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Resumen

Para la realizacion de la presente investigacidn, se contacté con la Asociacién Salud Sin Limites,
para plantearles la inquietud que se tenia de realizar un estudio sobre la Cultura Organizacional
actual y su impacto en la gestién de proyectos de la Institucién, con el objeto de apoyar las

actividades de la Asociacidn.

En primer lugar se solicitd la informacién de la Asociacion a través de una entrevista con
miembros de la Junta Directiva, para el efecto se autorizé proporcionar todas las facilidades para
realizar la revision de la papeleria legal, las entrevistas y cuestionarios a los miembros de la

institucion y asi tener un esquema general para la planeacién y el desarrollo de la investigacién.

Seguidamente se tuvo a la vista los documentos de la institucién, sus manuales, historia, y

también las necesidades y proyecciones a futuro.

Luego se procedié a realizar el planteamiento del problema, el cual se enfocé basicamente en
medir la cultura organizacional actual y su impacto en la gestién de proyectos para el desarrollo

de proyectos de manera conjunta.

Se establecieron objetivos tanto generales como especificos, alcances y limites.

Se establecieron los procedimientos para el desarrollo de la investigacién, que consistid en
determinar los sujetos de la investigacion, para aplicar los instrumentos a utilizar como

cuestionarios, entrevistas, observacion y evaluacion de artefactos.

Como parte del desarrollo de la misma, se establecié el marco tedrico, en el cual se incluyeron los
conceptos mdas importantes como los siguientes: filosofia institucional, la motivacion, el
compromiso organizacional, la comunicacion, el trabajo en equipo, la cultura organizacional

actual, el clima organizacional, el liderazgo, gestion de proyectos.



Se encontraron, algunas limitaciones en el drea de formulacién de proyectos, las cuales deben ser
fortalecidas a través de las recomendaciones que se indicaran y las que sin duda alguna

redundaran en beneficio general de 1a Institucién.



Introduccién

En el afio 2001, tomando en cuenta la biisqueda de sostenibilidad de la Fundacion Health
Unlimited de Londres en el pafs, naci6 la idea de crear una institucién nacional que tuviera
personalidad juridica propia para captar y realizar proyectos nacionales a largo plazo, para

responder a las necesidades de las comunidades mis desprotegidas de Guatemala.

Por esa razon, se fundd la Institucién denominada Asociacién Salud Sin Limites, que ha venido
realizando proyectos en las comunidades de los Departamentos de Quiché, Totonicapdn y Solola.
La Asociacién ha llevado fortalecimiento con capacitaciones a lideres comunitarios para el

desarrollo de sus comunidades.

Cabe resaltar que la Asociacion Salud Sin Limites es una de las pocas instituciones creadas
como consecuencia de una intervencién internacional, lo cual la clasifica de alguna manera en

una filosofia de servicio de trayectoria.

Es muy importante, que por su naturaleza, tenga herramientas propias para que las actividades

que realiza sean eficaces.

Por tal razén se hace necesaria la investigacion y evaluacion de elementos que conforman el
proceso de manera objetiva asi como sugerir los mecanismos adecuados para mejorar su

quehacer.

El proceso de evaluar la cultura organizacional actual y su impacto en la gestion de proyectos
conduce a verificar herramientas internas que deben ser tomadas en cuenta para facilitar el logro

de los objetivos institucionales.

Al no existir tales herramientas, el investigador tiene que apoyar a la Institucion disefiando,
sugiriendo y proveyendo documentos para que se facilite y sistematice la informacidn

institucional.



Para el efecto se deben enumerar inconvenientes, deficiencias, y sugerir las herramientas para su
utilizacién, poner en practica las sugerencias y asf lograr la agilizacion en los procesos de gestion

para beneficio institucional.

La informacién de la investigacion realizada se presenta asi: a) Capitulo I, en este capitulo se
incluye, planteamiento del problema, definicién del problema, objetivo general, objetivos
especificos, variables, justificacién, delimitacién, metodologfa, marco tedrico, antecedentes,
contexto histérico, conceptual, cronograma y presupuesto. b) Capitulo II, incluye, resefia
histérica institucional, antecedentes, filosofia institucional, objetivos estratégicos, estructura
organizativa, el porvenir institucional, el contexto institucional en Guatemala y la situacion actual
institucional. c) Capitulo III, se incluye, fundamentacién tedrica de cultura organizacional. d)
Capitulo IV, incluye, fundamentacién tedrica de gestion de proyectos. €) Capitulo V, Discusion

y andlisis de resultados. f) Conclusiones y Recomendaciones. g) Anexos.



Capitulo I
Disefio de Investigacién
Tema: Cultura Organizacional y Su Impacto En La Gestion De Proyectos

Asociacion Salud Sin Limites

1.1 Planteamiento del Problema:;

En el mundo actual existen instituciones que se dedican a ejecutar proyectos de beneficio
comunitario, tal es el caso de Asociacién Salud Sin Limites que como una entidad privada,
tiene como fin mejorar la calidad de vida de las poblaciones indigenas mds necesitadas, a
sabiendas que el pilar fundamental de dicho mejoramiento es la salud integral de sus
pobladores. El trabajo se refleja en la existencia de una Asociacion, que tiene una estructura
organizativa y juridica, que desarrolla, colabora, apoya y asesora en todo aquello que se
relacione o derive de la salud de las poblaciones comunitarias en el altiplano de la repiblica

de Guatemala.

Segtin, Keith Davis y Newstrom, John W., las caracterfsticas culturales y conductuales de las
organizaciones ejercen un efecto mensurable sobre el desempefio de una compaiiia. Existe
una escasez dentro de las Instituciones de un conocimiento real de una Cultura
Organizacional lo cual repercute en la realizacién de sus fines, y en este caso en la gestién de
proyectos y el enfoque hacia una meta concreta, ya que al no estar todos claros en el enfoque
institucional, hay mucha divagacién y repercute en el no aprovechamiento de los recursos

Institucionales y desperdicio de la infraestructura existente.

Segin, Keith Davis y Newstrom, W, John, existe una relacién positiva entre ciertas culturas
organizacionales y el desempefio, lo cual nos induce a enfocar la limitante que tiene una

Institucién al no posesionarse de una cultura organizacional.



El problema abarcd la gestion de proyectos como un componente importante en la
generacion de actividades institucionales, Cohen, E. (1992). Segn, Parodi, C. (2001), en la
"Evaluacién de proyectos sociales” define que un proyecto es una empresa planificada que
consiste en un conjunto de actividades que se encuentran interrelacionadas y coordinadas,
estableciendo que la razén de un proyecto es alcanzar objetivos especificos dentro de los
limites establecidos, asi también indica que es la disciplina de organizar y administrar
recursos relacionadas con la Gestién de Proyectos. Las actividades de un proyecto son varias

y deben ser trabajadas en conjunto no por un solo individuo, Sommerville, (2002).

Se considerd que para realizar gestién de proyectos, y segin el PMI Project Management
Institute, es necesaria la aplicacién de conocimientos, habilidades, herramientas y técnicas a
las actividades de una manera tal que se pueda culminar todo el trabajo requerido en el
proyecto dentro del alcance, el tiempo, y costo definidos .Es importante notar que se ha
identificado una falta de identificacion con la cultura organizacional y esto como
consecuencia hace que se pierda el enfoque institucional para realizar gestion de proyectos
como pudo verse reflejado en el resultado de la poca gestion o casi nula, realizada dentro de

la institucién actualmente.

Cabe preguntarse entonces que se espera aportar a la situacion que se da actualmente en la
institucién. Se cree que esta investigacion fue necesaria para evaluar el comportamiento de
la cultura organizacional en la institucién y su impacto en la gestion de proyectos lo cual

impactara en la productividad de la institucién.

Se pretende que esta investigacién aborde: ;Cudl es el Comportamiento de la Cultura
Organizacional Actual y su Impacto con la Gestion de Proyectos? En la Asociacion Salud

Sin Limites.

Para eso se utilizd la técnica de recoleccion de la informacion y el andlisis del contenido.



1.2 Definicién Del Problema:

1.2.1 ;Cudl es el Comportamiento de la Cultura Organizacional Actual y su Impacto en la

Gestion de Proyectos?

122

(Cuiles son los Factores que determinan la Cultura Organizacional Actual?

¢(Cual es el nivel actitudinal sobre los factores que identifican la Cultura

Organizacional actual?

Cudles son los criterios que se manejan para la Gestién de Proyectos en la

Asociacién,

(Qué impacto tendria la Cultura Organizacional en la Gestién de Proyectos?

1.3 Objetivo General
Evaluar el comportamiento de la cultura organizacional actual y su impacto en la gestién de

proyectos de la Asociacion.

1.3.1 Objetivos Especificos
* Identificar los factores que determinan la cultura organizacional actual de la
Asociacidn.
* Identificar el nivel actitudinal sobre los factores que identifican la cultura
organizacional Actual.
* Identificar los criterios que se manejan para la gestién de proyectos en la

Asociacién.



* Analizar si la cultura organizacional actual tiene algln impacto en la gestion de

Proyectos en la Asociacién.

1.3.2 Variables:

1. Queé factores determinan la cultura organizacional
2. Que elementos involucra una cultura organizacional y su medicion
3. Los proyectos y los distintos tipos de proyectos,

4. La gesti6n de proyectos

1.4 Justificacién
La presente investigacién se basé, considerando en primer lugar, la gran importancia que
para la institucion tiene la realizacién de proyectos, dado que es su razén de existir. En el
planteamiento del problema se manifesté la problemética que se genera en la institucién
debido a la falta de identificacién con la cultura organizacional y la cual repercute en la
divagacién en la bisqueda de resultados ya que se plantea que no hay una meta comtn entre
los miembros asf como tampoco herramientas y motivacién para realizar gestion de
proyectos. De manera que la actual situacién motivo el interés en la realizacion de la
presente investigacién con el nico propésito de aportar elementos de apoyo al éxito de la

institucion.

14.1 Los motivos para realizar la presente investigacion: :

1. Esevidente que no existe enfoque en una meta comiin entre los miembros de la
Asociaci6n y disponibilidad por parte de los asociados en realizar gestion de
proyectos.

2. Se pudé observar que no existe una identificacién clara de la cultura

organizacional.



142  Las razones para realizar la presente investigacion:

1. Para que al identificar la cultura organizacional por parte de los miembros de
la Asociacion se establezca una meta comin que pueda causar impacto en la

Gestién de Proyectos.

2. Para que a través de la gestién de proyectos se generen actividades que vengan

a dar como resultado beneficios institucionales.

1.5 Delimitaci6n:

1.5.1  Espacial: La presente investigacién se realizé en las Oficinas de Asociacién
Salud Sin Limites, ubicada en la 6 Calle A 0-87, zona 4 Colonia Ceres,
Quetzaltenango, ciudad. Las personas quienes apoyaron la investigacién son
asociados y miembros de la Junta Directiva, es decir el 4rea de gerencia, son 9

personas. La investigacidn fué cualitativa.

1.5.2  Temporal: La investigacion se realizé de Junio del 2009 a Marzo del 2010.

1.5.3  Teobrica: Las Teorfas administrativas con las cuales tienen relacién las variables
en cuestiéon son:
* Teoria del Comportamiento Organizacional

¢ Teoria del Desarrollo Organizacional

1.6 Metodologia

1.6.1 Las personas entrevistadas son: presidente, secretario, vocales de la Junta Directiva, y
asociados, se revisaron documentos legales internos de la institucion los cuales
incluyen estatutos, filosofia institucional, organigrama, perfiles de funciones,

inventarios.



1.6.2 Las personas entrevistadas son 9. La técnica utilizada fu¢ la entrevista. El
instrumento que se utilizé para recopilar la informacion fué cuestionario y lista de

chequeo para evaluar artefactos existentes.

1.6.3 Procedimiento:
1.6.3.1 Visita inicial a la empresa.
1.6.3.2. Inspeccidn e investigacién a la empresa

1.6.3.3. Revision bibliografica

1.6.4 Elaboracién de la entrevista estructurada que responderd a los objetivos de la
investigacion:
1.6.4.1. Tabulacién de la informacién obtenida.

1.6.4.2. Conclusiones y Recomendaciones

1.7 Marco Teérico

1.7.1  Los Antecedentes:

AMEZQUITA LOPEZ, M.E., (Junio 2007), en el tema Cultura Organizacional

como medio para Incrementar la Productividad en las Empresas de Comida Rapida

de la Ciudad de Quetzaltenango. Concluye que:

1) Por lo tanto, luego del estudio de campo realizado en las empresas de servicio,
y los resultados estadisticos que se obtuvieron a través de la tabulacion se
decidi6 aceptar la hiptesis alternativa (H), que dice que la productividad se
incrementa con la cultura organizacional y se rechaza la hipétesis nula (Ho).

2) Se determind que los indicadores de la cultura organizacional como el
comportamiento, los valores, creencias, conocimientos e ideas, capacitacidn,

las normas y la personalidad incrementara Ja productividad en las empresas.



3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Se encontré que la cultura organizacional es una herramienta muy importante
para el desarrollo de la productividad empresarial basada en los valores.

Los componentes de la cultura organizacional que tienen incidencia en la
productividad de los empleados son: conocimientos, la capacitacion y los
valores.

La cultura organizacional puede influir de manera positiva en la productividad
de la empresa, solo si se aplican los siguientes componentes, identidad de la
empresa, perfil del puesto, incentivos, desarrollo de competencias, desarrollo
de habilidades y conocimientos, sistema de funciones, normas y disciplinas y
valores.

La satisfaccién e identificacidon con el trabajo es necesario, si se desea un
mejor rendimiento laboral ya que valorar la labor del trabajador, resulta
recompensante y estimulante para un mejor desempeifio laboral y por ende un
mayor rendimiento.

Crear un clima de trabajo con condiciones que estimulen y motiven al
trabajador, genera condiciones que favorecen el desempefio laboral y prueban
que la energia sea canalizada a los objetivos y no a alteraciones estresantes que
perjudican el rendimiento de los trabajadores por lo que, conviven y crean
condiciones de convivencia, permite integrar mds al grupo, y promover
acciones de interrelacién, lo que beneficia al trabajo en equipo con fines
comunes y acciones motivantes ya que el trabajo en equipo es una
caracteristica fundamental de la cultura organizacional para que una empresa
funcione adecuadamente, armoniza y permite buenas relaciones laborales
dentro de la empresa.

La competencia debe ser orientada para perfeccionar y poner més énfasis en el
esfuerzo y profesionalismo del trabajador, eso le ayuda a profesionalizarse y
crecer y desenvolverse en la empresa.

Un elemento fundamental para el desenvolvimiento de la empresa, es capacitar
al personal en relacion con el perfil del empleado, y en base a la visidn de la

empresa.



10)La adaptacién al grupo de trabajo debe ser en forma rdpida, para que no
existan retrasos en las labores, ni barreras entre los miembros de la empresa, y
permite un desempeiio apto para los nuevos miembros de la empresa ya que
integrar a los empleados en las actividades de la empresa, es de suma
importancia, y delegar funciones, a través de la toma de decisiones, permite a
los empleados tener un criterio propio, y mayor rendimiento en sus labores.

11)Un elemento importante de la cultura organizacional es la comunicacion, el
gerente debe tener la capacidad de comunicarla, por ende genera un mayor
conocimiento a los empleados de la cultura organizacional y de cémo
interrelacionarse con los demds compaiieros de trabajo.

12) Los valores, en los empleados de la empresa son una parte fundamental en el
logro de las actividades de los mismos, ya que cada uno de ellos cuenta con
diferentes formas de pensar y de actuar, es por ello, que cada uno de los
valores que se inculquen al empleado deben de ir enfocados hacia la calidad

en el servicio que prestan a los clientes.

SAMAYOA GARCIA, B.L. ( Marzo, 2008), en el tema Cultura
Organizacional como un Factor para Lograr Eficiencia en el Recurso Humano
en las Empresas de Radiocomunicacién de la Ciudad de Quetzaltenango.
Concluye que, se acepta la hipdtesis alternativa que determina que la cultura
organizacional es un factor para lograr eficiencia en el recurso humano de

radio Stereo Vida.

+ Partiendo del andlisis de las teorias y términos sobre cultura y clima
organizacional, se concluye que ambos términos son de relevada importancia
y practica de las organizaciones. De ellos dependerd la eficacia y productividad
de las mismas.

+  La cultura organizacional de Stereo Vida es desequilibrada, puesto que el drea

operativa o explicita de la organizacién no guarda coherencia con el area



implicita de la misma (creencias y valores), lo que ha desencadenado en los
grupos de referencia que la integran, actitudes conformistas, impulsivas y auto
proteccionistas impulsadas a través del respeto de las reglas internas,
culpabilidad cuando se rompen las normas, temor a represalias, dependencia,
conducta estereotipada, confusién conceptual, temor a ser reprendido,
oportunismo y control, en muchos otros.

El deficiente desarrollo de la cultura organizacional ha llevado a la
organizacién a manejar en una actividad laboral normalizada y reglamentada,
obviando a las personas como sujetos como seres humanos que necesitan la
satisfaccion de necesidades.

La conducta es el espejo de la cultura y liderazgo, partiendo de esta premisa se
concluye que las caracteristicas presentes en el personal en general han sido
inducidas y fomentadas por la actual cultura y climas de trabajo.

En Stereo Vida no existe una comunicacién directa, la comunicacién que
prima es la informal-horizontal, debido a que las acciones que suceden dentro
de la empresa, son difundidas o especuladas mayoritariamente, por los propios
compaiieros, sin tener una explicacién clara y cierta de los hechos sucedidos.
Existe cierta disconformidad con la politica administrativa actual, los
trabajadores perciben que no existe una verdadera orientacion hacia la
innovacién y los recursos humanos de esta empresa. Un grupo de personas no
se encuentra satisfecha con el puesto que tiene actualmente, consideran que su
nivel de formacién profesional es superior a las necesidades del puesto,
ademads opinan que no hay un buen sistema de ascenso interno.

Los trabajadores se ven obligados a auto motivarse y por ello que tratan de
involucrarse por si mismos en su trabajo, ya que no perciben que se les esté
considerando como personas que puedan aportar ideas creativas que mejoren
su trabajo o que contribuyan al cambio empresarial. De las personas que
laboran en esta empresa se podria decir, que la relacién con sus superiores o de
su mismo nivel es de normal a buena mientras que con los subordinados es de

mayor intensidad, pero esta se deteriora cuando se presenta una oportunidad
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para que ellos manifiesten sus conocimientos, la rivalidad y la competencia
también se presentan pero de forma distinta, ademds los resultados revelan que
en el ambiente laboral hay un grado de compafierismo pero no de amistad. A
los trabajadores se les describen como responsables , con espiritu de equipo,

dispuestos a ayudar y a cumplir con su trabajo

AILON SAY, J.A., (noviembre 2004), en el Tema Fortalecimiento
Institucional Sobre Formulacién y Gestién de Proyectos, Concluye que:

Se facilité la instalacién de la capacidad sobre formulacién y gestion de
proyectos, tanto a nivel institucional como comunitario, mediante el logro de
los resultados previstos en el plan general.

Se elaboré6 un mdédulo de capacitacién sobre formulacién y gestién de
proyectos que se utilizara para futuras capacitaciones, dejando asi una guia
para el seguimiento del proceso de capacitacién del personal de la oficina
comunitaria de FONAPAZ, Quiche.

La participacién de la mujer fue minima por la naturaleza de los proyectos que
se propusieron por parte de la organizacién local y la situacion cultual de las
comunidades donde se desarroll6 el trabajo.

En la comunidad donde se implementd el modulo adecuadamente, proceso de
acompafiamiento tuvo una respuesta positiva en la formulacién y gestién de
proyectos por parte de FONAPAZ.

La gerencia del desarrollo es importante tanto en el dmbito institucional, como
en el grupal y comunitario, pues impulsa el proceso de cambio integral y
conduce al desarrollo y auto sostenibilidad de las personas, grupos,
instituciones y comunidades.

Se logrd iniciar un proceso de auto desarrollo y autoformacién en los
promotores institucionales y comunitarios generando espacio de participacion,

capacitacién y fortalecimiento.
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1.8 Cronograma:

Cronograma de Actividades Proyecto de Investigacion Cultura Organizacional

Y su impacto en la Gestidn de Proyectos de Asociacion Salud Sin Limites

Actividade:
e JUNIOAS | JULIOM9 | AGOSM9 | SEPTA9 OCT/09 NOV/9 DIC9 | ENERO/10| FEB/L0 | MARZO/10

2p3p

Mensuales | 1|2 (3|4|1]|2]3|4 2}34123412341234]2341234I234

Contacto

Institucional

Entrevisti

Institucional

Evaluacién
Lntegral !
diagndstico
Empresarial
FODA

Elaboracion
del disefio de

Investigacion

Planteamiento

del Problema

Definicién

del Problema

Objetivos

Justificacién.
Delimitacidn,

Muestreo

Marco

Tebrico

Presupuesto
de

investigacion

Teorfa  de g

Variables - | |

Investigacion B i

de campo

Discusion ¥ |
Anilisis de
Resultades

Propuesta

Revision | | T

Presentacion | |

Final |
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1.9 Presupuesto:

Presupuesto Detallado
Proyecto de Investigacién — Cultura Organizacional y su Impacto en la Gestion de

Proyectos de Asociacién Salud Sin Limites.

1 | MANO OBRA CALIFICADA | | e
1.1. | Honorarios Tutoria Profesional |6 meses Q400.00
1.2. | Honorarios Técnico investigador | 6 meses Q 200.00 0 Q 1,200.00

Sub-total 0 Q 3,600.00

21 | Papeleria e s YT 0

2,2 | Comunicaciones telefonicas 6 meses Q 50.00 0 Q 300.00

23 | Impresion de documentos 1 Q 200.00 0 Q 200.00

2,4 |renta de Internet 6 meses Q50.00 0 Q 300.00

2,5 |Transporte 1 Q 100.00 0 Q 100.00
Sub-total Q 940.00

i

El costo total del proyecto de investigacién asciende a Q 4,540.00 del periodo de junio

2,009 a marzo 2010.
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2.1

Capitulo II

Resefia Historica de Asociacidn Salud Sin Limites

2.1.1 Antecedentes:

Conscientes que una de las necesidades bésicas del hombre es la salud y siendo
asi, se acordd aglutinarse de conformidad con lo que permite la ley guatemalteca a
efecto de constituir y formalizar una Asociacién Civil tendente a contar con una
organizacién o estructura legal que les permita capacitar, colaborar, apoyar y
asesorar en todo aquello que se relacione o derive con la salud de la poblacién
guatemalteca, especialmente las poblaciones rurales indigenas mds necesitadas.

Escritura Legal No.271.

La Asociacion Salud Sin Limites se constituye mediante escritura piblica niimero
271, autorizada en el Municipio y Departamento de Guatemala, el dia 18 de
Octubre del afio 2001, la cual quedo inscrita y razonada ante el Registro Civil, de
la Municipalidad Capitalina, bajo partida nimero 351, folio 342 y libro 48 de
personas juridicas, quedando denominada de esta forma Asociacién Salud Sin
Limites, naturaleza de la misma es una entidad privada, no lucrativa, apolitica y no

religiosa.

Los fines de la Asociacién son los de mejorar la calidad de vida de las poblaciones
indigenas mas necesitadas, a sabiendas que el pilar fundamental de dicho

mejoramiento es la salud integral de sus pobladores.

La Asociacién ha desarrollado proyectos comunitarios en los Departamentos de
Totonicapan, Quiche y Solold, especialmente con lideres y lideresas comunitarios

que por su calidad brindan alguna asistencia a sus coterrdneos.



El domicilio de la Asociacién, se establece en la cabecera del Departamento de

Quetzaltenango. Segiin, Escritura Constitutiva de Asociacién Salud Sin Limites.

2.1.2 Filosofia Institucional:

2.1.2.1 Misi6n:

Ayudamos a los pueblos més pobres y vulnerables en sus esfuerzos para
lograr una mejor salud y bienestar. Les damos prioridad a los pueblos
indigenas y comunidades afectadas por conflictos ¢ inestabilidad
politica. Trabajamos con comunidades proveedoras de servicio de salud
¥ los formadores de politicas para desarrollar una salud primaria que sea
apropiada y adecuada para el usuario. Trabajamos para influenciar

politicas y practicas a todo nivel.

2.1.22 Visién:
Salud Sin Limites ayuda a crear un mundo en donde las comunidades

més vulnerables puedan gozar sus derechos de salud y bienestar.

2.1.3 Objetivos Estratégicos:

Promover sistemas de salud no excluyente y sostenible.

Generar y difundir conocimientos y metodologias para el trabajo en salud con
poblaciones excluidas.

Incrementar y consolidar la proyeccion y presencia de Salud sin Limites a
nivel nacional.

Fortalecer el desarrollo organizacional de los grupos metas atendidos
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2.1.4 Estructura Organizativa:

OOORDMADOR DE
PROYECTO

Fuente: Manual Administrativo de Asociacién Salud Sin Limites

El futuro de la Asociacién Salud Sin Limites depende fundamentalmente del interés y
trabajo de sus asociados, ya que es el elemento humano un factor decisivo en la bisqueda
de fuentes de financiamiento que generen proyectos para la Asociacion. Como cita, Kurt,
L., las caracteristicas culturales y conductuales de las organizaciones ejercen un efecto
mensurable sobre el desempefio de una compafifa. Por lo cual se piensa que es a través del
conocimiento de la cultura organizacional actual que se lograr la unificacién de criterios
para la gestién de proyectos, u otras actividades de la Institucién. La Asociacién, tiene
interés en proyectos de desarrollo comunitario auto-sostenibles, por lo cual planea
elaborar propuestas de proyectos para empoderar a los pueblos indigenas para que
influyan en las politicas y practicas de salud de cara a ejercer sus derechos en el dmbito
local, nacional y regional, con el apoyo e involucramiento de las organizaciones
nacionales de salud y una red regional, con un enfoque de incidencia participativa “de

abajo hacia arriba”, segtin el cual los argumentos a favor de los derechos a la salud de los
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2.3

24

pueblos indigenas serdn presentados por los propios comunitarios. Asi también, se harén
proyectos integrales auto sostenibles para aprovechar los recursos existentes en las

comunidades, y con vistas a crear fuentes de ingresos a las comunidades.

Como resultado de las desigualdades histéricas y la inversion mds baja en salud y
educacion de la regién, Guatemala lucha contra algunos de los indicadores sociales mds
bajos del hemisferio. La salud es un derecho de todo ser humano, en este sentido se
entiende la salud no sélo como la ausencia de enfermedades, sino del disfrute del mds alto
nivel de bienestar que tiene derecho todo ser humano. Sin embargo alcanzar el bienestar
no se logra sin una debida participacion de los diferentes segmentos de la poblacién que
unidos a través de una adecuada organizacin tengan plena incidencia en las decisiones

politicas para mejorar su calidad de vida.

El trabajo de las asociaciones en Guatemala se centra en los pueblos indigenas porque
carecen de poder a rafz de su exclusidn social, politica y econémica. Los proyectos surgen
especificamente como respuesta a la falta de voz y capacidad de los pueblos indigenas
para abogar por aspectos que afectan su vida y el reconocimiento de que los Pueblo

Indigenas tienen la peor calidad de vida.

En diciembre de 1996 se firmaron los Acuerdos de Paz. Los Acuerdos describen un
ambicioso “plan de desarrollo” para transformar a Guatemala en una sociedad mas
participativa, pluralista y equitativa. Sin embargo, pesar de la gran cantidad de asistencia
proporcionada por los donantes, el pais se ha demorado en cumplir con los compromisos
representados en los Acuerdos y los mismos contindan proporcionando un “plano”

acertado para el desarrollo futuro de Guatemala. Segiin, USAID Guatemala.

La Asociacién Salud Sin Limites Guatemala es una entidad no gubernamental, sin fines

de lucro y apolitica, cuyo principal objetivo es trabajar con y para los pueblos indigenas
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buscando alternativas de solucién a los problemas sociales que padecen, basicamente en
el tema de salud. Desde 1,994 inici6 operaciones en Guatemala bajo la tutela de Health
Unlimited, que es la Institucién Intemmacional de donde nacié, y en el afio 2,001 se

constituyé como Asociacién nacional para continuar con los proyectos emprendidos.

Health Unlimited, actuando como Organizacién Internacional, y con la estructura
provisional de la Asociacién, realizd de 1994 a 2000 el proyecto Materno Infantil en el
Municipio de Santa Lucia la Reforma, con una poblacién meta estimada de 8,000

financiado por Health Unlimited del Reino Unido.

De igual manera, del afio 2000 al afio 2,004 desarroll$ el proyecto Sistema de Salud
Comunitaria en los municipios de Santa Lucia la Reforma, San Pedro Jocopilas y San
Antonio Ilotenango de los departamentos del Quiché y Totonicapdn, atendiendo a una

poblacién meta aproximada de 4,000 personas.

En el ano 2006-2008 se realizé un proyecto de Incidencia Politica en Solola, como parte
de una Red Latinoamericana, conformada por Guatemala, Perd, Brasil, Nicaragua y EI
Salvador, en el cual se realizé una investigacién y analisis participativo para identificar
los aspectos que influyen en la capacidad de las poblaciones indigenas para ejercer sus
derechos especialmente en salud. . En el afio 2009 se inicié un Proyecto de Capacitacion
en Medicina Natural a Lideres de Municipios de Solold. Este proyecto busca rescatar las
pricticas locales del uso de plantas medicinales y lograr a través de esto una alternativa en

salud que beneficie a las Comunidades.
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Capitulo III

Cultura Organizacional

3.1 Cultura:
(Del lat. cultiira), segin la Real Academia Espafiola, 22°.ed., conjunto de modos de
vida y costumbres, conocimientos y grado de desarrollo artistico, cientifico, industrial,

en una época, grupo social, etc.

Robbins (1999, p 601), plantea que: "la cultura, por definicién, es dificil de describir,
intangible, implicita, y se da por sentada. Pero cada organizacién desarrolla un grupo
central de suposiciones, conocimientos y reglas implicitas que gobiernan el

comportamiento dia a dia en el lugar de trabajo”.

Con respecto a lo que es cultura, se puede inferir, que abarca tantos aspectos que no
existe accién humana que no esté contemplada en el renglén cultural. Este orden de
ideas, nos induce a pensar que todos los seres humanos somos, en una u otra forma,

poseedores de cultura.

La cultura es como la configuracién de una conducta aprendida, cuyos elementos son

compartidos y transmitidos por los miembros de una organizacion.

Ademdis, se dice que la cultura es la forma acostumbrada o tradicional de pensar y
hacer las cosas, compartidas en mayor o menor medida por los miembros de una

organizacion.
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La cultura, también, determina la forma como funciona una empresa, €sta se refleja en
las estrategias, estructuras y sistemas implementados a lo largo de los afios de
funcionamiento de la misma.

Cultura es en si, ese todo complejo que incluye:

+ El conocimiento

» Las creencias

« Elarte

Formas:

Cultura objetiva: hace referencia al historial de la empresa, sus fundadores y héroes,
monumentos y hazafias. Cultura subjetiva: estd dada por:

a) Supuestos compartidos: como pensamos aqui.

b) Valores compartidos: en que creemos aqui.

¢) Significados compartidos: como interpretamos las cosas.

d) Entendidos compartidos: como se hacen las cosas aqui.

Organizacion:

La organizacién es un proceso encaminado a obtener un fin. La organizacién por
definicion es la estructuracién técnica de las relaciones que deben existir entre las
funciones, niveles y actividades de los elementos humanos y materiales de un

organismo social, con el fin de lograr maxima eficiencia en la realizaci6n de planes y

objetivos.

La organizacién es la funcién de crear o proporcionar las condiciones y relaciones
basicas que son requisito previo para la ejecucién efectiva y econémica del plan.
Organizar incluye, por consiguiente, proveer y proporcionar por anticipado los factores

basicos y las fuerzas potenciales, como estd especificado en el plan.
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Las organizaciones son la expresion de una realidad cultural, que estdn llamadas a vivir
en un mundo de constante cambio, tanto en lo social como en lo econémico y
tecnoldgico, o por el contrario, encerrarse dentro del marco de sus limites formales.

Gomez G. (2001).

Definicién:

La cultura organizacional, o a veces llamada cultura corporativa, comprende las
experiencias, creencias y valores, tanto personales como culturales de una
organizacién. El concepto genérico de cultura es clave en las ciencias sociales que
evoca la existencia de un conjunto de valores, hibitos y costumbres que caracterizan a
un grupo social vinculado a un determinado territorio, una nacién, un estado. Segiin
esta definicién podemos encontrar referencias culturales en toda una diversidad de
manifestaciones tales como el folklore, el idioma o la comida. Asi desde esta
perspectiva, la cultura ha sido normalmente abordada desde campos como la
antropologia o la sociologfa. Sin embargo, mds recientemente, a partir de la década de
los 70, otras disciplinas y dreas del conocimiento empezaron a interesarse por estd
ampliando su campo de aplicacién a otros aspectos sociales y econémicos asociados a
valores y creencias especificas que influirfan en nuestro comportamiento y nos
diferencia a personas de distintas procedencias y territorios, especialmente en el campo

de las organizaciones. Bretones y Mafias, (2009).

La cultura organizacional, dentro de las diferentes conceptualizaciones, se ha definido
como "una suma determinada de valores y normas que son compartidos por personas y
grupos de una organizacion y que controlan la manera que interaccionan unos con
otros y ellos con el entorno de la organizacion. Los valores de la organizacion
desarrollan normas, gufas y expectativas que determinan los comportamientos

apropiados de los trabajadores en situaciones particulares y el control del
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3.5

comportamiento de los miembros de la organizacién de unos con otros. Hill y Jones,

(2001).

La Cultura Organizacional, a veces llamada atmésfera o ambiente de trabajo, es el
conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus miembros.
Las organizaciones como las huellas digitales, son siempre singulares, cada una posee
su propia historia, patrones de comunicacion, sistemas y procedimientos, declaraciones

de filosofia, historias y mitos, que en su totalidad, constituyen su cultura. Kurt L.

Chiavenato (1989) presenta la cultura organizacional como "un modo de vida, un
sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccién y relaciones tipicas

de determinada organizacién.”

Historia:

La cultura de una organizacién se establece y se mantiene. La cultura original se deriva
de la filosoffa del fundador. Esto influye fuertemente en el criterio que se emplea en la
contratacién del personal. Las acciones de la alta direccién actual establecen el clima

general de lo que es un comportamiento aceptable y de lo que no lo es.

Ejemplo de la forma en que se construyen las culturas organizacionales.

Alta gerencia

Filcsofia de los — / \
findhdores delp || CEEVIED ‘ mgg;‘:ﬂ’; "
\ Socializacion /

organizacion
Fuente: Robbins, 1999

seleccién
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3.7

A ciencia cierta, la cultura organizacional siempre ha existido dentro de los diferentes

tipos de empresas de todas partes del mundo desde sus inicios.

Siempre que se habla de filosofia de trabajo, también se estd hablando de la cultura
organizacional o de la forma de desempeiio laboral que las empresas implantan y

prefieren dentro de sus dreas operativas y de desarrollo. Robbins, (1999).

Tipos:
Dentro de los tipos de cultura organizacional pueden ser mencionados los siguientes:

* Cultura predominante: es aquella cultura que muestra o expresa los valores
centrales que comparte la gran mayoria de los miembros de la organizacién.
Cuando se habla de cultura organizacional se habla de cultura dominante.

* Subcultura: son culturas que reflejan problemas, situaciones y experiencias que

comparten sus miembros.

Si las organizaciones no tienen una cultura dominante y sélo estuvieran compuestas
por numerosas subculturas, el valor de la cultura organizacional como variable
independiente decreceria bastante porque no existirfa una interpretacién uniforme de la

conducta considerada como aceptable o inaceptable.

Funciones:

La cultura organizacional cuenta con varias funciones, entre las cuales se citan las

siguientes:

* Gestién gerencial, flexibilidad, evaluar y modificar el rumbo de la empresa.
» Utilizacion de tecnologias comunicacionales, esto en vista de la globalizacién.

* Hacer notorio que lo més importante son los recursos humanos.
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Competitividad e innovacién.

Capacitacién permanente, prosperidad y calidad de los resultados.

Disciplina, horizontalidad, participacién, responsabilidad, respeto mutuo,
honestidad.

Formar: lideres, agentes de cambio y personal de relevo.

Comunicar un sentimiento de identidad a los miembros de la organizacion.

Apoyar el compromiso con algo superior al yo mismo.

Fortalecer la estabilidad del sistema social.

Facilitar premisas reconocidas y aceptadas para la toma de decisiones.

Los artefactos culturales, motivan al personal y facilitan la cohesi6n del grupo y el

compromiso con metas relevantes.

3.8 Puntos Claves:

Dentro de los puntos considerados claves para el desarrollo de una cultura

organizacional se pueden mencionar:

Una gufa directa a la accién a fin de que se cumpla.

Orientacién al cliente, o sea, actividades cotidianas para lograr la satisfaccin
del cliente.

Autonomia y decisién. Productividad por medio de las personas.

Organizacién simple, que cuente s6lo con el personal que necesita.

Flexibilidad.

3.9 Caracteristicas:

Identidad de sus miembros: es el grado en que los trabajadores se identifican con
la organizacién como un todo y no sélo con su tipo de trabajo.
Enfasis en el grupo: las actividades de trabajo se organizan en relacion a grupos y

No a personas.
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* Enfoque hacia las personas: las decisiones de la administracién toman en
consideracién las repercusiones que los resultados tendrdn en los miembros de la
organizacion.

* La integracion de unidades: se instruye que las unidades de la organizacién
trabajen de manera coordinada e independiente.

* El control: establece el uso de reglas, procesos y supervision para el control de la
conducta de los individuos.

+ Tolerancia al riesgo: es el grado que se le permite a los empleados para que sean
innovadores, arriesgados y agresivos.

* Los criterios para recompensar: como se distribuyen las recompensas; entre los
que se menciona el aumento de sueldos y ascensos de acuerdo con el rendimiento
del empleado.

» El perfil hacia los fines o los medios: en que forma la administracion obtiene una
visién de los resultados o metas y no hacia las técnicas o procesos usados para
alcanzarlos.

* El enfoque hacia un sistema abierto: el grado en que la organizacién controla y

contesta a los cambios externos.

Otra de las caracteristicas de la cultura organizacional es su carcter simbélico. La
cultura es algo intangible, aunque sus manifestaciones si son observables. En este
sentido, la cultura de una organizacién estd constituida por una red de simbolos o
costumbres que gufan y modulan, en distinto grado, los comportamientos de quienes
trabajan en ella y, sobre todo, de las personas que se van incorporando. Estos
elementos simbdlicos se manifiestan en todos los niveles y departamentos de la
organizaciéon, desde las relaciones personales y sociales hasta las normas de

contabilizacién. Harzing y Sorge, (2003); Gambling, (1977).
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La cultura organizacional tiene varios efectos sobre el comportamiento de sus
miembros. En primer lugar, en los procesos de atraccién y seleccién, lo que perpetua

adn mds la cultura existente, Dfaz y Rodriguez, (2003).

En la medida que haya una mayor correspondencia entre los valores de los trabajadores
y la cultura organizacional, mayor serd el compromiso del trabajador hacia la
organizacion, y menor la tasa de rotacién o abandono voluntario. Bretones y Gonzilez,

(2009).

Es importante recordar, que la cultura de una empresa no es permanente, ni rigida, sino
que va cambiando constantemente. Si no hay cambios y es rigida, le costara adaptarse

al medio externo.

3.10 Factores que afectan la Cultura Organizacional:

Los factores que con més frecuencia afectan una organizacién son mencionados a

continuacion:

* La historia y propiedad: Al entender la propiedad como la responsabilidad, el
control de los resultados y de los medios para lograrlos, se dice que una propiedad
centralizada de la organizacion tiende a crear ambiente de poder alto, donde los
recursos son controlados. Por su parte, las organizaciones antiguas tienden a ser
estructuradas con un alto control y niveles de poder bien concentrados.

* El tamafio: Una organizacién grande tiende a tener una estructura bien definida,
controles muy especificos, cada miembro tiene una clara vision de sus
responsabilidades. Una compaiiia pequefia proporciona una mayor flexibilidad,
como también un esfuerzo sobresaliente de cada uno de sus miembros.

. i‘""ﬁil@ Jecnologia: Esta desempefia un importante papel en el desarrollo de las

empregas. En organizaciones con un medio muy cambiante se requiere de fuentes

BLIC £ @\ po er muy claras al igual que de un cierto grado de individualismo para
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* Metas y objetivos: Los objetivos de una empresa varian conforme a las estrategias.
* El personal es un recurso de mucha importancia. La posibilidad de cambiar la
cultura de una organizacién dependerd de las caracteristicas que posean sus
miembros. Lo cual significa que cada persona acepta, pero modifica su cultura.

Leonel y Patricio, R. D. Agosto, (2003).

Modelo de Cultura Organizacional

Cultura

T Nivel |

Artefactos

Patrones de

Comportamientos audibles y visibles)
Tecnologia y arte

Nivel 2

Valores
Interpretacion personal de los patrones del nivel

Nivel 3

Supuestos

Ideas y Preguntas personales que afecten al comportamiento

Fuente: Schein (1988)

3.11 Su Medicién:

Respecto a la medicién de la cultura organizacional, se dice que no es ficil medir

sistemdticamente las culturas y compararlas pero es importante intentarlo. Usualmente
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estas mediciones se basan en el andlisis de historias, simbolos, rituales y ceremontas
religiosas para conseguir algunas pistas. Entre otras formas de medirla, se recurri6 a
hacer mediciones a través de entrevistas y a través de cuestionarios abiertos con el
propésito de juzgar los valores y creencias. En otros casos, el examen de las
declaraciones de la filosofia corporativa ha proporcionado ideas sobre la cultura
adoptada (las convicciones y valores que la organizacién declara piblicamente). Otro
método consiste en realizar entrevistas directas con el personal y averiguar sus

percepciones de la cultura de la empresa.

Con el uso de estos instrumentos, se efectda un diagndstico de la cultura organizacional
que determina cul es la cultura que prevalece en una organizacion. La socializacion
es el proceso que consiste en transmitir constantemente a los empleados los elementos
fundamentales de la cultura de una organizaci6n. Incluye a la vez métodos formales
(por ej. adoctrinamiento militar y capacitacién en la empresa) y medios informales
(como la asistencia de un mentor) para plasmar las actitudes, pensamientos y
comportamiento del personal. Desde la perspectiva de la organizacidn, la socializacion
es imprimir en los empleados las huellas digitales de ella. Desde el punto de vista de
los empleados, es el procesos esencial de "aprender las reglas del juego” que les

permiten sobrevivir y prosperar en la empresa. Keith, D. y Newstrom, John W.

3.11.1 Esquema para Evaluar la Cultura Organizacional:

* Variables Causales:
- Factores Formales de la Organizacién
- Procesos de Comunicacién
* Variables Intermedias
- Percepcién
- Motivacion
- Actitudes

- Comportamiento Grupal
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- Comportamiento Individual
- Variables de Resultado:

- Productividad

- Calidad de Vida

- Satisfaccion Laboral

- Rendimiento

- Calidad del Producto

3.11.2 Ejemplo de Evaluacién y Medicién de la Cultura:

Las técnicas que se empleen para realizar un diagndstico de la cultura
Organizacional deben apuntar a la facilitacién del codiagndstico, es decir que
a través de ellas es necesario conseguir la participacidon activa de los
miembros de la organizacién no solo en la entrega de informacién
relevante, sino que ademds y centralmente en la interpretacién de la
informacién recogida. A continuacién se presentan 3 cuadros los cuales se

pueden utilizar para recopilar la informacién.

Lista de chequeo para evaluar los Artefactos/Recursos existentes

en la Organizacion
Dirigida a: Asociados

No. | Elemento ) Existe No existe | Observacion

1 Revistas internas de la

organizacion

2 Anécdotas pﬁblicadés o

3 Publicidad interna y Externa

4 Esléganes
Ajuste de modelo de fuente: Ceballos, D. Gémez, K, Hemandez, P. & Olaya A.I
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Cuestionario de Entrevista estructurada.

Dirigida a: Miembros de Junta Directiva

AN: Absolutamente Nada GM: Grado Moderado
LG: Ligero Grado AG: Alto Grado
No. | PREGUNTAS AN|LG |GM | AG

1.- | {Conoce la descripcion de su puesto en la Junta

Directiva?

2.- | ;Se siente orgulloso de ser parte de la Asociacion?

Ajuste de modelo de fuente: Ceballos, D. Gémez, K, Hemandez, P. & Olaya A.

Cuestionario de Entrevista estructurada.

Dirigida a: Asociados

AN: Absolutamente Nada GM: Grado Moderado
LG: Ligero Grado AG: Alto Grado
No. | PREGUNTAS AN |LG |[GM | AG

1.- | ;Sabe usted para que se cre6 la Asociacion?

2.- | ;Conoce usted los objetivos estratégicos de la
Asociacién?

Ajuste de modelo de fuente: Ceballos, D. Gomez, K, Henédndez, P. & Olaya A.

Cuestionario para Entrevista, semi-estructurada, con preguntas
abiertas

1. Para usted cultura organizacional de las empresas significa:

a. Forma en que esta organizada la empresa:

b. Se da cuando la empresa tiene definida la misién:

c. Es cuando los empleados conocen como funciona la empresa:

d La identidad de las empresas, su personalidad que refleja la forma como

piensan sus administradores.

e! Otro

Explique
Fuente: Judrez Lainez, G.A., URL
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4.1

4.2

Capitulo IV

Gestién de Proyectos

Definicién de Proyectos:
La idea de Proyecto en sf, consiste en establecer la necesidad u oportunidad a partir de
la cual es posible iniciar el disefio del proyecto. La idea de proyecto puede iniciarse
debido a alguna de las siguientes razones: Porque existen necesidades insatisfechas
actuales o se prevé que existirdn en el futuro si no se toma medidas al respecto. Porque
existen potencialidades o recursos sub-aprovechados que pueden optimizarse y mejorar
las condiciones actuales. Porque es necesario complementar o reforzar otras
actividades o proyectos que se producen en el mismo lugar y con los mismos
involucrados. Cohen, E. (1992).Se define que un proyecto es una empresa planificada
que consiste en un conjunto de actividades que se encuentran interrelacionadas y
coordinadas. La razén de un proyecto es alcanzar objetivos especificos dentro de los

limites que imponen un presupuesto y un lapso de tiempo previamente definidos.

Ciclo de los Proyectos

Contempla de manera integral el proceso de inversién a través de darle seguimiento a
todo el proceso, desde la transformacion de una idea hasta que entra en operacién. Esto
implica un flujo permanente de informacién con distintos grados de elaboracidn a
medida que se vaya avanzando el proceso. Ejemplo del Ciclo del Proyecto: Manual de
Evaluacién y Formulacién de proyectos, Segeplan, 2002.

* Idea,

*  Perfil,

*  Pre-factibilidad

*  Factibilidad,

* Disefio,

* Ejecucidn,

¢ Operacion
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4.4

Tipos de Proyectos:

Existen diferentes Tipos de Proyectos los cuales pueden ser evaluados para su gestion.
La clasificacién de los proyectos es variada, algunos autores la plantean teniendo en
cuenta su finalidad, otros segiin el tiempo que dure su ejecucion, otros los relacionan
con la produccién. Los franceses Chervel y Le Gail, clasifican los proyectos en
econémicos y sociales, segln sus caracteristicas y la clasificacién por finalidades,

segiin la naturaleza de los bienes o servicios producidos.

En las ciencias sociales se hace referencia al caracter, la naturaleza y tipo de proyecto
para efectuar una clasificacién que facilite a la organizacién todas las posibilidades y
modalidades en este campo. La categoria del proyecto, hace referencia a las dreas o
disciplinas que incluye el proyecto tales como, mejoramiento de la calidad de vida

como educacién, cultura, salud, recreacién.

Clasificaciones de Los Proyectos:

Existen miiltiples clasificaciones de los proyectos, se considera incluir esta por estar
estrechamente relacionada con el tema en cuestion y es la clasificacion que divide a los
proyectos en productivos y piblicos. Define como un proyecto productivo aquel que
buscan generar rentabilidad econémica y obtener ganancias en dinero, los promotores
de estos proyectos suelen ser empresas e individuos interesados en alcanzar beneficios
econémicos, y proyecto piiblico o social aquel que buscan alcanzar un impacto sobre la
calidad de vida de la poblacién objetivo, los cuales no necesariamente se expresan en
dinero. Los promotores de estos proyectos son los estados, los organismos
multilaterales, las ONG y también las empresas, en sus politicas de responsabilidad

social. Segtin Cohen, E. (1992).
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4.5 Gestion:
La gestién en sus diferentes definiciones, se manifiesta como; crea condiciones,
construye escenarios adecuados, provee capacidades ¢ instrumentos a los equipos de
trabajo. Proceso emprendido por una o mds personas para coordinar las actividades
laborales de otros individuos. Es la capacidad de la institucién para definir, alcanzar y

evaluar sus propésitos, con el adecuado uso de los recursos disponibles. Emest Gore.

4.6 Gestores:
Los gestores y/o directivos son elementos imprescindibles en las Empresas. Estos son
las personas que asumen la responsabilidad principal por la realizacin del trabajo en

una organizacién. Céhen, E. (1992).

4.7 La Gestién como Proceso:
La gestion es un proceso que comprende determinadas funciones y actividades
laborales que los gestores deben llevar a cabo a fin de lograr los objetivos de la
empresa. En Ja gestion, los directivos utilizan ciertos principios que les sirven de guia

en este proceso. Cohen, E. (1992).

4.8 La Gestion y las Personas:
La perspectiva de la gestion desde el punto de vista de las personas tiene otro
significado adicional. Se refierc a la importancia de los empleados con los que el gestor
trabaja y a los que dirige en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Las
personas son la sangre que da la vida a la organizacién. Sin ellos no se podria hablar de

una empresa rentable o del lanzamiento con €xito de un nuevo producto.

4.9 Calidad:
La definicién de gestion implica el término calidad. Calidad es la totalidad de los

rasgos y las caracteristicas de un producto o servicio. Esta definicién sugiere que la
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calidad debe ajustarse a los requisitos establecidos si es que ha de satisfacer las
necesidades de los usuarios o de cualquiera que entre en contacto con el producto o

servicio. Saavedra, G.R. - U. Chile.

4.10 Gestién de Proyectos:
La gestion de proyectos, es la disciplina de organizar y administrar recursos de
manera tal que se pueda culminar todo el trabajo requerido en el proyecto dentro del
alcance, el tiempo, y coste definidos. Un proyecto es un esfuerzo temporal, tinico y
progresivo, emprendido para crear un producto o un servicio. Se define también que
la disciplina de la gestion de proyectos consiste en proporcionar las herramientas y
técnicas que permiten al equipo de proyecto (no solamente al gerente del proyecto)
organizar su trabajo para evitar restricciones tradicionales para que los proyectos sean
ejecutados y entregados. Tradicionalmente, estas restricciones han sido alcance,
tiempo y costo. Esto también se conoce como el Tridngulo de la Gestion de
Proyectos, donde cada lado representa una restriccion. Cuando se realizan tareas
utilizando gestién de proyectos, es importante partir el trabajo en pedazos menores,
costos de materiales, administracion de riesgo, infraestructura (edificios, maquinas,
etc.), equipo y utilidades. A lo largo de un proyecto grande, la calidad puede tener un
impacto muy significativo en el tiempo y en el costo (o viceversa). Sommerville,

(2002) y Buehring, Simon (2006).

4.11 Actividades de la Gestion de Proyectos:
1) Redaccion de la propuesta, esta propuesta describe los objetivos del proyecto y
cémo se llevaria a cabo. Incluye estimaciones de costo y tiempo y justifica por qué el
contrato del proyecto se debe dar a una organizacién o equipo en particular. 2)
Planificacién y calendarizacion del proyecto. Se refiere a la identificacion de
actividades, hitos y entregas del proyecto. 3) Estimacién de costos del proyecto. Es
una actividad relacionada con la estimacién de los recursos requeridos para llevar a

cabo el plan del proyecto. 4) Supervision y revisién del proyecto. La supervision es
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una actividad continua. El gestor debe conocer el progreso del proyecto con los
costos actuales y los planificados. También, es normal tener varias revisiones
formales de su gestién. Se hace una revisién completa del progreso y de los
desarrollos técnicos del proyecto, teniendo en cuenta el estado del proyecto. El
resultado puede dar lugar a una cancelacién.5) Selecci6n y evaluacién del personal.
Los gestores, generalmente, seleccionan a las personas que trabajarén en su proyecto
o establecen un equipo ideal minimo para el proyecto. 6) Redaccién y presentacién de

informes. Sommerville, (2002) y Buehring, Simon (2006),
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CAPITULO V

5 Situacién Actual sobre la Cultura Organizacional y su Impacto en la Gestién de

proyectos de Asociacion Salud Sin Limites. (Analisis y Discusion de Resultados)

Para visualizar los resultados del estudio de Investigacidn llevado a cabo sobre la Cultura
Organizacional y su Impacto en la Gestién de Proyectos de Asociacién Salud sin Limites,
efectuado durante los meses de septiembre y octubre del 2009, fue necesaria la estructuracién
de instrumentos para las siguientes unidades de andlisis:

a)  Listade chequeo para evaluacion de artefactos

b)  Entrevista estructurada

c) Cuestionarios

El universo investigado fueron los asociados de la Asociacién Salud Sin Limites. El
comportamiento de la aplicabilidad de los instrumentos permite presentar resultados a
Asociacién Salud Sin Limites del estudio cualitativo, el cual proporciona una descripcion verbal
o explicacion del fendmeno estudiado, su esencia, naturaleza y comportamiento. Para poder dar

resultados se van a utilizar como ejes las variables sujetos de estudio.

A continuacién se exponen los resultados obtenidos de la investigacién realizada los cuales se

presentan a través de la descripcién de cada eje y sub-ejes analizados.

5.1 Cultura Organizacional

5.1.1 Filosoffa Institucional

5.1.1.1  Historia
Segin, el Diccionario Enciclopédico Ilustrado de la Lengua Espaiola. (1967),

historia en el lenguaje usual es la narracién de cualquier suceso. Por lo cual aquf
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se refiere a definicién de los sucesos histéricos de la Institucién, desde su
fundacién en 2001. En base a lo anteriormente citado y de acuerdo al universo
investigado mediante una lista para evaluar los conocimientos sobre la “historia de
la instituci6n, fechas histéricas, personaje representativo institucional, anécdotas,
slogan institucional, logo tipo institucional”, y de los cuestionarios de entrevista
utilizados se pudo establecer que de acuerdo a los pardmetros evaluados si
existfan o no tales artefactos y si tenfan algiin comentario para describirlos, de las
8 personas entrevistadas la respuesta fue definida asi:

Cuadro No.1

Guia de Artefactos de Asociacién Salud Sin Limites

Artefacto Existe | No existe | Comentarios

Anécdotas 04 05 Miembro de la primera
junta directiva que nunca
se conocid en Guatemala,
ya que solo figuro su
nombre y que todos
preguntaban quién era la

senora.
Eslogan 06 02 Mensaje en rétulo de

identificacién
Fecha memorable | 06 01 Afio de 1nicio, 2001
Personaje 08 00 La junta directiva
representativo :

| _——

Logotipo 08 00 i Hombre-murieco

Ajuste a modelo de fuente; Ceballos, D. Gémez, K, Hefnéndez, P &_61aya A.

Lo cual muestra que la mayorfa definid que si existen los artefactos enumerados y
los identificaron con datos tales como la fecha de constitucién de la Asociacién
afio 2001 y haciendo referencia a documentos como folletos y trifoliares
existentes en la Institucion o en los rétulos y mantas vinilicas ubicados en las
oficinas. Aquf también se evalfio con otros pardmetros como alto grado, grado

moderado, ligero grado y absolutamente nada, y entre fundadores y miembros de
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la junta directiva entrevistados 2 contestaron que conocen el significado del
logotipo y lo definieron como hombre y como evolucién del hombre, en alto
grado, 3 dijeron que lo conocen pero no lo relaciénaron con nada lo cual se
califico como grado moderado y 3 que lo conocen muy poco lo cual se califico
como en ligero grado.

5.1.1.2  Misién

Segiin, Kotler (1991), incorpora la identificacién y comprensiéon de las
reivindicaciones de accionistas, operarios, clientes, proveedores, gobierno y
sociedad. Es decir, se trata de algo més amplio que el simple cumplimiento de las
obligaciones y o funciones del dia a dia de cada uno de sus miembros,
considerdndose como una especie de combustible que mueva toda la organizacién.
En base a lo anteriormente citado y de acuerdo al universo investigado, referente a
“si conocen la misién institucional”, se pudo establecer que 5 de las 8 personas
dijeron que si la conocen y la describieron con un enfoque de beneficio y apoyo
comunitario, para beneficiar a las comunidades mas desprotegidas a través de
programas educativos de salud y 3 personas solo dijeron que si saben que existe

una misién pero no la describieron.

5.1.1.3 Visién

Es la ubicacién de la empresa en escenarios futuros. Es més que un suefio, puesto
que debe ser viable, realista y medible en el tiempo. Es la imagen clara del esta
deseado, que logra motivar a los miembros de la organizaciéon a convertirlo en
realidad, segin Isabel Gonzdlez, Programa Coninpyme, Centro de Informacién. .
En base a lo anteriormente citado y de acuerdo al universo investigado, referente a
“si conocen la vision”, se pudo establecer que de las 8 personas entrevistadas, 7
dijeron que la Institucion si tiene una visién definida y definieron el concepto de
“brindar ayuda a los mds desprotegidos” buscando el desarrollo de una salud

comunitaria equitativa para los pueblos indigenas que viven en extrema pobreza y
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1 persona dijo que si la conoce algo, es decir en grado moderado aunque no la

describid.

5.1.1.4 Objetivos Estratégicos

Segiin, Agustin Reyes Ponce, los objetivos son los fines propuestos y se entiende
por estos aquello que se pretende obtener en toda operacion, actividad también

[LINTS

considera como sinénimos de objetivos las palabras “metas” “fines” y considera
que son la base de la eficacia de todo el proceso administrativo. Segiin, A.F.
Stoner, una vez definidos los objetivos es necesario definir la estrategia
seleccionando las herramientas necesarias para conseguir lo que se quiere de la
mejor forma y venciendo las dificultades, es decir las estrategias tienen que
traducirse en planes tacticos adecuados, programas y presupuestos. . En base a lo
anteriormente citado y de acuerdo al universo investigado, sobre si “conocen los
objetivos institucionales”, se pudo establecer que de las 7 personas entrevistadas, 5
definieron que en la institucién si existen objetivos y que estdn inmersos en la
misién y la visién también los definieron como fortalecer el desarrollo
comunitario y promover sistemas de salud no excluyentes y para consolidar la

presencia de Salud Sin Limites a nivel nacional, 2 personas dijeron que si existen

pero no los definieron.

5.1.1.5  Estructura Organizativa

Segin, A.F. Stoner, es la disposicién y relaciones reciprocas de las partes
componentes y los cargos de una compaiifa. La estructura de una empresa
especifica sus actividades de division de trabajo y muestra como se enlazan unas
con otras las diversas funciones o actividades, hasta cierto punto muestra el nivel
de especializacion de las actividades de trabajo, la jerarquia y estructura de
autoridad y las relaciones de dependencia. Da estabilidad y continuidad a la
Institucién de sobrevivir a las idas y venidas de personal. . En base a lo

anteriormente citado y de acuerdo al universo investigado, sobre si “conocen la
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estructura organizativa”, se pudo establecer que de los 8 entrevistados, 5 personas
contestaron que si conocen en alto grado el organigrama y definieron que esta
conformado por la Asamblea General que es la autoridad mayor, por la junta
Directiva la cual tiene sus diferentes posiciones, Presidente, Secretrio, Tesorero y
Vocales y los trabajadores de los proyectos que estén en ejecucion, 3 personas

dijeron que lo conocen en grado moderado y no lo definieron.

5.1.1.6  Factores Internos y Externos:

a) Fortalezas:

Segiin, I. Chiavenato (1998), son los recursos y las destrezas que ha adquirido su
empresa; aquello en lo que tiene una posicién mds consistente que la competencia
y segin, Enciclopedia Wikipedia.com, son todos aquellos elementos internos y
positivos que diferencian al programa o proyecto de otros de igual clase. En base a
lo anteriormente citado y de acuerdo al universo investigado, sobre “conocen las
fortalezas institucionales”, se pudo establecer que de los 7 entrevistados, 3
personas dijeron que las conocen bastante, en alto grado, porque visitan las
instalaciones y conocen el equipo, vehiculos, procedimientos y materiales que se
tienen, creen que estos recursos existentes ayudan a enfrentar la competencia ya
que la asociacion se dirige a grupos meta y se ha percibido a través de finiquitos
que cxiste buen manejo de donaciones, 2 dijeron las conocen ligeramente ya que

no pueden visitar frecuentemente las oficinas y 2 no contestaron.

b) Debilidades:

Segun, 1. Chiavenato (1998), se refieren, a todos aquellos elementos, recursos,
habilidades y actitudes que la empresa ya tiene y que constituyen barreras para
lograr la buena marcha de la organizacién, son problemas internos, que una vez
identificados y desarrollando una adecuada estrategia, pueden y deben eliminarse.
En base a lo anteriormente citado y de acuerdo al universo investigado, sobre

“conocen las debilidades de la institucién”, se pudo establecer que de los 7
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entrevistados, 3 dijeron que las conocen en alto grado y que la mds importante es
la falta de fondos y se lo atribuyen a la poca gestion de proyectos ya que no hay
disponibilidad de hacer propuestas sin remuneracién debido a la falta de tiempo ya
que tienen que ir a su trabajo, 2 personas dijeron que las conocen poco, y 2

personas no contestaron.

c) Oportunidades:

Segtn, I. Chiavenato (1998), son variables que estdn a la vista de todos pero que,
si no son reconocidas a tiempo, significan la pérdida de una ventaja competitiva,
son situaciones externas, positivas, que se generan en el entorno y que, una vez
identificadas, pueden ser aprovechadas. En base a lo citado anteriormente y de
acuerdo al universo investigado, sobre “conocen las oportunidades
institucionales”, se pudo establecer que de los 7 entrevistados, 5 dicen que si hay
recursos, humano y técnico y que también cuenta con equipo y vehiculos propios,
para hacer gestiéon de proyectos y que esto permite implementar acciones de
apoyo comunitario, beneficio colectivo, a través de ubicar fuentes de
financiamiento para ejecutar proyectos, 2 dijeron que si hay oportunidades de

buscar financiamiento, pero casi no se hace gestién, que no se brinda tiempo.

d) Amenazas:

Segin, Segin, I. Chiavenato (1998), son variables que ponen a prueba la
supervivencia de su empresa y que, reconocidas a tiempo, pueden esquivarse o ser
convertidas en oportunidades. En base a lo citado anteriormente y de acuerdo al
universo investigado, sobre “conocen las amenazas institucionales”, se pudo
establecer que de los 7 entrevistados, 3 manifestaron que las amenazas son las
instituciones que hacen lo mismo ya que hay varias en el pais en condiciones
similares de recursos, ya que si no se hace gestién puede desaparecer la

Asociacién debido a los proyectos son su razén de existir, 2 reconocen que no ha
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habido gestién y hay poca disponibilidad de tiempo sin remuneracién, 2 no

contestaron.

Sistemas y Procedimientos Organizacionales.

5.1.2.1 Estatutos:

Segtin, el Diccionario Enciclopédico Ilustrado de Ramén Sopena, S.A., los
estatutos son un establecimiento, regla, ordenanza por que se rige una colectividad,
disposiciones legales que determinan el derecho de las personas de los bienes y de
las acciones. En base a lo citado anteriormente y de acuerdo al universo
investigado, sobre “conocen los estatutos institucionales”, se pudo establecer que
de las 8 personas entrevistas, 4 dijeron que saben que existen en la escritura de la
asociacién pero no los conocen absolutamente nada, 3 manifestaron que si existen
y que los conocen bien ya que los han leido, o sea alto grado, y 1 dijo que los

€onoce poco.

5122 Normas y Procedimientos:

Segtin Jailer Amaya Correa, Especialista en Alta Gerencia son una serie de
documentos que enmarcan las actividades diarias de la compaiifa en sus procesos
productivos, tienen diferentes nombres e incluso algunos son reunidos en uno solo.
Tales documentos retnen normas internas, procedimientos, reglamentos,
directrices y formatos de los que todos los empleados deben tener conocimiento,
permiten que una compaiifa pueda evolucionar independientemente de que sus
duefios o accionistas principales estén encima de la compafifa permanentemente.
En base a lo citado anteriormente y de acuerdo al universo investigado, referente a
“conocen normas y procedimientos institucionales”. Se pudo establecer que de los
8 entrevistados, 4 dijeron que no los conocen absolutamente nada porque nunca
han leido los documentos, 3 dijeron que conocen los manuales de normas y

procedimientos vigentes bien es decir en alto grado, y 1 que las conoce poco.
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5.1.3 Factores Fisico-ambientales del Individuo

513.1  Motivacién:

Segiin, Carlos Marfa Alcover de la Hera, motivacién es aquello que separa los
comportamientos potenciales de los expresados, es precisamente aquello que
impulsa a los comportamientos potenciales en conductas expresadas. En base a lo
citado anteriormente y de acuerdo al universo investigado, referente a “existe
motivacién institucional”, se pudo establecer que de las 8 personas entrevistas, 4
dijeron que si que la Institucién si motiva a los asociados y de acuerdo a los
opciones presentadas en el pregunta dijeron que a veces ha sido con dinero, viajes,
reconocimiento delante del grupo y oportunidad de superarse atendiendo
congresos internacionales, oportunidad de servir a otros a través de las
capacitaciones comunitarias y también se realizan convivios navidefios. 3 dijeron
que no hay suficiente motivacién, sin embargo entienden y lo atribuyen a la falta
de fondos, de politicas y de la participacién de pocos asociados, 1 persona no

contesto.

5.1.3.2  Satisfaccion:

Segtin, David Martinez Ifiigo, en su Libro Introduccién a la Psicologia del Trabajo,
dice que la satisfaccién laboral es un estado emocional positivo o placentero que
resulta de la percepcién subjetiva de las experiencias laborales de la persona,
también lo define como un estado interno que es expresado por la evaluacién
afectiva y/o cognitiva de las experiencias de trabajo de manera favorable o
desfavorable.  En base a lo citado anteriormente y de acuerdo al universo
investigado, referente a “se siente orgulloso de ser parte de la asociacién” se pudo
establecer que de las 8 personas entrevistadas, 6 dijeron sentirse orgullosos de ser
parte de la asociacién y manifestaron que les gustaria trabajar en un proyecto de la

asociacidn y ver el éxito de la misma aunque no reciban ninguna remuneracién, 2
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dijeron que se sienten algo orgullosos de pertenecer a la misma y 1 dijo que muy

poco.

5.1.3.3 Actitudes:

Segtin, Roberto Dominguez Bilbao, en su libro Introduccién a la Psicologia del
Trabajo define Ia actitud como la evaluacién general que las personas hacen de
objetos, cuestiones ideas y otras personas, las actitudes reflejan el juicio favorable
o desfavorable, positivo o negativo acerca de cualquier objeto de actitud, del
trabajo, los jefes, politica etc. En base a lo citado anteriormente y de acuerdo al
universo investigado, referente a “si cree que existe una actitud positiva hacia
sugerencias y nuevas disposiciones y participacién”. Se pudo establecer que de las
8 personas entrevistadas, 6 dijeron que si existe actitud positiva en general y que
existe un liderazgo participativo que permite aportar y que si participan en
actividades anuales como convivio y asamblea, 2 dijeron que algunas veces

participan ya que no siempre hay tiempo.

5.1.34 Comunicacién:

Segiin, Block Alberto (1978), comunicacién es un proceso mediante el cual se
transmiten y reciben datos, ideas, opiniones y actitudes para lograr comprensién y
accion." El término comunicaciones se define como el proceso, en las relaciones
humanas, de hacer pasar informacién y entendimiento de las cosas y de los hechos
de una persona a otra" (Bittel Lester 1975) En base a lo citado anteriormente y de
acuerdo al universo investigado, referente a si “existe comunicacién abierta” y
“hay intercambio de informacién”, se pudo establecer que de las 8 personas
entrevistadas, 4 dijeron que si existe comunicacién abierta que pueden llegar a
platicar con cualquier persona de la junta directiva y que si hay intercambio de
informacion en las reuniones de junta directiva pero hay poca participacién y
cumplimiento a convocatorias, 2 dijeron que hay poca comunicacién e

informacion, 2 dijeron que en ligero grado ambas.
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5.1.4

5.1.3.5 Induccidn:

Segiin Rodeloy Castellanos en Reclutamiento y Seleccién de Recursos Humanos,
(2005), induccidn, denominada también acogida, incorporacién o acomodamiento,
tiene como finalidad que el trabajador conozca mas en detalle la empresa y sus
funciones, se integre a su puesto de trabajo y al entorno humano en que

transcurrird su vida laboral. Una Induccidn bien ejecutada constituye la base de
todas las expectativas y compromisos implicitos (contrato psicolégico) del
trabajador. Esta persona se plantea una serie de importantes interrogantes acerca
de la organizacién y el ambiente que se “respira” en ella y deben responderse con
la mayor rapidez. Una induccidn fallida representa el fracaso de toda Ia actividad
que ya hemos descrito. En base a lo citado anteriormente y de acuerdo al universo
investigado, referente a si “cuando un asociado es nuevo cuanto tiempo dura su
adaptacion”, se pudo establecer que de las 8 personas entrevistadas, 2 dijeron que
su adaptacién dura mis de tres meses debido a que si hay induccién pero no hay
quien se ocupe plenamente de ese fin, 2 personas dijeron que si hay induccién y
que dura tres meses, 1 dijo que si hay y dura 2 meses, 1 dijo que dura 1 mes
porque se ingresan asociados que tengan la visién y misién similar a la Institucién,

otros dijo que no hay induccién pero no explico porque.

Factores del contexto del Individuo

5.1.4.1  Que es Cultura Organizacional:

Segin, Fernando Rodriguez Mazo, establece que la cultura organizacional es el
conjunto de valores, creencia y presunciones profundamente arraigados, dados por
supuestos y compartidos por los miembros que la componen. En base a lo citado
anteriormente y de acuerdo al universo investigado, referente a “qué significa
cultura organizacional, de acuerdo a los pardmetros proveidos”, y “cémo define la

cultura actual”, de las 8 personas entrevistadas, 4 dijeron que la cultura
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organizacional es la identidad de las empresas, su personalidad, que refleja la
forma como piensan sus administradores, 2 dijeron que es cuando los empleados
conocen como funciona la empresa, incluye formas de organizacidn, es la vision,
mision, también es como se identifica el personal y gerencia, | persona dijo que es

la historia de la organizacion, 1 persona no contestd.

5.1.5 Eficacia:
Segtin el Diccionario Enciclopédico Ramé6n Sopena, S.A., viene del latin eficaz:
que tiene el poder de producir el efecto deseado, se refiere a lograr los objetivos
satisfaciendo los requerimientos del producto o servicio en términos de cantidad y
tiempo. En base a lo citado anteriormente y de acuerdo al universo investigado,
referente a “son eficaces las reuniones de la junta directiva, asambleas” y “otras
que aseguren el intercambio de informacién”, de las 8 personas entrevistadas, 5
dijeron que son poco eficaces las reuniones de la junta directiva ya que falta
participacion y cumplimiento a convocatorias por los integrantes, 2 contestaron
que si son eficaces ya que aseguran el intercambio de informacién entre los
miembros, pero que es necesario darle seguimiento a lo establecido en cada

reunién, 1 persona no contesto.

5.1.6 Factores Psicosociales:

5.1.6.1 Trabajo en Equipo:

Segiin, Carlos Marfa Alcover de la Hera (2004), el trabajo en equipo puede
definirse como una forma de actividad colectiva que comprende la interaccién, la
interdependencia, la coordinacién y la cooperacién de los miembros, orientada
hacia la consecucién de metas u objetivos y cuyo resultado posee un marcado
cardcter grupal. En base a lo citado anteriormente y de acuerdo al universo
investigado, referente a “hay participacién de grupo”, “existe espiritu de
colaboracién o de competencia”, de las 8 personas entrevistadas, 4 personas

contestaron que si existe espiritu de colaboracion en grado moderado y 1 dijo que
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en muy poco grado, 2 dijeron que existe colaboracién en alto grado ya que si
hay participacién de grupo en el proceso de toma de decisiones y 1 dijo que no

existe trabajo en equipo porque no participan todos.

5.1.6.2 Clima Organizacional

Segiin, Carlos Maria Alcover de la Hera (2004), el clima organizacional esta
constituido por las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacién de la politicas, las précticas y los procedimientos, tanto formales
como informales, propios de ella y que representa un concepto global indicativo
tanto de las metas organizacionales como de los medios apropiados para
alcanzarlas. En base a lo citado anteriormente y de acuerdo al universo
investigado, referente a “se siente cémodo con el clima de trabajo que existe”,
“son reconocidos los sentimiento y emociones como importantes”, de las 8
personas entrevistas, 4 dijeron que si se sienten comodos, en ligero grado con el
clima de trabajo existente y que sus sentimientos y emociones son reconocidas
como elementos importantes dentro de la empresa, 3 dijeron que en grado
moderado y 1 persona que se siente comoda con el clima de trabajo existente en

alto grado ya que hay compafierismo.

5.1.6.3 Liderazgo:

Segin, Hellriegel (2005) el liderazgo es una relacién de influencia entre lideres y
seguidores que se esfuerzan por un cambio real y resultados que reflejan sus
propdsitos compartidos. . En base a lo citado anteriormente y de acuerdo al
universo investigado, referente a “se siente cémodo con la estructura organizativa
y el disefio de cargos”, y “hay integracién de las necesidades, técnicas y
humanas”, de las 8 personas entrevistas, 4 consideran que existe un estilo
democritico o participativo, pues hay confianza entre los asociados en un cierto

nivel, 3 dijeron que hay una relacién y apertura para utilizar las instalaciones y
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recursos institucionales en alto grado, 1 dijo que se siente comodo en ligero

grado.

5.2 Gestion de Proyectos

Sl

522

Gestion de Proyectos:

Segiin, Wikipedia, La Enciclopedia, gestion de proyectos es la disciplina de
organizar y administrar recursos de manera tal que se pueda culminar todo el
trabajo requerido en el proyecto dentro del alcance, el tiempo, y coste definidos.
Un proyecto es un esfuerzo temporal, Gnico y progresivo, emprendido para crear
un producto o un servicio también \inico. En base a lo citado anteriormente y de
acuerdo al universo investigado, referente a “‘sabe para qué sirve la gestion de
proyectos”, “ha hecho gestion”, “le gustarfa hacer gestion”, de las 8 personas
entrevistas, 6 contestaron que la gestion de proyectos sirve para implementar
acciones de apoyo comunitario, acciones de beneficio colectivo, a través de buscar
fuentes de financiamiento para ejecutar e implementar proyectos, asi mismo
dijeron que si les parece importante tecibir capacitacién, 2 dijeron que la gestion
de proyectos ayuda a la sostenibilidad, beneficia a las comunidades, gestiona

proyectos sentidos, y que si saben como hacer gestion.

Beneficiarios:

Segtin, el Diccionario Ramén Sopena, S.A. Es el grupo de personas que van a
beneficiarse de algo o que reciben algin beneficio. Este grupo estd enmarcado en
la visién de la institucion. de acuerdo al universo investigado, referente a “hacia
quienes esté el enfoque de servicio” y “qué actividad, dentro de las opciones
indicadas se dedica su institucién”. De las 7 personas entrevistas, 5 dijeron que la
Institucién se dedica a brindar Servicios a la Comunidad entre los servicios
mencionados dijeron dar capacitaciones a lideres o personas comunitarias que

hayan sido solicitadas por las mismas comunidades, 2 personas no contestaron.
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Experiencia:

Segiin, el Diccionario Ramén Sopena, S.A., es el conjunto de conocimientos que
se adquieren con la prictica. En base a lo citado anteriormente y de acuerdo al
universo investigado, referente a “conoce los proyectos que se estdn realizando”,
“conoce el historial institucional en gestién”, de las 7 personas entrevistas, 5
manifestaron que si conocen la experiencia institucional que se tiene y saben que
se han realizado proyectos de desarrollo comunitario incluso nombraron algunos
por ejemplo: incidencia politica y medicina natural, y 2 dijeron saber poco de lo

que se ha hecho y lo que se estd realizando.

Implicacién:

Segiin, Lodahl y Kejner (1965), se refiere al grado hasta el cual una persona se
identifica psicolégicamente con el trabajo que realiza y la importancia del trabajo
en su auto-imagen total. El estudio de la implicacién con el trabajo es relevante
para el estudio del comportamiento laboral, especialmente para predecir resultados
organizacionales y es una de las claves del éxito organizacional. En base a lo
citado anteriormente y de acuerdo al universo investigado, referente a “conoce los
proyectos que se estdn ejecutando actualmente”, “realiza visitas a las
instalaciones”, “le gustaria participar en hacer gestion sin recibir remuneracién”,
de las 8 personas entrevistas, 3 dijeron que si visitan las oficinas de la institucién
por lo que conocen los recursos institucionales y conocen los proyectos que se
estan realizando actualmente y que se han involucrado y que en grado moderado
trabajan con gusto sin remuneracion, 3 dijeron que en ligero grado trabajarian a
gusto sin remuneracién ya que necesitan un ingreso y 2 personas dijeron que solo
conocen un poco los proyectos que se estin realizando ya que por la distancia y

falta de recursos no se han podido involucrar.
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5.2.5 Compromiso:

Segun, Meyer y Herscovitch (2001), es una fuerza que vincula a la persona con
un curso de accién de relevancia con respecto a uno o més objetivos. Las
diferentes formas de compromiso en el trabajo, se reconoce, que influyen sobre el
comportamiento laboral, la eficacia organizacional y el bienestar. En base a lo
citado anteriormente y de acuerdo al universo investigado, referente a “conoce,
razon, objetivos, recursos, procedimientos, institucionales”, “‘conoce los estatutos”,
y “participa”. De los 8 entrevistados, 6 personas manifestaron que si conocen la
historia, sus objetivos en forma general no muy especifico, si conocen los
recursos, y que si les gusta participar pero por su trabajo no siempre pueden, 2

dijeron que si conocen a la Institucién y que podrian participar sin remuneracién

en Gestion.
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CONCLUSIONES

La Asociacién Salud Sin Limites, cuenta con una Filosofia Institucional, Misién, Vision,
Objetivos, Estructura Organizativa y artefactos institucionales como logotipo, slogan, etc., lo
cual ha sido identificado por sus asociados como la base de la cultura organizacional cuyo
enfoque lo basan en el desarrollo comunitario ya que definieron como beneficiarios de los
proyectos personas o lideres comunitarios.

La Asociacién cuenta con estatutos, normas y procedimientos administrativos asi como con
experiencia y recursos tales como el enfoque a grupos meta, buen manejo de donaciones,
equipo y vehiculos que le ayudan a enfrentar la competencia que existe en la captacion de
proyectos, pero ¢s importante reconocer que existen limitantes como la falta de disponibilidad
de efectivo.

Se percibi6 un clima de trabajo cémodo y agradable, se reconoce que hay apoyo para trabajar,
en cuanto a equipo y materiales, se toman en cuenta las habilidades, sentimientos y
emociones de las personas, se siente orgullo de ser parte de la institucion, sin embargo existe
poca implicacién de asociados debido a que hay poca motivacién econémica, lo cual
repercute en que las reuniones de junta directiva se vuelvan poco eficaces por falta de
asistencia y seguimiento.

La institucion tiene experiencia en realizacion de proyectos pero estos han sido gestionados
por una agencia internacional lo cual indica que la gestién local ha sido casi nula, ya que se
indica que existe poca implicacion de asociados en los asuntos de la Asociacion, la excusa es
que no disponen de tiempo suficiente.

Se reconoce la importancia de realizar gestion como un medio de captar proyectos para
realizar actividades en la Asociacién y se reconocen los riesgos en los que incurre la
institucién al no realizarla, ya que tiende a desaparecer, a este respecto se constatd
disposicién y actitud positiva para apoyar el proceso lo cual se percibe como impacto de la
cultura organizacional actual el querer ver exitosa a la Institucidn.

No existe compromiso de los asociados en realizar propuestas lo cual se percibié como débil

impucto cultural ya que se argumenta el tiempo sin remuneracion que tendrian que aportar ya
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que tienen que trabajar, aunque si manifiestan interés, por lo cual es necesario facilitar este
proceso creando las herramientas que faciliten y proyecten a la institucién con capacidad

ejecutora.
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RECOMENDACIONES

Realizar el plan de cultura organizacional en la Asociacién Salud Sin Limites, para

fortalecer y mejorar la identificacion de los Asociados con la cultura organizacional actual.

Aprovechar el recurso humano con experiencia en capacitacion que tiene la institucidn, asf

como las actitudes positivas manifestada por los Asociados, para implementar el plan.

Aprovechar la experiencia institucional y los recursos existentes para proyectarse a través

de internet como una institucién con capacidad de ejecucion ante organismos locales e

internacionales.

Validar los perfiles y guias elaborados para lograr obtener eficiencia y eficacia en la gestién

de proyectos, en el menor tiempo posible.

Dar a conocer y promover entre los Asociados la sistematizacién de la informaci6n
institucional lograda en cada una de las herramientas elaboradas lo cual minimiza la

inversi6n de tiempo en la elaboracién de propuestas, para motivarlos a implicarse en la

gestion de proyectos.

Convocar 2 Asociados a reuniones especificas para que a través de reducir el tiempo

invertido en las mismas, se logre tener éxito en las convocatorias y asi darle seguimiento a

los procesos establecidos.
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ANEXO A

PROPUESTA
PLAN DE CULTURA ORGANIZACIONAL, PERFILES

INSTITUCIONALES Y GUIA DE SOSTENIBILIDAD PARA GESTION
DE PROYECTOS DE ASOCIACION SALUD SIN LIMITES.
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1. Justificacion:

En las actividades de Gestion de proyectos de Asociacién Salud Sin Limites se han
establecido limitaciones en realizar propuestas, por lo cual no se han llenado las expectativas
de la Asociacién en la ejecucion de proyectos, lo cual se considera esta relacionado con el

impacto de la cultura organizacional entre sus asociados.

Debido a estas limitaciones, es necesario mejorar la identificacion con la cultura
organizacional de la Asociacion y dar un giro total a las forma de realizar formulacién de
propuestas, enfocdndose directamente a la elaboracién de documentos que faciliten la misma,
y estableciendo perfiles institucionales y una guia, que en la actualidad no existen en la

Asociacion.

Es justificable ¢ indispensable la necesidad de sugerir fortalecer la identificacién con la
cultura organizacional existente y realizar una formulacién de documentos para que la
realizacion de propuestas sea de calidad, veracidad, efectividad y en el menor tiempo, para

responder a la necesidad de realizar proyectos en la Asociacién.

2. Cobertura;
- Fundadores y Asociados de Asociacién
- Beneficiarios de los Proyectos

- Comunidades Beneficiadas

3. Beneficios:
Estos documentos institucionales proporcionaran a los Asociados una herramienta itil con
informacién condensada y completa que permitira realizar mejoras en la identificacién de la

cultura organizacional actual y en realizar gestion de proyectos, en corto plazo.
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También se utilizaran para dar a conocer la experiencia institucional y su capacidad de

ejecucion.

4. Beneficiarios:
Los beneficiarios de esta iniciativa serdn las personas comunitarias y sus comunidades a
quienes se enfocaran los proyectos, grupos meta, y la institucién misma por generar
actividades y por consiguiente los Asociados. También se beneficiaran las familias del

personal que laborara en los proyectos.

5. Objetivos:

a) Objetivo General:

Fortalecer la cultura organizacional actual, establecer y facilitar el proceso de Gestion de

Proyectos en la Asociacién Salud Sin Limites como herramienta para generar actividades

institucionales.

b) Objetivos Especificos:

1. Crear documentos ttiles a la Asociacién Salud Sin Limites para mejorar la
identificacién de los Asociados con la cultura organizacional existente y para la
Formulacién de Proyectos.

2. Presentar un plan de cultura organizacional sencillo y facil de implementar y
sistematizar la informaci6n institucional, para facilitar y minimizar el tiempo invertido
en elaboracion de propuestas.

3. Proveer, en linea, un documento veridico, formal, completo de la Asociacién.

6. Plan:

Un plan es ante todo la consecuencia de una idea. Un plan suele referirse a un conjunto de
pasos a realizar, una declaracién de intenciones, para conseguir un objetivo. Un plan puede

ser formal e informal. es.wikipedia.org
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7. Perfil Institucional:

Es un diagndstico o informe acerca de las diversas caracteristicas de la empresa con el fin de

poder analizarla adecuadamente. Morén Esparza, J. L. (septiembre 2007).

8. Formulacién de Proyectos:
Es la disciplina de organizar y administrar recursos de manera tal que se pueda culminar todo
el trabajo requerido en el proyecto dentro del alcance, el tiempo, y coste definidos. Un
proyecto es un esfuerzo temporal, Gnico y progresivo, emprendido para crear un producto o
un servicio también Gnico. Juan Francisco Gutiérrez B., Docente Instituto Universitario de

Educacion Fisica, Universidad de Antioquia.

9. Marco Légico Institucional:
Herramienta de gestion que facilita la planificacién, ejecucién y evaluacion del proyecto.

Logical Framework Approach, LFA.

10.Sostenibilidad de proyectos:
Es una condicion que garantiza que los objetivos e impactos positivos de un proyecto de
desarrollo perduren de forma duradera después de la fecha de su conclusion., segiin Carlos

Pérez de Armifio (Diccionario de Accién Humanitario y Cooperacién al Desarrollo).

11.Cursos de Accién:
a) Plan de Cultura Organizacional
b) Elaboracion de Perfil Institucional
¢) Elaboracion de Perfil de Formulacién de Proyectos/Propuestas
d) Elaboracién de Marco Légico Institucional de Proyectos

e) Guia Institucional para Sostenibilidad de Proyectos
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12.Operativizacién de los Cursos de Accién:
a) Plan de cultura organizacional

Dimensiones:

1. Asociados
2. Area Técnica

3. Area Operativa

Compromiso:
La institucién debe asumir este plan como una actividad bésica en el desarrollo de sus

actividades, establecer responsables y asignar los recursos necesarios.

@mentos a Reforzar y Mejorar Acciones
Filosofia Institucional Resaltar, por medio de carteles, en las

instalaciones y por medio de notas regulares
al personal la misi6n y visién para lograr que
todo el personal tenga claro hacia donde se
quiere dirigir la institucién y cuales son sus

objetivos primordiales.

Planeacién Estratégica Realizar con el equipo una planeacién

estrategia en la cual se deberén establecer los

objetivos a alcanzar en corto plazo.

| Induccién Implementar un plan de induccién |
recalcando lo que se espera en la institucién
de cada uno de los miembros, también dar a
conocer claramente las normas y politicas de |
la empresa. Presentar a los nuevos

miembros de la Asociacién a cada

60



departamento de la misma.

[ Valores Crear una campafia de valores, a través de
carteleras dentro de las oficinas en donde
cada semana se publiquen los diferentes
valores, también en los fondos de pantalla
de las computadoras, los descansaderos de
pantalla tendrian los valores que se quieren
transmitir con los cuales los Asociados se
sientan identificados y los lleve al

cumplimiento de la visién y mision.

Motivacién Dar charles motivacionales, aprovechar el
recurso humano interno con experiencia en
capacitaciones, en las cuales se abarquen
temas tales como actitud, trabajo en equipo,

relaciones interpersonales, etc.

| Comunicacién Establecer formas claras de comunicacién
creando procesos especificos, evaluando los
formatos, medios de comunicacién Y
formularios que se utilizan para trasladar la

informacion.

Retroalimentaci6n .Retroalimentar a los asociados en cuanto a
sus diferentes actividades y actitudes en el
trabajo de una forma periddica, esto puede
hacerse con reuniones programadas, ademas

proveerles la descripcion de funciones de los

miembros de la junta directiva por escrito.

Ajuste por Olga Garcia al modelo de fuente: Ana Luisa Mendoza, Tesis URL, Guatemala
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b) Perfil institucional

Nombre de la Institucion:

Asociacién Salud Sin Limites

6. Calle A 0-87

Direccién:
Zona, 4, Colonia Ceres
Teléfono: 77616523 y 52148582
Fax: 77616523
Correo Electrénico: asociacion_sslgua@yahoo.com
Representante Legal Lic. Clifford Eugene Sanders Lopez
Figura Legal. Junta Directiva
Vision:

Filosofia Institucional

Salud Sin Limites ayuda a crear un mundo en donde las
comunidades mis vulnerables puedan gozar sus

derechos de salud y bienestar.

Mision:

Ayudamos a los pueblos mds pobres y vulnerables en
sus esfuerzos para lograr una mejor salud y bienestar.
Les damos prioridad a los pueblos indigenas y
comunidades afectadas por conflictos e inestabilidad
politica. Trabajamos con comunidades proveedoras de
servicio de salud y los formadores de politicas para

desarrollar una salud primaria que sea apropiada y
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adecuada para el usuario. Trabajamos para influenciar
politicas y practicas a todo nivel.
Objetivos:

4 Pro mover sistemas de salud no excluyente ¥
sostenibles.

+ Generar y difundir  conocimientos Yy
metodologfas para el trabajo en salud con
poblaciones excluidas.

+ Incrementar y consolidar la proyeccién y
presencia de Salud sin Limites a nivel nacional.

4 Fortalecer el desarrollo organizacional de los
grupos metas atendidos

Estructura Organizativa:
Asamblea General, Junta Directiva, Coordinacién de

Proyectos, Area Social, Facilitadores.

Antecedentes y/o

Institucional

Historial

La Asociacién Salud Sin Limites se constituye
mediante escritura ptiblica ndmero 271, autorizada en
el Municipio y Departamento de Guatemala, el dia 18
de Octubre del afio 2001, la cual quedo inscrita y
razonada ante el Registro Civil, de la Municipalidad
Capitalina, bajo partida nimero 351, folio 342 y libro
48 de personas juridicas, quedando denominada de esta
forma Asociacién Salud Sin Limites, naturaleza de la
misma es una entidad privada, no lucrativa, apolitica y

no religiosa.

Recursos Institucionales:

Humanos: personal multidisciplinario como Asociados
Mobiliario: Escritorios, etc.
Equipo: Electrénico, computadoras, fotocopiadora, etc.

Vehiculos: Pickup, 2 Camionetas de 5 y 10 pasajeros,
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Motocicleta.

Cobertura Geografica Territorio guatemalteco

Salud, Educacién, Medio Ambiente, Empoderamiento,

Areas Temiticas de Interés . )
Proyectos microcréditos

Grupo Meta Comunitarios, mujeres y hombres

Ajuste por Olga Garcia al modelo de fuente: Trust for the Americas, Organizacion de Estados
Americanos.



c) Perfil de formulacion de proyectos / propuestas

Nombre del Proyecto

Nombre de proyecto propuesto

Duracién del Proyecto

Tiempo que durara la ejecucion del Proyecto

propuesto

Monto del Proyecto

Contempla el Monto total que cubrird todas las fases

del proyecto propuesto

Conformacién de Fondos del proyecto

Pueden ser un proyecto compartido: Comunidad,

Institucién Solicitante y Donante.

Ubicacion Geogrifica del Proyecto

Especificar el drea donde se ejecutara el proyecto

propuesto

Personal profesional requerido para el

Proyecto

Especificar el personal que intervendrd en la

realizacion del proyecto propuesto y sus posiciones.

Resumen del Proyecto.

Descripci6n del proyecto, enfocar que tratara de
resolver

La ejecucidn del proyecto propuesto

Objetivo general

El objetivo general de cualquier proyecto propuesto
deberd estar siempre enmarcado en el objetivo
general institucional de ejecucién de Proyectos (ver

Marco Légico Institucional).

Objetivos especificos

Los objetivos especificos de cualquier proyecto
propuesto deberds estar siempre enmarcado en el
objetivo general institucional de ejecucién de

Proyectos (ver Marco Légico Institucional).

Resultados esperados

Los resultados esperados de cualquier proyecto
propuesto deberdn estar siempre enmarcados en
los resultados institucionales de ejecucién de

Proyectos (ver Marco Légico Institucional).
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{Qué

resolveria con este proyecto?

problema socioeconémico se

Incluir indicadores socioecondémicos de la regién

Explicar las oportunidades y/o

potencialidades identificadas que llevan

a plantear el proyecto

Diagnostico mostrando necesidad y viabilidad del

proyecto.

Antecedentes de proyectos realizados

en el drea de intervencion.

Se deberdn incluir los antecedentes Institucionales

que hubiera.

Cooperacion que se haya recibido

antes, indicando fuente, drea de
atencion, fechas, logros y resultados

obtenidos.

Experiencia institucional propia

Cooperacién Recibida:

DFID, Programa Incidencia Politica, Departamento
de Solol4, 2006-2008

Capacitacion a 30 personas Comunitarias en
Incidencia  Politica, Procesos de Incidencia
establecidos en las comunidades atendidas.

FIDA, Capacitacion a Lideres Comunitarios en
Medicina Natural, Departamento de Solold, 2009-
2010.

Capacitacién a 30 lideres comunitarios en Proceso

de Medicina Natural.

Beneficiarios del proyecto

Beneficiarios directos: Especificar hombres

mujeres.  Beneficiadas indirectos:  Especificar

hombres y mujeres del proyecto propuesto.

Numero de comunidades involucradas

Indicar €] niimero y el nombre de las comunidades

que estardn participando en el proyecto propuesto,

Ajuste por Olga Garcia al modelo de fuente: Trust for the Americas, Organizacion de Estados

Americanos, Cities Alliance y FIDA.
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d) Marco l6gico institucional de proyectos

RESUMEN INDICADORES MEDIOS DE SUPUESTOS
VERIFICABLES | VERIFICACION
OBJETIVAMENTE
Objetivo  General  Del|Comunidades Datos de Salud Grupos
Programa Rurales  vulnerables |Nacional comunitarios
Promover y reforzar el|de Guatemala capacitados
desarrollo integral integralmente
comunitario a través de y ejecutando
programas sostenibles proyectos
sostenibles
Objetivos Especificos
I.  Generar y Difundir]El 75% del Grupo|Planillas defs Lideres
conocimientos y metodologias [Meta tendré | Asistencia al  comunitarios
para el trabajo en salud con|conocimientos sobre|Capacitacion ponen en
poblaciones excluidas. los temas del plan de|Plan de| prictica los
capacitacion Capacitacién conocimientos
Evaluacién adquiridos.
Temitica
Informes Técnicos
Fotografias, Videos
2. Fortalecer el desarrollo|El  grupo  meta|Planillas de| Los lideres
organizacional a través delorganizado y|Asistencia al  comunitarios
capacitaciones, para el logro|fortalecido, con lo|Capacitacién capacitados  en
de la sostenibilidad, elaprendido, realizara 2|Plan de| organizacién
influenciar en las politicas y|gestiones de [Capacitacion realizan
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pricticas de empoderamiento

a todo nivel.

3. Desarrollo de proyectos

comunitarios

précticas culturales en salud.

rescatando

beneficio en su

comunidad

El 75% de Lideres
comunitarios

capacitados aprenden
y utilizan recursos

locales en salud.

Evaluacion
Temdtica
Informes Técnicos

Fotografias, Videos

Acta de constitucién
del Grupo
organizado.
Constancias de G
gestiones realizadas
Planillas de
Asistencia a
Capacitacion

Plan de
Capacitacion
Evaluacion
Tematica

Informes Técnicos
Fotograffas, Videos
Evaluacion inicial
de conocimientos de
pricticas culturales
en Salud

Evaluacion f final
de conocimientos de
practicas culturales

de Salud.

gestiones de
beneficio

comunitario.

Lideres
comunitarios
conocen y
rescatan
précticas
culturales en

Salud.

Resultados:
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1. Mejorar la salud y
bienestar de los grupos

meta atendidos.

Que los grupos atendidos
incidan en las politicas y

decisiones de su entorno.

La utilizacion,

aprovechamiento y
promocidn de practicas y
recursos naturales de la

comunidad.

Programas Comunitarios

Sostenibles

El  grupo  meta
aprueba el 80% de las
capacitaciones

de

y

practicas los

proyectos.

El  grupo  meta
participa en 2
gestiones de
beneficio para su
comunidad.

El  grupo  meta
organizado y
capacitado producird
3 productos de
acuerdo a  sus
prioridades.

El plan de
sostenibilidad se
habré realizado.

Planillas de
Asistencia a
capacitaciones.
Evaluaciones de
contenido.

Fotos, Videos

[nformes

Propuesta

presentada, por los
lideres de grupo y
constancias de

seguimiento

Productos

terminados

Evaluaciones a

proyectos

Grupos Meta
capacitados inciden
en las pricticas de

salud locales.

Las autoridades

locales aceptan 'y
aprueban las
propuestas

presentadas por los
lideres.
Los productos
terminados son
promocionados y
utilizados por los

comunitarios.

Los  comunitarios

capacitados  tienen
proyectos
comunitarios

funcionando

Actividades:

69




1.

Resultado # 1 Mcjorar Ja salud y bienestar de los grupos meta atendidos.

Seleccidn de 4rea geogréfica a trabajar.

. Identificacion de grupos meta.
. Revisién del Diagnéstico de la situacion actual salud, educacion etc.) de los grupos metas.

2
3
4.
5
6

Realizar el diagnostico de necesidades de capacitacion en salud del grupo meta

. Elaboracién del Plan de capacitaciones de acuerdo al Diagnostico.

. Cronograma de Actividades

7.Presupuesto

Actividades:

Resultado # 2 Que los grupos atendidos incidan en las politicas y decisiones de su entorno.

SIS

Capacitacién a lideres comunitarios en Incidencia Politica
Précticas de incidencia politica.
Giras experimentales a otros grupos que han hecho incidencia politica.

Visita a Instituciones gubernamentales para orientacién de procesos de incidencia y gestion.

Actividades:

Resultado # 3 La utilizacién, aprovechamiento y promocién de practicas y recursos naturales de

la comunidad.

1.

Transecto del drea geogréfica para conocimiento de costumbres y recursos.

. Inventario de los recursos con que cuenta la comunidad.
. Plan de Capacitaciones

2
3
4.
5
6

Précticas de elaboracién de productos

. Elaboraci6n y certificacién de productos

. Promocién comunitaria

Actividades
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Resultado #4 Programas Comunitarios Sostenibles

1. Bjecucién de la Guia de Sostenibilidad

Ajuste por Olga Garcia al modelo de fuente: Logical Framework Approach, LFA.

¢) Guia institucional para sostenibilidad de proyectos

Dimensiones:
4. Interinstitucional,
5. Operativa

6. Técnica

Compromiso:

La institucién debe asumir este plan como una actividad mds de su gestion, establecer

responsables y asignar los recursos necesarios, seguimiento y monitoreo

ELEMENTOS A MONITORIAR EN LOS PROYECTOS

(Coordinacién . Incorporar procesos participativos y espacios de didlogo
interinstitucional (comités, reuniones interinstitucionales), para que las partes

involucradas compartan e influyan sobre los riesgos, |

L |
decisiones y/o recursos del proyecto. \

Reconocer los diferentes papeles y necesidades de distintos |

actores involucrados en/o afectados por el proyecto. |

Definir claramente las responsabilidades y roles de los

actores en el proyecto, asi como sus obligaciones y

relaciones con las instituciones participantes.
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. Establecer alianzas piblico-privadas

Relacion con los

Planes y Politicas

. Considerar las politicas nacionales, locales e institucionales,

. Prever la insercién del proyecto en la dindmica de salud y

. Atticular y complementar el proyecto con programas de la

relevantes al proyecto.

desarrollo local.

regién.

Metodologia de

Intervencién

. FElecciéen de la tecnologia (procesos, instalaciones,

. Definir si el proyecto satisface una necesidad o demanda

. Incluir en el disefio del proyecto la cultura delos

. Documentar experiencias relacionadas con el proyecto.

. Definir el tiempo de ejecucién del proyecto que permita el

magquinaria, equipo y herramientas) considerando las
condiciones, capacidades locales y las diferentes
necesidades de los beneficiarios (género, etnia, grupo etario,

urbano/rural).

debidamente documentada.

beneficiarios y su contexto.

logro exitoso de los resultados.

Aprendizajes

. El proyecto genera nuevos conocimientos, habilidades,

aptitudes o précticas (innovacion)

. Los aprendizajes, conocimientos o tecnologfas del proyectﬂ
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. Hay un plan de difusion para la socializaciéon de

van a ser sistematizados y transferidos a los beneficiarios

experiencias y conocimientos

Parﬁcipaci()n y
apropiacién del
proyecto por los

beneficiarios

. Se Hlevan a cabo procesos participativos que involucran a la

. Las instancias de participacion son representativas de los

comunidad en la formulacién, ejecucion y seguimiento del
proyecto, con la participacién de todos los posibles

beneficiarios (género, etnia, grupo etario, urbano/rural).

grupos de beneficiarios

Socio Ambiental

. El proyecto presenta estrategias para el uso racional de los

. Existe un plan de gestién ambiental que especifica las

recursos renovables y no renovables, favoreciendo la |

conservacién del medio ambiente.

medidas de mitigacion

| Monitoreo y

Evaluacion

. La formulacién del proyecto facilita su monitorco y

. Los procedimientos y metodologias de monitoreo y

. Han sido asignados recursos para monitorear los avances y |

. Documentar las experiencias obtenidas en el Proyecto.

evaluacion (linea base, indicadores, metas, metodologias de |

evaluacidn participativa, elc.).

evaluacion han sido consensuados por los actores del

proyecto.

los logros del proyecto.

Empoderamiento

_ Establecer el Grado de apropiacion del proyecto por parte de

. Evaluar la participacién en las distintas fases, toma de

. Evaluar la continuidad de ejecucién de los resultados del

los beneficiarios.

decisiones conjunta.

proyecto, de las autoridades locales. J
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Rentabilidad 1. Analizar medidores de impacto de aprendizaje
2. Analizar la sostenibilidad econémica y financiera, anélisis

de costo - beneficio o rentabilidad.

Ajuste por Olga Garcia de modelo de fuente: Organizacion y Gestion de Proyectos, Pablo M. de
Anguita.

13. Presupuesto para ejecucién de Ia propuesta de la Asociacién Salud Sin Limites.

[ Cantidad | Descripcién Costo Costo Total |
Unitario

1 Impresion y empastado de Q 500.00
Documentos

1 Registro Legal Q 600.00

1 Elaboracién de una pagina Web Q 4,000.00
para dar a conocer la Institucion

1 Asesoria informacién Q 1,000.00
TOTAL Q 6,100.00
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ANEXO B

Evaluacion Integral de la Asociacién Salud Sin Limites

Se realizé el contacto inicial con un miembro de la Junta Directiva de la Asociacién Salud Sin
Limites para informarles acerca del estudio que realizare y los beneficios que pueden obtener del
mismo. Al respecto obtuve una carta de aceptacion por parte de la Asociacion y la manifestacion

de apoyo en cuanto a acceso y revision de documentos necesarios.

Se tuvieron a la Vista la Constitucién Legal de la Sociedad, informacion de su registro legal
actualizado, su Filosofia Institucional, E Manual de normas y procedimientos Administrativos, el
Organigrama, Los Estatutos y los libros financieros que manejan, Diario, mayor, balance,

Inventario, Actas, su Historia y resumen de proyectos ejecutados y situacidn actual de proyectos.

Elformato utilizado fue el Observacién directa de las diferentes dreas de la Asociacion y se

obtuvo la informacion para realizar la siguiente fase.

Se decidi6 utilizar el analisis del FODA para realizar el diagnostico por drea, para identificar

posibles riesgos e identificar dreas criticas de la Asociacion.

Andlisis de Situacién General de la Instituciéon -FODA

|ﬂtalezas

Tenemos nivel de competitividad en desarrollo de proyectos por experiencia

Tenemos personalidad juridica actualizada legalmente

Tenemos la estructura organizativa

Tenemos muy buena reputacion entre los donantes

Tenemos muy buena reputacién con la Comunidad
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Tenemos Estatutos institucionales

Tenemos Filosoffa Institucional, visién y Misién y Valores

Tenemos un respaldo Institucional Internacional

Desarrollamos proyectos integrales

Tenemos la tecnologia adecuada para elaborar nuestros propios materiales educativos

Tenemos la infraestructura necesaria para el desarrollo de las actividades del Proyecto.

Tenemos personal multidisciplinario como miembros de la Asociacion

Conocemos desarrollo de proyectos comunitarios, respetando multiculturalidad.

Tenemos equipo necesario, vehiculos, equipo oficina

Tenemos establecidos los mecanismos de control administrativo y Financiero.

Tenemos finiquitos por desarrollo de Proyectos por parte de Donantes.

Debilidades

No se cuenta con un plan estratégico y un perfil

Nuestras instalaciones son rentadas

No tenemos los recursos financieros necesarios

Falta de asistencia e interés a las reuniones del Junta Directiva por Miembros.

Poca gestidn financiera

Falta de criterios comunes en la Junta Directiva para buscar proyectos.

Junta.

Falta de motivacién en la bisqueda de Proyectos a nivel general Asociados y Miembros de

internacionales y nacionales

Falta de relaciones con instituciones donantes y/o asistencia a conferencias

Falta de un sistema de actualizacién Técnica en Elaboracion de Proyectos

Falta de identidad institucional
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Falta de Aplicacién del Reglamento Interno

Oportunidades

Aprovechar recurso técnico, infraestructura, equipo y humano

Podemos desarrollar nuevas propuestas que sean innovadoras para apoyo comunitario

Podemos desarrollar nuevos materiales de Capacitacién para negociarlos con otras

[nstituciones

Podemos ofrecer cursos de capacitacién en diferentes temas a otras Instituciones

Podemos hacer funcionar el Proyecto de Filtros a nivel comunitario.

Podemos hacer alianzas con otras ONGs y dependencias piblicas de salud

Podemos hacer alianzas con las Entidades Comunitarias, Cocode, etc.

Podemos participar en la Red Latinoamericana de Organizaciones de Desarrollo Indigena

Comunitario.

Podemos hacer propuestas al Health Unlimited Intermacional, con prioridad, como

Asociacién Nacional.

Confiabilidad de donantes a la Institucion.

Amenazas

Muchas Organizaciones Similares en el pais.

Los fondos internacionales de donacién han disminuido por situacién mundial econdmica.

Los fondos nacionales de donacién estdn siendo dados en forma preferencial a

Instituciones.

Situacién de inseguridad y falta de transparencia en manejo administrativo nacional limita

interés en apoyar proyectos nacionales.

Cambios geogrificos internacionales tienen impacto negativo en los fondos destinados al

Pais.

Falta de utilizacién de recursos como equipo, vehiculos puede arruinarlos
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Continuo cambio de la tecnologia en el mundo dejara equipo existente obsoleto

Necesidades econdmicas de Miembros de Junta y Asociados limita tiempo para la
Institucién.

Observaci6n: Este anlisis tiene el aporte en revisién y comentario del Dr. Gustavo Barrios,

miembro de la Junta Directiva de la Asociacién Salud Sin Limites.
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ANEXOC

Analisis del FODA Por Areas:

Area Directiva

Diagnostico Interno Diagnéstico Externo

FORTALEZAS |DEBILIDADES | OPORTUNIDADES AMENAZAS

Sitwacién Legal, |[No  cuenta  con | Podemos aplicar | Mucha competencia

personalidad Juridica | fondos para | legalmente a solicitar

legal Renovacién  anual, | fondos | -Los fondos

tramites legales nacionales para

desarrollo son dados
por preferencias
politicas u otro
-Los fondos
internacionales  han
disminuido su interés
en el pafs por
situacion ~ mundial
econémica

Estructura No se interesan por | Podemos proyectar | Perder inte@l

Organizativa,

asistir a reuniones de

Junta Directiva

confiabilidad institucional

a los donantes

desintegrarse

Experiencia en
manejo de proyectos

internacionales

No se cuenta con un

plan estratégico

Podemos aprovechar
apoyos externos
profesionales

Desintegrarse

L

Respaldo de

Institucional

No hay interés en

Identificar donantes

Podemos entrar a redes

de informacidn

Desaparecer
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ﬁnternacional potenciales internacionales

Manual No se respetan los | Podemos proyectar | Quedar

Administrativo procedimientos confiabilidad institucional | desactualizado de la
establecidos por | a los donantes realidad nacional
socios, y falta
actualizacién

Estatutos No se conocen bien y | Posiciona a [a institucién | Equivocarse en

Institucionales se olvidan facil en ventaja para competir | actuar por |

establecidos desconocimiento

Filosofia No se tienen en | Podemos proyectar

Institucional, mente, se olvida ficil | Identidad institucional

completa

Tenemos muy buena | No se dedica nadie a | Podemos demostrar

reputacién entre los | hacer  propuestas, | apoyo internacional

Donantes falta de interés

Recursos  Técnico, | No se da | Podemos aprovechar este | Quedar

equipo, vehiculos, mantenimiento componente para realizar | desactualizados  en

L propuestas utilidad J

Diagnostico Area Gerencia:

Problemas:

1. No se tiene una meta definida de accién

© N A L

No se cuenta con plan estratégico,

Nadie tiene tiempo para hacer propuestas

No se generan ingresos.

No hay interés en identificar donantes potenciales,

Falta de interés de Socios a asistir a reuniones,

No se conocen bien los estatutos y normas,
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Area Administrativa/Financiera

Diagndstico Interno Diagnéstico Externo
@RTALEZAS | DEBILIDADES OPORTUNIDADES | AMENAZAS
Finanzas legalmente | Plan y compromiso | Documentos legales al | Desaparecer
autorizadas y | de socios para buscar | DIA para captacién de
actualizadas por ley | financiamientos proyectos a
Estados Financieros | No hay fondos en | Podemos aplicar a | Imposibilidad de hacer
actualizados efectivo propuestas  requisito | gestion

importante
fLTbros Contables Podemos aplicar a

propuestas,  requisito

importante
Finiquito ~financiero Referencias  positivas | Se pueden ir
de proyectos externas considerando
realizados desactualizados J
Procedimientos No estan actualizaam Posibilidades de | Quedar ]
financieros  Internos actualizacion por | desactualizados ~ de
establecidos apoyo extermo necesidad nacional
Cuentas  Bancarias Referencia positivas Cerrarlas por falta de
Quetzales y Dolares movimiento
legalmente
establecidas
lmentan‘o Referencias positivas
Actualizado

legalmente registrado
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Diagnostico Area Administrativa-Financiera

Problemas:

1. Nohay plany compromiso de socios para buscar financiamiento,

2. No hay fondos en efectivo para gestion,

3. No hay actualizacién de procedimientos.

Area de Recursos Humanos

Diagnéstico Interno Diagnéstico Externo
FORTALEZAS | DEBILIDADES | OPORTUNIDADES AMENAZAS
Politicas establecidas | Falta actualizacién, | Podemos tener apoyo | Quedar
para seleccion | Gltima revision | externo para | desactualizados de la
induccidn, realizada 2001. actualizaciones realidad nacional
capacitacion y
evaluacién del
desempeno
Manual de Funciones | Falta actualizacién | Podemos tener  apoyo | Quedar
| externo para | desactualizado  de
actualizaciones realidad nacional
Personal Falta de asistencia a | Podemos aprovechar las | Desintegrarse

multidisciplinario

reuniones para

| realizar un plan

informaciones en red de

donantes
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Diagnostico Area de Recursos Humanos

Problemas:

1. Falta de asistencia a reuniones para realizar un plan de trabajo.

2. Falta de actualizacién de manuales y procedimientos administrativos,

Area de Actividades Institucionales - Ejecucién de Proyectos

Diagndstico Interno Diagnéstico Externo

| FORTALEZAS LDEBILIDADES OPORTUNIDADES | AMENAZAS

Reconocimiento | Identificar Cuenta los  requisitos | Muchas

Institucional a | propuestas de | requeridos por donantes | organizaciones

nivel comunitario | interés para la |para ser ejecutor de | similares en el Pais
comunidad proyectos comunitarios

-Podemos hacer funcionar
el proyecto de Filtros a
nivel comunitario

-podemos hacer alianzas
con entidades comunitarias
para hacer propuestas.
-Podemos pertenecer y estar

en contacto en redes de

desarrollo comunitario para

posibles oportunidades.

Equipo de trabajo,

y vehiculos,

L

|

Falta de fondos

para mantenimiento

Capacidad de  Realizar

actividades administrativas

Falta de utilizacién de

equipo y vehiculos

De equipo y para . y técnicas de campo, | puede arruinarlos.
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Tcontratar

Servicio

realizar gestion

tecnoldgico/Internet Continuo cambio
Oficinas instaladas a muy | tecnoldgico  dejara
No sc tiene local | bajo costo de renta y sin | equipo existente
propio para | presién de pago obsoleto
Oficina -Podemos hacer alianzas
con otras ONGs vy
dependencias pblicas de
salud Desintegracién
]
Equipo profesional | Falta de | -Experiencia en desarrollo | Necesidades
multidisciplinario | disponibilidad  de | de proyectos, | econdmicas de
tiempo por | administrativas,  técnicas, | miembros de Junta y

miembros por no
haber fondos para
de

cubrir  gastos

movilizacién

educativas de capacitacion
-Podemos desarrollar
materiales de capacitacion
para negociarlos con otras
Instituciones

-Podemos ofrecer cursos de
capacitacién en diferentes

temas a otros Proyectos

Asociados limita
tiempo para trabajar
para la Asociacion
-Desintegracién ~ de
equipo y permanecer

inactiva

No hay un plan

estratégico

Posibilidad de realizarlo
como parte de un estudio

universitario profesional

No ponerlo en practica

Tenemos nivel de

competitividad en

Falta de una meta

comun para buscar

Podemos desarrollar

propuestas innovadoras para

Situacion de

inseguridad nacional y

desarrollo de | proyectos apoyo comunitario noticlas de  malas
proyectos por politicas
experiencia | administrativas
J nacionales limita
= ]
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interés  internacional |
en apoyar proyectos

nacionales

Falta de motivacién
para bisqueda de
proyectos por Junta

Directiva y Socios

Podemos hacer un plan

estratégico

Desaparecer

Falta de relaciones
interinstucionales

nacionales

Podemos pertenecer a redes

nacionales

Desaparecer

Falta de
capacitacion

actualizada en
elaboracién de

proyectos

Podemos mantener
comunicacién con  otras
instituciones para asistir a

capacitaciones

Diagnostico Area de Ejecucién de Proyectos:

Problemas:

—

S - S P S R

No hay plan estratégico
No estd condensada la informacién

No hay perfil institucional

Falta de relaciones interinstitucionales,

10. No se tiene local propio

Falta de disponibilidad de miembros para gestion
Falta motivacion para biisqueda de proyectos,

Falta de meta comtin en bidsqueda de proyectos,
Identificar propuestas de interés para la comunidad,

Falta de tiempo para elaboracién de proyectos,

11. Falta de fondos para mantenimiento de quipo y vehiculos
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Problematizacién

Problemas relevantes Causa Efecto
No existe un plan |No hay compromiso de |No tener wuna meta
estratégico de trabajo trabajar para la Institucién | institucional

Inasistencia a reuniones de

Asociacion

No hay motivacién

econdmica

No se realizan propuestas

para solicitar fondos

No hay interés en escribir

propuestas

No hay motivaciéon ni

COMPpIomiso

No aprovechar los recursos

y desarrollo institucional

No se realizan gestiones de

identificacién de donantes

No hay  motivacién

econdmica para gestién

No realizar proyectos y no
se crea generacién de

1ngresos

No se actualizan normas

Desinterés en  aportar

tiempo sin remuneracion

Procedimientos obsoletos

No hay interés en hacer | No  hay motivacién | No elaborar propuestas

contactos econdmica No generar ingresos

interinstitucionales

Falta de identificacién [ No  hay motivacién | no tener compromiso ni

institucional econdmica metas institucionales

No hay perfil institucional | Falta de interés en|Falta ~de  proyeccién
elaborarlo institucional, limitante
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ANEXOD

Resefia Histérica de la Asociacién Salud Sin Limites

La Asociacién Salud Sin Limites se constituye mediante escritura piblica niimero 271, autorizada
en el municipio y departamento de Guatemala, el dia 18 de Octubre del afio 2001, la cual quedo
inscrita y razonada ante el Registro Civil, de la municipalidad capitalina, bajo partida nimero
351, folio 342 y libro 48 de personas juridicas, quedando denominada de esta forma Asociacion
Salud Sin Limites, naturaleza de la misma Es una entidad privada, no lucrativa, apolitica y no

Religiosa.

El objeto de ta Asociacion, es crear una estructura organizativa y juridica, que colabore, apoye y
asesore en todo aquello que se relacione o derive de la salud de las poblaciones comunitarias de
la reptblica de Guatemala, con cierto énfasis en las poblaciones indigenas mds necesitadas y/o
como producto de los conflictos internos que han resultado dafiadas. Se pretende entonces brindar
apoyo, a dichas poblaciones por medio del desarrollo de los diferentes programas, especialmente
a los lideres comunitarios que por su calidad brindan alguna asistencia a sus coterraneos. La
asistencia médica preventiva e ilustrativa pretende actualizar los conocimientos muchas veces
empiricos y primitivos de las comunidades basado en la ilustracion y actualizacion de los avances

médicos modemos.

El Domicilio de la Asociacién, se establece en el departamento y municipio de Quetzaltenango, y
su sede social en su cabecera departamental, no obstante, podré establecer o cambiar su domicilio
por aquel que por conformidad con el objeto y los fines de la Asociacion fuesen necesarios, El

Plazo de la Asociacién se constituye por un plazo indefinido.
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Los Fines de la Asociacién son los de mejorar la calidad de vida de las poblaciones indigenas
mas necesitadas, a sabiendas que el pilar fundamental de dicho mejoramiento es la salud integral
de sus pobladores.
Mision

Ayudamos a los pueblos més pobres y vulnerables en sus esfuerzos para lograr una mejor salud y
bienestar. Les damos prioridad a los pueblos indigenas y comunidades afectadas por conflictos e
inestabilidad politica. Trabajamos con comunidades proveedoras de servicio de salud y los
formadores de politicas para desarrollar una salud primaria que sea apropiada y adecuada para el

usuario. Trabajamos para influenciar politicas y pricticas a todo nivel.

Visién
Salud Sin Limites ayuda a crear un mundo en donde las comunidades mds vulnerables puedan

gozar sus derechos de salud y bienestar.

Objetivos Estratégicos

+  Promover sistemas de salud no excluyentes y sostenibles.
¢+ Generar y difundir conocimientos y metodologias para el trabajo en salud con poblaciones
excluidas.

+  Fortalecer el desarrollo organizacional de los grupos metas atendidos.

Estructura Organizativa

ASOCIACION 8ALUD SN
LiMITES

|
ADMINBTRA
DIRECTOR ABSL CION
PROYECTO RAICES
COORDINADOR DE
PROYECTO
FACILITADORAS

PROGRAMA
JUVENTUD
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PANAMEIRICANA §

&

ANEXOE

UNIVERSIIAL
LT R

UNIVERSIDAD PANAMERICANA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS < -'
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS PLAN ACA

Cuestionario de Entrevista de Investigacién Sobre: Cultura Organizacional y su Impacto en

la Gestion de Proyectos de Asociacion Salud Sin Limites

Dirigida a: Miembros de Junta Directiva, Quetzaltenango Julio 2009
Nota: El contenido de esta boleta es con fines Académicos. Por lo cual la informacion

proveida servira exclusivamente para uso del Investigador.

1.-Para usted cultura organizacional de las empresas significa:

a, Forma en que esta organizada la empresa:

b. Se da cuando la empresa tiene definida la mision:

c. Es cuando los empleados conocen como funciona la empresa:

d. La identidad de las empresas, su personalidad que refleja la forma como piensan

sus administradores.

2.-Tiene su Institucién una Mision definida;

Si (si contesta si pasea a la pregunta 3)
No (porque)

No se:
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Porque:

3.-Describa la Mision:

4.-Tiene su empresa una Vision definida:

___Si (si es si pase a la pregunta 5)
___No (porque)

No se:

Porque:

S.-Describa la Vision:
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6.- ;Existen objetivos en la Institucién:
Si (explique cusles son)
No (porque)

No se:

Cuales son:

Porque:

7.- {Motiva La Institucién a sus Asociados?:
___Si(pase a la pregunta proxima)
____No (porque)

__ Desconoce

Porque:

8.-;Cémo motiva a sus empleados?

____Con dinero en efectivo

____Regalandoles viajes

___Reconocimiento delante de sus compafieros

Otros
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9.- ;Cémo son las relaciones entre los Asociados de la Institucién?:

____Excelente
___ Buena
____Regular
___Mala

10.- ;Cuando un Asociado es nuevo cuanto tiempo toma su adaptacion?:
__ Unmes

____Dos meses

____Tres meses

Mas tiempo

11.- ;Cuéndo se realizan actividades institucionales participan los Asociados activamente?:

Siempre
Casi siempre
A veces

Nunca

12.- ; Existencia competencia para la institucién?:
Si

No (pase a la préxima pregunta)
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13.- ; Usted considera no tener competencia?:

Porque

14.-;A qué actividad se dedica su Institucién?:
Comercializacién
Industrial

Servicios (si, es asi, conteste la siguiente)

15.- ;Hacia quienes esta el enfoque de servicio?:
__ Comunidad
_ Area Urbana

Un Municipio

16.- ;Sabe usted para qué sirve la Gestion de Proyectos?:
Si (explique)
No

Explique:
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17.- ;Cree usted que la Gestion de Proyectos para la Institucion le ayuda a enfrentar la
competencia?:
_____Si(explique)

No

Porque:

18.- (Cree usted que la cultura organizacional de su Institucién le ayuda a enfrentar la
competencia?:
____ Si (explique)

No

Porque:

19.- ; Conoce usted algiin procedimiento administrativo de la institucién?:
___ Manuales

__ Reglamentos

_____Estatutos

Normas

20.- ;Conoce usted los antecedentes historicos de la Institucién?: Si (explique

cuales)___ No Muy poco

Cualec:
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UNIVERSIDAD PANAMERICANA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

LICENCIATURA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

PLAN ACA

L=

=
<
=
=
A
=

Cuestionario de Entrevista de Investigacién Sobre: Cultura Organizacional y su Impacto en
la Gestion de Proyectos de Asociacion Salud Sin Limites.
El contenido de esta boleta es con fines Académicos. Por lo cual la informacién proveida
servird exclusivamente para uso del Investigador. Le agradeceré marcar con una X en la
casilla que mas se identifique con su respuesta o consideracién.

Dirigida a: Miembros de la Junta Directiva

Opciones de Respuesta:

1. AN = Absolutamente Nada
2.LG = En Ligero Grado

3. GM = En grado Moderado
4.AG = En Alto Grado

(Sabe usted cuales son las amenazas que tiene?

95

No. |PREGUNTAS AN |LG |GM |AG
1.- | ;Conoce la descripcion de su Puesto en la Junta
Directiva?
2.- | (Conoce los Objetivos Estratégicos de la Asociacién?
B (Conoce los proyec_tos que se estin realizando
actualmente?
4.- ;,Sal;e cuiles son los objetivos de la Junta Directiva?
| 5.- . (Aunque no reciba ninguna remuneracién, trabaja con
gusto en [a Asociacion?
6.- | ;Se siente orgulloso de ser parte de la Asociacién? i
7.~ | ;Conoce la Mision de la Asociacién? |
8.- | (Sabe que significa el logotipo de la Asociacién?
9.- (Conoce los mecanismos de control y retroinformacion |
que posee?
- 10.- | ;Sabe usted cudles son las oportunidades qué tiene su |
[ Institucién?
11.-

§ PANAMIRICANA



12.- | ;Cree usted que es importante recibir capacitacién en
Gestion de Proyectos?

13.- | ;Le gustaria recibir capacitaciones?

14.- | ;Cree usted que existe participacion de grupo en el
proceso de toma de decisiones?

15.- | ;Cree usted que en el grupo hay aceptacion a sugerencias
innovadoras?

16.- | ;Sabe usted que es hacer gestién?

17.- | ;Le gustaria a usted trabajar en un proyecto de la
Asociacion?

18.- | ;Se estimula la gestién y la investigacién de proyectos en
la Junta?

19.- | ;Conoce los estatutos, normas y procedimientos vigentes
en su Institucion?

20.- | ;Cree que existe una actitud positiva hacia nuevas
disposiciones?

21.- | ;Se siente cémodo con la estructura organizativa y el
disefio de cargos?

22.- | (Hay integracion entre las necesidades de las empresas
(sistema técnico) y las necesidades de las personas
(sistema humano)?

23.- | .;Existe predominio de espiritu de colaboracién o de
competencia

24.- | ;Son los sentimientos y emociones reconocidas como%
datos importantes dentro de la empresa? I

25.- | .La comunicacion es abierta entre la Junta Directiva y los
Asociados?

26.- | ;Se siente cémodo con el clima de trabajo existente?

27.- | ;Existen reuniones que aseguren el intercambio de
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informacién entre los miembros de Junta Directiva?

(Cree usted que las reuniones de Junta son eficaces?
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TANAMEIRICANA

UNIVERSIDAD PANAMERICANA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
PLAN ACA

WNIVERSIDAD €

Cuestionario de Entrevista de Investigacién Sobre: Cultura Organizacional y su Impacto en
la Gestidn de Proyectos de Asociacién Salud Sin Limites.

El contenido de esta boleta es con fines Académicos. Por lo cual la informacién proveida
servira exclusivamente para uso del Investigador. Le agradeceré marcar con una X en la
casilla que mds se identifique con su respuesta o consideracion.

Dirigida a: Personas Fundadoras y/o Asociados

Opciones de Respuesta:
1. AN = Absolutamente Nada 3. GM = En grado Moderado
2.LG = En Ligero Grado 4.AG = En Alto Grado
No. | PREGUNTAS AN |LG {GM | AG
1 Sabe usted para que se creéla Asociacion? '
2.- | ¢Conoce usted los objetivos estratégicos de la Asociacién?
3- | ;Conoce usted la Vision de la Asociacién?

ﬁ.—_ .Conoce usted las fortalezas de la Asociacién?

5.- | ¢Conoce usted las debilidades de la asociacién?
6

¢Conoce usted como inici6 la asociacién?

;,Conoc-e usted el significado del logotipo de la |

Asociacion?

8- ;Conoce usted el organigrama de la Asociacién?

9. | ;Conoce usted los Estatutos de la Asociacién?

10.- | ;A su criterio considera que la Asociacién ha hecho

gestién de proyectos? |
11.- .Considera usted que se debe aumentar el nimero de | W
asociados?
12.- | ;Esta satisfecho de ser miembro de la Asociacién? I . |

[13.- "'_Le gustaria participar en la gestién de p;oyectos de la l
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Asociacion?

14.- | ;Conoce usted las actuales instalaciones y recursos de la
Asociacion?

15.- | ;Realiza usted visitas a las instalaciones de la Asociacién?

16.- | ;Asiste usted a asambleas?

17.- | ;Le gustaria ver exitosa a la Asociacion en el largo
plazo?

18.- | ;Cree usted que el futuro de la Asociacion estd en hacer
gestion?

19.- | ¢{Le parece importante recibir capacitacién sobre gestion
de proyectos?

20.- | ;Le gustaria participar en capacitaciones?
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UNIVERSIDAD PANAMERICANA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS  \\

Lista de chequeo para evaluar los Artefactos existentes en la Organizacion Asociacion

Salud Sin Limites.

PANAMIRICANA

WANDELSHIAL =

Entrevista Dirigida a: Asociados y Miembros de la Junta Directiva

No. | ELEMENTO

EXISTE | NO EXISTE | OBSERVACION |

1

Revistas  internas de la|

organizacion

Anécdotas publicadas

Publicidad interna y Externa

Esloganes

Fechas Memorables

S vl o] of o

Personaje Representativo de la

organizacion

Parametros  para  otorgar

reconocimientos y premios

Logotipo
Lg P
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Razim Inscripeién Nombramiewo de Representante Legal Page T ol'l

uridicas

REGISTRO DE PERSONAS JURIDICAS
RAZON INSCRIPCION NOMBRAMIENTO

Con base al acta notarial autorizada en la ciudad de Quetzaltenango,
del departamento de Quetzaltenango, de fecha 07/08/2008, por el
{la} Notario(a) Vitalino Anibal Ajanel Alvarado, se inscribe en este
Registro bajo la partida nimero 15781, folio 15781, del libro 1 del
sistema Unico del Registro Electrénico de Personas Juridicas, el
nombramiento del Sefor {(a) CLIFFORD EUGENE SANDERS LOPEZ,
como Presidente de la Junta Directiva y Representante Legal de la
entidad “"ASOCIACION SALUD SIN LIMITES", inscrita en : Registro
Civil de la municipalidad de Guatemala bajo la(s) partida(s) 351, follo
(s} 342 de(l) {los) libro{s) 48 de Personas Juridicas. Guatemala,
29/08/2008. Solicitud SIRPEIU No. 0908081450

Ef Registro del presente documento no prejuzga sobre ef contenido ni
validez del mismo, m del original que reproduce y to convalida
hechos o actos nules o ilicitos.
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