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RESUMEN

El municipio de Ixcan, Quiché, se encuentra dividido en siete microrregiones,
cada una con su propia junta directiva, integrada con siete representantes, quienes
administran el desarrollo de las comunidades que la integran, segin prioridades que
ellos mismos establecen. La asesoria a las Juntas Directivas es proporcionada por una
ONG, organismo no gubernamental, contratada para administrar el programa, en el

caso de Ixcan se contratdé a CECI (Centro Canadiense de Educacién y Cooperacidn
Internacional).

Como en el futuro las juntas directivas de las microrregiones deben asumir la
responsabilidad de administrar su propio desarrollo, surgio la idea de diagnosticar las
necesidades de capacitacién en administracidn que tienen sus integrantes, para

estructurar un programa que les dé las herramientas bdsicas de la administracién y
asi poder asumir esta responsabilidad.

Para hacer el diagnostico se disefié un formulario con treinta preguntas
relacionadas con informacion general de los entrevistados (cargo que ocupa, otros
cargos desemperiados, participaciones anteriores), estudios efectuados (alfabetismo,
Gitimo grado cursado). Se pidid informacién sobre su participacién en programas de
capacitacién (satisfaccion, tiempo asignado a los temas, problemas), expectativas
para futuras capacitaciones (temas a tratarse). Otras dreas fueron la participacién de
la mujer, preguntas sobre temas vistos en capacitaciones recibidas, tiempo qué
pueden dedicar a un programa de capacitacién y qué pueden aportar para fa
capacitacién en caso de no contar con ayuda de alguna institucién.

La encuesta se realizd en una junta de microrregiones, con los integrantes que
asistieron. Los datos obtenidos de treinta participantes de un total de cuarenta y
nueve: 63.8%, se tabularon en hoja electronica (Microsoft Excel).

Se hizo un andlisis de la informacion recabada, en base a la cual se sugiere un
programa estructurado en administracién, que llene los requisitos de contenido,

tiempo de duracién y horario, manifestado por los participantes.

Xi



De la encuesta se obtuvieron datos segun los cuales los dirigentes actuales
han participado con anterioridad en actividades de su comunidad en un 83.3% vy
Cuentan con experiencia en programas de desarrollo. Un dato importante es que el
93.3% de los encuestados sabe leer y escribir, cuando la expectativa era lo contrario.
De las preguntas sobre conocimientos administrativos tratados en capacitaciones
anteriores, el 74.4% fueron contestadas incorrectamente o las dejaron en blanco. El
80% de los encuestados han tenido capacitacion y el 60% estd satisfecho con Ia
capacitacién recibida, pero el 80% indica que para poder continuar con el desarrolio
de sus microrregiones, es necesario Seguir contando con asesoria. Ef 60% considera
que el tiempo asignado a la capacitaciéon ha sido muy corto, opinan que ésta deberia
durar entre 6 meses y 1 afio Y que de preferencia se imparta los fines de semana
entre los meses de enero y agosto. Los temas que les interesan son: contabilidad,
formulaciéon de proyectos, administracién, cémo hablar en plblico, compras v
Contrataciones, gestién de préstamos y donaciones. El 56.7% indica que para la

Capacitacion puede dar su tiempo con ayuda econdémica para sus gastos, porque
carece de recursos economicos.

Xii



I. INTRODUCCION

Et objetivo de este trabajo de graduacién es proponer un programa de
capacitacion para dirigentes comunitarios de Ixcan, Quiché, sobre administracién del
desarrollo sostenible. A fin de dotarlos de los elementos basicos que les permitan
usar en forma mas eficiente los recursos con que cuentan sus organizaciones para
beneficio de las comunidades y asi garantizar la sostenibilidad del desarrofio,

independiente del apoyo directo de instituciones internacionales v nacionales,

Con Ia firma de la Paz el 29 de diciembre de 1996, el Gobierno de Guatemala
se comprometio a promover el desarrollo comunitario y a dar proridad a las areas
afectadas por el conflicto armado, en busca de una sociedad mas justa vy solidaria.
Como los recursos del Estado no son suficientes para resolver la problematica del
pais, se cuenta con la cooperacion intemacional para el desarrollo de programas, que
permitiran al pafs integrarse a la comunidad internacional, tener acceso a la
tecnologia, al conocimiento gerencial y a la formacién de recursos humanos.

Es asi como surgen una serie de programas de desarrollo, tanto del gobierno

como de ONG's, que estdn trabajando en las comunidades que tienen mas
necesidades.

Estos programas se realizan de acuerdo a una metodologia establecida. Sin
embargo hay un programa que es innovador y novedoso en nuestro medio, éste es
Desarrolio Comunitario para ia Paz, DECOPAZ, que delega en las comunidades la
responsabilidad de su propio desarrollo. El programa cuenta con recursos del
gobierno, obtenidos de un préstamo otorgado por el Bance Interamericano de

Desarrollo, BID. Este estd funcionando en varios municipios de Huehuetenango y en
Ixcdn, municipio del Quiché.

La Secretaria Ejecutiva de DECOPAZ contratd los servicios de ONG~s,
denominadas Entidades de Primer Piso, EPP, para promover el programa, brindar
acompafiamiento, apoyo técnico y capacitar a las comunidades durante el proceso.
Para 1a administracién del programa en Ixcan, se contrataron los servicios de CECI.

Los programas regularmente se realizan en un tiempo especifico. Al finalizar,
las comunidades ya no cuentan con la asesoria ni con los recursos econémicos para
continuar con su desarrollo, por 1o que se hace necesario investigar si éstas se
eéncuentran en capacidad de asumir la responsabilidad para continuar con Su
autodesarrolio en una forma sostenible y para determinar qué herramientas hacen

falta para logrario. El proceso es gradual y de largo plazo, por lo que es necesario



fortalecerlo con la preparacién de sus lideres comunitarios para asumir 12

responsabilidad. Un drea basica es la administracidn, por lo que las comunidades
deben contar con lideres que tengan los conocimientos bdsicos. Se investigard qué

capacitacion han recibido y cual es su sentir respecto a la responsabilidad que deben
asumir en un futuro cercano.

Antes de hacer el trabajo de campo, se hablé con aigunos directivos, para
solicitarles su colaboracion en la investigacidn, a lo que estuvieron anuentes.

El principal problema confrontado en la ejecucion de la investigacién de campo
fue determinar el momento para hacer la encuesta. La mayoria de los informantes
son personas que se dedican a la agricultura y las parcelas estan situadas en un lugar
diferente al de su vivienda, por lo que, en algunos casos deben caminar varias horas
al lugar de trabajo, o que dificuita la entrevista en forma individual. En tal virtud se
efectué una entrevista colectiva. Se aproveché una reunién de juntas directivas
microrregionales, siempre que la asistencia fuera como minimo del cincuenta por

ciento mas unoc de los representantes, lo que coincide con el tamafio de la muestra,
en el presente caso.

De la investigacion se concluye gue 1os participantes en la encuesta reconocen
fa importancia de capacitarse en administracién para sumir la responsabilidad de
administrar proyectos de desarrollo para sus comunidades, sin o con poca asesocria.
Sus conocimientos administrativos necesitan ser reforzados y establecer un proceso
de corto y mediano plazo de fortalecimiento administrative como parte de los planes

de las microrregiones para preparar a los futuros integrantes de las juntas directivas
0 comités.

Para la investigacidén se contd con la colaboracidon de los integrantes de 1as
Juntas Directivas de Ixcdn. Los Monitares del Programa asesoraron a |os
encuestados. CECI permitid que se efectuara la investigacidén dentre de sus

actividades. Les agradezco su cooperacion en la realizacion del trabajo de campeo.

Las conclusiones mas importantes de Ia investigacion fueron que las juntas
directivas necesitan ser capacitadas en administracidén para el autodesarrollo
sostenible, en vista de que las comunidades estan participando en forma activa en su
desarrollo y en la identificacidon de los problemas, su prioridad y soluciones. En
refacion con la capacitacion ésta debe ser impartida los fines de semana, para no

interferir con las actividades que realizan para su manutencién y que el



fortalecimiento administrativo sea un proceso a corto y medianc plazo, para tener

personal capacitado que ocupe cargos en la Junta Directiva.



11. MARCO CONCEPTUALY METODOLéGICO
A. Antecedentes

Ixcdn es uno de los 21 municipios que integran el departamento del Quiché,
categoria que alcanzo6 el 21 de agosto de 1985 por acuerdo Gubernativo No 722-85.
Su cabecera es Playa Grande. Ixcdn es el municipio del departamento que estd mas
al norte, colinda con México, al sur con los municipios de Chajul y Uspantan del
Quiché, al este con Alta Verapaz vy al oeste con Huehuetenango. Tiene una extensién
de 1,575 kildmetros cuadrados (18.31% del drea departamental). En promedio su
altura es de 84 metros sobre el nivel del mar. Estd a 314 kilémetros de la ciudad de

Guatemala, su temperatura promedio es de 32° centigrados y tiene una precipitacion
pluvial promedio de 2,632 mm.

La colonizacion de Ixcan se inicid en 1964. Llegaron campesinos pobres y Sin
tierras procedentes de Huehuetenango, Alta Verapaz, de otros municipios del Quiché,
de las etnias Kanjobal, Chuj, Man, Quiché, Cakchiquel, Kekchi, Rabinal Acchi,
Pocomchi y ladinos de varios departamentos de Guatemala. Debido a esta diversidad
de procedencias las comunidades ahi asentadas son heterogéneas, por lo que €s
importante tomar en cuenta la diversidad de idiomas que se hablan en el area.

De acuerdo al censo de 1994, el municipio de Ixcadn, estd conformado por 130
comunidades, distribuidas en un pueblo, una aldea, 107 caserios, 19 fincas, un
asentamiento y un parcelamiento. La mayoria de la poblacion se encuentra
concentrada en Playa Grande donde viven 2,619 habitantes (1,295 hombres y 1,324
mujeres) y Victoria 20 de Enero con 2,079 habitantes (1,088 hombres y 991
mujeres).

En e} cuadro 1 se pueden observar las principales caracteristicas de la poblacién de

Ixcan, de acuerdo al censo de 1,994, proporcionadas por el Instituto Nacional de
Estadistica.



CUADRO 1
PRINCIPALES CARACTERISTICAS DE LA POBLACION DE IXCAN

No. . CARACTERISTICAS TOTAL
1 POBLACION 38,535
(1006%)
Hombres 19,860
(51.5%)
Mujeres 18,675
(48.6%)
2 GRUPOS POR EDADES
0-6 10,867
7-14 9,395
15-64 17,732
65 vy mas 591
3 GRUPQ ETNICO
Indigenas 26,092
No indigenas 10,841
4 ALFABETISMO
Alfabetos 7,565
Analfabetas 10,758
5 ESCOLARIDAD
Ninguna 15,274
Preprimaria 740
Primaria 11,081
Media 594
Superior 29
6 PEA (Poblacién Econémicamente Activa) 10,812
Hombres 9,400
Mujeres 1,412

(Fuente: Instituto Nacional de Estadistica, INE, censo de 1994.)

Esta informacién (censo 1994) se considera que ha cambiado bastante con la

firma de la paz, ya que se nota el progreso que ha tenido el municipio de Ixcan en
poco tiempo.

La Asociacion de Promotores para el Desarrollo (ASOPROD), realizd una

encuesta socio demografico en 1995, proporcionando la siguiente informacién
(Cuadro 2):



CUADRO 2

PRINCIPALES CARACTERISTICAS DE LA POBLACION DE IXCAN

NO., CARACTERISTICAS HABITANTES
1 POBLACION 55,816
{(100%
Hombres 26,234
{47%
Mujeres 29,582
(53%)
Urbana 6,174
(11.1%
Rural 49,642
(88.9%
2 GRUPQS POR EDADES:
0-14 30,699
15-64 24,000
65 Y MAS ' 1,117
3 DISTRIBUCION DE LA POBLACION POR
MICRO REGION:
Micro region I 22,367 ]
Micro region 11 4,486
Micro region 111 3,960
Micro region IV 3,511
Micro regién V 6,587
Micro region VI 4,392 |
Micro region VII 5,004
Retornados 5,509
Total 55,816
5 DENSIDAD RURAL: 31.5
(Departamento: 71 Hab./Km2) Hab./KmZ |
6 TASA DE NATALIDAD: (1989-1990) 3.2%

(Fuente: Plan de Desarrollo Integral del Municipio de Ixcan, 1995.)

Como se puede observar, hay diferencia entre ia informacién obtentda en el censo vy
la de ASOPROD en lo que respecta a poblacion y grupos por edades, a pesar de gque
fueron efectuadas con un afo de diferencia. Esto puede deberse a lo dificil que €ra
trabajar en el &rea debido al conflicto armado y al retorno masivo de personas
durante el proceso de paz. No se cuenta con informacién de las otras caracteristicas
consideradas en el censo.

El municipio de Ixcin se encuentra dividido en 7 microrregiones. Se entiende como
microrregion a la divisidn territorial del municipio, que incluye a varias comunidades,
que deciden agruparse por similitudes e interrelaciones lingtiisticas, economicas,

sociales, geogriaficas, culturales e intereses comunes (Guia Metodoldgica DECOPAZ).
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B. Plantamiento del problema

El programa gubernamental DECOPAZ fue creado a raiz de 1a firma de la paz.
Delega a las comunidades la responsabilidad de su propio desarrollo, les da
herramientas para poder hacerlo y acompafiamiento con personal técnico, que
transmite conocimientos. La comunidad, con la asesoria correspondiente, indican qué
proyectos son necesarios, el capital que se necesita para poder realizarlos y se
somete 3 consideracién de la asamblea microrregional, que decide cuates son
aceptados, establece prioridades sobre los que deben ejecutarse, Este programa,
como los demds, tiene un tiempo especifico, por consiguiente el acompafiamiento v la
asesoria finalizardn. Es necesario plantearse las siguientes preguntas ante la
incertidumbre de qué pasara cuando las instituciones se retiren: a) iSe encuentran
las comunidades preparadas para asumir la respensabilidad de continuar con su
desarrollo? b) ¢Si no estdn preparadas, qué conocimientos impartidos a la fecha
necesitan ser reforzados o qué conocimientos adicionales deben proporcionarse? C)
¢Qué problemas se han detectado durante las capacitaciones recibidas?

C. JUSTIFICACION

1. El desarrollo de las comunidades es un proceso de targo plazo. Los cambios
Que se puedan observar en el corto y mediano plazo por la intervencién de las
organizaciones de desarrollo debe continuar, para tener mejores gportunidades en |a
vida.

2. Para lograr un desarrollo sostenible hay que considerar una serie de factores.
Sin embargo uno de los principales es la capacitacién para aprender temas como
planificacion y priorizacién de las necesidades de las comunidades, las que se logran
satisfacer a lo largo de los afios. Cuando se logren los objetivos deseados, apareceran

Nuevas necesidades y se iniciard nuevamente el ciclo para lograr nuevos objetivos v
asi sucesivamente.

3. Si en las comunidades no existen lideres capacitados para asumir fia
responsabilidad de continuar con el desarrollo y de ir en busca de nuevas

oportunidades, se llegard a un estancamiento que obligard principaimente a 13
juventud a buscar oportunidades en otro fugar.

4. Por eso es necesario conocer el nivel administrativo de los actuales lideres,
para mejorarlo y actualizarlo. Asi estaran preparados cuando Hegue el momento de
asumir la responsabilidad de continuar con el desarrolio de tas comunidades vy



aplicardn sistemas de trabajo que permitan que las cosas se sigan haciendo en forma

continua, eficaz, efectiva y que se transmitan las experiencias vividas a las nuevas
generacioneas.

D. Hipotesis

Sobre la base de un modelo de repercusidn se establecid como hipdtesis
causal que debido a la falta de conecimientos sobre administracién, el manejo v
control de los proyectos de desarrollo es ineficiente y como hipdtesis de intervencién,
que un programa de capacitacidn en los principios de administracién hard mas
eficiente la gestidn de los integrantes de la Junta Directiva.

Las hipdtesis que guiaron la investigacién de necesidades de capacitacién y |3
preparacion del programa correspondiente fueron:

1. Llas instituciones (DECOPAZ, FONAPAZ, INAB, PRODERE, MINUGUA, Unidn
Europea, etc.) que se encuentran trabajando para el desarrollo del municipio de
Ixcan, estdn aportando conocimientos y capital, para que en un futuro las
comunidades continien con su autodesarrollo.

2. En el drea existen lideres con experiencia comunitaria, pero su nivel
académico y sus conocimientos en administracidn convencional son limitados, por lo

Gue es necesario capacitarlos para continuar con el desarrolio microrregional.

3. Se requiere de un programa de capacitacién en administracién que propicie 1a
productividad de las actividades comunitarias, promueva la investigaciéon de sus
necesidades prioritarias y logre una utilizacion eficiente de los recursos disponibles.
También es necesario lograr la participacion mds activa y creativa de la poblacién en
el proceso de desarrollo, fomente una cultura y dinamica social que motive la

superacion y el desarrollo y la oportunidad de participacién de los que integran la
comunidad.

4. Toda vez gque en la actualidad no existe en Ixcan, Quiché, un prograrma
estructurado de capacitacién en administracidn comunitaria, la investigacién de
necesidades de capacitacion partio de! supuesto de que el programa que se disefid
tiene los conceptos basicos y practicos de los temas incluidos, debido al nivel escolar
de los dirigentes locales. Se consideran médulos sobre administracién, planificacién y
desarrollo, para ser impartidos en un tiempo no mayor de seis meses y con

actividades practicas relacionadas con los problemas que les toca vivir
frecuentemente.
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En la investigacidn también es necesario identificar las variables que pueden
afectar en forma positiva o negativa los resultados del objetivo que se persigue. Se
identificaron las siguientes:

a. Variables independientes

1) Estado del tiempo
2) Facilidades de transporte
b. Variables dependientes
1) Recursos econdmicas
2) Especialidad de los capacitadares en el tema
3) Lugar fisico y facilidades para la capacitacion
4) Puntualidad en el inicio y final de las actividades programadas
5) Retroalimentacién adecuada y oportuna

E. Objetivos

1. Objetivo general
El objetivo general de la investigacion fue determinar las necesidades de
capacitacion en administracién de los dirigentes comunitarios, para continuar con el
autodesarrollo de las comunidades rurales del municipio de Ixcan. Sobre la base de
los resultados obtenidos se propuso un programa de capacitacién y evaluacién.
2. Objetivos especificos

Los objetivos especificos que se han planteado para esta investigacion, son:

a. Conocer las necesidades de capacitacion de los integrantes de las Juntas
Directivas de las organizaciones comunitarias de Ixcén, en materia de administracion
para el desarrollo comunitario a efecto de continuar con los proyectos del programa
DECOPAZ cuando éste concluya.

b. Disefio de un programa para capacitar a los actuales y futuros integrantes
de las luntas Directivas microrregionales de Ixcdn, en la administracién de los
programas de desarrolio.

¢. Disefio de un programa para evaluar los resultados de la capacitacidén, con
la finalidad de determinar los avances y problemas de las actividades del programa v

hacer los ajustes necesarios para el buen funcionamiento y fogro del primer objetivo.
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F. Alcances y limitaciones

1. Alcances

La participacion ciudadana es importante, por experiencia que se ha tenido en
Guatemala y otros paises latinoamericanos, donde las comunidades han participado
en proyectos de desarrollo con el acompafiamiento v {a capacitacidn adecuada han
aprendido a plantear sus necesidades y resolver sus problemas. Con la participacion

activa de los habitantes en las diferentes etapas logran planear, organizar vy ejecutar
un proyecto determinado.

En Ixcan, las Juntas Directivas microrregionales, los representantes de 1as
comunidades y las comunidades beneficiadas han participado en forma activa vy
organizada en la satisfaccion de sus necesidades bdsicas y colaboran en los proyectos
de infraestructura realizados (escuelas, unidades minimas de salud, estufas
mejoradas, letrinizacion, etc.), al proporcionar mano de ohra no calificada. Esta
actividad no fue facil en su inicio, debido a la desconfianza que existe en las
comunidades por promesas hechas en el pasado que no fueron cumplidas., Por esa
razén algunas comunidades no quisieron participar al inicio del programa DECOPAZ,
porque consideraban que era un programa mas que llegaba a hacer ofrecimientos vy
que se quedarta en eso. Sin embarga al ver los resultados se dieron cuenta de que el
programa estd cumpliendo con ayudarlos a resolver los problemas que las
comunidades han manifestado, permiten su participacién en la toma de decisiones,
en 13 fijacion de prioridades y en el manejo del presupuesto.

Este es el momento propicio que deben aprovechar las instituciones del Estado
para encontrar el camino que solucione la situacién de pobreza dei municipio y que

ayude a olvidar la violencia en que esta regién estuvo sumergida a lo targo del
conflicto interno.

Los miembros de las juntas directivas deberdn estar en capacidad de asumir {a
responsabilidad de continuar con la administracion del desarrollo y transmitir los
conocimientos adquiridos a los integrantes de la asamblea, y a todos los miembros de
la comunidad interesados en participar en proyectos de beneficio social.

Debe preverse que la ejecucion del programa de capacitacién se realice en
lugares cercanos al lugar de residencia de los capacitados para desarroliar una
cultura de participacién, en beneficio de la economia comunitaria y ensefiarles a crear

y desarrollar sus proptas iniciativas. Ei presente trabajo de graduacién, se entregara a
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las juntas directivas, para que puedan planificar, organizar, dirigir, ejecutar y evaluar
el proceso de capacitacidn de sus integrantes.

Los beneficiados en el inicio de la implantacién del programa de capacitacion
en administracion y como plan piloto serfan los integrantes actuales de las juntas
directivas, con los que se estarian beneficiando 49 iideres comunitarios, quieneés
residen en una comunidad de |la microrregién que representan.

Posteriormente y después de haber evaluado los resultados, se recomienda
continuar el programa de capacitacién con los lideres comunitarios de las ERM
(Entidades Representativas Microrregionales), integradas por los representantes de
fas comunidades que pertenecen a la microrregién, con Io que se beneficiarfan unos
564 representantes aproximadamente, quienes residen en las comunidades que
integran la microrregién que representan.

Otros grupos a considerar para la capacitacién son los integrantes de los
comités de apoyo, comités operativos y comisiones de trabajo quienes coordinan ia
gjecucion de proyectos especificos y mantienen la comunicacion con la ERM. Este
grupo es mas numeroso, 1974 personas aproximadamente, involucradas en los
diferentes comités en un momento dado, quienes residen en Sus propias
comunidades. Lo ideal seria preparar a los futuros lideres de las comunidades para
que en el momento de ocupar un cargo, tengan los conocimientos administrativos,

que los haran mds eficientes en el cumplimiento del compromiso adquirido con su
comunidad.

De los resultados obtenidos de ‘la investigacion se informard a las juntas
directivas de las siete microrregiones, participantes en la encuyesta, para Qque

planifiquen y realicen las actividades convenientes de acuerdo a sus intereses y a 10s
recursos disponibles,

2. Limitaciones
No fue posible la participacion del total de integrantes de las juntas directivas,
ya que por diferentes razanes es dificil Ia asistencia def cien por ciento a una reunion.

La investigacién fue sobre necesidades de capacitacién en administracién, por
lo que no se cubrieron otros aspectos.

Es dificil medir con exactitud los requerimientos administrativos, de acuerdo a
los conocimientos de cada cual, por lo tanto los resultados de esta investigacion

deben considerarse como una gufa y las instituciones deberdn adaptarlas a sus
propias necesidades.
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Et aspecto econdmico es la limitacion mds importante que se tiene, debido a
que las comunidades no cuentan con recutsos para financiar una capacitacion, por lo

que dependeran del soporte que puedan encontrar en las instituciones de gobierno,
internacionales ¢ privadas.

El programa de capacitacién debe estar orientado a impartir o basico de los
temas a tratar, debido al nivel educativo de los participantes. Sin embargo este

programa podrd ampliarse a medida que los participantes tengan una mejor
preparacion.

La capacitacion no puede impartirse en cualgquier comunidad, porque no se

cuenta con facilidades que permitan utilizar la tecnologia moderna, debido a la falta
de energia eléctrica,.

G. Aportes

Una microrregion es una division territorial de un municipio, que incluye varias
comunidades que deciden agruparse por similitud e interrelaciones linguisticas,
econdmicas, sociales, geograficas, culturales e intereses comunes. La
microrregionalizacidn tiene la ventaja de ser una alternativa descentralizada que
beneficia a las comunidades, permite la participacién de la poblacién, se empoderan
de sus propios problemas y buscan soluciones para mejorar sus condiciones de vida
por medio del conocimiento y capacitacién (Guia Metodolégica DECOPAZ).

En Ixcdn, cada Microrreqgion tiene su Junta Directiva que rinde cuentas a la

Asamblea Microrregional, la gque esta integrada con representantes de cada
comunidad (de 3 a 5 personas).

La organizacion estructural que tiene actualmente el programa DECOPAZ, es 12
siguiente (Figura 1):
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FIGURA 1
ORGANIGRAMA DEL PROGRAMA DECOPAZ

JUNTA DIRECTIVA

J

rSECRETARiA EJECUTIVA

J

UNIDAD TECNICA

J

ENTIDAD DE PRIMER PISO (EPP)

J

ENTIDAD REPRESENTATIVA MICRORREGIONAL {ERM)

(Fuente: Guia metodoldgica - DECOPAZ)

La Junta Directiva, la Secretaria Ejecutiva y la Unidad técnica, son
instituciones gubernamentales. La EPP (Entidad de Primer Piso) es una ONG,
contratada por la Secretaria Ejecutiva para promover el programa, brindar
acompafiamiento, apoyo técnico y capacitar a las comunidades durante e! proceso.
En el caso de Ixcan la EPP fue CECI. La ERM es la unidad bdsica de funcionamientio
del programa DECOPAZ. Hay una por microrregién y se integra con los
representantes de las comunidades, quienes eligen una junta directiva, la que es
responsable de administrar el programa.

Al finalizar el programa se espera que las ERM sigan funcionando, pero la

estructura organizacional cambiara ya que desaparecen los cuatro niveles superiores
Y su probable organizacién sera la siguiente (Figura 2):
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FIGURA 2
ORGANIGRAMA DE LAS ENTIDADES REPRESENTATIVAS MICRORREGIONALES
(ERM)

ASAMBLEA GENERAL

!

JUNTA DIRECTIVA

J

COMITES OPERATIVOS COMISIONES DE TRABAJO

J

PERSONAL ADMINISTRATIVO

(Disefio propio)

Las funciones resumidas de cada uno de los niveles del organigrama son:
Asamblea General; constituida por los representantes de las comunidades integrantes
de una microrregion. Es la instancia superior de una ERM. Sus principales
responsabilidades son elegir a los miembros de la junta directiva y comités
operativos, aprobar proyectos para su ejecucidn y planes de inversion, evaluar 10s

resultados de los programas y velar por la transparencia y buen mangjo de 10S
fondos.

La Junta Directiva ejecuta las decisiones de la Asamblea, aprueba los
desembolsos para los proyectos en egjecucidn, contrata proveedores de bienes Yy

servicios, coordina las actividades con las distintas instituciones pidblicas y privadas y
rinde un informe a la Asamblea General.

ta funcién de los comités operativos consiste en coordinar las actividades de
los proyectos que se ejecutardn, controlar 1a ejecucién, evaluar y auditar u obtener
fondos para proyectos productives, solicitar créditos, dar a conocer el resultado de los
proyectos ejecutados, conformar un fideicomiso para definir los mecanismos de
utilizacién de los recursos.

Las comisiones de trabajo se forman para proyectos especificos y tienen que
programar la egjecucién de éstos, monitorear las diferentes actividades que debe
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realizar la comunidad vy velar por el buen funcionamiento y mantenimiento del
proyecto para garantizar ia sostenibilidad del mismo.

gl aporte de este trabajo consiste en proporcionar un programa estructurado
en administracion de proyectos de desarrollo, para que las comunidades de Ixcan,
estén capacitadas para asumir la responsabilidad de autodesarrollarse en el momento
en que las instituciones que actualmente se encuentran en el area se retiren y que
los requerimientos para asesoramiento sean menores.



[II. MARCO TEORICO

A. Capacitacion

El proceso de capacitacion de los adultos es un conjunto de actividades

planeadas, ejecutadas y evaluadas, destinadas al desarrclio activo y reflexivo de
conocimientos y destrezas, que ayuden al estudiante a ser eficiente en el desempefio
de sus responsabilidades.

Los adultos, en su mayoria, participan en procesos de capacitacion por propia
voluntad, forman grupos con personas mayores capaces de expresar sus opiniones y
discutir problemas de interés, por io que el instructor no debe actuar como un
autocrata, ya que cada uno de ellos tiene conocimientos y habilidades que han

adquirido con el tiempo y no siempre serd facil aceptar nuevos procesos.

Las personas encargadas de la capacitacion deben conocer la diferencia entre
la educacién de un adulto y la educacion escolar, ya que aquélia requiere la

utilizacion de distintas técnicas de ensefianza, para facilitar el proceso educativo.

Hay diferencias bdsicas entre la capacitacion (educaciéon de adultos) y Ia
educacion escolar. Ver cuadro No. 4.

CUADRO 4
"PRINCIPALES DIFERENCIAS ENTRE CAPACITACION Y EDUCACION ESCOLAR

No. CAPACITACION EDUCACION ESCOLAR

1 Metas organizacionales e individua- Beneficio personai.
les.

2 1 Aplicacion inmediata de lo aprendi- Aplicacion y utilizacién de los cono-
do. cimientos a mediano vy large plazo.

3 Conocimientos concretos dirigidos El aprendizaje es memoristico.
a situaciones especificas.

4 | La medicidn se efectiia por medio La medicion se basa en calificacio-
de la conducta observabley re- nes.
troalimentacion constante.

5 El tiempo de ensefianza es corto. El tiempo de ensefanza es largo.”

(Fuente: Jesiis Carlos Reza Trosino, Como aplicar los principios de la capacitacién en las
organizaciones, 1999, pagina 20.)

Para facilitar ef proceso educativo del adulto por medio de la capacitacidn, se
utilizan tecnicas de ensefianza colectiva, tales como simposio, mesa redonda. panel,
discusion dirigida, foro, seminario, Phillips 66, discusion creadora y sociograma, 0
combinacion de dos o mas técnicas.

17
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La educacion no formal es un proceso de ensefianza desligado del sistema
educativo nacional, la cual a la fecha no es reconocida de manera oficial, sin embargo
es parte de la educacion que se puede recibir como un proceso de formacion social v
de capacitacién que puede aplicarse en su entorno con el objeto de influir en &,

Para proporcionar capacitacion a los lideres, se puede hacer impartiendo
cursos de actualizacion, reconversién vy perfeccionamiento en el drea deseada. Esto

representa un reto para el capacitador o instructor: sustituir un modelo tradicional de
ensefianza por uno no formal.

Las Juntas Directivas deben participar en la planificacion de las capacitaciones
a otros grupos, implantacidn, plan piloto, ejecucién, evaiuacidn y redisefio o cambios
que necesariamente deben darse en el futuro.

El programa de capacitacion en administracién que se propone por ser de tipo
informal, no requiere de requisitos, mds que el deseo y la buena voluntad de
aprender las bases administrativas para el manejo de las organizaciones que dirigen.
Aungue el programa tiene un periodo determinado y horas estipuladas para recibir la

instruccién, no debe confundirse con un plan de estudio escolar, porque no existen
grados, ni calificaciones de promaocidn.

Asi como los integrantes de las juntas directivas de las microrregioneas
participan en proyectos para el desarrolio de sus comunidades, también hay muchos
otros que esta';n participando o han participado en otras organizaciones y esas
experiencias ensefian que muchos problemas y necesidades comunitarias se pueden
resolver con la participacion activa en la planeacion, organizacion y ejecucién de los
proyectos, para lo cual es necesario capacitarse.

El Consejo Muriicipa!l de Desarrollo del Municipio de Ixcan, preparé en 1995 un
documento donde se plasmaron las inquietudes, aspiraciones y anhelos de la
poblacién Ixcanense, que dio como resultado el Plan de Desarrollo Integral del
Municipio de Ixcan. En su introduccién, se indica lo siguiente: “Creemos firmemente
en l|la descentralizacion pero cuando tengamos la capacitacion suficiente para

gestionar, administrar, planificar, ejecutar, dirigir y controlar adecuadamente nuestro
propio proceso de desarrollo”.

En el documento se reconoce !a necesidad e importancia de la capacitacion en
el proceso de desarrollo. Es necesario tratar este tema, ya que a nivel comunitario,
los lideres pueden en un momento determinado dejar de hacer algo que favoreceria a

la comunidad, por la-falta de una preparacidn adecuada que les permita presentar 105
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elementos de soporte que convenzan a los que en Ultima instancia toman las
decisiones: la Asamblea General.

Segln informacion de ASOPROD, el municipio de Ixcan tiene un indice de
analfabetismo del 75%. Como premisa, se supone que en esa poblacién cada
comunidad en Asamblea General nombra a sus represantantes {miembros de la
caomunidad), para integrar la Asamblea General Microrregional y de elios salen electos
quienes integran la Junta Directiva Microrregional.

B. Evaluacion

Todo proceso sistematico de capacitacion necesita ser evaluado y disefiado
conjuntamente con e! programa propuesto. La evaluacion es un proceso permanente
que debe realizarse antes, durante y después de la implantacién de un programa de
capacitacidn y comprende todos los elementos de planificacion, desarrolio vy
resultados, para revisar y lograr los objetivos con mayor eficiencia.

Lla evaluacién se efectia tanto a las circunstancias que rodean a |la

capacitacion {contexto), como a los elementos que intervienen en su planificacion y
ejecucidn {proceso) y a los logros de los objetivos (resultados).

FIGURA 3
REPRESENTACION GRAFICA DE LA EVALUACION

Proceso
Programa escolar,
tareas, ohjetivos,
recursos humanos.

Resultados
Logro de objetivos
previstos y no pre-
vistos.,

Evaluacion

Contexto
Sociedad, escuela,

arupo, estudiantes,

(Fuente:Reynaldo Sudrez Diaz, La Educacion, 1984, pagina 108.)
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La finalidad de una evaluacion es: 1. Conocer: recibir y dar informacién acerca
de todos los elementos del acto educative. 2. Motivar: ayudar al estudiante y al
prafesor con la retroalimentacion. 3. Medir: determinar la eficiencia de los resultados
y la congruencia en el proceso de la ensefianza para poder emitir una opinién. 4.

Revisar. analizar los elementos del proceso para el logro de mejores resultados, de
acuerdo a las necesidades e intereses de los participantes.

Los datos obtenidos de la evaluacion deben analizarse permanentemente y en
base a los resultados se determina si es necesario efectuar cambios para mejorar el
proceso. Previo a 1a evaluacidn v al disefic para la obtencién de los datos, es
necesario hacerse las siguientes preguntas: ¢Para qué se va evaluar?, éQué tipo de
decisiones se tomaran a partir de los resultados?, ¢éQué se va a evaluar?, ¢A quién se
va a evaluar?, éCudndo vy donde se hard?, ¢Como se va a evaluar?, ¢éComo se van a
analizar los datos?, éComo se van a comunicar 10s resultados?.

Si se va a evaluar el proceso, se puede hacer por medic de entrevistas o
encuestas, donde deben reflejarse los logros o no logros de los objetivos, sin
embargo esto no es criterio de eficiencia o ineficiencia del capacitador o capacitado.
La evaluacidn del proceso permite corregir las fallas detectadas.

La evaluacidon da resultados para medir si se han alcanzado los objetivos
propuestos y ademas observar si se lograron algunos objetivos no programados.

Los resultados obtenidos deben darse a conocer en forma inmediata vy
minuciosa. Se indican los aspectos positivos, negativos vy el porqué para poder
revisar el proceso. La comunicacion puede ser por escrito, entrevistas personales,
dialogo con el grupo. De preferencia la comunicacién debe hacerse lo mds personal
posible, evitar la humillacion, prejuzgar, generalizar o entrar en discusiones. Los
formatos de evalvacidn para un programa de capacitacion, del desempefio del
Capacitador y del capacitado, segun Reynalde Sudrez Diaz, en su libro la Educacién,
pueden desarrollarse para evaluar un programa de capacitacién, las reuniones, el
desempefio de la persona encargada de la capacitacion y a los participantes. Las
preguntas que se hacen deben ser claras, comprensibles y consistentes, de acuerdo a
lo que se va a evaluar. Si se va a evaluar el programa de capacitacidn, las preguntas
deben estar relacionadas con el contenido de! programa, la metodologia que se estd
utilizando, la participacion de los asistentes, el desempefio del capacitador, el
progreso personal y observaciones para mejorarlo. Si se evalla al capacitador, deben
incluirse preguntas sobre la responsabilidad de éste, fa organizacidn y preparacion

del tema, la motivacion y capacidad para transmitir conocimientos, forma en que
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evalia a los participantes vy la relacién entre capacitador y capacitado. También

debe hacerse una autoevaluacién del grupo participante para conocer sobre lo gque
opinan de la participacion de sus compafieros como grupo.

C. Conceptos e importancia de la administracion

L.a administracion es aplicable a todo tipo de organizaciones independiente de
St es grande o pequefia, lucrativa o no lucrativa, industria o de servicios y si su
aplicacién es a todos los niveles de la organizacién. Existen diferentes enfoques
administrativos, entre los que se pueden mencionar el enfoque empirico que estudia
la experiencia por medio de casos e identifica éxitos y fracasos. E! enfoque de
conducta de grupo hace hincapié en la conducta de las personas en grupo y estudia
los patrones de comportamiento. El enfoque de la teoria de decisiones se basa en la
toma de decisiones personales o grupales y su proceso, Ei enfoque operacional
integra el conocimiento de la administracion al relacionarlo con el trabajo
administrativo de los que dirigen y relne los conceptos, principios, técnicas vy
conocimientos de otros campos y enfoques administrativos, construidos alrededor de
las funciones administrativas de planeacion, organizacién, integracion de personal,
direccion y control (Koontz y Weihrich, 1991). Estos enfoques son Utiles para la
investigacion de las funciones administrativas y de la relacién que las organizaciones

tienen con agentes externos, como gobierno, agencias donantes, sector privado,
clientes, etc.

Cabe indicar que las variables consideradas en la investigacion administrativa
son por lo general: direccidon, practicas administrativas, recursos financieros,

relaciones externas, sostenibilidad y autosuficiencia (Organizational Capacity
Assessment Tool, 1996).

1. Direccidn general
Este indicador se refiere a la direccidn y liderazgo en una organizacion no

gubernamental, responsabilidad compartida por la Junta Directiva (JD) y |la
administracion.

lLa Junta Directiva es la responsable de decidir politicas generales de accion,
monitorear la labor administrativa y velar porque se realice la planificacion
estratégica para alcanzar los objetivos de la organizacién. La Junta Directiva ayuda a
identificar fuentes para la recaudacion y obtencidn de recursos para la ejecucién de

los  programas. La administracion es responsable por la operacidn diaria y la
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implantacion de las politicas establecidas por la Junta Directiva (Organizational
Capacity Assessment Tocl, 1996),

El liderazgo efectivo promueve el involucramiento voluntario de los integrantes
de la junta directiva, personal y beneficiarios en las actividades, para el éxito y 1a
sostenibilidad de los programas de desarrolio.

2. Practicas administrativas

l.as practicas administrativas coordinan y facilitan el proceso de las

organizaciones, a través de la planeacién, organizacién, integracién de personal,
direccién y control.

La planeacion es el proceso fundamental dentro del proceso administrativo
para lograr los objetivos de la organizacidn a corto, mediano y largo plazo, en qué
tiempo, cémo se logrardn, el financiamiento y quién es el responsable de las
diferentes actividades planeadas. Esta herramienta es muy atil en la implantacién

eficiente y efectiva de un programa de desarrollo y sirve para hacer el seguimiento a
todos los niveles.

La planeacion estratégica o de largo plazo es un proceso que establece la
misién de la organizacién, la cultura politica, econdmica, mercadeo, financiamiento,
informacién demogréfica, objetivos generales y especificos, establecer las fortalezas,

oportunidades, debilidades y amenazas (FODA) de! programa (técnicas para mejorar
{a administracidn del programa, 1994).

La organizacién es el proceso administrativo que se encarga de identificar,
clasificar, agrupar, supervisar y coordinar las actividades horizontales y verticales

requeridas. Las actividades principales son la departamentalizacidn, descentralizacion
y la elaboracion del organigrama de la institucion.

La integracion del personal consiste en el reclutamiento, seleccidn, colocacién,
evaluacion, sistema de compensacidn y capacitacién de! personal de la institucion.
La direccion es el proceso de influir en las personas para lograr las metas de la
organizacion a través de la motivacion y una buena comunicacion,

El control es el proceso gque consiste en la medicidon y correccidn del
desempeno, con el fin de alcanzar los objetivos de la institucidon, esta ligado a

establecer estandares, mediciones, corregir las variaciones e identificar las causas de
ias variaciones.
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3. Recursos financieros

Los recursos financieros son los que permiten los logros de la institucidn, si
son manejados en la forma adecuada, con el establecimiento de presupuestos,
monitoreo y obligaciones para un periodo determinado, por medic de controles
sencillos con el propdsito de organizar el flujo de caja y demostrar que se cumple con
los requisitos solicitados por los donantes. Es necesario cumplir con las regulaciones

legales, fiduciarias y de trabajo requeridos en la region donde se desarrollen las
actividades.

4. Relaciones externas

Deben establecerse relaciones externas efectivas de colaboracién en el
entorno de la organizacion, por medio de !a integracidén de sus actividades a oS
planes de desarrolio nacionales o regionales y con trabajo conjunfo con el gobierno,
donantes, otras agencias y organizaciones activas en el mismo sector y area
geografica.

5. Sostenibilidad y autosuficiencia

Una organizacion autosuficiente debe ser capaz de continuar su programa de
desarrollo sostenible, alcanzar sus objetivos y realizar sus planes, independiente de
los cambios que surjan en el ambiente externo. Poder obtener financiamiento de

fuentes diversas, para no verse amenazada por la pérdida de una (nica fuente de
financiamiento,

Las principales caracteristicas de una organizacion autosuficiente son
proporcionar servicios de calidad, adaptarse a su entorno cambiante y a las
necesidades de las comunidades, fuentes varias confiables de ingresos. Para lograr

esto se requiere estabilidad organizacional, demanda por sus servicios y buen control
de sus recursos.

D. Leyes aplicables a instituciones no gubernamentales

Se considera necesario tratar en forma somera las leyes, codigos Y
reglamentos que rigen el funcionamiento de ONG s, para explicar su estado actual y

conocer cual es el mecanismo para lograr una mejor coordinacién y respuesta rd pida
2 las demandas comunitarias.

Los documentos en referencia son:
1. Constitucién de la Republica. Reconoce el derecho de libre asociacion, a la

educacién, a propiciar el desarrolio social, economico y tecnoldgico que prevenga la
contaminacion del ambiente y mantenga el equilibrio ecolagico.
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2. Cédigo Civil de la Republica. Especifica el procedimiento para la tramitacién de
la personeria juridica y el derecho de asociacién de acuerdo a la Constitucién de la
Republica.

3. Ley de Regionalizacion. Esta ley tiene por objeto descentralizar la
administracién piblica y crear regiones de desarrollo. De acuerdo a esta ley, el
departamento del Quiché, pertenece a la Regién Norte.

4. Lley de los consejos de desarrollo urbano y rural. Promueve y garantiza 1a
participacién de l!a poblacion en la identificacién de problemas y soluciones y la
ejecucién de programas de proyectos de desarrollo.

5. Reglamento de la ley de los consejos de desarrollo urbano v rural, Norma la
ejecucién de 1a ley de los consejos de desarrolio urbano y rural, regula las
actividades que debe realizar, la operatividad del sistema y la elaboracién del
presupuesto del organismo plblico.

6. Reglamento para la administracién del fondo de solidaridad para el desarrollo
comunitario. Norma la administracion del fondo de solidaridad para el desarrollo
comunitario mediante la ejecucion de obras con inversion publica y financiamiento
multiple.

7. Reglamento internoc de los consejos departamentales. Norma el
funcionamiento de los consejos departamentales, de acuerdo a lo estipulado por el
reglamento de la ley de los consejos de desarrollo urbano y rural,

8. leyes fiscales. Toda organizacidon no gubernamental debe cumplir con los
reguisitos fiscales establecidos en el pais, estar constituidas y registradas, inscribirse
como contribuyente, llevar contabilidad y presentar declaraciones establecidas.

9. Proyecto de Ley general de asociaciones no lucrativas. Establece que éstas
estaran sujetas a la revision y verificacién de los libros contables, fiscalizacién del

manejo de fondos y la creacién de un registro general de organizaciones no lucrativas
autorizadas legalmente.

E. Documentos existentes

Existen documentos e investigaciones relacionados con el manejo de programas
de desarrollo realizadas por el gobierno y ONG s, los cuales tratan sobre:

1. Asistencia social: Estd contenida en 1a Constitucion Politica de ia Repudblica,
seccion séptima, del capitulo I, titulo II, derechos humanos.

2. En los acuerdos de paz se habla de acelerar el desarrollo para tener

sociedades mas igualitarias v libres de miseria (Acuerdo de Esquipulas 1I). En el
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capitulo III del Acuerdo para el reasentamiento de las poblaciones desarraigadas por
el enfrentamiento armado se establece la integracidn productiva de las poblaciones
desarraigadas y el desarrollo de las areas de reasentamiento, que es el caso de
Ixcan. En el acuerdo sobre aspectos socioecondmicos y situacidn agraria, en el
capitulo II se establece que el estado debe promover, orientar y regular el desarrollo
socioecondmico del pais e indica que la educacidn y la capacitacion son
fundamentales para el desarrollo. En el acuerdo sobre fortalecimiento del poder civil y
funcion del ejército en una sociedad democrdtica, en el capitulo V, se establece la
participacién de las comunidades en la toma de decisiones y que ellas asuman el
compromiso de la descentralizacion administrativa con el apoyo del estado.

3. Hay otros documentos donde se tratan temas relativos a las ONG's sobre
desarrollo, la planificacion como factor de éxito, el impacto de sus programas, 10S
aspectos legales y contables, el modelo de mercadeo sacial, etc, Estas
investigaciones tienen un enfoque global y diferente al de esta investigacion, en
virtud de que si bien es cierto que han apoyado el manejo técnico y programatico de
proyectos de desarrollo, no se ha abordado la necesidad de un modelo de
capacitacion para los dirigentes que se involucran en el desarrollo de sus

comunidades y ocupan cargos directivos, sin tener conocimiento sobre cémo deben
administrarse para lograr los objetivos deseados.

SRIVERSIDAD DEL VALLE DE GUATEMAL



V. MARCO OPERATIVO
A. Poblacidon y muestra

1. Poblacién

Ei universo de la investigacion se conforma con el total de lideres de las
comunidades que ocupan un ¢argo en las Juntas Directivas de las microrregiones de
Ixcdn. Es un universo finito de 49 elementos, 7 por cada microrregién. Debido a que
es un universo pequefio es factible realizar un censo, pero se dificuita que todos los

integrantes participen en una reunién, por lo que se caiculé el tamafio de la muestra
representativa para un nivel de confianza del 95.0%.

Para obtener la informacion se aplicd el método de cuestionario en una
reunion de microrregiones. Se explico a los participantes el propésito de la encuesta y
el uso gue se le daria a la informacién. Se les hizo ver los beneficios que se
obtendrian si sus respuestas eran veraces v la posibilidad que con los resultados
obtenidos pudieran recibir apoyo para fortaiecer el proceso del desarrollo comunitario
a través de una mejor capacitacion para la realizacién eficiente de sus funciones
como directivos.

2. Muestra

Para calcular el tamafio de la muestra se tomo como base el universo conocido
y se utllizé la formula estadistica que se presenta a continuacion:

Caiculo de la muestra:

n = S52/(E2/Z2+52/N)

Donde:

n = tamano recomendado de la muestra

S = desviacién estandar de la poblacién = 0.2

E = diferencia maxima entre la media muestral y la media poblacional,
para un nivel de confianza definido = error del 5% (0.05)

Z = margen de confiahilidad = 1.96 para una confianza del 95% (de
tabla)

N = tamafo del universo = 49 integrantes de las siete juntas
directivas, siete por cada una

n=(0.2)2/[(0.05)2 / (1.96)2 + (0.2)2/ 49]

n=273
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El cdlculo indica que para que la muestra sea representativa debe estar
formada por 27 personas. La asistencia fue de 30 dirigentes comunales, por [o que es
representativa. La obtencidén de la informacién fue monitoreada para evitar malas
interpretaciones o equivocaciones. Previo a realizar la encuesta, se hizo una prueba
piloto con integrantes de la microrregién 1v, para asegurar gue las preguntas fueran
comprensibles y determinar el tiempo requerido para {lenar el cuestionario. La
informacion se revisé previo a su tabulacidn, la que se hizo en forma electrénica. En

el Cuadro No. 5 puede cbservarse el tipo de preguntas incluidas en la encuesta y el
formulario en el Anexo 1.

CUADRQO 5
TIPOS DE PREGUNTAS INCLUIDAS EN LA ENCUESTA
PREGUNTAS CERRADAS ABIERTAS
CANTIDAD [ 9% |CANTIDAD %%

Participacion 3| 10.0 0 0.0
Conocimientos 8| 26.7 3 10.0
Capacitacion 11| 36.7 2 6.7
Género 1] 3.3 0 0.0
Asesoria 1 3.3 0 0.0
Estudios ¢ 0.0 1 3.3
Subtotal; 24| 80.0 6 20.0

Total: 30 100.0

(Elaboracion propia)}

B. Resultados y discusion

El andlisis e interpretacidn de los resultados es una parte medular de la
investigacion de las necesidades de capacitacion, ya que refleja las respuestas gue se
constituyeron en parametros para el disefo del programa de capacitacion. Las
respuestas en referencia se agruparon en las siguientes areas: participantes en la

encuesta, cargos desempefiados, estudios y conocimientos, capacitaciones recibidas
y futuras capacitaciones.

1. Resultados
En los anexos del 2 al 7, se presentan las tabulaciones de las respuestas de la
encuesta realizada a los integrantes de las siete Juntas Directivas que existen en
Ixcdn y que asistieron a la Asamblea General. Las tabulaciones gue se presentan
proporcionan informacion de acuerdo a cada una de las preguntas planteadas para
cada cargo. Hay una columna donde esta la informacién que no se pudo clasificar,
porque habia mas de una respuesta y otra columna con el total global,
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A continuacion se presenta un resumen de los datos obtenidos y araficas
relacionadas con cada area:

a. Participantes en la encuesta
La encuesta se arientd hacia los lideres de las comunidades gue ocupan un
cargo en la Junta Directiva de su Microrregidn. Existe una Junta Directiva por
Microrregidn, es decir que hay siete Juntas Directivas en e municipio de Ixcan. Cada
Junta Directiva tiene 7 integrantes: Presidente, Vicepresidente, Secretario, Tesorero,
Vocal 1, Vocal 2 y Vocal 3, para un total de 49 integrantes.

En el Anexc 3, se puede observar que la distribucién de los participantes
segun el cargo que ocupan y qué porcentaje representan del total de personas
encuestadas, por cargo. La mayor asistencia fue de presidentes y vocal 2y 3, con 5
miembros cada uno, que equivale al 71.4%. La menor representacion se dio en el

cargo de vocal 1, con uno solo, que equivale al 14.3% de representatividad. Esta
informacion se representa en las gréficas 1 y 2.

b. Cargos desempefiados

De las 30 personas encuestadas, el 83.3% han ocupado cargos en comités
de sus comunidades y algunos han sido alcaldes auxiliares. El 16.7%, nunca habia
participado, debido a que no le gustaba o no habia tenido la oportunidad de hacerlo.
(Ver anexo 4).

Los integrantes de las juntas directivas, en su mayoria, son personas con

experiencia, ya que en promedioc han ocupado en dos ocasiones alglin otro cargo.
(Ver grafica 3).

¢. Nivel académico

El 93.3% sabe leer y escribir y el 6.7%, no. Los grados que cursaron, se

distribuyen en la siguiente forma:
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CUADRO 6
NIVEL ACADEMICO DE LOS INTEGRANTES DE LAS JUNTAS
DIRECTIVAS
NIVEL ACADEMICO CANTIDAD %
Primaria completa 8 26.7
Primaria no completa 15 50.0
Secundaria completa 1 3.3
Secundaria no compieta 3 10.0
No respondieron 3 10.0
TOTALES: 30 100.0

(Investigacién de campo, enero de 2001)

Se observa que Unicamente et 3.3% de los integrantes de las juntas directivas
terminaron Ia secundaria. Esto se debe a gue los pocos establecimientos que existen
se encuentran en la cabecera municipal, 1o que obliga a los que viven en el drea rural
a residir fuera de su comunidad, salvo aguellos que viven cerca de Playa Grande, lo
gue les permite viajar a diario. En la actualidad, con el programa DECOPAZ, se han
construido algunos establecimientos para Estudios Bédsicos, por requerimiento de 1as

comunidades. Esto constituye un proyecto Microrregional, que favorece a las
comunidades que la integran.

La educacion primaria fue concluida por el 26.7% de los encuestados. Es
importante hacer la observacion de que el nivel de educacién rural es bajo, con
relacién a! nivel de educacidn que se recibe en las cabeceras departamentales. Esto
en parte se debe a que un maestro se encarga de dos o tres grados al mismo tiempo
y los alumnos comparten la misma aula, por lo que el profesor no dedica el 100% del
tiempo a un solo grado. Tiene gque compartir su tiempo con otros grados a su cargo.
Dos integrantes (6.7%) indicaron ser analfabetas.

Con relacién a las preguntas sobre conceptos administrativos, el resultado
obtenido fue bajo, ya que el promedio es de 2.05 puntos de 8. El 25.6% de las
preguntas fue respondido correctamente, el 55.3% fue contestado incorrectamente y
el 19.1% la dejod en blanco (Anexo 4).

d. Capacitacién recibida

En relacion a la capacitacién que ha recibido, el 80% reconoce que ha
asistido, el 13.3% indica que no ha tenido y el 6.7% dejé en blanco la pregunta.
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El 60.0% de los encuestados indica que esta satisfecho con Ia capacitacion que
recibio, el 36.7% no esta satisfecho v 3.3% no respondid.

Con relacién a la asesoria que puedan requerir en un futuro, se planted la
pregunta en dos formas para determinar fa consistencia de las respuestas: {Puede
continuar con el desarrollo sin asesoria? y éPara continuar con el desarrollo necesita
asesoria? Con relacion a la primera pregunta, el 56.7% indica que estdn en capacidad
para continuar el desarrollo de sus comunidades sin requerimiento de asesoria; sin
embargo el 80% contesta la segunda pregunta afirmativamente. El 40% reconoce
gue no puede continuar su desarrollo si no cuenta con asesoria.

Entre los temas trabajados en las capacitaciones, estd el de género, por lo que
se incluyd una pregunta para conocer la opinidn de los integrantes de las lJuntas
Directivas. Se investigd respecto a la participacién de la mujer en el desarrollo de sus
comunidades, en vista de que solamente una mujer ocupa un cargo en una junta
directiva, quien no participd en ta encuesta. La respuesta obtenida es que el 100%
esta de acuerdo con la participacién de la mujer en el desarrollo de sus comunidades,
guienes ya estan colaborado en proyectos especificos, por ejemplo: molinos de
nixtamal y cocinas mejoradas (Graficas 5, 6, y 7).

. Futuras capacitaciones

En el cuestionario se incluyeron preguntas para que los encuestados
opinaran sobre las capacitaciones recibidas y sugirieran queé temas deberian
impartirse a los integrantes de una Junta Directiva, de acuerdo al cargo que ocupan,
0 sobre temas que consideren que deben ser tratados en futuras capacitaciones.
También se les solicité su opinién sobre la época mas adecuada para recibirla, la

duracién de ésta y qué pueden ellos aportar si no se cuenta con financiamiento.

El principal problema de las capacitaciones se relaciona con el tiempo, ya que
el 60% manifiesta que éste ha sido muy limitado v el 6.7% respondio que fue mucho.
En segundo lugar, el 33.3% menciona gue los temas tratados no han sido |os

adecuados. En tercer lugar, el 23.3% indica gue {a persona que impartié Ia
capacitacién no era la indicada.

En la pregunta relacionada con los temas que recomendarian, de acuerdo al
cargo gue ocupan, los mads mencionados son los siguientes: Contabilidad (30.0%),
Formulacién de Proyectos (23.3%), Administracion y Educacion Popular (20.0%),

Responsabilidades del Cargo (16.7%), Cémo Hablar en Plblico y Compras vy
Contrataciones (6.7%).



31

Con relacién a los temas sugeridos, fueron seleccionados todos. El tema que
mayor porcentaje obtuvo fue el de Gestion para Préstamos y Donaciones (60.0%) v

el que obtuvo menor porcentaje fue el de Gerencia Efectiva (30.0%). El resto de
temas estan entre el 53.3% y 40.0%, de interés.

Debido a que la mayor parte de los integrantes de las Juntas Directivas, se
dedican a la agricultura y por las dificultades de trasladarse de sus comunidades al
lugar de la capacitacion, se les pidid que sugirieran en que época y cada cudnto
tiempo consideraban que era adecuado programar la capacitacién. Bl 66.7%, opind

que es preferible hacerla los fines de semana. Difieren en la cantidad de horas pero la
mavyaoria se inclina por 8 horas.

Los integrantes de las juntas directivas son personas adultas, quienes
reconocen que a través de un programa de capacitacién pueden lograr conocimientos
para poder seguir con el autodesarrollo de sus comunidades. La mayoria opina que &l
programa deberia ser de un afio (36.7%), otro grupo {30.0%) sugiere 6 meses. En
relacion a la época del afio, la mayoria sugiere de enero a agosto.

El 56.7% indica que pueden emplear su tiempo en la capacitacion y
Unicamente el 10.0% indicé que pedian dar algo adicional, como pagar el pasaje, 10s
alimentos o utiles. Generalmente a los miembros de las juntas directivas se les han
reconocido vidticos para asistir a una capacitacién financiada por alguna institucién,
con 1o que pagan el transporte, alimentacion y hospedaje (gréficas 8, 9 y 10).

2. Discusién

En base de la informacién proporcionada por los integrantes de las juntas
directivas de cada microrregion durante la investigacion, se deduce que las personas
involucradas en el desarrollo comunitario, tienen experiencia, pero su nivel
académico es limitado y sus conocimientos sobre administracidn convenciona! son

casi nules, por lo que necesitan asesoria, capacitacién y contar con un prograrma
estructurado de mayor duracion.

Inicialmente se tuvo la idea de realizar un censo con un universo de 49
integrantes, pero ante la dificultad de localizar facilmente a las personas y a la
influencia de factores naturales (liuvia, calor, acceso, etc.) se optdé por hacer la
encuesta en una reunién de microrregiones, a sabiendas que dificilmente asisten

todos fos integrantes, razén que influyd en determinar el tamafo de {a muestra.




32

Aungue el analfabetismo entre los integrantes de las juntas directivas es bajo,
se detecta que tienen dificultad para comprender facilmente lo que leen o al escribir
les cuesta exponer la idea, salvo los que tienen mayor preparacion. Los resultados
obtenidas en la investigacion son aplicables al municipio de Ixcan, con posibilidades
de aplicarse a otros municipios de la repdblica previa investigacién, ya que el
programa es flexible y adaptable a tas caracteristicas socioeconémicas  de los
capacitados. Estos resultados pueden aplicarse a otras comunidades de Ia Replblica

de Guatemala que estén relacionadas con el desarrollo, siempre y cuando su
Situacion sea similar a la de Ixcan.



V. PROPUESTA DEL PROGRAMA DE CAPACITACION Y
EVALUACION

A. Justificacién del programa

El desarrolio de tas comunidades es un proceso a largo plazo. Los cambios
sociales, por la intervencidn de las organizaciones de desarrollo, se dan en el corto v

mediano plazo vy deben continuar. Asi las futuras generaciones tendran mejores
oportunidades en la vida.

Para lograr un desarrollo sostenible hay que considerar una serie de factores.
Sin embargo uno de los principales es la capacitacién que permita ampliar el
horizonte para planificar y priorizar 1as necesidades de las comunidades y cuando se
logren los objetivos deseados apareceran nuevas necesidades y se inicia un nuevo
ciclo para el logro de otros objetivos. Si en las comunidades no existen lideres
capacitados para asumir la responsabilidad de continuar con el desarroilo y de
aprovechar las nuevas oportunidades, se llegard a un estancamiento que obligard,
principalmente a la juventud, a buscar su futuro en otros lugares.

Por eso fue necesario determinar el conocimiento sobre €l nive! administrativo
de los actuales lideres, para mejorarlo y actualizarlo. Asi estaran preparados para
cuando llegue e momento de asumir la responsabilidad de continuar con el desarrollo
de las comunidades, aplicar sistemas de trabajo que permitan que las cosas se

sigan haciendo en forma continua, eficaz v transmitir a las nuevas generaciones
las experiencias vividas.

Con la firma de la Paz el 29 de diciembre de 1996, el Gobierno de Guatemala
se comprometid a promover el desarrollo comunitario y a dar prioridad a las dreas

afectadas por el conflicto armado, en busca de una sociedad mds justa y solidaria.

Como los recursos de! Estado no son suficientes para resolver la problematica
del pais, se cuenta con la cooperacién internacional para la implantacion de
programas de desarrollo, que permitirdn al pafs integrarse a la comunidad

internacional, tener acceso a la tecnologia, al conocimiento gerencial y a la formacion
de recursos humanos,

Es asi como surgen una serie de programas de desarrollo, tanto del gobierno
como de ONG s, que estan trabajando en las comunidades que mas lo necesitan.

33
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Estos programas se realizan de acuerdo con una metodologia establecida. Sin
embargo hay un programa que es innovador y novedoso en nuestro medio,
denominado DECOPAZ, ya que delega en las comunidades la responsabilidad de su
propio desarrollo DECOPAZ cuenta con recursos del gobierno, obtenidos de un
préstamo otorgado por el BID. Este programa estd funcionando en varios municipios
de Huehuetenango e Ixcdn, municipio del Quiché. Su duracidn fue programada para
tres afios, tiempo que finalizd el 18 de octubre del afio 2000. Sin embargo v debido a
que aun hay proyectos pendientes de realizarse, el programa se prorrogo, con
grandes posibilidades de ampliarse y también de aplicar las caracteristicas de este a
otras regiones, aunque probablemente con nombre diferente.

DECOPAZ contrato los servicios de ONG s, denominadas EPP, para promaver

el programa, brindar acompafiamiento, apoyo técnico y capacitar a las comunidades
durante el proceso.

Los programas regularmente se realizan en un tiempo especifico. Al finalizar,
las comunidades ya no contardn con la asesoria ni con los recursos econémicos, por
lo que se hace necesario investigar si éstas se encuentran en capacidad de asumir la
responsabilidad de continuar con su auto desarrollo en una forma sostenible o para
determinar qué herramientas hacen falta para lograrlo. El proceso iniciado es gradua!
y de largo plazo y es necesario fortalecerlo por medio de la preparacion de los lideres
comunitarios para asumir esta responsabilidad. Un drea basica es la administracidn,
por o que las comunidades deben contar con lideres qué tengan 1os conocimientos
minimos sobre administracién, conocer qué capacitacién han recibido y cudl es el
sentir de ellos respecto a la responsabilidad que deben asumir en un futuro cercanoc.
Para lograr esta informacion se disefi¢ un formulario con una serie de preguntas gue
deberian responder las personas que en ese momento estuvieran ocupando un cargo
en una de las siete juntas directivas que hay en el municipio de Ixcdn. Previo al
trabajo de campo, se hablé con algunos directivos, para solicitar su colaboracién para
esta investigacion, a lo que estuvieron anuentes. Sin embargo el problema principal
era en qué momento pasarla, ya que la mayoria son personas que se dedican al
trabajo agricola vy las parcelas estdn situadas en un lugar diferente al de su vivienda y
en algunos casos deben caminar varias horas, por lo que se dificultaba hacer la
entrevista en forma individual. Se determind que en ocasiones se realizaban
reuniones de juntas directivas, por lo que se decidiéd esperar esta oportunidad para
pasar la encuesta, siempre y cuando la asistencia fuera como minimo el 50.0% de los
integrantes, requerido para que pueda haber asambiea, segun tos estatutos.
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Del trabajo de campo se obtuvo la siguiente informacion: La mayoria de
personas que integran las juntas directivas saben leer y escribir, cuando la
percepcidén era diferente. Se confirmd que el grado de escolaridad es bajo. Existe
inconformidad con las capacitaciones recibidas vy la necesidad de continuar contando
con asesoria. Su capacidad econdmica no les permite aportar recursos para poder
capacitarse. Por falta de una adecuada infraestructura vial se les dificulta trasladarse
en poco tiempo de un lugar a otro, lo gque no les permite asistir a capacitaciones

programadas para un corto tiempo vy con frecuencia diaria. El nivel de conocimientos
administrativos con que se cuenta es muy bajo.

Se llegé a la conclusiGn de que no existe un programa estructurado en
administracién para la capacitacion de los que participan en estas actividades
comunitarias. El programa no puede ser técnico por el nivel escolar de las personas,
pero se hace necesario trabajar los conceptos badsicos de administracion, en un

tiempo razonable y con aplicacidn a los problemas gue les toca vivir frecuentemente.

E! 87.0% de los que ocupan un cargo en las juntas directivas, ha estudiado los
primeros 5 anos de primaria o primaria completa, peroc ésta no proporciona
conocimientos sobre cdmo administrar organizaciones de desarrollo vy los lideres no
han tenido la oportunidad de preparase en esta drea. Por otra parte varios lideres
han recibido capacitaciones en diferentes dreas, de acuerdo al prayecto en que esté
involucrada la institucion, sin embargo son capacitaciones de pocas horas. Todo esto
da como consecuencia que adicionalmente no se conoce una evaluacion sobre |os
logros alcanzados por los programas anteriores. La encuesta indica que |as
Capacitaciones han side de muy corte tiempo, que los temas tratados no han sido los
indicados y que la persona que impartié la capacitacion no era la indicada.

Las juntas directivas no tienen lineamientos sobre los temas en gque deben
capacitarse, por 1o que con este programa sobre capacitacion en administracion
convencional se pretende resoiver 1os problemas siguientes: a) Que los integrantes
de las Juntas Directivas, adquieran los conocifnientos bdsicos sobre administracion de
organizaciones de desarrollo. Que tengan un instrumento que les ayude a disefiar su
propio programa de capacitacion en forma parcial. b) Que los conocimientos
adquiridos sean transmitidos a los integrantes de otras organizaciones que existan en

la comunidad o a futuros lideres. ¢) Lograr un desarrotlo sostenible por medio de la
Capacitacion.
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B. Programacion del contenido

Los temas bdsicos que se estudiardn estdn organizados en seis bloques o

modules: 1. Fundamentos de la administracién, 2. Planeacién, 3. Organizacion, 4.
Persenal, 5. Direccidn, 6. Control,

El programa se estructurd con las columnas siguientes: 1. Nombre del médulo,
2. Temas adicionales relacionados con el mdédulo, de acuerdo con el objetivo
educativo, que es un cambio como resultado del aprendizaje, 3. Objetivo que se
propone, 4. Contenido del tema, 5. Tiempo recomendado para cada tema, en horas,
6. Actividades planificadas, para apticar o discutir lo aprendido.

El programa que se propone se incluye en el Anexo 8.

C. Objetivo

El objetivo para elaborar un programa de capacitacién en administracién
convencional para el manejo de organizaciones comunales tiene como propdsito que
el potencial humano de las asociaciones microrregionales se apropien de !as
herramientas necesarias que les permitan alcanzar su autonomia. Que administren
eficientemente los recursos que gestionen para el desarrolio sostenide de ias

comunidades y de beneficio exclusivo para sus habitantes y que eleven su nivel de
vida.

D. Indicadores de éxito

Los indicadores sefialan donde puede encontrarse la informacion para verificar

su cumplimiento. Un indicador debe ser practico, independiente, bien orientado y
verificable objetivamente.

El programa inicialmente se impartird a los integrantes de las juntas directivas
de las microrregiones de Ixcan, como un plan piloto, posteriormente y de acuerdo a
los resultados, los encargados de manejar e! programa deberan determinar si el
tiempo es el adecuado o debe modificarse, 10 mismo que su contenido, previo a
continuar la capacitacion con representantes microrregionales, integrantes de comites
y lideres en generat.

Los indicadores de éxito del programa de capacitacion son:
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CUADRO 7
INDICADORES DE EXITO DEL PLAN PILOTO
No. | OBIETIVO PROPOSITO INDICADOR RESULTADO ]
1 | Implantacién | Conseguir l1os | Tiempo Seis meses
del programa | inSumos para
la capacitacidn
Financiamiento | 100.0% el costo de Ia

capacitacién

Compromise de
asistencia

Como minimo 20 integran-
tes de ias juntas directivas
microrregionales

Lugar fisico de
la capacitacion

Microrregién y salon

Capacitadores

Contrato con empresa

Fechas

Calendario de actividades

2 | Capacitacion

Que los inte-
grantes de las
juntas directi-
vas aprendan
la feoria y
practica de tos
modulos a im-
partir

Asistencia

80.0%

Participacion y
cumplimiento
con actividades

Apreciacién del capacitador

programadas
Programa llena | Evaluacion
los objetivos
Desempefio de | Evaluacion

tos capacitado-
res

(Elaboracién propia)

E. Planeacion estratégica (FODA)

Debhe definirse un programa de accion del plan estratégico para asegurar el
desarrollo a mediano y largo plazo. La estructura del plan consiste en analizar el

presente por medic de un FODA (Fortalezas,

QOportunidades,

Debilidades vy

Amenazas), predecir el futuro (vision), definir cud! es la misidén y la estrategia para

logrario.

Para fines de este trabajo se desarrolld como ejemplo el plan estratégico; sin
embargo este debe ser replanteado por las microrregiones.

1. Analisis del p

resente:
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CUADRO 8
FODA DE LAS COMUNIDADES DE IXCAN
No j FORTALEZAS | OPORTUNIDADES | DEBILIDADES AMENAZAS
1 | Vivencias por | la firma de la paz Bajo nivel aca- } Retiro de institucio-
el conflicto démico nes por finalizacion
armado de! programa

2 | Determinacion
por mejorar
su sistema de
vida

Apoyo econémico y
asesoria que reci-
ben del gobierno e
instituciones nacio-
nates e internacio-
nales

Poca participa-
cion de la mu-
jer en las jun-
tas directivas
micrarragiona-
les

Por exigencias y ac-
fitudes negativas si
no se hace la gue
guieren

3 | Participacién
voluntaria

Capacitacion que se
estd impartiendo

Falta de infra-
estructura

4 | Experiencia en
liderazgo em-
pirico

(Efaboracion propia)

2. Predecir el futuro (Vision):

Eliminar el

analfabetismo,

capacitar a los

lideres

para la correcia

administracion del desarrollo comunitario, con el propdsito de crear la infraestructura
adecuada que permita a sus habitantes lograr su independencia econémica, satisfacer
sus necesidades basicas (alimentacién, salud, vivienda, educacidn y recreacidon) a
corto, mediano y largo plazo, con la participacidn activa de sus habitantes.
3. Definir la Misidn:
Las organizaciones microrregionales a través de las Juntas Directivas como
representantes de las comunidades que la integran, promueven e! desarrollo

comunitaric sostenible, para beneficio de sus habitantes en las dreas rurales del
municipio de Ixcdn.

4, Estrategia:

La estrategia a seguir debe establecerse para las diferentes actividades de la
institucion. Se definiran las actividades para la implantacién de! programa de
capacitacién del plan piloto o sea la capacitacién de los integrantes de las juntas
directivas, como objetivo inmediato.

Actividades:

a. Nombrar un comité de capacitacién

b. Responsabilidades del comité:

1) Buscar financiamiento para la capacitacion

2) Comunidad donde se dard la capacitacion
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3) Juntas directivas que participaran

4) Contratacidn de institucion encargada de fa capacitacion

5) Insumos requeridos

6) Fecha de inicio y final del programa de capacitacion y horario
c. Capacitacion: '

1) Trabajar los médulos del programa

2) Documentacion para entregar por madulo

3) Actividades y practica que se desarrollara por médulo
d. Evaluacion:

1) De cada tema
2) Del Capacitador
3) Retroalimentaciéon

4) Medidas correctivas

El programa de capacitacidn sera flexible, de tal manera que permita cambios
de acuerdo al interes de los participantes.

Para la implantaciéon del programa de capacitacion es necesario contar con
cierta infraestructura donde se pueda impartir la capacitacidn, por 1o regular las
comunidades cuentan con escuela o salén comunal, que podria utilizarse para este
objetivo, con los insumos que fueran necesarios.

La implantacidén consiste también en asegurarse que los capacitadores estén
adecuadamente preparados y que comprendan la orientacion filoséfica del programa,
el que deberd irse ajustando de acuerdo a la evaluacién formativa.

Otro aspecto que debe ser considerado es la preparacion del material, recursos
didacticos y equipo para la capacitacion.

El capacitador debe enseiiar a aprender, fomentar el interés por el estudio

independiente, motivar a continuar aprendiendo a lo largo de la vida {Planificacién
curricular, Aida Aldana de Insausti).

Al aplicar el programa, debe evaluarse su alcance y sus limitaciones para

hacer las enmiendas necesarias para que en un futuro se pueda generalizar al resto
de las comunidades.

F. Programacion de insumos

1. Cronograma
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Bl cronograma consiste en detallar en qué momento se realizardn las

actividades que el programa de capacitacion indica, para lograr los resultados
esperados en un plazo previsto.

El programa propuesto se desarrollard en ochenta horas de clase. De acuerdo
a la opinion de los encuestados debe impartirse de preferencia los fines de semana,
por 1o que se proponen 4 horas de clase los dias domingos, para gue los que se
capaciten puedan movilizarse de su comunidad al lugar donde se imparta Ia
capacitacién y que el viaje lo puedan aprovechar para otras actividades adicionales.
El horario puede ser de 8.00 a 12:30 horas, con un descanso de 2 hora a las diez de
la mafiana. Se recomienda un cupo maximo de 20 personas.

CUADRO S
CRONOGRAMA DEL PROGRAMA DE CAPACITACION EN ADMINISTRACION
—» MODULOS « >
FINES DE SEMANA -1- -2- -3- -4- -5- -6- |
XXXX KXAXKX XXXAX XXXX XXXX XAXX
1 XHAX
2 XXXX
3 XXXX
4 X XXX
5 HXXX
6 XHKX
7 XXX
8 XXXX
9 XHKX
10 X XXX
i1 XHKX
12 X XXX
13 XXX X
14 X XXX
15 HKAXX
i6 XXXX
17 ¥ XXX
18 KK
19 XX XX
20 XXHXK
(Elaboracién propia)
2. Costos

Los costos estimados de la capacitacion se hicieron en base a los siguientes
supuestos: Los materiales utilizados en la capacitaciéon por el instructor y por los
participantes. Transporte de dos instructores de la capital al lugar, cada fin de

semana. Viadticos para dos instructores y veinte participantes. Salario de dos
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instructores, por impartir cuatro horas de clase cada fin de semana. Los costos de la

capacitacién que la Junta Directiva debe aportar o conseguir el financiamiento se
resumen en los renglones siguientes:

CUADRO 10
COSTOS ESTIMADOS DE LA CAPACITACION

RENGLON COSTO COSTO

UNITARIO TOTAL
Materiales 400.00 8,000.00
Transporte 1,050.00 21,000.00
Viaticos 1,200.00 24,000.00
Salarios 800.00 16,000.00
Total £9,000.00

(Elaboracion propia)

Las juntas directivas generalmente no tienen fondos para autofinanciar la
capacitacion, por lo que pueden solicitarlo a instituciones gubernamentales y ONG s
que se dedican a la capacitacidn y estdn en la posibilidad de financiarla. Entre éstas
se encuentran INTECAP, ONG s de Desarrollo de la Comunidad (77}, de Desarrallo
Empresarial y Gerencial (62) y de Educacidn (141). Para informacion puede
consultarse el directorio de FUNDESA (Organizaciones Privadas Voluntarias de
Servicio a la Comunidad de Guatemala), cuyas oficinas se encuentran en Diagonal 6,
10-65 Zona 10, Pargue Gerencial las Margaritas, Nivel 4, oficina 402.

G. Programacién de evaluaciones

La evaluacion tiene como propdsito controlar los objetivos alcanzados por el
programa de capacitacion. Esta debe realizarse antes (ex-ante), durante y después
(ex-post) de la implantacion del programa. La evaluacién determina la eficacia del
sistema y el impacto que tiene en la organizacién y comunidad en general.

La evaluacion es parte del proceso diddctico y la interrelacidon que existe entre las
distintas fases se puede representar diagraméticamente (Figura 4).
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FIGURA 4
ESTRUCTURAS DEL PROCESO DIDACTICO

MOTIVACION

Lo

Presentacién | Desarrollo | Fijacién | Integracién

EVALUACION

RECTIFICACION
(Fuente: Carmen Maria Galo de Lara, Tecnologia Didactica, 1989, pagina 78.)

1. Evaluacion antes de |la implantacion (Ex-ante)

Para la evaluacidn ex-ante se considerd la relacidn entre beneficio y costo
actual. Se calculd el costo unitario por alumno, de acuerdo a la duracion del
programa (5 meses 6 20 fines de semana) y el nimero de participantes (se
recomendo no mas de 20 personas por capacitacion). Esto necesita de una aportacion
de Q.690.00 mensuales por alumno, 6 que se considera un costo razonable. Hay
grandes debilidades por parte de las organizaciones para lograr la sostenibilidad, por
lo que es necesario fortalecer la capacitacion.

2. Evaluaciéon durante

La evaluaciéon durante el proceso en forma continua se llama también
monitoreg o seguimiento. Los indicadores de éxito permiten controlar la ejecucian del
programa de capacitacion, utiliza los instrumentos necesarios para recabar datos vy
detectar problemas, toma en cuenta el recurso humano disponible, 1as deficiencias
existentes, las necesidades e intereses de los capacitados, con el fin de lograr una
funcionalidad adecuada de las organizaciones,
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3. Evaluacion después de la capacitacion (Ex-post)
Tiene como objetivo evaluar si 10s conocimientos impartidos durante la
capacitacién son utilizados en la administracion de las organizaciones y los beneficios
y mejoras obtenidos como resultado del programa de capacitacion.

La evaluacidn de la capacitacién debe ser realizada por la ERM, quien puede
nombrar un comité de evaluacién, cuyo interés es conocer los resultados de la
capacitacion, por medio de preguntas, como: ¢Se logré el objetive esperada?, &Se
resolvid el problema identificado?, iSe trabajaron los puntos del programa?
{producto), éLa asistencia fue la esperada? (resultado), ¢los participantes usan las
herramientas aprendidas? (objetivo), (Guia metodoldgica DECOPAZ).

Los formatos utilizados para la evaluacion deben ser claros y concisos, con
pocas preguntas claves sobre el aspecto a evaluar. Si se evalla el programa de
capacitacién las preguntas que se incluyan deben ser Sobre el contenido del
programa, la profundidad con que se trataron los temas, metodologia, horarto,
participacién de los capacitados, desempefio (fue nulo, malo, deficiente, regular,
bueno o excelente) y un espacio para recomendaciones sobre cdmo mejorar el
programa. Si se evalia al capacitador deben calificarse aspectos como:
responsabilidad, organizacion, desempefio, motivacién, preparacion del tema,
capacidad para transmitir conocimientos, dindmica pedagégica, forma de evaluar a
los participantes, relaciones entre capacitador y capacitados y un espacio para
opinidn escrita.

Ejemplo de los formatos pueden verse en los anexos 9 y 10.

Para evaluar la capacitacién las ERM deben seguirse los pasos siguientes: Se
convoca al comité de evaluacién a una reunién para la distribucién de tareas. Se
analiza el programa de capacitacién para identificar lo que se va a evaluar v se
elabora un plan. Se analiza y sistematiza la informacion. Se hace un listado con las

dudas que surjan para su aclaracién. Se elabora el informe de la evaluacion, (Guia
metodoldgica DECOPAZ).



VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A. Conclusiones

1. La importancia de la capacitacion en administracion para el autodesarrollo
sostenible es indispensable para las juntas directivas, ya que eso fes permitird asumir
la responsabilidad al momento que se retiren las institucionas que actualmente dan
este soporte.

2. La teorfa administrativa es aplicable a todo tipo de organizacion.

3. Los acuerdos de paz plantean la necesidad de! desarrollo de las comunidades

rurales.

4. Los conocimientos sobre administraciéon de los integrantes de las juntas
directivas deben reforzarse.

5. Las comunidades se estdn involucrando cada vez més en su desarrollo.

6. Por razones de disponibilidad de tiempo de los integrantes de las juntas
directivas, la capacitacion debe impartirse los fines de semana.

7. Para recibir financiamiento las juntas directivas deben cumplir con requisitos
administrativos, especialmente en el manejo y control de los recursos.

8. La participacién de las comunidades es importante en la identificacion de
problemas, sus soluciones y priorizacién,

9. El fortalecimiento administrativo de las microrregiones debe ser un proceso a

corto y mediano pfazo, que debe formar parte de los planes de la institucion para
tener personas preparadas.

B. Recomendaciones

1. E! contenido sugerido del programa de capacitacién puede variar de acuerdo a
las necesidades o intereses de las comunidades, tanto en contenido como en horario.

2. Se sugiere que la capacitacion sea impartida por periodos de cuatro horas los
fines de semana (sdbado o domingo), sin embargo este tiempo puede modificarse
segln conveniencia.

3. Los grupos gue se capacitaran deben integrarse con veinte personas como
maximo.

4. De acuerdo al tema tratado debe dejarse trabajo y estudio para reatizar
durante la semana, ya que ef 93% de los lideres sabe leer y escribir.

44



45
5. Iniciar la clase con un repaso y preguntas de lo visto la semana anterior.

6. Los casos deben desarrollarse sobre la base de problemas que tos
participantes sugieran.

7. Para la capacitacién hay ONG ‘s que se dedican a este campo, quienes cuentan
con matenal audiovisual de ensefianza.

8. La capacitacibn es un proceso continuo que debe abarcar también a los
integrantes de las asambleas para preparar nuevos lideres.

9. Los lideres capacitados deben transmitir los conocimientos adquiridos a los
flue se interesen en sus comunidades.

10. Debe reforzarse la lectura v escritur, principalmente con las personas que solo cursaron les
primeros grados de primaria, '
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ENCUESTA DE OPINION
ANEXO 1
Encuesta para tesis de la maestria en desarrollo
Integrantes de juntas directivas de las microrregiones de ixcan

Experiencias, conccimientas, practica y genero
Estimados integrantes de ta Junta Directiva de esta Microrregidn, se hace de su
conocimiento gue se estd efectuando una investigacidon para disefiar e! contenido y
duracién de un programa de capacitacién, que proporcione las herramientas
Necesarias, para realizar las funciones administrativas con calidad, gue permita un
desarrollo sostenible de las comunidades. Los resultados obtenidos serdn utilizados

en el trabajo de tesis del Ing. Jesds Barrios para obtener la Maestria en Desarrollo
por lo que su opinién es muy valiosa.

1. ¢Qué cargo ocupa actualmente en fa Junta Directiva?
a. Presidente.

b. Vicepresidente,
c. Secretario.

d.  Tescrero.

e, Vocal 1o,

f. Vocal 2o.

CoOoOs DO

g. Vocal 30.

2. ¢Qué cargos ha ocupado en las Juntas Directivas, comités, comisiones de
trabajo, etc., donde ha participado?

a. Presidente.

b. Vicepresidente.
c. Secretario.

d. Tesorero.

e. Vocal lo.

f.  Vocal 20.

g. Voczl 3o.

O D gg

h.  No habfa participado.
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3. Siesla primera vez que participa, {cuadl fue la causa por la que Usted no habia
participado con antericridad?

a. No le gustaba participar. D

b.  No habia tenido la oportunidad de hacerio. D

c. No se le daba participacidon a las comunidades. D
4, Sabe leer y escribir: SI NO

bl

Ultimo grado escolar cursado o titulo obtenido:

6. iRecibid Usted alguna capacitacidén para ocupar el(los) puesto(s) que bha
desempefiado en la(s) Junta{s) Directiva(s), en que ha participado?

SI NO

7. éEsta Usted satisfecho con la capacitacién recibida?

SI NO

oo

El tiempo asignado a los temas en las capacitaciones, ha sido

a. el justo. []

b. demasiado. D

C. poco. D

9. Para los temas en que ha participado éhubo teorfa y practica?

Sl NO

10. ¢(Considera Usted haber adquirido experiencia que puede aprovechar en el futuro

para continuar apoyando el desarrollo de su microrregion sin asesoria?

SI NO




11.

12,

13.

51
Principates problemas detectados en la capacitacion recibida:
3. Los temas no eran los adecuados.
b. La persona que impartié 1a capacitacion no era la indicada.
¢. El tena fue tratado en muy poco tiempo.

d. Se le dedicé mucho tiempo al tema.

O Oooo O

e. El contenido del tema no era lo esperado.

£Qué capacitacion considera debe recibir una persona para ocupar el cargo gue
Usted tiene en la actualidad?

Segun su criterio, équé temas deben tratarse en futuras capacitaciones?

a. Coémo realizar gestiones para préstamos o donaciones.

10

b. Sobre desarrollo sostenible.

c. Cémo solucionar conflictos.

d. Adiestramiento para lideres.

e. Como se realiza una investigacion de mercado.
f. Descentralizacion y Autogestion,

g. Planeacidén y control.

h. Control de inventario.

i. Bases esenciales de la administracidn.

j. Contabilidad administrativa.

k. Toma de decisiones.

OO oD 4dd OO

I. La gerencia efectiva.

m. Otros:
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14, ¢Permitiria Usted y apoyaria la participacidn de las mujeres de su familia {madre,

esposa, hermanas, hijas, etc.) en el desarrollo de su comunidad?

SI NO

15. ¢Conoce Usted qué es un sistema de Planificacion, Monitoreo y Evaluacion (PME)?

SI NO

16. Las funciones de un lider son:

a. ayudar a la organizacion del grupo.

b. ayudar a los miembros del grupo a ser mas eficientes.
c. ayudar al grupo a desarrollar programas.

d. ayudar al grupo a ser mas eficiente.

e. Ninguna de las anteriores.

f. Todas las anteriores.

00O oddy

17. £l factor mas importante para la eficiencia del grupo es la inteligencia del lider

a. cierto D
b. falso D

¢. probablemente D

18. Qué entiende por desarrollo sostenible:




19, En los proyectos de infraestructura se tiene
a. coenstruccidon de caminos, introduccion de agua y drenajes.

b. construccion de escuelas, salones comunales, unidades
minimas de salud.

c. vivienda, salud, educacién.

d. generacidn de productos destinados al consumo.
e. Todas las anteriores

f. Unicamenteay b

20. Las funciones basicas de una buena administracion, son

a. la toma de decisiones,
b. organizar.

C. asesorar.

d. planear.

e. controlar.

f. comunicar.

dirigir.

e

h. Todas las anteriores

OO0 Ood o4l

i. Solamentea, d,eyg

21. Los elementos esenciales de un sistema de control, son

a. una meta, un plan, normas y reglas. D
b. forma para medir los resultados. D

c. correcciones que deben efectuarse para D
alcanzar el resultado deseado.

d ayc D

Jo oo

22. Para encontrar la existencia actual de un inventario se utiliza la formula

a. existencdia anterior + entradas — salidas

b. existencia anterior + entradas - salidas + sobrantes — faltantes

[
[]

53
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23. Indigue cudl es la importancia de los temas siguientes:

a. Capacitacion:

b. Elaboracion de presupuestos:

c. La comunicacion:

d. Gestidon:

24. Considera Usted que la educacién no formal, es una forma de capacitar al adulto

que no tuvo la oportunidad de hacerlo en la edad escolar y es aprovechada por
éste

SI NO

25. De acuerdo al nivel educativo que tiene y capacitaciones que ha recibido,
éconsidera que es necesario seguir contando con asesoria profesional, para
continuar con el desarrollo?

SI NO
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26. Para su capacitacion, Usted puede invertir cierto tiempo que podria ser
a. diariamente,
b. fines de semana.,

mensualmente.

n

d. trimestraimente.

e. semestralmente.

) oo o

27. El nimero de horas que puedo dedicar a mi capacitacion son

a. dos horas diarias. D
b. cuatro horas fines de semana. [:l
C. ocho horas fines de semana. D
d. doce horas fines de semana. D

e. sugerencia de las horas y dias mas convenientes:

28. ¢Cudntas meses considera que debe durar una buena capacitacion?

a. Un mes. D

b. Dos meses. D
c. Tres meses. D
d. Seis meses. D

e. Un afio. D

29. ¢Cual es la época o los meses mas adecuados para participar en capacitacion?
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30. ¢Qué cosas estaria dispuesto a aportar para sus capacitaciones, en casoc de no

contar con ninguna ayuda institucional?




ANEXO 2

TIPO DE PREGUNTAS EFECTUADAS EN LA ENCUESTA

TIPO DE PREGUNTA

CERRADAS

ABIERTAS

PREGUNTA

CONQCIMIENTO
CAPACITACION

GENERO
ASESORIA

CONOCIMIENTOS

ESTUDIOS

CAPACITACION

|~ |~{PARTICIPACION

e = | -

ok

o

N

-

——

LA NI NI NATNIE RO NI NI NI NI N[ bk | bk | e} =2 | ek L3 | b ] ] =2 | et
B B~ | B oo S| @] oo wi ov| i B | wo| Ns| = | ©f B R S| 3| B L N

TOTAL:

3

8 11

1 1

1

TOTAL PREGUNTAS CERRADAS: 24

ABIERTAS:

TOTAL :

o3}
oM N =

57




ANEXO 3
PARTICIPANTES EN LA ENCUESTA DE JUNTAS DIRECTIVAS

No. CARGO PARTICI- Y% DEL TOTAL % POR

PANTES ENCUESTADO CARGO (*)
1 |Presidente 5 16.7 71.4
2 |\Vicepresidente 4 13.3 57.1
3 |Secretario 4 13.3 57.1
4 |Tesorero 3 10.0 42.9
5 |Vocal 1 1 3.3 14.3
6 |Vocal 2 5 16.7 71.4
7 1Vocal 3 5 16.7 71.4
8 1Cargo no identificado 3 10.0 42.9

TOTAL: IError de 100.0
sintaxis, )

* Hay 7 personas por cada cargo y siete microrregiones.
Nota: la respuesta aceptable es la que indique el cargo que ocupa
actualmente. :
Linea 8: Hay mads de una respuesta.
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FORMATO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENG DEL CAPACITADOR

MODULO
NOMBRE
LUGAR Y

INDICACIONES: Tache con una X la calificacion que a su juicio merece el profesor

ANEXO 10

TEMA

72

DEL CAPACITADOR

FECHA

en los aspectos enunciados:

NULO DEFICIENTE | ACEPTABLE | SATISFACTORIO

EXCELENTE

0 1 2 3

4

1. RESPONSABILIDAD:

1.1

éLlegé puntualmente a clase?

1.2

éFaltd raras veces y cuando lo hizo avisé con anterioridad?

1.3

¢Establecio horario de consulta y lo cumplié?

1.4

¢Evito durante la clase la pérdida de tiempo?

1.5

¢Exigi6 a los estudiantes el cumplimiento de sus deberes?

(Asistencia, trabajos, evaluaciones, etc.)

ol O O O ©

[y A A

NI N N NN

| W W Wl Ww

AR D DA

2. ORGANIZACION DE LA CLASE:

2.1

¢Presentd el programa del tema a tratar?

2.2

¢Siguid el programa satisfactoriamente?

2.3

¢Es ordenado en su exposicion?

2.4

¢Da explicaciones?

o O Q] O

e e

NN NN

W W Wl w

e R

3. MOTIVACION PARA LA ENSENANZA Y APRENDIZAJE:

3.1

¢El capacitador demostrd interés en su presentacidn?

3.2

¢Trasmitid ese interés a los capacitados?

3.3

¢La clase la inicié demostrando la importancia del tema?

3.4

éMostro la aplicacion practica del tema tratado?

3.5

¢Promueve la intervencion de los capacitados?

o O O O] ©

| o = o= e

N NN NN

W) L W) W W

I




4, PREPARACION DE LA CLASE:

73

4.1

¢El capacitador demostrd conocer el tema que expuso?

4.2

éPreparo su dase y evitd improvisaciones?

4.3

¢Respondio las preguntas sin evasivas?

4.4

¢Esta actualizado en Jos temas que tratd?

O O O ©

| o] |

N N NN

Wi W W W

ENEENEN N

5. CAPACIDAD PARA TRANSMITIR CONOCIMIENTOS:

5.1

¢El capacitador destacd las ideas principales?

5.2

éUtilizé lenguaje comprensible?

5.3

éDefinio la terminologia nueva?

5.4

éTlustrd sus explicaciones con ejemplos?

5.5

¢Verificd si el capacitado ha entendido sus explicaciones?

Q| O O] O O

[N Il BN R S Ry

NN N NN

Wl Wy W W) W

Bl oA] R A A

6. DINAMICA PEDAGOGICA:

6.1

éPromovid la participacion de los capacitados?

6.2

¢Hubo discusion en grupo vy trabajos de investigacion?

6.3

¢bas ayudas utilizadas por el profesor son de beneficio?

6.4

¢Mantiene el orden vy la disciplina en clase?

o O]l O ©

N A

NN NN

Wl Wl el W

Hl Al A A

7. EVALUACION DE LA CAPACITACION:

7.1

¢Indicd claramente la forma en que harfa la evaluacion?

7.2

¢Dio los resultados oportunamente?

7.3

éPermitid discutir la evaluacion?

7.4

¢5us evaluaciones fueron objetivas?

Qo O O O

e

M N NN

Wi W W w

N I

8. RELACIONES CAPACITADOR - CAPACITADOS

8.1

éAceptd las sugerencias de los capacitados?

8.2

¢El capacitador era de facil acceso?

8.3

¢EXigio y se gand el respeto de los capacitados?

8.4

¢Demostrd preocupacidn por los problemas de |os capaci-
tados?

o O] O] O

NI

N N NN

W W] W W

H| Al A b




OBSERVACIONES:

74

(Fuente: Reynaldo Sudrez Diaz. La Educacion.)



GRAFICAS
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GRAFICA 3
PARTICIPACION ANTERIOR

@ 83-.

OYa habian participado B No habian participado

(GRAFICA 4
AMNOS DE ESTUDIO
RV
e O

O Prirmeros 5 arios B Secundaria

L Primana B No respondieron
Universidad



HA RECIBIDG CAPACITACION

GRAFICA &
ESTA SATISFECHG CON LA CAPACITACIO
RECIBIDA

M



GRAFICA 7
PA ASESORIA PAR;

M e
PR OGRANMAS

8 Capactador no indizado

L Mucho tiempo

O&n blance



GRAFICA © |
HORARIO PREFERIDO PARA LA CAPACITACION

A Diario B Fines de semrana
Ottencyaimeante O Trimegtraimente

B Sermestraimentes 1 En bianco

GRAFICA 10
TIEMPO DE DURACION DE LA CAPACITACION

Can

[ I
.~ meag W Dos meses 1 Tres meses

O Seg mesesy M Ocho meses OuUn ano
[ |



MAPAS
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MAPA DEL DEPARTAMENTO DEL QUICHE
LOCALIZACION DEL MUNICIPIO DE IXCAN

MUNICIPIOS
1. Santa Cruz del Quiché 12. Joyabaj
2. Chiché 13. Nebaj
3. Chinique 14. Sajcabaja
4. Zacualpa 15. Uspantan
5. Chajul 16. Sacapuias
6. Chichicastenango 17. Jocotenango
7. Patzité 18. Canilid
8. Ilotenango 19. Chicaman
9. Jocopilas 20. Ixcan
10. Cunén 21, Pachalum
11. Cotzal
MEXICO
/ )
s Jr'_\-—u. 7
/ 20 'S
| Ixcan . :5

HUEHUETENANG / ALTA VERAPAZ
S
/’/ i gt ,/)I
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