienta, la organizacion debe revisar cada pregunta mediante
un proceso de reflexion participativo y seleccionar la opcidon que mejor refleje su
realidad actual. Al planificar la reunidén, el facilitador debera optar entre 2
opciones. Por un lado, puede decidir hacer la lectura de las preguntas en la
reunion misma, explicando su resumen conceptual y luego proporcionando
espacio para la discusion de las respuestas surgidas del equipo. Por otro lado,
tiene la opcion de enviar las pregunas de antemano a su equipo para que los
participantes puedan leerlas y tener una nocidn previa sobre lo que se
reflexionard. En la pagina 12 "Dimensiones" hay un link para descargar un archivo
con las preguntas de cada dimension por separado.

Cada respuesta esta asociada a un color del semaforo, lo que permite visualizar
rapidamente el nivel de la organizacion en cada dimension. Las respuestas seran
la base de un diagndstico, mostrando en qué areas la organizacion se encuentra
fortalecida y en cuales necesita trabajar.

Al estar separada en partes que funcionan en forma auténoma, la guia permite
poder hacer el ejercicio al ritmno que la organizacién requiera o se plantee en
forma estratégica.

Una vez obtenido el diagndstico, la organizacion puede utilizarlo para trazar un
plan de accion. Se recomienda enfocarse primero en los aspectos en rojo,
definiendo estrategias para abordarlos. Luego, se pueden desarrollar mejoras en
los elementos amarillos para avanzar progresivamente hacia un estado éptimo.

Esta herramienta no solo permite un analisis interno, sino que también facilita la
toma de decisiones y la planificacion estratégica para el fortalecimiento
organizacional.



"EXPLICACION
DE COLOORES

* ASPECTOS CRITICOS QUE
REQUIEREN ATENCION

T
/.
P =
=
f (=

1 ALTO NIVEL DE
DESARROLLO Y
CUMPLIMIENTO




HERRAMIENTA DE AUTOCONOCIMIENTO

REPASEMOS LOS PASOS
A SEGUIR

* Decision institucional de iniciar el proceso de
autoconocimiento.

Eleccion de la/las dimensiones a abordar
(segun las expectativas, necesidadesy
desarrollo organizacional)

ldentificacion de facilitador/es para los
encuentros

Desarrollo de la revision colectiva de la/las
:I: dimensiones elegidas




[OIMENSIONES 2=

1.SITUACION LEGAL Y FISCAL

DESCARGA LAS PREGUNTAS

2. COMUNICACION ESTRATEGICA

DESCARGA LAS PREGUNTAS
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La situacion legal y fiscal es un componente fundamental para el buen
funcionamiento y la sostenibilidad de cualquier organizaciéon de la sociedad civil.
Esta dimension evalua el nivel de formalidad legal, el cumplimiento de las
obligaciones fiscales, y la capacidad de la organizacion para operar de manera
transparente y alineada con los marcos normativos aplicables.

El cumplimiento legal asegura que la organizacion esté registrada formalmente,
cuente con estatutos actualizados y respete las normativas laborales,
contractuales y sectoriales. Por otro lado, el cumplimiento fiscal incluye el
manejo adecuado de impuestos, la rendicion de cuentas, la presentacion de
balances financieros y el seguimiento de las normativas tributarias vigentes.

Una adecuada situacion legal y fiscal no solo protege a la organizacion de
sanciones y riesgos legales, sino que también aumenta su credibilidad ante
financiadores, socios y organismos reguladores. Ademas, fortalece su capacidad
para recibir donaciones y acceder a fondos nacionales e internacionales.

1. Personeria juridica, estatuto y cédigo de ética
a. Personeria juridica

Es el reconocimiento legal que permite a una organizacién actuar como una
entidad independiente, distinta de sus miembros, con derechos y
obligaciones propias. En Argentina, las organizaciones deben tramitar la
personeria juridica ante la Inspeccion General de 3Justicia (IGJ) o el
organismo provincial correspondiente.

Cémo hacerlo en Argentina:
e Presentar una solicitud con el acta constitutiva, estatuto y documentacion
legal.
e Registrarse en la IGJ o en el Registro de Personas Juridicas provincial.
e Cumplir con los requisitos legales para aprobacion.

b. Estatuto

Es un documento que define las reglas y principios por los cuales se rige una
organizacion. Incluye la misidon, objetivos, estructura organizativa, derechos y
deberes de los miembros, entre otros aspectos.

14
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Como hacerlo en Argentina:
e Redactar el estatuto detallando la denominacion de la organizacion, su
objeto, 6rganos de gobierno, administracion y fiscalizacion.
e Aprobar en asamblea de los miembros fundadores.
e Presentar el estatuto junto con la solicitud de personeria juridica a la IGJ o
registro provincial.

c. Coédigo de ética

Es un conjunto de normas y principios que orientan la conducta y toma de
decisiones dentro de una organizacion. Su objetivo es asegurar la transparencia,
el comportamiento ético y la rendicion de cuentas.

Coémo hacerlo en Argentina:
o Definir los valores y principios que guiaran las acciones de la organizacion.
e Incluir politicas sobre conflictos de interés, responsabilidad social, y relaciones
internas y externas.
e Someter el codigo a revision y aprobacion del érgano directivo.

PREEGUNTAS

¢Tu organizacioén cuenta con un estatuto y un cédigo de ética escrito y
aprobado?

a) Si, ambos estan formalizados y en uso.
b) Tenemos un estatuto, pero no un coédigo de ética.
c) No contamos con ninguno de los dos.

¢Tu organizacion tiene un estatus legal formalmente registrado ante el

organismo de control que corresponda a la jurisdicciéon?

a) Si, completamente registrado.
b) En proceso de formalizacion.
c) No, operamos sin registro formal.

¢Tu organizacion revisa y actualiza su cédigo de ética regularmente?
a) Si, revisamos y actualizamos periddicamente.

b) Lo tenemos, pero no lo hemos actualizado en anos.
c) No contamos con un cédigo de ética formal.

15
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¢Tu organizacién cumple con las normas establecidas por los organismos de
control pertinentes (ej. Inspecciéon General de Justicia, registros locales)?

a) Si, cumplimos con todas las normativas.
b) Cumplimos parcialmente con algunas normativas.
c) No estamos al dia con los requerimientos.

¢Tu organizaciéon actualiza regularmente sus documentos clave (estatutos,
reglamentos internos, etc.)?

a) Anualmente.
b) Cada dos anos o mas.
c) No tenemos un cronograma regular de actualizaciones.

¢Tu organizacion mantiene todos los documentos legales, financieros y
administrativos de manera organizada y accesible?

a) Si, todos los documentos estan bien organizados.

b) Algunos documentos estan organizados, pero otros no.
c) No contamos con un sistema organizado de archivos.

16
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, MAYORIA DE RESPUESTAS A
S E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La mayoria de las respuestas indican que la organizacion cumple de manera

solida con los requisitos legales y administrativos. Cuenta con los documentos
clave actualizados y formalizados, y demuestra un compromiso con la
transparencia y las buenas practicas.

/”RECOMENDACIONES N\

e Seguir actualizando regularmente los estatutos, el cédigo de ética y otros
documentos clave.

o Capacitar al equipo para garantizar que todos estén al tanto de las normativas
legales vigentes.

e Mantener la organizacion de los documentos y continuar fortaleciendo la
ktransparencia y la rendicion de cuentas. /

17
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La mayoria de las respuestas reflejan que la organizacién ha avanzado en algunos
aspectos, pero todavia tiene puntos por mejorar. Por ejemplo, completar la
formalizacion legal, actualizar documentos clave y organizar mejor los archivos.

o Acelerar los tramites legales pendientes, como el registro ante la Inspeccion
General de Justicia (IGJ) u organismos provinciales.

e Desarrollar o actualizar un codigo de ética y formalizar procesos internos.

o Establecer un calendario para revisar y actualizar periddicamente los
documentos clave.

* Mejorar la organizacion y accesibilidad de los archivos, tanto en formato fisico
como digital.

ROJO

Las respuestas muestran que la organizacion no cumple con los requisitos

basicos necesarios, lo que implica riesgos legales y operativos. Hay problemas
graves en la formalizacién, la actualizacion de documentos y la organizacion
administrativa.

&ECOMENDACIONES 1 \

e Regularizar de inmediato la situacion legal, gestionando el alta en ARCA (o el
ente fiscal vigente) y el registro ante organismos correspondientes (como IGJ o
registros locales).

e Elaborar un estatuto y un cdédigo de ética que definan la cultura
organizacional y las formas de trabajo del equipo.

e Cumplir con las normativas vigentes y establecer un cronograma anual para
actualizar documentos clave, como los estatutos y la personeria juridica.

e Organizar los documentos legales y administrativos en un archivo centralizado

kpara evitar inconvenientes legales o fiscales. /

1 Estas recomendaciones son aplicables en caso de que la organizacién tenga el deseo de formalizarse. La formalizacién otorga -]8
numerosos beneficios, como acceso a fuentes de financiamiento publico y privado, mayor confianza por parte de socios y donantes,
proteccién legal ante posibles inconvenientes, y legitimidad para operar dentro del marco de las normativas vigentes.
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2.Cumplimiento de requisitos fiscales

En Argentina, las organizaciones deben cumplir con varios requisitos fiscales
para operar legalmente, los cuales incluyen:

e Alta en ARCA (o ente fiscal vigente): registrarse y obtener el CUIT (Cdédigo
Unico de Identificacion Tributaria).

e Presentacion de impuestos: cumplir con la presentacion de impuestos como
Ganancias, IVA y otros segun la actividad.

e Cargas sociales: cumplir con los aportes previsionales y de seguridad social si
tienen empleados.

e Libros contables: mantener los balances actualizados y presentarlos ante los
organismos pertinentes.

PREEGUNTAS

¢Tu organizacion tiene el alta en ARCA?

a) Si, estamos dados de alta.
b) Estamos en proceso.
c) No estamos dados de alta.

¢Tu organizacion esta al dia con sus obligaciones fiscales (impuestos, cargas
sociales, etc.)?

a) Si, estamos al dia con todas las obligaciones fiscales.
b) Tenemos algunas obligaciones pendientes.
c) No estamos cumpliendo con nuestras obligaciones fiscales.

¢Tu organizacion tiene exenciones fiscales?

a) Si, tenemos exenciones fiscales aplicadas correctamente.
b) Estamos gestionando las exenciones fiscales.
c) No contamos con exenciones fiscales.
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MAYORIA DE RESPUESTAS A

S E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS <

VEERDE

La mayoria de las respuestas muestran que la organizacion esta cumpliendo con
sus obligaciones fiscales, lo que asegura su estabilidad y solidez financiera.

ﬁ?ECOMENDACIONES )

Continuar monitoreando el cumplimiento fiscal y actualizar los registros
contables de manera regular.

e Mantener un proceso sistematico para garantizar que las obligaciones fiscales
se cumplan en tiempo y forma.

e Fortalecer las practicas administrativas para asegurar la estabilidad financiera

ka largo plazo. /

La mayoria de las respuestas muestran que la organizacion ha avanzado en
algunos aspectos, pero aun tiene pendientes ciertas obligaciones fiscales y debe
regularizar su situaciéon para evitar complicaciones legales.

o Acelerar el proceso de alta en ARCA y regularizar los impuestos pendientes.

e Regularizar las cargas sociales y mantener los balances financieros
actualizados para asegurar el cumplimiento normativo.

e Establecer un cronograma regular para revisar el cumplimiento de las
obligaciones fiscales y corregir posibles atrasos.

20
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ROJO

La mayoria de las respuestas muestran que la organizaciéon no ha cumplido con

los requisitos fiscales basicos necesarios. Esto implica una falta de alta en ARCA,
incumplimiento de obligaciones fiscales y balances no actualizados, lo que
conlleva riesgos legales y operativos.

/RECOMENDACIONES \

e Tramitar de manera urgente el alta en ARCA y regularizar todas las
obligaciones fiscales pendientes.

e Mantener los balances financieros actualizados y cumplir con la presentacion
de impuestos para evitar sanciones legales.

e Implementar un sistema interno para cumplir con las cargas sociales para
empleados y organizar los registros contables para garantizar el cumplimiento

k normativo. /
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3.Situacién contable y administrativa

La situacion contable y administrativa de una organizacién implica el
cumplimiento de normativas legales y contables que aseguran su
funcionamiento eficiente y transparente. Esto incluye:

e Balances financieros. mantener actualizados los balances y registros

contables.
e Libros de actas y auditorias: presentar y archivar los libros de actas y realizar

auditorias regulares.
e Procedimientos financieros: contar con politicas escritas para el manejo de

fondos y recursos.
e Cuenta bancaria: tener una cuenta bancaria a nombre de la organizacion.

PREEGUNTAS

¢Tu organizacion tiene al dia sus balances financieros y sus libros de actas?

a) Si, todo esta al dia y registrado.
b) Estamos trabajando en la actualizacion.
c) No, no tenemos estos documentos al dia.

¢Realizan auditorias financieras de manera regular?
a) Si, anualmente.

b) Ocasionalmente, pero no cada ano.

c) No hemos realizado auditorias.

¢Tu organizacion tiene una cuenta bancaria a su nombre?
a) Si, tenemos una cuenta a nombre de la organizacion.

b) Estamos en proceso de gestionarla.
c) No tenemos una cuenta bancaria a nombre de la organizacion.
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¢Tu organizacion tiene la némina de autoridades actualizada registrada?

a) Si, tenemos la ndbmina actual registrada.
b) Tenemos la ndmina registrada pero no actualizada.
c) No tenemos una ndmina de autoridades registrada.

¢Tu organizacion conserva copias digitales de sus registros legales y
financieros?

a) Si, digitalizamos todos nuestros documentos.
b) Solo algunos documentos estan digitalizados.
c) No tenemos un sistema de digitalizacion de documentos.

¢La contabilidad de tu organizacion esta al dia y cumple con las normativas
vigentes?

a) Si, cumplimos con todas las hormativas.
b) Estamos en proceso de regularizacion.
c) No cumplimos con las normativas contables.
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' MAYORIA DE RESPUESTAS A

S E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La mayoria de las respuestas muestran que la organizacion tiene una estructura
contable y administrativa solida, con balances actualizados y practicas formales
de manejo de fondos y recursos.

ﬁECOMENDACIONES N\

Continuar manteniendo los documentos al dia y realizando auditorias
regulares para asegurar el cumplimiento de las normativas.

e Revisary actualizar los procedimientos cuando sea necesario para garantizar la
transparencia y el cumplimiento normativo.

e Seguir fortaleciendo la digitalizacion de los documentos y la organizacion

kadministrativa para mejorar la eficiencia operativa. /

La mayoria de las respuestas muestran que la organizacion ha avanzado en
algunas areas, pero aun necesita completar procesos de regularizacion contable
y administrativa, y mejorar la gestién documental.

e Acelerar la actualizacion de los balances financieros y formalizar los
procedimientos de manejo de fondos.

e Regularizar la cuenta bancaria de la organizacion y actualizar la ndmina de
autoridades.

e Digitalizar los documentos clave para optimizar la eficiencia y el control
administrativo.
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ROJO

La mayoria de las respuestas muestran que la organizacion presenta multiples

irregularidades contables y administrativas, incluyendo balances no actualizados,
falta de procedimientos escritos para el manejo de fondos y ausencia de una
cuenta bancaria institucional. Esto pone en riesgo la transparencia y la eficiencia

operativa.

/RECOMENDACIONES \

e Regularizar los balances financieros y asegurarse de que estén al dia y

registrados de manera adecuada.
o Establecer procedimientos escritos para el manejo de fondos y recursos.
e Abrir una cuenta bancaria a nombre de la organizacion.
e Actualizar la ndmina de autoridades y conservar copias digitales de los

kregistros financieros y legales. /
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4. Transparencia y Rendicion de Cuentas

La transparencia y rendicion de cuentas en organizaciones se refiere a la
practica de compartir informacion financiera y operativa de manera clara y
accesible no solo con los donantes, beneficiarios y otros actores interesados,
sino también con la sociedad en general. Publicar informacién en
plataformas accesibles, como la pagina web de la organizacién, amplia el
alcance de la rendicién de cuentas, garantizando que sea visible para toda la
comunidad.

Esto incluye:

e La publicacion de balances financieros, auditorias y reportes anuales.

e El establecimiento de mecanismos formales de rendiciéon de cuentas hacia
los distintos publicos.

e El cumplimiento de politicas internas que aseguren la integridad y ética en
las operaciones de la organizacion.

Adoptar estas practicas fortalece la confianza y credibilidad de Ia
organizaciéon, mejora su posicionamiento frente a socios estratégicos y
demuestra un compromiso con los principios de transparencia y
responsabilidad social.

PREEGUNTAS

¢Tu organizaciéon publica sus balances y estados financieros de manera
transparente para el publico o sus donantes?

a) Si, publicamos nuestros balances de manera regular.
b) Compartimos los balances solo con donantes clave.
c) No compartimos nuestros balances.

¢Tu organizacion tiene mecanismos de auditoria interna o externa?
a) Si, tenemos auditoria interna y externa regularmente.

b) Solo contamos con auditoria externa.
c) No realizamos auditorias formales.
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¢Tu organizacion tiene un mecanismo formal de rendiciéon de cuentas hacia
sus beneficiarios, donantes o stakeholders?

a) Si, rendimos cuentas de manera clara y formal.
b) Lo hacemos de manera informal.
c) No tenemos mecanismos de rendicion de cuentas.

¢Tu organizacion promueve una cultura de transparencia y rendicién de
cuentas hacia las comunidades y los donantes?

a) Si, contamos con politicas de transparencia que guian la operatoria.

b) Tenemos politicas de transparencia, pero no se aplican ni actualizan.
c) No tenemos politicas de transparencia formales.
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, MAYORIA DE RESPUESTAS A
S E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

' MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La mayoria de las respuestas muestran que la organizacion tiene practicas
solidas de transparencia y rendicion de cuentas, lo cual asegura la confianza de
los donantes, beneficiarios y la comunidad.

ﬁECOMENDACIONES N\

Continuar con la publicacion regular de balances y la realizacion de auditorias
para mantener altos estandares de transparencia.

e Promover una cultura de transparencia hacia la comunidad, los donantes y
otras partes interesadas.

e Mantener y mejorar continuamente los mecanismos de rendicion de cuentas
kpara seguir fortaleciendo la confianza de todos los actores involucrados. /

La mayoria de las respuestas muestran que la organizacion ha avanzado en la
implementacion de practicas de transparencia, pero aun necesita formalizar
estos mecanismos para alcanzar un nivel adecuado de rendicion de cuentas.

e Publicar los balances de manera mas accesible, no solo para donantes clave,
sino también para otros publicos interesados.

e Crear mecanismos formales de rendicion de cuentas que garanticen la
integridad y transparencia en las operaciones.

e Establecer auditorias internas y aumentar la frecuencia de auditorias externas
para cumplir con estandares de transparencia.
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ROJO

La mayoria de las respuestas muestran que la organizacion no tiene

implementados mecanismos adecuados de transparencia y rendicion de
cuentas, lo cual pone en riesgo la credibilidad y confianza por parte de los
donantes, beneficiarios y otras partes interesadas.

/RECOMENDACIONES \

e Implementar un mecanismo de rendicibn de cuentas y politicas de
transparencia.
e Publicar los balances y estados financieros de manera regular para que sean
accesibles al publico y a los donantes.
koEstablecer auditorias internas y externas para fortalecer la transparencia. /
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5. Supervisién y control

Supervisiéon y control en una organizacion sin fines de lucro se refiere a los
mecanismos establecidos para asegurar el cumplimiento legal, contable y
fiscal, asi como la eficiencia operativa. Incluye:

Capacitacion del personal: proporcionar formacidén regular al personal sobre las
normativas legales y contables es esencial para garantizar que la organizacion
cumpla con las leyes vigentes. Capacitar a los empleados sobre los
procedimientos internos reduce errores y mejora la transparencia.

Comité o equipo de supervision: tener un equipo o comité especializado que se
encargue de la supervision del cumplimiento de las normativas legales y fiscales
ayuda a asegurar que la organizacion esté siempre al dia con las regulaciones.
Este equipo debe estar involucrado en la revision de auditorias internas y
externas, asegurando que todos los informes financieros y legales estén en
orden.

Auditorias y controles internos: realizar auditorias peridédicas y contar con
procedimientos internos claros es fundamental para detectar y corregir errores o
irregularidades a tiempo. Las auditorias pueden ser internas (revisiones realizadas
por el equipo de la organizacion) o externas (llevadas a cabo por auditores
independientes), lo que aumenta la transparencia y la confianza de los donantes.

PREEGUNTAS

¢Tu organizacioén capacita regularmente a su personal sobre el cumplimiento
legal y normativo?

a) Si, el personal recibe capacitacion periddica.
b) Solo capacitamos cuando surge un problema.
c) No ofrecemos capacitaciones en este ambito.

¢Tu organizacion tiene un comité o equipo responsable de supervisar el
cumplimiento legal, contable y fiscal?

a) Si, tenemos un equipo o comité dedicado.
b) Solo una persona esta encargada de la supervision.
c) No tenemos supervision formal de este tipo.
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MAYORIA DE RESPUESTAS A

S E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS <

VEERDE

La mayoria de las respuestas muestran que la organizacion tiene un buen
sistema de supervision y control, capacitando a su personal y asegurando el
cumplimiento normativo.

ﬁECOMENDACIONES N\

Continuar con la capacitacion regular del personal y la actualizacion de
conocimientos sobre normativas vigentes.
e Mantener y fortalecer el equipo o comité de supervision para garantizar el
cumplimiento continuo de las normativas legales, fiscales y contables.
e Realizar auditorias internas y externas periddicamente para reforzar la
ktransparencia y la confianza de los actores involucrados. /

La mayoria de las respuestas muestran que la organizacion ha realizado algunos
esfuerzos en capacitacion y supervision, pero aun necesita formalizar y fortalecer
ambos aspectos para cumplir adecuadamente con las normativas.

e Formalizar un plan de capacitaciones regulares para el personal, asegurando
que todos conozcan y cumplan con las normativas vigentes.

e Establecer un equipo de supervision mas robusto que garantice el
cumplimiento normativo en los ambitos legal, fiscal y contable.

e Aumentar la frecuencia de auditorias y controles internos para mejorar la
transparencia y la eficiencia operativa.
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ROJO

La mayoria de las respuestas muestran que la organizacion no cuenta con

mecanismos de seguimiento y control en cuanto al cumplimiento legal y
normativo, lo cual pone en riesgo su capacidad para operar de manera eficiente y
dentro del marco legal.

/RECOMENDACIONES \

o Establecer capacitaciones periddicas para el personal sobre normativas legales
y procedimientos internos.

e Formar un comité o equipo responsable de la supervision legal, contable y
fiscal para asegurar el cumplimiento normativo.

e Implementar auditorias internas y externas para detectar y corregir

kirregularidades a tiempo. /
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¢Y AHORA QUE
HACEMOS?

Si llegaste hasta aca ya tenés un panorama de coémo esta
tu organizacion a nivel legal y fiscal. Estas en otro lugar
para tomar decisiones informadas.

Para la etapa de accién te recomendamos:
>k Prioriza tareas y préximos pasos.

*Armé un plan progresivo de mejoras, recorda que querer abarcar todo los
puntos juntos puede ser contraproducente.

2 Organiza internamente la informaciéon legal y administrativa para que sea
accesible y transparente.

>k Fortalecé las capacidades del equipo en temas legales y administrativos para
evitar riesgos.

>lc Asesorarte con una persona experta en aspectos legales o contables.

> Revisa nuestro recursero para sugerencias pro bono.

NN




HERRAMIENTA DE AUTOCONOCIMIENTO

REECURSERO:

Inscripcion y regulacion de entidades civiles ante la IGJ
https://www.argentina.gob.ar/justicia/igj/entidades-civiles

Actualizacién normativa - Resolucién 15/2024 (1GJ)
https://www.argentina.gob.ar/normativa/nacional/resoluci%C3%B3n-15-2024-
401548/actualizaci%C3%B3n

Direccién Provincial de Personas Juridicas de la Provincia de Buenos Aires

https://www.gba.gob.ar/dppj_

Rendir cuentas https:/www.rendircuentas.org/

Acceso a asesoramiento legal gratuito para organizaciones - Fundacién Pro
Bono
https://www.probono.org.ar/
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Una comunicacion planificada esta intrinsecamente ligada a una identidad
organizacional sélida y reconocible. La comunicacién estratégica no solo
permite visibilizar problematicas sociales y amplificar las voces de las
comunidades representadas, sino que también posiciona a la organizacion como
un referente en su ambito, favoreciendo la creacidén de alianzas estratégicas, la
movilizacion de recursos y el fortalecimiento de la confianza con sus publicos
clave.

En una organizacion, la comunicacion estratégica tiene dos grandes
componentes: la comunicacidn interna y la comunicacion externa. La
comunicacion interna abarca los procesos de interaccion entre los miembros del
equipo de la organizacion y también de los voluntarios. Incluye la produccion y
circulacion de mensajes dentro de la organizacién; no sélo para informar
cuestiones cotidianas, sino principalmente para comunicar politicas, valores,
procedimientos y cualquier otro aspecto relevante para los objetivos de la
organizacion. En ese sentido, la comunicacion interna juega un rol fundamental
en la construccioén de la cultura organizacional, fortalece la identidad y promueve
la participacion. La comunicacion externa se refiere a las interacciones de la
organizacion con la diversidad de actores externos con los que se relaciona, y con
la sociedad en general. Contribuye a la construccion de la imagen de la
organizacion y a generar confianza.

COMUNICACION EXTERNA

1. Estructura y recursos

Contar con una estructura definida para la comunicacion —sea un area
especifica, un referente designado o un equipo multidisciplinario— permite una
gestion mas profesional, coherente y sostenible.

PRE_GUNTAS

La organizacion ¢cuenta con un area de comunicacion?

a) Si, el area de comunicacion esta establecida y tiene sus funciones definidas.
b) No existe un area, pero hay una persona responble de tareas de comunicacion.
c) No existe un area ni tampoco una persona designada para esas funciones.
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Si existe un area ¢los roles estan diferenciados, son llevados a cabos por
personal idéneo en comunicacion?

a) Si, el equipo esta conformado por personal con experiencia en comunicacion y
se han asignado distintos roles dentro del area.

b) El personal es idéneo, con experiencia en comunicacion pero los roles no estan
diferenciados, todos hacen un poco de todo.

c) El personal no tiene experiencia en comunicacion y los roles no estan
diferenciados.

.Hay capacitaciones para las personas que llevan a cabo estas funciones?

a) Si, hay una decision institucional de realizar capacitaciones periodicamente.

b) A veces se realizan capacitaciones a pedido del equipo.

c) No, no hay una decision institucional de promover capacitaciones sobre esta
dimension.

¢El area de comunicaciéon trabaja en conjunto con otras areas como
proyectos, recaudacion de fondos, incidencia o voluntariado?

a) Si, hay reuniones periddicas para alinear mensajes y estrategias.
b) Las interacciones suceden esporadicamente o por temas puntuales.
c) No se trabaja en forma articulada.

¢El equipo de comunicaciéon cuenta con herramientas adecuadas para el
desarrollo de sus tareas (software de diseno, gestion de redes, plataformas de
envio de mailings, etc.)?

a) Si, la organizacion pone a disposicion todas las herramientas necesarias.

b) Las herramientas disponibles son limitadas y no siempre responden a las
necesidades del area.

c) La organizacion no pone a disposicion las herramientas necesarias.

¢Se dispone de presupuesto asignado especificamente para acciones de
comunicacioén (campafas, materiales graficos, publicidad, etc.)?

a) Si, el presupuesto se asigna y es manejado por el drea/responsable.
b) Solo se cuenta con presupuesto para proyectos puntuales.
c) No se asignan recursos presupuestarios a la comunicacion institucional.
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‘ MAYORIA DE RESPUESTAS A

S E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

. MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La organizacion tiene un area o equipo de comunicacion consolidado, con
profesionales capacitados en funciones diferenciadas (contenidos, redes, diseno,
prensa, etc.). Este equipo colabora estrechamente con otras areas (proyectos,

recaudacion, incidencia, voluntariado). Dispone de herramientas especificas para
su labor (software de diseno, plataformas de mailing, gestion de redes, etc.) y
cuenta con presupuesto propio asignado, lo que permite planificar a mediano y
largo plazo. La comunicacion es entendida como un eje estratégico transversal y
cuenta con proyeccion institucional.

/ RECOMENDACIONES I

Para sostener este nivel, se recomienda documentar los procesos, actualizar las
descripciones de roles y promover espacios de formacion continua. Fortalecer la
articulacion con otras areas y revisar anualmente las herramientas y el
presupuesto asegura una comunicacion adaptable, profesional y alineada con los
cambios institucionales y contextuales. /

Existe una persona o un equipo pequeno que cumple funciones de
comunicacion, pero con roles poco definidos o cobertura parcial. Si bien hay
cierta articulacion con otras areas, no siempre se incluye a comunicacion en la
planificacion institucional. El equipo cuenta con recursos basicos (por ejemplo,
herramientas gratuitas), pero no accede a tecnologia o presupuesto suficiente
para desarrollar campanas o piezas de calidad de manera sostenida.
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Se debe avanzar hacia una mayor especializacion y profesionalizacion, incluyendo
planes de formacién, mentorias o alianzas con actores técnicos. Asimismo, se
sugiere mejorar la articulacion con otras areas, mediante metodologias
colaborativas o mesas de trabajo que planifiquen desde la etapa inicial de los
proyectos. A nivel operativo, se deben identificar e incorporar herramientas que
optimicen los procesos comunicacionales, asi como asegurar una asignacion
presupuestaria minima y sostenida, incluso como porcentaje fijo del presupuesto
institucional o a través de lineas de financiamiento especificas para
comunicacion.

ROJO

La organizacion no cuenta con un area ni referente de comunicacion. Las tareas
comunicacionales se reparten informalmente, sin planificacion ni visidon

estratégica. No hay herramientas disponibles ni recursos asignados. Esto genera
una comunicacion fragmentada, reactiva y poco efectiva, que debilita el
posicionamiento institucional y reduce su capacidad de incidir o sostener
vinculos clave.

@ECOMENDACIONES \

Es necesario que la organizacion revea el lugar y los recursos que asigna a la
comunicacion institucional y establezca un punto de partida para comenzar un
plan progresivo de desarrollo del area. Un buen inicio puede ser asignar el rol de
comunicacion a algun talento dentro del equipo y establecer una planificacion
basica. Considerar alianzas con organizaciones que tengan el area desarrollada y
profesionalizada que puedan brindar apoyo y herramientas a fines de aprender

%su experiencia. /
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2.1dentidad visual

El desarrollo de una identidad visual y la creaciéon de un manual de marca son
fundamentales para garantizar la coherencia, profesionalismo y
reconocimiento de una organizacién. Una identidad visual sélida refleja los
valores y mision de la entidad, fortaleciendo su posicionamiento y generando
confianza en sus audiencias. Por su parte, el manual de marca establece
lineamientos claros para el uso de logotipos, colores, tipografias y tono
comunicacional, facilitando la consistencia en todos los materiales y fortaleciendo
la comunicacion interna y externa. Esto no solo optimiza recursos, sino que
también amplifica el impacto y la sostenibilidad de las iniciativas.

PREEGUNTAS

¢La organizacién cuenta con un manual de marca?

a) Si, el manual de marca esta desarrollado.

b) Hay algunos lineamientos de identidad visual pero no estan sistematizados en
un manual de marca.

c) No, la organizacion no ha desarrollado un manual de marca.

¢La identidad visual se encuentra actualizada y se aplica en forma
sistematica?

a) Si, se actualiza y se aplica siempre.

b) La identidad visual se encuentra actualizada pero no es aplicada
uniformemente.

c) No hay una identidad visual actualizada.

¢El equipo de trabajo ha recibido formacién o indicaciones sobre como
aplicar la identidad visual?

a) Si, las modalidades de aplicacion son conocidas por todo el equipo.

b) El equipo solo cuenta con una nocion informal de la identidad visual de la
organizacion.

b) Solo las personas que realizan tareas de comunicacion cuentan con esta
informacion.
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¢El logotipo tiene versiones adaptadas para distintos usos (vertical,
horizontal, monocromatico, con/sin lema)?

a) Si, existe una gran variedad de adaptaciones para distintos usos.
b)Las adaptaciones del logo no son variadas lo cual limita su uso.
c) No, la organizacion no ha desarrollado distintas versiones de su logo.

¢Se utilizan plantillas institucionales (por ejemplo, en Canva, PowerPoint,
Word) para presentaciones, informes o publicaciones digitales?

a) Si, existen plantillas institucionales correctamente sistematizadas.

b) Hay algunas plantillas institucionales.

c) No, no hay plantillas que unifiquen las presentaciones bajo una identidad
visual definida.

¢La identidad visual contempla criterios de accesibilidad, como buen
contraste de colores, tipografias legibles, subtitulos en videos, etc.?

a) Si, la identidad visual contempla criterios de accesibilidad.
b) Hay algunas iniciativas puntuales que contemplan criterios de accesibilidad.
c) No, los criterios de accesibilidad no se han contemplado en la identidad visual.
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MAYORIA DE RESPUESTAS A

S E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La organizacion cuenta con una identidad visual institucional sdlida, vigente y
aplicada de forma consistente. El manual de marca esta actualizado y completo,
incluye variaciones del logotipo, paleta cromatica, tipografias, estilo grafico,

criterios de accesibilidad y ejemplos concretos de aplicacion. El uso de plantillas
esta normalizado y disponible para todo el equipo. La identidad visual no solo
ordena lo grafico, sino que comunica quiénes son y qué valores representan. Se
proyecta una imagen profesional y alineada con los valores institucionales, lo cual
facilita la articulacion con aliados y refuerza la identidad ante diferentes
audiencias.

/RECOMENDACIONES \

Es fundamental sostener la calidad y coherencia alcanzadas, actualizando
anualmente el manual de marca y revisando si siguen vigentes |los lineamientos
visuales. Se pueden explorar nuevas expresiones graficas (videos animados, reels,
storytelling visual) y profundizar la inclusion con materiales multilinglues o
adaptados a publicos diversos. También se recomienda dejar registro de buenas

La organizacion tiene una identidad visual definida y algunos elementos del
manual de marca, pero su uso es inconsistente. Puede haber plantillas
desactualizadas, aplicacion desigual del logotipo o falta de criterios de
accesibilidad. La identidad no siempre refleja el momento institucional o es
conocida por todo el equipo, por lo que no se ha consolidado aun una identidad
visual transversal. Esto genera una comunicacion visual irregular que debilita el
reconocimiento institucional. Todavia hay margen para mejorar en términos de
estrategia, alcance y apropiacion colectiva.

@cticas, para asegurar que el sistema visual perdure ante cambios de personal./
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Se sugiere revisar y actualizar el manual de marca incorporando nuevos formatos,
criterios de accesibilidad y lineamientos adaptados a redes sociales, documentos
institucionales y materiales multimedia. Es importante ampliar y compartir
plantillas visuales de uso cotidiano y capacitar al equipo para garantizar su
correcta implementacion. También se deben establecer mecanismos de revision
interna, asi como acompanamiento desde el area de comunicaciéon a otras areas.

La identidad visual debe reflejar los valores, la mision y el momento actual de la
organizacion, por lo que se sugiere reforzar su uso estratégico y colectivo.

{@H])

La organizacion no cuenta con una identidad visual formalizada. Probablemente
haya un logotipo pero no existen versiones adaptadas ni criterios unificados de

diseno. No se utilizan plantillas y cada pieza visual se disefa desde cero, sin
coordinacion ni validacion. Esta situacidon genera desorden visual, debilita la
presencia institucional y dificulta la construccion de una imagen publica clara y
consistente.

@ECOMENDACIONES \

Se sugiere que la organizacion desarrolle y fortalezca su identidad visual,
asegurandose de contar con un logotipo claro, una paleta de colores coherente y
una tipografia definida. Esto ordenaria un manual de marca basico. Ademas se
sugiere crear plantillas institucionales para materiales frecuentes. Es
fundamental comunicar a todo el equipo la importancia de mantener una
identidad consistente para fortalecer el reconocimiento y posicionamiento de la

annizacién. /
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3.Planificacion

La comunicacion en una organizacion de la sociedad civil no es un proceso
espontaneo ni aislado, sino una herramienta clave que debe ser gestionada de
manera estratégica. Planificar la comunicacion implica definir objetivos
claros, estructurar mensajes alineados con la identidad de la organizacién y
seleccionar los canales mas efectivos para llegar a cada audiencia.

Este proceso comienza con un analisis y diagnostico que permite comprender el
estado actual de la comunicacion, identificar fortalezas y areas de mejora, y
establecer un punto de partida para disefar estrategias adecuadas.

La existencia de politicas de comunicacion bien definidas, protocolos ante crisis y
mecanismos de monitoreo y evaluacion permite que la comunicacion no solo sea
una herramienta de difusion, sino también un pilar para fortalecer la identidad
organizacional, generar confianza y posicionarse de manera efectiva en su
ecosistema.

PREEGUNTAS

¢Cuenta su organizacion con una politica de comunicacién externa?

a) Si, contamos con una politica de comunicacion externa actualizada y a
disposicion de todo el equipo.

b) Hay algunos lineamientos de comunicaciéon externa pero no llegan a
plasmarse en una politica clara.

c) No, no contamos con una politica de comunicacion externa.

¢Se ha desarrollado una politica de comunicacién que promueva la
transparencia y la rendicion de cuentas?

a) Si, la transparencia y la rendicion de cuentas son valores contemplados en
nuestra politica de comunicacion y las practicas son coherentes con ello.

b) La transparencia y la rendicion de cuentas son valores contemplados pero su
aplicacion no es consecuente.

c) La politica de comunicacion no promueve ni la transparencias ni la rendicion
de cuentas.
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¢Han realizado un proceso de analisis y diagnoéstico de la comunicacién
externa?

a) Si, se realizan analisis y diagnosticos de manera periddica.

b) Se han realizado analisis y diagndsticos de aspectos puntuales de la
comunicacion pero no de manera integral.

c) No se realizan analisis ni diagnosticos de la comunicacion externa.

¢Ha tenido la organizacion procesos de planificacion de comunicaciéon
estratégica?

a) Si, se realizan anualmente procesos de planificacion de comunicacion
estratégica en base al diagnatico.

b) Se han realizado procesos de planificaciéon de manera puntual y sin
continuidad sistémica.

c) Nunca se ha llevado a cabo un proceso de planificacion de la comunicacion.

¢Realizan monitoreo y evaluaciéon de la comunicacién externa?

a) Si, se realiza periodicamente monitoreo y evaluacion de la comunicacion
externa

b) Se realiza monitoreo y evaluacion de algunas acciones de comunicacion pero
no de manera integral.

c) No se realiza monitoreo y evaluacion de las acciones de comunicacion exxterna

¢Contribuye la comunicacién a fortalecer la identidad de la organizacién?

a) Si, la comunicacion esta alineada con la mision y vision de la organizacion y
fortalece la identidad

b) La comunicacion contribuye a la identidad organizacional aunque por
momentos hay inconsistencias y mensajes contradictorios.

c) No, la comunicacion no fortalece la identidad de la organizacion y muchas
veces puede afectarla negativamente.

¢La organizacion tiene un plan de comunicacién ante crisis?
a) Si, hay un plan definido de comunicaciéon ante crisis.

b) Existen algunos protocolos delineados de comunicacion ante crisis.
c) No, no existe un plan de comunicacion ante crisis.
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MAYORIA DE RESPUESTAS A

s E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

Las acciones comunicacionales estan establecidas en un plan estratégico que fue
creado a partir de un diagnostico comunicacional. La organizacion realiza
procesos sistematicos de diagnostico, planificacion, monitoreo y evaluacion, que
le permiten tomar decisiones comunicacionales informadas y estratégicas.

Las acciones comunicacionales estan alineadas con la vision y mision
institucional, y se actualizan en funcién del contexto y los resultados obtenidos.
Ademas, existe un plan de comunicacion ante crisis con escenarios previstos,
voceros definidos y canales de respuesta establecidos. Este nivel asegura
coherencia, anticipacion y capacidad de adaptacion frente a desafios y
oportunidades comunicacionales.

ﬂ!ECOMENDACIONES

Para sostener este nivel, se recomienda actualizar anualmente la politica y el plan
de comunicacion, integrar nuevas herramientas digitales y evaluar no solo
métricas cuantitativas sino también la percepcion y el valor generado por los
mensajes. Simulacros de crisis o capacitaciones en vocerias pueden fortalecer la
capacidad de respuesta institucional y consolidar una cultura de planificacion a

\

largo plazo. /
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La organizacion posee una politica de comunicacion externa o esta en proceso
de definirla. Se han realizado algunos diagndsticos o ejercicios de planificacion,
aunque de manera puntual y sin continuidad sistematica. Puede haber acciones
aisladas de evaluacion de resultados, como el seguimiento de indicadores en
redes o encuestas informales, pero sin una estructura de monitoreo sostenida.
La comunicacion esta parcialmente alineada con la mision y vision institucional,
y empieza a contribuir al fortalecimiento de la identidad organizacional, aunque
persisten contradicciones o mensajes poco integrados. Puede haber protocolos
informales ante crisis, pero no un plan institucionalizado con escenarios y
vocerias definidos.

Para avanzar al siguiente nivel, es fundamental consolidar y sistematizar lo que
ya se ha iniciado. Se recomienda formalizar por completo la politica de
comunicacion externa. La organizacion deberia construir una estrategia de
comunicacion a mediano y largo plazo, basada en un diagndstico reciente, con
objetivos, publicos meta, mensajes clave, cronograma y responsables.

Es importante establecer un sistema de monitoreo y evaluacion peridodico, con
indicadores que permitan revisar avances y adaptar las acciones segun el
contexto. Estos indicadores pueden incluir métricas como el alcance de las
publicaciones en redes sociales, la tasa de interaccion del publico, la cantidad de
menciones en medios de comunicacion, la tasa de apertura y clics en
newsletters, y el crecimiento en la captacion de aliados estratégicos.
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ROJO

La comunicacion se gestiona de manera reactiva y descoordinada. No existen
politicas ni planificaciones formales, ni se realizan diagnosticos o evaluaciones.

Los mensajes transmitidos no estan sistematicamente alineados con la mision
institucional y pueden ser contradictorios. Ante una crisis, la organizacién carece
de un plan de accion, lo que genera respuestas improvisadas y la deja expuesta
a posibles danos de imagen en contextos sensibles o imprevistos.

/RECOMENDACIONES \

En primer lugar se recomienda realizar un diagndstico inicial de comunicacion
para identificar fortalezas, debilidades y oportunidades. Luego, se puede utilizar
este diagndstico para planificar acciones basicas que respondan a objetivos
comunicacionales claros, realizar un seguimiento y mantenerse alineados al plan.
Es clave que la comunicacion se alinee con la identidad y los valores de la
organizacion, no solo para proyectar coherencia hacia el exterior, sino para
construir confianza entre los publicos internos y externos. Finalmente, se debe
desarrollar un plan basico de comunicacion ante crisis, que establezca protocolos
claros de actuacion, tiempos de respuesta, responsables y mensajes orientadores

@te distintas contingencias. /
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4. Canales de comunicacion

Los canales de comunicacion son los medios a través de los cuales una
organizacion transmite sus mensajes a diferentes publicos, tanto internos
como externos. Estos pueden incluir plataformas digitales como una pagina
web y redes sociales, asi como medios tradicionales como la radio, la television o
la prensa escrita.

La eleccion y gestion de estos canales es clave para garantizar que la informacion
llegue de manera clara, efectiva y alineada con los objetivos estratégicos de la
organizacion. No se trata solo de estar presentes en multiples espacios, sino de
definir qué mensajes se comunican en cada uno, como se adapta el contenido a
cada plataforma y qué herramientas se utilizan para medir su impacto.

Contar con una planificacion en la gestion de estos canales, como un calendario
de publicaciones o la identificacion de medios clave, permite optimizar recursos
y mejorar la visibilidad de la organizacion.

PREEGUNTAS

¢La organizacion tiene pagina web? ¢(La informaciéon se actualiza
periédicamente?

a) Si, la organizacion cuenta con una pagina web que se actualiza de manera
periddica

b) Si, la organizacion cuenta con una pagina web pero que no tiene contenido
actualizado

c) La organizaciéon no tiene pagina web

¢La organizacion cuenta con redes sociales? ;cuales? ;Se han identificado
mensajes especificos para cada una de ellas?

a) Si, la organizacion esta presente en la mayoria de las redes sociales y tenemos
mensajes especificos para cada una de ellas.

b) La organizacion tiene presencia en las principales redes sociales pero no ha
realizado el trabajo de identificar mensajes especificos para cada plataforma.

c) La organizacion no tiene presencia en redes sociales.

49



HERRAMIENTA DE AUTOCONOCIMIENTO

cUtilizan herramientas para medir la efectividad de estos canales de
comunicacion?

a) Si, la organizacion utiliza herramientas de analisis y métricas que le permiten
medir el impacto de su comunicacion en forma sistematizada.

b) Se utilizan algunas métricas basicas en forma erratica.

c) No, la organizacion no utiliza herramientas de analisis y métricas.

¢Cuentan con un calendario de publicaciones / grilla de contenido mensual?

a) Si, el contenido se organiza a través de una grilla mensual.
b) Hay un calendario que no registra todas las acciones de comunicacion
c) El contenido no esta planificado en una grilla o calendario

cTienen identificados/mapeados medios de comunicaciéon y comunicadores a
quienes dirigirse?

a) Si, la organizacion cuenta con un mapeo de medios y comunicadores y realiza
acciones institucionales de fortalecimiento del vinculo con los mismos.

b) La organizacion cuenta con algunos contactos de prensa pero no tiene una
estrategia de vinculacion.

c) No hay identificacion de medios y comunicadores.
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MAYORIA DE RESPUESTAS A

s E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La organizacion dispone de una pagina web actualizada regularmente, con
contenidos claros y accesibles que representan fielmente sus actividades y
objetivos. Utiliza redes sociales activamente, con mensajes planificados,
diferenciados y adecuados para cada canal. Emplea herramientas de analisis y
métricas que permiten evaluar el impacto de la comunicacion institucional, y

ajusta su estrategia en funcion de los resultados obtenidos. La planificacion de
contenidos es sistematica, con una grilla mensual que acompana las campanas,
eventos y lineas de accion de la organizacion. Ademas, tiene identificado un
mapa de medios y periodistas clave con los que mantiene vinculos activos. Esta
gestion permite posicionar a la organizacion de forma clara y consistente,
fortalecer su reputacion y generar canales sostenidos de dialogo con sus publicos

/" RECOMENDACIONES N\

En este nivel de desarrollo, se recomienda avanzar hacia una comunicacidon mas
creativa e innovadora, fortaleciendo campanas con alto potencial de impacto. Es
clave consolidar narrativas institucionales que generen conexion emocional con
las audiencias, incorporando formatos variados y contenidos multimedia.
También es aconsejable profundizar los vinculos con medios y comunicadores
para aumentar la visibilidad publica e incidencia en la agenda. Por ultimo, resulta
valioso documentar aprendizajes y ajustar periddicamente l|a estrategia
comunicacional en funcion del entorno, las tendencias emergentes y las
necesidades del publico objetivo.

o /
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La organizacidn cuenta con una pagina web activa, pero que se actualiza de
manera esporadica o irregular. Posee redes sociales con cierta frecuencia de
publicacion, aungque sin una estrategia clara de mensajes diferenciados para
cada canal. La planificacion de contenidos es intermitente, y no se utilizan
herramientas de analisis de manera sistematica. Puede haber contactos con
medios, pero sin una estrategia clara de relacionamiento. Esta situacion permite
cierta presencia institucional, pero limita el alcance y la coherencia de los
mensajes.

Es fundamental establecer una rutina periddica para la actualizacion de la
pagina web, priorizando contenidos actuales y de interés para las audiencias.
También se sugiere comenzar a diferenciar los mensajes y formatos segun las
caracteristicas de cada red social, apuntando a fortalecer la identidad
institucional. Seria Util incorporar herramientas simples de medicién como el
panel de Meta Business Suite o Google Analytics, que permitan tomar decisiones
informadas sobre la estrategia. Asimismo, se recomienda avanzar en la
sistematizacion de una grilla mensual de contenidos, y trabajar en |la
actualizacion del mapeo de medios y comunicadores clave, con miras a
fortalecer esos vinculos.

ROJ0

La organizacion no cuenta con canales activos o estos estan desactualizados. Las
redes sociales estan inactivas, no hay planificacion de contenidos y no se mide el

impacto de las acciones comunicacionales. Tampoco existe mapeo de medios ni
relacion activa con comunicadores. Esta falta de presencia y estrategia dificulta
la visibilidad institucional, debilita el posicionamiento y limita las posibilidades de
incidencia o movilizacion.
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web o una red social), definir una frecuencia minima de publicaciones y asigna
una persona responsable. Crear una grilla simple con contenidos clave e inicia

Qmenzar a construir una estrategia comunicacional sostenible.l.

@ECOMENDACIONES \

Como primer paso, se recomienda reactivar al menos un canal digital (como la

un mapeo de medios aliados son acciones que permiten fortalecer la visibilidad y

)
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r
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COMUNICACION INTEERNA

La comunicacion interna es un pilar fundamental para el buen
funcionamiento de una organizacion. No solo facilita la circulacién de
informacion entre equipos y areas, sino que también fortalece la cohesion, la
cultura organizacional y el sentido de pertenencia.

Una gestion efectiva de la comunicacion interna requiere canales claros y
accesibles, procesos definidos para el intercambio de informaciéon y una
estrategia alineada con los valores y objetivos de la organizacion. Contar con una
politica estructurada permite evitar malentendidos, optimizar tiempos vy
garantizar que todas las personas dentro de la organizacion estén informadas y
comprometidas con su trabajo.

El monitoreo y evaluacion de la comunicacion interna, asi como la asignacion de
roles especificos para su gestion, son aspectos clave para asegurar su efectividad
y adaptacion a las necesidades del equipo.

PREEGUNTAS

¢La organizacion cuenta con una politica definida de comunicacién interna?

a) Si, la organizacion cuenta con una politica definida de comunicacién interna
que es conocida por todo el equipo y aplicada con regularidad.

b) Existen algunos lineamientos de comunicacion interna pero no se aplican en
forma sistematizada.

c) No se ha establecido una politica de comunicacion interna.

¢Se ha elaborado un plan de comunicacion interna basado en un diagnéstico
previo?

a) Si, la organizacion cuenta con un plan concreto que se respeta y esta basado
en un diagnostico previo.

b) Se ha definido un plan basico de comunicacion interna aunque no surge de
un diagnadstico previo.

c) No existe un plan de comunicacion interna.
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cTienen establecidos canales especificos de comunicacién interna?

a) Si, la organizacion cuenta con canales especificos de comunicacion interna.
b)Existen algunos canales de comunicacion interna pero su uso resulta
incosistente.

c) No hay canales definidos de comunicacion interna.

.Existe un proceso de monitoreo y evaluacion de la comunicacioén interna?

a) Si, los responsables de comunicacion interna realizan un seguimiento continuo
y evaluan la efectividad de su area.

b) Los procesos de comunicacion interna se revisan ante problemas especificos
pero no de manera sistematizada.

c) No existen procesos establecidos de monitoreo y evaluacidon de la
comunicacion interna.

.Existe un rol especifico dentro del area de comunicacion para la gestién de
la comunicacioén interna?

a) Si, la organizacion cuenta con un rol especifico que lidera la gestion de la
comunicacion interna.

b) Hay un rol encargado de llevar adelante esta tarea pero sin contar con la
disponibilidad de tiempo y recursos para ejecutarla con solidez.

c) No, no hay un rol especifico que lidere la comunicacion interna de la
organizacion de manera consistente.

¢La comunicacioén interna promueve la escucha activa, la participaciéon y el
reconocimiento?

a) Si, la comunicacidon interna promueve dichos valores. .

b) Por momentos si, pero hay inconsistencias.

c) No, no hay promocioén de la escucha activa, la participacion y el reconocimiento
a partir de la comunicacion interna.
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MAYORIA DE RESPUESTAS A

s E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La organizacion cuenta con una politica institucional de comunicacion interna,
con canales establecidos, procedimientos claros y responsables asignados.
Existen espacios regulares de intercambio, herramientas colaborativas (como

newsletters internos, plataformas, pizarras o reuniones), y mecanismos de
monitoreo participativo. Esta estructura no solo garantiza la circulacion de
informacion relevante, sino que fortalece los vinculos, mejora la coordinacion y
construye un ambiente organizacional sano y cohesionado.

/" RECOMENDACIONES N\

Se recomienda mantener actualizada la politica de comunicacién interna y
revisar periddicamente su efectividad con metodologias participativas. Se puede
innovar en los formatos, diversificar los canales segun perfiles del equipo, y segquir
fortaleciendo la dimension relacional de la comunicacion interna (no solo
transmitir, sino escuchar, reconocer, motivar). También es recomendable
documentar buenas practicas para asegurar su replicabilidad y continuidad. Por
ultimo, se puede ofrecer apoyo o formacion a otras organizaciones del sector,
compartiendo aprendizajes y herramientas para potenciar una cultura
organizacional saludable y cohesionada desde la comunicacion.

o )
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La organizacion ha avanzado en ciertos aspectos de la comunicacion interna,
aunque de manera parcial. Cuenta con algunos canales especificos, como
reuniones de equipo, grupos internos, plataformas colaborativas o boletines, pero
SU USO No siempre es consistente ni evaluado. Se ha realizado en algun momento
un diagndstico basico o una consulta interna, pero no hay una planificacion
sostenida a partir de esa informacion. La falta de sistematicidad puede generar
malentendidos, duplicacion de tareas o falta de alineamiento, afectando la
eficiencia operativa y la cohesidn institucional.

Se sugiere actualizar o construir un plan de comunicacion interna basado en
datos reales (por ejemplo, encuestas breves o focus groups), definiendo
claramente objetivos, publicos, herramientas, tono institucional y responsables.
También es clave consolidar canales efectivos y sostenibles, asegurando que toda
la organizacion los conozca y utilice. Si bien Nno es necesario tener un puesto
exclusivo, si se recomienda asignar esta tarea formalmente a una persona del
area de comunicacion, con capacitacion especifica o acompanamiento.

ROJO

El equipo desconoce las actividades que se estan realizando en cada area. La
organizacion no cuenta con una politica formal de comunicacion interna, y las
acciones en este ambito suelen ser reactivas, dispersas o dependientes de la

voluntad individual. La organizacidbn no cuenta con mecanismos ni canales
definidos de comunicacién interna. La circulaciéon de informacién es informal,
fragmentada o nula, lo que genera desorganizacion, confusion sobre tareas o
responsabilidades, y un bajo nivel de participacion del equipo en los procesos
institucionales. Esta situacion debilita el clima de trabajo, aumenta los riesgos de
conflicto y desconexidn, y afecta negativamente la cultura organizacional.
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@ECOMENDACIONES \

Es fundamental instalar la comunicacidn interna como una prioridad
organizacional, comenzando por establecer canales claros, accesibles vy
sostenibles (como boletines, chats tematicos, reuniones periddicas o pizarras
digitales). Se recomienda realizar un primer diagnostico participativo, que
identifigue como circula la informacién actualmente, qué barreras existen y qué
demandas tiene el equipo. A partir de alli, se podra construir una politica basica
de comunicacion interna, que defina objetivos, canales, frecuencias vy
responsabilidades. Aunque no haya una persona especifica a cargo, es
importante asignar esta funcion a alguien del equipo de comunicacion o de

Qordinacién institucional. /
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.Y AHORA QUE
HACEMOS?

Si llegaron hasta aca ya tienen un panorama de cémo
esta la organizacién en la dimensiéon de comunicacién
estratégica. Con esta informacién puede tomar mejores
decisiones.

Para la etapa de accién les recomendamos:

>k Priorizar tareas y definir préximos pasos.

sk Armar un plan progresivo de mejoras, recordar que querer abarcar todo los
puntos juntos puede ser contraproducente.

>k Definir o actualizar el plan de comunicacién institucional con objetivos claros,
publicos estratégicos y mensajes clave.

> Revisar que los canales digitales y materiales reflejen la identidad y mision de
la organizacion de forma coherente.

>k Establecer rutinas internas para comunicar logros, actividades e impactos con
claridad y consistencia.

*Asignar responsables de la comunicacion y capacitar al equipo en
herramientas basicas.
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El talento humano se refiere al conjunto de habilidades, competencias,
conocimientos y capacidades que las personas aportan a una organizacion o
proyecto.

La gestion del talento humano implica identificar, atraer, desarrollar y asegurar la
permanencia de las personas con las capacidades necesarias para contribuir al
éxito de la organizacion. Esto incluye no solo el ingreso y la contratacion, sino
también la formacion, el desarrollo profesional, la motivaciéon y la creacion de un
ambiente laboral que contribuya a la misidn y vision de la organizacion en
paralelo con el bienestar de las personas.

En linea con esta dimension, a continuacion realizaremos una serie de preguntas
para que la organizacion pueda indagar sobre su gestion del talento humano.

Modalidad de contratacion de personal

Los contratos estan firmados y actualizados, se respetan las obligaciones fiscales
y laborales, y existe seguimiento institucional. Este nivel demuestra solidez
organizativa, reduce riesgos legales, refuerza el compromiso ético y facilita la
rendicion ante donantes y entes regulatorios.

¢La organizacion contrata a su personal de acuerdo a las leyes vigentes?

a) Si, la organizacion contrata a su personal de acuerdo a las leyes vigentes, en
funcion de las necesidades concretas de cada caso.

b) La organizacion tiene a algunas personas contratadas de manera correcta
pero encuentra dificultades en otros casos.

c) No, la organizacién no tiene claridad legal en cuanto a las formas correctas de
contratar a su personal.
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¢Se formalizan los contratos por escrito?

a) Si, todos los contratos de la organizacion se celebran por escrito.

b) Algunos contratos de la organizacion se celebran por escrito mientras que
existe informalidad en otros casos.

c) No, la organizacion no cuenta con la practica de formalizar sus contratos
por escrito.

.Se revisan periédicamente las modalidades de contrataciéon?

a) Si, se revisan periddicamente las modalidades de contratacion para
adecuarse a las leyes vigentes.

b) Algunos tipos de contratos se revisan con periodicidad mientras que en
otros casos los acuerdos quedan desactualizados.

c) No, no hay procesos claros de revision y seguimiento de contratos.
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‘ MAYORIA DE RESPUESTAS A

MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

El personal de |la organizacion en su totalidad esta contratado de acuerdo a las

modalidades legales vigentes. Los contratos estan firmados y actualizados, se
respetan las obligaciones fiscales y laborales, y existe seguimiento institucional.
Este nivel demuestra solidez organizativa y reduce riesgos legales.

/”RECOMENDACIONES N\

La organizacion mantiene una buena practica de contratacion laboral. Para
seguir fortaleciendo este aspecto, se recomienda revisar periddicamente los
contratos, documentar los procesos y capacitar al area administrativa en cambios
normativos. Esto asegura que la organizacion se mantenga actualizada, proyecte
estabilidad y preserve un entorno laboral confiable, clave para sostener el
compromiso del equipo. También es recomendable documentar los procesos de
Qntratacién y retencion de personal para fomentar las buenas practicas. /

La organizacion ha avanzado en la formalizacion, pero aun persisten vinculos
informales o con documentacién incompleta. Algunos contratos estan vencidos,
existen acuerdos verbales o no se revisan periddicamente. Esta situacion puede
generar inseguridad juridica y afectar la confianza del equipo.
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Es importante que la organizacion considere aumentar el porcentaje de personal
contratado de acuerdo a las normas. Es importante tener en cuenta el impacto
positivo que este cumplimiento conlleva, tanto para reducir riesgos legales, como
para mejorar el clima laboral. Se recomienda revisar las posiciones que aun no
cumplen con las normas y evaluar la posibilidad de regularizarlas. Se puede
establecer un plan progresivo para lograr la formalizacion total.

{@H )

La mayoria del equipo se encuentra en situacion informal: no hay contratos

escritos, no se cumplen las obligaciones legales y no existen criterios
institucionales definidos para la contratacidén. Esta situacidon expone a la
organizacion a riesgos legales y debilita la sostenibilidad del equipo.

&ECOMENDACIONES \

Se recomienda que la organizacion priorice la revision de su modalidad de
contratacion para alinearse con las leyes vigentes. Esto no solo evitara problemas
legales, sino que también fomentara un ambiente de trabajo mas seguro y
fortalecera la confianza de los miembros del equipo para con la organizacion. Un
pirmer paso puede ser hacer un diagnodstico con asesoria laboral para evaluar los
pasos necesarios hacia la regularizacion gradual pero completa del personal de
Querdo a las necesidades y posibilidades de la organizacion. /
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Estructura organizacional y voluntariado

Tener una estructura organizacional equilibrada entre personal contratado y
voluntarios permite distribuir responsabilidades con claridad, garantizar la
sostenibilidad operativa y cuidar tanto la calidad del trabajo como la salud
institucional. Un voluntariado organizado y bien gestionado puede ser un gran
aporte, pero no debe reemplazar funciones estructurales esenciales.

¢Lla estructura de la organizacion estd compuesta exclusivamente por
voluntarios?

a) No, la estructura de la organizacidbn cuenta con un equipo contratado
debidamente y coordina voluntarios para iniciativas especificas.

b) No, la organizacion cuenta con un equipo contratado debidamente pero hay
algunas tareas clave que se delegan en voluntarios.

c) Si, la organizacion esta compuesta exclusivamente con personas voluntarias.

¢El voluntariado esta coordinado y enmarcado en un programa institucional?

a) Si, el voluntariado esta planificado y enmarcado en una decision institucional.
b) Existe un programa institucional de voluntariado que no se aplica con
sistematicidad.

c) No existe un plan de voluntariado, se realizan acciones aisladas sin continuidad
ni sistematicidad. No hay ninguna persona designada como responsable de
coordinar el voluntariado.

¢Los voluntarios cubren tareas estratégicas o de apoyo?

a) Los voluntarios realizan tareas de apoyo a la organizacion.

b) Los voluntarios realizan tareas de apoyo pero en algunas ocasiones
intervienen en cuestiones estratégicas de la organizacion.

c) Los wvoluntarios cumplen todas las tareas de Ila organizacion,
independientemente de si se trata de cuestiones estratégicas o de apoyo.
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‘ MAYORIA DE RESPUESTAS A

MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La organizacion se sostiene en un equipo de trabajo estable y contratado

formalmente. Existe participacion de voluntarios coordinada a partir de un
programa establecido. Esta configuracion permite fortalecer la institucionalidad,
asegurar la continuidad de los proyectos y sumar participacion comunitaria sin
comprometer la estabilidad operativa.

/ RECOMENDACIONES N\

Existen voluntarios pero no se encuentran coordinados en un programa. Algunas
funciones clave son cubiertas por personas voluntarias de manera no
formalizada, lo que genera dependencia operativa y cierta fragilidad
institucional. Aunque hay buena voluntad y compromiso, la falta de estructura
puede generar sobrecarga, ambiguedad en roles o discontinuidad en algunas

ﬁtividades. /

La organizacion tiene una estructura sdlida y un equipo estable que asegura una
adecuada coordinacion del programa de voluntariado y de sus actividades en
general. Para seguir avanzando, se recomienda monitorear la satisfaccion y el
desarrollo de los voluntarios e implementar planes de capacitacion para
fortalecer su compromiso y alineacion con la misién y vision de la organizacion.
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Se recomienda formalizar un programa de voluntariado para organizar y
gestionar mejor los roles y tareas de los voluntarios. Esto permitira cubrir los
roles necesarios con mayor claridad, poder desarrollar iniciativas de formacion y
fortalecer el compromiso de los voluntarios. Es preciso comunicar la mision de la
organizacion a los voluntarios para que se sientan parte integral de los objetivos.
Esto ayudara a ordenar la gestion del talento, mejora el clima organizacional y
permite que el voluntariado potencie la mision sin generar tensiones operativas

ROJO

La organizacion funciona exclusivamente con personas voluntarias, sin personal

contratado. Esta situacion puede dificultar la continuidad de las actividades,
limitar la capacidad de planificacion y generar alta rotacion, afectando la
sostenibilidad institucional y la calidad del trabajo.

@ECOMENDACIONES \

Es fundamental comenzar por disehar una estructura minima con al menos un
rol clave contratado, aunque sea a tiempo parcial. Paralelamente, se recomienda
construir un marco basico de voluntariado con objetivos, funciones y tiempos
definidos. Esta transicion inicial permite mejorar la planificacion, retener saberes
dentro de la organizacion y brindar mayor previsibilidad al equipo y a los actores

(Iiados. /
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Proceso de busqueda y selecciéon

Contar con procesos formales, transparentes y adecuados de busqueda y
seleccion permite incorporar personas idéneas, reducir sesgos y mejorar la
eficiencia del equipo. También refleja una cultura organizacional comprometida
con la equidad, la planificacion y la profesionalizacion.

¢La organizacién cuenta con procesos establecidos de busqueda y seleccién?

a) Si, la organizacion cuenta con procesos claros y establecidos de busqueda y
seleccion.

b) La organizacidon cuenta con procesos de busqueda y selecciéon pero no
siempre se aplican a la hora de incorporar nuevos talentos.

c) No, la organizacion no cuenta con procesos establecidos. La busqueda de
miembros del equipo se da de manera espontanea e informal.

¢Se definen perfiles claros para cada busqueda?

a) Si, para cada busqueda hay una definicién clara del perfil buscado que se
plasma en los términos de referencia.

b) Existe una vaga idea de cual es el perfil buscado pero sin plasmarse con
claridad las tareas a desempenar y/o los requisitos del perfil buscado.

c) No existe claridad en la definicién de perfiles que se buscan.

¢Se utilizan canales abiertos y formales de convocatoria?

a) Si, la organizacion cuenta con canales abiertos y formales que usa para todas
sus busquedas.

b) Existen algunos canales de la organizacién para realizar busquedas pero los
mMismos Nno se utilizan con regularidad, dependen de la decision del equipo en el
momento dado.

c) No existen canales claros de busqueda de colaboradores.
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.Existen criterios objetivos de seleccién y comunicaciéon transparente del
proceso?

a) La organizacion cuenta con politicas claras y objetivas de seleccion de
colaboradores, asi como de comunicacion transparente de todo el proceso.

b) La organizacion ha intentado desarrollar criterios objetivos de seleccion y
comunicacion en el proceso de ingreso de nuevos miembros del equipo pero ello
no ha tenido como resultado una politica clara que pueda aplicarse con
sistematicidad.

c) No se han desarrollado criterios en este sentido.
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MAYORIA DE RESPUESTAS A

S E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La organizacion cuenta con procesos claros de busqueda y seleccion de personal
en los cuales existe claridad en los perfiles buscados y en los canales utilizados,

asi como protocolos de comunicacion transparente. Este nivel reduce sesgos,
fortalece la equidad interna, y mejora la calidad de los ingresos, optimizando
tiempo y recursos.

/RECOMENDACIONES N\

Los procesos establecidos de busqueda y seleccion proporcionan estabilidad a la
hora de encarar la incorporacion de un nuevo miembro del equipo. Cuanto mas
definidos estén los perfiles necesarios para cada puesto, se puede esperar una
mayor eficiencia, lo cual redunda en beneficios (en materia de recursos y
tiempos) tanto para la organizacion como para los postulantes.

Se recomienda profundizar en herramientas que permitan incorporar criterios de
diversidad e inclusion a contrataciones para contribuir asi a contar con un equipo
qgue aporte perspectivas complementarias, no solo en términos de conocimiento
profesional, sino a nivel integral. /
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Existen algunas practicas formales, como publicaciones en redes o elaboracion
de descripciones de puesto, pero sin un protocolo claro. Las decisiones suelen
apoyarse en recomendaciones personales o afinidades. Esto puede generar
confusion, falta de transparencia y una selecciobn menos alineada con las
necesidades institucionales.

La organizacion deberia trabajar en formalizar todos los procesos que abarcan la
contratacion de personal. Asimismo, se sugiere clarificar los canales de
comunicacion para la seleccion de perfiles a los fines de reducir la dependencia
de recomendaciones subjetivas y promover una mayor transparencia en la
incorporaciéon de personas al equipo.

{@N]

La organizacién no cuenta con ningun proceso definido para la busqueda y

seleccion de personal. Las incorporaciones se hacen de manera informal, sin
descripcion de perfiles ni apertura de convocatorias. Las decisiones suelen ser
reactivas o por urgencia. Esto conlleva riesgos de seleccion inadecuada, pérdida
de tiempo, frustracion en los equipos y falta de legitimidad interna y externa.

/RECOMENDACIONES \

Al no existir protocolos de busqueda y seleccion, el proceso suele ser
desordenado. La incorporacion de nuevos talentos queda relegada por la
improvisacion y la urgencia por cubrir el puesto de trabajo. Se corre el riesgo de
que el perfil seleccionado no concuerde con las necesidades especificas del caso.
Se recomienda que la organizacion implemente procesos y protocolos que
ordenen la busqueda y seleccion de personal para contribuir a la objetividad y la

eficiencia. /

72



HERRAMIENTA DE AUTOCONOCIMIENTO

Ingreso de talento a la organizacién

El proceso de ingreso es un momento clave para la integracion del talento
humano. Una buena induccion inicial facilita la adaptacion, mejora la experiencia
del equipo, reduce errores y fortalece el sentido de pertenencia desde el primer
dia. También contribuye a la permanencia y al alineamiento con la cultura
institucional.

¢Hay procedimientos establecidos para el ingreso de nuevos candidatos?

a) Si, la organizacidn cuenta con procedimientos para el ingreso de nuevos
candidatos. Los procedimientos se respetan en cada incorporacion.

b) La organizacion cuenta con procedimientos establecidos pero su utilizacion
depende de factores variables como el tiempo y disponibilidad de los miembros
del equipo.

c) No, la organizaciéon no cuenta con procedimientos para el ingreso de nuevos
candidatos.

¢Se ofrece una induccion institucional y especifica para cada area?

a) Si, la organizacidn cuenta con inducciones institucionales generales e
inducciones especificas para el area y rol a desempenar. Las mismas son
brindadas por personas capacitadas para ello e incorporan las herramientas e
informacion que el nuevo colaborador necesita para desempenar sus tareas.

b) La organizacion intenta brindar inducciones institucionales y especificas a los
nuevos colaboradores, pero ello depende de la disponibilidad del equipo.
Generalmente se trata de reuniones informales en las que se brinda informacion
parcial y no sistematizada.

c) No existen instancias de induccién institucional y/o de tareas especificas, se
espera que la persona que se suma al equipo comprenda su rol a partir de la
labor diaria.
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:Se realizan acciones de acompanamiento o seguimiento posterior?

(Puede tratarse de: entrevistas de seguimiento luego del ingreso, evaluacion de
desempeno pasados los seis meses del ingreso)

a) Si, la organizacion realiza acciones de seguimiento y acompanamiento luego
del ingreso de nuevos colaboradores. Las mismas se encuentran sistematizadas y
se aplican a cada persona que pasa a formar parte del equipo.

b) Existen documentos donde se propone un plan de acompanamientoy
seguimiento de los nuevos ingresos pero los mismos no se llevan a cabo con
regularidad, dependen de disponibilidad y de |la decision de cada superior/area.

c) No existen planes para realizar acciones de seguimiento y/o acompafiamiento a
NUEVOS iNgresos.
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MAYORIA DE RESPUESTAS A

S E M AFOR o MAYORIA DE RESPUESTAS B>

' MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La organizacion cuenta con un proceso de ingreso institucionalizado que incluye
acompanamiento en la documentacion, induccion organizacional, presentacion

formal del equipo, bienvenida simbdlica (como un kit o carta), induccion
especifica en el area, y al menos una instancia de seguimiento posterior. Esto
permite que la persona que ingresa comprenda el funcionamiento de la
organizacion, se sienta bienvenida y pueda empezar su trabajo con claridad y
motivacion, reduciendo tiempos de adaptacion y errores operativos.

ﬁECOMENDACIONES \

Para sostener este nivel, se recomienda revisar y actualizar anualmente el
protocolo de ingreso. Incluir una guia institucional con informacién clave,
consolidar espacios de presentacion formal y evaluar la experiencia de ingreso de
mManera sistematica. Esto permite mantener una cultura organizacional saludable

Qnejorar continuamente la experiencia de incorporacion. /

Existen algunos pasos para el ingreso, como una reunidon de bienvenida o
entrega de materiales, pero no hay un proceso estructurado ni
responsabilidades claramente asignadas. La experiencia de ingreso depende del
area o de la voluntad de las personas. Esto puede generar desorientacioén inicial,
integracion desigual y pérdida de oportunidades para transmitir la cultura

institucional.
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Avanzar implica formalizar un proceso de ingreso minimo que incluya
presentacion institucional, asignacion de un referente por area y entrega de
Mmateriales basicos. Esto reduce la incertidumbre, fortalece la cultura
organizacional y permite integrar rapidamente a las nuevas personas al equipo.

ROJO

La organizacion no cuenta con procedimientos claros y conocidos por su staff

para el ingreso de nuevos talentos. Las personas se integran sin induccion ni
orientacion, se desconoce qué tareas deben realizar y no hay instancias de
acompanamiento. Esto suele generar desmotivacion, confusion, errores y, en
algunos casos, abandono temprano del rol.

/RECOMENDACIONES \

La falta de un proceso claro de ingreso puede dificultar la adaptacion de nuevos
talentos y afectar la cultura organizacional. Se recomienda disehar y documentar
un procedimiento de induccion basico que incluya asignacion de roles, pasos de
bienvenida y una induccion institucional. Esto ayudara a integrar a los nuevos
colaboradores de manera efectiva y fortalecera el sentido de pertenencia en el

@uipo. /
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Desarrollo y gestion del talento

Promover el desarrollo profesional y el bienestar del equipo fortalece el
compromiso y contribuye a un ambiente de trabajo saludable.

(Existen politicas de plan de carrera y desarrollo profesional para las
personas miembros del equipo?

a) Si, existen politicas de plan de carrera y desarrollo para las personas del equipo
y se realiza un seguimiento de las mismas.

b) Existen planes de carrera informales y aunque se intenta tener presente el
desarrollo profesional de los miembros del equipo no se elaboran politicas claras
al respecto.

c) No existen politicas de plan de carrera y desarrollo profesional para los
miembros del equipo.

.Existe un monitoreo claro para la determinacién de remuneraciones?

a) La organizacion realiza un monitoreo claro para determinar remuneraciones.
Existen bandas salariales transparentes para los diferentes puestos.

b) Si, existe un monitoreo para la determinaciéon de remuneraciones pero el
mMismMo No es conocido por el equipo y Nno se comunica con claridad.

c) No existe un monitoreo claro para determinar remuneraciones, las mismas se
fijan de manera individual.

(Existen planes de beneficios no remunerativos para los miembros del
equipo?

Puede tratarse de: capacitaciones, teléfono celular, retribucion de internet,
semana de vacaciones entre fiestas, flexibilidad horaria, pago de medicina
pregaga, dia libre por cumpleanos, regalos y descuentos, entre otros.
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a) Si, la organizacion otorga beneficios no remunerativos para los miembros del
equipo que se encuentran sistematizados y se intenta mejorar los mismos en la
medida de las posibilidades.

b) La organizacion posee algunos beneficios pero los mismos no se encuentran
sistematizados y/o comunicados con claridad al equipo.

c) No, la organizacién no posee tales planes.

.Existen politicas de bienestar establecidas para los colaboradores?

Puede tratarse de: licencias especiales (formacidn, cursos en el extranjero, etc),
licencia extra por maternidad y/o paternidad (que supere lo establecido por ley),
pausa activa, convenios con gimnasios o actividades recreativas, guarderia, entre
otros.

a) Si, la organizacion posee politicas de bienestar y se intenta mejorar las mismas
para todo el equipo de colaboradores.

b) La organizacion cuenta con algunas decisiones vinculadas al bienestar de los
colaboradores pero no se encuentran sistematizadas ni comunicadas con
claridad.

c) No, la organizacion no posee tales politicas.

¢Se realizan encuestas de clima interno con fines diagnoésticos?

a) Si, de manera periodica, en la organizacion se realizan encuestas anénimas
para medir el clima interno y se toman medidas a partir de los resultados de las
mismas.

b) Se realizan reuniones donde se intenta evaluar el clima interno pero no se
sistematizan los resultados ni se actua a partir de ellas.

c) No, no se realizan encuestas ni se evalla de ninguna manera el clima interno
de la organizacion.
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‘ MAYORIA DE RESPUESTAS A

MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La organizacion ha planificado una estrategia de desarrollo y gestion de talento y
cuenta con los recursos (humanos y materiales) necesarios y especializados para
implementarla de manera continua.

/”RECOMENDACIONES N\

La organizacion ha avanzado significativamente en el desarrollo y la gestion del
talento. Para mantener este nivel, se recomienda actualizar regularmente las
politicas y beneficios, alinedandolos con las necesidades y expectativas de los
colaboradores. También es Util realizar evaluaciones anuales de los programas de
bienestar y desarrollo, y considerar incluir nuevas practicas de acuerdo con
tendencias en gestion de talento. /

Existen iniciativas aisladas o algun beneficio puntual, pero sin una estrategia
definida ni responsable asignado. No se realiza seguimiento ni evaluacion
sistematica de las necesidades del equipo. Si bien hay intencién de promover el
bienestar, esto depende de los recursos disponibles o de la voluntad individual, lo
gue puede generar desigualdades o desmotivacion.
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Formalizar y sistematizar los planes de desarrollo y beneficios puede hacer una
gran diferencia. Se sugiere crear un plan basico de gestion del talento que incluya
beneficios clave y una politica de desarrollo profesional. Asignar recursos
especificos y responsables para cada iniciativa ayudara a que los colaboradores
sientan un compromiso real de la organizacion hacia su bienestar y crecimiento.

ROJO

La organizacion no promueve acciones especificas de desarrollo ni bienestar. No
se contemplan beneficios, no se brinda formacién y no hay instancias de

escucha activa. Esta situacion puede generar desmotivacion, desgaste, rotacion
frecuente y pérdida de compromiso por parte del equipo, afectando el
funcionamiento interno y el logro de los objetivos institucionales.

/RECOMENDACIONES \

Se recomienda iniciar con un diagnostico de las necesidades y expectativas del
equipo para establecer un plan de desarrollo progresivo, empezando por
beneficios accesibles como flexibilidad horaria o pausas activas. Un plan de
gestion de talento, aunque basico, es esencial para mejorar el ambiente laboral y

(traer y mantener talento a largo plazo. /
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Egreso de talento de la organizaciéon

Contar con procesos estructurados para el egreso del personal permite asegurar
una transicion ordenada, preservar conocimientos clave y mantener una cultura
institucional basada en el respeto y el cuidado. Ello también contribuye a cerrar
los vinculos laborales de manera saludable, previniendo conflictos y fortaleciendo
la memoria organizacional.

_EXxisten protocolos definidos para el egreso de personas del equipo?

a) Si, existen procesos establecidos, claros y conocidos por el equipo para los
casos de egresos de personas.

b) Existen algunos procesos -que no cubren todos los aspectos de la salida de
una persona del equipo- y los mismos no siempre se cumplen.

c) No existen procesos claros para los casos de egreso de personas del equipo.

.Se realiza transferencia de tareas y documentacion?

a) Si, la organizacion cuenta con un proceso claro que lleva a una transferencia
ordenada de tareas y documentacion.

b) Existe un proceso basico de transferencia de tareas y documentacion pero el
mMismo Nno siempre se aplica.

c) No existe una transferencia ordenada de tareas y documentacion.

¢Se informa con claridad al equipo y actores externos?

a) Los protocolos de egreso incluyen la comunicacion tanto interna como
externa.

b) Si bien la comunicacion del egreso esta establecida en los procesos de salida,
muchas veces falla su aplicacién concreta.

c) No se informa sobre el egreso de personal, ni al equipo ni a actores externos.

8l



HERRAMIENTA DE AUTOCONOCIMIENTO

.Se realizan entrevistas de salida u otras acciones de retroalimentaciéon?

a) Si, la organizacion realiza entrevistas de salida a los miembros que dejan de

formar parte del equipo para obtener retroalimentacion y mejorar
continuamente.

b) Cuando una persona deja de formar parte del equipo se realizan reuniones
informales pero no se obtiene informacion sistematizada de las mismas.
c) No se realizan entrevistas de salida.
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MAYORIA DE RESPUESTAS A

S E M AFOR o MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VE=RDE

La organizacion cuenta con procedimientos claros y conocidos por su staff para
el egreso de talentos cualquiera sea el rol que cumplen. Estan asignados con

claridad los roles, pasos y mecanismos de egreso. Se ejecutan de manera
consistente y clara. Este nivel demuestra una cultura de cuidado vy
profesionalismo, fortalece la memoria institucional, facilita la planificacion y
permite capitalizar aprendizajes a partir de cada salida.

/ RECOMENDACIONES I

Para mantener este estandar, se recomienda realizar revisiones periodicas de este
proceso con la finalidad de adaptarse a posibles cambios en la estructura
organizacional. Se sugiere aprovechar las entrevistas de salida para identificar
oportunidades de mejora en la experiencia de los colaboradores y fortalecer la

Existen algunas practicas de egreso —como la entrega de tareas pendientes o la
notificacion al equipo—, pero no estan sistematizadas ni se aplican de manera
consistente. No hay responsables definidos ni protocolos escritos, y suelen
omitirse pasos importantes como la transferencia de conocimiento o la
entrevista de salida. Esta situacidn genera riesgos operativos, discontinuidad y

pérdida de aprendizajes valiosos.

@rmanencia en la organizaciéon de otros talentos. /
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Es recomendable formalizar los procedimientos de egreso para asegurar una
transicion mas ordenada. Designar responsables para cada paso del proceso
puede ayudar a que se ejecute de manera mas consistente. Crear una lista de
verificacion de egreso también facilitard el seguimiento de tareas clave y
mejorara la comunicacion tanto interna como externa.

ROJO

No existe un proceso establecido para el egreso. Las personas dejan la
organizacion sin que se transfieran tareas ni se informe formalmente al equipo.

No hay documentacion, ni revision del proceso, ni espacio para la
retroalimentacion. Esta falta de estructura puede afectar negativamente la
continuidad de los proyectos, generar tensiones internas y perder aprendizajes
clave.

/RECOMENDACIONES \

La falta de un proceso de egreso bien definido puede generar confusion, pérdida
de informacion y riesgos legales. Se sugiere disefar un plan basico de egreso que
incluya pasos esenciales como la transferencia de conocimiento y la gestion
administrativa. Implementar un protocolo de salida beneficiara tanto a la
organizacion como a los colaboradores, asegurando un cierre ordenado y
profesional de la relaciéon y contribuyendo al sostenimiento de la memoria
organizacional.
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.Y AHORA QUE
HACEMOS?

Si llegaron hasta aca ya tienen un panorama de cémo
esta la organizacion en la dimension de gestion del
talento humano. Con esta informaciéon puede tomar
mejores decisiones.

Para la etapa de accién les recomendamos:

>k Priorizar tareas y definir préximos pasos.

*Recordar gue un equipo que se siente seguro y valorado logra mejores
resultados.

s Armar un plan progresivo de mejoras, recordar que querer abarcar todo los
puntos juntos puede ser contraproducente.

> Revisa tus politicas internas y asegurate de que estén actualizadas, claras y
conocidas por todo el equipo.

sk Inverti en espacios de formacion continua y bienestar para las personas que
integran tu organizacion.

k Evalua periddicamente la satisfaccion y necesidades del equipo para prevenir
conflictos y mejorar el clima laboral.
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Red Federal Pro Bono - Plataforma nacional de articulaciéon entre
abogados/as y organizaciones que requieren asesoramiento legal gratuito.
ver:

Voluntariado - Clase 1 - Introduccién al voluntariado desde una perspectiva
estratégica y de impacto social. Disponible en:

Voluntariado - Clase 2 - Profundizaciéon sobre herramientas de gestion de
voluntariado en organizaciones. Disponible en:

IAVE - International Association for Volunteer Effort - Organizacion
internacional dedicada a la promocion y fortalecimiento del voluntariado a
nivel global. Disponible en:

Declaracion Universal sobre Voluntariado (IAVE) - Documento que establece
principios y valores universales sobre el rol del voluntariado en las sociedades
contemporaneas. Disponible en:

RACI - Perspectiva Civica: América Latina y el Caribe 2022. Disponible en:
https://raci.org.ar/
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La sostenibilidad ambiental en las organizaciones de la sociedad civil no solo
implica mitigar el impacto negativo en el entorno, sino también adoptar
practicas responsables que refuercen su compromiso con el desarrollo sostenible.

Esto incluye la gestion eficiente de los recursos, la reduccidn de emisiones y el
fomento de una cultura organizacional alineada con principios ecolégicos.

Reflexionar sobre el impacto ambiental permite a las OSC identificar areas
clave de mejora y disefar estrategias para reducir su huella ecolégica de
manera progresiva. Las OSC pueden desempeinar un papel clave en la
transicion hacia modelos mas sostenibles, promoviendo la economia circular
y la regeneracion de los ecosistemas.

1. Economia Circular y Gestion de Residuos

La gestion de residuos en organizaciones sin fines de lucro no solo implica
reducir, reciclar y reutilizar los desechos generados, sino también adoptar un
enfoque mMmas estratégico basado en la economia circular, promoviendo practicas
sostenibles dentro y fuera de la organizacion. Esto requiere repensar y redisenar
procesos internos para fomentar habitos mas responsables que generen un
cambio sistémico que minimice la generacion de residuos y optimice el uso de
los materiales.

Iniciativas como la aplicacion de estrategias de prevencion y reutilizacion, la
separacion de residuos, la reduccion de plasticos de un solo uso y la
implementacion de programas de reciclaje minimizan el impacto ambiental y
refuerzan la responsabilidad social de la OSC.

PREEGUNTAS

¢Cuenta tu organizacion con un sistema de separacion de residuos?

a) Si, la organizacion cuenta con un sistema de separacion de residuos que es
conocido y cumplido por los miembros del equipo.

b) Existe un incipiente intento por separar residuos que depende del impulso de
miembros aislados del equipo y que no siempre se cumple, ni depende de una
decision institucional.

c) No, la organizacion no cuenta con iniciativas en este sentido.

88



HERRAMIENTA DE AUTOCONOCIMIENTO

¢Se han implementado programas para prevenir y reducir el uso de plasticos
de un solo uso y otros materiales desechables?

a) Si, como parte de la politica de la organizacion, se cuenta con programas para
prevenir y reducir la generacion de plastico. Dichos programas son conocidos y
cumplidos en gran parte por todo el equipo.

b) La organizacion cuenta con programas para prevenir y reducir el uso de
plasticos pero los mismos no se aplican en la cotidianeidad de la organizacion.
c) No, la organizacidn no cuenta con programas para preveniry reducir el uso de
plasticos.

(Existen iniciativas para fomentar la reutilizaciéon y la transformaciéon de
residuos en nuevos productos -dentro de la organizaciéon o en colaboracién
con otras entidades-?

a) Si, la organizacion posee iniciativas para fomentar estos procesos y se realiza
un seguimiento de su cumplimiento.

b) La organizacion cuenta con ciertas iniciatias aisladas pero las mismas no
llegan a cumplirse cabalmente.

c) La organizacion no cuenta con iniciativas para fomentar estos procesos.

.Existe compromiso del equipo para aplicar y mejorar estas practicas?

a) Si, entre los miemlbros del equipo existe conciencia y compromiso para aplicar
Yy mejorar progresivamente estas practicas.

b) Existe cierto compromiso del equipo pero las prioridades no siempre permiten
avanzar con el cumplimiento de las mismas.

c) En el equipo no se conversa sobre la necesidad y/o intension de aplicar o
mejorar con estas practicas.
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MAYORIA DE RESPUESTAS A

s E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La organizacion ha integrado un enfoque de economia circular en su gestion de

residuos. Cuenta con un programa integral que prioriza la prevencion, reduccion
y reutilizacion de materiales, minimizando la generacion de desechos. Estas
practicas estan integradas en la cultura organizacional y cuentan con
seguimiento y mejora continua.

ﬁECOMENDACIONES \

Para mantener este nivel se sugiere mantener y fortalecer las practicas actuales,
explorando innovaciones como el rediseno de procesos para minimizar la
generacion de residuos, el compostaje, reduccion del consumo de plasticos de
un solo uso y reutilizacion creativa de materiales.

Una buena practica puede ser medir y compartir los resultados para inspirar a
otras organizaciones y establecer alianzas con empresas de reciclaje o programas

Qmunitarios para ampliar la circularidad de los materiales. /
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La organizacion ha implementado medidas basicas de gestion de residuos, pero
aun no logra cumplir cabalmente con el cuidado ambiental de su accionar. El
compromiso del equipo es moderado y las acciones no estan completamente
integradas en la cultura organizacional.

Para avanzar se recomienda promover la participacion activa del equipo a través
de campafnas de concientizacion y formacién. También se sugiere ampliar
estrategias de gestion de residuos, incorporando medidas como separacion de
residuos en origen, reutilizacion de materiales, reciclaje de electrénicos y gestion

de residuos organicos.

ROJO

La organizacion no cuenta con medidas estructuradas de gestion de residuos ni
con una cultura interna que promueva la economia circular. No existen criterios

definidos ni responsables designados. Esta situacion implica una desconexion
con los desafios ambientales actuales y representa una oportunidad
desaprovechada para generar impactos positivos desde el quehacer cotidiano.

/RECOMENDACIONES \

El primer paso puede ser comenzar con la separacion basica de residuos y
designar un responsable para supervisar la implementacion. En forma paralela,
se recomienda sensibilizar al equipo sobre la importancia de la reduccion y
reutilizacion de materiales, priorizando cambios en los habitos de consumo. Se
puede buscar articulacion y colaboracion de organizaciones expertas en la

Cmética. /
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2.Eficiencia de Recursos

La eficiencia de recursos esta orientada a maximizar el aprovechamiento de los
insumos y minimizar los residuos y el desperdicio. Esta dimension abarca el uso
racional de energia, y la gestion responsable de otros recursos criticos, como el
agua y los materiales. Adoptar practicas de eficiencia de recursos permite
reducir costos operativos, mejorar el desempeino ambiental y fomentar una
cultura de sostenibilidad integral dentro de la organizacion.

Eficiencia Energética

La eficiencia energética implica la adopcion de medidas y tecnologias que
reducen el consumo de energia y minimizan el impacto ambiental. Acciones
como la instalacion de iluminacion LED, la optimizacion de horarios de uso de
equipos eléctricos y la incorporacion de energias renovables permiten a las OSC
operar de manera mas sostenible.

PREEGUNTAS

¢Se utilizan equipos y sistemas de bajo consumo energético?

a) Si, la organizacion cuenta con politicas claras para realizar compras de equipos
gue sean eficientes en términos energéticos.

b) La organizacion realiza adquisiciones de algunos equipos eficientes pero éste
No se encuentra entre los principales criterios a la hora de realizar una compra.

c) No se toma en cuenta el criterio de eficiencia energética a la hora de adquirir
equipos o sistemas.

¢El equipo esta capacitado sobre la importancia del ahorro energético?

a) Si, la organizacion realiza capacitaciones sobre la tematica con todo el equipo.
b) Algunos de los miembros se han capacitado por interés propio.
c) La organizaciéon no preve capacitacion en estos temas.

¢Se han implementado medidas para reducir el consumo de electricidad en
oficinas o espacios de trabajo?

a) Si, la organizacion cuenta con protocolos conocidos por el equipo y puestos en
practica.
b) Si, existen protocolos pero su puesta en practica no se monitorea.

c) La organizacién no cuenta con protocolos en este sentido. 92
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MAYORIA DE RESPUESTAS A

s E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

. MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La organizacion cuenta con una estrategia clara y sistematica para la eficiencia

energética. Se han implementado tecnologias apropiadas Esta situacion muestra
una cultura institucional madura y comprometida, donde los recursos se utilizan
y compran de forma consciente y con vision de largo plazo.

RECOMENDACIONES

Continuar optimizando procesos e implementar innovaciones como sensores de
movimiento para iluminacion o el uso de energias renovables. Medir el impacto
de las practicas actuales y compartir los resultados.

Existen medidas aisladas de eficiencia energética, pero sin planificacion
estratégica ni indicadores de seguimiento. Las acciones son esporadicas y el
compromiso del equipo es limitado. Esto refleja una oportunidad importante de
fortalecimiento mediante institucionalizacion, monitoreo y formacion.

Avanzar implica reforzar las practicas existentes con medidas adicionales como
sistemas de monitoreo energético y capacitacion del equipo. Es importante
también capacitar a los colaboradores en buenas practicas y fomentar una
cultura de ahorro energético en todos los niveles de |la organizacion. Este enfoque
permite escalar acciones sueltas hacia una estrategia sostenible de largo plazo
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ROJO

La organizacion no aplica criterios de eficiencia energética ni promueve el uso

racional de los recursos. El equipo no esta sensibilizado y no se ha realizado un
diagndstico del consumo. Esta falta de accidn genera un impacto ambiental
innecesario y representa un area con alto potencial de mejora.

/RECOMENDACIONES \

Se sugiere iniciar con cambios accesibles y de bajo costo: apagar equipos fuera
de uso, cambiar a luces eficientes, revisar el consumo de artefactos antiguos. Se
recomienda realizar un diagnostico energético basico lo cual ayudara a
Qentificar prioridades y disenar un plan de accion realista y progresivo. /
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5.Movilidad Sustentable

La movilidad sustentable es un enfoque de transporte que busca reducir el
impacto ambiental y la huella de carbono mediante estrategias enfocadas en
modos de transporte mas sostenibles, como ser el fomento del uso de
transporte publico y bicicletas, el teletrabajo y la adopciéon de vehiculos
eléctricos. Estas acciones no solo reducen las emisiones, sino que también
contribuyen a un entorno mas saludable.

PREEGUNTAS

¢Se incentiva el uso de transporte publico o bicicletas? (reconocimiento
simbdlico, estacionamiento seguro, entre otros)

a) Si, existen iniciativas concretas de la organizacion que motivan el uso de
transporte publico o bicicletas por parte del equipo.

b) Existen deseos de implementar este tipo de iniciativas pero no se encuentran
sistematizadas.

c) En la organizacion no existen politicas para incentivar la movilidad sustentable.

¢Su organizacion posee infraestructura necesaria (espacio de guardado,
estacionamiento de bicicletas) para fomentar el uso de micromovilidad?

a) Si, la organizacion cuenta con espacios adecuados y seguros para los
miembros del equipo que quieran utilizar este tipo de movilidad.

b) Los miembros del equipo que quieran utilizar este tipo de movilidad pueden
usar el estacionamiento de las oficinas de la organizacion pero no se posee otra
infraestructura en este sentido.

c) No, la organizacién no cuenta con infraestructura que fomente este tipo de
movilidad.

¢Su organizacion fomenta estrategias para que el equipo realice viajes
compartidos?

a) Si, la organizacion fomenta y facilita que el equipo pueda realizar viajes de
Mmanera compartida.

b) No, la organizacidn no desarrolla este tipo de iniciativas. Los viajes compartidos
gue pueden realizarse dependen exclusivamente del impulso de los miembros
del equipo.

c) No, la organizacion no cuenta con este tipo de estrategias.
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¢Se han implementado practicas como el teletrabajo para reducir
desplazamientos?

a) Si, la modalidad de teletrabajo se adopta en la organizacion de manera clara.
Una de las motivaciones para ello es reducir desplazamientos por parte del
equipo y de esta manera mitigar el impacto ambiental asociado al traslado diario.
b) Si, se adopta la modalidad de teletrabajo pero el reducir el impacto ambiental
Nno esta contemplado como una de las razones de dicha medida.

c) No, la organizacion no adopta el teletrabajo. Los miembros del equipo tienen
gue asistir diariamente a la oficina.
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MAYORIA DE RESPUESTAS A

S E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La organizacion fomenta activamente la movilidad sustentable mediante
reconocimientos, infraestructura adecuada y medidas institucionales como el

teletrabajo o la compensacion de emisiones. El equipo esta muy comprometido y
colabora con las propuestas institucionales en este sentido. Este enfoque integral
refleja un compromiso ambiental consolidado y un modelo de gestion que
prioriza tanto la sostenibilidad como el bienestar del equipo.

RECOMENDACIONES

Para mantener este nivel se recomienda seguir promoviendo la movilidad
sustentable y difundir estas practicas en espacios de intercambio con otras
organizaciones. También se sugiere seguir sensibilizando al equipo sobre la
educcion de la huella de carbono.

Se han adoptado algunas practicas (como reconocimientos para quienes usan
transporte publico o bicicleta), pero no existe una estrategia consolidada ni
condiciones estructurales que lo faciliten. Esto evidencia una intencién positiva,
aunque limitada, que requiere mayor planificacién y consistencia.

Se sugiere fortalecer las iniciativas existentes y explorar nuevas estrategias como
el teletrabajo y la movilidad compartida.

Se recomienda realizar un relevamiento de necesidades u obstaculos que
identifigue su equipo para este tipo de practicas
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ROJO

La organizacion no promueve la movilidad sustentable ni se consideran los

desplazamientos como parte del impacto organizacional. Esta omision
representa una desconexidn con tendencias globales de sostenibilidad y una
pérdida de oportunidad para liderar desde lo cotidiano.

/RECOMENDACIONES \

Un primer paso puede ser incentivar el uso de transporte publico y bicicletas a
través de beneficios simples. Concientizar al equipo sobre el impacto de la
movilidad en el cuidado del ambiente. Evaluar la posibilidad de implementar

Qedidas mMas avanzadas a largo plazo. /
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4. Politica de Compras y Proveedores Sostenibles

Una politica de compras y proveedores sostenibles garantiza que los bienes y
servicios adquiridos cumplan con estandares ambientales, promoviendo
practicas responsables en la cadena de suministro. Esto incluye criterios como
el uso de materiales reciclables y eficiencia energética en los procesos de
produccion.

PREEGUNTAS

¢Se han establecido criterios ambientales para la seleccién de proveedores?

a) Si, la organizacion cuenta con criterios claros para seleccionar proveedores que
se utilizan de manera cotidiana.

b) La organizacion cuenta con criterios ambientales para seleccionar proveedores
pero los mismos no siempre se aplican a la hora de realizar compras.

c) No, la organizacion no cuenta con este tipo de criterios a la hora de seleccionar
proveedores.

(El personal responsable de la evaluacion de proveedores ha recibido
capacitacion en criterios de sostenibilidad para la toma de decisiones de
compra?

a) Si, todo el personal encargado de tomar decisiones de comypras recibe la
correspondiente capacitacion para adecuarse a los criterios ambientales de
selecciéon de proveedores.

b) La organizacion cuenta con acceso a una capacitacion para las personas
encargadas de realizar compras pero la misma no siempre se lleva a cabo,
depende de la voluntad y disponibilidad del equipo.

c) No existe acceso a este tipo de capacitaciones por parte del equipo encargado
de compras.

¢Se ha priorizado la compra de bienes y servicios con certificaciones de
sostenibilidad (ej.: productos reciclados, eficiencia energética, comercio
justo, etc.)?
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a) Si, la organizacion prioriza este tipo de compra de bienes y servicios. Cuenta
con un registro de este tipo de compras y fomenta aumentar progresivamente
esta manera de desenvolverse.

b) La organizacion realiza aleatoriamente comypras que poseen certificaciones de
sostenibilidad pero esto no es un criterio prioritario.

c) No, no se tienen en cuenta estos criterios a la hora de realizar compras.

¢Se han realizado esfuerzos para aumentar el porcentaje de proveedores
sostenibles?

a) Si, se realizan esfuerzos medidos para aumentar el porcentaje de proveedores
sostenibles de la organizacion.

b) Aunque en la organizacion existe interés en avanzar hacia una cadena de
suministro mas sustentable, aun no se han desarrollado acciones concretas para
aumentar el porcentaje de proveedores sostenibles.

c) No se toman medidas organizacioneales para aumentar el porcentaje de
proveedores sostenibles.
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MAYORIA DE RESPUESTAS A

S E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La organizacion cuenta con una politica formal de compras sostenibles. Evalua a

sus proveedores bajo criterios ambientales y prioriza productos con
certificaciones (ej. eficiencia energética, comercio justo). Esta situacion refleja
una institucionalizacion clara de la sostenibilidad y un impacto ampliado mas alla
del funcionamiento interno.

RECOMENDACIONES

Es importante mantener este nivel revisando regularmente los criterios de
sostenibilidad y promover una red de proveedores responsables. Se recomienda
compartir publicamente estas practicas para posicionar a la organizacion como
referente y multiplicar el impacto positivo en otras instituciones.

Para sus compras y abastecimiento la organizacion tiene en cuenta algunos
criterios sostenibles, pero sin sistematizacion ni seguimiento formal. Las
decisiones de compra siguen estando guiadas principalmente por el precio o
disponibilidad.

Para poder avanzar es necesario formalizar una politica de compras con criterios
ambientales minimos. Capacitar al equipo en adquisiciones responsables y
comenzar a evaluar a proveedores estratégicos. Incorporar criterios como
materiales reciclados, certificaciones ambientales o produccion local facilita
decisiones mas coherentes.

101



HERRAMIENTA DE AUTOCONOCIMIENTO

ROJO

No existen criterios ambientales en la seleccion de proveedores ni una politica
formal de compras sostenibles.

/RECOMENDACIONES \

El paso inicial puede ser definir lineamientos basicos y aplicarlos en futuras
compras. priorizar proveedores locales, evitar plasticos innecesarios. Estas
medidas iniciales permitiran sentar las bases de una politica responsable sin

Qquerir grandes recursos. /
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¢Y AHORA QUE
HACEMOS?

Si llegaron hasta aca ya tienen un panorama de cémo
esta la organizacion en la dimension de cuidado del
ambiente natural. Con esta informacién puede tomar
mejores decisiones.

Para la etapa de accién les recomendamos:

>k Priorizar tareas y definir préximos pasos.

s Armar un plan progresivo de mejoras, recordar que querer abarcar todos los
puntos juntos puede ser contraproducente.

*Si No cuentan con una politica ambiental, empezar por construir compromisos
simples y progresivos (ej. uso responsable de papel, energia y gestion de
residuos).

Involucrar al equipo en la construccion de practicas sostenibles y fomentar
habitos de cuidado ambiental.

X

Buscar aliados u organizaciones que ya trabajen la tematica para formarse y/o
articular iniciativas conjuntas.

*

Incorporar la perspectiva ambiental en proyectos, comprasy eventos.
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La diversidad hace referencia a la variedad de aspectos identitarios que
caracterizan a las personas, abarcando multiples dimensiones como edad, sexo,
orientacion sexual, identidad y expresion de género, capacidades, etnia, nivel
socioecondmico, situacion familiar y creencias religiosas. Cada individuo es el
resultado de una combinacién Unica de estas caracteristicas, lo que configura
sociedades heterogéneas y plurales.

La diversidad y la inclusion son principios fundamentales para construir
organizaciones mas justas, representativas y coherentes con los derechos
humanos. Esta dimension evallia hasta qué punto la organizacion reconoce,
valora y promueve la participacidon activa de personas con identidades,
trayectorias y condiciones diversas.

Abordar la diversidad desde una perspectiva interseccional implica reconocer
como distintas formas de discriminacion se entrecruzan y afectan el acceso a
oportunidades y derechos. La inclusion no se limita a incorporar personas
diversas, sino que requiere crear condiciones reales de participacion, toma de
decisiones y transformacion estructural. Fortalecer estas practicas permite a las
organizaciones conectar con distintas realidades sociales, mejorar sus estrategias
de impacto y contribuir activamente a la equidad.

Los sesgos y prejuicios son barreras significativas para la inclusiéon. Estos pueden
manifestarse de manera inconsciente o consciente y afectan nuestra percepcion
y trato hacia las personas que son diferentes a nosotros. Los sesgos pueden ser
de naturaleza cultural, social o personal, y a menudo estan arraigados en
estereotipos o experiencias pasadas. Para superarlos, es crucial desarrollar una
conciencia critica sobre nuestras propias creencias y actitudes, asi como
fomentar un ambiente de aprendizaje continuo y reflexion sobre cémo
nuestras acciones pueden impactar a los demas.

La implementaciéon efectiva de practicas de diversidad e inclusiéon en las
organizaciones requiere un compromiso continuo, tanto a nivel individual
como organizacional.

1. Politica, Estrategia y plan de diversidad e inclusién

Contar con una politica institucional de diversidad e inclusion permite que el
compromiso con la equidad no dependa de decisiones individuales o acciones
aisladas, sino que se consolide como parte estructural del funcionamiento
organizacional. Es clave identificar si las organizaciones han formalizado ese
compromiso mediante documentos, estrategias y planes de accion que orienten
sus decisiones.
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PREEGUNTAS

¢La organizacion posiciona la diversidad e inclusién como un tema central de
liderazgo, cultura y estrategia, conduciendo a mayores niveles de inclusion?

a) Si, la organizacion tiene una postura institucional de tomar como tema central
a la diversidad e inclusion.

b) Hay una conciencia sobre la importancia de la dimension pero no se han
realizado avances a nivel institucional.

c) No, la organizacién nunca ha reflexionado sobre el lugar de la diversidad y la
inclusion en la vida institucional.

¢Cuenta su organizacion con una politica de diversidad e inclusién?

a) Si, la organizacion ha definido y establecido una politica de diversidad e
inclusion.

b) La organizacidn ha comenzado a trabajar el tema y establecido algunos
lineamientos.

c) No hay una politica de diversidad e inclusion, la organizacion no se ha
planteado trabajar en el tema.

En el caso de que la organizacién cuente con una politica de diversidad e
inclusién ;en qué fase se encuentra?

a) La politica se encuentra en etapa de implementacion madura y esta integrada
a la cultura institucional.

b) La politica se encuentra en etapa de implementacion incial.

c) La politica se encuentra en etapa de diseno.

¢Ha avanzado la organizacion en el establecimiento de una estrategia
transversal de diversidad e inclusiéon que viabilice la politica?

a) Si, ademas de la politica se ha establecido una estrategia transversal para
viabilizarla.

b) Existen algunas directrices pero no estan enmarcadas en una estrategia.

c) No hay estrategia transversal de diversidad e inclusion.
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¢Cuenta con un plan de accién de diversidad e inclusion?

a) El plan de accion ha sido establecido y se ejecuta organicamente.
b) Hay un plan de accion pero su ejecucion es fluctuante.
c) No hay un plan de diversidad e inclusion.

¢Ese plan tiene metas claras de implementacioén, indicadores de seguimiento
y presupuesto asignado?

a) Si, el plan cuenta con metas claras, indicadores y presupuesto.
b) El plan cuenta con alguno de esos componentes pero no todos.
c) El plan no incluye metas, ni indicadores ni tiene un presupuesto asignado.

cIncorpora el plan en su diseino todos los aspectos que conforman la
diversidad e inclusion?

a) Si, el disefo del plan contempla todos los aspectos.
b) Se han incorporado varios aspectos pero no todos.
C) El plan solo contempla 10 2 aspecto.

.Existen protocolos para que la politica, estrategia y plan de diversidad e
inclusién sean conocidos y respetados por todo el equipo?

a) El diseno del plan incluye mecanismos de comunicacion y promociéon para la
apropiacion por parte del equipo.

b) Existen mecanismos de comunicacion pero no hay seguimiento respecto de la
apropiacion por parte del equipo.

C) No hay dichos protocolos.

¢Participa la organizaciéon de grupos/capacitaciones en la tematica?
a) Si, la organizacion participa frecuentemente de grupos y capacitaciones.

b) En alguna oportunidad ha participado de alguna capacitacion.
C) No, la organizacion no participa ni en grupos ni en capacitaciones.
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‘ MAYORIA DE RESPUESTAS A

S E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La organizacion cuenta con una politica de diversidad e inclusion en etapa de
implementacion madura, que abarca todos los aspectos relevantes (género,
discapacidad, orientacion sexual, etnia, edad, entre otros). Esta politica esta

integrada a la cultura institucional y es liderada desde los niveles directivos. Existe
una estrategia transversal y un plan de accion con metas, indicadores y
presupuesto asignado. Se han desarrollado protocolos internos y el equipo ha
sido capacitado. La organizacion también participa activamente en redes, grupos
0 espacios de formacion sobre la tematica.

/”RECOMENDACIONES N\

Se recomienda fortalecer los mecanismos de evaluacién y mejora continua,
promoviendo espacios de analisis interno que permitan identificar avances y
oportunidades de ajuste. Asimismo, es valioso compartir buenas practicas con
otras organizaciones, generando aprendizajes colectivos y construyendo redes de
apoyo. Por ultimo, resulta fundamental revisar periédicamente la politica y el plan
de diversidad e inclusion, con el fin de adaptarlos a nuevos desafios, aprendizajes

{contextos institucionales o sociales. /

La organizacion ha comenzado a trabajar la tematica, cuenta con una politica en
etapa de diseno o implementacion inicial, y empieza a posicionar la diversidad e
inclusion como parte de su cultura institucional. Puede haber acciones puntuales
(como capacitaciones o revisiones de procesos internos), pero todavia no se ha
consolidado una estrategia transversal ni un plan de accion robusto con metas,
indicadores y presupuesto.
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Es importante avanzar hacia una implementacion mas madura de la politica de
diversidad e inclusion, procurando que contemple de manera integral todos los
aspectos que la componen. En paralelo, se recomienda disefar una estrategia
institucional transversal que dé coherencia a las distintas acciones y lineas de
trabajo. También resulta clave elaborar un plan de accién con recursos asignados,
metas claras y mecanismos de seguimiento que permitan monitorear su
cumplimiento. Finalmente, se sugiere establecer protocolos que garanticen que
todo el equipo conozca, comprenda y respete los lineamientos definidos.

ROJO

La organizacion aun no cuenta con una politica formal de diversidad e inclusion
Ni con una estrategia o plan que oriente acciones concretas en este sentido. La

tematica no forma parte de la cultura organizacional ni esta presente en los
niveles de liderazgo o planificacion. No se ha participado de capacitaciones o
espacios de reflexion sobre el tema.

@ECOMENDACIONES \

Se recomienda iniciar un proceso participativo que permita disefar una politica
de diversidad e inclusion adecuada a la realidad y valores de |la organizacion. Es
fundamental sensibilizar al equipo directivo y técnico sobre la importancia de
incorporar este enfoque de manera transversal, generando compromiso desde
los niveles de liderazgo. Ademas, se sugiere relevar brechas o necesidades
internas que puedan ser abordadas en el corto plazo, como primer paso hacia
Qma transformacién organizacional mas inclusiva. /
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2. Diversidad e inclusién en el liderazgo

El compromiso con la diversidad y la inclusion debe estar presente tanto en los
equipos operativos, como en los espacios de conduccion y toma de decisiones.
Las personas en roles de liderazgo tienen la capacidad de impulsar o bloquear
transformaciones profundas dentro de las organizaciones. Por eso, contar con
liderazgos que integren estos enfoques —en sus practicas, en su formacion y en
la composicion de los érganos de gobernanza— es clave para consolidar una
cultura institucional inclusiva.

PREEGUNTAS

cLas practicas y comportamientos de liderazgo de la organizacién integran
significativamente la diversidad y la inclusién?

a) Si, definitivamente, el liderazgo demuestra compromiso con el impulso de la
diverdad y la inclusion.

b) No siempre sucede que las decisiones tomadas reflejan este enfoque.

c) El liderazgo bloquea o interfiere con la adquisicion de este enfoque.

¢Los tomadores de decisiones tienen conocimiento de las leyes nacionales
que impulsan las acciones para promover la diversidad e inclusion?

a) Si, amplio conocimiento.
b) Conocen las leyes principales.
c) Cuentan con un conocimiento minimo del marco legal.

¢El érgano directivo de la organizacion esta compuesto de forma diversa?
a) Muy diversa.

b) Algo diversa.
c) Poco o nada diversa.

¢Hay toma de conciencia y comprensiéon de los sesgos y/o barreras que
atraviesan las practicas de liderzgo?
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a) La comprension e identificacion de sesgos es trabajada por parte de los
tomadores de decisiones como parte del plan de diversidad e inclusion.

b) Hay conciencia sobre la necesidad de identificar sesgos pero no hay acciones
Ni espacios especificos para trabajarlos.

c) No se ha comprendido la importancia de reflexionar sobre los sesgos que
operan a nivel del liderazgo.
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MAYORIA DE RESPUESTAS A

S E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

‘ MAYORIA DE RESPUESTAS C

VE=RDE

La diversidad y la inclusion estan plenamente integradas en las practicas de
liderazgo y son reconocidas como principios fundamentales en la toma de

decisiones. El equipo directivo esta informado sobre las leyes nacionales que
promueven estos enfoques y las considera en sus acciones. El érgano directivo
tiene una composicion diversa en cuanto a género, edad, origen, orientacion
sexual, discapacidad, entre otros aspectos.

/”RECOMENDACIONES N\

En este nivel, se sugiere consolidar los logros alcanzados mediante mecanismos
de evaluacion peridédica del liderazgo inclusivo, que permitan identificar
oportunidades de mejora y asegurar la sostenibilidad del enfoque. También es
valioso fomentar espacios de mentoria 0 acompanamiento para la promocion de
liderazgos emergentes provenientes de colectivos histéricamente
subrepresentados. Finalmente, compartir buenas practicas con otras
organizaciones del ecosistema puede contribuir a generar impacto mas alla del
ambito institucional y fortalecer el compromiso sectorial con la diversidad y la

@Iusién. /

La organizacion ha comenzado a incorporar la diversidad y la inclusion en sus
practicas de liderazgo, aunque de manera parcial o incipiente. Algunos
tomadores de decisiones estan familiarizados con las leyes nacionales sobre el
tema, pero esto aun no se traduce en acciones consistentes. Existen ciertos
avances hacia una mayor representatividad en el érgano directivo, aunque no es
plenamente diverso.
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Se recomienda avanzar hacia una integracion mas profunda de los enfoques de
diversidad e inclusion en la conduccion institucional, pasando de Ia
concientizacion a la accion concreta. Es fundamental que las personas en roles
directivos participen en espacios de formacion y actualizacion continua sobre el
marco legal vigente y sus implicancias para la organizacion. Asimismo, se sugiere
revisar los mecanismos de seleccion, designacion o renovacion de autoridades,
incorporando criterios que garanticen una mayor representatividad. El desarrollo
de indicadores sobre liderazgo inclusivo puede ser una herramienta util para
monitorear avances.

ROJO

La diversidad y la inclusidon no estan integradas de forma significativa en las

practicas de liderazgo de la organizacion. Las personas en posiciones de decision
desconocen o no consideran las normativas nacionales vinculadas al tema. El
organo directivo no presenta una composicion diversa y no existen acciones
orientadas a transformar esta realidad.

/RECOMENDACIONES \

Se recomienda iniciar un proceso de sensibilizacion y formacion dirigido al
equipo de liderazgo, para instalar los principios de diversidad e inclusion como
parte fundamental de la cultura organizacional. Es clave identificar las leyes y
politicas publicas nacionales que promueven estos enfoques, y analizarlas en
clave institucional para explorar como pueden ser aplicadas. Ademas, se sugiere
generar espacios de reflexion que permitan reconocer sesgos en |los procesos de
toma de decisiones, y sentar las bases para promover la incorporacion progresiva
Qe perfiles diversos en los espacios de gobernanza. /
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3. Cultura inclusiva en el equipo

Para que la inclusion sea real y no meramente discursiva, es necesario que los
principios de respeto a la diversidad estén presentes en las practicas cotidianas
de los equipos. Es importante identificar si la organizacion garantiza un entorno
de trabajo seguro, equitativo y accesible para todas las personas, y si existen
condiciones estructurales y culturales que favorezcan o no la participacion plena.
También indagar sobre los sesgos (conscientes o inconscientes) que pueden
estar afectando las dinamicas internas. Incorporar esta mirada permite
transformar la inclusidn en una practica viva, sostenida y compartida por todo el
equipo.

PREEGUNTAS

¢La politica de diversidad e inclusion se traducen efectivamente en las
practicas diarias del equipo y colaboradores?

a) Si, el enfoque de diversidad e inclusion esta integrado a la cultura
organizacional y eso se refleja en las practicas del equipo de trabajo.

b) Muchas veces las practicas cotidianas no reflejan los valores de diversidad e
inclusion.

c) Las practicas cotidianas no dan cuenta del respeto por la diveridad e inclusion.

.Existe un rol especifico encargado de promover y monitorear la cultura de
diversidad e inclusion en la organizacion?

a) Si, existe un rol asignado.
b) Existen personas que lo hacen de manera informal, por motivacion personal.
c) No hay personas que se encarguen de promover y monitorear este enfoque.

¢Es el equipo de la organizacién diverso?
a) Muy diverso.

b) Algo diverso.
c) Poco o nada diverso.
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¢Hay toma de conciencia y comprensién de los sesgos y/o barreras que
atraviesan las practicas del equipo?

a) El plan de diversidad e inclusién contempla trabajar en la toma de conciencia
de sesgos.

b) Hay conciencia sobre la necesidad de identificar sesgos pero no hay acciones
Ni espacios especificos para trabajarlo.
c) No hay espacios de reflexion sobre sesgos propios.
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MAYORIA DE RESPUESTAS A

S E M AFORO MAYORIA DE RESPUESTAS B>

. MAYORIA DE RESPUESTAS C

VEERDE

La organizacion integra de manera sdlida y coherente la perspectiva de
diversidad e inclusion en sus practicas cotidianas. Cuenta con una persona o area
responsable que promueve activamente esta cultura, y su rol es reconocido en

toda la organizacion. El equipo es diverso en multiples dimensiones (género,
edad, origen, discapacidad, orientacion sexual, religion, entre otras), y existe un
compromiso compartido por incorporar estos enfoques en las interacciones,
decisiones y dinamicas laborales. Hay conciencia activa sobre los sesgos, barreras
existentes, y mecanismos para revisarlos y transformarlos.

/”RECOMENDACIONES N\

En esta etapa, se recomienda sostener y fortalecer los espacios de escucha y
mejora continua, asegurando que la diversidad e inclusion no solo se mantengan,
sino que sigan evolucionando junto con la organizacion. Promover iniciativas de
liderazgo inclusivo, mentoria entre pares y creacion de grupos de afinidad puede
potenciar la participacion plena de todos los perfiles. También es valioso
documentar y compartir buenas practicas, asi como generar alianzas con otras
organizaciones para enriquecer el enfoque con nuevas miradas y aprendizajes.
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La organizacion ha comenzado a incorporar la diversidad y la inclusion en las
practicas del equipo, aunque de manera parcial o con poca sistematizacion.
Puede haber esfuerzos por integrar estos valores en la cultura institucional, pero
aun no se traducen de forma consistente en todos los niveles. Existe cierta
diversidad en la composicion del equipo, aunque limitada, y hay personas que
promueven el enfoque de manera informal. Aun no hay conciencia plena de los
sesgos que atraviesan las practicas, aunque se perciben avances.

Es importante profundizar el trabajo iniciado, formalizando la figura o area
encargada de liderar y monitorear la cultura inclusiva. Se recomienda desarrollar
herramientas que permitan evaluar el clima interno, identificar barreras
estructurales o simbdlicas, y establecer lineas de accion concretas. También es
clave consolidar procesos formativos y promover conversaciones abiertas que
permitan al equipo identificar sesgos y revisar practicas cotidianas desde una
mirada critica y empatica.

ROJO

La politica de diversidad e inclusion no se refleja en las practicas cotidianas del
equipo, o bien, no existe una politica definida. No hay una persona o area

responsable de impulsar ni monitorear la cultura de inclusién, y el equipo
presenta baja diversidad. Los comportamientos cotidianos no incorporan una
perspectiva inclusiva y persisten sesgos o barreras que no han sido identificados
Nni abordados.
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/RECOMENDACIONES \

Se sugiere iniciar un proceso de diagnostico interno para identificar brechas en la
composicion del equipo, las dinamicas de trabajo y las practicas cotidianas. Es
fundamental promover instancias de formacion y reflexion sobre diversidad,
inclusion y sesgos inconscientes, dirigidas a todos los niveles de la organizacion.
Designar un rol o referente que acompane la implementacion de acciones
inclusivas puede ser un primer paso clave para visibilizar la tematica y comenzar

(transformarla desde adentro. /
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¢Y AHORA QUE
HACEMOS?

Si llegaron hasta aca ya tienen un panorama de cémo
esta la organizacion en la dimension de Diversidad &
Inclusion. Con esta informacién es posible tomar mejores
decisiones.

Para la etapa de accién les recomendamos

>k Priorizar tareas y definir préximos pasos.

sk Armar un plan progresivo de mejoras, recordar que querer abarcar todo los
puntos juntos puede ser contraproducente.

*Ser concientes de que esta es una dimension compleja que requiere una
observacion minuciosa, especialmente teniendo en cuenta que los sesgos

operan a niveles que muchas veces dificultan su reconocimiento.

*Consultar con organizaciones referentes en diversidad e inclusion para
asesorarse o intercambiar buenas practicas.

*Promover acciones de formacion para fortalecer una mirada inclusiva
transversal en la organizacion.

NN




HERRAMIENTA DE AUTOCONOCIMIENTO

REECURSERO:

Avina, Fundacion. (n.d.). Modelo de politica de diversidad e inclusién.

Civicus. (n.d.). Las 10 mejores practicas de diversidad e inclusién.

Diversas Noticias.
Diversidad Visible. (n.d.).

Etchenique, L. (n.d.). Gestiéon de la diversidad, equidad e inclusién en
las organizaciones [PDF]. UADE Business School.

ILO. (2021). Transformar las empresas mediante la diversidad y la
inclusion. Oficina Internacional del Trabajo.

Ministerio de Desarrollo Social de Argentina. (2022). Diversidad y
género para organizaciones comunitarias.

MODII: Plataforma virtual de comuhicacion inclusiva.

121


https://www.avina.net/wp-content/uploads/2022/01/ETI-PP-Igualdad-de-genero-y-diversidad.pdf
https://www.civicus.org/documents/Las_10_me_jores_Practicas_de_Diversidad_e_Inclusion.pdf
https://www.civicus.org/documents/Las_10_me_jores_Practicas_de_Diversidad_e_Inclusion.pdf
https://diversanoticias.com.ar/
https://raci.org.ar/diversidad-visible/
https://www.uade.edu.ar/media/qwvhgmgz/gesti%C3%B3n-de-la-diversidad180723.pdf
https://www.uade.edu.ar/media/qwvhgmgz/gesti%C3%B3n-de-la-diversidad180723.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_dialogue/@act_emp/documents/publication/wcms_844928.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_dialogue/@act_emp/documents/publication/wcms_844928.pdf
https://www.argentina.gob.ar/sites/default/files/diversidad_y_genero_para_organizaciones_comunitarias_sep_2022.pdf
https://www.argentina.gob.ar/sites/default/files/diversidad_y_genero_para_organizaciones_comunitarias_sep_2022.pdf
https://modii.org/

PALABRAS DE CIERRE

Aplicar esta herramienta no es un fin en si mMismo, sino el
comienzo de un proceso valioso: el de mirar hacia adentro
con honestidad, para proyectar hacia afuera con mayor
claridad, coherencia y fuerza transformadora.

Ademas de los hallazgos que surjan a partir de este
ejercicio, lo importante sera coémo cada organizacion
decida dar continuidad a esa reflexion, activar procesos de
mejora y construir una cultura institucional basada en la
revision, el aprendizaje y la accion. Sabemos que no existen
modelos Unicos ni  caminos lineales, pero creemos
firmemente en el poder transformador del conocimiento
situado, la autocritica y- el compromiso con la mejora
institucional.

Cada una de las dimensiones abordadas en esta guia
representa un  aspecto  central para - construir
organizaciones mas sostenibles, participativas,
transparentes, inclusivas y alineadas con 'los desafios del
presente. Este ejercicio no busca definir un ideal, sino
ofrecer un marco util para identificar fortalezas, reconocer
areas de oportunidad y trazar estrategias acordes a cada
contexto.

La herramienta esta pensada para ser usada tantas veces
COMOo sea necesario, acompanando el crecimiento de las
organizaciones a lo largo del tiempo.

Esperamos que este recurso inspire nuevas preguntas,
impulse decisiones informadas y fortalezca el rol de las
organizaciones como actores fundamentales para Ia
construccion de sociedades mas justas.
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https://raci.org.ar/
https://twitter.com/raciargentina
https://www.facebook.com/raciarg/
https://www.instagram.com/raciargentina/
https://www.linkedin.com/company/2148287/admin/?lipi=urn%3Ali%3Apage%3Ad_flagship3_feed%3BLDxpqjybRbqxLjPb9abYYg%3D%3D

