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COMPORTAMIENTO ESTRATEGICO

HABITOS
VER - CONOCER VER - CONOCER
. Objetividad . Predisposicion
. Indagacion . Percepcion
. Ser Testigo . Juzgamiento
‘\;’
PENSAR - CONCLUIR PENSAR - CONCLUIR
. Analisis . Superficialidad
. Sintesis . Dispersion
A—\-r
DECIDIR - DECIDIR -
PROPONER PROPONER
. Claridad . Confusion
. Creatividad . Reactividad
. Coraje . Preocupacién
ACTUAR T ACTUAR
. Coherencia . Contradiccion
. Consistencia . Abandono
REPETIR EL REPETIR EL
| PROCESO PROCESO
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PLANEACION ESTRATEGICA

Estructura Basica

Mision - Vision

4 4

Diagnostico Enfoques
Estrategias Propuestas
Metas Logros
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Plan Operativo Anual



















ESTRATEGIAS, METAS Y PLAN
OPERATIVO ANUAL

HOJA DE TRABAJO

1. (A qué debilidad o amenaza queremos
responder?

2. (Qué oportunidad o fortaleza podemos
utilizar?

3. (Qué accién — comportamiento necesitamos
realizar?

4. ;Hacia qué y quién dirigiremos nuestra
accion?

3. (Qué resultado esperamos de nuestra aceion?

6. A diciembre del 2,003 ;qué META habremos
alcanzando?

7. Parz’l obtener nuestra meta qué LINEAS DE
ACCION (que incluyen un conjunto de
|actividades) necesitamos proyectar
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ESQUEMA GENERAL DEL PROCESO DE
PLANIFICACION ESTRATEGICA POR TEMAS

MISION

<L

AGENDA DE TEMAS

ENFOQUE PROPUESTA
. Cual es nuestra . Cual es el cambio que
interpretacion de la realidad| buscamos alrededor del
de la justicia del - tema a mediano plazo?
departamento sobre el tema, | (indica nuestra intencion y
en estos momentos? vision de cambio sobre el
(indica nuestra posicion) tema)

LOGRO O LOGROS EN 2003
Derivados de Ia propuesta, ;qué se piensa obtener en cste
afno alrededor del tema?

S gy w—
ACCIONES A REALIZAR EN FUNCION DEL LOGRO
O LOGROS ANUALES |
Las lineas de trabajo que realizaremos para cumplir con
los logros anuales, a través de cuatro tipos de
intervencion: incidencia, organizacién, capacitacion y
comunicacion

—___ =
ACTIVIDADES PROGRAMADAS MENSUAL Y/O
TRIMESTRALMENTE
Lo que concretamente se hace
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INSTRUMENTOS DE PLANIFICACION

Plan de Trabajo Mensual POR COMISION

Comité Ejecutivo de...
Comision de:

Logro a alcanzar en 2003:

Actividades

Costo Aproximado

Descripcién del
Gasto

1. Incidencia

2. Organizacién

3. Capacitacién

4. Comunicacion

Costo del Mes

Nombres de los miembros (sélo los que participaron en la elaboracion del

plan):

Plan de Trabajo Mensual POR COMITE EJECUTIVO

Comité Ejecutivo de...

Mes:

Actividades — Temas

Costo Aproximado

Descripcién del
Gasto

1. Género y  Violencia
Intrafamiliar

2. Métodos Alternativos de
Resolucion de Conflictos

3. Nifiez, Juventud y Maltrato
Infantil

4, Funcionamiento de la
Justicia y Seguridad Ciudadana

5. Fortalecimiento Institucional

Costo del Mes +
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PRESENTACION

El presente documento desarrolla los contenidos del primero de
una serie de seis Talleres de Fortalecimiento Institucional, que el
Programa de Justicia brinda a miembros directivos y voluntarios
de Comités Ejecutivos de Justicia.

Se ha extendido la invitacion a participar a los Coordinadores de
Centros de Justicia, Coordinadores Regionales de Centros
Comunitarios de Resolucién de Conflictos y Coordinadores de
Centros de Administracién de Justicia (CAJ).

El objetivo es facilitar contenidos bésicos y ttiles que permitan a
los v las participantes adquirir conocimientos y capacidades de
sostenibilidad, en funcién de las organizaciones y procesos de
cambio que actualmente tmpulsan.

Este do.cumento lleva ~como titulo PLANEACION
ESTRATEGICA EN COMITES EJECUTIVOS DE JUSTICIA y

se divide en dos partes:

o DEFINICIONES BASICAS e |
o INSTRUMENTOS METODOLOGICOS

Los contenidos a desarrollar tienen como base tanto fundamentos
teoricos como la experiencia surgida de los procesos de
planeacién estratégica en Comités Ejecutivos de Justicia de mds
de diez regiones del pafs. Se presentan en forma sencilla v
concreta pues se pretende su uso prictico y aplicable en las
iniciativas locales. En todo caso, los talleres de fortalecimiento
se apoyaran también en una bibliografia basica y documentos de
lectura, en funcién de brindar un marco més amplio de
conocimientos alrededor de los temas que se aborden.

Los conocimientos y experiencias de planeacién estratégica
con Cowmités Ejecutivos de Justicia, pueden servir a toda
iniciativa que busque seriamente provocar cambios
sostenibles en el pafs. Esperamos que esta afirmacién sea una
realidad concreta para los participantes de este proceso.









2 Qué es una ORGANIZACION?

Una organizacion es la suma de nuestras mentes y voluntades
personales, unidas por la bisqueda de un propésito comiun. Esta
unién nace de compartir una realidad comun, frente a la cual
queremos influir, buscando permanentemente caminos que nos
permitan [ograr cambios y bicnestar para todos.

Una organizacién nace en el momento que sus miembros se
ponen de acuerdo en lo que son y quieren lograr juntos. Antes
podemos ser un grupo de personas con buenas intenciones, pero
cuando nos penemos de acuerdo cn lo que somos y queremos
nace una organizacion, que tiene 1dentidad y vida propia, mas alla
de lo que somos cada uno de nosotros por separado,

¢Qué es SOSTENIBILIDAD?

Se puede decir que la sostenibilidad es Ia busqueda permanente de
vida, crecimiento v desarrollo de nuestras iniclativas
organizacionales. Se busca que los cambios que impulsamos hoy
los sigamos viendo a mediano y largo plazos.

Todos queremos que nuestro trabajo logre generar algo mads
grande v duradero de lo que hacemos hoy, porque los problemas
que atendemos en nuestra recalidad no van a cambiar en poco
tiempo. Necesitaran de un esfuerzo sostenido de mediano y largo
plazos, un esfuerzo que incluso va mas alld de nuestra presencia.

Para la sostenibilidad se requiere que nos sintamos parte de algo
mas grande que nuestras propias voluntades, algo con lo que nos
identifiquemos todos, que tenga vida propia mas alla de nosotros
v nosotras mismas. FEse algo se llama organizacion, pero no
cualquier tipo de organizacién. Si queremos que nuestros cambios
se “sostengan” tenemos que crear organizaciones que también

sean sostenibles.

No se puede pretender que nuestras iniciativas tengan larga
vida, crezcan y se desarrollen si nuestras organizaciones no
son s6lidas. Esto serfa como tener globos sin nada que los

agarre al suelo.






;Qué es PLANEACION ESTRATEGICA?

Es enconfrar el camino que tenemos que seguir. Planear
estratégicamente  significa pensar claramente sobre la
organizacion y la realidad que la rodea, para luego definir los
pasos que tenemos que dar. Esto debe llegar a ser una forma de
actuar de todos los miembros y todos los dias. Cuando pensamos
y actuamos estratégicamente todo el tiempo, no nos perdemos y
Jogramos llegar a donde queremos llegar.

Cuando hacemos planeacion estratégica’en nuestra organizacion
en forma colectiva y participativa, el resultado es un plan
estratégico que es como el mapa que todos seguiremos para
lograr nuestros propositos. Una organizacidn sin plan estratégico
es como que caminara a ciegas: ird lento, a tientas y se perdera.

En la planeacion cstratégica tan importante es la forma como
se hace como el resultado final. ;De qué sirve un buen
doctnmento si no lo hacemos colectivamente o si lo hacemos a
la carrera sin pensar bien?

;Qué contiene un PLAN ESTRATEGICO?

Hay elementos que no pueden faltar en un plan estratégico. Los
de los Comités Ejecutivos son: |

. Misidn: es lo que somos como organizacion

. Vision: es lo que queremos como organizacion

. Diagndstico: es la forma como estamos en este momeito

. Estrategias: es lo que haremos para consolidarmos

Metas: son los puntos a donde llegaremos como organizacion
. Enfoques por tema: la forma como vemos la realidad
Propuestas por tema: los cambios que proponemos

9. Logros por tema: el cambio que lograremos en el afio

10. Plan operativo anual: jas acciones del afio en metas y femas

R

_CfD-\l_Ul-h

Se le pueden agregar otros elementos al plan, pero todo dependera
de la organizacién que se trate y sus necesidades. Un plan
estratégico debe ser un documento sencillo pero bien hecho, que
realmente sirva para orientarnos, para saber si vamos por el
camino correcto como organizacién. Tiene que ser como un
mapa que puede usarse en cualquier momento y nos aclare.
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PLANEACION ESTRATEGICA

Estructura Basica

Mision - Vision

o iyl

BDiagnostico Enfoques -
istrategias Propuestas
Metas - Logros

Plan Operativo Anual
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¢ Qué es MISION

Es lo que define a Ia organizacion. Indica las caracteristicas
que hacen tnica a Ia institucién y permite que sus miembrog v la
poblacién en general ubique claramente su funcion dentro de Ia
realidad en que desea intervenir. -

§

La misién incluye en forma sencilla, clara v concreta | razon de
ser de la iniciativa, el rol que desea cumplir y el pPropdsito que
persigue.

;Qué es VISION

La visién es el suefio a realizar, Todo proyecto humano tiene
una visiéon de lo que se quiere lograr. Entre més clarq sea la
Visién, mayor es la fuerza que le damos a las acciones por
alcanzarla. La visién es algo mis que una buena idea, pues
necesita un verdadero deseo por lograrla y creer realmente en que
podemos lograrla. El desear ¥ creer se convierten después en
voluntad y fe inquebrantables, que vencen obsticulos que
pensabamos no podfamos superar.

La visién requiere de equilibrio entre lo que aspiramos y la
realidad. Un suefio que es ficil de alcanzar no nos inspira, no nos
hace crecer, no involucra todag nuestras energias. Pero a la vey
un suefio que esti Iequ de la realidad puede alejarnos de o que
somos. Se trata de soffar con los pies puestos en la tierra, por eso
cuando construimos visién no debemos olvidar cudl es nuestry
MisiéN COMo personas o como organizacién, en otras palabras no
debemos olvidar quiénes SOIOS, €50 nos mantiene en la realidad.

;Qué es DIAGNOSTICO?

El diagnéstico es una etapa clave en la formulacién del plan
estratégico.  Una vez tenemos clarificado lo que somos
(misién) y definido Io que queremos (visién), nos toca darnos
cuenta de cdmo estamos.
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| ¢ Qué es PLAN OPERATIV(Q?

Para alcanzar ]a meta necesitamos realizar determinadasg
acciones internag Y externas que sirvan para lo que se (quiere
lograr, un medio para un fin,

Cada estrategia tiene una meta que lograr, - Para cada meta hay
acciones que realizar. I.g suma de todas nuestrag acciones
programadas, nos dan nuestro plan operativo anua]

Planeacién Estratégica

Es construir umidad entye.. .
Nuestras Ideas

Ngs

Nuestra Direccién

Sl

‘Nuestra Accion

Es construir unidad entre...
Lo que somos y queremos

La ruta que vamos 2 seguir

ugs

Lo que haremos para
ser 1o que somos y lograr lo que queremos
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(POR QUE ES TAN IMPORTANTE LA PLANEACION
ESTRATEGICA?

La unidad de equipo en misidn y visién nos da fuerza a nivel
mstitucional y nacional. Vamos hacia un propdsito comin.

La unidad de equipo en diagndstico nos da el mapa completo de
nuestra situacidn interna y externa, favorable v desfavorable.
- Vemos y comprendemosla situacién de manera similar,

La unidad de equipo en estrategia, meta y plan nos permite lograr
el fortalecimiento institucional de la entidad. Actuamos en
forma armdnica y orientados hacia resultados comunes.

La unidad de equipo en temas de trabajo nos da fuerza de
significado y contenido en lo que hacemos cotidianamente.
Manejamos interpretaciones y fundamento$ comunes sobre lo
que hacemos. | |

La unidad de gestién nos da eficiencia. Nuestro trabajo guarda
reglas de calidad que observamos en funcién de la entidad y
nuestro propio desarrollo profesional.

Los Comités Ejecutivos se orientan a cambios en la Justicia
Estatal. © La unidad Jocal nos permite fuerza para provocar
cambios en el acceso de la justicia en nuesiro departamento,
municipio o regién. Sin embargo la Administracién de Justicia es
un sistema nacional, que requiere también de esfierzos
nacionales para cambiar. Nuestros esfuerzos locales de cambio
tendrdn  mayores posibilidades de permanecer, sI  van
acompafiados de un esfuerzo nacional. Nuestro Comité tendra
mayores posibilidades de sobrevivir y crecer como organizacion
si ademds de ser una entidad local, forma parte de una iniciativa
nacioenal. '

En funcién de apoyar la sostenibilidad de los Comités Ejecutivos
como organizaciones y los procescs de cambio que impulsan, el
Programa de Justicia hizo una propuesta de intggracién alrededor
de los aspectos formulades por diferentes Comités del pais,
creando lo que podriamos llamar un modelo institucional, que es -
nuestra referencia para generar unidad nacional, mejorando
nuestros esfuerzos para hacer de los Comités algo permanente.
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ALGUNAS IDEAS CENTRALES EN A CONSTRUCCION
DE PROPUESTAS ESTRATEGICAS |

PENSAMIENTO

Normalmente cuando alguien nos Propone que analicemos algo o
que pensemos én una solucién, nuesirg primera reaccién es de
pereza. Preferirfamos sélo actuar y actuar, haciendo mj] cosas.
Los seres humanos pensamos todo el tiempo para HACER
muchas cosas: comer; trabajar, estudiar y asi.  Dstag actividades
se convierten en hébitos, dejamos  incluse de pensar en ellag y
comenzamos a actuar casj automadticamente.,

Ahora bien, pensar para construir o crear una propuesta es algo
diferente a pensar en ir a comer, bafiarse o ir a bailar. ;Cudl es Ja
diferencia? No es lo mismo pensar para lo que tengo que hacer en
el dia o el mes (s mﬁcho), & pensar para crear algo nuevo, algo
que cambiard nuestra realidad dentro de unos afios.  Este tipo de
pensamiento es el que a veces nos dg pereza, pues no le vemos el
resultado ahora mismo, de manera inmediata.

Vivimos el momento sin saber para dénde vamos, sin sabey para
que estamos aqui, para qué somos buenos. Hacer propuestas
estratégicas significa que vamos a definir un camino que nos lleve
a alguna parte, la que nosotros queramos. Nadie puede construir
ninguna propuesta de cambio si no lleva a cabo un ejercicio
minimo de pensamiento.

Por ejemplo, la persona que nvents el Ipiz de Seguro tuvo que
pensar una buena cantidad de tiempo. Veamos: primero vio y
pensd sobre Ia creciente necesidad de escribir por parte de la
gente. A lo mejor también vip Y pensé que la forma como Jag
personas escribian era necesario que se mejorara.

Posiblemente después se imaginé Y construyd en su mente ung
forma mucho mejor de escribir, diferente a Ia que existia en ese
momento. Luego pensd en cémo hacer para lograr esa mejor
forma de escribir, Su siguiente paso tal vez fie comenzar a liacer

el invento.
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Tres de nosotros podemos estar parados frente a un arbo]. Uno
puede estar viendo o nterpretdndolo como una oportunidad de
tener sombra y refrescarse.  Qtro lo vers COmo recurso de lefia y
un tercero puede que lo véa desde upg perspectiva ecoldgica o
artistica.  Cada quien ird hacia el 4rbo] con diferentes posiciones,
A esta forma particular en la que cada quien aborda la realidad Je

podemos llamar ENFOQUE.

El enfoque es Ja interpretacién que hacemos de la realidad y
la posicién que asumimos frente a efla. Aunque mucha gente
esté en la misma realidad, puede ocurrir que cada persona tenga
un enfoque diferente sobre esa realidad. Por €S0 a veces es tan
diffcil construir propuestas que sean realmente colectivas.

Suponiendo que estamos en nuestras organizaciones y alguien
presenta un problema o un tema a discutir, por ejemplo el acceso
‘ala justicia en casos de violencia intrafamiliar. Luego apareceran
por lo menos dos enfoques distintos de cémo vemos dicha
situacién. A veces esos dos enfoques (si sélo fueran dos) no se
contradicen sino que al contrario los dos sirven para completar la
idea. En ofras ocasiones los enfoques sf son distintos y entonces
hay que trabajar un poco mds para arribar a un acuerdo.

Para hacer una propuesta de cambio tenemos primero que
ponernos de acuerdo en la forma como VEMOS la situacion, la
forma como la vamos a entender, lo que nos lleva a tener un
POSICIONAMIENTO frente a clla.

Siguiendo el ejemplo anterior. Si una persona o’ grupo de
personas VE la violencia intrafamiliar como una situacién a la
que la justicia debe dar respuesta adecuada, eso va es un
posicionamiento que dard lugar a una determinada linea de
trabajo. Si otra persona o grupo VE este mismo problema como
parte de la idiosincrasia o costumbre de la poblacidn, también eg
un posicionamiento pero provocard una respuesta totalmente
distinta a la anterior. FEn ocasiones los miembros de una
organizacién se dan cuenta de estas diferencias hasta cuando
realizan actividades, ddndose conflictos bastante fuertes,
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PROPUESTA

Ver una determinada situacién y posicionarnos frente a ella, nos
da el primer paso, pero no nos podemos quedar zhi pues
simplemente serfamos reactivos. Serfamos de; los que dicen “YO
ME OPONGO” y luego les preguntan (POR QUE? Y el que se
opone responde: “NO SE, PERO ME OPONGO”. La propuesta
es la respuesta a nuestro enfoque. Lo que vemos no nos gusta o
nos parece que puede ser distinto y por lo tanto proponemos un
cambio. Sin propuesta no hay posicién que valga,

La propuesta requiere de inspiracién y creatividad, manteniendo
los pies bien puestos sobre la tierra. Se trata de construir un
sueflo pero en equilibrio: se trata de tener una propuesta que sea
lo suficientemente ambiciosa para mspirarnos pero a la vez lo
suficientemente real para creer que la podemos alcanzar, Este
equilibrio debe-provocar suficiente inspiracién para crear y
suficiente confianza para creer.

La propuesta es como una VISION DEL FUTURO que se
empieza a construir desde hoy. Es como si nos tocara hacer un
edificio y tuviéramos que hacer el disefio v los planos. '

Cuando construyamos una propuesta hagamosla lo mas clara
posible 'y sin palabras rebuscadas. Entre mas_ simple y sencilla
mas logramos visualizar, Entre mas visvalicémos la propuesta
mas poderosa se vuelve en nuestras mentes.

Es como poder ir al futuro, tomar una fotografia y luego volver al
presente. Por ejemplo si viajaramos en el tiempo, cinco o diez
afios adelante y nos viéramos con una bata blanca, atendiendo
nifios en unas camas de hospital, con otras personas a la par
vestidas de verde, con medicinas en las manos, pontendo sueros y
asi...en ese instante, toméaramos una fotografia y regreséramos al
presente en el que atn somos estudiantes, cualquiera dirfa al ver
la imagen que o que aparece ahi es un médico y jese médico S0y
yol' La visién no es la palabra “médico” sino todas las imagenes

que captamos en el futuro y luego describimos.
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PASOS Y HABITOS EN LA CONSTRUCCION DR
CAMBIOS

En el esquema de abajo se proponen una seric de pasos que
posiblemente damos al momento de provocar cambios, ya sea de
mancra consciente o inconsciente. By o] cvadro de la izquierda
aparecen los pasos con algunas caracteristicas que deberfan
prevalecer en funcién de lograr niuestros propésitos. En el cuadro
de la derecha aparecen log IMISMOS pasos pero con caracteristicas
opuestas (las que por lo general impider, que los cambios vayan
en la direccién correcta).  Para desarrollar las caracteristicas
de la izquierda, es necesario que revisemos los habitos
relacionados con las caracteristicas de la derecha.

Como  personas es mas comin que actuemos con lag
caracteristicas de la derecha, siendo diffci] hacer cambios hacia
mejores hébitos. Lag organizaciones funcionan de una u otra
forma dependiendo de sus lideres y la forma como se estructiren.
Una organizacién puede ser una oportunidad para el aprendizaje
y el cambio personal y de la realidad, si funciona conforme lag
caracteristicas del lado izquierdo del cuadro. i funciona
conforme las caracteristicas de la derecha se convierte en un
obsticulo, tanto para el cambio personal como de la realidad.

VER ~ CONOCER VER - CONOCER
(Objetividad — Indagacién - (Predisposicién — Percepcién —
Ser Testigo) Juzgamiento)

PENSAR - CONCLUIR
(Superficialidad - Disp ersion)

4L

I - '
BECIDIR - PROPONER DECIDPIR - PROPONER
(Claridad - Creatividad - (Confusidén - Reactividad -

Coraje) g— Preocupacidn)

ACTUAR ACTUAR
(Coherencia — Consistencia) (Contradiccién — Abandono)

PENSAR - CONCLUIR

(Andlisis — Sintesis)

REPETIR EL PROCESO REPETIR ET, PROCESO
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INSTRUMENTOS METOD OLO GICOS EN LA
FORMULACION DE PLAN ESTRATEGICO
EN COMITES EJECUTIVOS DE JUSTICIA

Los encuentros de planeacidn estratégica con Comités Ejecutivos,
buscaban originalmente dos resultados concretos:

« Formular un plan estratégico con la participacidén plena y
protagonica de los miembros de los Comités Ejecutivos.

e Facilitar 2 los miembros la apropiacién de herramientas de
planificacién cstratégica, que permitan desarrollar capacidad
instalada propia en la realizacion de estos procesos.

Sin embargo, a partir de que el tiempo para los encuentros fue
muy corto (de dos a tres horas por encuentro y de cuatro a cinco
sesiones maximo para todo el proceso), fue recesario enfocarse
solo en el primero de los resultados antes sefialados (formular el
plan). Incluso para lograr solo este resultado, fue un reto
desarrollar una metodologia participativa. La participacién de
los miembros es un requisito sin el cual no puede o por lo
menos no deberia hacerse planeacion estratégica. Sin el aporte
de los verdaderos protagonistas es un esfuerzo muotil y un
desperdicio de tiempo y recursos.

A pesar de las dificultades de tiempo, se buscaron mecanismos
que permitieran que las herramientas metodoldgicas fueran
miluidas por las experiencias locales. Hsto permitid ir adaptando
y madurando un determinado modelo de hacer planeacién
estratégica, conforme las necesidades, realidad y naturaleza de los
Comités Ejecutivos de Justicia.  Este proceso mmplicd siempre
cumplir con ciertos pasos:

e Presentacidn de propuestas iniciales.

e Observacion y consulfa a los participantes alrededor de la
experiencia vivida en los encuentros de planeacion.

¢ Revisidn de contenidos, instrumentos y téenicas utilizadas.

o Sistematizacién de informacidn y experiencias.

o Creacién, desarrollo y aplicacidn de nuevos instrumentos.

A continuacién los ejercicios y explicaciones para formular
cada uno de los elementos basicos de plan estratégico.



22
MISION

(Como  se construye una misién? La metodologfa  que
proponemos consiste en una serie de preguntas que los miembrog
tienen que contestar, bara reunir las ideas e intenciones que tienen
sobre la organizacién que quieren crear. A continuacién una
explicacién breve de lag preguntas que usaremos para construir Ja
mision.

(QUE SOMOS? ; CUALES SON LAS CARACTERISTICAS
MAS IMPORTANTES QUE DEFINEN NUESTRA
ORGANIZACION?

Hay diferentes formas de Jlamar a una organizacién. Cada forma
de llamar a una organizacién tiene una mtencionalidad de Jo que
se quiere crear. La picgunta ;qué somos? se contesta con una o
dos  palabras, Por ejemplo los Comités Ejecutivos en
Huehvetenango vy Chiquimula  se autodenominaron  como
"instancia" y en Alta Verapaz como "entidad".

Esta parte de la misién es como el "primer nombre" de nuestra
organizacién. Las caracterfsticas son los “apellidos”, Por eso nos
ha parecido mejor Juntar estas dos preguntas. | '

Por ejemplo en el Comité Ejecutivo de Huehuetenango se definep
como "una instancia de encuentro v coordinacién multisectorial
en materia de justicia”, ep Chiquimula como wyna “instancia
Interinstitucional” y en Al V' erapaz como “entidad coordinadory

multisectorial y permanente”;

Como cada realidad es distinta, al ponerle nombre y apellidos a la
organizacién queremos mandar un mensaje de presentacién a toda
la poblacién, que las personas de nuestro departamento oigan y
comprendan con facilidad Io que somos Y queremos. Por eso Ia
misién debe tener pocas palabras, sélo las necesarias para mandar
el mensaje v en forma sencilla. ‘
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LQUE SECTORES DE LA POBLACION ESPERAMOS
QUE FORMEN PARTE DEL COMITE?

Aqui estamos hablando de las personas que conformardn la
organizacion. En asamblea, los miembros definimos qué sectores
queremos que esten representados.

En ofros comités han aparecido tres sectores: sector de la sociedad
civil organizada, sector de operadores de justicia y sector de
cutoridades locales. Si decidiéramos que nosotros queremos que
también estén en nuestro comité estos sectores, es importante que
aclaremos en quiénes pensamos cuando hablamos de cada sector.

;QUE PASOS DAMOS PARA CUMPLIR CON NUESTRO
ROL O FUNCION?

Toda organizacién tiene una forma de caminar para cumplir con
su funcién, son los pasos-que da para lograr los propésitos. Por
ejemplo, una organizaciéon podria realizar esta dindmica: primero
contacta a actores clave, realiza (con ellos) un diagnéstico de la
situacién, formula propuestas y por ultima hace incidencia
alrededor de ellas. Las pasos en su conjunto forman un ciclo.
Puede que la organizacidén no siga siempre el orden que hemos
presentado, pero en general cubrird todos estos pasos.

;CUAL ES EL FUNDAMENTO DE NUESTRO TRABAJO?
;EN QUE SE BASA?

Nos indica el marco teorico, legal vy politico que da soporte al
trabajo que deseamos hacer. Es el marco de refercncia dentre del
cual se moverd la organizacion. Por ejemplo, un elemento de cste
marco es la Constitucién Politica de la Reptiblica. Eso significa
que el Comité se movera dentro de lo que en ella se plantea pero a
la vez, evitard hacer algo que contradiga sus postulados.

RECORDEMOS: Cuando una organizacidon tiene clara su
mision, los esfuerzos que lleva a cabo provocan mayores y
mejores resultados, ya que se orienta cén claridad sobre lo
que es y quiere. IL.a mision debe ser conocida tanto interna
como externaniente y en cualquiera de nuestras propuestas o
acciones debemos tenerla presente.
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HOJA DE TRABAJO

1. ¢ Qué somos?;Cudles son las caracter{sticas més importantes
que definen nuestra organizacién?

2. ;Cual es el gran propésito que perseguimos con nuestro

Jaion

trabajo, ;qué buscamos? »

3. ¢Cual es el rol o funcién que queremos cumplir para contribuir
con ese gran proposito?

4. Qué sectores de la poblacidn esperamos que formen parte del
Comité EFjecutivo de Justicia? :

5. ;Qué pasos damos para cumplir con nuestro ro! o funcién?

PROPUESTA:  "Logra sus propésitos a través de la
comunicacion entre sus miembros, el diagndstico y evaluacion
comjunta de problemas vinculados a la justicia, la colaboracion
en la propuesta de soluciones, la ejecucion de los acuerdos a los
que se llega y laverificacion de los resultados. ]

6. (Cudl es el fundamento de nuestro trabajo? jEn qué se basa?

PROPUESTA: “Sus actividades las desarrolla en el marco|
establecido por la Constitucidn Politica de Ia Republica, los
Acuerdos de Paz, el Informe Final de la Comisicn de
Fortalecimiento de la Justicia, los Tratados y Convenios
Internacionales ratificados por Guatemala en materia de
Derechos Humanos, leyes ordinarias, jurisprudencia asentada
por organos jurisdiccionales y constitucionales, asi como las
corrientes modernas de la doctrina juridica.”




26
VISION

S1 la visién de una sola persona puede hacer grandeg cambios
(que fuerza tendrd una vision compartida por muchos? Tas
visiones personales cuando son poderosas no tardan mucho en ser
visiones seguidas poramuchos més,

Cuando hablamos de visidn compartida, nos referimos g un suefio
construzdo con la suma de Jog suefios mdividuales de todos los
miembros de la organizacién, que juntos generan la visién de la

organizacion. '

De eso se trata el ejercicio siguiente, de construir juntos g visién
del Comité Ejecutivo de Justicia como una organizacién que
puede impulsar canibios en la justicia del departamento y del pafs.
De la misma forma que en la misién, la metodologia que
Proponemos .es en base 2 preguntas. A continuacién una

explicacién breve de las mismas.

cCOMO ESPERAMOS VER AL, COMITE EJECUTIVO DE
JUSTICIA DENTRO DE TRES ANOS?

1. Respecto a su programa de trabajo o la forma cono se
proyecta a la comunidad. -

Toda organizacion se proyecta a la comunidad y aj contexto
donde se ubica. Toda organizacién es influida v quiere influir en
la realidad que la rodea. Sin embargo cada organizacién tiene una
forma diferente de proyectarse a esa realidad. '

El Comité FEjecutivo puede estar proyectindose de alguna forma
en este momento, pero lo Importante en esta pregunta es ;cémo
“SPeramos que se esté proyectando dentro de tres afios? jcémo lo

estard haciendo?

Soflemos respecto a qué tipo de programa de trabajo tendremos en
ese lapso de tiempo, empezando a trabajar desde hoy para
lograrlo.  Pero no olvidemos la misién que hemos construido
antes, pues eso nos mantiene con Jog pies puestos en la tierra, Lo

queé proyectemos dentro de tres afios tendrs que corresponder con
lo que somos desde hoy. :
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2. En la poblacién respecto a q administracién de justicia del
departamento.

credibilidad en Ia Justicia” preguntémonos qué imdgenes nog
vienen a la mente, qué tendriamos que€ Ver para decir con todo
derecho que hemos logrado ese suefo ¥ luego describamos esas
ImAgenes por escrito. Fp esas imagenes esta la vision,

PARA FINALIZAR

La visién entre mé4s ciara, mejor. Claridad significa en este caso

bersona que la viera dirfa: “veo upg familia”. Por esa razén no
valen palabrag Inly generales o abstractas que den lugar a varias
Interpretaciones.  Sj por: gjemplo pusiéramog “somos una
organizacidn fortalecida”, alguien podifa imaginarse unas vigas
soportadas por unos grandes postes, otra persona podria pensar en
un grupo de personas tomando vitaminas y haciendo ejercicio.
Por eso es tan importante que digamos qué imagen se nos viene g
la mente Y €80 que aparece en nuestra mente, sea o que
pongamos para que todos lo comprendamos igual.

HOJA DE TRABAJO

¢COmo esperamos ver al Comité Fjecutivo dentro de tres afios?

1. Respecto a su programa de trabajo o Ia forma como se
proyecta a la comunidad.

2. Respecto a su ¢onsolidacidn interna como organizacidn.

¢Qué habremos logrado o contribuido a lograr en {res afios?

1. En la administracién de Justicia de] departamento.

2. En la poblacién respecto a la administracién de Justicia
del departamento.
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DIAGNOSTICO

El diagnéstico es una ¢tapa clave en la formulacién del plan
estratégico. Una vez tenemos clarificado lo que somos (misién) y
definido lo que queremos (visién), nos toea darnos cuenta de
como estamos. De la misma forma que nadie puede llegar a
ningun lado si no sabe en qué lugar estd parado, agi también una -
organizacién no puede cumplir con su misién nj lograr su visién,
si no sabe como estd hoy fespecto a esos dos grandes norteg
organizacionales.

Todo diagnéstico debe hacerse en referencia a algo concreto y
delimitado, porque sino cabria “toda la i‘ealidad”, la que eg
inabarcable. A la vez, todo diagndstico debe servir para la toma
de decisiones y la accién, de lo contrario para qué hacerlo.

Dentro del método qtlie estamos proponiendo, e] diagnéstico lo
estamos ubicando después de formular Ia misién y visién, que
¢s el punto de referencia sobre lo cual vamos a analizar cémo
estamos, son ese “algo concreto y delimitado” que necesitamos
para hacer diagnéstico. También lo hemos puesto antes de
estrategias, metas y plan Operativo que son las decisiones y
acciones que definiremos mas adelante al tener claro nuestro
mapa de la situacién actual que tenemos. Cuando un diagnéstico
estd hecho en la forma mas ordenada y completa posible, Ias
estrategias salen bien orientadas y la probabilidad de tener
resultados que buscamos mucho mayores.

Aunque todos los que estamos presentes podemos
conocimiento amplio del entorno en que estamos, nécesy
hacer un esfuerzo en enfocarnos sélo en los factores qiie tiefe que
ver con la misién v visién de nuestra organizacign n £so ya
tendremos bastante trabajo, pues no es nada f4cj
queremos jugar y nada pequefios los sueflos| que  gheremos
construir. Recordemos que al concentrarnos en I que nds toca
como organizacién damos miés de Io que podriamos dar sj
quisiéramos abarcar tollo. “E] que mucho abarca poco aprieta”
dice muy sabiamente el refran.




EL INSTRUMENTO QUE UTILIZAREMOS

Hay diferentes instrumentos para hacer diagnostico. Proponemaos
uno muy conocido y utilizado en nuestro pais: el instrumento
FODA, que implica construir un mapa a partir de cuatro
elementos: Fortalezas, Oportunidades, Debilidades v Amenazas.
Como recordaremos, el diagndstico lo formularemos en funcidén
de la misién y visidn, por lo tanto cada uno de estos elementos los
podemos entender de [a siguiente forma:

FORTALEZAS

Factor interno que favorece el logro de la mision y visién de la
organizacion. Dentro de un individuo las fortalezas serian sus
cualidades personales y dentro de una organizacidén serian sus
cualidades como wstitucidn.  El Comité tiene ventajas comio
organizacién que hay que evidenciar tanto para aprovecharlas
como para mantenerlas. Las fortalezas estdn dentro de nuestro
dominio v surgen de nosotros misnos.

OPORTUNIDADES

Factor externo que favorece el logro de la misidn y vision de la
organizacién. Las oportunidades estan en el enforno, no nos
pertenecen ni las dominamos, pero podemos aprovecharlas para
nuestros objetivos.  Para el Comité estas ventajas estarian
relacionadas al tema de la justicia, pues ese es el &mbito donde se
mueve. A veces una organizacidon tiene enirente una oportunidad
valiosa pero no la ve y la deja pasar sin aprovecharla. Es por ello
que ¢l gjercicio de diagnostico debe hacerse en forma periddica y
demuestra a la larga que es una inversion de tiempo y esfuerzo
muy productiva.

DEBILIDADES

Factor interno que impide el logro de la mision y vision de la
organizacidon. Dentro de un individuo las debilidades serian sus
defectos o limitaciones y dentro de una organizacién serian las
limitaciones que nosotros mismos provocamos, muchas veces sin
desearlo. Las debilidades estin en nuestro dominio y nos
involucran directamente, por lo que requieren nuestra honestidad
y objetividad al momento de evidenciar]as.
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AMENAZAS

Factor externo que impide el logro de Ig misién y visién de Iga
organizacién. Estin en el entorno y 1o las dominamos. T ag
afllenazas no son malas intenciones hacig la Organizacién, sino

El diagnéstico posibilita evidenciarlos para actuar frente a ellos
antes que ellos actilen sobre [a organizacion.

El instrumento eg muy completo, pues nos permite armar un mapa
de nuestra situacién actual tanto interna Como externamente,
favorable y desfavorable. 1] tener un mapa completo dentro de
una organizacién le permite disefiar ¢strategias correctas para
lograr'sus objetivos. En otras palabras sin un diagnéstico es como
ancar perdidos v si en caso lo graramos resultados serd obrg de la
suerte”mas que de nuestra capacidad, por lo tanto no sabremoss
c6mo poder repetirlos. |

ALGUNAS RECOMENDACIONES

El diagnéstico es sobive 1a base de lo que existe. Situvidramos
los recursos necesarios (humanos, financieros y de tiempo),
podriamos  hacer diagndsticos con mformacién  obtenida
directamente de] campo. Hste es el ideal de toda organizacién:
contar con datos actualizados y confiables sobre la realidad.

Aunque esto puede no ser viable en ¢stos momentos, no significa
que 108 vayamos a suposiciones o ideas imaginarias. Tratemos
de aportar ideas que dunque no tengamos datos, confiamos que
son hechos bastante evidentes en la realidad.

Otra tendencia muy fuerte es indicar lo que falta mas no 1o que
hay. Frases como “ausencia de..., falta de..., carencig de...” o
utilizando prefijos como “des”, “in”, sélo indican una respuesta a
algo de la realidad pero no Ia describen. Sj caemos en esta
tentacién podemos preguntarmos “si falty esto entonces ;qué es lo

que hay en este momento?”
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Es presente. En ocasiones tendemos a plantear situaciones que

existieron en el pasado y cuyos efectos vivimos hoy. En el
diagnéstico interesa reconocer lo que tenemos hoy, pues el
siguiente paso serd responder también hoy a través de estrategias
efectivas. .

También podemos caer en la tentacién de plantear situaciones
futuras, tal vez muy probables pero hasta que no sucedan no
podemos darlas por hechas. Esto sucede mas que todo en las
amenazas. ' '

Hay ciertas tendencias que si pueden caer en el plano del hoy,
pero eso sucede por hechos y datos evidentes, por ejemplo la
tendencia a linchamientos, sin embargo no hay que abusar de esta

posibilidad.

En relacién a misién y visién. Hay factores amplios de la
realidad. del pais como la pobreza o el analfabetismo que
podriamos decir afectan el logro de la misién v visién. Bsto
puede provocar abrir demasiado el diagnéstico y al formular
estrategias tendremos situaciones que escapan a nuestro rol como
organizacion. ~Cuando estemos frente a un elemento amplio
preguntémonos jpodemos cumplir con nuestra misién a pesar de

ese elemento?

Confusién entre elementos. En ocasiones las fortalezas son muy
parecidas a las oportunidades y las debilidades a las amenazas.
Cuando haya confusién tratemos de preguntarnos si estd en
nuestro dominio o fuera de él, esto nos aclarard. Fn todo caso si
la confusion persiste, el dejar el factor reconocido es lo mas

~ importante, porque después al revisar el ejercicio podemos

reordenarlo,

Contradiccién  entre elementos. Es importante  evitar
contradicciones en el diagndstico. Si hay una fortaleza no puede
haber una debilidad que diga fodo lo contrario, de la misma forma
en las oportunidades y amenazas. Al igual que el anterior, en caso
de que no pueda resolverse la contradiccion, en la revisién puede
aclararse o dejar s6lo uno de los elementos.



EJEMPLO DE FODA EN COMITES BIECUTIVOS

Fortalezas - Oportunidades
1. Recurso humano interdisciplinario 1. Recursos de grupos y organizaciones
2. Poder de convocatoria de los miembros. | orientad 0s a temas del Comité,
3. Acceso de Jog miembros a medios de 2. Bl tema de Justicia se encuentra en |a
comunicacién. agenda de entidades de Cooperacion.
4. Acceso de los mjenf;bros a4 redes|3, Programas de apoyo externo en temas

sociales. del Comité.
5. Cardcter multilingiie, 4. Programa de Justicia AID que apoya
6. Representatividad de fos miembros. directamente comités de Jjusticia.

5. Las polfticas de capacitacién de [ag
entidades de justicia.
6. Tendencia de [ poblacién a |a
colectividad y agrupacion, o
7. Organizacién Comunitaria  de]
departamento.

Amenazas
L. Sectores y lineamientos contrarios al
fortalecimiento de Ja Jjusticia.
Z. I\/Iantm]inu'euto de viejos paradigimas
de fincionamiento, =3
3. Centralismo en lag entidades de
justicia,
4. Burocracia de Jag entidades de justicia,
5. Alslamiento institucional  entre
operadores de justicia, ,
6. Saturacién de eventos eXternos sobre el
teina,- dirigidos a operadores,
7. Indiferencia de los  organismos
estatales  de Justicia, _respecto  a
involucrarse en este tipo de instancias,
8. Frustracién de la poblacign respecto a
la administracion d & justicia,
9. Tendencia a linchamiento.
10. Temor de la poblacisn a participar y
ex¥presar ideas sobre justicia. ‘
11. Tendencia a Justicia por propia mano. |
12. Presién de grupos a fallos judiciales.
I3. La situacién econémica de la mayor|.
parte de la poblacion provoca que temag
como la justicia no sea wng de sus
prioridades para participar,
{14, Dindmica eventual alrededor de Jog
espacios de trabajo de los miembros.
15. Procedimientos discrecionales
alrededor de permisos, substitucioneg ¥
rotacién de operadores.
16. El impulso a] mejoramiento de Ja
Justicia depende principalmente de Ja
cooperacidn externa.

Debilidades
1. Bl impulso a] funcionamiento de]
Comité se da principalmente desde e
Programa de Justicia AlD.
2. Predominante patrén cultural hacia el
espafiol.
3. Propuestas de cardcter mora] ¥ politico
no vinculante.
4. Agendas de-trabajo muy cargadas de los
miembros.
5. Distancia de sedes de trabajo de Jos
miembros.
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ESTRATEGIAS, METAS Y PLAN OPERATIVO ANUAL

ESTRATEGIAS

La definicidén de estrategia que utilizamos en este modele dice:
“una acci6n dirigida a alge y alguien, obteniendo un resultado que
responde a una determinada realidad, con el fin de provocar un
cambio”. Esta definicién tiene varios elementos que les daremos
orden un poco distinto para desarrcllarlos con facilidad.

“Con el fin de provocar un cambio”. Esta parte de la definicidn
se reflere a Ja misidn y visién. Tedas las estrategias que hagamos
buscaran cumplir con los propésitos que hemos planteade en la
misién y los suefios que queremos lograr en la visién.

“Que responde a una determinada realidad”. Una técnica al
momento de elaborar estrategias, consiste en construirlas a partir
de los factores desfavorables. Fsa determinada realidad que
menciona la definicidén se refiere entonces a las debilidades vy
amenazas que hemos planteado en el FODA. A la vez no
podemos olvidar los aspectos favorables, es por ello que parte de
responder a una determinada realidad consiste en tomar en cuenta
las fortalezas v oportunidades que nos pueden servir para superar
los factores desfavorables. Para superar las debilidades utilizar
las oportunidades. Para evitar las amenazas utilizar las fortalezas.

En conclusion al aplicar esta parte de la definicion nos hacemos
dos preguntas: ;ja qué debilidad o amenaza queremos
responder? ¢ qué oportunidad o fortaleza podemos utilizar?

“Una accién”. Las estrategias siempre son acciones que 1nos
permiten lograr nuestros objetivos, aprovechando lo favorable v
superando lo desfavorable. Al momento de formular estrategias
tenemos que respondernos la pregunta: jqué accidn necesitamos
realizar? En ese momento debemos dejar libre nuestra creatividad,
astucia e Imaginacion para provocar respuestas que por muy
obvias que nos parezcan, podrian no habérsenos ocurrido.
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“Dirigido a algo y alguien”. Es el foco y el blanco en términos
de estrategia. El foco eg el tema u objeio que tiene nuestra
atencién. Por ejemplo si nuestra accion es “divulgar” ;sobre qué
vamos a divulgar”. El blanco son Jag personas, ja quién vamos gz
divulgar? En esta parte se responde a la pregunta jhacia qué y
quicn dirigiremos nuestra accién?

“Obteniendo un resultado”, Toda accién provoca un resultado
directamente relacionado con Io que se bace. Es como la relaciéy
de causa y efecto. No es e “gran cambio” que buscamos sino el
efecto concreto de nuestra accidn que contribuye a construir el
cambio, es un medio lara alcanzar nuestro fin. Respondemos a la
pregunta /qué resultado esperamos de nuestra aceién?

META

Es la expresién concreta del resultado-que queremos alcanzar en
un tiempo determinado. La meta nosg permite medir y verificar si
la estrategia es correcta v si se ests contribuyendo a lograr Ia
misién y visién.  Eg conveniente que la meta se formule
seguidamente a la estrategia. - En el caso del Comité, al construir
la meta respondemos a Ia pregunta ja diciembre del 2,003 qué
logro concreto tendremos del resultado esperado?

PLAN OPERATIVO ANUAL )
(ACTIVIDADES CENTRALES DE PROYECCION)

Para alcanzar la meta necesitamos realizar determinadas
actividades que tengan relacién directs con lo que se quiere Io grar
(son un medio para un fin). A estas actividades les hemos dado
dos caracteristicas: centrales y de proveccion. ILeg [Tarmmamos
centrales porque son actividades que para realizar se requiere
llevar a cabo varias pequefias acciones. Por ejemplo, si nuéstra
actividad central es un taller de capacitacién, sabemos que eso
implicard  acciones pequefias  para lograrlo como preparar
material, convocatoria, preparacion logistica, informe, ctc. Fstas
actividades son de gestién ¥ no las expresamos en nuestro plan
operativo anual porque en cierta forma ya estan incluidas cuando
ponemos nuestra actividad central,
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Podemos trabajar en grupos, distribuyéndonos entre todos - las
debilidades y las amenazas que nuestro diagnéstico plantes. A
partir de este trabajo establecemos g forma como superamos Jog
obsticulos reales que tenemos, utilizando lag ventajas también
reales que tenemos. Esto lo hacemos a continuacién a partir de
una serie de preguntas:

1. ;A qué debilidad o amenaza queremos responder?

Como recordamos en nuestro diagndstico aparecen upa serie de
debilidades v amenazas. Cadg wa de ellas requiere de upg
respuesta. Al final estas respuestas serdn nuestras estrategias.

2. ¢Qué oportunidad o fortaleza podemos utilizar?

Recordemos que para responder a las debilidades podemos
aprovechar las oportunidades, Analizamos (si se trata de
débilidades) cudl de las oportunidades que tenemos pueden
ayudarnos a superar la debilidad que estamus trabajando. ’

Puede que sélo una oportunidad se relacione con Ja debilidad,
puede que dos o tres y también que ninguna nos ayude a
superarla.  Si lo que trabajamos es amenaza se revisan las
fortalezas siguiendo el mismo procedimiento. Fs conveniente
tener a la' mano el FODA para tener claro qué factores estamos

atendiendo.
3. 5 Qué accién necesitanios realizar?

La accién estratégica es como la linea de comportamiento que
seguird la organizacién para el logro de nuestra misién y vision.
Es la forma como actuaremos tomando en cuenta a lo que nos
enfrentamos (debilidades o amenazas) y a la vez, lo que nos
favorece para enfrentarlo (oportunidades y fortalezas).

La accién estratégica no es lo mismo que actividad. Mientras Ia
accion estratégica es puestra manera de andar, las actividades
centrales son los pasos que damos para andar.



38

Una accién incluye para su realizacién varias actividades, por
ejemplo si la accidén fuera “articular una red de l{deres
~comunitarios”, las actividades centrales podrian ser: “diagnéstico
para identificacién de lideres”, “establecimiento de contactos v
relaciones” y “encuentros de coordinacién® u oftras que se
consideren sirven para Jecutar la accidn estratégica que se
planteé al inicio.

4. (Macia qué y quién dirigiremos nuestra accign?

Nuestro comportamiento (la accién estratégica)) tiene que caer en
algin lado. Tenemos que indicar sobre qué y hacia quién vamos a
actuar y, como vamos a actuar, Por ejemplo: “El comité ge
acercara (accién) a las autoridades de Justicia (hacia quién)
presenténdoles (otra accién) sus propuestas (hacia qué), con el fin
de...(resultado, que a continuacion se explica).

5. ;Qué resultado esperamos de nuestra aceion?

Toda aceidén quiere provocar un resultado, que puede decirse eg el
efecto que queremos producir. No confundirlo cont la visién, que
es mas amplia.  El resultado es un medio para la visién. Por
ejemplo, si la visién es “que las propuestas del Comité sean
aplicadas por las entidades de justicia”, un resultado podria decir:
“Involucramiento de las autoridades superiores de justicia para...”
Para lograr ese efecto necesitamos una acclén que Ja provoque,
por ¢jemplo: “dar a conocer a través de log operadores de justicia
locales...” ‘ |

6. A diciembre del 2,003 ¢qué META habremos alcanzando?
(poner logro concreto tendremos en esa fecha, a partir del
resultado que pretende la estrategia) :

La meta nos concreta atn mas lo que queremos lograr con la
estrategia. La meta nos sefiala si vamos en ia direccidn correcty
pero no hay que confundirla con log indicadores. Ios indicadores
son datos cuantitativos v cualitativos que nos sirven para medir si
se ha logrado lo que nos hemos propuesto. La meta aunque es
medible v verificable no significa que tenga que llevar nimeros o
cantidades. Fs mas que todo un punto de llegada.
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Por ejemplo, si nuestra accién fuera “viajar en bus” para obtener
un resultado esperadot “estar en Huehuetznango”, nuestra meta en
un primer momento seria “llegar a Los Encuentros”. Esta meta
como podemos ver es medible y verificable pero no significa que
lleve cantidades. Las metas son como seflales que nos confirman
si vamos por el camino correcto.

7. Para obtener nuestra meta jqué ACTIVIDADES
CENTRALES necesitamos proyectar? (3 actividades maximo,
en caso de haber mas cuidar que se trate rcalmente de una
actividad central, o sea, que no sea un paso para la realizacion
de una actividad)

Es el trabajo concreto que necesitamos hacer para lograr nuestra
meta v del que ya lemos hablado para diferenciarlo de la accion
estratégica. Sigulendo con el ejerplo anterior, si nuestra meta del
afio  (suponiendo que nos llevara tanto tiempo llegar a
Huehuetenango), es ‘“llegar a Los Encuentros”, nuestras
actividades centrales podrian ser “adquisicién del boleto” y
“traslado en bus”.

Cada una de estas actividades centrales podrian provocar varias
acciones pequenas al-ededor (averiguar' transpories, juntar el
dinero, ir a las oficinas s6lo para “adquisicion del boleto”, por
ejemplo). Las actividades centrales son el trabajo que haremos
para llegar a la meta.

Todos tenemos habilidades para desarrollar estrategias efectivas
(que logren lo que buscamos), sin embargo la mayor parte de
nucstro tiempo de trabajo la pasamos haciendor mds que
analizando, por lo que estas capacidades se nos duermen. Al
principio cuesta despertarlas y nuestra mente (acostumbrada a no
hacerlo periédicamente) se puede resistir al principio.

Una vez superada la etapa de resistencia natural y siempre y
cuando sigamos practicando, el pensamiento estratégico se
convierte en un habito tan comin como el manejar un carro: ya ni
siquiera nos damos cuenta de que estamos elaborando estrategias,
simplemente nos damos cuenta que estamos logrando lo que nos
proponemos. En esto radica la posibilidad de cambio.







- HOJA DE TRABAJO ]
1. ¢A qué debilidad o amenaza queremos responder?

2.4 Qué oportunidad o fortaleza podemos utilizar?

3. ¢ Qué accidn necesitamos realizar?

4. ;Hacia qué y quién,dirigiremos nuestra accion?
K .
5. ¢ Qué resultado esperamos de nuestra accidn?

6. A diciembre de] 2,003 (qué META habremos alcanzando?
(pomer logro concreto tendremos en esa fecha, a partir del
resultado que pretende la estrategia)

7. Para obtener nuestra meta qué ACTIVIDADES CENT RALES

necesitamos proyectar (3 actividades méximo, en caso de haber

mas cuidar que se trate realmente de una actividad central, o sea,
|que no sea un paso para la realizacién de una actividad)_

Hasta aqui los instrumentos de planeacién estratégica dirigidos a
la definicién y consolidacién de la organizacién. El siguiente
instrumento refiere a los temas y el trabajo que proyecta el
Comité hacia su entorno. |

Cualquier organizacién que quiera sostenibilidad debe mantener
un equilibrio entre lo que hace hacia fuera v hacia dentro. Tste
equilibrio muchas veces se pierde v lo que por lo general sale
perdiendo es el trabajo hacia dentro de J1 organizacién. Tan
importante es tener propuestas de cambio en la justicia como
tener estrategias que permitan involucrar miembros, por ejemplo.

Es cierto que el trabajo para el cual nacié la organizacion tiene
que ver con la realidad que le toca enfrentar. Sin embargo, para
que -ese trabajo se mantenga y Jogre los cambios, tenemos
necesariamente que ver hacia dentro de la organizacién,

El compromiso personal y colectivo con el cambio es
'importante pero no suficiente. Junto al COMPromiso es
necesario capacidad estratégica Y una organizacién Jo
suficientemente so¢lida para ejecutar las acciones que -se
emprendan.  En esto radica en parte la diferencia entre
trabajar seriamente por el cambio y las iniciativas que sélo
llegan a buenas ideas o intenciones.
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ENFOQUES, PROPUESTAS, LO GROSY ACTIVIDADES
' PORTEMAS

Esta parte del proceso de planeacién cstratégica se orienta hacia
fuera de Ja Organizacién, hacia la realidad en donde que se
quieren lievar a cabo cambios, que en ¢l caso del Comité
Ejecutivo se trata de 1a realidad de la justicia Jocal.

Los miembros del Comité Ejecutivo reunides en asamblea,
identifican cvdles son log temas relacionados a la Justicia, que es
prioritario trabajar en sy departamento o regién.  Bsto da como
resultado una AGENDA DE TEMAS que se convierte
précticamente en las 4reas de trabajo del Comité. En relacién a
cada una de estas 4reas se involucrardn Organizaciones y
personas, se realizardn actividades, se ejecutardn proyectos v en
general, serqd Ia proyeccion  del Comité Ejecutivo a 1la
comunidad, Por eso mismo no puede ser planteado 2 Ia I gera,

El trabajo que se haga aliededor de los temas tiene que estar
alineado a Ia MISION dc Ia organizacién,'p@m que todo guarde
unidad y coherencia. Si la misidn va por un lado y los temas por
otro, es como si la cabeza y el cverpo de un sér humano fis eran en
direcciones distintas. Tarde o temprano esto provocarfa la muerte
de la organizacién y de los cambios que se impulsan,

El no perder de vista Ja nisién permite también que abordemos
los temas sélo en Ig parte que nos corresponde. Ninguna
organizacién puede abarcar [ totalidad de un tema. Toda
organizacién tiene un determinado rol respecto a un tema. S o
que le preocupa al Comité Erecutivo es Ia Justicia, entonces
cuando aborde el tema de Nifiez vy Juventud por ejernplo,
enfocard y propondrs cambios respecto a la forma como la
justicia responde a situaciones de nifiez Y juventud.

Esto no significa que ignoremos todo o demAs que hay alrededor
(por ejemplo log aspectos econdmicos o culturales relacionados a
la nifiez). Lo que queremos decir es que a la hora de definir Io
que la oreanizacién atenderd sobre e] tema, tenemos que
cnmarcarnos en lo que establece [a misién, pues de 10 contrario
serfa la de nunca acabar y de fodos modos no podriamos

responder a todo.
I
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Para darle direccién al trabajo por temas tenemos que

establecer previamente e enfoque y propuesta alobal sobre
los temas. Esto lo hacemos a través de varias preguntas clave:

(Cual cs nuestra interpretacién de a realidad de Ia justicia
del departamento sobre el fema, en estos momentos? (indica
nuestra posicion)

Los participantes expresan cémo VEN An determinado tema en
relacién a la justicia, indican los problemas, obsticulos o
dificultades que existen. Las recomendaciones expresadas en el
DIAGNOSTICO también son aplicables al momento de formular
nuestro enfoque sobré un determinado tema, asi como lo indicado
sobre ENFOQUE en las definiciones bdsicas (pagina 12).

¢Cual es el cambio o situacién ideal que buscamos alrededor
del tema, a mediano y largo plazos? (indica nuestra intencién A
- visién de cambio sobre el tema)

La misma técnica de pensamiento utilizada para definir Ia
VISION de la organizacién tenemos que utilizar en relacién a un
determinado tema. Se trata de concretar en la forma maés clara y
sencilla que se pueda, el cambio que esperamos construir en
relacién a la justicia respecto al tema. Fg importante evitar
palabras dificiles o que den Jugar a varias interpretaciones. De la
propucsta se desprende toda la orientacién que tendri el tema
dentro de la organizacién, lo que se hara y lo que no se hara.

El enfoque (posicionamiento) v la propuesta (cambio), cuando se
construyen en forma colectiva vy participativa, generan unidad,
fuerza y trabajo de equipo en los miembros de la organizaciéu.
Pueden ser constantemente mejoradas  a  partir de nueva
informacidn sobre la realidad del tema o a partir de profundizar en
el analisis del mismo.? Sin embargo su orientacién (las grandes
lineas que determinan el rumbo a seguir), debe cambiar a mediano
plazo. Esto es asf porque un cnfoque y propuesta hien
formulados, buscarin revisar Yy responder a causas y no
simplemente a los sintomas de un problema. Esto significa
una buena cantidad de tiempo, pues los cambios importantes no
se dan de un dia para otro.
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ESQUEMA GENERAL DEL PROCESO DE
PLANIFICACION ESTRATEGICA POR TEMAS

MISION
AGENDA DE TEMAS
ENFOQUE PROPUESTA
cCudl es nuestra ;Cual es el cambio que
mterpretacion de la realidad | buscamos alrededor del tema
de Ia justicia del departamento a mediano plazo?
sobre el tema, en estos (indica nuestra intencién v
momentos? visién de cambio sobre el
(indica nuestra posicidn) tema)
[
=

LOGRO O LOGROS EN 2003
Derivados de la propuesta, ;qué se piensa obtener en este afio
alrededor del tema?

]

4
ACCIONES A REALIZAR EN FUNCION DEL LOGRO
O LOGROS ANUALES
Las lineas de trabajo que realizaremos para cumplir con los
logros anvales (a través de cuatro tipos de intervencion:
incidencia, organizacién, capacitacién y comunicacion)

N : [ ]

‘*:i\"/*:-—

ACTIVIDADES PROGRAMADAS MENSUAL Y/O
| TRIMESTRALMENTE
Lo que concretamente se hace

I
d
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EL PROCESO DE CONSTRUCCION DE ENFO QUES Y
PROPUESTAS UNIFICADAS

El tiempo invertido en el proceso de planificacién estratégica fue
muy corto en cada Comité Ejecutivo, haciendo que los enfoques y
propuestas por temas.se desarrollaran sélo g nivel bisico. Iag
agendas apretadas de Jos miembros permitian dedicar apenas de
res a cuatro CnCuentros, en reuniones de ires horas méximo. Sip
embargo al final del afio 2002, se pudo establecer que casi todos
los planteamientos de los Comités alrededor de temas, podian
mtegrarse y complementarse (exceptuando en el tema de medio
ambiente y justicia, no habia contradicciones de fondo en Jos
temas), ;

t
El Programa de Justicia elabors propuestas integradas que
permitfan dos objetivos importantes: aumentar o nivel de
desarrollo de las propuecstas locales y propiciar unidad de
oyientacidn enfre Comités. [stas propuestas integradas fueron
presentadas  a cada Comité Ejecutivo para su revision y
aprobacién. FEn general, el proceso de planificaciéon estratégica
alrededor de temas busca que se cumplan los siguientes pasos:

I. Identificacién de temas prioritarios a trabajar alrededor de |5
Justicia en cada Comité Ejecutivo de Justicia,

!\J

Formulacion de enfoques y propuestas alineadas a mision.

2. Se formularon enfoques y propuestas en siete Comités
Ejecutivos de diferentes puntos del pafs (Huehuetenango,
Quetzaltenango, Alta Verapaz, Zacapa, Chiquhnula, Petén
¥ Escuintla). Por lo limitado de] tiempo que se dedicd a esty
tarea, los enfoques y propuestas fueron basicos.

b. El Programa de Justicia integré *odas los enfoques v
propuestas por cada tema (habfan originalmente alrededoy
de 15 temas), de los siete Comités que los trabajaron. El
resultado fue un documento redactado en forma integral con
todos los aportes, que en general coincidieron bastante e
sus planteamientos. |
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c. En el proceso de Evaluacién 2002 se presentaron las
propuestas integradas a todas lss comisiones vy Comités
Ejecutivos existentes en el pais (10 en total), con el fin que
las revisaran vy ajustaran conforme la realidad de cada
departamento.  De esta forma los miembros quitaron,
agregaron o aceptaron el contenide de la propuesta
integrada, proveniente de los siete Comités.

d. Los resultados de la revisién y ajuste anterior los registrd
el Programa de Jus*icia en nuevos documentos de enfoques
Yy propuestas por temas de los Comités Ejecutivos,
corrigiendo  aspectos de  forma como la redaccion,
puntuacién, ortografia o errores de mecanocgrafia vy
haciéndole un disefio comiin.

e. Por dltimo, el Programa hizo aportes técnicos de fondo a
las  Oltimas versiones de los cnfoques  y  propuestas,
presentando un documento propic que se sometié a la
consideracién de los miembros. FEste documento recogié
toda la orientacién de los Comités v s6lo sugirid pequefios
ajustes, en razén del manejo doctrinario, téenico o juridico
de los temas.

3. Definicion del logro o logros a alcanzar en el afio en todos
los Comités por temas.

- - & .
4. Elaboracién de planes anuales de trabaj¢ por temas, a partir
de establecer acciones de cuatro tipos:  Imcidencia,
organizacidn, capacitacién y comunicacidn,
1

5. Programacién y ejecucién de actividades mensuales que
promueven el logro del afio en cada tema.

6. Bvaluacién y presentacién piblica de los logros obtenidos
en el afio y elaboracién de nuevos planes de accién anvales
por tema.

Los enfoques y ‘propuestas por femas permiten que la
organizacion plantee su trabajo con una base clara sobre la
realidad de los mismos y con una perspectiva de mediano y largo
plazos. Ademés da seriedad a su trabajo pues no sélo se remite a
hacer actividades. El Comité sabe dénde esti parado, de dénde
parte y a dénde quiere llegar en la justicia respecto a cada tema.




