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ESTUDIO DE CASOS REALIZADO EN LOS MUNICIPIOS DE QUETZALTENANGO Y TOTONICAPÁN

Resumen
El presente estudio expone la teoría que los elementos culturales tales como las ideas, filosofía de vida, patrones de comportamiento y valores expresados de forma práctica y vivencial que regulan y condicionan la vida en conjunto, fuertemente influenciada por los valores de la cultura patriarcal que predomina en la región occidental del país, han nutrido y alimentado los principales paradigmas de los administradores de las Organizaciones no Gubernamentales de Desarrollo que trabajan en esta región, con los cuales la población los identifica generando desconfianza y pérdida de credibilidad. Dentro del argumento anterior, se comprende hoy en día que también las organizaciones son el reflejo de una realidad social y cultural donde están inmersas, pues las mismas se han constituido y organizado a partir de las condiciones culturales y de vida existentes.

De acuerdo a los documentos analizados y a los resultados generados en las encuestas y entrevistas, se aprecia que los administradores de las ONGs mediante sus paradigmas tienen un sistema de axiomas y valores que los identifican, los cuales en alguna medida representaran los ideales de comportamiento a los que institucionalmente se aspira y son la base sobre la que se pretende construir la cultura de la organización, pues teóricamente están centrados en marcos conceptuales que valoran la participación y democracia, la transparencia y el compromiso social. No obstante, también en el análisis se evidencia que este sistema de axiomas en la práctica no es fácil de observar, por parte del administrador y de las mismas organizaciones que dirigen, pero si necesario para construir identidad en las organizaciones de desarrollo, por tratarse de elementos y ámbitos intangibles sobre los que descansa la mística con la que intentan identificarse y trabajar las ONGs.
Como interrogantes fundamentales en el estudio se plantearon las preguntas: ¿Qué elementos culturales fundamentan los principales paradigmas de los administradores de ONGs de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán? Y ¿Será qué los paradigmas dominantes, prácticas y valores en el estilo gerencial de administradores de ONGs de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán están generando resultados contraproducentes en la cultura organizacional así como los esperados por la sociedad?

El estudio del presente tema fue desarrollado en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, tomando en cuenta un horizonte de tiempo de 3 meses. A partir del 15 de marzo 2011 al 15 de junio del año 2011. Siguiendo las siguientes etapas: a) Etapa de preparación del estudio y análisis de documentos de toda fuente, b) estudio de campo, c) análisis y sistematización de la información recabada y, d) preparación de informe y presentación de resultados.
Finalmente, en el estudio se llegó a la conclusión de que el estilo gerencial de los administradores de ONGs está influenciado por los elementos de la cultura patriarcal que prevalece en la región, así como que existen dos marcos de referencia en cuanto a los elementos culturales que determinan los paradigmas principales de los administradores de las organizaciones no gubernamentales estudiadas en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán. El primero de ellos y desde la perspectiva de quienes se desenvuelven en el ambiente de dichas Organizaciones, los principales paradigmas han sido determinados por elementos tales como los rasgos, patrones y esquemas culturales que denotan un sistema de creencias, valores, cosmogonía y comportamientos propios de la cultura tradicional de los pueblos indígenas mayas presentes en el occidente del país, lo que ha influido no sólo el pensamiento de quienes se desenvuelven en el sector Onegeista sino en la definición de enfoques y programas de trabajo que impulsan. Dentro de un segundo marco de referencia, y desde la percepción externa, se juzga que los paradigmas principales de los administradores están establecidos bajo la influencia de un sistema de vida patriarcal, así como de otros elementos como la educación, la historia propia de los pueblos y el conflicto armado interno que vivió el país, los estilos de vida actual, el sistema económico y de vida que valora el placer, el poder, el consumismo, donde el sistema de ideas son un problema cultural en virtud que se reproducen y asimilan por parte de los administradores sin que pase por un ejercicio de reflexión.
Introducción
La investigación, Elementos Culturales que Fundamentan los Principales Paradigmas del Estilo Gerencial de los Administradores de Organizaciones No Gubernamentales de Desarrollo en el Occidente del País, se abordó dentro del marco temático de las líneas de investigación de estudios de postgrado del Centro Universitario de Occidente, Universidad de San Carlos de Guatemala, respondiendo al interés de conocer un poco más de cerca el marco paradigmático y de ideas sobre las cuales los administradores de dichas organizaciones abordan la problemática socioeconómica de la región, en tanto dirigen y guían a las organizaciones hacia al cumplimiento de sus objetivos propuestos.
El presente tema se explica y justifica debido a que el escenario de las ONGs se convierte en un campo apropiado para el estudio de los paradigmas y estilos gerenciales, como un elemento para determinar las conexiones que se dan entre los administradores de dichas organizaciones y el entorno social y cultural en el que estos se desenvuelven; al mismo tiempo que al determinar la influencia de los elementos culturales dentro de una dinámica de reflejo, se conozcan las posturas y esquemas teóricos y subjetivos en la mente de los administradores, que se reproducen por medio de valores y comportamientos organizacionales concretos al interior de las instituciones que dirigen, ligados obviamente a procesos que los influyen desde fuera. De esta manera, también se puedan generar reflexiones y construcciones teóricas que influyan positivamente en los paradigmas del estilo gerencial de los administradores, directores o gerentes de las ONGs que se desenvuelven en el occidente del país.

El presente estudio tiene valor de vigencia, a raíz de los cambios suscitados por la firma de la paz, de la creciente importancia otorgada a los temas de desarrollo democrático, participación ciudadana, sociedad civil y del interés constante de diversas instancias tanto nacionales como de organismos internacionales que sugieren al Estado y todo su aparato institucional transformar su enfoque directivo, centralizado, concentrado, militarista y autoritario que lo caracterizó en el pasado inmediato y de la influencia que esto ha tenido en la participación y cultura social. Este nuevo escenario dentro de la vida nacional es el que también ha marcado el norte de actuación y vida para las diversas instituciones y organizaciones  no gubernamentales existentes en el país.

Las Ongs que encontraron sus razones de surgimiento y florecimiento en las condiciones de vida de la región, tanto de índole  estructural como coyuntural se ven obligadas en la actualidad a promover desde sus ámbitos gerenciales una cultura organizacional distinta, promover la participación tanto en los asuntos internos como los que afectan a sus poblaciones metas y mercados de interés; accionar eficientemente para eliminar los viejos paradigmas fundamentados en el autoritarismo, la unidad de mando, el uso del poder y la presión, el estricto control, paternalismo, la discriminación, la falta de transparencia, el asistencialismo y la dependencia, esperando con todo ello reproducir una cultura autogestora del desarrollo y distinta a la heredada, que permita un país con mejores condiciones de vida para su población y más democrático, solidario, participativo, incluyente  e igualitario en cuanto a tratos y condiciones para toda la población.

Y, en cuanto al valor de pertinencia del estudio, es importante destacar que desde sus orígenes el movimiento de las Ongs ha promovido un estilo gerencial bajo paradigmas recientes fundamentados en valores de solidaridad social, participación, autogestión, transparencia, flexibilidad; sin embargo estos principios no deben interpretarse bajo una realidad simplista, mecánica y de hechos cumplidos. Si se acepta la tesis que elementos culturales como los valores son un factor determinante en la reproducción de esquemas mentales, creencias, ideas y actitudes, se hace necesario e importante plantear la búsqueda de respuestas a la interrogante sobre en qué medida el estilo gerencial de los administradores está siendo alimentado por la cultura social imperante en el occidente del país.

En el presente estudio se plantearon los siguientes objetivos:
Objetivo General:

Aportar nuevos conocimientos en los estudios sobre los elementos culturales del contexto regional que influyen en los paradigmas y el estilo gerencial de los administradores de las Organizaciones No gubernamentales de Desarrollo (ONGs), principalmente de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán.

Como objetivos específicos:
1) Establecer la diferencia de opinión entre la población y los administradores de ONGs de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán respecto a los elementos culturales que fundamentan los principales paradigmas de los administradores de las ONGs, aportando conocimientos teóricos y conceptuales (en teoría organizacional), que permitan al administrador superar marcos conceptuales tradicionales y comportamientos que contradicen su discurso así como los objetivos de desarrollo que promueven en y desde las mismas organizaciones.
2) Determinar si el estilo gerencial de los administradores de ONGs de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, han sido influenciados por los elementos de la cultura patriarcal.

3) Evaluar la cultura organizacional del sector de las ONGs en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, para la determinación de elementos de juicio que permitan la confirmación o desaprobación de la aplicabilidad de valores y prácticas ligadas a la cultura patriarcal por parte del administrador y del personal de dichas organizaciones.

En concordancia con lo anterior, en el primer capitulo del informe se presentan los antecedentes del estudio, el marco teórico y la metodología que constituyeron la guía conceptual y metodológica sobre la cual se abordó el problema de los elementos culturales que determinan los principales paradigmas de los administradores de ONGs.

En el segundo capítulo se describen las áreas y aspectos mas importantes de la vida en la región occidental, subrayando la problemática económica, social y cultural que fundamentan el accionar de las ONGs en materia de desarrollo y la necesidad de impulsar no sólo procesos organizacionales sino también valores y concepciones de vida distintos a los que actualmente rigen el pensamiento y la práctica de los individuos y grupos en la sociedad.

En el tercer capítulo, se realiza un acercamiento al estudio de las ONGs, destacando su planteamiento filosófico, su estructura organizativa y la necesidad de financiamiento que requieren así como del modelo de dependencia financiera para lograr materializar sus programas y proyectos y garantizar por otro lado su sostenibilidad institucional.

En el capítulo cuarto, se desarrolla el tema medular de la investigación, abordando los elementos culturales que influyen en la conformación del sistema de vida cultural en la región, así como en la determinación de los paradigmas de los administradores y de las mismas organizaciones de desarrollo que se desenvuelven en los municipios estudiados. En un segundo momento, dentro de este mismo capítulo, se realiza un análisis de los paradigmas de los administradores de ONGs desde el punto de vista institucional, contrastándolo seguidamente con el punto de vista de sectores de la población estudiados.

Ya en el capítulo quinto, el análisis del tema se aborda desde la perspectiva de la cultura organizacional, donde mediante un diagnostico en el grado de vivencia y aplicación de ideas, prácticas y valores, se encuentran elementos de juicio para definir el estilo gerencial de los administradores y la cultura organizacional de las ONGs estudiadas en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, así como destacar las debilidades que presentan, de tal forma que se concluye que el medio social y cultural ha influido en la reproducción de paradigmas y prácticas ligadas a la cultura patriarcal.

Finalmente, en la última parte del capítulo cinco y del informe, se presentan las conclusiones y recomendaciones a las que llegan en el presente estudio. Seguido de una propuesta de modelo de desarrollo organizacional orientado a la superación de paradigmas tradicionales ligados a la cultura patriarcal, fortalecer el estilo gerencial y de liderazgo democrático participativo del administrador, la comunicación y el trabajo en equipo de las organizaciones no gubernamentales de desarrollo.
CAPÍTULO I

 Antecedentes del estudio
En cuanto a los antecedentes del tema de la Tesis, luego de realizar una revisión de los estudios e investigaciones al respecto, se logró establecer que el estudio sobre la relación de los elementos culturales y los paradigmas del estilo gerencial de los administradores de ONGs es un tema no estudiado, por lo menos en el contexto regional y nacional. No obstante, es importante indicar que existen investigaciones desarrolladas por organizaciones, investigadores e intelectuales que se desenvuelven en el tema de la cultura y de las ONGs, quienes han realizado investigaciones de tipo sociológico, antropológico y económico para conocer las particularidades de la vida en la región, así como de los temas relacionados a la cultura maya, tales como la cosmovisión, la filosofía, el pensamiento, las costumbres, tradiciones, la ciencia maya, la economía, los valores, la identidad, los rasgos y otros temas relacionados. Los estudios exponen fragmentos teóricos que tocan variables importantes que se aplican al problema de investigación, género, discriminación, influencia de la cultura occidental y patriarcal en el pensamiento,  paradigmas y comportamientos de la sociedad y e incluso en las organizaciones de desarrollo que se desenvuelven en el altiplano occidental de Guatemala. Estas investigaciones, por tratarse de estudios realizados en base a experiencias concretas, presentan evidencias empíricas que respaldan la teoría. Es un menor caso se encuentran los estudios relacionados al estilo gerencial y la administración.

Dentro de estos estudios pueden mencionarse:

1. El estudio “Mayanización y Vida Cotidiana” realizado por el Centro de Investigaciones Regionales de Mesoamérica, CIRMA y La Facultad Latinoamérica de Ciencias Sociales, FLACSO. Se realizó a nivel nacional y en regiones como el altiplano occidental donde radican poblaciones indígenas, durante los años 2004-2008; contó con la participación de diversos investigadores nacionales e internacionales. El estudio se centró en analizar la forma cómo la población que no está inmersa en las estructuras del pensamiento maya, está recibiendo, interpretando y recreando la ideología y la identidad étnica, asociadas a lo maya y el multiculturalismo. En el estudio se destacan los diferentes significados y formas de entender el proceso de multiculturalidad y el mismo término maya en el cambio de paradigma étnico identitario, de manera que se comprenda de una mejor forma los procesos sociales que se desarrollan en Guatemala, donde confluyen diversos grupos sociales y culturales que general procesos diferenciados en cuanto a su pensamiento, filosofía, conocimiento de la realidad e intereses.

2. En cuanto a investigaciones académicas y muy cercanas al estudio de los paradigmas de los administradores de ONGs, se encuentran las siguientes tesis:

a) Tesis de postgrado del Instituto Chipi Pixab´/Universidad Autónoma de Madrid 2009, titulada “Paradigmas que fundamentan el trabajo de Desarrollo de las ONGs en el municipio de Totonicapán”. Este estudio aborda el tema de los paradigmas de las ONGs de desarrollo en el municipio de Totonicapán, las teorías de desarrollo, la influencia del capitalismo y, el desarrollo local como propuesta alternativa de paradigma para generar el desarrollo, desde la perspectiva de las comunidades indígenas. Se abordan los valores y prácticas de las organizaciones de desarrollo ligadas a la cultura patriarcal que contradice el discurso de la propuesta local. 
b) La Tesis de postgrado del Instituto Chipi Pixab´/Universidad Autónoma de Madrid 2009, titulada “La importancia de la Gerencia en las organizaciones no gubernamentales en el municipio de Totonicapán”. El estudio destaca la importancia de la gerencial social sobre todo para dirigir procesos colectivos de desarrollo bajo un enfoque democrático y social, con filosofía de servicio y contribución para el desarrollo de las comunidades indígenas.

3. En cuanto al tema del estilo gerencial y la administración, desde el punto de vista no gubernamental, existen escasos estudios, a diferencia de los estudios académicos de casos y de instituciones especializadas que han abordado el tema de la gerencia social desde la figura de un gerente de programas sociales estatales.

Por ejemplo en el 2006 el Instituto Interamericano para el Desarrollo Social INDES, Guatemala, realizó un estudio de casos sobre “La Buena Práctica de Gerencia Social”, abordando el estudio de los programas sociales tales como PRONADE, DECOPAZ y EBI/DIGEBI. En términos generales el estudio se centró en el desarrollo de la operación de prácticas de gestión y evaluación orientadas a la promoción el desarrollo social, en el marco de las organizaciones y programas sociales en Guatemala y de experiencias en algunos departamentos del nor-occidente del país, teniendo como objetivo principal contribuir a mejor las prácticas gerenciales de quienes dirigen programas sociales; a partir del cual se revisaron: a)Las prácticas participativas comunitarias en los proyectos de inversión social, b)La práctica de transversalización de la política de educación bilingüe intercultural, en el subsistema educativo de gestión estatal, y c)La gerencia social en relación a la práctica de uso o no de información generada en el los procesos de monitoreo y evaluación. 
4. La organización no gubernamental Centro de Estudios y Educación Indígena CEEI, realizó un estudio sobre liderazgo en la región occidental de Guatemala en el año 2006, dentro de una modalidad de investigación acción, cuyo proceso fue desarrollado mediante talleres y entrevistas con líderes, hombres y mujeres, tomando en cuenta representantes de instituciones públicas y del sector no gubernamental, líderes indígenas de reconocida trayectoria, líderes políticos, religiosos y administradores de ONGs.
El propósito de dicho estudio se centró en la necesidad de conocer la situación, intereses, necesidades,  retos y desafíos de los líderes del área geográfica del occidente de Guatemala, sobre todo lo referente a la formación, para que a partir de los resultados se definiera un proceso y se elaborara un plan de formación que respondiera a los objetivos institucionales de contribuir a la formación del liderazgo de la región, principalmente de quienes se desenvuelven en el sector no gubernamental. En este estudio se destacaron los siguientes análisis: La falta de un liderazgo propositivo en la región que dirija procesos y fortalezca la institucionalidad del movimiento maya, la necesidad de un liderazgo que promueva la democratización de las instituciones públicas y el fortalecimiento del sector no gubernamental; la falta de un liderazgo propositivo.

Marco teórico
1. LAS ORGANIZACIONES COMUNITARIAS Y SOCIALES DE DESARROLLO 

Las organizaciones en sentido general tienen como base la articulación de esfuerzos e integración de sus integrantes para la satisfacción de las necesidades colectivas, ya sean propias o de terceros.

En el primero de los casos, cuando una organización se constituye para resolver de forma directa los problemas o necesidades propias de sus integrantes, se define como una organización social o comunitaria, pues nace de forma natural como respuesta a las muchas necesidades del colectivo o de una comunidad. Un comité de caminos o la autoridad indígena tradicional o comunitaria, presentes en departamentos como Quetzaltenango, Totonicapán o Sololá, son ejemplos de este tipo de organización social.

Por el contrario, una organización que se integra para satisfacer las necesidades ya sean propias o de terceros, que interactúa en la sociedad de forma más deliberada, con carácter privado, que establece fines y objetivos, así como implementan programas o proyectos a través de los cuales intentan transformar las condiciones sociales o económicas del contexto donde se desenvuelven, se le denomina organización de desarrollo.

Entre estas organizaciones encontramos, directamente a las Asociaciones de desarrollo, Asociaciones Civiles, Fundaciones, ONGs, cooperativas y otras.

2. LAS ORGANIZACIONES NO GUBERNAMENTALES ONGs. 

Las organizaciones no gubernamentales de desarrollo ONGs por lo general son instancias dedicadas a la promoción del desarrollo social o económico del país, bajo un marco de intereses no lucrativos sino sociales. Se encuentran plenamente establecidas bajo una figura jurídica, Asociación de desarrollo, Fundación, Sociedad Civil no lucrativa o, propiamente ONG, según el Decreto ley No. 02-2003. Poseen una naturaleza privada, con quehacer de interés público y heterogéneo en cuanto a los enfoques y metodologías de trabajo, tamaño y capacidad institucional, pero homogéneo en cuanto a sus objetivos para el mejoramiento de la calidad de vida y la transformación de las relaciones socioeconómicas imperantes en el país.

Actualmente existen organizaciones no gubernamentales nacionales y extranjeras que funcionan como actores de desarrollo, las que cooperan para llenar los espacios dejados o no abarcados por la acción estatal en distintos campos, y promover mediante la implementación de programas y proyectos los cambios en las condiciones de vida de los sectores más vulnerables y necesitados, tales como las poblaciones asentadas en regiones del occidente del país, donde son necesarios procesos de inclusión y desarrollo social, político y cultural, así como la generación de nuevas oportunidades económicas dentro de una vida democrática, de respeto a los derechos humanos y con una enorme necesidad de reconstruir el tejido social fragmentado principalmente por el conflicto armado interno.

Esta modalidad de organización se ha convertido en un canal a través del cual la cooperación para el desarrollo oficial y no oficial, principalmente internacional  traslada e invierte recursos para el apoyo solidario de los países pobres. Por lo general, estas organizaciones poseen una estructura organizativa más reducida y flexible, a comparación del aparato institucional público, lo cual les es ventajoso, al posibilitarles mayor cercanía y prontitud de respuesta a las necesidades comunitarias.

No obstante, pese a la claridad en cuanto a la naturaleza de las mismas, a los objetivos de desarrollo que estas organizaciones se proponen, así como a sus ventajas comparativas; en no pocos casos, en nuestro contexto nacional y regional el papel de las Ongs ha sido criticado fuertemente por diversos sectores, debido a que estas organizaciones han resultado ser proclives a los actos de corrupción, al trabajo cortoplacista, duplicado y dividido que implementan en las comunidades.

“Algunos aspectos negativos de la proliferación de organizaciones es que muchas de estas son creadas con fines personales y no comunitarios… algunas personas integran una ONG sólo para gestionar fondos a nivel nacional e internacional, pero usan el dinero para su provecho, no hacen trabajos de calidad o muchas de las obras y servicios que prestan quedan inconclusas” 1/
“Un reporte de la Contraloría General de Cuentas precisa que 170 ONG manejaron Q6 mil millones del presupuesto del año pasado -es decir el 12 por ciento- pero sólo cinco de éstas administraron Q800 millones, y el Estado ha estado encargándoles obras pese a que el ente fiscalizador ha emitido sanciones y llamadas de atención por malos manejos”2/
Dentro de estas ideas, y desde el punto de vista de la teoría organizacional existente, estas organizaciones son el producto de un constructo social en el cual las entidades recogen y reproducen los valores, patrones de comportamiento e ideología existente en el escenario social. Al respecto, Dorys Barahona dice de la organización, como “un conjunto de personas que establecen consciente o inconscientemente determinadas relaciones sociales, es decir, que interactúan entre sí, con el fin de lograr ciertos objetivos, tendientes a la satisfacción de sus necesidades y que como portadores de procesos sociales (normas, valores, actitudes, patrones, conductas, y acciones propias de una sociedad) reflejan las características mismas de la sociedad en la que se encuentran” 3/
3. LA CULTURA Y LOS ELEMENTOS CULTURALES.
Desde el punto de vista antropológico y sociológico, la cultura está íntimamente relacionada con la forma particular de vida de un pueblo o sociedad, que con todos sus elementos, patrones, modelos o formas regulan y condicionan la vida en conjunto, tanto en los aspectos materiales como espirituales. En este sentido, los elementos de la cultura tales como los valores prevalecientes, las costumbres y tradiciones, las normas, los estilos de vida, la manera de resolver las necesidades económicas, materiales y espirituales, la visión de la vida, sistemas de creencias, normas de comportamiento, formas de organización, poder y, otros aspectos, se convierten en medios por los cuales la sociedad expresa su pensamiento filosófico de forma práctica y vivencial.

Los pueblos del occidente del país, encuentran su definición dentro de lo que algunos autores han llamado cultura popular y tradicional, pues esta modalidad de Cultura Tradicional como un “legado, anónimo, oral y vigente, colectivizado, que ha ido transmitiéndose, en forma no institucionalizada, de generación en generación, representa la carga de valores más importantes de un grupo social o étnico. Entre sus rasgos característicos tenemos que tiene vigencia colectiva, es empírica, es funcional, es anónima, es tradicional y es regional o de ámbito territorial.” 4/
En un sentido amplio, la cultura de la región occidental del país posee particularidades propias que la diferencia de otros pueblos y regiones, tales como su forma de relacionamiento comunitario, al existir normas y patrones de conducta tradicionales e históricos que la caracterizan y que muchas comunidades principalmente indígenas y de las zonas rurales las observan; su cosmovisión ancestral donde el aspecto religioso es fundamental; en su relacionamiento con la naturaleza, donde se le guarda cierto respeto a la madre tierra, a los árboles, a los animales; en la presencia y el funcionamiento de organizaciones y la autoridad indígena tradicional que se ha mantenido a lo largo del tiempo; en el trabajo y la técnica para producir, de ahí el predominio de actividades artesanales como la alfarería y tejeduría que prevalecen en la región y mediante los cuales que expresan diseños y figuras propias de la cosmogonía de los pueblos; en la utilización de los idiomas maternos, el traje; los valores, costumbres y tradiciones, que definen a la sociedad occidental como pueblos que poseen un sentido profundo de pertenencia y de defensa por sus recursos naturales, el deseo de convivencia, comportamiento, solidaridad, una fuerte organización comunitaria, sentido crítico y de protesta y pretensión de autonomía en muchos aspectos.

Sin embargo, es importante destacar que la misma región occidental del país se organiza y alimenta de una variedad de subculturas y culturas particulares dadas por otros grupos con características totalmente distintas, llámese de cultura oficial, institucional o vulgar, que interactúa, vive y transmite valores, comportamientos y filosofía de la vida de una manera diferenciada. Por anotar un ejemplo, en la misma región existen grupos que juzgan a la población indígena dentro de un plano humillante, calificándola de “ignorante”, “atrasada”…; otros, en su opinión destacan la presencia del Estado que con todo el marco legal, es lo único que debería de prevalecer y regir el comportamiento colectivo; unos más que dentro de un criterio popular adoptan formas de pensar, actuar y comportarse de acuerdo a la influencia que han recibido de elementos de otras culturas… todo dentro de una dinámica cultural donde cada una se influye, se impone o se complementa.

Todo lo anterior no es un proceso de simple percepción, sobre todo cuando estas ideas, pautas, patrones y valores culturales se llevan al campo de la identidad como base para las luchas, las reivindicaciones, logro de espacios políticos y económicos, reconocimientos, hegemonía y legitimidad, lo cual define a la región con elementos complejos que la caracterizan, que impulsan o detienen su desarrollo, como un espejo de lo que ocurre en todo el país.

Dentro de esta caracterización, la cultura integra diversos elementos que definen la experiencia e identidad de un pueblo, la misma que se transmite de un colectivo a otro a través de la vida y de la historia de ese colectivo social. Es decir, la adhesión de un individuo a un pueblo con un sistema de vida cultural concreto que se manifiesta mediante su pensamiento, actos, expresiones, comportamientos etc., en torno a una estructura de valores, patrones, actitudes y representaciones de la cultura a la que pertenece. De ahí el planteamiento de que los paradigmas y el estilo gerencial de los administradores de organizaciones se forman con base a las condiciones culturales y de vida existentes en la sociedad, las que adoptadas por medio de elementos culturales como los valores, filosofía de vida y comportamientos que se reproducen en la organización por los niveles gerenciales y administradores que las dirigen.

4. LA CULTURA OCCIDENTAL Y PATRIARCAL.
Históricamente la cultura occidental hace referencia a Europa occidental, conformada por la cultura grecorromana e incluso a las primeras civilizaciones de Mesopotamia, Sumerios y el Antiguo Egipto. Europa occidental recibe de la antigua Grecia su base de vida en los órdenes del derecho, filosofía, arte, las ciencias e incluso en una de las formas más comunes de gobierno, la democracia.
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En un sentido estricto, la cultura occidental se define dentro de un sistema de vida que se ordena sobre una base filosófica racional, sobre la cual se  justifican “por ser lógicas” las diferentes estructuras económicas, políticas y sociales de poder, jerarquía y dominación. Un sistema de vida donde el imaginario colectivo es diseñado por quienes poseen la verdad obtenida mediante la razón, la cual los legitima para el uso del poder en sus distintas expresiones, además valorar la guerra, la colonización, el autoritarismo, el uso de la fuerza, el sometimiento de la naturaleza y de la mujer, el conocimiento y el capital, el desprecio por otras culturas consideradas inferiores con formas simples, tradicionales o ancestrales de entender y resolver la vida.

Este sistema de vida occidental y sus elementos tales como los valores, la filosofía de la vida y el comportamiento, ha influenciado la cultura del país y dentro de ella la cultura de la región, mediante distintos procesos culturales que se han operado en la historia del país, tales como los procesos de aculturación, transculturación o dominación y sometimiento cultural a la que la cultura del país ha sido sometida.

“…hasta hoy, la cultura occidental se ha ido imponiendo, a veces por la fuerza y en otras ocasiones por influencias comerciales, en otros continentes. Hay muchos pueblos que conservan algunos rasgos de sus culturas primigenias, alejadas de la cultura occidental y hay otros muchos en los que se ha constituido una amalgama de culturas. En muchos casos y, sobre todo, en la ciencia la cultura occidental es preponderante y es la que ha marcado como hacer las cosas y tiene una influencia innegable en las restantes. Todo esto justifica el que se le de una importancia mayor que a otras culturas, como la india o la china, que no dejan de ser por ello importantes en otros contextos distintos al de la ciencia. El conocimiento científico tiene sus raíces en el mundo grecorromano. El modo de pensar y de analizar los hechos también. 5/
Algunos historiadores asocian el surgimiento de la cultura occidental con la patriarcal, debido a la necesidad de crear en estas sociedades centradas en la guerra y la defensa, una respuesta a las invasiones por parte de otros pueblos: El valor de la presencia de hombres guerreros, los valientes, los conquistadores y saqueadores de otros pueblos. En este sistema, las mujeres tendrían menos valor, estarían supeditados a las funciones y al dominio de los hombres y tendrían importancia en la medida en que “producen varones aptos para la guerra”. La guerra y la presencia del enemigo constituirían el foco de la existencia y organizarían el modo de vivir producto de la necesidad de preservar la cultura del pueblo, la etnia o la tradición en que se había co-existido hasta ese momento. 6/
5. LA CULTURA ORGANIZACIONAL.
Como concepto, la cultura organizacional es un término emergente utilizado dentro de las tendencias actuales de la gerencia de recursos humanos, en vista de lograr en las instituciones las capacidades organizacionales óptimas para alcanzar la eficiencia y competitividad en un mundo globalizado.

La cultura organizacional se comprende como la manifestación de valores, creencias, ideas, sentimientos, voluntades y formas en que una organización interactúa en la práctica. La cultura organizacional define la forma como funciona una organización, y la manera de comportarse, la cual se aprende y retransmite constantemente por los miembros de la organización.

La culta organizacional se reproduce constantemente, y en este sentido, la dirigencia de la organización (gerencia, dirección o administración), juega un rol fundamental, al recaer en ellos la tarea de crear el soporte básico de los principios y pautas de comportamiento que identifican a la organización, además de motivar el comportamiento de sus integrantes hacia las normas, valores, creencias, comportamientos y filosofía establecidos por los fundadores de la organización o la gerencia de la misma y con la cual se identifica la organización en la cotidianidad.

La cultura organizacional puede interpretarse de dos formas, una de ellas de forma objetiva, a través de la cual se aprecia el perfil histórico de la organización, sus fundadores, sus logros y éxitos alcanzados. Y, la forma subjetiva, la que se aprecia mediante su filosofía establecida, el pensamiento de la organización, las creencias, los significados y las interpretaciones compartidas, la forma de cómo la organización hace las cosas y la imagen que los demás tienen de ella. 

Mediante el conocimiento de la cultura organizacional puede definirse el grado y los niveles de identidad de sus miembros, el trabajo en equipo, el enfoque hacia adentro o hacia afuera de las organizaciones, el grado de integración y de coordinación entre las unidades de trabajo, el grado de control, respeto a las normas establecidas, la tolerancia que existe, los criterios para recompensar y el cumplimiento de metas establecidas.

Además, la cultura organizacional sirve de referencia en el análisis acerca de cómo las personas en el interior de estos organismos sociales fomentan y reproducen las formas de vida  manifestadas en la realidad social, económica y cultural, por medio de sus ideas, creencias, actitudes y comportamientos gerenciales y laborales. En este sentido, las organizaciones son el reflejo de una realidad social y cultural concreta de la que han asimilado una serie de ideas, valores, creencias y voluntades.

6. CLIMA ORGANIZACIONAL.
El clima organizacional está definido como el ambiente propio de la organización en un momento determinado, influido por elementos que pueden ser percibidos en el ambiente, tales como los aspectos individuales de las personas, su percepción, mentalidad, ideas, creencias, el liderazgo, la toma de decisiones, la motivación, el grado de esfuerzo y de desempeño, sistemas de remuneración, presencia de grupos informales y formales, actitudes, grado de responsabilidad, y otros aspectos que influyen directa o indirectamente el comportamiento de los integrantes de la organización y en la organización misma, a la forma en que el trabajador percibe su trabajo y a la organización a la que pertenece. El clima organizacional puede decirse que es entonces reflejo o resultado de la cultural organizacional.
En este punto, también el rol del administrador o dirigente de la organización es fundamental, al lograr en la organización y en todos los colaboradores de la misma un ambiente de trabajo agradable y donde el personal este motivado.

7. LOS PARADIGMAS.
La palabra paradigma proviene del latín “paradigma” y ésta del griego “paradeiknyai” que significa “modelo” desde la concepción filosófica de Platón. También mostrar, manifestar, ejemplo o ejemplar, desde la concepción de Aristóteles.
En el campo científico, el físico estadunidense Thomas Kuhn consideró “a los paradigmas como realizaciones científicas universalmente reconocidas que, durante cierto tiempo, proporcionan modelos de problemas y soluciones a una comunidad científica”. Es decir, que los paradigmas son un conjunto de verdades científicas reconocidas y comprobadas que cambian en la medida en que se crea una nueva revolución científica capaz de comprender y abordar de forma distinta una realidad determinada. Los paradigmas científicos no sólo proporcionan un marco de percepción de la realidad sino que controlan, definen y delimitan la búsqueda de soluciones a una comunidad científica.

El uso del término “paradigma” se ha generalizado en distintos campos a partir de la obra Clásica de Thomas Kuhn “La Estructura de las Revoluciones Científicas” editada en 1962. Aunque el significado que Kuhn le da al paradigma en su obra es un significado científico, que tiene que ver con las creencias o el marco y la perspectiva sobre la que se analizan y resuelven los problemas en el mundo real. Él en su obra explica que un paradigma es una teoría o modelo explicativo de las realidades físicas existentes, por lo tanto, se habla de cambio de paradigma cuando desaparece una teoría o modelo científico que explica la realidad y surge otro nuevo, aunque la nueva teoría no necesariamente tiene que falsificar o anular al paradigma anterior, puede ser uno distinto o alternativo. 
En el sentido que le da Kuhn, un nuevo "paradigma" se da siempre y cuando exista un amplio consenso en la comunidad científica que acepta los avances conseguidos en una teoría, pudiéndose aplicar este nuevo sistema de ideas a soluciones universales, es decir existe una revolución científica que crea nuevos paradigmas. 

Ejemplo de un paradigma científico superado por otro, lo es el caso de que durante mucho tiempo antes de que el astrónomo y matemático Polaco, Nicolás Copérnico propusiera su modelo heliocéntrico del sistema solar, toda la comunidad científica consideraba que el sol y los demás planetas giraban alrededor de la tierra, el cual era centro del universo, al igual que el hombre y la naturaleza, otorgando esta creencia una importancia grande al dogma de la majestuosidad de los cielos hecho por Dios. Luego de esta revolucionaria teoría, el hombre y el mundo pasan a ser un elemento más que gira alrededor del sol, como cualquier otro, obligando a modificar las creencias tanto científicas como religiosas y a cambiar aquella verdad que había sido hasta entonces “científicamente inviolable”.

Existen otros puntos de vista diferentes al significado que le da Kuhn, por ejemplo: "Paradigma es un determinado marco desde el cual miramos el mundo, lo comprendemos, lo interpretamos e intervenimos sobre él. Abarca desde el conjunto de conocimientos científicos que imperan en una época determinada hasta las formas de pensar y de sentir de la gente en un determinado lugar y momento histórico."7/
La Enciclopedia Libre Wikipedia, define los paradigmas como conceptos de opciones científicas, religiosas u otro concepto epistemológico como sinónimo de marco teórico o conjunto de teorías. “El concepto fue originalmente específico de la gramática; en 1900 el diccionario Merriam-Webster definía su uso solamente en tal contexto, o en retórica para referirse a una parábola o a una fábula. En lingüística, Ferdinand de Saussure ha usado paradigma para referirse a una clase de elementos con similitudes. El término tiene también una concepción en la tierra de la psicología refiriéndose a acepciones de ideas, pensamientos, creencias incorporadas generalmente durante nuestra primera etapa de vida que se aceptan como verdaderas o falsas sin ponerlas a prueba de un nuevo análisis”.8/
Es así como de acuerdo al campo epistemológico, también existen paradigmas de desarrollo, los que están vinculados a las teorías y modelos que tienen como propósito interpretar y proponer soluciones a los problemas de desarrollo y subdesarrollo en el mundo. 
Dentro de estos paradigmas se encuentran: La teoría del subdesarrollo aplicada para los países del tercer mundo en la década de los años 1950, que explicaba el subdesarrollo por la falta de modernización y adopción de valores y normas de la vida moderna; la Teoría de la Dependencia, durante la década de los 60s, que explicó que la dependencia se origina del sistema económico imperialista mundial que obliga a la implementación de políticas liberales democráticas en los países subdesarrollados; la Teoría del Sistema Mundo: que explicó la existencia de un centro, una periferia y una subperiferia, el desarrollo se da por etapas civilizatorias, sobre la reagrupación de imperios y sobre nuevas divisiones internacionales del trabajo, que da como consecuencia el incremento de las masas marginales.

Desde el campo gubernamental, los paradigmas se conciben desde las políticas sociales y económicas que argumentan el modelo de intervención del Estado en la economía y en los asuntos sociales, para regularlo, promover el equilibrio y generar bienestar para la población. De aquí los modelos de un estado liberal, proteccionista, subsidiario, del bienestar o regulador.

De acuerdo al campo en que se aplica, los paradigmas no ven fronteras y se adoptan de una comunidad a otra. Ejemplo de esto puede mencionarse la aplicación de medidas de ajuste estructural y estabilización económica como modelos de desarrollo de los países capitalistas, liberales y de mercado aplicados fuertemente en Guatemala  a partir de la década de los años 1980s.

Dentro de estos paradigmas de desarrollo, se encuentran los que han sido propuestos por la cooperación internacional, que posterior a la firma de la paz (1,996), se han aplicado planteamientos teóricos del desarrollo relacionados a conceptos, acciones e instrumentos metodológicos para potenciar el ejercicio pleno de la soberanía y de la libertad individual, tanto de agentes económicos como de la población civil, participación social, democracia participativa, empoderamiento, etc. 

Desde el análisis y punto de vista de los autores “Cardarelli Y Rosenfeld (1998), las políticas sociales han mostrando una evolución histórica incorporando elementos contextuales (políticos, económicos e ideológicos – en torno a la idea de desarrollo-) en cada uno de estos momentos. El análisis se centra en las diferentes formas de participación que se han promovido en cada una de estas formas de intervención (la concepción y el alcance de la participación)”9/
 Hablando paradigmáticamente, los autores dicen que en el país las políticas y programas sociales se han promovido desde distintos tipos de participación, pero todos han tenido un carácter restringido y marginal, entre ellos: La participación para la sobrevivencia, la participación localista, la neobeneficencia participativa, la participación privatizada y la participación enredada.

Los autores hablan de un cambio de paradigma, y este estaría centrado en la “Re-politización” de lo social, es decir que la Política Social debe promover la expansión de ciudadanía, de derechos y responsabilidades. En este sentido no encuentran que la vuelta a la Sociedad Civil sea la respuesta si no la Democracia (Democracia participativa).

Las Ongs no escapan de todos estos marcos ideológicos y de planteamientos paradigmáticos para promover el desarrollo; de hecho la cooperación internacional con quien se relacionan directamente trae implícita una ideología que obedece a una visión del desarrollo, lo cual se reproduce de alguna forma en lo local a través de las Asociaciones de Desarrollo y las Ongs.  
Derivado de los elementos teóricos anteriores y para efectos del presente estudio, los paradigmas se definen como las creencias que llegan a aceptarse como verdades por personas individuales o por un grupo social en un momento determinado. Estas creencias han sido establecidas con base a ideas, emociones, experiencias y actitudes que se transforman en marcos conceptuales que orientan la actuación y el movimiento de las personas o de las organizaciones. Con ellas, las personas y las organizaciones ven, aprecian, comprenden,  interpretan e intervienen en la realidad donde se desenvuelven.

Los paradigmas permiten una percepción determinada de la realidad a partir de la estructura cognoscitiva de los individuos forjada en una interacción constante con la cultura social, las experiencias y los conceptos aprendidos de otros individuos. Aplicado al administrador o gerente de la organización, el paradigma que éste tenga permite una forma de interpretación de los fenómenos organizacionales y sociales, lo que determina y orientan por lo general sus acciones que impactan la vida de la misma organización y de esta al contexto social. 

Bajo esta mirada, los paradigmas definen la relación de los gerentes y administradores al interior de las organizaciones, y de estas últimas con los clientes o beneficiarios a quienes atienden. Cuando las percepciones son objetivas y condescendientes con la realidad, éstas pueden generar resultados positivos, empero si obedece a una serie de sutilezas distorsionadas de la realidad, los resultados no pueden más que alimentar grandes contradicciones no sólo de percepción, sino de acción y de resultados. 

En esta dinámica, la influencia de la filosofía de vida prevaleciente en la cultura guatemalteca y de la región, influenciada por la cultura patriarcal y occidental se reproduce al interior de las organizaciones, lo que explica el porqué en mucho de los casos los gerentes asumen valores y comportamientos contrarios a los objetivos que persiguen y del porqué las condiciones de vida de las organizaciones está construida bajo modelos truncados de poca flexibilidad, poca participación efectiva, centralización y en algunos casos de abusos de poder, desconfianza  y corrupción.

8. ADMINISTRADOR.
Para efectos del presente estudio, el administrador es sinónimo de director o gerente general, en el sentido de la función práctica que estos realizan en la organización, quienes ocupan el puesto máximo dentro de la estructura jerárquica, los responsables y/o representantes de la misma en lo técnico y operativo, sobre quienes recae la responsabilidad de orientar o administrar directamente los procesos humanos, físicos, materiales, programáticos, así como de otros recursos tangibles e intangibles de la organización, aun cuando ellos tengan o no que rendir cuentas de su actuación a una autoridad superior, que dentro del diseño organizativo de las ONGs corresponde generalmente a una junta directiva.

Dentro de la teoría administrativa existe una percepción bastante marcada en cuanto a considerar que el administrador es directamente responsable de los resultados generados por una organización, debido a que “alguien tiene que ser el responsable”. No obstante, hay que considerar que si una organización como portadora de procesos sociales refleja las características mismas de la sociedad en la que se encuentra, los resultados generados por ella de una u otra forma han sido influenciado por factores tanto endógenos como exógenos provenientes de la misma cultura y ambiente organizacional, así como del contexto social donde dichas organizaciones se desenvuelven. Y así, el administrador, director o gerente juegan un papel discrecional, en el sentido de reproducir o no determinados valores, filosofía y comportamientos que se operan en la realidad; de esa cuenta, marcar la pauta en la construcción de la cultura organizacional de la misma organización.

9. LOS ESTILO GERENCIALES.
La gerencia organizativa es una actividad “realizada por seres humanos” y como tal, el estilo gerencial que asume un gerente o administrador al frente de una organización está fuertemente determinado por sus características personales. Elementos como el liderazgo, la capacidad de negociación, visión, asertividad y otras capacidades  propias de los gerentes o administradores definen su estilo gerencial.

 Los estilos de comportamiento gerencial al igual que los diversos paradigmas prevalecientes generan una determinada cultura en las organizaciones, así como definen el tipo de relaciones y consecuencias que afectan la estructura y comportamiento organizacional, al igual que el de las esferas de la realidad donde estas se desenvuelven.

El estilo gerencial juega un papel importante no sólo en la caracterización de la jerarquía de las organizaciones sino en la directriz que en ella se da en cuanto a las relaciones prevalecientes en los ambientes de trabajo, determinando en gran parte el éxito o fracaso de las mismas. Si el estilo gerencial es acorde a las necesidades y condiciones organizacionales se tendrán respuestas acertadas y producirán resultados satisfactorios; por el contrario cuando las características personales de los gerentes y administradores están influenciadas por prácticas hiperactivas, poco tolerantes, directivas, autoritarias, de desconfianza, poco transparentes y rígidas, estas generan efectos diferentes a los resultados esperados en las organizaciones, en su ambiente de trabajo y en el grado de motivación existente de las personas, como frecuentemente se observa en las situaciones y escenarios de la vida de organizaciones existentes en la sociedad y muy cercanamente en el occidente del país. 
Dentro de la teoría organizacional existente, existen muchas teorías que explican el estilo de liderazgo de las personas en las organizaciones y su cercana relación con la administración, así mismo distintos enfoques para comprenderlo: enfoque del comportamiento, situacional o desde las características personales. Dentro de este último enfoque, el estilo gerencial es un fenómeno que se enfatiza de acuerdo al carisma que posee el gerente. De esa manera un administrador puede poseer y poner en práctica al dirigir todos los procesos organizativos un estilo de gerencia autocrático, democrático participativo, impositivo, persuasivo, informativo, liberal, delegatorio, etc.

Diseño metodológico
Para dar respuesta al problema de investigación y alcanzar los objetivos, se plantearon las siguientes estrategias y procedimientos:

1. DEFINICIÓN DEL TIPO DE INVESTIGACIÓN.
1.1 Según el tiempo de ocurrencia de los hechos y registro de la información, así como al período y secuencia de la investigación, el estudio fue prospectivo y transversal, debido a que los datos e información  se recolectaron en un sólo momento, teniendo como propósito describir las variables y analizar su incidencia de forma simultánea.

1.2 De acuerdo al criterio de análisis y al alcance de los resultados, la investigación se definió descriptiva, debido a las siguientes razones:

a. Que fue un estudio que buscó primordialmente describir (medir y evaluar la manifestación del fenómeno, especificar propiedades o características), así como plantear posibles relaciones (no correlacionales) entre las variables involucradas.

b. Se centró en caracterizar y analizar los factores relacionados a los elementos culturales así como al planteamiento paradigmático y el comportamiento del administrador de las ONGs en la cultura  organizacional. Midió e integró las mediciones de cada una de las variables del fenómeno estudiado, para decir cómo se manifiesta, principalmente en las organizaciones estudiadas, sin poseer el alcance para realizar predicciones o comprobar relaciones explicativas entre las mismas, tampoco de generalizar resultados. Debido a ello, es que sugirió la asociación de variables y nuevos conocimientos que son la base para otros tipos de estudios y nuevas hipótesis que conduzcan a otras investigaciones.

c. En el estudio se plantearon hipótesis descriptivas, y el diseño no fue enfocado primordialmente a su comprobación, sino a aportar información para la validez de las mismas.

La selección del tipo de estudio obedeció a los siguientes criterios del investigador:
El conocimiento que se tiene en el sector de las organizaciones no gubernamentales en la región y principalmente en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, conocimiento en el área de trabajo comunitario, en el tema de la cultura, así como de acuerdo al tipo de problema que se investigó, el cual recogió la visión e intereses del investigador por conocer las variables involucradas y la utilidad de la información para generar reflexiones en distintos sectores, pero principalmente en los administradores de ONGs. Además, se tomaron en cuenta otros elementos importantes tales como las características que presentó el universo que consideró el estudio y que los elementos culturales y su relación con los paradigmas de los administradores de ONGs es un tema reciente, por tal razón el estudio se definió como un estudio inicial, tanto en el tema como en la profundidad del mismo para conocerlo.

2. DESCRIPCIÓN GENERAL DEL ÁREA DE ESTUDIO.
A. MUNICIPIO DE QUETZALTENANGO.
El municipio de Quetzaltenango, cabecera del departamento del mismo nombre, se encuentra ubicado en el altiplano occidental del país, con latitud 14° 50' y 22" y de longitud 91° 31' y 10", a unos 2,357 metros sobre el nivel del mar, lo que lo hace poseer un clima predominantemente frío.
El municipio posee una extensión territorial de 120 Kilómetros cuadrados, con una densidad de población de 1,250 habitantes por kilometro cuadrado, colinda al norte con los municipios de Olintepeque, la Esperanza (Quetzaltenango) y San Andrés Xecul (Totonicapán); al sur con los municipios de Zunil y El Palmar (Quetzaltenango); al este con los municipios de Zunil, Salcajá y Almolonga (Quetzaltenango); al oeste con los municipios de Concepción Chiquirichapa y San Mateo del mismo departamento. 

El municipio cuenta con una ciudad compuesta por 11 zonas (área urbana), así como 13 cantones y 2 aldeas. De acuerdo a las proyecciones del Instituto Nacional de Estadística, su población actual asciende a aproximadamente 150,000 habitantes, de los cuales el 48% de población es indígena, el 52.5% son mujeres y el 47.47% son hombres. No obstante, debido al flujo comercial y educativo que posee, se estima que el municipio incrementa su población en 30,000 habitantes más, lo cual es una población flotante originaria de otros poblados y departamentos ubicados en la región.

En cuanto a su nivel de vida, de acuerdo a la clasificación de los niveles de vulnerabilidad y calidad de vida de los habitantes, elaborado por SEGEPLAN en el año 2008, el municipio está clasificado dentro de la categoría muy alto en la calidad de vida, con bajos niveles de pobreza, acceso a servicios de salud, calidad de vivienda, seguridad alimentaria, bajo índice de marginación, abastecimiento de agua potable y servicios sanitarios, asistencia escolar y otros aspectos. Su nivel de analfabetismo es uno de más bajos a nivel nacional, 6%.
Por su actividad económica, política y cultural, Quetzaltenango es actualmente considerada la segunda ciudad más importante de Guatemala y “constituye el polo en torno al cual gira -en gran parte- la economía y actividad comercial del Altiplano mayoritariamente de origen maya. Es, en este sentido, una ciudad multicultural en la que los grupos sociales de origen maya constituyen un polo central hoy, tanto a nivel económico como comercial, a nivel profesional como a nivel político. Se trata, igualmente, de un polo cultural y artístico con autonomía propia y proyección internacional”10/
El idioma español es el predominante en el municipio de Quetzaltenango, principalmente en la zona urbana, y en una mínima parte aun se conserva la población que habla el idioma Kiche´. El municipio tiene diversos lugares con nombres en dicho idioma.

Quetzaltenango es uno de los principales centros de distribución de productos agrícolas provenientes de municipios y departamentos de la región suroccidental, convirtiendo a Quetzaltenango en un lugar estratégico para el comercio y los servicios, el turismo y la educación, principalmente en el nivel diversificado y universitario. En sector educativo, se estima que genera aproximadamente 230 millones de quetzales anuales, que representan un 12% del PIB Municipal de Quetzaltenango. También, existe una gran cantidad de escuelas de español, a las que asisten muchas personas extranjeras, máxime europeas y norteamericanas a aprender el idioma español.
La industria textil, licorera, inmobiliaria y de construcción también guardan cierto nivel de importancia a nivel municipal, departamental e incluso nacional, generando fuentes de empleo para la población así como intereses económicos para inversionistas empresariales de otras latitudes. Existen varios centros comerciales, colonias y condominios, lo que ha generado un fuerte impacto en el crecimiento económico del municipio y la generación de micropolos de desarrollo y movimiento comercial, al punto de urbanizar zonas que antes eran consideradas como rurales.

En el municipio, principalmente en el centro urbano, se ha desarrollado hoy en día una vida nocturna, concentrada en parte de su centro histórico, donde existe gran cantidad de restaurantes, bares y centros nocturnos, todo ello convirtiendo al municipio en un centro de concentración de diversas actividades para toda la región suroccidental del país.

En el municipio funcionan diversas instituciones públicas y privadas que trabajan por el desarrollo, entre ellas la Municipalidad, los COCODES, COMUDES, Ministerios del Gobierno Central, entre ellos, salud, educación, agricultura, etc., y diversas Organizaciones No Gubernamentales que ejecutan programas y proyectos de desarrollo. 

Un hecho histórico que se recuerda en el municipio es que en el año 1822, Quetzaltenango formó parte del Estado de los Altos, junto a otros departamentos de la región occidental, y que en febrero de 1,840 fue reincorporado a Guatemala nuevamente, tras varias batallas entre el ejercito del Estado de los Altos y las fuerzas militares comandadas por el Presidente de Guatemala, Rafael Carrera. Luego de la derrota del Estado de los Altos, el 2 de abril de ese año (1840), fueron fusilados todos los miembros de la Municipalidad del Estado de los Altos, frente a lo que hoy es el edificio del extinto Banco de Occidente.

El municipio de Quetzaltenango cuenta con una metrópoli de construcciones con copias del estilo de edificios europeos, principalmente  de Grecia. Así se construyeron el Edificio Rivera, el Pasaje Enríquez, el Banco de Occidente y la Casa de la Cultura.
B. MUNICIPIO DE TOTONICAPÁN

El municipio de Totonicapán, cabecera del Departamento del mismo nombre, cuenta con una extensión territorial de 328 Km2. Con una altitud de 2,495 Mts., sobre el nivel del mar, es calificado como uno de los lugares más fríos del país y uno de los tres poblados más altos de Centro América. Se ubica en la latitud 14º 54` 39” y en la longitud 91º 21` 38”. Colinda al Norte con los municipios de Santa María Chiquimula, Momostenango y Patzité (Quiché); al sur con Nahualá y Sololá (Sololá); al este con Chichicastenango, Santa Cruz del Quiché y Patzité (Quiché); al Oeste con el municipio de San Francisco el Alto, San Cristóbal y Cantel (Quetzaltenango). 

Con base a datos proyectados del Instituto Nacional de Estadística, la población del municipio de Totonicapán asciende actualmente a los 130,000 habitantes, con una densidad de población superior a los 380 habitantes por Km2. Estas cifras representan aproximadamente el 27% de la población total del departamento.

Según la distribución poblacional, el 46% se concentra en 4 zonas, tres colonias y varios parajes del área urbana del municipio, mientras el 54% en 48 cantones de la zona rural. De ellos, aproximadamente el 47% son hombres y el 53% son mujeres. El 94% pertenecen a la población indígena y el 6% corresponde a grupos no indígenas.

De acuerdo a la clasificación de los niveles de vulnerabilidad y calidad de vida de los habitantes, (SEGEPLAN/2008), la zona urbana del municipio se clasifica dentro de un nivel de vida medio, lo que permite a la población contar por una parte con los satisfactores necesarios para su vida, así como el acceso a servicios de salud, vivienda, seguridad alimentaria, abastecimiento de agua potable y servicios sanitarios, educación y otros aspectos fundamentales.

No obstante, pese a este indicador a nivel de municipio (zona urbana y rural), la realidad socioeconómica tiene otras manifestaciones desfavorables tales como un alto nivel de desnutrición y de mortalidad infantil, analfabetismo alrededor del 20%. Su indicador de pobreza se ubica actualmente alrededor del 50%, con una cifra superior al 10% en condiciones de pobreza extrema. (Datos relativamente inferiores a los promedios reflejados en el departamento donde la pobreza general alcanza el 75% y la pobreza extrema es superior al 50%).

En ese marco, en la zona urbana no se presenta una estructura socioeconómica homogénea como pudiera pensarse, sobresaliendo un nivel socioeconómico divergente, existiendo personas muy pobres, pobres y familias con una posición económicamente elevada. La zona urbana posee un nivel relativamente bajo en desarrollo económico y de muy poca dinámica de desarrollo industrial. La población se ocupa en alguna medida en actividades agrícolas, pero principalmente en actividades comerciales, manufactureras y artesanales. Las fuentes de empleo formal son muy escasas, por lo general lo propicia el sector público y privado. 

El municipio de Totonicapán está ubicado en una región dotada de características particulares que la distinguen de otras zonas del territorio nacional. Estas características se aprecian en toda una variedad cultural y de recursos naturales. Por ejemplo, el municipio conserva una de las reservas naturales más importantes del país, consistente en un área boscosa natural con una extensión superior a los 21,000 Hectáreas, a través de la cual gira una organización social fuertemente institucionalizada, dada la importancia que este recurso tienen para la regulación del ciclo hidrológico y medio de vida de muchas familias, incluidas familias que radican en la zona urbana.

Históricamente, Totonicapán al igual que el territorio de Quetzaltenango, fueron territorios importantes del Reino K´iché. En ciertos acontecimientos, Totonicapán se manifestó contra de la estructura impositiva de la corona española, a tal punto que uno de los líderes kichés, Atanasio Tzul, en 1820 se coronó Rey, desconociendo así  a las autoridades municipales y el régimen autoritario impuesto por los españoles. Al inicio del período independiente, juntamente con Quetzaltenango y otros departamentos del altiplano, formaron parte del Estado de los Altos, derivado de intereses y por diferencias políticas con Guatemala. Esta misma característica se ha mantenido durante la época  independiente hasta nuestros días, al mostrar resistencia ante aspectos coyunturales y políticos que le afectan.

En el tema cultural, al igual que el municipio de Quetzaltenango, en la zona urbana del municipio se aprecia gran cantidad de valores, costumbres, tradiciones y prácticas de religiosidad popular que hacen del municipio una zona llena de vida cultural, principalmente heredados de la cultura Kiche y de su propia cosmogonía maya. El idioma predominante para la comunicación en la zona urbana es el español, a pesar de que existe una gran cantidad de personas que hablan el idioma kiche. 

No obstante, al igual como otros rasgos de la cultura, tales como el traje indígena de las mujeres y el idioma materno, en la población joven del área urbana, se han ido perdiendo y dejado de practicar, influenciados por una cultura moderna y de contravalores a la cultura tradicional.

En lo referente a educación, Totonicapán cuenta con un recurso humano cuyo promedio de escolaridad no alcanza los 5 años de estudio. Situación que lo convierte notablemente en una fuente de recurso humano laboral de baja calificación. En cuanto a la oferta de servicios educativos en el municipio, estos se concentran principalmente en el sector primario. Existen escasas opciones educativas en el nivel de educación básica y diversificada. Esta falta de variedad de servicios educativos abarca tanto a establecimientos del sector público como privado, así como la oferta de carreras y especialidades profesionales, que reflejan poca atención de las necesidades sociales en cuanto a la preparación para el trabajo.

Esta característica del sistema educativo en la zona urbana del municipio es una de las razones por la cuales la población estudiantil busca en la ciudad de Quetzaltenango mejores opciones y oportunidades de desarrollo educativo.  
En cuanto al sector institucional, en la zona urbana se concentran y funcionan la mayor parte de instituciones gubernamentales, así como algunas ONGs que por su capacidad económica e institucional, prestan sus servicios a la población utilizando una oficina. Las ONGs, participan dentro de una dinámica de trabajo por el desarrollo en su mayor parte desde sus propios enfoques, programas y proyectos, participando en alguna medida en esfuerzos colectivos o espacios tales como el Consejo de Desarrollo Municipal o algunas alianzas con las mismas ONGs, desde donde promueven programas y principalmente proyectos en beneficio de la población del municipio.
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DEFINICIÓN CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE VARIABLES

	VARIABLES
	DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
	DIMENSIONES
	DEFINICIÓN OPERACIONAL

	Paradigmas de los administradores.


	En el estudio se comprenden los paradigmas de los administradores como la construcción conformada por muchos elementos, ideas, emociones, experiencias, actitudes, percepciones, conocimientos y juicios adoptados como verdades y que se transforman en conceptos que rige las actuaciones  de los administradores de las ONGs, además sirven para leer e interactuar con la realidad circundante para transformarla de acuerdo a un estilo gerencial o de liderazgo adoptado.
	Fundamento legal ONGs, Estructura organizativa, planteamiento filosófico, estratégico, programático y operativo. Pensamiento, discursos/ publicaciones.


	Conocimiento sobre su diseño organizativo. 

Analizar y establecer la perspectiva teórica y filosófica, discursos de los administradores de ONGs en temas de desarrollo y percepción de la realidad cultural.

Encuesta de percepción de su estilo gerencial para identificar concepciones teóricas, conceptos, creencias y planteamientos asumidos como verdades que determinan la posición, acción, comportamiento y valores que asumen en el contexto institucional y social donde se desenvuelven los administradores.

	Filosofía, valores, y comportamientos de una cultura Patriarcal.


	Concepción del mundo con un sistema de vida que se ordena y reproduce sobre una base filosófica, social y política que valora el autoritarismo, el poder, la desconfianza, la competencia, uso de la fuerza, sometimiento de la naturaleza y de la mujer, así como la supremacía de los recursos  materiales, el conocimiento, el capital sobre los elementos espirituales de la cultura.
	Pensamiento ideológico y filosófico imperante en la región.  

Realidad Cultural.

Realidad socioeconómica.

Realidad institucional (sector ONGs)
	Revisión de literatura respecto a estudios sociales, paradigmas, educación y otros temas relacionados a la cultura e identidad en la región.

Encuesta de percepción del personal de Ongs sobre la cultura de la región.

Entrevistas a conocedores en el tema y población  para establecer categorías, contenido de ideas, valores y conceptos relacionados al sistema de vida patriarcal y occidental, que han asimilado y puesto en práctica los gerentes de organizaciones no gubernamentales.

	Paradigmas, posiciones personales y comportamientos que contradicen el planteamiento teórico de trabajo.
	Se entiende como la manera de pensar, proceder de los administradores, directores o gerentes de las Ongs dentro de un entramado de posiciones, criterios, motivos e intereses personales que son la base subjetiva de su acción en relación con su ambiente organizacional de trabajo, contrarios al planteamiento teórico de unidad, participación, confianza, equidad de género que promueven en su discurso, programas y proyectos.
	Fuentes bibliográficas 

Opinión institucional

Opinión social


	Encuesta dirigida a administradores de ONGs para establecer su estilo de liderazgo en las organizaciones.

Percepción de los  trabajadores sobre el estilo de liderazgo del administrador de la  Ong. 

Percepción de trabajadores de ONGs para determinar si los administradores asumen comportamientos contrarios a su discurso.

Percepción de la población sobre práctica y comportamiento de los administradores de ONGs.

	Influencia negativa en el clima y cultura organizacional, así como en los resultados que generan, en la desconfianza y débil imagen que la sociedad tiene de ellas.
	Capacidad de (nutrir, alimentar, condicionar…), de alterar negativamente las percepciones, el pensamiento, actitudes, valores y comportamientos del personal de las Ongs en relación a los procesos de trabajo y laborales que ocurren en la  organización, generando una percepción negativa de ellas por la sociedad, así como su debilitamiento y estancamiento institucional.
	Principios, prácticas, posiciones, valores institucionales.
	Percepción de la cultura institucional

Cuestionario de evaluación y medición del nivel de aplicación de creencias, principios, valores y comportamientos que fundamentan el clima y cultura organizacional, para poder caracterizar la misma. 

Análisis de contenido de respuestas y comentarios de administradores y personal de las ONGs.


4. DEFINICIÓN DEL UNIVERSO, POBLACIÓN Y MUESTRA

4.1 DEFINICIÓN DE UNIDADES DE ANÁLISIS
	PREGUNTA DE INVESTIGACIÓN
	HIPÓTESIS
	OBJETIVOS
	UNIDAD DE ANÁLISIS

	¿Qué elementos culturales fundamentan los principales paradigmas de los administradores de Ongs de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán?

	Los principales paradigmas de los administradores de Organizaciones no gubernamentales de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán están fundamentados en la filosofía, valores y comportamientos de una cultura patriarcal que prevalece en la región.
	Establecer la diferencia de opinión entre la población y los administradores de ONGs de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán respecto a los elementos culturales que fundamentan los principales paradigmas de los administradores de las ONGs.
	Administradores de ONGs.

Grupo de hombres y mujeres de los municipios de  Quetzaltenango y Totonicapán.

Grupo de expertos conocedores del tema para profundizar en el estudio.



	
	
	Determinar si el estilo gerencial de los administradores de ONGs de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, están fundamentados por los valores, sistema de vida, ideas, filosofía y patrones de comportamiento de la cultura patriarcal.
	Muestra de trabajadores de ONGs, que ocupan cargos de coordinación.

	¿Será qué los paradigmas dominantes, prácticas y valores en el estilo gerencial de las ONGs del occidente están generando resultados contraproducentes en la cultura y ambiente organizacional así como los esperados por la sociedad?
	Los administradores de las organizaciones no gubernamentales en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán al interior de las organizaciones asumen posiciones, comportamientos y valores que contradicen su planteamiento teórico de trabajo donde se fomenta la unidad, equidad de género, inclusión, participación.
	Evaluar la cultura organizacional del sector de las ONGs en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, para la determinación de elementos de juicio que permitan la confirmación o desaprobación de la aplicabilidad de valores y prácticas ligadas a la cultura patriarcal por parte del administrador y del personal de dichas organizaciones.
	Muestra selectiva de administradores y trabajadores hombres y mujeres que ocupan cargos de coordinación en las ONGs.




4.2 UNIVERSO.
El universo en la investigación comprendió a todos los administradores de ONGs de desarrollo que se encontraban funcionando en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán en el momento del estudio, constituidas bajo una figura jurídica y legal según decreto ley No. 02-2003, que se dedicaban a promover programas y proyectos de desarrollo económico y social, entre ellos: Económico-financieros, proyectos de salud, programas y proyectos de educación, seguridad alimentaria, participación ciudadana, organización comunitaria, formación política y de liderazgo, proyectos productivos, medio ambiente y otros de similar naturaleza, financiados con recursos provenientes de donaciones internacionales o recursos del sector público.

Los trabajadores de ONGs comprendieron todas aquellas personas que sostenían una relación laboral con la organización, ocupando puestos de coordinación de áreas, departamentos, programas o proyectos, personal técnico, operativo y de campo, así mismo el personal administrativo, tales como contadores, secretarias y de servicio.
Por parte de la población, el universo comprendió a todas las personas hombres y mujeres mayores de 18 años  de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, con educación diversificada, graduados en el nivel medio.

El grupo de expertos comprendió a todos los profesionales graduados de las ciencias sociales, económicas, y humanas, graduados universitarios con residencia en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán.

4.3 DEFINICIÓN DE LA POBLACIÓN.
En el estudio, la población fueron los administradores de ONGs ubicados exclusivamente en las zonas urbanas de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, cuyas organizaciones se encontraban ejecutando programas y proyectos de desarrollo económico o social, financiados por la cooperación internacional o una institución pública, contaban con una estructura organizativa funcional, capacidad instalada, edificio propio o arrendado en el cual se localizaban sus oficinas de trabajo y lugar de concentración laboral, cuya estructura organizativa la conformaban un director, administrador o gerente general, coordinadores de departamentos, programas o áreas, personal técnico, de campo u operativos, todos bajo un sistema de contratación legal, que prestaban sus servicios de forma asalariada.

No se incluyó en la población ni en el estudio, los administradores de las organizaciones o fundaciones que se encontraban trabajando temas relacionados a aspectos puramente sociales tales como: asistencia a victimas de violencia, migrantes, niños de la calle, alcoholismo, beneficencia, etc. tampoco a organizaciones comunitarias, que aunque jurídicamente se definieron como una ONG, las mismas funcionaban bajo un modelo de organización puramente comunitaria cuyos integrantes eran quienes gestionaban apoyos para satisfacer directamente sus necesidades, sin trabajar para otros, no poseían capacidad para emplear laboralmente a otras personas, estaban funcionando en la casa de habitación de uno de los miembros de la asociación. Tampoco se contempló a otro tipo de organización comunitaria tal como los distintos comités pro-desarrollo, caminos, agua, etc. Que dentro de una comprensión general del termino “no gubernamental”, estaban regidas bajo reglamentos propios del Ministerio de Gobernación y por el Código Civil, antes de la emisión del Decreto ley 02-2003 que rige a las ONGs.
Para los trabajadores de ONGs comprendieron las personas que ocupaban cargos o puestos de coordinación de departamentos, áreas o programas dentro de la estructura organizativa y funcional de la ONG. Personal que integraba el nivel intermedio de mando, táctico, encargado de ejecutar y verificar el cumplimiento de las decisiones del administrador y ser un enlace entre el nivel operativo y gerencial, así como los colaboradores de primer nivel del administrador o director de la ONG.

Para la población comprendió los profesionales hombres y mujeres mayores de edad, con profesión maestros de educación, con residencia en las zonas urbanas de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán.
 Para el grupo de expertos conocedores del tema, la población constituyó a los profesionales con licenciatura en las ciencias económicas, sociales o humanas, con experiencia en el campo de las ONGs, experiencia en formación y capacitación, conocimiento de la cultura de la región y el tema de los paradigmas.

4.4 DISEÑO Y SELECCIÓN DE LA MUESTRA

La muestra fue no probabilística, selectiva, no aleatoria o como muchos autores la llaman por “conveniencia”, entre ellas: 10 administradores o directores de 10 organizaciones no gubernamentales de desarrollo con sede y conocidas en las zonas urbanas de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, que se encontraban ejecutando programas y proyectos de desarrollo económico y social.
De estas mismas organizaciones, 20 muestras de coordinadores de áreas, departamentos o programas, hombres y/o mujeres.

20 muestras de población, 10 hombres y 10 mujeres mayores de 18 años, profesionales del nivel medio, específicamente maestros. 5 hombres y 5 mujeres de la zona urbana del municipio de Quetzaltenango, y 5 hombres y 5 mujeres del municipio de Totonicapán.

5 Sujetos muestra de expertos conocedores del tema, hombres y mujeres de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, a quienes se les entrevistó para conocer su opinión en cuanto al tema estudiado.

El anterior diseño de muestreo se justificó debido a que en las zonas urbanas de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán es donde se encontraron las ONGs que reunieron las características esenciales y básicas que fueron definidas y tomadas en cuenta en el estudio. Así mismo, de acuerdo a los objetivos de la investigación y el diseño adoptado para la selección de la muestra, es como se escogió el segmento de población y la muestra de sujetos denominados expertos.
5. DESCRIPCIÓN DE LA METODOLOGÍA.
La investigación requirió de un proceso metodológico adecuado que se explica con las siguientes fases y etapas:

5.1 FASE PREPARATORIA Y DE ANÁLISIS.
Consistió en la recopilación de documentos relacionados al tema de investigación, lecturas varias, elaboración del diseño de investigación, presentación del mismo y revisión por parte del asesor para orientar el proyecto de investigación. Al mismo tiempo, se elaboraron los instrumentos de recopilación de información no bibliográfica, seguido de la revisión sistemática y análisis documental de trabajos previos y de temas relacionados a la investigación, que contribuyeron a la construcción del marco teórico y desarrollo del estudio.

5.2 ESTUDIO DE CAMPO.
Esta fase permitió la aplicación de las encuestas dirigida a los administradores y coordinadores de las organizaciones no gubernamentales. También incluyó las entrevistas a personas conocedoras del tema y opinión de un determinado sector de la población.

5.3 FASE DE ANÁLISIS Y SISTEMATIZACIÓN.
En esta fase se procedió a analizar y sistematizar la información recabada, para establecer los elementos que permitieron validar las hipótesis de trabajo planteadas en el estudio, lo que dio lugar a obtener las conclusiones y recomendaciones del mismo, que posterior a las revisiones y asesoría, permitió la elaboración preliminar del estudio realizado.

5.4 PRESENTACIÓN DE RESULTADOS.
La presentación de los resultados, se realizó mediante la elaboración del informe final de Tesis que fue presentada a las autoridades de posgrados de la Universidad de San Carlos de Guatemala, Centro Universitario de Occidente, que luego de su revisión y posterior sustentación por parte del autor, se procedió a incorporar las recomendaciones sugeridas por parte del equipo revisor y examinador del trabajo de investigación, así como a la elaboración de una propuesta para fortalecer el estilo gerencial de los administradores, derivado del estudio.

 5.5 PUBLICACIÓN.
Finalmente, esta ultima fase contempló la publicación del estudio y entrega de los resultados de la investigación tanto a las autoridades de la escuela de postgrado del Centro Universitario de Occidente, como a los administradores de las ONGs, comunicándoles con ello las conclusiones y reflexiones del estudio, así mismo la propuesta elaborada.

6. DEFINICIÓN DEL MÉTODO Y TÉCNICA DE RECOLECCIÓN DE DATOS.
Para la recolección de datos en el estudio se utilizó el método de la encuesta. 
La información de los sujetos de estudio fue proporcionada por ellos mismo. A los administradores y trabajadores de ONGs (coordinadores de área), se recogió su opinión por medio de un cuestionario.
A la población y expertos por medio de una entrevista verbal, estructurada.

CAPÍTULO II
Descripción general del contexto regional
1. HISTORIA.
De acuerdo a lo que se sabe, luego de la desorganización del imperio maya y de la mezcla entre varias civilizaciones en la región mesoamericana, incluido el país de Guatemala, la región de occidente del país se fue poblando principalmente por los maya Quiches, Mames, Kaqchiqueles y Tzutuhiles.

Los Quiches estaban asentados en la ciudad de Gumarcaaj, hoy departamento del Quiché. Antes de la venida de los españoles se expandieron y ocuparon Totonicapán, así como regiones de Quetzaltenango, parte de Huehuetenango y Baja Verapaz. Los Quiches eran un pueblo guerrero, que tuvo gran resistencia en la lucha contra los españoles, los que después de crueles defensivas fueron derrotados en 1524 en una batalla en los llanos del Pinal en el Departamento de Quetzaltenango, lugar donde también perdiera la vida el Jefe Quiche Tecun Uman, considerado como héroe nacional. El fin de los Quiches llegó en un acontecimiento en Gumarcaaj, donde Pedro de Alvarado quemara vivos a los jefes Quiches, después de haberse enterado que los mismos querían matarlo. 

Los maya mames por su parte, antiguamente ocuparon los departamento de Totonicapán, Quetzaltenango, San Marcos y Huehuetenango, departamentos que posteriormente tuvieron que abandonar debido a que los Quichés los expulsaron, y donde los mames se trasladaron a la región que tuvo como capital Zaculeu, en Huehuetenango. Los mames fue otro pueblo que jugó un papel importante en la defensa de los territorios indígenas a la llegada de los españoles, apoyando a los Quiches en las batallas, a pesar de las fuertes diferencias y rivalidad que tenían con ellos a raíz de la expansión territorial de estos últimos. Los españoles arremetieron contra los mames en su conquista después de la derrota final del reinado Quiche en Gumarcaaj y de que el conquistador Pedro de Alvarado recibiera ciertas informaciones en cuanto a que la idea del plan de asesinarlo en Gumarcaaj provenía inicialmente de Kaibil Balam, señor de los mames.

Los Kaqchiqueles y Tzutuhiles por su parte antiguamente formaban junto a los Quiches un sólo pueblo, para después dividirse, ocuparon regiones de Tec-pan y Sololá. 

En la época Colonial, los pueblos de la región occidental de acuerdo a la división política administrativa del Reino de Guatemala impuesta por los colonizadores, generalmente se constituyeron en corregimientos y alcaldías, las que poco a poco fueron cambiando a su constitución como departamentos a partir del inicio de la época independiente. Por ejemplo, en 1,825 la Asamblea Constituyente del Estado de Guatemala, dividió el territorio del país en siete departamentos, siendo uno de ellos Suchitepéquez-Sololá. Posteriormente en 1,849 Suchitepéquez fue creado como un departamento aparte, luego en 1,872 se creó el departamento del Quiché desmembrando para ello el territorio de Sololá y Totonicapán. Por su parte Totonicapán por decreto No. 72 del 12 de agosto de 1872.

Estos departamentos en la época colonial siguieron jugando un papel muy importante en la historia del país. Por ejemplo, entre los hechos relevantes pueden mencionarse que en el territorio de Totonicapán estallaron los motines de indígenas más trascendentales del Reino de Guatemala que dieron origen a los hechos independentistas. Un suceso significativo de mencionar es que en julio de 1820, estalló una sublevación donde participaron los principales de Totonicapán. En la sublevación se desconoció a las autoridades españolas así como a sus mandatos que obligaban injustamente a tributar y realizar trabajos forzosos para la población. En este hecho participaron todos los municipios del departamento y fue encabezada por Atanasio Tzul a quien se le coronó como rey de los Quichés y por Lucas Aguilar. Desde entonces se reconoce a la cabecera como Ciudad Prócer.

Ya en la época independiente, en el período de los años 1822-1839 los departamentos de Quetzaltenango, San Marcos, Sololá, Totonicapán, Quiché, Retalhuleu y Suchitepéquez, intentaron formar el llamado Sexto Estado dentro de la Federación de las Provincias Unidas de Centro América, desconociendo al gobierno de Guatemala, y cuya capital fue Quetzaltenango. En este intento, el primer presidente de la Asamblea Constituyente de dicho Estado de Los Altos fue el Lic. Miguel Larreynaga, instalándose en la ciudad de Totonicapán desde el 27de diciembre de 1,838 hasta el 19 de enero de 1,839 cuando se traslado a la ciudad de Quetzaltenango.

Después de varios sucesos, incluyendo el envío de tropas de Los Altos para combatir a Francisco Morazán y la entrada de Rafael Carrera con sus tropas en la ciudad el 29 de enero de 1,849 se firmó un convenio en Antigua Guatemala entre el Presidente de la República de Guatemala, General don Mariano Paredes, y el general Agustín Guzmán, como representante del Poder Ejecutivo del Estado de Los Altos, donde se da por terminada la separación y los departamentos se reincorporaron a la República de Guatemala con iguales derechos y cargos de los demás departamentos.

2. UBICACIÓN.
La región occidental del país está integrada por los departamentos de Quetzaltenango, Totonicapán, San Marcos, Sololá y El Quiché. Departamentos que se encuentran ubicados en la región VI y VII, según la división geográfica y administrativa del país. En conjunto suman una extensión territorial de 16,241 kilómetros cuadrados, equivalentes al 15% del territorio. Agrupan a 101 municipios de un total de 332 que existen a nivel nacional.

Esta región del país está dotada de una serie de características naturales y sociales que la distinguen de zonas como la parte central, sur o del oriente del territorio nacional. Las características se aprecian en toda una variedad cultural, de actividades tradicionales como lo son las danzas, bailes y religiosidad, en actividades económicas y en recursos naturales que lo convierten en una zona estratégica para el país. La existencia de recursos minerales, agua, bosque con potencialidad forestal productiva, diversidad paisajística, poblaciones eminentemente indígenas, costumbres y tradiciones autóctonas y organización comunitaria, son parte de este matiz de vida propio de la región.

Dentro de la región predomina el clima frío, con excepción a pequeñas latitudes de clima templado en departamentos como Totonicapán, Quiché, Quetzaltenango y San Marcos. El suelo de la región posee características predominantemente altas y montañosas, de cadena volcánica y con terrenos quebrados, ondulaciones y pequeños planos, de ahí el nombre de “Altiplano Occidental”, de vocación forestal y en menor grado agrícola.

El quehacer económico de la región es variado, por ejemplo en el área rural predomina una economía de subsistencia y autoconsumo, con modelos de producción artesanal, orientada al consumo familiar, al mercado local y en alguna medida al mercado regional. En las zonas urbanas se aglomeran  personas con un sistema y nivel de vida, con cierta diferencia al área rural, pero también con un nivel relativamente bajo en desarrollo económico y social, así como de muy poca dinámica de desarrollo industrial. Por lo general se ocupan en actividades manufactureras, artesanales, comercio y de forma asalariada. Las fuentes de empleo formal son muy escasas, con frecuencia lo propicia el sector público y privado. En un alto porcentaje (más del 60%) la población se ocupa en el sector informal de la economía.
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3. CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRÁFICAS.
Con datos de fuentes oficiales, la región occidental posee una población actual estimada en 3 millones 575 mil habitantes, lo que representa el 25% del total de población del país. La presencia de la mujer es relativamente mayor al de los hombres en todos los departamentos y en conjunto reportan un 51.5%.

Con base al gráfico 01 puede apreciarse que la región occidental presenta una alta densidad de población, comparativamente del resto de regiones del país; en la mayoría de municipios se reportan datos que van de 126 a 274 habitantes por kilómetro cuadrado, y en algunos municipios como son las cabeceras departamentales y municipales, la densidad de población va de 275 a más de 6,000 habitantes por kilómetro cuadrado.

GRÁFICO No. 01

MAPA DE DENSIDAD DE POBLACIÓN

GUATEMALA 2009
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En el cuadro (01), se apreciará que la tasas de fecundidad que se reportan en la región occidental del país son relativamente más altas que las reportadas en otras regiones, lo que significa que a nivel de población la región tiene y seguirá teniendo un crecimiento mayor de población en los siguientes años, principalmente en el área rural y en los grupos de población indígena.

Este incremento poblacional es otro problema, principalmente sino existe una planificación ordenada de su desarrollo que minimice sus efectos sobre los recursos naturales y el medio ambiente, anticipando con ello una fuerte presión sobre los recursos de la región y un notorio impacto sobre el medio ambiente; principalmente en departamentos con mayor concentración poblacional, regiones rurales pobres o en lugares donde los recursos naturales representan un atractivo para el saqueo y la depredación, como el caso de los bosques de Totonicapán. Además los fenómenos derivados de la contaminación, la producción de desechos tóxicos, el incremento en el consumo, la extensión y cambio de tierras con vocación forestal a agrícolas, así como el aumento en las demás necesidades humanas, económicas y sociales de la población, se convierten en una amenaza real para los ecosistemas y la vida de los bosques, ríos y lagos existentes en el Altiplano Occidental.

CUADRO NÚMERO 01

TASA GLOBAL DE FECUNDIDAD

GUATEMALA POR REGIONES AÑO 2008-2009

	Orden 
	Región
	Tasa de fecundidad

	01
	Metropolitana
	2.7

	02
	Norte
	4.4

	03
	Nor-oriente
	3.4

	04
	Sur-oriente 
	3.0

	05
	Central
	3.4

	06
	Sur-occidente
	3.8

	07
	Nor-occidente
	4.6

	08
	Peten
	4.3

	
	General
	

	
	Área Urbana
	2.9

	
	Rural
	4.2




  Fte. Elaboración con base al Informe Nacional de Desarrollo/10. PNUD

La población de la región posee una identidad indígena maya en un (55%), y de forma particular, con excepción a Quetzaltenango y San Marcos, su población indígena es superior al 90%, predominando la población kiché, Mam, Kaqchikel y Tz’utujil, así como Ixil, Sipakapense, Sakapulteko, Uspanteko en menor grado.

GRÁFICO 02

Proporción Población Indígena por Departamento

GUATEMALA
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En el grafico (02) puede apreciarse que el porcentaje de población indígena en la región va del 75% al 100%, lo cual representa un reto bastante grande al Estado, sobre todo debido a que la población indígena y rural es la que presenta mayores niveles de pobreza y vulnerabilidad en el país. De ello, se deriva la gran necesidad de que instituciones públicas y  organizaciones de desarrollo privadas o no gubernamentales generen y pongan en práctica propuestas congruentes con la realidad de la región, mejoren en cuanto a calidad del gasto público y privado, así como se realicen esfuerzos por tener la presencia de instituciones de prestación de servicios de salud y educación con pertinencia cultural, diseñen acciones estratégicas y otras necesarias como lo son los procesos de dialogo y consenso para alcanzar el desarrollo con la participación de la población, dada la característica organizativa tradicional que existe en dichos departamentos.

En el mapa de abajo (gráfico 03) puede apreciarse este perfil poblacional de la región occidental de Guatemala, visto por el lado del origen étnico y de los idiomas que se hablan en la región.

GRÁFICO No. 3

MAPA LINGUÍSTICO DE GUATEMALA
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        Fte. 18 latitudes.org. Portal de África y América Latina

No obstante, en cuanto al idioma, pese a que se define la nación como multiétnica, pluricultural y multilingüe así como el compromiso político que el gobierno ha ido adquiriendo a partir de los Acuerdos de Paz firmados (en el año 1996), de implementar mecanismos para contrarrestar las exclusiones históricas que han sufrido los pueblos mayas, lo que incluye reformas educativas, políticas contra la discriminación, reconocimiento de los derechos de los pueblos indígenas y sus formas de organización, promoción de la cultura, reforma educativa y educación bilingüe intercultural, según la UNESCO para el año 2009, en el Mapa Mundial de las Lenguas en peligro de extinción, se reporta que los 23 idiomas de Guatemala, corren el riesgo de perderse en el tiempo como ha ocurrido con otras lenguas en el mundo, principalmente aquellas que se hablan en grupos pequeños y que por falta de programas y políticas claras, se encuentran en estado de vulnerabilidad.

4. REALIDAD CULTURAL.
La realidad cultural de la región hace referencia al sentido de la vida desde todos los ámbitos de la existencia, a través de la cual la población haya su identidad, interpreta su realidad y encuentra las orientaciones para la construcción de su vida individual y colectiva. Sin embargo, hoy en día la cultura de la región presenta una fragilidad ante diversos fenómenos que amenazan con destruirla, fraccionarla o uniformizarla, dada la afirmación de una cultura modernizante propia de los procesos de globalización, alienación e influencia de otras culturas en todos los ámbitos de la vida social, política, económica y religiosa, que de una u otra forma niegan las diferencias culturales.

La realidad multiétnica en la región es algo que durante los últimos años se ha reafirmado cada vez más, a pesar de las muchas resistencias, de los paradigmas que han considerado a todo lo indígena como atrasado y de la presencia institucional y de un Estado centralista, débil, poco representativo y autoritario, que no refleja por lo menos en la práctica y de una forma profunda la realidad multiétnica, pruricultural y multilingüe de la sociedad.11/
La preocupación por la pérdida de identidad es una realidad manifestada principalmente por la dirigencia indígena e instituciones de desarrollo que trabajan con dicha población y en el occidente del país, en cuyo proceso ven un alejamiento de los valores culturales dada la influencia y la invasión cultural de la que es proclive la misma población maya, los no indígenas, ladinos, jóvenes, emigrantes, etc., al adoptar con mayor facilidad ideas, conductas y estilos de vida que afectan la realidad social y cultural de la población.

5. ENTORNO ORGANIZACIONAL ONGs.
En la zona que comprende el occidente del país, concretamente en lo que corresponde a los departamentos de San Marcos, Quetzaltenango, Totonicapán, Quiché y Sololá, de acuerdo a las fuentes de información disponibles (Dirección del Registro de Personas Jurídicas, del Ministerio de Gobernación y Registro Nacional de las Personas, RENAP), se estima que existen más de 1,00012/ organizaciones no Gubernamentales de Desarrollo, ONGs. Estas organizaciones, se desenvuelven dentro de una región geográfica donde se concentran los mayores focos de pobreza general y pobreza extrema en el país, expresadas en condiciones desfavorables de vida en cuanto a desarrollo humano, tanto material como espiritual para la mayoría de la población, altos índices de analfabetismo, subempleo, indicadores desfavorables de salud, desnutrición infantil, limitaciones en cuanto a empleo y pocas oportunidades de desarrollo económico, político y social.

Esta realidad socioeconómica desfavorable, es la que propone la intervención y accionar de muchas organizaciones no gubernamentales, implementando  programas y proyectos de desarrollo social y comunitario, en temas de organización, salud, educación, promoción de los derechos de la mujer, juventud y niñez, así como en proyectos económicos y de participación política-ciudadana.

A diferencia de lo que ocurre en países desarrollados, donde la existencia y el funcionamiento de las organizaciones no gubernamentales ha alcanzado un progreso elevado, a tal punto de que muchas de ellas, son autosostenibles, estas organizaciones en el occidente del país en un 99% requieren del apoyo económico y del financiamiento externo o estatal para su funcionamiento, lo cual influye para que sus modelos de intervención en la región sean cortoplacistas y con proyectos aislados sin mayor coordinación, así como dependientes de las políticas que dictan las entidades o países cooperantes del desarrollo que financian sus proyectos.

Las ONGs en su mayoría están desvinculados de los procesos comunitarios y sociales, por lo general, no cuentan con bases sólidas ni representativas, funcionan mediante una dirigencia vitalicia que resguarda sus intereses particulares y liderazgo logrados al interior de las mismas, que no se renueva ni transforma en cuanto a sus perspectivas teóricas y filosóficas, prácticas gerenciales y organizativas, paradigmas, métodos y propuestas de trabajo.

La cultura de corrupción también ha afectado a este sector, ya sea en el mal manejo de sus propios recursos o en su relación con instituciones públicas en la ejecución de proyectos, donde estas últimas han cooptado a sus dirigentes, con intereses y beneficios más institucionales o particulares, que para las comunidades por quienes trabajan.

Por otro lado, en el ambiente de las ONGs se vislumbran luchas de poder, competencia y críticas debido a la división en sus ideologías y discursos más que a su práctica. Impulsan procesos de formación social y participación dentro de una vida democrática débil y de un marco de país idealizado, y en no pocos casos han orientado sus esfuerzos hacia la formación de un liderazgo social y político, sin que en dichos procesos se alcancen los frutos deseados en el nivel individual y colectivo.

Los diferentes retos y desafíos que presenta actualmente la región, como por ejemplo el proceso de globalización y el desarrollo económico y social, lo asumen desde una posición conservadora, de resistencia o simplemente de protesta, más con métodos de trabajo y discursos repetitivos, que desde una mentalidad estratégica con propuestas novedosas, para enfrentar a una realidad regional y nacional que plantea cambios vertiginosos, nuevos y competitivos.

6. CONDICIONES SOCIOECONÓMICAS.
La realidad socioeconómica de la región se manifiesta con altos índices de pobreza, superior al 60% en pobreza general y 25% de pobreza extrema, con excepción al Departamento de Quetzaltenango, que reporta un nivel general cercano al 50% de pobreza general, y 10% de pobreza extrema, influido por el nivel relativamente mayor de desarrollo alcanzado en la cabecera departamental y algunos municipios cercanos.

De acuerdo a los mapas de pobreza, pobreza extrema y vulnerabilidad alimentaria construidos por SEGEPLAN y el MAGA, los departamentos y municipios del occidente del país son quienes presentan mayores índices de pobreza a nivel nacional así como de inseguridad alimentaria. Las razones obedecen a factores estructurales históricos del país, exclusión, baja inversión pública así como a otros aspectos actuales como las alteraciones climáticas, que han afectado la producción y las cosechas, al cambio de modelos productivos y patrones económicos que aíslan a la población, principalmente rural en los motocultivos de baja productividad y rentabilidad, si por el lado económico se aprecia, así como en actividades artesanales y comerciales con restringidas oportunidades de desarrollo económico dentro del esquema de la economía nacional y del proceso de globalización existente en el mundo.

Al respecto, en el documento Vulnerabilidad de los Municipios y Calidad de Vida de sus Habitantes, editado por SEGEPLAN en el año 2008, se reporta un análisis multivariado de la calidad de vida de los habitantes de los municipios del país, tomando en cuenta variables como porcentajes de pobreza general y extrema, índice de vulnerabilidad alimentaría, índice de marginación, calidad de vivienda, hacinamiento, abastecimiento de agua potable, servicios sanitarios, asistencia escolar, precariedad ocupacional y retardo en talla, teniendo como resultado 5 rangos o niveles de calidad de vida de los habitantes de los municipios de la república, siendo estos muy baja, baja, medio, alto y muy alto. 

En la región se establecieron los siguientes rangos: Municipios con niveles de vida muy bajos 23, principalmente en los departamentos de Totonicapán (4), San Marcos (4) y Quiché (11). Calidad de vida bajo 30 municipios, representativamente en los departamentos de Sololá (7), San Marcos 9, Quetzaltenango (5) y Quiché (8). Calidad de vida medio 21 municipios, representativamente en los departamentos de Quetzaltenango,  (5), San Marcos (8), Totonicapán (3). Calidad de vida  alto 17 municipios, representativamente Quetzaltenango (7), San Marcos (6) y Sololá (3). Y finalmente calidad de vida muy alto 10 municipios en la región, estando estos en Quetzaltenango (5), siendo la cabecera departamental, Sibilia, San Mateo, La Esperanza y Salcajá; San Marcos (2), en la cabecera departamental y  el Municipio de Ayutla; Sololá (3) siendo los municipios de Panajachel, Santa María Visitación y San Andrés Semetabaj.

CUADRO NÚMERO 02

CALIDAD DE VIDA

REGIÓN OCCIDENTAL 2008

	Departamento municipios /Calidad de vida
	Muy Bajo
	Bajo
	Medio
	Alto
	Muy Alto
	Suman total municipios

	Sololá
	2
	7
	4
	3
	3
	19

	Totonicapán
	4
	1
	3
	0
	0
	8

	Quetzaltenango
	2
	5
	5
	7
	5
	24

	San Marcos
	4
	9
	8
	6
	2
	29

	Quiché
	11
	8
	1
	1
	0
	21

	Suman
	23
	30
	21
	17
	10
	101


Fte. Elaboración en base a Vulnerabilidad de los Municipios y Calidad de Vida de sus Habitantes. SEGEPLAN 2008.

Por el lado de los ingresos, dentro del segmento de población que se encuentran en la zona urbana de los departamentos, el nivel socioeconómico de buena parte de los habitantes de la región, se considera medio, (aunque a juzgar por algunas condiciones generales, existen familias con niveles de ingreso sumamente altos, quienes poseen capacidad productiva, financiera, negocios grandes, capital y mejores oportunidades de desarrollo). De esta cuenta, y tomando como referencia datos nacionales, el informe Nacional de Desarrollo Humano (PNUD. 2005), en cuanto a lo económico afirma que el promedio de ingresos para las zonas urbanas a nivel nacional, es de Q1,896.00, superior en más de un cien por ciento de Q861.00 para el área rural. Ahora,  mediante la clasificación de estratos sociales, la zona urbana se encuentra dentro de los estratos medio y medio bajo, que cuentan con ingresos que van desde los Q. 1,385.00 a los Q. 2,202.00. Y dentro de un porcentaje menor un estrato alto con ingresos hasta los Q. 5,759.00. Estos datos para los que en la actualidad no habrán variado mucho dado el comportamiento del salario mínimo así como la estabilidad del salario en el mediado plazo, sirven como referencia para determinar las condiciones particulares de vida dentro de la reproducción de un sistema y modelo de desarrollo económico nacional concentrador y sustentado en una estructura socioeconómica desigual y excluyente, bajo un orden jurídico político que no responde a las necesidades reales de la mayoría de la población.

En lo referente a educación, la región occidental cuenta con una población que refleja de manera general un 25% de analfabetismo, un recurso humano cuyo promedio de escolaridad no alcanza los 5 años de estudio, situación que lo convierte notablemente en una fuente de recurso humano laboral de baja calificación y de muy baja productividad. 

En los gráficos 04 se reportan los niveles de alfabetismo en la región a nivel general y, en el gráfico 05 entre hombres y mujeres; donde a excepción del departamento de Sololá, los demás departamentos de la región reflejan que los hombres han tenido mayor oportunidad de aprender a leer y escribir, que las mujeres.





GRÁFICO No. 04
NIVELES DE ALFABETISMO EN LA REGIÓN OCCIDENTAL
EN PORCENTAJES AÑO 2009
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Fte. IDH/2009-2010. PNUD
GRÁFICO No. 05
NIVELES DE ALFABETISMO EN LA REGIÓN OCCIDENTAL
HOMBRES Y MUJERES

EN PORCENTAJES AÑO 2009
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Fte. IDH/2009-2010. PNUD
A pesar de la relativa importancia que el gobierno actual ha otorgado a la educación pública, principalmente primaria, actualmente se ha alcanzado una plena cobertura del sector en la región, no obstante, existe déficit en cuanto a la educación en el nivel medio. En el nivel básico se estima que el 69% de las personas de 13 a 15 años de edad no asisten a recibir instrucción básica en institutos y colegios que existen en la región. En cuanto a la educación diversificada, es el 85%, es decir que los jóvenes de 15 a 18 años que se encuentran inscritos en alguna carrera profesional únicamente representan el 15%. Estas cifras evidencian que un alto porcentaje de la población ni siquiera posee una suficiente educación elemental, sistemática y básica, por lo que se supone las actividades laborales, económicas, comerciales, sociales, culturales y de otra naturaleza son poco especializadas y competitivas en la región, lo cual supone un serio desafío al sistema educativo de la educación escolar tanto pública como privada, la que debe ser acorde a las condiciones sociolingüísticas de la población, y al desarrollo de las vocaciones y profesiones requeridas según los desafíos laborales y económicos que se presentan en el contexto nacional y de los departamentos que se ubican en la región occidental. 

CUADRO NÚMERO  03
TASA NETA DE ESCOLARIDAD

REGIÓN OCCIDENTAL, EN PORCENTAJES

2008

	Departamento/Nivel 
	Pre- prim.
	Prim.
	Bás.
	Div.

	Sololá
	53.2
	93.5
	33.0
	13.0

	Totonicapán
	45.4
	91.5
	26.5
	4.8

	Quetzaltenango
	55.4
	105.5
	47.5
	33.3

	San Marcos
	47.3
	102.0
	32.2
	13.6

	Quiché
	36.1
	87.9
	18.3
	8.6




Fte. Informe de Desarrollo Humano PNUD/2010.

Como se aprecia en el cuadro 03, las tasas de escolaridad básica y  diversificada son relativamente bajas en la región, existiendo una demanda insatisfecha superior al 68% en el nivel básico y superior al 85% en el nivel diversifico, si se considera por el lado de la no cobertura de los servicios educativos.
CUADRO 04
TASA NETA DE INSCRIPCIÓN ESCOLAR POR GÉNERO Y NIVELES 

REGIÓN OCCIDENTE EN PORCENTAJES

2008

	Departamento/Nivel 
	Pre-primaria


	Primaria
	Básico
	Diversificado 

	
	H
	M
	H
	M
	H
	M
	H
	M

	Sololá
	53.0
	53.4
	93.7
	93.4
	33.0
	34.5
	12.3
	13.7

	Totonicapán
	45.9
	44.8
	92.5
	90.5
	27.6
	25.4
	4.4
	5.2

	Quetzaltenango
	55.6
	55.2
	107.1
	104.0
	49.3
	45.7
	32.9
	33.8

	San Marcos
	47.2
	47.4
	103.7
	100.3
	34.7
	29.8
	14.6
	12.7

	Quiché
	35.1
	35.1
	90.5
	85.2
	20.1
	16.6
	9.1
	8.1


        Fte. Informe de Desarrollo Humano PNUD/2010.

En la actualidad los datos presentados en el cuadro de arriba (04) en la inscripción de estudiantes hombres y mujeres  en el sistema escolar, reflejan cierta equivalencia, lo que implica que durante los últimos años, la brecha en la educación de hombres y mujeres se ha ido reduciendo, lo cual es positivo para el sistema educativo y principalmente para la población femenina. No obstante, las limitaciones lo presenta el propio sistema escolar, pues en los departamentos de la región el nivel básico y diversificado por parte del sector público es atendido mediante escasos institutos de educación básica y en buena medida por institutos por cooperativa y por el sector privado. El sector publico oferta oportunidad de estudio únicamente en algunos centros educativos del nivel medio con carreras de Magisterio, Perito Contador, Bachilleratos y Educación Física. Con excepción de la ciudad de Quetzaltenango, que se ha desarrollado en este sector, ofreciendo muchas opciones de carreras para toda la región y principalmente en el sector privado, aunque ello representa mayores costos para las familias que envían a sus hijos a estudiar a Quetzaltenango, lo cual limita las oportunidades para otros segmentos de la población, principalmente con menores ingresos.

CUADRO 05
EDUCACIÓN BILINGÜE INTERCULTURAL POR NIVEL

REGIÓN OCCIDENTAL EN CANTIDADES 

Y PORCENTAJES  RESPECTO AL TOTAL NACIONAL

	Departamento/Nivel 
	Pre- prim.
	Primaria

	Sololá
	11,532
	25,142

	Totonicapán
	10,221
	30,726

	Quetzaltenango
	4,931
	18,892

	San Marcos
	3,888
	31,645

	Quiché
	13,289
	47,153

	% del total de estudiantes nacional
	42%
	37%


Los datos del cuadro (05), reflejan otra particularidad de las características de la región, principalmente en cuanto a educación, lo cual demanda al sistema educativo tanto público como privado, adaptar los enfoques, contenidos y objetivos a la atención de una educación bilingüe intercultural.

En el tema de la educación superior, durante los últimos años las diversas universidades privadas y públicas entre ellas, Universidad de San Carlos de Guatemala, universidad Galileo, Universidad Mariano Gálvez, Universidad Rural, Universidad Mesoamericana, y otras, han realizado esfuerzos por acercar sus centros por lo menos a las cabeceras departamentales para ofrecer sus servicios y opciones de carreras como pedagogía, licenciaturas, ingenieras, agronomía,  ciencias económicas y otras.
La emigración es otro problema muy notorio en la región. Con datos del año 2009 se reportan 306 mil personas que se encuentran en el extranjero, lo que representa el 25% del total de personas que han emigrado fuera del país, de estos la mayoría hacia los Estados Unidos, por las condiciones de pobreza y falta de oportunidades, especialmente la población indígena del área rural y en su mayoría varones, que buscan mejores oportunidades de vida económica en otra patria. 

Como consecuencia de este fenómeno se da la desintegración familiar por falta de relaciones afectivas de las  parejas, así como el alejamiento o abandono de padres a hijos, la pérdida de valores humanos y espirituales, derivado del proceso de transculturación y enajenación, especialmente en los jóvenes que emigran ya que los mismos asumen patrones de una cultura distinta a la heredada, así como la adopción de rasgos de una cultura liberal de países desarrollados.

No obstante al costo social de la emigración, el beneficio económico para el país y principalmente para las familias de la región es absolutamente significativo. La región es captadora del 32% del total de remesas familiares que se reciben principalmente de Estados Unidos mensualmente. El cuadro (06) permite apreciar dichos valores.

CUADRO No. 06
POBLACION RESIDENTE EN EL EXTRANJERO SEGÚN DEPARTAMENTO DE ORIGIEN Y VOLUMEN DE REMESAS SEGÚN DEPARTAMENTO DE RECEPCION. 

MILES DE HABITANTES, PORCENTAJES Y MILLONES DE DOLARES MENSUALES

GUATEMALA 2009
[image: image8.emf]
Fte. Informe de Desarrollo Humano. PNUD. 2010.

En el tema de salud, según el informe de desarrollo humano PNUD 2010 y con datos del año 2009, la desnutrición crónica en la región suroccidente y noroccidente son las mas altas a nivel nacional, pues reporto un 47% y 65%, y en el área rural 52% mientras que en la zonas urbana 29%; siendo los departamentos de Sololá, Totonicapán y el Quiche los departamentos que reportan mayor nivel de desnutrición crónica no solamente en la región sino a nivel nacional; y la mortalidad infantil de 41 y 38 por cada 1000 nacidos vivos, teniendo en el área rural 38 y área urbana 27, siendo las principales causas de muerte las enfermedades infecciones estomacales, respiratorias y la desnutrición. Estas tasas varían dependiendo del departamento, por ejemplo, en el área  metropolitana es de 21%, de desnutrición y menor de 16 en cuanto a mortalidad infantil por mil nacidos vivos, respectivamente.

La salud es un factor determinante del desarrollo humano; los individuos sanos contribuyen al crecimiento económico y desarrollo social. A su vez las personas tienden a vivir más y saludablemente a medida que se desarrollen físicamente bien. Así, la inversión social en servicios de salud en la región es fundamental para propiciar el bienestar y desarrollo de la población.

CUADRO 07
DESNUTRICIÓN CRÓNICA INFANTIL POR ETNIA, 

ÁREAS Y REGIÓN

GUATEMALA 2008-2009 EN PORCENTAJES

	Desnutrición crónica
	2008/09

	General 
	43.4

	Indígena
	58.6

	No indígena
	30.6

	Área urbana
	28.8

	Área Rural
	51.8

	Región
	

	Metropolitana
	20.6

	Norte 
	51.1

	Nor-oriente
	41.3

	Sur-oriente
	33.9

	Central 
	38.5

	Sur-occidente
	47.1

	Nor-occidente
	64.8

	Petén
	36.6





Fte. IDH. PNUD. 2010. 

CUADRO 08
MORTALIDAD INFANTIL POR ETNIA, ÁREA Y REGIÓN 

POR (1000 NACIDOS VIVOS)

2008-2009

	Mortalidad Infantil
	2008/09

	General 
	34

	Indígena
	40

	No indígena
	30

	Área urbana
	27

	Área Rural
	38

	Región
	

	Metropolitana
	16

	Norte 
	35

	Nor-oriente
	37

	Sur-oriente
	42

	Central 
	27

	Sur-occidente
	41

	Nor-occidente
	38

	Petén
	43




        IDH. PNUD. 2010.

CUADRO 09
INVERSIÓN PERCAPITA POR DEPARTAMENTO

GUATEMALA 2009 EN QUETZALES

	DEPARTAMENTO
	INVERSIÓN PER CAPITA
	INVERSIÓN SOCIAL*

	SOLOLÁ
	1,465.42
	997.34

	TOTONICAPÁN
	   906.57
	751.46

	QUETZALTENANGO
	1,246.21
	1035.81

	SAN MARCOS
	1,137.36
	859.76

	QUICHE
	1,090.26
	849.66

	GUATEMALA
	4,656.45
	2228.93

	PROMEDIO RESTO DEL PAIS
	1,438.00
	1098.39


     */Servicios educativos, salud, otros. 

     Fte. PNUD. Informe de Desarrollo Humano 2010.

En la información del cuadro (09) puede apreciarse comparativamente la inversión pública en la región, los datos son relativamente mas bajos con relación al promedio per cápita de todas las demás regiones del país, pese a que el gobierno actual ha ido incrementando lentamente los niveles de inversión en los departamentos que reflejan mayores niveles de pobreza en el occidente. Los datos del año 2009 reportan que el estado invirtió un promedio por persona de Q. 1,169 quetzales, promedio relativamente inferior al resto de departamentos del país que oscila entre los Q.1,438 por persona, con excepción a la ciudad capital que reportó una inversión pública per cápita superior a Q.4,600.00 por persona.  

7. PROBLEMAS SOCIALES Y CULTURA DE VIOLENCIA.
En la región occidental también existen problemas sociales, los cuales se han agudizado durante los últimos tiempos, tales como el alcoholismo, desintegración familiar, delincuencia, drogadicción, narcotráfico, y otros. En este sentido existe una serie de factores y circunstancias que las causan, por un lado se encuentran los problemas derivados del aspecto socioeconómico de la región y los niveles de pobreza material que presenta la población; aunque en buena medida son el resultado de un contexto nacional que las legitimiza, alimenta y reproduce dada la cultura de intolerancia, escaso dialogo, violencia y cultura de impunidad que vive el país.

 La violencia es uno de los temas que actualmente preocupa no sólo a los habitantes de la región sino de todo el país. Desde un enfoque instintivista, la violencia es una expresión de las fuerza instintiva del ser humano, ya que éste es en cierta forma un “animal”; no obstante desde un punto de vista y análisis psicosocial, la violencia es en cierta forma racional, en el sentido de que se constituye en un medio o instrumento para alcanzar un objetivo, es decir que la violencia no es una acción que se tienen como un fin en si misma, dentro de una relación agresor-agredido, sino una acción que se realiza teniendo un por qué y un para qué. La violencia es un fenómeno aprendido, en el sentido no sólo de los acontecimientos de violencia que vive la propia persona, sino de la experiencia colectiva generada en el contexto en el que el individuo se desenvuelve, y cuyos elementos tales como las ideas, la filosofía de vida, la educación, los paradigmas, las actitudes, experiencias colectivas, valores, etc. Influyen en la formación de su identidad, impregnándole un matiz determinado a su historia individual y colectiva.

De esta forma, hechos históricos que han tocado vivir a la población en el occidente del país, tales como la invasión española que generó miedo y sometimiento, la agresión del Estado durante la guerra interna, la marginación histórica institucional hacia los pueblos indígenas y muy actualmente la profundización de los problemas de violencia social, delincuencia, secuestros, robos, asesinatos, violencia política, el narcotráfico, son al final expresiones que han tenido y siguen teniendo como propósito el logro de intereses individuales o colectivos, proteger el sistema, mantener el estatus quo o alcanzar el poder para lograr privilegios en las esferas públicas o privadas, lo que da sentido ejercerla y mantener de esa forma el sistema de relaciones sociales desiguales, facilitando la generación de nuevos fenómenos y problemas sociales tales como la inhibición y la internalización de la violencia, la cual se refleja en conductas sociales de frustración, miedo, conformismo, mala voluntad, aislamiento y carácter defensivo; así como también en otros casos, apatía por tomar parte de procesos de cambio y transformación, donde las personas “saben” que no saldrán beneficiados, interesándoles únicamente sus propios beneficios sin mayor conciencia social, fomentando con ello el divisionismo comunitario y la carencia de unidad organizativa, que permita procesos de transformación colectiva y cambios de forma sostenible y permanente.

Esta problemática se agudiza sobre todo en estos momentos donde la sociedad revela una pérdida de valores y principios generalizada, una profundización en la cultura de intolerancia social e impunidad que se vive, ansías de poder y ambición, lo cual son condiciones para que en el contexto regional se reproduzcan y mantenga las diversas formas de violencia.
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8. GÉNERO Y VIOLENCIA CONTRA LA MUJER.
Otro problema serio que vive la sociedad occidental del país, es la violencia contra la mujer, teniendo como causas los patrones de comportamiento machista de la sociedad guatemalteca, la cultura sexista y hedonista que han convertido a la mujer en un instrumento de placer mediante la promoción y comercialización de su cuerpo, del sexo y la pornografía. Este fenómeno es alimentado por factores determinantes tales como los medios de información social, la radio, la televisión, la prensa, Internet, etc., que de una u otra forma alimentan la idea negativa permisiva del consumismo, el placer, el disfrute temporal, la materialidad de la vida, la felicidad desde el tener y el poder, la valoración del dinero, provocando la modificación del comportamiento social y alejándolo de los valores como la solidaridad, la confianza y el sentido de pertenencia colectiva.
Estas últimas ideas, muy bien pueden ejemplificarse mediante las caricaturas que se encuentran en la sección de anexos, (No.2 donde el caricaturista Argentino Joaquín Salvador Lavado Quino, autor de la famosa caricatura de Mafalda), en cierta forma realiza una crítica por el rumbo actual que ha tomado el mundo en cuanto a valores y educación, por supuesto que dicha ejemplificación está orientado en cierta forma a realizar una critica al sistema vida así como a la transmisión de valores, paradigmas y educación que actualmente se le está proporcionando a los hijos.

Los elementos y patrones culturales históricos que sociedades indígenas han conservado en el papel y el rol asignado a la mujer también han influido, donde queda relegada y marginada de los asuntos de importancia comunitarios y de la vida social y política, de la toma de decisiones y del papel en la familia y en las instituciones, la desigualdad laboral, debido a las condiciones de injusticia por el trato que obtienen en relación al hombre y del menor número de oportunidades que cuenta para su desarrollo profesional. Aunque dentro de algunos de los dinamismos que presenta el contexto, puede mencionarse que durante los últimos años el protagonismo de la mujer ha ido aumentando, generando mayor participación en lo social, debido a tener mayor conciencia sobre su papel e igualdad de género, aunque aun con escaso valor y aporte en la vida política e institucional.

En cuanto al empleo, “La situación general muestra una alta tasa de fuerza laboral femenina joven que es mayor frente a los hombres; el 83% de las mujeres que trabajan está comprendida dentro del rango de 18 a 30 años (en los hombres es del 68%). Esta situación abre paso a una preocupante discriminación por edad, al punto que en algunos sectores es patente una discriminación feroz por edad y claramente emplean solamente a gente joven cuando se trata de mujeres. Las mujeres tienen menos puestos de responsabilidad en el control y administración de personal que los hombres, en una relación de tres hombres por cada mujer”.13/
En este ámbito son muchas Ongs, se diría principalmente ellas, las que han impulsado en el occidente del país un trabajo con enfoque de género y generando procesos de conciencia social por el respeto, la igualdad de derechos, la valorización y la participación de la mujer en los ámbitos donde históricamente ha estado excluida, principalmente en áreas como la política y la economía, con tal de poner nuevos cimientos a la sociedad, desentrañando los mecanismos que cultural e históricamente han sustentado la desigualdad entre hombres y mujeres. Dentro de los diversos enfoques de género y teorías que promueven las Ongs en el occidente del país, pueden mencionarse: el feminismo de la diferencia, que considera que la mujer guarda respecto al hombre diferencias físicas y biológicas, las cuales son motivo para considerarlas desde un trato diferente, pero no desde la jerarquización ni los derechos. El feminismo de la igualdad, que promueve la conciencia social de que debe de existir una igualdad de derechos, trato legal, oportunidades, libertades y obligaciones tanto para hombres y mujeres. El feminismo liberal, que impulsa a las mujeres a la participación en todos los aspectos de la vida social, así como el feminismo social, que valora el trabajo domestico, considerándolo como un trabajo social.

CUADRO 10
MUJERES VICTIMAS DE VIOLENCIA INTRAFAMILIAR 

SEGÚN TIPO DE AGREESION POR AREA,  ETNICIDAD DEPARTAMENTO,

SEGÚN PORCENTE DE MUJERES ENTREVISTADAS. Año 2009

[image: image10.emf]
Fte. Informe de Desarrollo Humano. PNUD. 2010.

CAPÍTULO III
Las organizaciones no gubernamentales de desarrollo (ONGs)

1. ANTECEDENTES DE LAS ONGs.
En el artículo 71 de la Carta Fundacional de Las Naciones Unidas 1945, fue donde por primera vez se hizo mención de las ONG u ONGs a nivel mundial, como entes no gubernamentales privados y de consulta en aspectos económicos sociales que la Organización de Naciones Unidas ONU tenía como asesores.

En Guatemala las Organizaciones no gubernamentales ONGs funcionan desde los años 1950s, “amparadas bajo la figura jurídica de asociaciones civiles sin fines lucrativos y vinculados a tareas religiosas como de asistencia en materia de infraestructura, tecnología agrícola, alfabetización y educación popular. Con el terremoto de 1,976 se desarrolla un repunte de estas organizaciones, las cuales se involucran en labores de reconstrucción. Con la agudización del conflicto armado, el actuar de las ONG disminuye”14/   teniendo un nuevo auge en los años posteriores a la firma de los Acuerdos de Paz en los años 90s.

En el país la denominación específica de ONG se obtuvo mediante el instrumento legal que las rige, Decreto 02-2003, del Congreso de la República. Donde a las mismas se les reconoce como organizaciones conformadas por ciudadanos voluntarios, sin fines o ánimos de lucro, que se organizan con el propósito de abordar cuestiones de bienestar y desarrollo público.

La población de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán tienen claro lo que es una ONG, lo cual es en cierta forma positivo debido a que dicho sector se ha posicionado como un referente institucional que trabaja en pro del desarrollo de las comunidades, así como los fines y objetivos que ellas persiguen. A la pregunta ¿conoce lo que es una ONG y los objetivos que persiguen? Los encuestados respondieron:

Gráfico No. 06
¿Conoce la población lo que es una ONG?
En porcentajes
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           Fte. Trabajo de campo. Encuesta con población.

Gráfico No. 07
¿Conoce la población los objetivos de una ONG?

En porcentajes
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          Fte. Trabajo de campo. Encuesta con población.
2. NATURALEZA.
En su constitución legal una ONG adopta una figura de asociación, fundación, ONG, o sociedad civil, la cual para ser reconocida legalmente y funcionar en el país, actualmente debe ser inscrita en el Registro de Personas Jurídicas del Ministerio de Gobernación y ante la Superintendencia de Administración Tributaria SAT, para efectos fiscales. Estas organizaciones funcionan bajo ciertas normas o estatutos establecidos por sus fundadores, se ordenan bajo una estructura organizativa vertical encabezada por una asamblea, que en teoría es la máxima autoridad de la organización; una junta directiva que recibe de la asamblea la potestad de guiar y resolver los asuntos políticos y estratégicos de la organización, encabezada por un presidente, el cual se constituye en representante legal de la misma; personal técnico y operativo integrado generalmente por administrador general, director ejecutivo o gerente, nombrado por la Junta Directiva, quien es el responsable directo y encargado de dirigir las gestiones administrativas, técnicas y operativas de la organización; también cuenta con coordinadores de área o secciones, y encargados de programas o proyectos. Finalmente, en el último eslabón de la estructura organizativa se encuentran los técnicos y personal operativo, encargados de operativizar los planes de trabajo, ser enlaces directos entre la organización y los grupos o comunidades a quienes se atienden.

3. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA INTERNA.
Las ONGs por lo general poseen al interior de ellas mismas un diseño organizativo y estructura de puestos tomada sobre la base de su estructura programática, es decir de acuerdo a las necesidades organizativas y de puestos que presentan las distintas áreas, programas de trabajo y proyectos que las mismas han logrado implementar. En este sentido, es evidente encontrar a muchas ONGs tratando de armonizar las líneas programáticas con las que cuentan con su planteamiento estratégico, nacido del análisis de la realidad, de las necesidades sociales intuidas o desde la percepción de quienes dirigen la organización. En no pocos casos se ve en la práctica también que estas organizaciones implementan proyectos que nada tienen que ver con su naturaleza o planteamiento estratégico, más que por el afán de aprovechar los recursos de la cooperación externa o porque han logrado establecer algún tipo de negociación y alianza con el sector público para la administración o ejecución de algún fideicomiso, programa o proyecto.

En el recuadro de abajo, (1) se aprecia la estructura organizativa y los niveles de autoridad que se derivan de ella dentro de la organización, así como el rol que cada uno juega en la práctica: 
RECUADRO (01)
NIVELES DE AUTORIDAD Y DIRECCIÓN

SEGÚN EL DISEÑO ORGANIZATIVO DE LAS ONGs
[image: image13.png]NIVELES

FUNCION

'SUPERIOR INSTITUCIONAL

1. Junta Directiva

Grgano superior de Ja ONG quien ha recibido de la asamblea
el mandato de dirigir y normas el funcionamiento de la
institucion a nivel intemo y extemo. Asume la direccién y toma
de decisiones estratégicas y politicas para el beneficio
institucional. Posee un presidente quien representa
legalmente a la institucicn, dicta normativas, toma decisiones
y orienta, lo que se ejecuta por medio del director ejecutivo o
administrador general

2 Geren
administracion
Superior o direccion
ejecutiva.

Nivel superior operativo y estratégico, decisiones operativas y
tacticas de a organizacion, directrices intemas. coordina &
informa ajunta directiva. Desarrolla funciones de cardcter
técnico y legal. ponen en marcha las decisiones de junta.
directiva, dirige al personal intemo, gestiona recursos
responsable de los resultados del trabajo institucional

NIVEL INTERMEDO

3. Coordinadores.

Toma de decisiones operativas y funciones tacticas y
especializadas, directrices intemas acorde a su drea
programatica o proyecto que dirigen Resuelven problemas.
inducen al personal, motivan. supervisan al personal
operativo, técnico y de campo, comunican decisiones
superiores. Son enlace entre el nivel superior institucional y
nivel operativo

NIVEL OPERATIVO

2. Personal técnico y
operativo

Nivel y funciones operativas, responsables de la ejecucion de
planes e implementacion de acciones, enlaces comunitarios
con grupos benficiarios o clientes.





 Fte. Elaboración con base a investigación bibliográfica.
Las ONGs promulgan un modelo organizativo y de trabajo por el desarrollo sobre la base de la representación y la democracia, no obstante en la práctica, es del conocimiento general que las ONGs adolecen de una base social sólida, representativa y participativa, generalmente los fundadores de la organización integran su asamblea, y la junta directiva se integra de esta última, lo que es igual a sus fundadores, los que tienen una representación vitalicia. Lo anterior impide la renovación de su dirigencia y liderazgo, por lo menos desde la percepción de la población y de las personas entrevistadas.

En cuanto a los roles, las juntas directivas por lo general son figuras legales únicamente que no asumen el protagonismo que deberían en cuanto al papel estratégico y político institucional, lo que se traduce no solamente en fallas en el cumplimiento de sus funciones sino en una ausencia de liderazgo en los procesos de acompañamiento efectivo y control eficiente institucional, así como en la inexistencia de procesos gerenciales y sistémicos de trabajo que permitan el fortalecimiento y desarrollo organizativo de las ONGs, cuyos resultados se traduzcan en impactos positivos y nuevos modelos de trabajo que incidan en el cambio de mentalidad y en la cultura de la región.

En el contexto regional existen en algunos casos modelos organizativos que se diferencian de las características organizacionales mencionadas anteriormente, como el que presenta la Asociación CDRO, ubicada en el departamento de Totonicapán, cuya definición organizativa se denomina “comunitaria” con una base representativa integrada de muchas comunidades15/ que son quienes conforman su asamblea general, bajo un esquema organizativo propio denominado “Pop”, que en teoría presenta una base social comunitaria integrada a un sistema participativo y representativo con relaciones horizontales entre todos los actores que conforma el sistema. 

En otro sentido, existen en la región un grupo de ONGs ampliamente reconocidas, las cuales luego de varios años después de su constitución han logrado posicionarse en el trabajo de desarrollo de grupos y comunidades, así como en la captación de recursos con organismos internacionales y en el fortalecimiento de su capacidad institucional y la sostenibilidad financiera. No obstante, aunque estas organizaciones se definan comunitarias, diferentes a las demás ONGs, con mayor prestigio, capacidad institucional en cuanto a sus recursos, o debido a que han garantizado su propia sostenibilidad económica y financiera, desde la práctica la estructura vertical permanece, así como la toma de decisiones que sigue concentrada en  sus fundadores, que son quienes la siguen dirigiendo hasta el día de hoy. Quizá no puede negarse que existe un esfuerzo por lograr una mayor participación y deseo por involucrar a las comunidades en la toma de decisiones y la implementación de sus programas. No obstante, desde la percepción externa, estas organizaciones como institución conservan las mismas prácticas en cuanto a que los mayores beneficios en la gestión del desarrollo es evidente que han sido institucionales con escaso impacto en las condiciones reales de los grupos y comunidades.

Otras ONGs por el contrario, en lo que respecta a su participación, trabajo y reconocimiento aunque siguen funcionando en alguna medida, han decaído principalmente por falta de recursos para funcionar. Existe un tercer grupo, que al no conseguir fondos para trabajar se han desorganizado y están actualmente inactivas, llegando incluso a desaparecer.

4. PLANTEAMIENTO FILOSÓFICO.
Las ONGs poseen una visión y misión estructuradas en base a las necesidades analizadas e intuidas de las comunidades donde se desenvuelven, cubriendo gran variedad de temas de desarrollo y ámbitos de trabajo. Poseen como filosofía el servicio, ya que se definen como no lucrativas y sin intereses políticos ni religiosos. Debido a ello es que dependen del financiamiento de diversas fuentes de cooperación internacional o proveniente de recursos del Estado para promover programas y proyectos de desarrollo social, cultural o económico de las comunidades.

En el recuadro de abajo (02) pueden apreciarse algunas visiones de las ONGs que funcionan en los municipios y departamentos de Quetzaltenango y Totonicapán:

	RECUADRO (2)
EJEMPLOS DE VISIONES DE ONGS EN LOS MUNICIPIOS Y DEPARTAMENTOS DE QUETZALTENANGO Y TOTONICAPÁN

	“Contribuir al fortalecimiento de la institucionalidad indígena formando y potenciando  su  liderazgo  en el marco de la organización comunitaria para lograr el  cumplimiento de los derechos humanos y específicos  del pueblo maya k´iche´, de los departamentos de Totonicapán y Quetzaltenango”

“La Visión se centra en la construcción y el fortalecimiento de la Autonomía de las Mujeres Mayas y en la Autonomía de los Pueblos Indígenas. Ambas autonomías son indivisibles, y forman parte integral de las luchas de las Mujeres Mayas. Implica que las mujeres Mayas construyan autonomía e independencia individual, corporal, económica, social, y cultural como Mujeres dentro de sus propios Pueblos, y éstos en su relacionamiento con otros Pueblos. Implica que las prioridades de las Mujeres Mayas se orientan a desmontar y deconstruir ambos sistemas de opresión, expresados en racismo, discriminación como Pueblos Indígenas, y desigualdad, opresión y discriminación por ser mujeres”
“Instancia reconocida en el occidente del país en la promoción del desarrollo económico de las comunidades rurales, indígenas y pobres, mediante un trabajo conjunto y coordinado con la organización comunitaria, para elevar su productividad y alcanzar mejores niveles de vida y bienestar”

“Una organización de desarrollo orientada a la acción colectiva, sistémica y transformativa de las condiciones sociales, económicas, políticas e institucionales de la región occidental del país, solidaria y consecuente con las necesidades reales de la población, que toma en cuenta las potencialidades, los recursos existentes y el aporte local como medio para lograr el involucramiento de la sociedad”

“Vislumbramos una sociedad en la que el pueblo indígena es el protagonista de una nueva nación, donde son transformadas las relaciones de opresión étnica y de género, en relaciones de equidad y donde los indígenas somos actores de nuestro propio desarrollo”

“Ser un programa autofinanciable que ofrezca alternativas económicas de manera viable y asequible al micro y pequeño productor”

“En las regiones de Occidente, del Ixcán y Metropolitana del país, las asociaciones de comunidades organizadas territorial y sectorialmente, en coordinación con otros movimientos y actores sociales, promueven movimientos de organización comunitaria y participación social que impulsan desde sus realidades e identidades regionales; procesos de desarrollo integral sostenible, popular y solidario en autodependencia, incidiendo y participando localmente en los Gobiernos Municipales y los consejos de desarrollo y que articulan a nivel nacional y mesoamericano sus acciones con los movimientos populares y sociales para la conformación de una fuerza social popular, para la defensa de los recursos naturales, la incidencia y participación en la definición, ejecución y autoría social de políticas y planes nacionales de desarrollo integral democrático y equitativo, en conformidad con las metas internacionales de desarrollo del milenio y la defensa de los derechos humanos fundamentales, especialmente de las mujeres, de las comunidades rurales y urbanas y de los pueblos indígenas”

“Que las comunidades rurales y Municipalidades tengan garantizado el servicio de agua para consumo humano, en forma permanente, potable y a precio de costo del servicio y justo, sobre la base de contar con capacidades locales y organizaciones fortalecidas de hombres y mujeres,  con un enfoque de sostenibilidad de sus sistemas y del recurso hídrico, con la rectoría y soporte de la Municipalidad”


Fte. Investigación documental.
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En cuanto a la necesidad de recursos para funcionar, ha sido una constante en las ONGs, así como las diferencias en las condiciones y perspectivas filosóficas individuales de dichas organizaciones y la de sus integrantes. La concepción distinta que cada una tiene por el desarrollo y las formas de abordarlo, lo cual potencia el riesgo institucional de fraccionar la visión y dispersarse en cuanto a su verdadera misión.

Las ONGs están conscientes de la necesidad de cambio en las estructuras sociales de la región y del contexto nacional, es por ello que sus propias políticas, selección de ámbitos de acción y estrategias, han correspondido a propuestas derivadas de las mismas condiciones sociales y políticas tanto de naturaleza coyuntural como estructural en el país. La construcción de la democracia y la paz, los derechos humanos, la igualdad, la mejora en las condiciones económicas de la población y otros ámbitos, han sido las temáticas medulares de estas organizaciones, lo que ha justificado su existencia, su accionar y su inserción en la vida de las comunidades y su mediación en el escenario de los debates que diversos sectores establecen por el desarrollo y la pobreza. No obstante, estos retos sociales y comunitarios, que son grandes, principalmente en el tema del desarrollo comunitario, las asumen a partir de propuestas poco claras y descoordinadas, desde procesos y modelos de trabajo cortoplacistas y sectoriales, así como desde un débil compromiso por una participación transformativa, y una cultura de trabajo que aun no ha sido capaz de superar las esferas de la dependencia, el asistencialismo y la pobreza institucional en diversos aspectos.

Con base a lo que se aprecia en el contexto municipal y departamental, las ONGs han dependido de la ayuda externa para desarrollar sus propuestas y proyectos de desarrollo comunitario, sin que hasta el momento logren poseer la capacidad en materia de autogestión de recursos y experiencias de autosostenibilidad, lo cual las convierte en un sector con poca eficacia en la promoción del desarrollo comunitario desde su propio ejemplo de crecimiento, autosostenibilidad y  transformación institucional.

No obstante, pese al dinero invertido en concepto de cooperación para el desarrollo, tanto oficial como no oficial, las condiciones socioeconómicas en Guatemala han empeorado, lo que hace suponer que dicho dinero no se ha utilizado convenientemente, y pensar que el tema de la cooperación ha sido para enriquecer y aprovecharse por quienes lo administran, ya sea el mismo gobierno a las ONGs.
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Debido a ello es que a pesar de estar trabajado por más de tres décadas en  Guatemala y en la región occidental, así como en los departamentos y municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, la mayoría de ellas siguen dependiendo del financiamiento externo al extremo que este aspecto resulta ser una de las motivaciones esenciales por las cuales muchas organizaciones se organizan, así como el mecanismo que justifica el seguir diseñando y promoviendo la ejecución de programas y proyectos que no impactan en las verdaderas condiciones de vida de la población, ni en el cambio de los paradigmas vigentes que marcan la pauta en los sistemas de vida cultural, político y económico en la región. Estos escasos resultados explican por otro lado que el trabajo en el contexto es en cierta forma el reflejo del estancamiento y debilidad de las dichas organizaciones que lo promueven.
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En el libro La Cooperación Internacional en la Década de la Agenda de la Paz en Guatemala, editado por FLACSO en el 2007, se estima que Guatemala captó del periodo de 1996 al 2006 en apoyo oficial para el desarrollo alrededor de tres mil quinientos millones de dólares, lo que es un promedio anual de más de 2,800 millones de quetzales. De esto, la mayoría fue administrada por el Estado y sus instituciones descentralizadas. El 93% correspondió a un tipo de cooperación no reembolsable. 

En un porcentaje mucho menor, se estima que la cooperación no oficial para el mismo periodo canalizó directamente a las ONGs locales una suma cercana a los 650 millones de dólares, es decir aproximadamente 4,500 millones de quetzales, o un promedio de 455 millones de quetzales anuales.
Es importante destacar que los países e instancias de cooperación internacional tanto oficial como no oficial, en los últimos años han ido condicionando su ayuda y financiamiento de acuerdo a estrategias políticas y económicas que convengan en la relación geopolítica que se establece en el mundo y principalmente en la visión que estos tienen en relación a los modelos económicos, sociales y políticos que esperan se introduzcan e implementan en los países receptores de la ayuda, a quienes condicionan y hacen depender políticamente. De ahí el condicionamiento para los gobiernos y para las ONGs, las cuales para poder obtener el apoyo de la cooperación internacional deben de comulgar con las estrategias, líneas de acción, temáticas, criterios, áreas geográficas e incluso actores con los cuales interactuar en lo local. Dentro de esta lógica las ONGs parecen más interesadas en responder a las exigencias de la cooperación internacional que a las propias necesidades locales, manteniendo con ello una complicidad en la reproducción de los modelos y paradigmas vigentes e imperantes que se han impuesto en los modelos de desarrollo por parte de los países desarrollados en el mundo.

“Hablar de la cooperación para el desarrollo es entender las relaciones económicas, políticas y sociales entre países dentro de un marco del pensamiento económico y la teoría del desarrollo. Es proporcionar una concepción multidisciplinaria del desarrollo, integrando de forma sistemática todos aquellos factores que son la causa del subdesarrollo y la pobreza del mundo. La cooperación externa ha evolucionado fundamentalmente sobre la base del desarrollo económico, pero implícitamente ha aplicado criterios donde se hacen valer intereses y prioridades geopolíticos entre los países “donantes” y “receptores”. Existe una vinculación directa entre la ayuda al desarrollo, la política exterior y la proyección del poder de los países donantes….en otras palabras, la ayuda externa…es un medio por el que una nación intenta que otras naciones actúen de la forma deseada”16/
CAPITULO IV
Elementos culturales que influyen en la formación de principales paradigmas y el estilo gerencial de los administradores de ONGS estudiados en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán
1.1 ELEMENTOS PROPIAMENTE CULTURALES.
De acuerdo a la investigación realizada, los elementos culturales más comunes que influyen en la formación de paradigmas y el estilo gerencial de los administradores de las ONGs estudiadas en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, se encuentran los elementos externos de la cultura tales como los contenidos en los rasgos y la rama cultural que diferencia a un grupo cultural de otro, a través del cual se aprecia por ejemplo los trajes y los idiomas maternos. En este tema, se ha oído hablar a la sociedad y por ende a las organizaciones no gubernamentales de la región, de la importancia de la multiculturalidad, así como de valorar y recuperar la cultura “que se está perdiendo”, resaltando la preocupación debido a que la población principalmente  joven, actualmente ya no se identifica ni usa el traje tradicional y no aprende el idioma.

Los elementos derivados del esquema cultural, que considera las actitudes y maneras propias de actuar de la población ante los hechos y acontecimientos que se viven en cada uno de los municipios y departamentos del occidente del país. En este aspecto puede mencionarse por ejemplo el comportamiento social que se asume principalmente en comunidades rurales y de población indígena, ante la enfermedad o la muerte de un ser querido. Se resalta la vivencia de cierta solidaridad a través de la presencia, el compartimiento en los momentos difíciles, la donación de víveres hacia la familia doliente y la expresión de diversas creencias y costumbres autóctonas y religiosas. El conocimiento de estos elementos dentro del esquema cultural, es lo que ha permitido entender, conocer, creer y plantear perspectivas teóricas, filosóficas y contenidos de ideas y discursos a los dirigentes de organizaciones no gubernamentales, que intentan por lo menos en teoría, no solamente explicar, sino encontrar una forma apropiada y pertinente de trabajar dentro de un contexto con características peculiares y de prácticas que hay que reconocer, valorar y practicar en la población principalmente maya.

Los valores, como un elemento cultural a través del cual se aprecian las actitudes y comportamientos que la población espera, aprecia, busca, aprueba y gratifica, de ahí que en el pensamiento de muchos dirigentes y administradores de ONGs y en su discurso se enseña que en la cultura maya de los pueblos indígenas del occidente del país prevalece el respeto por los ancianos y por su conocimiento ancestral, el valor de la palabra y del ejemplo, el trabajo comunitario, el compartir la comida en los acontecimientos especiales que vive la familia y la comunidad, etc.

La cosmovisión de las poblaciones del occidente del país, dentro de ellas de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, es otro elemento fundamental que muchas ONGs han profundizado en su estudio y conocimiento, de ahí el planteamiento de ONGs que se identifican con la cultura maya y que divulgan la unidad de la vida humana-naturaleza-tiempo-cosas, dentro de una unidad cosmogónica, de la cual se puede aprender a vivir la espiritualidad, el equilibrio, el amor y respeto por la madre naturaleza, la complementariedad de la mujer y el hombre, la creencia en los nahuales, etc. 

En palabras del autor Quetzalteco Audelino Sac Coyoy “la cosmovisión de los pueblos mayas miles de años antes de la perpetuación de la llamada conquista y la posterior colonización de lo que en la actualidad conocemos como Mesoamérica, los antepasados mayas habían configurado una forma propia de vincular todos los fenómenos naturales a su vida cotidiana, la cual sigue vigente en la mayoría de sus descendientes en la actualidad. Esta cosmovisión configurada a través de un paciente registro, clasificación y sistematización de conocimientos filosóficos, científicos, técnicos, aplicados al diario vivir, tanto en el presente como en el pasado sustenta las bases para la estrecha interdependencia y complementariedad del ser humano con los elementos de la naturaleza, así como la unidad y equilibrio necesarios, para el desarrollo de su vida espiritual y material y su relación con el entorno, aplicado a la sostenibilidad.17 /
La espiritualidad como parte de la cosmovisión es otro elemento que “forma parte de la vivencia cotidiana, y, por lo mismo, no tienen para qué explicársela, pues forma parte de su vida, de su pensamiento, de sus valores culturales. En otros casos, las tradiciones espirituales y enseñanzas han sido resguardadas en las familias y comunidades, siendo practicadas en secreto, muchas de esas tradiciones hablan de profecías sobre un tiempo de cambio sobre la tierra y la necesidad de establecer el equilibrio y la relación armónica entre la madre tierra y sus habitantes. Para las comunidades indígenas o mayas la tierra es la madre tierra, siendo ésta una entidad viva, no un objeto para ser explotada por las personas”18/
Lo anterior se complementa con la idea de muchas organizaciones no gubernamentales y derivados de estudios antropológicos que definen el sistema de vida cultual de la población del occidente del país, erigido sobre la base de un conservadurismo donde a lo externo se manifiesta entre unas prácticas de vida social y religiosas cotidianas asociadas a conductas positivas y muy potenciales que son característicos de los pueblos indígenas que por mucho tiempo han vivido en estas regiones del país, que responden a las costumbres y tradiciones generadas a través el tiempo por factores religiosos, procesos políticos, organizativos, creencias y vivencias cotidianas propias de la población. Por otro lado, entre lo significativo del sistema de vida cultural se pueden apreciar otros elementos culturales significativos tales como los valores, el sentimiento de solidaridad, la visión colectiva de los problemas, la abstención y cierto rechazo hacia formas de vida foráneos y la cosmovisión de los pueblos mayas que consideran los sistemas ecológicos, vida natural, animal y cosmos dentro de una unidad.

II. OTROS ELEMENTOS.
2.1 ELEMENTOS SOCIOPOLÍTICOS CUYUNTURALES.
La dimensión sociopolítica en la región occidental, al igual que en todo el país, es producto de un constructo socio-cultural que se caracteriza por ser vulnerable a la presencia de poderes facticos y corruptos que recientemente se han consolidado en el escenario público, dentro de una etapa de vida de democracia incipiente y débil donde el ejercicio del poder aunque con algunos cambios significativos en las últimas dos décadas, siguen existiendo grupos  (tanto legales como ilegales), que amenazan con debilitar instituciones y procesos que garantizan la vida democrática. Tal es el caso de los partidos políticos y de sus dirigentes que en el ejercicio del poder o en la carrera electoral irrespetan las leyes, amenazan e intentan imponer su cultura de arbitrariedad y poder contra instituciones como el Tribunal Supremo Electoral, fomentando la división social, crítica destructiva, demagogia, utilización de recursos del estado, corrupción, mentiras, descalificación y una cultura de muerte contra sus contendientes políticos, con el afán de perpetuarse en el poder o de ganar las elecciones. Por otro lado, la presencia de grupos del narcotráfico que trafican influencias en el aparato institucional, crean zozobra en la población y generan violencia en la sociedad, con el propósito de seguir operando fuera de los márgenes de la ley; así como de otros actores supranacionales como los sistemas bancarios y de organismos internacionales tales como las fuentes financieras, la Comisión Internacional contra la Impunidad (CICIG), y otros, de quienes se depende y confirma que no podemos prescindir de la influencia política, económica y sociocultural de otros países.

Toda esta realidad es otro aliciente para que las ONGs promuevan no sólo ideas y discursos sino programas y proyectos de trabajo para fortalecer la vida democrática, garantizar la vivencia de los derechos, las relaciones de respeto y de paz, así como la participación ciudadana en la toma de decisiones en los municipios y departamentos ubicados en el occidente del país. De esta realidad también se toman los elementos necesarios para plantear un estilo de liderazgo institucional regido bajo los principios y valores democráticos, participativo que generen procesos distintos a los que se encuentran en la realidad. 

2.2 EDUCACIÓN.
Cuando se caracteriza la cultura del occidente del país influenciada con valores y actitudes de una cultura patriarcal, donde predomina el egoísmo, la competencia, la desconfianza, discriminación, etc. no debe descartarse el papel e influencia que ha tenido la educación en este sentido, pues se hace referencia al tipo de formación y educación personal tanto institucionalizada como tradicional que cada uno de los miembros de la sociedad ha recibido desde los primeros años de su vida, la cual obviamente ha influido en la formación de su pensamiento, paradigmas, valores y grados de conciencia respecto a su contexto.

Este aspecto nos lleva a comprender un poco más de cerca la realidad de las cosas, y de los factores que han contribuido a la formación de los paradigmas de los administradores de las ONGs en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán. En éste punto, necesariamente tenemos que ubicarnos en la realidad de nuestra cultura en cuanto a educación se refiere, y destacar su importancia en la vida individual y social de las personas, pero sobre todo en la formación del administrador, gerente o director de las ONGs, quienes juegan un rol especifico, en el ambiente organizacional y grupal, dado el ejemplo, liderazgo o la influencia de su pensamiento en lo colectivo, institucional y social, en la construcción o reproducción de sus propios marcos de referencia, tanto actitudinales o como de creencias. 

Si consideramos las instituciones de enseñanza formal e institucionalizada, desde un punto de vista más allá de su rol especifico de enseñar a leer y escribir, transmitir conocimientos teóricos, científicos, técnicos y profesionales, enseñar sobre la cultura propia y de otras culturas del mundo, etc. Estas son en realidad laboratorios de vida en la cual se preparan a los ciudadanos y en la que mediante la convivencia puede el individuo muy bien aprender el respeto por los demás, la tolerancia, la responsabilidad, la coherencia, la unidad y una visión común de la vida, sobre todo por el lado del destino que comparte como miembro de una sociedad.

No obstante, en cuanto a la educación institucionalizada se refiere en el contexto regional y en el ámbito nacional, puede indicarse que la misma adolece de varias deficiencias, sobre todo de aquellas dimensiones relacionadas a una educación humanizadora e integradora de valores, principios éticos y morales, cambio de paradigmas y formación de nuevos hábitos, acorde a las necesidades de cambio que exigen las condiciones sociales actuales. Con estas deficiencias en el sistema, es de suponer que la conducta de un individuo está determinada debido a que ha sido moldeada mentalmente e incluso físicamente a un estereotipo, patrones y paradigmas determinados que de alguna forma han contribuido a adormecer su conciencia y limitar el sentido de la creatividad, responsabilidad, incluso aspiraciones y compromiso real por lo ético, la transparencia y los valores morales, que le permitan actuar de una forma distinta.

Al realizar una revisión del proceso de enseñanza mediante los paradigmas educativos del sistema oficial tradicional, se concibe la educación como un proceso de transmisión de conocimientos y donde lo central está en el contenido y en el proceso de enseñanza. Con ello se denota la importancia otorgada en la capacidad de acopio, transferencia y repetición que debe tener el individuo, con procesos y enfoques que a su vez resultan insuficientes para lograr el ideal de la educación, que el individuo encuentre nuevas formas de ser, se forme y en consecuencia se transforme, cambie y modifique su realidad, apegado a los valores y principios de los ideales sociales: libertad, desarrollo integral, felicidad, etc.

Algunos autores como por ejemplo Manuel Contreras, han escrito sobre la necesidad de modificar el sistema de formación actual, indicando que la educación debe realizarse desde un aprendizaje significativo y transformativo, orientado a modificar el comportamiento, “capaz de transformar a la persona” que en esencia es el objeto de la educación y formación. Desde este argumento, se destaca que el aprendizaje no debe realizarse solamente desde lo cognitivo de la persona, donde la educación está vista en términos de su “producto”, sino desde una perspectiva que pone en juego lo corporal y emocional, cambiando con ello el paradigma de una educación eminentemente racional, hacia una integral de la persona.

Esta perspectiva propone reflexionar que el sistema educativo y de formación actual debe educar para el cambio y la transformación, a aprender no sólo por aprender, sino desaprendiendo los patrones de pensamientos, paradigmas y formas de comportamiento adquiridos por el individuo en su medio, que permita nuevas formas de ser, de conocer, de hacer y de actuar en la realidad.

Siguiendo esta pauta de análisis, en la educación se encuentran importantes elementos para hallar respuestas del porqué se vive así, se es así, porqué se piensa en lo que se piensa y se actúa como se actúa ….en la realidad, de la cual también se han adoptado patrones de pensamiento y comportamiento que la sociedad tienen bien arraigados. 

Estos elementos plantean el desafío de construir dentro de la gerencia organizacional modelos de pensamiento y actuación creativos, desde las personas y desde las organizaciones mismas, que seguramente han de entrar en contradicción con el sistema y valores imperantes y las normas establecidas en los contextos municipal, departamental, regional y nacional, que como la educación privilegian constantemente el poder y el tener, a costa de lo que sea. De ahí la famosa frase que  “el conocimiento es poder”. Ahora, la interrogante es ¿Será que los administradores o directores de las ONGs están dispuestos a formarse y a aprender a ser, actuar, a vivir y a enseñar a vivir de forma diferente? De tal manera que puedan superarse los paradigmas que privilegian la racionalidad y la invasión de la información, lo academicista, lo individualista, lo mecánico, el poder, la desconfianza, la competencia, las estructuras verticales, el individualismo, la discriminación de la mujer, el éxito y el bienestar individual.

2.3 ELEMENTOS HISTÓRICOS.
LA INFLUENCIA DE LA CULTURA OCCIDENTAL Y PATRIARCAL.
Desde la perspectiva histórica, se comprende en la actualidad que la cultura maya ha sufrido a lo largo del tiempo diversos cambios y transformaciones por diversas razones, así como por la influencia de un sistema de vida que no era propio, de aquí, la postulación de la tesis que la cultura de la región occidental del país esta influenciada por la cultura occidental, la cual tuvo sus premisas en la época colonial y tiempos posteriores a la colonia, de la cual no solamente se legaron el idioma, religión, educación, costumbres, tradiciones, creencias y filosofía de vida, sino ejemplos vivos de conducta y comportamiento individual y grupal de los españoles hacia los indígenas guatemaltecos que evidenciaban una incoherencia en la forma de vida y un contraste entre lo que se decía y hacia: “El período de la conquista se caracterizó por la devastación humana, la opresión cultural y el dominio político, el trafico esclavista con los indígenas y posteriormente africanos, (…) la actitud y el comportamiento inhumano de los castellanos negaban en la práctica lo que significaba vivir cristianamente y constituían el mayor obstáculo para la evangelización de los naturales”19/
 El proceso de invasión y sometimiento cultural obligó a la población a asumir ideas, filosofía de vida y prácticas apartadas a su propia forma de vida así como asumir un sincretismo en lo que hacía. “El sistema de dominación instaurado por los conquistadores y colonizadores no es puramente político, militar y económico, sino también cultural y espiritual orientadas a cristianizar al maya, es erradicar su cultura, religión e identidad, para imponerle las del conquistador. Es justamente esta manipulación del espíritu de los mayas las que puede llegar a extinguir en ellos la misma conciencia de sus derechos. Puede incluso convertir al propio maya en un agente pastoral occidentalizado, y por consiguiente, es un cómplice inconsciente de la obra de destrucción cultural y espiritual de su pueblo, de hecho en muchos casos así sucede hoy día.20/
“Las condiciones sociales, el irrespeto a los derechos de la población maya, la intolerancia e imposición religiosa católica desde la época colonial y protestante en décadas recientes, no han permitido el desarrollo natural de la espiritualidad maya, al contrario, acosó a sus practicantes y dirigentes en forma ideológica y psicológica mediante la descalificación y la copiosa penetración religiosa, junto a la férrea e incansable conversión obligatoria, la quema de documentos, la encarcelación y la muerte. Esto obligó al pueblo maya a implementar un simulacro sincrético y de sustitución de símbolos para poder ejercitar y conservar los fundamentos de su espiritualidad”21/
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Así también creó el proceso de mestizaje por la mezcla de españoles con indígenas. En este caso, los mestizos a quienes se les llamó ladinos, en un principio eran discriminados por los españoles y criollos por tener sangre india o negra. En contraparte, el ladino pobre discriminaba al indio para distinguirse de él, para marcar espacio porque él no era siervo y no estaba obligado a pagar tributos ni al repartimiento de haciendas. No tenía obligaciones de iglesia.

Por otro lado, en ciertas etapas de la vida nacional se implementaron leyes y políticas estatales, como las implementadas “por el gobierno republicano liberal en (1824) donde se decretó la ciudadanía para todos los habitantes de la república, lo que hizo desaparecer la segregación colonial pero acentúo las estructuras desiguales impuestas por la colonia en el país, para beneficio de los ladinos acomodados, terratenientes y algunos indios ricos, quienes apropiándose de tierras comunales ricas en recursos y en buena ubicación geográfica (planicies), despojaron y marginaron a los indígenas a regiones geográficas accidentadas, tierras volcánicas y climas fríos como las del altiplano occidental, donde se encuentra el mayor porcentaje de población indígena hoy en día”22/
Siguiendo esta espiral de males para la población de la región, durante el gobierno conservador de Rafael Carrera, en contraposición al concepto de igualdad no real impuesta por lo liberales, se implementaron acciones y políticas que fomentaron el paternalismo tradicional del estado de cara a la población indígena; no obstante, ni una ni otra medida política, lograron detener una cultura de egoísmo e intereses de clase y división social entre indígenas, criollos y mestizos en el país. Más tarde, la revolución del gobierno de Justo Rufino Barrios, terminó de implantar una cultura de sometiendo de la población pobre e indígena y de apoderamiento de sus tierras comunales.
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Desde esta perspectiva, en opinión de los expertos entrevistados en el presente estudio, lastimosamente, el medio social y la cultura que han prevalecido en el occidente del país, han puesto las bases para la gestación y posterior desarrollo de una cultura de miedo, deseo de poder, agresión, impunidad, problemas de conflictividad e inhibición social, aprovechamiento de los recursos ajenos, desigualdad, discriminación e incoherencias entre lo que se dice y hace. De esta forma muchos de los elementos que confluyen en el estilo gerencial del director o administrador tanto al interior como al exterior de la organización, se convierten en fuerzas que presionan directamente al conjunto de pensamientos, paradigmas, actividades y compromisos que se adquieren en forma individual y posteriormente en forma colectiva, cuyo efecto se observa en la carencia de características muy propias de un sector organizacional en el que pudieran desprenderse en forma práctica la transparencia, la solidaridad, el carisma al trabajo colectivo, la visión grupal y comunitaria, el espíritu de cooperación y la apropiación no sólo teórica sino práctica, vivencial y voluntaria del conjunto de valores y principios de una población indígena, rural, maya o pobre con la que trabajan. En cierta forma, esto también es sincretismo, pues los administradores de ONGs en su ejercicio gerencial no guardan una coherencia sustancial entre lo que dicen y lo que hacen.

“…de hecho la cultura indígena de la región está influencia por una serie de patrones de comportamiento, valores y pensamiento de la cultura occidental. Un ejemplo de ello es el machismo, “que las mujeres no pueden”, y eso está marcado en la cultura maya, lo que repercute en la vida social haciendo creer que eso es así. ¡Yo misma lo he vivido! En el tema de la pobreza, es común que los pobres no tengan acceso a los recursos, en la distribución se marca la diferencia por las líneas del Estado, queda en términos medios la ayuda porque  él decide donde se queda, su valor es más por el poder de influencia. Muchos valores se han dejado de practicar, con lo que se pierde la credibilidad. Otro ejemplo es lo político actualmente: Apoyar al mejor postor, no hay convencimiento de los valores, los que no están bien cimentados, en lo interno de las personas y de las instituciones”.23/
Desde el punto de vista sociocultural, los hechos históricos y el contexto han tenido y tienen una influencia muy negativa hacia toda la población del territorio de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán. Otro hecho que puede mencionarse como ejemplo de lo que ha moldeado la forma de vida actual lo constituye el conflicto armado interno, tal y como se puede comprobar en los documentos elaborados por el REMHI a finales de la década del 90, aún cuando algunas poblaciones no fueron directamente afectadas por dicho conflicto. De ahí se explica el comportamiento, actitud y visión de las personas, cuando se trata de desenvolverse en círculos sociales mayores, y la constante en dirigentes de organizaciones del sector no gubernamental de tener la idea de un comportamiento de celos, desconfianza unas con otras, crítica destructiva, escasa comunicación, etc. Con todo esto, es seguro que en este sentido, no es ninguna ironía el hecho de articular los hechos históricos del país y el estilo de vida implantado recientemente en esta región y en cada uno de los municipios de los departamentos que lo componen, en los estilos de vida moderno, de vida social, económica, política, religiosa y cultural orientados al individualismo, a la materialidad de la vida, la prosperidad, la cultura de desconfianza que vive la población hoy en día, así como a la relación de las formas de vida que desarrollan las ONGs al interior de ellas mismas, pues algunos (o quizá muchos) ex trabajadores de ellas las critican de ser incoherentes debido a que su experiencia en ella no fue del todo positiva.
En este punto, cuando se considera que las organizaciones no gubernamentales promueven su trabajo bajo un enfoque de democracia, dialogo, transparencia, desarrollo colectivo, en opinión de la población, se hace de una manera superficial, se quedan tan sólo en eso, en un recurso que se convierte exclusivamente en algo subjetivo, intangible y por tanto deviene el criterio colectivo de que lo social, lo cultural, lo indígena, la cosmovisión, lo de género, la democracia, el consenso,  los derechos de la mujer, etc., responden más a aspectos ideológicos, doctrinales y de discursos por parte de las organizaciones y sus dirigentes.
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Por otro lado, el sistema de vida cultural de la región, actualmente más que chocar va asimilando las nuevas formas de vida generados producto de la globalización económica y todo el sistema mercantilista que se ha implantado en las sociedades modernas, de las cuales, los países subdesarrollados se convierten en sus sucesores, conservadores y reproductores, es un factor más del que no puede negarse su influencia en el pensamiento, filosofía, ideología, prácticas y actitudes en la vida de los administradores que dirigen las ONGs. “El problema de esos valores-antivalores es cultural, en el sentido de que obedece a una percepción de la verdad, que ha sido fortalecido por una cultura de pobreza, consumismo, cultura del placer inmediato. Pero no es tanto por pobreza, pues si fuera así, es seguro que los campesinos serían delincuentes. En el tema de género, se aprecia desde el lado de los enfoques y corrientes que lo impulsa.

El tema de Género, muchas veces se convierte en poder, feminismo, euforia que constituye una lucha de la mujer por competir y deponer al hombre. El yo mando, oportunismo, igual lo puede ser el indigenismo y, de esa forma las organizaciones sociales como Ongs, adoptan esas corrientes y crean resentimiento. Se trata del pensamiento y luego de la práctica.”24/
Todo lo indicado anteriormente se confirma con las respuestas vertidas por la población, expertos entrevistados, administradores y mismo personal de las ONGs, al considerar que es afirmativo que la cultura de la región está influenciada por las prácticas y valores de la cultura patriarcal.
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   Fte. Trabajo de campo.
Las gráficas 10 y 11 de abajo muestran las respuestas de la población, expertos, administradores y personal de ONGs en cuanto a considerar que los administradores de las Ongs de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán han sido influenciados por los valores y prácticas de la cultura patriarcal.
Gráfico No. 10

¿Los administradores de ONG han sido influenciados 

por la cultura patriarcal?

Opinión de población y expertos.
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Gráfico No. 11
¿Los administradores de ONG han sido influenciados 

por la cultura patriarcal?

Opinión de administradores y personal ONG
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RECUADRO 3
COMENTARIOS SOBRE LA INFLUENCIA DE LA CULTURA 

PATRIARCAL EN LA REGIÓN Y EN ADMINISTRADORES DE ONGs 

DIVERSOS SECTORES 
	¿Cree que los valores, comportamientos e ideología de la cultura patriarcal y occidental que favorecen la competencia, el poder, la desconfianza, el desprecio por lo local, la materialidad de la vida, el dinero y la discriminación de la mujer dominan en la región occidental del país?

	POBLACION
	EXPERTOS
	ADMINISTRADORESY PERSONAL ONGs

	Por el mal manejo de lo económico. Por la discriminación en la vida diaria y de la mujer indígena. Porque el dinero es lo más importante. Porque el área rural es discriminada.
	Es predominante en la vida de la región. Está presente y pocos conviven de manera diferente. Con el agravante que se reproduce en los hijos y se transmite de generación en generación, hay un desprecio por la mujer, la usura, en contraste con el amor y el cuidado.

Se da en las relaciones de familia, individuales, hombre y mujer y entre los mismos pueblos, en el área urbana y rural, con los profesionales y no profesionales, donde se profundizan las relaciones de discriminación étnica, niveles económicos y socioeconómicos, que generen poder y discriminación, marca enfoque en lo que se planifica, define el estilo de trabajo, estilos que buscan democracia, pero se violan derechos.
	Debido a que es difícil desestructurar ese aprendizaje. Esos patrones se han ido replicando cada vez más, se manifiestan en la práctica y cultura institucional.

Se vela más por el interés propio y no por el bien común en la iniciativa de participación. Está interiorizado en los hombres y mujeres lo origina la lucha por el poder, la  desigualdad y discriminación hacia la mujer. Es parte de la realidad actual, y se refuerza por el sistema prepotente que vivimos, sistema de dominación que no se ha podido erradicar. No hay cambio de conciencia, las mujeres mismas aceptan el machismo.



	¿Cree usted que los administradores/organizaciones de desarrollo no gubernamental han sido influenciados negativamente por estos valores, comportamientos y filosofía de vida?

	POBLACION
	EXPERTOS
	ADMINISTRADORES Y PERSONAL ONGs

	Debido a la corrupción que se ha dado. Por el poder administrativo. Consideran que la mujer no es capaz y no la toman en cuenta para un cargo superior. Se quieren apoderar de las instituciones. No ven valores sino desarrollo. Sólo critican y analizan. Sólo ven el pago económico, buscan prestigio y por la prepotencia. Sólo ven sus intereses y velan por la institución. Porque desde su niñez fueron formados y es difícil cambiar su forma de pensar y actuar.
	Desde su definición y estructura ya vienen con esos matices, va teniendo sus cambios, es más negativo, pasa por la conciencia cuando se cuestiona, pero esto casi muy poco ocurre. Se acepta.

Mediante las estructuras organizativas, verticales, elección al que tenga un perfil profesional y que obedezca a los patrones o jefes, en los sistemas, manuales, en la base legal y reglamentos. En la escasa democracia interna, en la división sexual, en los cargos medios entre hombre y mujeres o mujeres mismas. El que dirige generalmente no es mujer, ni maya-hablante, las gerencias están en hombres o población mestiza que no tienen conciencia de género. Se percibe la población como los que están mal, no salen, no se dan al dialogo abierto de saberes, se hacen procesos de educación, económicos, organización, marco jurídico pero no se toma en cuenta los saberes de las comunidades, la educación, la organización comunitaria. Discurso mujeres ONGs pero  influenciada por la formación occidental, ideológica, el trabajo de casa aun no sirve, se invisibiliza la economía de los pueblos mayas, se planifica y evalúa verticalmente.

El personal recibe influencias en la forma en que se dirige la organización, que dice lo que hay que hacer, luchar, sin mayores cuestionamientos.
	Debido a que la cooperación impone sus reglas. Hay paternalismo hacia los pueblos, se considera incapacidad, también por la cultura institucional. Por el trato, lucha  de poder y liderazgo, hay que cumplir las exigencias de la cooperación y no se atiende lo básico. No se actúa como tal (discurso), los medios de comunicación han influenciado la vida cotidiana. Muy pocos se cuestionan y reflexiona. El sistema hace que se olvide de sus objetivos. Aunque algunos están erradicando dicha cultura no sólo en la institución sino que trascienda a una forma de vida. Muchas mujeres no son compensadas según su capacidad.
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II. PARADIGMAS DE LOS ADMINISTRADORES DE ONGs ESTUDIADOS EN LOS MUNICIPIOS DE QUETZALTENANGO Y TOTONICAPAN.
Considerando que un paradigma en cierto sentido es una verdad a medias, hasta que no sea suplido por otro, en esta segunda parte del capítulo se destacan los paradigmas principales que los administradores ONGs opinan tener, realizando seguidamente una contrastación con los paradigmas que en opinión de la población y los expertos, las ONGs del occidente del país verdaderamente tienen y ponen en práctica, confirmando estos primeros o disintiéndoles en definitiva.

Cuando caracterizamos la realidad social, económica, cultural y política de la región occidental de Guatemala, no podemos dejar de pensar hasta qué punto las organizaciones sociales y el sector no gubernamental se encuentran actualmente impulsando modelos de desarrollo pertinentes a esa realidad, con el afán de  superar no sólo la exclusión social sino también otros problemas que se reviven continuamente, tales como la conflictividad social, la violencia en distintas manifestaciones, corrupción, perdida de valores sociales, así como patrones de comportamiento social tales como el machismo, la discriminación, etc., o, si por el contrario, promueven prácticas, ideología y marcos lógicos contraproducentes a la complejidad de los problemas que se viven, siendo por lo tanto “cómplices” de la reproducción de estos esquemas sociales y culturales.

En este sentido y realizando un acercamiento al pensamiento y criterio de los administradores de ONGs en el occidente del país, puede apreciarse que los paradigmas con los que ellos se identifican e impulsan en sus modelos de trabajo, planificación, modelos administrativos y desarrollo de programas y proyectos sociales, hasta cierto punto obedecen a modelos paradigmáticos coherentes con las necesidades sociales y culturales de la región, y son los que idealmente se requieren no sólo para construir culturas organizacionales sanas y proactivas al interior de las organizaciones, sino que puedan trascender e impactar los distintos ámbitos de la realidad donde se desenvuelven, promoviendo procesos de trabajo y desarrollo acordes a las características y necesidades culturales, sociales, económicas y políticas del contexto, así como la filosofía institucional y el cambio que demanda la región y el país.
En el recuadro de abajo, (04), puede apreciarse la opinión de los administradores de ONGs y del personal que labora en las mismas, con relación a los paradigmas con los que se identifican los administradores, directores o gerentes de las organizaciones estudiadas en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán. Las respuestas obtenidas, muestran una similitud en cuanto al criterio de los administradores y el personal de las ONGs, respecto a los paradigmas, lo cual es positivo, sobre todo por el lado de que institucionalmente se comprende que dichos paradigmas tienen una repercusión en la realidad donde se interactúa.

RECUADRO 4
PRINCIPALES PARADIGMAS DE

ADMINISTRADORES DE ONGs

MUNICIPIOS DE QUETZALTENANGO Y TOTONICAPAN
	OPINION DE ADMINISTRADORES
	OPINION DE TRABAJADORES ONGs

	· Promover programas de desarrollo de acuerdo con las características de la región

· Consenso en la conducción de la ONG

· Impulsar el desarrollo local
· Promover la cultura

· Transparencia en el manejo de fondos

· Compromiso y responsabilidad social

· Eficiencia y eficacia

· Los valores y conocimientos de la cultura 

· Coherencia con lo que se predica

· Ser parte de la realidad de vida y corresponsable de la solución

· Compromiso con la realidad

· No ser radicales

· Considerar que los límites son mentales y los que uno establece

· La ideología y filosofía institucional

· Base organizativa

· Ser modelo administrativo

· La poca disposición del personal a los cambios

· No ser feministas
	· Identificación por los sectores excluidos y pueblos indígenas

· La cultura, valores, cosmovisión de los pueblos indígenas.

· Visión comunitaria

· Oportunidades a trabajadores

· Compromiso con la organización

· Trabajo en equipo

· Respeto a la opinión

· Honradez y responsabilidad

· Delegar autoridad

· Enseñar a tomar decisiones

· Equilibrio y equidad

· Red de la vida

· Generar proyectos de desarrollo

· Disciplina

· Responsabilidad colectiva

· El guía es un líder no dictador

· Calidad en las acciones

· Democracia y consenso

· Cuidado de los valores institucionales

· Necesidad de mejoras

· Centrado en su quehacer no visión de futuro
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Los anteriores paradigmas con los que se identifican los administradores de ONGs parecen complementarse con el estilo gerencial y de liderazgo que impulsan al interior de las organizaciones y por lógica en los procesos que impulsan en la sociedad. Al respecto, nuevamente la opinión de los administradores concuerda con el criterio de los trabajadores, lo cual es favorable para la articulación de criterios con relación a la forma en que piensa y actúa quien está guiando a la organización. De los directores encuestados, el 90% opina que el estilo gerencial asumido en la organización es democrático participativo, lo cual es confirmado con la opinión dada por los trabajadores, que indican en un  75% que el estilo gerencial asumido por el administrador en la organización es democrático participativo. Un 10% responden que el estilo gerencial es funcional, un 10% que es autoritario y 5% que lleva un estilo gerencial delegativo irresponsable.

El estilo gerencial democrático, que los administradores y trabajadores de ONGs indican que se tiene en la organización, resulta ser por lo menos hasta el momento una respuesta al perfil ideal que deben tener todas aquellas personas que ejercen una influencia en los grupos y procesos sociales que se promueven para el desarrollo en los municipios de la región occidental, debido a que está ligado a la posibilidad de crear escenarios donde se promueva la participación, con todos los desafíos que esto implica, en la búsqueda de consensos y aportes que permitan mayores y efectivos niveles de participación e involucramiento en los proyectos de cambio social, lo cual es uno de los objetivos, por lo menos en teoría,  de todos los actores y sectores que trabajan el desarrollo. Obviamente para este tipo de estilo gerencial, es necesario un liderazgo con características personales especiales, debido a que es necesario involucrar e integrar la participación colectiva, la cual es un cimiento para la construcción de una cultura democrática, tan necesaria y anhelada en Guatemala. 

Tanto directores y personal de las ONGs estudiadas opinan que el estilo de gerencia basado en la democracia y la participación es necesario en la cultura de trabajo institucional para tener coherencia con lo que se dice, así como para involucrar a todos en los procesos y responder de acuerdo a las perspectivas y necesidades de la región donde se trabaja. Por otro lado, es necesario para propiciar el empoderamiento e identidad institucional al interior de la organización, y como una vivencia de la filosofía y metodología institucional.  

Aunque en las respuestas no deja de reflejarse en un mínimo porcentaje que la democracia y la participación debe de ser en menor grado en los aspectos económicos financieros y en lo administrativo, debido a que en esos temas no todos deben decidir.
2.1 LOS PARADIGMAS DE LOS ADMINISTRADORES DE ONGs EN LA OPINIÓN DE LA POBLACIÓN Y LOS EXPERTOS ENTREVISTADOS.
El antropólogo Guatemalteco Fredy Herrarte Raymundo, en el artículo La Crisis del Paradigma Dominante y su Influencia en las Organizaciones Sociales para el Desarrollo, publicado por distintas organizaciones, entre ellas la Red de Organizaciones de Educadores Populares, Asociación SERJUS y FLACSO Guatemala, menciona que paradigmas tradicionales tales como “la racionalidad dominante que está convirtiendo la acción para el desarrollo y a las ONGs en puros instrumentos operativos de los programas neoliberales que se objetivan en los esquemas de administración eficaces y eficientes, de los recursos y de los criterios que orienta la implementación de los programas…son verdaderos caballos de Troya que están instalados en las creencias “profesionales” de la mayoría de personas directivas y operativas de las ONGs de desarrollo social”25/, lo cual da como resultado una combinación de neoliberalismo y feudalismo, y es una nueva forma de colonización. La intervención Onegeista en el desarrollo social como simples espacios “laborales profesionales”, que posibilita a los dirigentes mantener un status burgués de vida con (vehículo de modelo más o menos reciente, ya sea propio o haciendo uso de los privilegios por ser director, coordinador o miembro de la junta directiva, posibilidad de viajar a otros países para participar en talleres, congresos, etc., y de paso pasar como turista unos días con recursos inicialmente destinados para el desarrollo, o para saturarnos de reuniones en hoteles de 4 o 5 estrellas (comiendo bien, subiendo de peso y aportando a la flamante industria hotelera del país). Pero dentro de todo esto, no hay que confundir el acomodamiento con el pago merecido por el trabajo realizado en el “campo social”, el cual es legitimo, siempre y cuando nuestro status o sobrevivencia no sea el único interés que motiven nuestra presencia laboral en la ONG”26/ Los discursos y prácticas capitalistas, democracia liberal conservadora, la competitividad desde los más aptos, capitalismo económico y cultural, la negación racional a todas las formas epistemológicas que no se adaptan a los principios y reglas metodológicas del positivismo, las exigencias de la cooperación internacional que va da moda en moda y que impulsa una visión del mundo totalitarista  de una forma de conocimiento que se pretende utilitario y funcional, con capacidad para dominar la realidad, antes de la capacidad de comprenderla, la modernización de la sociedad y el estado mediante la introducción del internet y la computadora, la tecnología, el reduccionismo de la complejidad social, el enfoque economicista, etc. Son paradigmas que “lamentablemente se encuentran fuertemente arraigados en muchos directivos, coordinadores, equipos técnicos y administradores que desarrollan su actividad profesional en el mundo de las ONGs, luciendo sus imponentes caballos de Troya”27/ Todo esto, en opinión del mismo autor guarda una relación con la crisis de identidad política y crisis financiera de las ONGs, pues han sido marcos referenciales incapaces de dar respuestas a los complejos problemas sociales, a una democracia real, para lo cual es necesario y urgente en la actualidad atender. 

Este punto de vista es confirmado por la opinión vertida de los expertos entrevistados y de la población, lo cual disiente del pensamiento de los administradores y trabajadores de las ONGs, considerando que los paradigmas que identifican a los administradores de las organizaciones sociales de desarrollo son mantener la estructura organizativa vertical, lo que es contrario a la tendencia comunitaria que es horizontal, importancia a la toma del poder/-pérdida de poder, lo que es una dificultad para crecer, visión corta y cerrada, se está en la escucha de quienes conocen la “verdad y tienen el conocimiento”, se cede, el que sabe es el que es, aunque no conozca la realidad local. Creer: para qué explicar a los señores sino se les queda. Mantener el poder, controlar la organización pues es un negocio de ellos mismos. Mantener asamblea de dueños. Creer que quien manda es el ejecutivo, o el dueño y los demás quienes obedecen. La verdad lo tiene el técnico quien debe salvar a la comunidad. No creer en los ejercicios democráticos ante un sistema acostumbrado al control. Creer que los equipos, subalternos, la participación no permiten democracia. No asumir porque se cree: a mi no me toca eso! Al gerente le toca dirigir, los demás deben de hacer. Creer que lo financiero no hay que darlo a conocer pues no se entiende o con ello se crea desconfianza, y todo esto como producto de la misma cultura de desconfianza que se tienen en el contexto.
“Los paradigmas en los administradores de ONGs es un problema cultural: se va reproduciendo y creando paradigmas que la sociedad impone, no está pasando por el razonamiento personal sino están replicando lo de otros: tal como lo que dice la Biblia, lo que dice el pastor. Antes era la guerrilla, combatir sus ideas y propósitos, luego vinieron otros personajes carismáticos preparados para cambiar la mentalidad “Comunista” de la sociedad, impulsaron el carisma, vino el paradigma de una sociedad “obediente” a lo que dice el pastor, o el que está en el gobierno, el funcionario, el jefe. La teología de la prosperidad, la fama, el dinero. Se están necesitando imágenes e iconos. Se cree que la sociedad necesita un gobierno x, un pastor x. Lo que se cree es lo que dice la cooperación que da el dinero. Sobresale el oportunismo, el éxito, tener poder, el prestigio, el dinero, el status y la gente por eso se mata. Lastimosamente en las ONGs se da. Quien de las ONGs está consciente que nadie que se mete a política, religión y ONGs debe salir rico, si es honrado! Ninguna ONG está hecha para salir de pobre, pues su filosofía es de ayuda, para servir, surgieron debido al mal uso de recursos de apoyo por parte del gobierno, producto de que los países quisieron cambiar el destinatario de los recursos para el desarrollo, ya no a través del Estado sino de grupos y organizaciones civiles para generar desarrollo. Que el propio pueblo decidiera. Sin embargo, las ONGs muchas son de los mismos políticos que las organizan, para su propio beneficio. Otras para lucrar, para modos vivendus, explotar financieras, bancos, créditos, para hacer pisto. Eso se convierte en sus paradigmas”28/
Con estas opiniones, es claro que existe aquí una forma diferente de concebir las creencias y marcos de referencias con los cuales actúan los administradores de ONGS en el occidente del país, lo que hasta cierto punto es normal, dado que como personas y sectores conciben los procesos institucionales y el mundo de forma diferente, no obstante, es fundamental la comprensión de las dificultades que se derivan de este problema, principalmente para el sector de la ONGs de desarrollo, lo cual exige profundizar en las formas de pensamiento social e institucional, que de alguna forma determinan o influyen en el accionar institucional como de sus mismos miembros de son parte de una sociedad, y de la sociedad misma, de tal manera que analizando los problemas se puedan encontrar puntos de vista convergentes y caminos que se acerquen a la realidad cultural de los municipios y de los pueblos de la región, así como aporten con ideas y prácticas a la solución de sus innumerables problemas, sobre todo de los derivados de una cultura patriarcal, de divisionismo, desconfianza, poder, etc., que obstaculizan el desarrollo de 

Esta dicotomía en los puntos de vista de quienes se encuentran en una ONG y quienes las ven desde afuera, encuentra luces en las mismas personas que se desenvuelven en el sector, (administradores y trabajadores), ya que al ser cuestionados sobre si consideran que los administradores de las organizaciones asumen posiciones contrarias a su discurso, se respondió positivo. Las respuestas se aprecian en las gráficas números 12 y 13 de abajo.
Gráfico No. 12
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Gráfico No. 13
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     Fte. Trabajo de campo.
En las respuestas obtenidas, es claro que se genera una diferencia en la opinión  de los administradores y del personal, no obstante, aunque así, el 50% de los mismos administradores opinan que de alguna forma los administradores de ONGs asumen prácticas contrarias a su discurso. El porcentaje de trabajadores que opinan que el administrador asume prácticas y posiciones distintas a su discurso, es mayor. 80%. Y debido a que dicho personal está compuesto por los coordinadores, de alguna forma tienen una mirada distinta respecto a esta pregunta, al contradecir lo indicado en las preguntas anteriores, respecto al estilo de liderazgo asumido y los paradigmas que consideran que el administrador tiene y asumen en la organización, lo cual juzgaron de positivo. Este aspecto, revela algo muy importante, que en la práctica no sólo de alguna forma se falla, sino que el personal que es más cercano a los administradores “ve y está consciente de esa falla”.

Esta última opinión, concuerda con la opinión vertida por la población, aunque en menor porcentaje, pues el 60% de la población opina que quienes dirigen las organizaciones no gubernamentales asumen prácticas y posiciones distintas a sus discursos. Estas respuestas reflejan que aunque la población ve los procesos desde afuera, y si bien no tiene claramente la información de la práctica de los administradores al interior de las instituciones, los casos de corrupción, incoherencias o problemas que han trascendido los limites institucionales y la privacidad, y que ha sido del conocimiento público, hacen que la población se refiera a las ONGs y a quienes las dirigen, como instituciones y personas que manejan paradigmas de aprovechamiento de recursos, intereses económicos, corrupción, etc.

 En no pocos casos, también están las ONGs que con el afán de lograr su sostenibilidad han sucumbido a la tentación de la malversación de fondos y corrupción con intereses institucionales o personales, que en muchos casos ha sido en componenda con personajes políticos insertos en las instancias públicas, lo cual ha ido alimentando la mala imagen y el paradigma que se tiene del sector no gubernamental en los municipios donde se encuentran las organizaciones estudiadas.

Ejemplos en la malversación de fondos puede mencionarse el caso de la ONG INTERVIDA, una de las mas grandes de Guatemala y a nivel latinoamericano, ampliamente conocida en el región occidental de Guatemala, a quien desde el año 2007 se le lleva un proceso judicial por su contraparte en España (Fundación INTERVIDA), por la malversación de más de 110 millones de euros, recursos que tuvieron como origen dinero donado por padrinos españoles destinado para niños en países de Guatemala, Bolivia y Perú, los cuales no llegaron a su destino.

Esta malversación de fondos fue del conocimiento de gran parte de la población en el occidente del país, principalmente de los municipios donde la fundación ejecutaba programas de desarrollo. Por otro lado, una de las causas por las cuales los administradores de la Fundación en España, por orden judicial suspendiera las inversiones en proyectos en Guatemala y los otros dos países latinoamericanos, los cuales representaban el 80% de las operaciones de la Fundación INTERVIDA a nivel mundial, fue debido a que al exigirles el reintegro de dicho dinero, la rendición de informes de la situación, despido de personal y cierre de proyectos, las fundaciones de INTERVIDA en Guatemala, Bolivia y Perú, se negaron a realizar.

Ante la suspensión de fondos y los procesos legales seguidos a INTERVIDA por parte de su contraparte en España, en la región occidental personeros de la institución con el propósito de continuar con el trabajo, los proyectos que venían desarrollando, así como beneficiarse de la capacidad instalada y base social, adquirida con fondos provenientes de España, organizaron una nueva ONG, separándose de otro grupo que sigue funcionando como INTERVIDA Guatemala, disputándose los recursos y la base social lograda. Ambas organizaciones aunque con escasos recursos para funcionar se encuentran actualmente promoviendo trabajo de desarrollo y buscando financiamiento para desarrollar nuevos proyectos.  

En comunicado de prensa en Barcelona con fecha 09 de mayo de 2011, la Fundación de INTERVIDA España, manifestó que el dinero en cuestión asciende a la cantidad de 118 millones de euros, así como que las instituciones contrapartes en los tres países debieron operar con los fondos de reserva durante estos últimos cuatro años para concluir con los proyectos que venían ejecutando a partir del momento en que se descubrieron los desvíos, pues estas se negaron a devolver cuando se les requirió, además desde el momento en que la fundación española se enteró de los problemas informó a los padrinos proponiendo el cambio de destino de sus donaciones.

 Otros ejemplos, aunque en escalas menores y con problemas que no se han ventilado públicamente no dejan de darse con otras entidades ampliamente reconocidas, lo que pone al descubierto el sistema de paradigmas y valores que otros sectores opinan que estas ONGs o por lo menos quienes las dirigen promueven, lo cual hace pensar que el sistema de valores que orienta a resultados inmediatos, la supremacía de lo económico y la lucha por los recursos es un tema que ocupa las necesidades inmediatas de las instituciones y de quienes las dirigen corriendo el riesgo de abandonar los propósitos y la visión planteada a lo teórico.

Ejemplos de casos y acciones como estos, son los que alimentan la desconfianza y la opinión pública de que las ONGs se establecen únicamente para el beneficio de sus fundadores o para enriquecerse a costa de las necesidades de los pueblos indígenas y de su pobreza. Es la causa por la cual todo el sector está desprestigiado y del porque la opinión pública considera que lo que dicen los dirigentes de las ONGs es sólo discurso, con carácter persuasivo cuando en realidad a tras luz los que hablan de desarrollo comunitario, servicio, igualdad de género y de oportunidades, vida democrática, participación, transparencia, son vistos como interesados y poco creíbles que repiten únicamente ideologías, conceptos, modelos, teorías que muchas veces no son propias, que bien aprendidas, estudiadas y utilizadas en el discurso, se vuelve ventajoso para convencer.

Un articulo publicado en el Diario de Centro América con fecha 19 de enero del corriente año (2011), hace una aseveración durísima al respecto: “El negociazo de las O.N.G. en Guatemala. Pero ¿cómo ingresar a ese oscuro y redituable mercado de trabajo? Bueno, para ello, apreciado lector, hay que tener ciertas calificaciones y potencialidades especiales. En primer lugar, si usted es crítico sincero y sólo desea los mejores resultados en su trabajo, de entrada ya tiene vetado el ingreso a ese paraíso. En dicho lugar, si usted quiere escalar, ha de coserse, –literalmente– la boca y aceptar como verdades universales todo lo que opinan sus jefes, o sea, los dueños de la ONG. Y por supuesto, jamás someter a escrutinio local lo que el país donante sugiera hacer. No vaya a ser que de verdad le atinen desde Europa y usted tenga que salir en realidad al campo a hablar con los campesinos y le toque trabajar verdaderamente… Pero la clave de todo este negociazo es el lenguaje, ese código ininteligible que permite a los actores históricos aparecer al menos en sus informes, aunque en realidad de los cuarenta y tres mil ciudadanos que dicen atender, con “énfasis en mujeres y población indígena”, lo que en realidad atiendan sean cuarenta familias en un terrenito a orillas de San Juan Sacatepéquez, llevándoles sus respectivas bolsas solidarias de vez en cuando, nada mas para sacarse fotos con ellos y justificar así los fondos recibidos. El lenguaje basta para que las ONG  existan. Y es un mérito que no se les puede negar: han logrado un lenguaje críptico e ininteligible para el común de los mortales, pero esa es la clave de su éxito. Comunicarse para no decir nada y para seguir viviendo de los pobres”29/
El factor de recursos ha contribuido a retrasar el proceso de evolución que las ONGs han esperado o debieran haber tenido como efecto natural de su quehacer diario y de su práctica institucional. El escenario antes presentado ha permitido reconocer en la actualidad la existencia  de fuertes desfases y falta de coordinación, así como la debilidad en cuanto a formación gerencial, los valores y compromiso con su discurso y planteamiento filosófico los cuales han hecho resaltar la fragilidad en los aspectos organizativos y en el manejo de los recursos de forma transparente, evidenciando por tanto, la necesidad de trabajar y analizar la situación interna, la visión y la misión de cara a su papel dentro de una sociedad que presenta grandes retos y problemas. Esta circunstancia descrita es en si misma un problema, influido por la falta de recursos.

El punto correspondiente a los paradigmas de aprovechamiento y corrupción, desde la óptica de los valores y la cultura también se identifica como un problema, debido a la perspectiva de la conducta en lo personal y colectivo. Aquí es donde, los temas y áreas relacionadas a la conciencia colectiva, las bases ideológicas y sobre todo la convicción deben de estar muy bien definidos. En la realidad esta situación es muy difícil explicarla en que medida se da respecto a todas las ONGs, toda vez que a nivel personal o incluso de forma institucional probablemente exista una definición en cuanto a la convicción y compromiso se refieren, de ahí que la respuesta encontrada en las encuestas tiene una valoración positiva, pero, cuando la misma se requiere para efectos de fortalecimiento del trabajo grupal y colectivo mediante una entidad social no es muy clara o por lo menos no se evidencia, y por tanto ya es en sí un problema, de aquí la opinión de la población que es quien juzga que luego de muchos años de invertir en las condiciones de pobreza, la cosas siguen igual, o del paradigma que se tiene de ellas, que en su mayoría está para aprovecharse o beneficiarse de los recursos de la cooperación internacional o de las poblaciones. El aspecto de compromiso, lealtad, valores democráticos, igualdad de género, por lo tanto no debe percibirse como algo absolutamente individual o puramente ideológico, sino como medio real que posibilitaría el desarrollo y crecimiento personal, organizativo y comunitario. Hechos contrarios a la vivencia de valores y la puesta en práctica de un planteamiento filosófico que se tiene por parte de las ONGs, han generado la individualización de una convicción que por su carácter tiene que ser para compartirlo entre un conglomerado social, es decir individualmente se cree en los valores, pero colectivamente se falla en la vivencia, obviamente porque también se falla en la práctica individual. A nivel de trabajo, hay que reconocer un hecho que es también ineludible tocar, y es lo referente a la falta de una orientación seria hacia el desarrollo colectivo y no solamente personal, compartir un destino común, lo que implicaría esfuerzos comunes y sostenibles por hacer de las organizaciones entidades distintas a las que hoy encontramos. El hecho es que el administrador o director no ha tenido la habilidad gerencial para dirigir a la organización, conducirla hacia un cause donde los criterios, la vivencia de valores, la coherencia, la filosofía de vida institucional trascienden lo individual y sean un bien común de referencia colectiva en el nivel municipal, departamental y regional.
Un aspecto que también interviene en este problema lo constituye el hecho de que algunos colaboradores o trabajadores de ONGs carecen de una madurez personal en cuanto al compromiso por el desarrollo colectivo, dado que el esquema nacional no sólo reproduce sin mayores obstáculos la búsqueda del interés particular sobre el colectivo, impidiendo la unificación de esfuerzos por buscar un desarrollo compartido para todos o la mayoría. Parece que esto se puede evidenciar en el momento en que, al realizar actividades o bien al tener que participar en procesos de carácter social, la participación comprometida de una ONG es escasa o nula. Por supuesto que la participación que aquí se refiere no es en el sentido ideal, cuando lo que se tiene es el resultado de un constructo social desarticulado.

Aquí el administrador o director toma una especial atención en vista de que él se convierte en el líder que promueve, guía y orienta a hacer sentir al grupo la necesidad de llevar adelante su propio proyecto personal, y su proyecto social de cara a la construcción de una cultura con nuevos paradigmas. Empero, si ocurre lo contrario, toma una dirección transversal que va paulatinamente generando un absoluto desinterés hacia el trabajo social que se realiza, hacia los mismos sectores objetos de ayuda, lo que permite que se olviden de sus objetivos y fines y sea más fácil caer en la dinámica de malversación de fondos y corrupción, siendo así, las ideas que se tienen del sector de las ONGs no cambiará.
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CAPÍTULO V

Cultura organizacional de las ONGs estudiadas en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán
CULTURA ORGANIZACIONAL

Siendo la cultura organizacional un sistema de significados compartidos por sus integrantes, fundamentada principalmente por elementos tales como los valores, las creencias y principios, los cuales de acuerdo a las conductas y procedimientos que dentro de la organización los administradores e integrantes asumen, se va configurando, siendo posible definirla en un momento determinado; no obstante, en este sentido, lo que se pretende en el presente análisis es realizar una aproximación a la realidad para caracterizar la cultura organizacional de las ONGs estudiadas en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, mediante la opinión de los administradores y personal de dichas organizaciones, sin olvidar que en la práctica de alguna forma esos significados compartidos precisamente son los que diferencian a la cultura de una organización, de otra. Por otro lado, a partir de dicha caracterización, puede realizarse una aproximación a la definición del clima organizacional que en ellas se vive, como resultado de la cultura organizacional y de los aspectos que demandan a los administradores prestarles atención para fortalecer las mismas.

Para obtener las opiniones de los administradores y personal de las ONGs respecto a la cultura organizacional, se plantearon una serie de preguntas tal y como se aprecia en el modelo de abajo, en áreas importantes tales como la confianza, la comunicación, la transparencia, trabajo en equipo, compromiso, imagen institucional, etc., los cuales permitieron apreciar el grado de cumplimiento respecto a una serie de valores, principios, creencias y actitudes de los administradores y del mismo personal al interior de la organización. Las preguntas tuvieron dos formas de respuesta, una respecto a la valoración del grado de cumplimiento en que se da actualmente dentro de la organización un determinado aspecto (valor, principio, actitud, práctica, etc.), y la otra, respecto a la medida en que debería de darse. Esta última valoración dentro de una escala de interpretación de los datos, refleja el grado de importancia que dicho aspecto evaluado tiene para los administradores y el personal de las organizaciones de desarrollo en el occidente del país, cuya diferencia con la valoración respecto a como se da en la práctica, representa la brecha en la cual es necesario institucionalmente trabajar. 
Modelo de pregunta utilizada:

0. Coordinación con los jefes de la organización.
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En los recuadros de abajo, número (05) y (06) del presente capítulo, se resumen e integran las respuestas de los empleados y administradores en relación a aspectos cuyas frecuencias muestran en qué medida se dan (o el grado que tienen de cumplimiento dentro de la cultura organizacional de las ONGs), y en qué medida deberían darse. Además, se presenta la gráfica de interpretación que indica de acuerdo a la escala de interpretación el perfil que posee la organización en la vivencia de valores, principios y prácticas dentro de su cultura organizacional, ligadas a su filosofía institucional.

RECUADRO 5

CULTURA ORGANIZACIONAL

OPINION DEL PERSONAL DE LAS ONGs

EN RELACIÓN AL GRADO DE CUMPLIMIENTO 

DE VALORES Y PRINCIPIOS DE LA ORGANIZACIÓN

EN PORCENTAJES
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Fte. Trabajo de campo

RECUADRO 6

CULTURA ORGANIZACIONAL

OPINIÓN DE ADMINISTRADORES DE LAS ONGs

EN RELACIÓN AL GRADO DE CUMPLIMIENTO 

DE VALORES Y PRINCIPIOS DE LA ORGANIACIÓN EN PORCENTAJES
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 GRÁFICO 14

           ESCALA DE INTERPRETACIÓN

     POR ASPECTO EVALUADO
[image: image32.png]Resultados/Respuesta —
1 2 3 4 5

Lt

0,80 «— Indicador de Cumplimiento

MM:‘“‘”X»“’




INTERPRETACIÓN:

INDICADORES DE CUMPLIMIENTO E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS
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Fte. Construcción propia con base a encuestas realizadas.


En cuanto a los puntos que tuvieron una mejor valoración y se manifiesta el mayor número de frecuencias de respuestas por parte del personal o trabajadores de las organizaciones en estudio, se encuentran o se cumplen en una mejor medida en la cultura de trabajo de la organización: el compromiso y la automotivación por lo que se hace, el cuidado y respeto por los bienes de la organización, la valoración y promoción de la mujer, promoción del trabajador con iniciativa antes que al mal trabajador, evaluación de los valores institucionales y buena imagen ante la población. En un menor grado, aunque representan el 50% de las respuestas, también se encuentra que en la práctica los empleados valoran en un perfil medio, el buen cumplimiento de compromisos al interior de la organización y en las relaciones con otras organizaciones. Estos valores reflejados con la ayuda de la escala de valoración e interpretación de indicadores y resultados construidos para el efecto, pueden considerarse que dichos elementos de la cultura organizacional, poseen un buen nivel de cumplimiento dentro de la organización, a criterio de los trabajadores. 
Concretamente el 60% ó más de trabajadores consideran que en la organización se cumple en buena medida los elementos enunciados anteriormente, lo cual es positivo pues refleja cierto esfuerzo y nivel de habilidades organizacionales, además de evidenciar que existen significados positivos comunes que comparten los empleados que están dispuestos cumplir dentro de la cultura de trabajo. Estos elementos por otro lado y de alguna forma, manifiestan cierta percepción que las ONGs tienen de si mismas y la que se esperaría que la población tuviera de ellas, “buena imagen y compromiso por lo que realizan socialmente”.
De estos aspectos resalta la valoración y promoción de la mujer, lo cual es también positivo, en el sentido que las instituciones tienen una dinámica de trabajo donde toman en cuenta a las mujeres; no obstante, es importante mencionar que de 9 ONGs mixtas (hombres y mujeres) y 01 organización de mujeres encuestadas, 07 de ellas están dirigidas por un director hombre, lo cual concuerda con los datos del contexto, con la opinión de la población, de los expertos y de algunos empleados de las ONGs, en relación a que las mujeres tienen menos oportunidades a que los hombres cuando se refiere a responsabilidades y altos puestos dentro de las organizaciones.

Ahora, desde la perspectiva de los administradores, el nivel de cumplimiento en algunos aspectos coincide con la opinión de los empleados, lo cual refuerza la percepción de la imagen que dichas organizaciones tienen de si mismas ante los demás y la importancia del alcance de los objetivos institucionales, lo que estaría relacionado con el paradigma de la eficiencia y eficacia, y esta ultima con los sistemas de control, jerarquía y estructura definida que otorgan mayor importancia a los sistema de trabajo y medios para alcanzarlos, en relación a la importancia que es menor, otorgada a otros aspectos tales como los relacionados a las personas y sus diversas necesidades. Lo indicado en este aspecto puede confirmarse con la respuesta que dan los administradores respecto a considerar en qué medida se da la imposición de la autoridad en la organización, teniendo como resultados y el mayor número de frecuencias de respuesta (en valores de 1 a 3, el 80%). Específicamente, un 10% considera que la imposición de la autoridad se da de un nivel nulo o bajísimo (en una cultura de trabajo democrática en este nivel se esperaría que tuviera el mayor porcentaje de respuestas); un 30% considera que se da en un nivel bajo, el 40% que se da en un perfil medio y un 20% manifiesta que se da en buena medida, de lo cual podríamos decir que la imposición de la autoridad y la concentración del poder en la toma de decisiones sigue formando parte de la cultural organizacional de las ONGs, tal y cómo considera la opinión pública, que aun se encuentra arraigado en la cultura del occidente del país.

Este análisis se complementa con la respuesta dada por los administradores respecto a la imposición de la autoridad en la organización, desde la segunda forma de responder cada inciso, ¿en qué medida debería de darse…La imposición de la autoridad?, cuyas respuestas fueron las siguientes: El 20% de administradores consideró que la imposición de la autoridad debería de darse en un nivel mínimo o nulo, el 20% en un nivel bajo, el 50% en un nivel medio y el 10% consideró debería ser en una buena medida. Estas respuestas evidencian que el paradigma de la imposición de la autoridad en el ejercicio de la administración y del estilo gerencial asumido dentro de la cultura organizacional, sigue en alguna medida siendo importante, toda vez que las circunstancias y factores lo sigan justificando.

Desde un punto de vista donde se considera la cultura organizacional como el fundamento del sistema gerencial así como las raíces de ciertas prácticas y estilo (gerencial) mismo, se asume que las respuestas de los administradores en cuanto a este punto, muy seguramente se ve justificado por la necesidad de imponer la autoridad para que los empleados respeten y cumplan el sistema de normas establecidos en la organización, así como necesario hasta cierto punto para alcanzar los objetivos. Aunque si se coteja este resultado con los paradigmas y el estilo gerencial que los administradores opinan tener, existe una contradicción, entre la práctica y el sistema de creencias, discursos y paradigmas que asumen los directores y personal en las organizaciones, que manifiestan en su mayoría que los administradores asumen un estilo gerencial democrático y participativo. No obstante, esta otra variante de la realidad, refleja otros paradigmas y patrones de comportamiento, los cuales son producto de esquemas mentales y patrones de comportamiento social fuertemente arraigados e influidos por el contexto.

En relación a los aspectos que se manifiestan en menor grado en las organizaciones se encuentran: el trabajo en equipo, buena comunicación, confianza para realizar críticas constructivas, por el lado de la opinión de los administradores, y, por el lado de los trabajadores: integridad en lo que se hace, unidad y solidaridad entre los compañeros, trabajo en equipo, buena comunicación, confianza para realizar criticas constructivas, información constante y confiable en asuntos financieros, los superiores son la inspiración del trabajo. Estos aspectos dan muestra que los empleados en un nivel significativo no tienen toda la confianza en la organización como para expresar lo que piensan y sienten, manifiestan desconfianza en la información financiera, al considerar que se da en un nivel bajo, lo que por un lado contradice lo indicado por los administradores, que consideran que lo relacionado a la información financiera se da en un mayor nivel dentro de la organización (30% en un buen cumplimiento y 30% en un alto cumplimiento). La transparencia por el lado de la opinión de los empleados dentro de la cultura es un valor que no se práctica a un alto nivel, (30% considera que se da en un bajo nivel y 30% en un nivel medio), lo cual hace suponer que no es un aspecto al que se le apuesto toda la atención en la cultura organizacional. La valoración que realizan los empleados y el contraste que se encuentra con la opinión de los administradores, representa en sí otro problema de percepción dentro de la misma organización, debido a que se comparten significados distintos en cuanto a principios, valores y prácticas esenciales en la vida institucional.

En otro aspecto, el administrador o director no sale tan bien evaluado por parte del empleado, debido a que las respuestas en cuanto a considerar si  los superiores (administradores, directores, gerentes, etc.) son generalmente la inspiración del trabajo en la organización, el 20% considera que inspira en un bajo nivel, el 60% en un nivel medio y, únicamente el 15% considera que inspira en un nivel alto. Este aspecto refleja deficiencias en el perfil actual de los directores y administradores de las ONGs en el occidente del país, por el lado de las cualidades y características ideales que se esperan tengan dichas personas para dirigir la organización, y del cual se esperarían buenos resultados en cuanto a trabajar valores, principios y comportamientos dentro de las organizaciones. 
“…en los administradores de ONGs hay esfuerzo por profesionalizarse (en carreras universitarias y capacitaciones), pero descuidan una formación como gerentes, no tienen un perfil para direccionar equipos, están formados por presión. Este aspecto es una falla en la cultura organizacional y en la formación de quienes las dirigen porque hay un vacío en formar a los gerentes, en los cuales hay escasa visión política, en la visión que tienen de los recursos,  en la visión de profesionales, no hay integralidad en la visión de hombre y de mujer, así como del contexto, generalmente son patriarcales, muy al tanto de la cooperación a quienes complacen y no tanto a los procesos comunitarios y del personal mismo, pesa más lo técnico que lo político. Sin embargo hay también casos distintos, que quieren hacer cambios y que tienen sed de aprender, contrario a los que creen que ya lo saben todo, no hay cultura de planificar y si lo hay, cultura de bajo cumplimiento. Es necesario la formación política, gerencial, la comunicación horizontal”30/
En este ultimo punto, llama la atención uno de los comentarios vertidos por un empleado encuestado, quien hace la observación “que esto no necesariamente debería ser así”, que los superiores sean la fuente de inspiración del trabajo en la organización. 
Profundizando en la anterior opinión y relacionándolo con la cultura organizacional así como de los principios y valores organizacionales sobre la que está fundamentada, es necesario desarrollar una responsabilidad y visión más colectiva que permita un desarrollo de conciencia más profunda en cada integrante de la ONG, lo que a su vez permitiría que cada uno esté más consciente de lo que está haciendo en la organización y la forma de cómo se está comportando, de cara a poner en práctica los valores y principios que permitan la construcción de una cultura propicia para el desarrollo individual y colectivo. De esta cuenta, el conducirse bajo un sistema de valores, principios y prácticas determinadas tendría mayor valor para todos en la organización, y no solamente en el administrador o director, de quien se cree que si la cultura organizacional está mal, mucha de la responsabilidad es de él. 31/
Estos puntos evidencian las áreas en las que las ONGs han  dejado de trabajar y en consecuencia no han crecido, lo cual dentro de la cultura de trabajo se vuelve potencial para la generación de un clima de insatisfacción laboral, así como potencial para la generación de problemas derivados de esas debilidades institucionales (Escaso nivel de transparencia, poca unidad y solidaridad, escasa confianza para desenvolverse en la diversidad de opiniones y criterios, para generar discusión y encontrar consensos en la divergencia de criterios, poco trabajo en equipo, escasa comunicación, desconfianza en la información financiera, etc.), muy a pesar por supuesto que otros aspectos sean satisfechos, (el salario, la estabilidad, la promoción por el trabajador con iniciativa, la buena imagen de la institución con sus clientes, el cumplimiento de compromisos, el prestigio institucional, el alcance de los objetivos de los proyectos, etc.)

Esta dificultad, sobre la capacidad gerencial, la misma que es débil y refleja grandes deficiencias en cuanto al liderazgo de las organizaciones, se ve acompañada de otra serie de factores que influyen en la cultura de la organización. La situación personal que ha rodeado y que rodean a cada uno de los integrantes, los intereses laborales y económicos, las frustraciones derivadas de aspiraciones personales, rencores con compañeros de trabajo, falta de formación y orientación hacia la conducta individual y colectiva, además de los problemas de naturaleza laboral y social que se presentan en la vida institucional, la desconfianza en el manejo de los recursos, lucha de poder o liderazgo, falta de claridad en los roles y finalmente, la influencia que ejerce un contexto social fuertemente determinada por los medios de comunicación, los cuales marcan la pauta para la construcción de una cultura eminentemente consumista, por encima de los principios y valores.
Vista la realidad de la cultura organizacional, por el lado de la segunda forma de responder, ¿cómo debería de darse… la vivencia de principios, valores y prácticas de comportamiento en la organización?, las respuestas encontradas están entre los niveles 4 y 5. Lo que significa un alto grado de importancia que tanto los administradores como trabajadores de las ONGs estudiadas, le otorgan al interés de que los valores, principios y prácticas institucionales deberían de mejorar en la vivencia institucional. Esta alta expectativa en las escalas 4 y 5, representan el 95% y 100% de respuestas.
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El análisis anterior, presenta a los administradores el desafío de promover una cultura capaz de poner en práctica lo que se dice en el discurso y en el planteamiento ideológico de la organización, lo cual es un reto bastante grande tomando en cuenta las limitaciones que cada trabajador de ONG posee, su formación, los paradigmas que maneja y el tipo de liderazgo asumido por otros actores institucionales, el impacto y los efectos de un mundo globalizado en ciertos aspectos, pero totalmente individualista en otros, que irrumpe violentamente en el escenario de vida institucional impactando  los patrones de comportamiento colectivo e individual.

Los sujetos desarrollan sus acciones en un contexto determinado, una forma de delimitarlo es considerar la posición que cada uno ocupa al interior de una organización, es decir no sólo dentro de un esquema organizativo sino dentro de un entramado de posiciones y de relaciones que se establecen dentro de la organización. Los motivos o incentivos de cada uno recibe y busca son como un dispositivo subjetivo de la acción social que ellos establecen dentro de su ambiente y cultura organizacional. Cuando existen elementos tales como disputas o problemas derivados de algún ámbito de interés económico,32/ social, cultural o incluso simbólico, todo esto se convierte en un elemento creativo de la construcción del clima y de la cultura organizacional. “En la politización de necesidades intervienen factores de percepción y de valor, propios de cada actor y de cada colectivo social y relaciones de poder (capacidades para imponer puntos de vista, para peticionar, para conformar la agenda, etc.)”33/
Resumidamente puede anotarse que el sistema de valores y principios en la práctica no son fáciles de observar; tal como lo muestran los cuadros de resultados de las encuestas, el comportamiento organizacional de las ONGs pareciera tener actualmente el sistema de valores a medio camino, ni todo teoría ni todo a la práctica, lo que exige una revisión profunda por parte de quienes se desenvuelven en dicho sector, así como de la implementación de esfuerzos por cambiar dicha cultura organizacional prevaleciente, hacia la definición de una donde predomine la vivencia de principios y valores y sea fuerte en la influencia hacia los colabores de la misma.

En este sentido, se tiene que las ONGs estudiadas poseen una cultura organizacional donde los principios y valores que idealmente se esperarían rijan una organización de desarrollo social con la filosofía de servicio y enfocado al desarrollo colectivo de los grupos sociales y de las comunidades, se practican y viven dentro de un perfil medio-bajo, estando por lo tanto vulnerables a la influencia de prácticas, ideas, filosofías y patrones de conducta patriarcales y de elementos culturales fuertemente arraigados en el sistema de vida cultural, social, político y económico del occidente del país. En este sentido, resulta importante reconocer que las organizaciones grandes que han logrado sobrevivir y son ampliamente reconocidas actualmente en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, así como en la región del occidente del país, aun cuando en algún momento han realizado algunos aportes importantes para grupos y comunidades y han presentado grandes avances en el crecimiento institucional y en el tema de la sostenibilidad financiera, no dejan de reflejar en la opinión de la población una preocupación debido a que se considera que los paradigmas de ellas o las que impulsan sus dirigentes son de interés propio o institucional, el cual es un paradigma que lastimosamente está presente en la vida de las personas de la región, y de la cual se habla constantemente, al considerar que hoy en día cada quien vela únicamente por sus intereses.

Conclusiones
1. En cuanto a la primera hipótesis “Los principales paradigmas de los administradores de Organizaciones no gubernamentales de los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán están fundamentados en la filosofía, valores y comportamientos de una cultura patriarcal que prevalece en la región”. Esta aseveración resulta cierta de acuerdo al estudio que aportó evidencias claras que los administradores de organizaciones no gubernamentales han sido influidos por la cultura patriarcal; existiendo un alto porcentaje, 80% de los mismos administradores de ONGs, que consideran que han sido influenciados negativamente por estos valores, comportamiento y filosofía de vida. Esta opinión es sustentada también con la valoración que realiza la población y expertos entrevistados. No obstante, es necesario no descartar que los resultados de la investigación plantean una antítesis a la hipótesis planteada por el lado de que los administradores de las organizaciones no gubernamentales estudiados en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, manifiestan por otro lado tener paradigmas que contrastan con las ideas, filosofía y valores de la cultura patriarcal, siendo estos: la democracia, la participación en la toma de decisiones, la transparencia, confianza, trabajo en equipo, etc. Lo cual sugiere seguir profundizando este tema en otros estudios.
2. La segunda hipótesis que reza “Los administradores de las organizaciones no gubernamentales en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán al interior de las organizaciones asumen posiciones, comportamientos y valores que contradicen su planteamiento teórico de trabajo donde se fomenta la unidad, equidad de género, inclusión, participación”, pese a la antítesis derivada de la consideración de los administradores sobre los paradigmas que rigen su comportamiento al interior de las ONGs, esta hipótesis también es válida, debido a que la investigación reflejó que en la práctica los administradores de las ONGs estudiados asumen actitudes y comportamientos que contradicen su discurso y el planteamiento filosófico de la organización. En un 50% los administradores consideran que asumen prácticas contrarias a su discurso y planteamiento filosófico y; por parte del personal de las ONGs, se considera que los administradores en un 80% definitivamente asumen prácticas contrarios a su discurso y planteamiento filosófico. 
3. De acuerdo a los objetivos que guiaron la investigación, y en cuanto al primero de ellos, puede concluirse que existen dos marcos de referencia distintos en cuanto a los elementos culturales que determinan los principales paradigmas de los administradores de las organizaciones no gubernamentales estudiadas en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán.

El primero de ellos y desde la perspectiva de quienes se desenvuelven en el ambiente de las organizaciones no gubernamentales (administradores y personal), puede apreciarse que los principales paradigmas de los administradores de las organizaciones no gubernamentales de desarrollo han sido determinados por elementos tales como los rasgos, patrones y esquemas culturales que denotan un sistema de creencias, valores, cosmogonía y comportamientos propios de la cultura tradicional de los pueblos indígenas mayas presentes en el occidente del país, lo que ha influido no sólo el pensamiento de quienes se desenvuelven en el sector Onegeista sino en la definición de enfoques y programas de trabajo que impulsan. Por otro lado, han determinado la concepción de la verdad y los postulados teóricos que impulsan los administradores la misma situación política, económica y social del país y de la región que demandan cambios, así como la intervención de actores con principios y valores democráticos para su transformación. Dentro de esta primera línea de pensamiento, los siguientes paradigmas definen a los administradores de dichas organizaciones: Compromiso social, promover programas de desarrollo de acuerdo con las características de la región, consenso en la conducción de la ONG, Impulsar el desarrollo local, promover la cultura, transparencia en el manejo de fondos, compromiso y responsabilidad social, pueblos indígenas, eficiencia y eficacia, coherencia con lo que se predica, ser modelo administrativo, etc.

Dentro de un segundo marco de referencia, y desde la percepción externa, mediante la cual los administradores y las ONGs se someten a la opinión de la población así como de otros sectores, se juzga que los paradigmas principales de los administradores de las organizaciones no gubernamentales de desarrollo estudiados en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, son el aprovechamiento de recursos, la desconfianza, corrupción, el servilismo al sistema, protagonismo, etc., y están establecidos bajo la influencia de un sistema de vida patriarcal, así como de otros elementos como la educación, la historia propia de los pueblos y el conflicto armado interno que vivió el país, los estilos de vida actual, el sistema económico y de vida que valora el placer, el poder, el consumismo, donde el sistema de ideas, marcos conceptuales y de referencia paradigmáticas son un problema cultural en virtud que se reproducen y asimilan por parte de los administradores sin que pase por un ejercicio de reflexión, por lo cual los discurso sobre la democracia, igualdad, promoción de la mujer, transparencia, en cierta forma no dejan de ser eso, una alocución, utilizado como mecanismo para la captación de recursos y buscar el status quo dentro del sector no gubernamental. 

4. De acuerdo al segundo objetivo, y derivado de la opinión de los administradores y trabajadores, (que ocupan puestos de coordinación) en las ONGs estudiadas en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, puede concluirse que el estilo gerencial de los administradores de ONGs, es asumido desde un estilo gerencial democrático y participativo; sin embargo, desde el análisis que se realiza de su comportamiento en la organización, el administrador posee característica relacionadas a un estilo gerencial autocrático.
Desde el enfoque del comportamiento, se comprende que como administrador asume posiciones y actitudes distintas al estilo democrático en ciertas áreas y temas, como por ejemplo lo concerniente al relacionamiento con el grupo, a la toma de decisiones y al desempeño del personal en el cumplimiento de tareas. Se evidencia que le otorga importancia al mantenimiento de la estructura jerárquica y de poder, al control y al cumplimiento de las normas establecidas, aunque ello implique la imposición de la autoridad, concentración del poder en la toma de decisiones de carácter administrativo tales como en el tema del manejo de los recursos, el manejo de la información financiera, escasa apertura para la critica de los integrantes del equipo y otras áreas donde el personal aprecia la incoherencia entre lo que dice y hace.
Esta dicotomía en la apreciación del estilo gerencial de los administradores de ONGs puede explicarse a partir de comprender que mas allá de los pensamientos, discursos y opiniones que los administradores tienen respecto a su liderazgo, existen dentro de ellos mismos una serie de patrones subyacentes, esquemas mentales, paradigmas y comportamientos que han sido determinados por el contexto, la experiencia, la formación y la historia que ha sido influenciada por la cultura patriarcal.
5. El tercer objetivo, de acuerdo a la evaluación de la cultura organizacional de las ONGs estudiadas, puede concluirse que existen elementos de juicio para realizar ciertas aseveraciones elementales, en cuanto a considerar que en la cultura de trabajo de las organizaciones no gubernamentales estudiadas en los municipios de Quetzaltenango y Totonicapán, existen prácticas, valores, creencias y principios de trabajo relacionados a la cultura patriarcal, con lo cual tanto administradores como personal fomentan en alguna medida una cultura de desconfianza, escasa comunicación y dudas en el manejo de la información, lo cual se traduce a nivel social en una opinión de desconfianza y débil imagen que la población tiene de ellas.

Visto desde el nivel de cumplimiento que poseen en la vivencia de valores, prácticas y principios relacionados a su planteamiento filosófico, las ONGs estudiadas poseen un perfil medio-bajo en la vivencia de dichos axiomas, que denota debilidad en sus capacidad de influenciar positivamente a todo el personal que labora en la misma, estando a la vez como organización, proclive a la influenciada de elementos propios de la cultura patriarcal que prevalece en el contexto donde se desenvuelven.
Recomendaciones
POR PARTE DEL AUTOR DE LA TESIS.

1. De acuerdo al análisis realizado, el cual destaca que en la cultura organizacional de las ONGs estudiadas existe una serie de problemas adaptativos que definen su cultura de trabajo, con diferencias entre el significado de los valores y códigos de conducta de las personas, brechas de desconfianza y falta de comunicación, brecha entre los valores postulados en su planteamiento filosófico y la práctica, escaso nivel de trabajo en equipo, desconfianza en la información financiera que se presenta, etc. Se hace necesario que el administrador esté consciente que para abordarlos y superarlos se requiere de cierto grado de aprendizaje a nivel de cultura organizacional para impulsar el cambio de valores, creencias y conductas al interior de la organización, lo cual tiene como condición asumir el liderazgo social para poder conducir y movilizar al personal (lo que implica motivar, organizar, orientar, asumir y focalizar hacia la atención de dichos desafíos institucionales), superando la búsqueda de soluciones técnicas no acordes a la realidad derivadas por lo general del puesto.

2. En concordancia con lo anterior, los administradores de las ONGs deben promover urgentemente ejercicios de introspección para que las organizaciones puedan conocerse a si mismas y reflejar su realidad mediante el espejo de la práctica individual y colectiva, de cara a la consolidación y fortalecimiento del sistema de valores, principios y prácticas que deben definir su cultura organizacional, así como el sistema de ideas y valores acerca del compromiso por la transformación social, por el bien común y la colectividad, contrario a las ideas que como paradigmas dominantes han llevado a algunos dirigentes de organizaciones no gubernamentales a copar las instituciones y ejercer el poder por caminos exclusivos de la dominación, el centralismo en la toma de decisiones y el aprovechamiento de los recursos con fines personales o corporativos, lo que implica en consecuencia reproducir el sistema de valores y prácticas que han representado un obstáculo al desarrollo integral de las personas y sociedad en su conjunto.

3. Por otro lado, es fundamental que cómo actores no gubernamentales de desarrollo en el occidente del país, discutan, definan y diseñen un código de ética, valores y conducta, monitoreadas mediante un comité de vigilancia con miras a fortalecer su imagen ante la opinión pública y permita superar las prácticas que desvirtúan sus postulados y planteamientos filosóficos.

4. En este mismo sentido, la generación de  espacios de diálogo en el sector para abordar y reflexionar desafíos y problemas que le atañen a todas las ONGs, así como la implementación de modelos organizativos e instrumentos metodológicos que posibiliten condiciones para la construcción de visiones y significados compartidos tanto en el nivel institucional como colectivo. 

5. Para futuros tesistas e investigadores se sugiere profundizar en el estudio de los paradigmas de los gerentes y administradores de ONGs en virtud de evaluar la forma en que estos marcos conceptuales y visiones impactan la vida organizacional y el precio que se paga por ello ante la generación de desconfianza por parte de la población y otros sectores del medio donde se desenvuelven, así mismo profundizar en el estudio de factores y elementos asociados a la generación o determinación de marcos paradigmáticos de los administradores de organizaciones de desarrollo, tanto no gubernamentales como de otros sectores, tal es el caso de los sistemas de capacitación, formación y educación que operan en el occidente del país.
POR PARTE DE LA POBLACIÓN Y EXPERTOS ENTREVISTADOS

RECUADRO 9
SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES 

POR PARTE DE LA POBLACIÓN Y EXPERTOS ENTREVISTADOS
	SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES POR PARTE DE LA POBLACION ENTREVISTADA

Y  EXPERTOS A ADMINISTRADORES DE ONGs OCCIDENTE DEL PAÍS

	1. Mejorar la comunicación con quienes y para quienes laboran. 

2. Generar el dialogo organizativo, entender qué saberes tenemos todos, no imponer en la institución, saber escuchar.

3. Revisar su planteamiento filosófico para ver si su cultura que promocionan es de vida, sino va de nuevo el patriarcado.

4. Revisar su estructura: Algunas tienen organigrama horizontal pero su práctica es vertical, desde ahí deben de construir un nuevo planteamiento estratégico, para un nuevo modelo de organización. 

5. Generar programas de acción y proyectos en conjunto, que permita ver hacia donde van todos, tener incidencia colectiva y movilización para lograr más. 

6. Superar el desafió técnico de la toma de decisiones centrada en lo técnico y no en la participación colectiva. 

7. Escuchar a las autoridades ancestrales, en la construcción del saber. 

8. Escuchar a las mujeres, aunque no tengan fundamento de un teórico.

9. Construir desde la cultura.

10. Reconocer y revisar su papel en el territorio, no de decisores sino de facilitadores y servidores. 

11. Fomentar la consulta y participación en los pueblos con hombres y mujeres. Implementar un sistema de planificación, monitoreo y evaluación participativa e incluyente. 

12. Generar una cultura y clima favorable entre los hombres y mujeres, fomentar la democracia, relaciones humanas sanas para el crecimiento de la persona, impulsar el trabajo no sólo desde los procesos, sino desde el corazón, con ternura en el trabajo. Someterse a consulta, a la crítica externa.

13. Actualizarse de acuerdo al contexto, a las exigencias de los pueblos y del país. 

14. No ser específicamente técnico, sino pasar por la reflexión. 

15. No impulsar la equidad como una moda, el tema de pueblos indígenas, el tema de género, sino como proyecto de vida individual y organizacional.

16. Ser coherentes en la práctica y con lo que se sueña y quieren vivir, no sólo para ellos sino para todos, no sólo en un lado, sino donde vayan. 

17. Asumir el reto de construir la vida y equidad en su vida institucional, la justicia y la buena comunicación, desde su esfuerzo. 

18. Realizar un manejo transparente de los recursos y no aprovechamiento.

19. Tener pilares en su enfoque: Planteamiento político colectivo hombres y mujeres. Equipo de trabajo, valores y cultura de principios tomado de los pueblos, no alimentados desde afuera. 

20. Fortalecer su plataforma organizativa, sociopolítica, 

21. Garantizar la participación real de la población en sus procesos, hombres, mujeres, no dando prioridad a los expertos de fuera, sino mediante el esfuerzo de construir procesos propios.

22. Generar capacidad instalada no sólo de recursos materiales sino de personal con calidad humana, con visión política, técnica, expertos en saberes ecológicos, con prácticas éticas, principios realmente democráticos, etc. 

23. Comprometidos aunque no sacrificados.

24. Desarrollar clima laboral de calidad humana. 

25. Fortalecer la identidad institucional y de los pueblos. 

26. Generar procesos sostenibles en varios aspectos no sólo financieros.

27. Incidir localmente.

28. Que sus acciones generen impacto real en la institución y ayude a recuperar el principio de la equidad, sin acomodamientos, sin fomentar el control y la dependencia social, el autoritarismo, la imposición, teniendo en cuenta el planteamiento de los pueblos y no sus agendas.

29. No simplemente administrar, sino gerenciar, crear cultura y clima favorable.

30. Que sean abiertos y modernicen.

31. No desviar fondos sino destinarlos a los verdaderos beneficiarios.

32. Solucionar sus problemas. 

33. Dar a conocer a sus  beneficiarios y sociedad sus logros y problemas, información del manejo de recursos, si están logrando lo que se proponen. 

34. Ver que la capacidad no está en la apariencia o en lo que dice o sabe, sino en el perfil de vida.

35. Ser un buen administrador, dar oportunidades a las mujeres, respetarlas, no realizar malas inversiones y uso inadecuado a los bienes.

36. Que logren sus metas, valoren a todos por igual, que vayan al campo y conozcan la realidad.

37. Que trabajen con transparencia y coordinen, que no se queden estancados sólo en los proyectos, que no discriminen, que no sean orgullosos ni se aíslen, ni discrimen, que se empoderen, que sean más humanistas y responsables, que no sean corruptos, que sean más prudentes en sus actitudes, que velen por beneficios de la comunidad, por mejorar las relaciones humanas, que concienticen a los integrantes de las organizaciones en sus prácticas y valores, que se capaciten, que sean coherentes dentro y fuera de la organización.


Propuesta
MODELO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL PARA LAS ONGs

ORIENTADO AL FORTALECIMIENTO DEL ESTILO GERENCIAL DE LOS ADMINISTRADORES Y TRABAJO EN EQUIPO.
1. JUSTIFICACIÓN.
Siendo la organización social un organismo que se integra bajo objetivos comunes para lograr metas y finalidades mediante una red de sistemas, técnicas, métodos, conocimientos, capacidades, dones y talentos individuales de sus integrantes, es importante, que éstas estén conscientes que para influir positivamente en el contexto donde se desenvuelven, deben de responder de manera proactiva, planificando y promoviendo cambios al interno de las mismas organizaciones, que permitan fortalecer su institucionalidad y su capacidad como entes sociales para promover cambios en sus relaciones de trabajo y en el medio donde se desenvuelven, mediante creencias, valores, principios y prácticas que responda a los ideales humanos y sociales.

Por otro lado, el escenario actual, derivado de las condiciones culturales, sociales, políticas, económicas y organizacionales de distintos sectores, que han favorecido una cultura de desconfianza, desarticulación social, individualismo, lucha de poder, incoherencia entre lo que se dice y hace, corrupción, discriminación de la mujer, etc., demandan la presencia y actuación de líderes capaces de saber identificar y responder adecuadamente a estas necesidades que presenta la realidad, dentro de un marco de creencias, capacidades, habilidades, principios y valores para construir procesos y narrativas innovadoras en los sujetos y medios donde se desenvuelven, ampliando posibilidades de generar relaciones personales efectivas tanto al interno de las organizaciones como con la sociedad misma.

En este marco de ideas, es necesario que el administrador reflexione sobre la gerencia asumida en la organización, reconozca y rediseñe sus creencias esenciales y comportamientos a través de las cuales construye un marco de referencia institucional en las relaciones que se dan dentro, promoviendo un cambio en su habilidad para relacionarse con los demás y abriendo posibilidades para vivir colectivamente sus compromisos de cambio, valores y planteamiento filosófico en la organización.

Finalmente, este modelo de desarrollo organizacional se propone a partir de las debilidades manifestadas en su cultura organizacional, al evaluar el desempeño actual en la aplicabilidad de principios, valores y entre otras habilidades el estilo de liderazgo democrático participativo, la confianza, trabajo en equipo, transparencia, comunicación y participación; así como de los aspectos fundamentales que se destacan en las sugerencias y recomendaciones que se le hacen a las ONGs, por parte de la población entrevistada, que permitan la superación de los viejos paradigmas y la cultura patriarcal que prevalece en la región, que son reproducidas por medio de las creencias y comportamientos de los administradores que dirigen las ONGs. 
2. OBJETIVOS.
2.1 General.
Promover una cultura de trabajo institucional responsable y comprometida con los principios y valores que declara una ONG, mediante procesos de reflexión y dinámicas de relacionamiento individual y colectivo, gerenciadas desde un liderazgo proactivo, democrático y participativo.
2.2 Específicos.
· Reconocer el marco de creencias que abren y cierran posibilidades en la cultura organizacional de la ONG, para la acción positiva en la organización.

· Fortalecer el liderazgo democrático de los administradores de las ONGs, como elemento clave en el estilo gerencial.

· Fomentar la comunicación y el trabajo en equipo a nivel institucional, para promover una cultura organizacional adecuada.

3. PROCESOS ORIENTADOS AL ESTILO GERENCIAL Y AL FORTALECIMIENTO DEL TRABAJO EN EQUIPO
	DIMENSIÓN
	PROCESOS ORGANIZACIONALES  PROPUESTOS 
	ESTRATEGIAS DE IMPLEMENTACIÓN

	Creencias y paradigmas
	Detectar el estado de salud de su cultura y su clima organizacional, de cara a su naturaleza, a su misión social, filosofía y planteamiento estratégico, expectativas de sus colaboradores, al desarrollo organizacional y a las demandas del contexto donde se desenvuelve la ONG.

Reconocer el marco paradigmático y de creencias de quienes se desenvuelven en el espacio de trabajo y la forma de cómo impacta la vida institucional a través de la práctica o los compromisos que revelan posiciones asumidas.

Motivar a todos los colaboradores de la ONGs al logro de los objetivos y metas institucionales y personales dentro de un marco  ético, de principios y valores.

Fortalecer la conciencia por el servicio y el desarrollo comunitario, transparencia en el manejo de los recursos y capacidad de construir procesos interinstitucionales. 
	Implementar procesos de trabajo reflexivos  y participativos, talleres que favorezcan el cambio de creencias y actitudes de forma constante y permanente.

Implementar procesos de alineación alrededor de misión, visión institucional, valores, objetivos y metas personales con los de la organización.

Establecer  programas educativos, formativos y motivacionales para toda la organización de cara al cambio de paradigmas.  

Participar en seminarios y conferencias.

Establecer procesos de fortalecimiento de la imagen social de las ONGs.

Diseñar, poner en práctica y dar seguimiento a implantación de código de ética y conducta de las ONGs.

	Liderazgo 
	Accionar desde el marco específico de liderazgo democrático y participativo. Conocer las necesidades personales y grupales de los integrantes de la organización. Compartir la responsabilidad de cambio y crear el futuro deseado con base a los postulados teóricos de la organización, mostrar competencias conversacionales y de relacionamiento constructivo. 
	Fortalecimiento de la capacidad gerencial, administrativa y de liderazgo democrático del administrador mediante talleres de crecimiento personal, cursos, diplomados. 
Fortalecimiento de valores institucionales: cultura democrática, participativa, comunicativa y relacional.

Evaluación institucional de la forma de liderazgo en distintos niveles.

	Comunicación y trabajo en equipo
	Tener identidad y conciencia comunitaria. Generar procesos formativos para promover el cambio en conjunto y la articulación de acciones y de nuevas metas y actitudes institucionales, en beneficio de las comunidades y no solamente del sector. Definir claramente su modelo de desarrollo, sus áreas de trabajo y prioridades, hacia donde quieren ir. Definición o redefinición y puesta en marcha de su filosofía, visión, misión, valores, estrategias y paradigmas organizacionales para lograr los fines sociales. Capacidad práctica y también de influir socialmente para el conocimiento, seguimiento, asimilación y reproducción de principios y valores organizacionales promovidos por el sector de las Ongs.
	Implementar talleres que favorezcan la comunicación y el trabajo en equipo.

Establecer planes de acción para lograr una efectiva comunicación y trabajo en equipo dentro de la organización. 

Diseñar política de comunicación y normas de conducta de trabajo en equipo.  Otros.


4. GUIA METODOLOGIA PARA LA IMPLEMENTACIÓN.
A continuación se presenta una guía de algunos contenidos y estrategias metodológicas del modelo de desarrollo propuesto en el cuadro anterior. Los cuales, por razones de ser, los mismos administradores y organizaciones no gubernamentales deben de poner en práctica, correspondiéndoles a ellos la tarea de profundizar en su comprensión y aplicación acorde a su realidad institucional. Por otro lado, es importante que en esa dinámica se trabajen los otros aspectos y estrategias que se proponen  en el modelo, para lograr avanzar en un modelo de desarrollo organizacional efectivo que produzca resultados en el cambio de paradigmas, valores y comportamientos.

5. ESTRATEGIAS DE IMPLEMENTACIÓN

I. DIMENSIÓN.
CREENCIAS Y PARADIGMAS.
Objetivo.
Reconocer el marco de creencias que abren y cierran posibilidades en la cultura organizacional de la ONG, para la acción positiva en la organización.

PRIMERA ESTRATEGIA.
Establecer procesos de trabajo reflexivos y participativos, talleres que favorezcan el cambio de paradigmas y actitudes de forma constante y permanente en la organización.

PASOS DE LA ESTRATEGIA A SEGUIR.
I. PASO: AUTOEVALUACIÓN DE CREENCIAS.
INSTRUCCIONES.
Del siguiente listado y de forma individual, marque con una X las creencias que le resulten familiares:



CUADRO DE AUTOEVALUACIÓN DE CREENCIAS

	El dinero es poder.
	
	Sin poder ni dinero, no se avanza.
	

	El conocimiento es poder.
	
	Hay que lograr las cosas sin importar cómo.
	

	Ver para creer.
	
	El sistema lo envuelve a uno.
	

	Si todo el mundo lo hace nosotros porque no!
	
	Hay otros peores que nosotros.
	

	Necesitas dinero para hacer dinero.
	
	El problema es de la gente.
	

	Las mujeres no sirven para dirigir.
	
	Las cosas no cambian.
	

	Mejor tarde que nunca.
	
	Por lo menos hemos hecho algo.
	

	Siempre es lo mismo.
	
	Para que cambie este país se necesita mano dura.
	

	Con buenos conectes todo se puede, pero hay que dar algo a cambio.
	
	Aquí el que manda es el jefe.
	

	Es importante per no hay tiempo para tocar esos temas.
	
	Siempre se ha hecho así!
	

	La vida es para los buzos.
	
	Lo de afuera siempre es mejor.
	

	Los tramposos siempre prosperan.
	
	No podemos hacer nada contra el sistema.
	

	Lo local no sirve.
	
	
	

	El mercado es lo único que manda.
	
	Aquí si piensas distinto o contradices te ganas enemigos y te excluyen.
	

	Sin tecnología no podemos desarrollar.
	
	
	

	Las mujeres son inferiores a los hombres en todo.
	
	No comprenden mi punto de vista.
	

	El dinero todo lo compra.
	
	No hay que confiar en nadie.
	

	No vale la pena estar en contra del sistema.
	
	Es normal que nunca presenten toda la información financiera.
	


II. PASO: COFRE DE CREENCIAS.
INSTRUCCIONES.
Individualmente, escriba las creencias seleccionadas dentro del siguiente cofre.

COFRE DE CREENCIAS VIEJAS
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III. PASO: DISCUSIÓN GRUPAL.

INSTRUCCIONES.
Comparta y discuta con el grupo su cofre de creencias viejas y la forma en que dichas creencias impactan la vida de la organización.

IV. PASO: COMPROMISO PERSONAL Y GRUPAL.
INSTRUCCIONES.
En el cofre de abajo, anote las nuevas creencias con las que está dispuesto a sustituir las anteriores. Seguidamente, de forma grupal seleccionen tres creencias a partir de las cuales pueden generarse objetivos, valores, prácticas, principios o creencias de vida institucional.

COFRE DE CREENCIAS NUEVAS
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V. PASO: REFLEXIÓN GRUPAL.

INSTRUCCIONES.
Comente en grupo el siguiente pensamiento:

“Las personas e instituciones tienen la capacidad y pueden diseñar la vida que quieren, y también pueden diseñarse a sí mismos, a partir de sus creencias, para lograr ese futuro que necesitan. Esas creencias son un marco de interpretación de la realidad, de las cosas, de las personas, e incluso de sí mismos. Esas interpretaciones pueden llevar a crear una vida adecuada o convertirse en un obstáculo en temas fundamentales: La acción social, el compromiso, la confianza, el éxito, la transparencia, la realización personal, etc.”

SEGUNDA ESTRATEGIA.
Alineando visión, misión y objetivos institucionales.

PASOS A SEGUIR PARA LA ESTRATEGIA.
I. PASO: CUESTIONAMIENTO PERSONAL.
INSTRUCCIONES.
Interiorice y reflexione las siguientes preguntas:

¿Cuál es el sentido de su vida?

¿Qué propósito tiene usted de estar en esta historia que se llama vida?

¿Qué significa el trabajo para usted?

¿Cuál es la visión y la misión de su vida?

II. PASO: SOCIALIZACIÓN GRUPAL.
INSTRUCCIONES.
Dentro de un clima de confianza comparta con el grupo las reflexiones personales realizadas anteriormente, de tal manera que el grupo pueda conocer el punto de vista y lo que cada integrante quiere alcanzar en la vida. 
III. PASO: CUESTIONAMIENTO GRUPAL.
INSTRUCCIONES.
En grupo reflexionen las siguientes ideas y respondan las preguntas:

LECTURA GRUPAL.
VISIÓN, es la capacidad de visualizar el futuro que se quiere conseguir. Al igual que las personas, las organizaciones que logran trascender generalmente son aquellas que viven su vida organizacional de acuerdo a sus creencias, principios y verdades fundamentales que sostienen profundamente y por las que luchan constantemente.

QUE SUCEDE CUANDO TENEMOS UNA VISIÓN

· Da sentido y significado a lo que somos y hacemos

· Nos impulsa con pasión y acción a lograr nuestras metas mediante el trabajo diario

· Crea un puente entre el presente y el futuro

· Anima al compromiso

· Crea identidad, energía y sentido del cumplimiento

· Inspira entusiasmo

· Orienta y da sentido al cambio esperado por uno mismo y de las demás personas.

· …

PREGUNTAS:…

¿Qué es la organización para el grupo?

¿Cuál es la visión y el propósito o misión de la organización?

IV. PASO: CONFRONTACIÓN GRUPAL.
INSTRUCCIONES.
Lea los enunciados y responda en grupo el cuestionamiento que se presenta:
PRIMER ENUNCIADO: “La organización posee sus propios valores, objetivos y metas”

SEGUNDO ENUNCIADO: “Las personas que integran la organización también poseen sus propios valores, objetivos, metas y proyectos”

LECTURA GRUPAL.
La alineación es un proceso organizacional que permite empatar constantemente al personal con la visión y estrategia de la organización, asegurando que el personal tenga el perfil (los conocimientos, habilidades relacionales y emotivas, requeridas estratégicamente por la organización para desempeñarse y contribuir al logro de los objetivos propuestos).

Por otro lado, contribuye a fomentar capacidad del equipo para construir una cultura de trabajo armoniosa, orientada al logro y a la satisfacción de las personas y motivación en lo que hacen compartiendo una visión común y alcanzando resultados superiores a las expectativas.
¿En qué medida se encuentran alineados la visión, los objetivos y valores personales con los de la organización donde trabajan?

V. PASO: CUESTIONAMIENTO Y COMPROMISO PERSONAL.
INSTRUCCIONES.
A: De acuerdo al listado de abajo, reflexione e identifique marcando con una X las actitudes más comunes que sostiene en su trabajo.

· Responsable 

· Aburrido

· Realizando las tareas con corazón 

· Constructivo

· Abierto

· Desconfiado

· Satisfactorio

· Claro

· Eficaz

· Rebelde

· Enojado

· Solidario

· Comunicativo

· Cerrado

· Egoísta

· Alegre

· Rígido

· Honrado

· Desinteresado

· Colaborador

· Consciente

· Coherente

· Prepotente

· Innovador

· Con respeto

· …

VI. PASO: COMPROMISO GRUPAL.
INSTRUCCIONES.
En el cuadro de abajo escriba las actitudes negativas más comunes que asume en su trabajo e indique de acuerdo a sus dones y talentos personales, qué puede aplicar para favorecer una cultura de trabajo armoniosa en la institución.

DIMENSIÓN PERSONAL

	Identificación de actitudes negativas a cambiar
	Capacidades, habilidades o talentos personales a incorporar 

	
	


VI. PASO: COMPROMISO GRUPAL.
INSTRUCCIONES.
En el cuadro de abajo, escriban las actitudes negativas más comunes que asumen como grupo en el trabajo e indiquen de acuerdo a los dones o talentos grupales, qué pueden aplicar para favorecer una cultura de trabajo armoniosa en la organización.

DIMENSIÓN GRUPAL

	Identificación de actitudes negativas a cambiar a nivel grupal
	Capacidades y habilidades a incorporar o fortalecer a nivel grupal

	
	


II. DIMENSIÓN.
LIDERAZGO.
Objetivo.
Fortalecer el liderazgo democrático de los administradores de las ONGs.

PRIMERA ESTRATEGIA.
Fortalecer de la capacidad gerencial, administrativa y de liderazgo democrático del administrador de ONG mediante talleres de crecimiento personal y cursos.

PASOS PARA IMPLEMENTAR LA ESTRATEGIA.
I. PASO: AUTOEVALUACIÓN  COMO ADMINISTRADOR.

INSTRUCCIONES.
Lea el siguiente texto y responda la siguiente pregunta:

“Los líderes son personas conscientes de su tarea y su misión, emprenden la aventura de cambiar, de aprender, de mejorar e influenciar positivamente a sus colaboradores dentro de la organización” 

“Las teorías del liderazgo son diversas.  Desde las que enfatizan el carisma del líder hasta las que consideran la relación entre  liderazgo y administración.  Entre ellas se encuentra el liderazgo democrático participativo, útil para promover procesos de cambio de forma colectiva”

¿Como administrador, qué tipo de conducta es frecuente con los colaboradores y subordinados de la organización?
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II. PASO: DIAGNOSTICO DEL ESTILO GERENCIAL.

INSTRUCCIONES.
De acuerdo al siguiente cuestionario establezca el estilo gerencial que aplica en la organización, de acuerdo a los siguientes lineamientos:

1. Las siguientes frases describen varios aspectos del estilo gerencial que usted, sin duda alguna, asume como administrador de la organización. Indique en cada una, la forma en que usted actúa como administrador marcando con una X la letra que mejor describa su forma de actuar, según los siguientes significados para cada letra:

(S) siempre, (F) con frecuencia, (E) esporádicamente, (R) rara vez, (N) nunca.

	No.
	DESCRIPCIÓN
	S
	F
	E
	R
	N

	01
	Actúo como portavoz de mi organización. 
	
	
	
	
	

	02
	Favorezco la participación.
	
	
	
	
	

	03
	Dejo a los miembros de la organización absoluta libertad en su trabajo.
	
	
	
	
	

	04
	Aliento el uso de procedimientos.
	
	
	
	
	

	05
	Permito a los miembros del personal servirse de su propio criterio en la solución de sus problemas.
	
	
	
	
	

	06
	Insto en superar los problemas de la organización.
	
	
	
	
	

	07
	Actuó como representante del personal.
	
	
	
	
	

	08
	Hago que los miembros del personal pongan mayor esfuerzo.
	
	
	
	
	

	09
	Ensayo mis ideas en el personal.
	
	
	
	
	

	10
	Dejo que los miembros del personal realicen el trabajo basándose exclusivamente  en su criterio.
	
	
	
	
	

	11
	Trabajo duro para obtener resultados.
	
	
	
	
	

	12
	Puedo tolerar la espera y la incertidumbre.
	
	
	
	
	

	13
	Hablo en nombre de la directiva cuando hay visitantes.
	
	
	
	
	

	14
	Mantengo un ritmo rápido de trabajo.
	
	
	
	
	

	15
	Asigno a los miembros del personal una tarea y les doy entera libertad en su ejecución.
	
	
	
	
	

	16
	Resuelvo los conflictos cuando surgen en la organización.
	
	
	
	
	

	17
	Me dejo abrumar por los problemas.
	
	
	
	
	

	18
	Represento a la directiva en reuniones fuera de la organización. 
	
	
	
	
	

	19
	Me es difícil dar a los miembros de la organización libertad de acción.
	
	
	
	
	

	20
	Decido lo que debe hacerse y cómo hacerlo.
	
	
	
	
	

	21
	Me esfuerzo por elevar el desempeño del personal.
	
	
	
	
	

	22
	Delego a algunos miembros del personal la autoridad que yo podría reservarme.
	
	
	
	
	

	23
	Creo que las cosas resultaran conforme a mis predicciones.
	
	
	
	
	

	24
	Dejo al personal un alto grado de iniciativa.
	
	
	
	
	

	25
	Asigno a los miembros del personal determinadas tareas.
	
	
	
	
	

	26
	Estoy dispuesto a introducir cambios en la organización
	
	
	
	
	

	27
	Solicito a los miembros del personal trabajar más duro.
	
	
	
	
	

	28
	Confío en que los miembros del personal ponen en práctica su buen juicio.
	
	
	
	
	

	29
	Programo el trabajo por realizar.
	
	
	
	
	

	30
	Me niego a explicar mis actos a alguien de menor rango.
	
	
	
	
	

	31
	Convenzo a los miembros del personal de que mis ideas les son de utilidad.
	
	
	
	
	

	32
	Dejo al personal fijarse su propio ritmo de trabajo.
	
	
	
	
	

	33
	Insisto en que el personal supere las metas que se establecen.
	
	
	
	
	

	34
	Actúo sin consultar al personal.
	
	
	
	
	

	35
	Solicito a los miembros del personal acatar las reglas y normas.
	
	
	
	
	


Fte. Lic. Francisco Leal, adaptación al gerente social. Doc. De apoyo para formación de gerentes sociales.

2. INSTRUCCIONES DE EVALUACIÓN DEL ESTILO GERENCIAL Y LIDERAZGO
1. Encierre dentro de un círculo los números de las frases 8, 12, 17, 18, 19, 30, 34 y 35.

2. Escriba un “uno” delante de los números encerrados con círculo a los cuales ha respondido R (rara vez) o N (nunca)

3. Escriba un “uno” delante de los números no encerrados en círculo a los cuales ha respondido S (siempre) o F (frecuentemente).

4. Encierre en un círculo los “unos” que escribió delante de los números 3, 5, 8, 10, 15, 18, 19, 22, 24, 26, 28, 30, 32, 34, y 35.

5. Cuente los “unos” encerrados dentro del círculo. La suma es la puntuación de la confianza que usted tiene en la gente y la libertad que les da en su trabajo. Anote dicha puntuación en el espacio en blanco de la letra “G” a la par de la gráfica.

6. Cuente los “unos” no encerrados dentro de un círculo. La suma es su puntuación de interés que usted tiene por las tareas. Anote este número en el espacio en blanco de la letra (T) a la par de la gráfica.

7. Ahora en el diagrama. Encuentre su puntuación en la línea de interés por la letra (T), a la izquierda. A continuación en la flecha de la derecha encuentre su puntuación de confianza en la gente (G). Trace una línea recta que intercepte la puntuación (G) y la puntuación (T).

El punto donde la línea cruza la flecha del estilo compartido o democrático indica su puntuación en esa dimensión.
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3. Con el apoyo del recuadro de abajo, consulte y reflexione sobre las características más específicas de su estilo o estilos predominantes de gerencia aplicadas en la organización.

	ESTILO DIRECTIVO, AUTOCRÁTICO
	PARTICIPATIVO
	LIBERAL 

	El administrador establece sin tomar en cuenta al equipo de trabajo, lineamientos, toma decisiones, determina objetivos, normas, actividades y metodología a aplicar. Establecer escasa comunicación con el equipo,   aplica o impone normas y procedimientos. La figura como administrador es dominante en el ambiente de trabajo. Las críticas y elogios personales tienen mucha importancia para él. Se vale del poder institucional para lograr que los integrantes del equipo apliquen las directrices dictadas.
	Inspira al trabajo en equipo, las decisiones se discuten entre el administrador  y el grupo; el administrador proporciona instrucción y apoyo, no impone, toma en cuenta observaciones y aplica sugerencias. Propicia la discusión grupal en un ambiente de confianza y participación, como líder puede proponer varios procedimientos entre los que escogen una línea de actuación entre todo el equipo. El equipo determina las tareas individuales. El administrador procura evaluar de forma objetiva los desempeños individuales, involucrándose, sin caer en una ejecución excesiva, en el equipo.
	El administrador se desentiende del equipo. El equipo es quien generalmente establece normas y procedimientos de apoyo para el trabajo y para los demás integrantes. El administrador se limita a proporcionar información que el grupo precisa y se mantiene disponible; con todo, no influye en la discusión y posterior toma de decisión. Deja al equipo actuar sólo sin tomar parte de las actividades. No suele realizar críticas a lo realizado.


III. PASO: APLICACIÓN.
INSTRUCCIONES.
A. Como administrador y con base al cuadro de abajo, identifique tres situaciones concretas en las que usted siente que su liderazgo no ha sido efectivo y ha generado resultados distintos a los esperados. Señale a los colaboradores involucrados, las reacciones que género en ellos, las causas y las acciones que podrían ser más efectivas.

	Situación
	Personas Involucradas
	Causas que Motivó la Acción de su parte (Liderazgo)
	Resultados Generados (Reacciones)
	Liderazgo y Acciones mas Efectivas

	
	
	
	
	


B. Reflexione sobre las siguientes ideas:
El liderazgo democrático y participativo es esencial para fomentar la motivación y permite al colaborador encontrar satisfacción personal en las tareas que realiza, entusiasmo, alegría y compromiso social.

El administrador debe tener claro los fines, objetivos y conjunto de axiomas institucionales cuando interactúa con sus colaboradores diariamente, de tal manera que desde su práctica y ejemplo ayude a crear una cultura de trabajo participativa, en armonía, confianza y coherencia entre lo que se dice y hace.

Una herramienta efectiva para fomentar el liderazgo participativo es el diseño de metas organizacionales. Metas que promuevan y organicen la acción, otorguen sentido a las actividades y al compromiso de cambio.

Si va a iniciarse con un proceso de cambio de cultura institucional, es necesario tener claridad en las metas que como institución se pretende, es decir primero la idea en la mente y luego en lo físico y en la realidad.  Muchos de los fracasos de un administrador se comprenden a raíz de la falta de claridad en los fines y metas de los miembros de la organización en función de la organización.
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C. Seleccione dentro del personal de la organización, a dos empleados que usted cree: a) Están desmotivados, b) No tienen claridad en las metas o, c) Son fáciles de influenciar negativamente. Seguidamente describa lo que a su criterio son los factores extrínsecos e intrínsecos de motivación de él o ella, así como una acción concreta que usted puede desarrollar mediante un liderazgo positivo y democrático, para influenciar positivamente al cambio en dicho empleado.

	Nombre Empleado
	Situación Observados
	Motivación Intrínseca del Trabajador
	Motivación Extrínseca del Trabajador
	Acción de su liderazgo como administrador

	
	
	
	
	


D. Reflexione sobre las siguientes ideas.
El análisis de la situación y de la motivación del empleado es un buen comienzo para empezar a reconocer el clima y cultura organizacional, así como los resultados debido al trabajo del administrador.

La motivación intrínseca son los incentivos derivados de la autosatisfacción (interna) de la persona.

La motivación extrínseca, se deriva de los incentivos de la recompensa externa que se ofrece.

En el recuadro de abajo, se presentan los factores que influyen en la motivación del empleado en la organización.

Factores intrínsecos de motivación

de acuerdo a las necesidades de las personas
	Necesidades Fisiológicas
	Necesidades físicas: Alimentación, abrigo, descanso. Salud.

	Necesidades de Seguridad
	Ambiente de trabajo seguro, estabilidad, medios de trabajo adecuados, estabilidad laboral, protección.

	Necesidades Sociales
	Identidad al grupo, institución, armonía, compañerismo, oportunidades.

	Ego
	Reconocimiento, valoración, autoestima. 

	Autorrealización
	Oportunidad de aplicación y desarrollo de sus capacidades, creatividad , dones, etc. 


Factores extrínsecos de motivación 

de acuerdo a las necesidades
	Necesidades de Autoestima
	Auto expresión, independencia, competencia, oportunidad, oportunidades  para realizar trabajos creativos, dominio y desempeño, libertad para tomar decisiones.

	Necesidades de Estima
	Reconocimiento, responsabilidad, sentimiento de cumplimiento, prestigio, símbolos de posición, mayor grado de autoridad, oportunidad y participación, reconocimientos y recompensas.

	Necesidades Sociales
	Compañerismo, aceptación, pertenencia, trabajo en equipo, oportunidad para interactuar con otros miembros del equipo.

Ser aceptado como miembros activo del equipo, alta moral de grupo.

	Necesidades de Seguridad
	Seguridad, Estabilidad, evitar daños físicos, evitar riesgos, antigüedad en el puesto, programas de seguro y bienestar, condiciones laborales seguras.

	Necesidades Fisiológicas
	Alimentación, vestido, habitación, confort, instinto de conservación, sueldos y salarios, herramientas que faciliten el trabajo, métodos de trabajo eficiente.


IV. PASO: PLAN DE ACCIÓN.
INSTRUCCIONES.
A. Derivado de la reflexión sobre su liderazgo, de los aciertos y dificultades, escriba dos metas que pueda realizar durante el próximo mes, en cada área, de acuerdo al siguiente cuadro.
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III. DIMENSION.
COMUNICACIÓN Y TRABAJO EN EQUIPO.
Objetivo.
Fomentar la comunicación y el trabajo en equipo a nivel institucional

PRIMERA ESTRATEGIA.
Implementar talleres que favorezcan la comunicación y el trabajo en equipo.
PASOS PARA LA IMPLEMENTACIÓN.
I. PASO: REFLEXIÓN GRUPAL: EL QUÉ?
INSTRUCCIONES.
A. En grupo lean la información del siguiente cuadro y respondan las preguntas:

DIFERENCIAS

	Grupo
	Equipo

	- Roles indefinidos

- Objetivos personales

- Baja integración

- Liderazgo débil 

- Escaso espíritu de logro

- No metas comunes
	- Roles claros y definidos

- Objetivos comunes

- Alta integración

- Liderazgo efectivo

- Alto espíritu de logro

- Metas claras y colectivas




· Cuál es el objetivo del equipo?

· Qué tiene que lograr?

· Para qué y por qué existe este equipo?

· Qué ha bloqueado al equipo?

· Qué tiene que superar?

· Con base a qué principios y valores el equipo funcionará?

· Qué tiene que lograr?

B. En grupo respondan cada una de las siguientes preguntas: PROCESO: EL CÓMO? Lograrán que el equipo trabaje y alcance sus objetivos.
· Habrá en el equipo un ambiente de confianza?

· Los integrantes se disgustarán cuando difieran en sus puntos de vista?

· Se impondrán las decisiones sin importar los aportes del equipo?

· Se apoyaran los integrantes del equipo?

· Se respetará las opiniones de las mujeres?

· El equipo será honesto con sus clientes y sus mismos integrantes?

· Habrá apertura para la participación, la sugerencia y crítica constructiva?

· Se tomarán en cuenta las sugerencias realizadas por el equipo?

II. PASO: AUTOEVALUACIÓN DEL TRABAJO EN EQUIPO.
INSTRUCCIONES.
A. De forma individual, en el cuadro de abajo anote los equipos que usted ha integrado en su vida laboral, (incluyendo al equipo actual), y a la par asígnele una valoración de acuerdo a los siguientes criterios: 

1) Excelente, 2) bueno, 3) regular, 4) ni bien ni mal, 5) pésimo.
EQUIPOS QUE HA INTEGRADO DURANTE SU VIDA LABORAL

	Equipos
	Valoración

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	


B. Responda: Cuando la experiencia de participación en los equipos fue excelente y/o buena, ¿Qué aspectos o factores influyeron para tener esos resultados?

EXPERIENCIAS DE TRABAJO EN EQUIPO CALIFICADAS COMO EXCELENTES Y BUENAS
	Factores Personales
	Factores Grupales

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	


C. Responda: ¿Qué factores influyeron en las experiencias calificadas “Regulares y ni bien - ni mal”?

EXPERIENCIAS DE TRABAJO EN EQUIPO CALIFICADAS COMO REGULARES Y NI BIEN NI MAL
	Factores Personales
	Factores Grupales

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	


D. Por último, en experiencias calificadas como pésimas; ¿Qué factores influyeron?

EXPERIENCIAS DE TRABAJO EN EQUIPO CALIFICADAS COMO PÉSIMAS 
	Factores Personales
	Factores Grupales

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	


E. De acuerdo a las experiencias de trabajo en equipo, socialice en grupo las experiencias más importantes de su participación en equipos de trabajo, tanto negativas como positivas, así como los factores que influyen para obtener esos resultados.

III. PASO: FACTORES DEL TRABAJO EN EQUIPO.
INSTRUCCIONES.
Del siguiente listado de factores que afectan el trabajo en equipo, pondere grupalmente de más a menos (+ a –) dentro de una escala de 1 a 5, los factores que el equipo que actualmente integra ha logrado dominar. Al mismo tiempo, respondan ¿Cuáles son los compromisos grupales para fortalecer o promover el cambio en la organización?

EVALUACION DE FACTORES DE TRABAJO EN EQUIPO 
Y COMPROMISOS DE CAMBIO

	Factor
	Ponderación
	Compromiso de Cambio o fortalecimiento

	1. Objetivos
	
	

	2. Coordinación de accidentes
	
	

	3. Roles
	
	

	4. Procesos
	
	

	5. Manejo de relaciones
	
	

	6. Motivación
	
	

	7. Comunicación
	
	

	8. Confianza
	
	

	9. Responsabilidad personal
	
	

	10. Tolerancia
	
	

	11. Lealtad
	
	

	12. Sinergia
	
	

	13. Participación
	
	

	14. Sentido de pertenencia
	
	

	15. Valores 
	
	

	16. Comportamientos
	
	


NOTA:

Algunos de los ejercicios y reflexiones incluidos en las estrategias de implementación fueron adaptados a la propuesta y tomados de apuntes de participación en talleres de formación y capacitación desarrollados por las organizaciones no gubernamentales de desarrollo en Guatemala y el occidente del país.
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Anexos
ANEXO I
CUADROS ESTADISTICOS

CUADRO 11

NIVELES DE ALFABETISMO EN LA REGIÓN

EN PORCENTAJES AÑO 2009.
	Tasa  Alfabetismo
	Sololá
	Totonicapán
	Quetzaltenango
	San Marcos
	Quiché
	Total nacional

	Total
	76.0
	76.9
	81.9
	78.6
	62.4
	80.5

	Hombres
	75.1
	80.0
	84.5
	81.5
	68.6
	82.6

	Mujeres
	76.8
	74.4
	79.6
	76.0
	57.1
	78.6


Fte. IDH/2009-2010. PNUD.

CUADRO NÚMERO 12

¿Conoce la población lo que es una ONG

y los objetivos que persiguen?
	Conoce lo que es una ONG? 

Si                No
	Conoce sus objetivos?

         Si                           No 

	19
	1
	17
	3

	95%
	5%
	85%
	15%



  Fte. Trabajo de campo. Encuesta con población.

CUADRO 13

INFLUENCIA DE LA CULTURA PATRIARCAL EN LA REGIÓN 

EN OPINIÓN DIVERSOS SECTORES 

NÚMEROS Y PORCENTAJES
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               Fte. Trabajo de campo.

CUADRO 14

INFLUENCIA DE LA CULTURA PATRIARCAL 

EN LOS ADMINISTRADORES DE ONGs 

EN OPINIÓN DIVERSOS SECTORES 

NÚMEROS Y PORCENTAJES
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 Fte. Trabajo de campo.

CUADRO 15

LOS ADMINISTRADORES DE ONGs

ASUMEN POSICIONES CONTRARIAS A SU DISCURSO
	ADMINISTRADORES*/
	PERSONAL ONGs

	SI
	NO
	No Respondió
	SI
	NO

	5
	1
	4
	16
	4

	50%
	10%
	40%
	80%
	20%


                      Fte. Trabajo de campo.

ANEXO II
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Autor: Quino, Argentina.
ANEXO III
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA 

DIRECCIÓN DE POSTGRADOS

MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS

CUESTIONARIO PARA ADMINISTRADORES DE ORGANIZACIONES NO GUBERNAMENTALES DE DESARROLLO

Boleta No. _______________

Fecha: _________________________

Buenos días: 

La presente encuesta tiene como finalidad obtener su opinión en cuanto al tema de elementos culturales y paradigmas de administradores de ONG., en el occidente del país. La información que se obtenga será confidencial y se utilizará con fines de estudio exclusivamente. De la objetividad en sus respuestas dependerá el éxito del presente trabajo y podrá ser de ayuda para proponer elementos que contribuyan al fortalecimiento institucional de las organizaciones de desarrollo no gubernamental.

I SERIE

Responda las siguientes preguntas:

1. ¿Cuál es la fuente de financiamiento de su organización, de los programas y proyectos que ejecuta?

_____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

2. ¿Como dirigente de esta organización, qué estilo de liderazgo cree que asume en su gestión administrativa?

_____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Existe alguna razón por la cual usted se inclina por dicho estilo de liderazgo______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

3. Como gerente o administrador de la organización ¿cuáles considera que son sus principales paradigmas?

____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

4. ¿Considera que la mayor parte de los colaboradores de la organización están convencidos del trabajo de la organización y que actúan coherentemente con los principios filosóficos de la misma (visión, misión, valores?

Si______
No_______
Tal vez____________

Comentarios:____________________________________________________________________________________________________________________

5. ¿Cree que valores, comportamientos e ideología de la cultura patriarcal y occidental que favorecen la competencia, el poder, la desconfianza, el desprecio por lo local, la materialidad de la vida, el dinero y la discriminación de la mujer dominan en la región occidental del país?

Si
_____

No
_____

Tal vez________

Comentarios___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

6. ¿Cree usted que los administradores/ organizaciones de desarrollo han sido influenciadas negativamente por estos valores, comportamientos y filosofía de vida?

Si
______
No
_______
Tal vez________

Comentarios__________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

7. ¿Cree que los gerentes o administradores al interior de las organizaciones no gubernamentales asumen posiciones y prácticas contrarias a su discurso de equidad de género, participación, democracia, transparencia, unidad…?


Si
_____

No.
______
Tal vez ______________

Comentarios:__________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

II SERIE:

A continuación se proponen diversas situaciones que se presentan en la vida de las organizaciones, para lo cual se le solicita responder en qué medida cree que dichas situaciones se asemejan a su organización y en qué medida cree que deberían darse. Para responder deberá encerrar dentro de un círculo uno de los valores dentro de la escala del 1 a 5. 1 (mínimo) a 5 (máximo).  El ejemplo 0, sirve de guía:

0. Coordinación con los jefes de la organización.


¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5

1. Integridad en todo lo que se hace.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
2. Unidad y solidaridad entre los compañeros.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
3. Trabajo en equipo.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
4. Buena comunicación formal e informal a todo nivel.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
5. Confianza para realizar críticas constructivas.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
6. Compromiso y automotivación por lo que se hace.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
7. Imposición de la autoridad y el respeto por las normas establecidas.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
8. Mayor interés por el impacto de los programas que por el financiamiento de los mismos.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
9. Valoración y promoción de la mujer.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
10. Información constante y confiable de los asuntos financieros y económicos.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
11. Buen cumplimiento de compromisos al interior de la organización y en las relaciones con otras organizaciones.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
12. Renovación del liderazgo en la organización

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
13. Evaluación de la aplicabilidad de los valores institucionales.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
14. Buena imagen institucional en la población y con sus clientes o beneficiarios.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
15. La organización es referente de un trabajo distinto que debería reconocerse e imitarse en la región?

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA 

DIRECCIÓN DE POSTGRADOS

MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS

CUESTIONARIO PARA PERSONAL DE ORGANIZACIONES NO GUBERNAMENTALES DE DESARROLLO

Boleta No. _______________

Fecha: _________________________

Buenos días: 

La presente encuesta tiene como finalidad obtener su opinión en cuanto al tema de elementos culturales y paradigmas de administradores de ONG., en el occidente del país. La información que se obtenga será confidencial y se utilizará con fines de estudio exclusivamente. De la objetividad en sus respuestas dependerá el éxito del presente trabajo y podrá ser de ayuda para proponer elementos que contribuyan al fortalecimiento institucional de las organizaciones de desarrollo no gubernamental.

I SERIE

Responda las siguientes preguntas:

1. ¿Qué estilo de liderazgo cree que asume en su gestión el administrador o gerente de esta organización?

_____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

¿Cree que existen razones que justifican el estilo de gerencia adoptado por el administrador de esta organización? _____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

2. ¿Cuáles considera que son los principales paradigmas que guían la gestión del administrador de esta organización?

___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

3. ¿Cree que los administradores o gerentes de organizaciones de desarrollo en el occidente del país asumen posiciones y prácticas contrarias a su discurso de equidad de género, participación, democracia, transparencia, unidad, desarrollo local, etc.?



Si
_____

No.
______

Comentarios:____________________________________________________________________________________________________________________

4. ¿Cree que valores, comportamientos e ideología de la cultura patriarcal y occidental que favorecen la competencia, el poder, la desconfianza, el desprecio por lo local, la materialidad de la vida, el dinero y la discriminación de la mujer dominan en la región occidental del país?

Si
______
No
_______

Comentarios:__________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

5. ¿Cree usted que los administadores/organizaciones de desarrollo han sido influenciadas negativamente por estos valores, comportamientos y filosofía de vida?

Si
______
No
_______

Comentarios_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

II SERIE:

A continuación se proponen diversas situaciones que se presentan en la vida de las organizaciones, para lo cual se le solicita responder en qué medida cree que dichas situaciones se asemejan a su organización y en qué medida cree que deberían darse. Para responder deberá encerrar dentro de un círculo uno de los valores dentro de la escala del 1 al 5. 1 (mínimo) a 5 (máximo).  El ejemplo 0, sirve de guía:

0. Coordinación con los jefes de la organización.


¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
1. Integridad en todo lo que se hace.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
2. Unidad y solidaridad entre los compañeros.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
3. Trabajo en equipo.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
4. Buena comunicación formal e informal a todo nivel.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
5. Confianza para realizar críticas constructivas.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
6. Cuidado y respeto por los bienes de la organización.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
7. Compromiso y automotivación por lo que se hace.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
8. Valoración y promoción de la mujer.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
9. Información constante y confiable de los asuntos financieros y económicos.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
10. Los superiores generalmente son la inspiración del trabajo en la organización.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
11. Promoción del trabajador con iniciativa, proactivo y comprometido con la organización, antes que al mal trabajador.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
12. Buen cumplimiento de compromisos al interior de la organización y en las relaciones con otras organizaciones.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
13. Evaluación de la aplicabilidad de los valores institucionales.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
14. Buena imagen institucional en la población y con sus clientes o beneficiarios.

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
15. La organización es referente de un trabajo distinto que debería reconocerse e imitarse en la región?

¿En qué medida se da?


1
2
3
4
5


¿En qué medida debería darse?

1
2
3
4
5
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA 

DIRECCIÓN DE POSTGRADOS

MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS

GUÍA DE ENTREVISTA ESTRUCTURADA PARA EXPERTOS

Registro No. _______________

Fecha: _________________________

Saludo e información del trabajo de investigación que se está realizando: 

Preguntas.

1) ¿Cuál es su punto de vista respecto al trabajo de desarrollo de las ONG de desarrollo que funcionan en el occidente del país?

2) Hablando de los estilos de liderazgo ¿Qué estilo de liderazgo o de gestión cree que han asumido los administradores de las ONG?

3) ¿Cuáles cree que son los principales paradigmas de los administradores de las ONG presentes en la región?

4) ¿Cree que los directores/administradores o gerentes impulsan en las ONG un trabajo distinto que puede ser un referente institucional por el desarrollo en la región?

5) ¿Cree que los administradores de ONG asumen posiciones, prácticas y valores contrarios a su discurso de desarrollo y planteamiento filosófico?

6) ¿Cree que valores, comportamientos e ideología de la cultura patriarcal y occidental que favorecen la competencia, el poder, la desconfianza, el desprecio por lo local, la materialidad de la vida, el dinero y la discriminación de la mujer dominan en la región occidental del país?

7) ¿Cree usted que los directores/administradores o gerentes  de las organizaciones de desarrollo han sido influenciados negativamente por estos valores, comportamientos y filosofía de vida?

8) ¿Qué recomendaciones daría a los administradores de las ONGs?

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA 

DIRECCIÓN DE POSTGRADOS

MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS

CUESTIONARIO PARA POBLACIÓN EN GENERAL

Boleta No. _______________

Fecha: _________________________

Buenos días: 

La presente encuesta tiene como finalidad obtener su opinión en cuanto al tema de elementos culturales y paradigmas de administradores de ONG. En el occidente del país. La información que se obtenga será confidencial y se utilizará con fines de estudio exclusivamente. De objetividad dependerá el éxito del presente trabajo y podrá ser de ayuda para proponer elementos para el desarrollo institucional de las organizaciones de desarrollo no gubernamental.

I SERIE

Responda las siguientes preguntas:

1. ¿Conoce que es una ONG y los objetivos que persiguen?

____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

2. ¿Que piensa del trabajo de desarrollo que hacen las ONG en el occidente del país?

_____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

3. ¿Cree que quienes dirigen las organizaciones no gubernamentales de desarrollo asumen posiciones y prácticas contrarias a su discurso de unidad, cambio, equidad de género, participación, transparencia, unidad, desarrollo local?



Si
_____

No.
______

Comentarios:_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

4. ¿Cree que valores, comportamientos e ideología de la cultura patriarcal y occidental que favorecen la competencia, el poder, la desconfianza, el desprecio por lo local, la materialidad de la vida, el dinero y la discriminación de la mujer dominan en la región occidental del país?

Si
______
No
_______

Comentarios_______________________________________________________________________________________________________________

5. ¿Cree usted que los administradores/organizaciones de desarrollo han sido influenciadas negativamente por estos valores, comportamientos y filosofía de vida?

Si
______
No
_______

Comentarios__________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

6. A su criterio ¿qué aspectos deben cambiar o superar los administradores de las ONG?

____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

7. ¿Qué sugerencias puede realizar a los administradores de ONG en la región?

___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

ANEXO IV
Listado de algunas Organizaciones No Gubernamentales de Desarrollo 
en el Occidente del país
	NO.
	SIGLAS
	NOMBRE
	DEPARTAMENTO UBICACIÓN

	01
	AMUTED
	Asociación de Mujeres
	Quetzaltenango

	02
	CEIPA
	ONG. Centro Ecuménico de Integración Pastoral (CEIPA)
	Quetzaltenango

	03
	CADISOGUA
	Coordinadora de Asociaciones de desarrollo Integral Sur Occidente 
	Quetzaltenango

	04
	INSTITUTO CHI PI XAB´
	Asociación Chi Pixab´
	Quetzaltenango

	05
	CDP
	Centro para la Democracia Pruricultural
	Quetzaltenango

	06
	HORIZONTES 3000
	Asociación Hogar Nuevos horizontes
	Quetzaltenango

	07
	PIES DE OCCIDENTE
	Asociación Pies de Occidente
	Quetzaltenango

	08
	RED FASCO
	Red Financiera de Asociaciones Comunitarias
	Quetzaltenango

	09
	ADIT
	Asociación de Desarrollo Integral Tineco
	Quetzaltenango

	10
	ASDECO
	Asociación de Desarrollo Comunitario
	Quetzaltenango

	11
	SER
	Asociación Servicios Empresariales Rurales
	Quetzaltenango

	12
	SERJUS
	Asociación Servicios Jurídicos y Sociales
	Quetzaltenango, Región Sur Occidente

	13
	TIERRA NUEVA
	ONG Tierra Nueva
	Quetzaltenango

	14
	PROFESIONALES AL MUNDO
	ONG de profesionales de Guatemala al mundo
	Quetzaltenango

	15
	ADPH
	Asociación para el Desarrollo del Potecial Humano
	Quetzaltenango

	16
	
	
	

	17
	CISMA
	Centro de Investigación Social Maya
	Quetzaltenango

	18
	AEMG
	Asociación de Escritores Mayas de Guatemala
	Quetzaltenango 

	19
	AMVP
	Asociación Memoria y Vida de los Pueblos 
	Quetzaltenango

	20
	COICAPEP
	Coor. de Comun.  Indígenas y Campesina para la Educ. por la Paz 
	Quetzaltenango

	21
	HABITAT
	Fundación Habitat para la Humanidad
	Quetzaltenango

	22
	KANIL
	Fundación Kanil
	Quetzaltenango

	23
	MAYACAN
	Asociación Cultural de Desarrollo Comunitario
	Quetzaltenango

	24
	SCDRyS
	Sociedad Civil para el Desarrollo Rural y Sostenible
	Quetzaltenango

	25
	TIMACH
	Centro de Estudios Mayas "Adrian Chávez"
	Quetzaltenango

	26
	AEMG
	Asociación de Escritores Mayas de Guatemala
	Quetzaltenango

	27
	APDENA
	Asoc. Para la Promoción, Protección y Desarrollo de la Naturaleza
	Quetzaltenango

	28
	CONSOC
	Consultores Sociales 
	Quetzaltenango

	29
	FUMEDI
	Fundación Metodista de desarrollo integral
	Quetzaltenango

	30
	MUNI-KÁT
	Inst. De formación e investigación para el fortalecimiento de la sociedad civil y el municipio.
	Quetzaltenango

	31
	ABC
	Quetzaltenango asociación bienestar comunitario
	Quetzaltenango

	32
	CORSADEC
	Corporación de servicios y apoyo para el

Desarrollo comunitario "Corsadec"
	Quetzaltenango

	33
	FUNDEI
	Fundación de desarrollo integral
	Quetzaltenango

	34
	AGUA DEL PUEBLO
	Asociación Pro Agua del Pueblo.
	Quetzaltenango

	35
	FUNDAP
	Fundación para el Desarrollo Integral de Programas Socio Económicos.
	Totonicapán 

	36
	ATI
	Asociación Toto Integrado
	Totonicapán 

	37
	CDRO
	Cooperación para el Desarrollo de Occidente
	Totonicapán 

	38
	ASOSAM
	Asociación Padres de Familia, Proyecto San Miguel
	Quiche, Totonicapán 

	39
	ASDIR
	Asociación de Desarrollo Integral.
	Totonicapán 

	40
	ULEU CHÉ JÁ
	Asociación Tierra, Bosque, Agua.
	Totonicapán 

	41
	MOVIMIENTO TZUK KIM POP
	(CEDEPEM, CPD, PIES DE OCCIDENTE, CONSOC, PROYECTO SANTA MARIA, ADSOSMOS)
	Quetzaltenango 



	42
	ADICRO


	Asociación para el desarrollo integral comunitario Rural de Occidente


	Totonicapán 

	43
	ASORAIZ
	Asociación Para el Desarrollo Raíz
	Totonicapán 

	44
	ACDI
	Asociación para el Desarrollo Indigenista del Occidente de Guatemala.
	Totonicapán 

	45
	ADEPH
	Asociación Para el Desarrollo del Potencial Humano.
	Totonicapán 

	46
	ASODESCO
	Asociación de Desarrollo Comunitario 
	Totonicapán, Momostenango, Santa María Chiquimula, Santa Lucia la Reforma.

	47
	ASIDIN
	Asociación Indígena de Desarrollo Integral
	Totonicapán

	48
	FORO DE LA MUJER
	Asociación Foro de la Mujer
	Totonicapán

	49
	GRUPO GESTOR


	Asociación para el Desarrollo Económico Grupo Gestor.
	Totonicapán 

	50
	Asociación Universitaria Pluricultural
	Asociación Universitaria Pluricultural


	Totonicapán 

	51
	COCREDIT
	Asociación de Desarrollo Integral Comunitario/Programa de Créditos
	Totonicapán

	52
	ADIRO
	Asociación de Desarrollo Integral Rural de Occidente 
	Totonicapán 

	53
	AC
	Acción Ciudadana 
	Totonicapán 

	54
	CEEI
	Centro de Estudios y Educación Indígena
	Totonicapán 

	55
	Forum Syd
	Centro Sueco de ONGs para el Desarrollo.


	Totonicapán 

	56
	CODINO
	Coordinadora de Organizaciones de Desarrollo Integral de Occidente
	Totonicapán 

	57
	CESERCO
	Centro de Servicios Comunitarios
	Totonicapán 

	58
	ADEPAZ
	Asociación Amigos por el Desarrollo y la Paz
	Totonicapán 

	59
	INTERVIDA
	Asociación INTERVIDA GUATEMALA
	Totonicapán 

	60
	AGIDES
	Asociación para la Investigación y el Desarrollo Económico Social
	Totonicapán 

	61
	CRS
	Fundación Howard G. Bufert Catholic Relief
	Totonicapán 

	62
	ADIMK
	Asociación para el Desarrollo Integral Maya Kiché
	Totonicapán 

	63
	ADAT
	Asociación de Desarrollo Atanasio Tzul
	Totonicapán 

	64
	ECOLOGIC
	ECOLOGIC
	Totonicapán 

	65
	IXMUCANE
	ASOCIACIÓN IXMUKANE
	Totonicapán 

	66
	CMM
	Asociación Consejo de Mujeres Mayas
	Totonicapán 

	67
	ADAT
	Asociación para el Desarrollo Integral Corazón del Tejido.
	Totonicapán 

	68
	TIKOL CHÉ A BIX
	Asociación de Desarrollo Atanasio Tzul
	Totonicapán 

	69
	NUEVA ESTRELLA
	Asociación de Productores Agroforestales
	Totonicapán 

	70
	AJTIKONEL
	 Asociación femenina Nueva Estrella
	Totonicapán 

	71
	
	Asociación de Desarrollo Integral
	Totonicapán 

	72
	IXQUIC AMOIXQUIC
	Asociación de  Mujeres de Desarrollo Integral  Maya Kiché 
	Totonicapán 

	73
	Asociación Visión Mundo Maya.
	Asociación de Mujeres de Occidente
	Totonicapán 

	74
	ELA


	Asociación Visión Mundo Maya.
	Totonicapán 

	75
	APRODEM.
	Asociación De Desarrollo Y Capacitación De Proyectos Integrales Comunales.


	Totonicapán 

	76
	ADESMA
	Asociación  para la Promoción del Desarrollo Municipal.-
	Totonicapán

	77
	CHWI
	Asociación de Desarrollo Santa María Chiquimula
	Totonicapán 

	78
	ACODIN
	Asociación de desarrollo integral 
	Totonicapán 

	79
	ADICOR
	Asociación de Desarrollo Integral
	Totonicapán 

	80
	ANAPDE
	Asociación para la Cooperación de Desarrollo Integral de Comunidades
	Totonicapán 

	81
	APDENA
	Asociación Nacional de Productores Frutales Deciduos
	Totonicapán 

	82
	CONSEJO DE MUJERES MAYAS
	Asociación para la Protección de la Naturaleza
	Totonicapán 

	83
	FRUTAGRU
	Asociación Consejo de Mujeres Mayas
	Totonicapán 

	84
	UKUX KEM
	Asociación de Fruticultores Agrupados
	Totonicapán 

	85
	WAJXAQIB' ATZ'
	Asociación para el Desarrollo Integral Rural
	Totonicapán 

	86
	AFEDOG
	Asociación WAJXAQIB' B' ATZ'
	Totonicapán 

	87
	KONOJEL JUNAM
	Asociación Femenina de Desarrollo de Occidente de Guatemala
	 Totonicapán /Quetzaltenango

	88
	ACODICOR
	Asociación para el Desarrollo Todos Juntos
	Totonicapán 

	89
	ACODIN
	Asociación para la Cooperación de Desarrollo Integral de las Comunidades Rurales
	Totonicapán

	89
	SIDERGUA
	Asociación para el Desarrollo Integral
	Totonicapán 

	91
	CECERCO
	Servicio Integrales Para el Desarrollo Rural de Guatemala
	Totonicapán 

	92
	RAICES
	Centro de Servicios Comunitarios
	Totonicapán 

	93
	CODISMA
	Asociación para el Desarrollo 
	Totonicapán 

	94
	B’ELEJEB’ E
	Cooperación De Organizaciones Para El Desarrollo Integral 
	Totonicapán 

	95
	ASRURAL
	Asociación B’ELEJEB’ E
	Totonicapán 

	96
	ONG APRODEM
	Asociación para el desarrollo Integral Rural Maya 
	Totonicapán 

	97
	ADICLA
	Asociación  para la Promoción del Desarrollo Municipal.
	Quiche, Quetzaltenango,  Sololá, Totonicapán.

	98
	ADIGUA.
	Asociación para el desarrollo de la Cuenta del Lago Atitlán 
	Sololá

	99
	AQ'ABAL -PRODESCA-
	Asociación para el Desarrollo Integral de Guatemala
	Sololá

	100
	IXIM ACHI
	Proyecto para el desarrollo sostenible de

Las comunidades
	Sololá

	101
	VIVAMOS MEJOR
	Asociación Ixim Achi
	Sololá

	102
	APNACH- APNACH
	Asociación vivamos mejor
	Sololá 

	103
	CEMADEC
	Asociación de padres y niños del altiplano

Chaquijya sololá -
	Sololá 

	104
	ASODESCO
	Centro maya para el desarrollo comunal -

Cemadec-
	Sololá 

	105
	ADISA
	Asoc. De Organizaciones de Desarrollo de Sololá.
	Sololá

	106
	UNODESMA
	Asociación de desarrollo integral 
	Quiché

	107
	IXCAN CREATIVO
	Unión de organizaciones locales de desarrollo de san Martín Sacatepéquez
	Quetzaltenango

	108
	CADEES
	ONG DE Cultura en el Quiché
	Quiche

	109
	AIDEL
	ONG de Comercio Justo en El Quiché
	Quiché 

	110
	APAPTIX
	Asociación para el Desarrollo Local. ONG 
	Quiché 

	111
	REDHINTEGRAL
	Asoc. De Promotores Agropecuarios del Triángulo Ixil
	Quiché

	112
	FUNCAFE
	Fundación de reconstrucción y desarrollo

Humano integral Redhintegral
	Quiché 

	113
	FUNDE
	Fundación de la caficultura para el

Desarrollo rural
	Quiché

	114
	CORSADEC
	Fundación de desarrollo integral
	Quiché 

	115
	CASODI
	Corporación de servicios y apoyo para el Desarrollo comunitario 
	Quiché 

	116
	APDAS
	Asoc. De proyectos de desarrollo
	Quiché

	117
	CODI
	Asoc. Para el Desarrollo Agroecológico Sostenible.
	San Marcos

	118
	ADISS
	Corporación de desarrollo integral, CODI
	San Marcos

	119
	TXOLJA
	Asociación de desarrollo integral Sostenible para la salud ADISS
	San Marcos

	120
	PROSEDE
	Asociación de padres de familia del Proyecto Txoljá
	San Marcos

	121
	ECO
	Asociación pro salud educación y Desarrollo 
	San Marcos

	122
	ADIPO
	Estudios de cooperación de occidente, ECO
	San Marcos

	123
	ASOPRODE
	Asociación de desarrollo integral para el Occidente -Adipo-
	San Marcos

	124
	COORDINADORA INTEGRACION GUATEMALTECA
	Asociación de proyectos de desarrollo

"Asoprode”
	San Marcos

	125
	Asociación Coordinadora de Integración Guatemalteca ONG.
	Asociación Coordinadora de Integración Guatemalteca ONG.
	San Marcos


*/La ubicación corresponde al lugar o departamento de sede, no así al ámbito de trabajo, tomando en cuenta que muchas de ellas desarrollan proyectos en más de uno o dos departamentos en el occidente del país y en distintos municipios.
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Gráfico No. 08


¿Influye la cultura patriarcal en la vida de la región?


Opinión de la población y expertos


En porcentajes





Gráfico No. 09


¿Influye la cultura patriarcal en la vida de la región?


Opinión de administradores y personal ONGs


En porcentajes
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De esto total, es importante señalar que existen asociaciones propiamente comunitarias que para su reconocimiento legal han tenido que inscribirse como una ONG, como condición para obtener algún tipo de apoyo de otra ONG  o para poder gestionar  algún proyecto ante una instancia gubernamental, las mismas que se diferencias de una ONG grande, debido a que no cuentan con capacidad instalada para funcionar, ni recursos suficientes para emplear laboralmente a trabajadores, la participación de sus asociados es más natural en el sentido de que persiguen un beneficio directo y el liderazgo o dirigencia de los mismas organizaciones se da más desde el servicio. Por otro lado, existen muchas ONGs, que aunque figuran en los directorios oficiales y en poder de las ONGs, no se encuentran funcionando por la falta de recursos. Y, como es del conocimiento general, existe un número menor de ONGs  ampliamente reconocidas en el occidente del país, las mismas que se han consolidado  tanto organizacionalmente como también en el conocimiento que tiene la población de ellas, respecto a la implementación de un buen número de programas y proyectos de desarrollo.


13/Justicia Laboral. Desigualdad y discriminación en el altiplano occidental de Guatemala. Porgada USAID asociación Poder para Todos. Pag. 77. 


14/ Origen de las ONGs. Sector Cooperación. Información Ministerio de Finanzas Públicas. 


15/CDRO se define como un tejido organizativo horizontal integrado por unos 505 grupos de base, agrupados en 45 consejos comunales, tres sistemas micro-regionales, ocho subsistemas sectoriales, tres sistemas micro-regionales, cuyo propósito es apoyar el desarrollo apropiado de las comunidades asociadas a través de una metodología participativa que se basa en el uso de la ciencia y la cultura propia y tecnología disponibles, sustentada filosófica y metodológicamente en la cosmovisión maya. Juan Alfredo Yax y Arnulfo Zacarías Vásquez. Asociación CDRO. Desde otro punto de vista, y por el lado de destacar al mismo tiempo que existen aspectos positivos dentro de las experiencias de las organizaciones no gubernamentales, existen otras experiencias que son conocidas en la región, tal es el caso de la Asociación Chi Pi Xab´, de Quetzaltenango, que de acuerdo a la referencia de los entrevistados, es una opción alternativa desde su práctica organizativa y desde los programas que impulsa, se intenta renovar el equipo de conducción con nuevas figuras, pese a que tenga que regirse bajo una figura legal similar a las demás ONGs. Sus procesos de formación y educación sistemática también parecen responder a las necesidades de una educación alternativa en la región.  
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28/Entrevista con experto. Aníbal Velásquez.  


29/ Diario de Centro América. Guatemala enero 19,  2011.  


30/Entrevista/opinión de experta. Lorena López. 


31/Siguiendo con el análisis en este misma línea, no puede descartarse la importancia de la formación de equipos de trabajo, principalmente del personal que se encuentra más cercado al administrador o director, siendo estos los coordinadores o gerentes de áreas, secciones o departamentos, pues como equipo juegan un papel fundamental en la vida de la organización, no sólo en la administración y coordinación de elementos materiales y sistemas de trabajo, sino importantemente en la coordinación de actitudes humanas que se realizan dentro de la organización, y dentro de ello obviamente los paradigmas que se ponen en práctica, valores, costumbres, criterios, etc. que van configurando la identidad individual y grupal con relación a una organización social con fines de servicio y desarrollo, altamente ética y socialmente responsable. Esto es importante dado que el tipo de cultura que se genera al interno de las organizaciones se convierte en una fuerza centrifuga que impulsa y contribuye a alcanzar el propósito de la misma en la sociedad, o por el contrario incide en el no alcance de la misión y fines institucionales.  


32/Cuando los colaboradores tiene como objetivo principal el trabajo y los recursos económicos que de el obtienen para su sostenimiento material, se convierte en una dificultad debido a que al no encontrar lo que esperan recibir, o que la organización no satisfaga sus expectativas, simplemente caen en una apatía o en un desinterés por los fines y el compromiso hacia la organización, lo que lleva incluso a crear conflictos internos de distinta naturaleza. Esta idea parece un poco ofensiva desde el punto de vista de las necesidades de las personas, no obstante, aquí se está hablando en términos específicos al aspecto del salario, dado que desde un análisis mucho mas profundo, las organizaciones poseen una serie de potencialidades que podrían aprovecharse, de recursos intangibles que combinados pueden lograr un buen nivel de satisfacción de los integrantes de la organización, por ejemplo, la vivencia de los valores, la práctica de principios, el nivel de prestigio logrado por la organización, las prácticas de convivencia grupal, el intelecto institucional, los conocimientos y la experiencia grupal que puede enriquecer a los trabajadores, la buena comunicación, el trabajo en equipo, la solidaridad y unidad, así como el liderazgo que propicia el crecimiento personal en el compromiso y valores éticos de quien dirige la organización. En este aspecto, dado que el trabajo en una ONG tiene características sociales en primer lugar, el hecho de que una buena parte de trabajadores tenga la idea de recibir lo mejor para su desarrollo personal, profesional y económico, implica desarrollar estrategias para no enfrentarse al contraste entre lo que se espera recibir y aquello que pueda dar, sino que estos enfoques pueden integrarse y armonizar. 


33/Esta perspectiva puede complementarse sin demasiada violencia conceptual con los enfoques re-institucionales que enfatizan la importancia de los ambientes institucionales que posibilitan, orientan y a la vez re-restringen la acción de los sujetos. Éstos ambientes se definen con diferentes variantes según cada vertiente de esta línea de pensamiento, pero muy esquemáticamente pueden sintetizarse como aquellas que postulan la importancia de las reglas tanto fórmales como informales ( North 1993), aquellas que priorizan el lugar de los hábitos y las rutinas organizacionales ( March y Olsen. 1983) y finalmente quienes observan el peso de las instituciones en tanto mapas cognitivos que sirven como esquemas de acción (Powell y Dimaggio 1999). 
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