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Problema
La percepcion del grado de capacitacion que les brinda el pastor de la iglesia
¢influye en la autopercepcién del nivel de desempefio de los lideres de pequefas
congregaciones de la zona metropolitana de la Asociacion Adventista de Honduras

Nor-Occidental?

Metodologia
Se utilizé un instrumento de 30 declaraciones por cada variable en escala Li-
kert. Los valores de confiabilidad alfa de Cronbach para la variable capacitaciéon fue
.980 y para la variable desempefio .968. Se utiliz6 el modelo de regresion lineal sim-

ple para predecir el desempefio en funcién de la variable capacitacion.



La poblacion de estudio estuvo conformada por 262 lideres de pequefas con-
gregaciones (PC) de la zona metropolitana de la Asociaciéon Adventista de Honduras

Nor-Occidental (AAHN) y se us6é como muestra un total de 129 sujetos.

Resultados

El grado de capacitacion (M = 4.05) encontrado en la poblacion es bueno y el
nivel de desempefio (M = 4.12) encontrado fue bueno. La capacitacion si fue predic-
tora del nivel de desempefio de los lideres de PC (p = .000 < .05). Las variables dis-
trito y nivel académico no tuvieron un efecto significativo sobre el grado de capacita-
cion (p =.176 > .05). Las variables distrito y nivel académico no tuvieron un efecto
significativo sobre el nivel de desempefio (p =.566 > .05). La variable género no tuvo
un efecto significativo sobre el grado de capacitacion (p = .922 > .05). La variable

género no tuvo un efecto significativo sobre el nivel de desempefio (p = .584 > .05).

Conclusiones
Se concluye que la variable de capacitacién que brinda el pastor, percibida por
los lideres de PC de la zona metropolitana de la AAHN, parece tener un grado de
influencia significativo en el nivel de desempefio de los lideres. La percepcion del
grado de capacitacién que brinda el pastor obtuvo un grado bueno. La autopercep-

cion del nivel de desempefio del lider de PC obtuvo un nivel bueno.



Universidad de Montemorelos

Facultad de Administracion de Empresas

LA CAPACIT@CIC')N Y EL DE DESEMPENO DE LOS LIDERES DE
PEQUENAS CONGREGACIONES DE LA ASOCIACION
ADVENTISTA DE HONDURAS NOR-OCCIDENTAL

Tesis
presentada en cumplimiento parcial
de los requisitos para el grado de
Maestria en Administracion

por
Raul Edgardo Galo Bonilla

Junio 2011



CAPACITACION Y DESEMPENO DE LOS LIDERES DE
PEQUENAS CONGREGACIONES DE LA ZONA
METROPOLITANA DE LA ASOCIACION ADVENTISTA DE
HONDURAS NOR-OCCIDENTAL

Tesis presentada en cumplimiento Parcial de los
Requisitos para el grado de Maestria en

Administracion con acentuacion en Liderazgo

POR:
RAUL EDGARDO GALO BONILLA

APROBADA PQR LA COMISION:
, 4%

Dr—Ramoén Meza Escobar Dr. Jo zul T.
Asesor Presidente Examina Exter
Mtra. Martha Alicia Olivas Dyk Mtro. Aa@,@r/cidﬁ\lléndez
Miembro Asesor Miembro Asesor
Dra. Raquel de Korniejczuk Fecha de Aprobacion

Directora de Estudios Graduados



DEDICATORIA

En primer lugar, dedico este triunfo a Dios mi Padre, a Jesucristo mi Salvador,
y al Espiritu Santo, mi Consolador, quienes me han sostenido durante todo este pro-
ceso.

A mi amada esposa Yanoris, por sus constantes oraciones, apoyo, motivacion,
paciencia y sacrificio; a mi hijo Abdeel, que ha sufrido tanto durante mis ausencias y

a Lois Hadassah, mi hija, a quien espero tenerla en mis brazos pronto.



TABLA DE CONTENIDO

LISTA DE TABLAS o viii
RECONOCIMIENTOS ..o iX
Capitulo
l. DIMENSION DEL PROBLEMA ......ooiviiiiieeee ettt 1
F N gl =Tol=Te [T o (OSSR 1
CapacCitaCiON ..........cccceeieeeeeiiiiiiie e e e e e e eeeaanns 1
DESEMPENO ...ttt 3
Capacitacion y desempeno .......cccoevveeeveeieiiiiiiiieeeeeeeeeennns 3
Investigaciones realizadas ..........ccccccvvvveviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee 5
Capacitacion y desempeno .......ccccevveeevveveiiiiiiiieeeeeeeeeennns 5
Planteamiento del problema ...........ccccovvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee 9
Declaracion del problema .............ccceeiiiiiiiiiiiiiic e, 10
Definicidn de tErminoS ..........ccvvvvviiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 10
[ T oT01 (=3]SR 11
PrINCIPAL ... 11
Complementarias ..........cccoovveuiiiiiiii e 11
Preguntas complementarias .........cccccccvvvveeiiiieiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee 12
(O] 0 1= 1Yo 1T 12
JUSHIfICACION ..o 13
[T e= e To] o T P 14
=] 1] g1 = Tod o] g =2 14
SUPUESTOS ..oiiiiiiiiiee et e e e e e e e e e ea e e eanaeees 15
Marco filOSOfICO ......cevvvveiiiiiiiiiieeeeeee e 16
Organizacion del estudio .........cccooveeeiiiiiiiiiiie e 17
Il. MARCO TEORICO ....oooviiviieeceecece ettt 18
INtrodUCCION ... .o 18
CaPACITACION ..o 18
(70 g [0]=T 0] [0 1SN 18
Importancia de la capacitacion de recursos
RUMANOS ..o 19
Beneficios de la capacitacion ...............cccccvvvviviiiiinnnnnnnns 20
Proceso de capacitacion ..........cccceeeeeeiiiiiiiiiiiiiiie e, 21
Determinar las necesidades ...........ccccceveeeeeennnn. 22
Disefio de objetivos y capacitacion ...................... 23

iv



V.

Desempefio

Impartir la capacitacion ............cccceeeeveeeeieeeeeiiinnnnn.
Evaluar la capacitacion ...........cccccceeevvnniiiiineeeennnn.

Concepto de desempenio .........coooeveeeeeiieieeeeeeeeeeeeeen
Gestion del desempeno ..........ccceeviieeeiiiiiiiiiiiii e,
Evaluacion del desempefio ..........ccccveeeeeeiieiiiniiiiiiieeenn.

Definicion de evaluacion del desempefio ............
Importancia de la evaluacion del desempefio .....
Funciones del lider...........ccooiiiiiiiiiiiee,
Plan€acion...........cuuvviieeiiiiiieiece e
Organizacion..............uuuuuiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee s
EJECUCION. ...
(0] o] 1o ] IR

Capacitacion y desempefio..........coooceeviiiiiiiiiiiiiieee e e e e e e e
INVESHIQACIONES.....ccce e

METODOLOGIA ..

Introduccion

Tipo de INVeSHIgaCiON .........ooccuviiiiiiiieeee e

Poblacién ...
Muestra ......

Instrumentos de MEediCION ......conveneee e
NV AADIES .o

Variable dependiente ...........ccccccvieiiiiiieeieie,
Variables independientes ...........ccccccvviviiiininnnnnnns

Elaboracion del instrumento.............c..eevvveieeiiiiiiiiiiieeeen.
ValidBZ .covvvveiiiieieeeeeeeeeeeeee e
Confiabilidad ..........ccooeiiiiiiiic e
Operacionalizacion de variables ...........ccccccceeeeieeiieiiinnnn,
HIPOLESIS NUIAS ...
Hipotesis nula principal...........cccoovviviiiicceeeee e
Hipotesis nulas complementarias .........cccccccovvciviieeenennn.
Operacionalizacidon de hipOtesis .........ccccccvvveiiieieeeeiennnn,
Preguntas complementarias .........cccccvvveveeiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee

Recoleccion

e AAtOS .oeieii e

ANALISIS B HAL0S covinieie it

RESULTADOS .....

Introduccion

Descripcion demografica ............oovviiiiiiieiiiiiiiiiee e,
D] (] (o TP
LC7=T 01T o TR UUPPPPPRRTN
Nivel aCadémiCO .........coveeiiiiiiiieeece e,

Edad

23
24
25
25
25
26
26
26
27
29
30
31
32
33
35

42

42
43
45
46
46
46
47
47
47
48
49
49
49
50
51
52
52
52
54

55

55
56
56
56
57
57



V.

Apéndice
A.

B.

Tiempo de trabajar como lider de PC ............cccovvvvvvnnnnnn.

Tiempo de ser miembro de iglesia ..
Pruebas de hipotesis ........ccccceeevvvvvevvinnnnnn.
Primera hipdtesis nula ....................
Segunda hipoétesis nula ...................
Tercera hipétesis nula .....................
Cuarta hipotesis nula ......................
Quinta hipotesis nula ............cccce....
Sexta hipétesis nula ..........ccccceveeee.
Séptima hipétesis nula ....................
Octava hipotesis nula ......................
Preguntas complementarias ......................

DISCUSION DE RESULTADOS ....cooovvveveeeeeeeeenn,

INtrOdUCCION oo,

CONCIUSIONES ... e

Conclusién sobre la declaracion del

problema ..............

Conclusiones generales de las hipotesis

COMPIEMENTANIAS. ....eviieiiiiiieeeeee e

Segunda hipétesis nula ...........
Tercera hipétesis nula .............
Cuarta hipétesis nula ..............
Quinta hipotesis nula ...............
Sexta hipétesis nula ................
Séptima hipétesis nula ............
Octava hipétesis nula ..............

Conclusiones con base en las preguntas de

INVESHIGACION. ...ceiiiiiiiiiiie e

DiSCUSION ..o,
Recomendaciones .......ccovvveeieeiiiiiiiieeannn,

A los administradores, secretarios de campo y............

pastores de la AAHN................
Para futuras investigaciones ..........

INSTRUMENTO ORIGINAL ...oovviiiiiiiiiiiiiiiiiii,
INSTRUMENTO ADAPTADO .....ceoiiiiiiiiiiiiiiiinn,
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES ..........
OPERACIONALIZACION DE HIPOTESIS............

TABLAS CON RESULTADOS DEMOGRAFICOS

Vi

58
58
58
58
59
60
60
61
61
62
62
63

66

66
67
67

67
67
68
68
68
68
68
68

69
69
71

71
72

73

78

82

87

90



F. TABLAS USADAS EN LAS PRUEBAS DE HIPOTESIS........ccccua.....

G. TABLAS CON

LOS RESULTADOS DE LAS

PREGUNTAS COMPLEMENTARIAS ...,

LISTA DE REFERENCIAS

vii



LISTA DE TABLAS

Poblacidn de la INnvestigacion ...........cccooveeeiiiiiiiiiiiine e

Operacionalizacion de variables ..............cccooiiiiiiiiiiiiicci e
Operacionalizacion de hipOteSIS ........ooovviiiiiii i
315111 (0
Género de l0S lideres de PC .........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeneeneneeeae

Nivel académico de [os lideres de PC ...

viii

46

50

53

56

57

57



RECONOCIMIENTOS

A Dios, en su misericordia y bondad, que me ha permitido concluir este pro-
yecto.

A mi amada esposa Yanoris Del Carmen Atencio Castillo, por su apoyo y mo-
tivacion constante, su paciencia y sacrificio.

A mi querido hijo Abdeel Obed Galo Atencio, por esperar muchos dias en ausen-
cia de su padre y a mi pequefia Lois Hadassah que también ha sufrido mi ausencia.

Al Dr. Pablo Perla, por tener la vision de que sus obreros se superaran.

Al Pr. Alfredo Argueta y Master Saul Ortiz, por el apoyo financiero incondicio-
nal a través de nuestra Union.

A la administracion de la Universidad de Montemorelos, por darnos la oportu-
nidad de ser sus alumnos, a los maestros del posgrado en administracién por com-
partir sus conocimientos, experiencias y consejos.

Al Dr. Ramon Meza, por su paciencia, motivacion, orientacion y capacitacion
oportuna durante todo el proceso.

Al Pr. Javier Mejia, por impulsarme a tomar esta maestria.

Al Pr. Roberto Gutiérrez presidente de la AAHN, por permitirnos el tiempo y
espacio para realizar este proyecto.

A aquellos compafieros de clase que directa o indirectamente me han apoya-
do incondicionalmente. Pero de manera especial al Pr. Luis Molina 'y al Pr. Eddy Bo-

nilla que han sido mis compafieros y amigos.



CAPITULO |

DIMENSION DEL PROBLEMA

Antecedentes
Capacitacion

Capacitacion es hablar de la preparacion de lideres que puedan multiplicarse
en otros discipulos. Es la multiplicacién de obreros. Todo discipulo debe hacer lo po-
sible para discipular a otros, pero en una congregacion de discipulos siempre habra
algunos que tienen los dones para hacer mejor este tipo de trabajo. A ellos se les
debe dar un entrenamiento para mejorar su capacidad de ministrar en esta forma
(Mann y Mendoza, 1996).

La capacitacion tiene un significado amplio. Incluye el adiestramiento, pero su
objetivo principal es proporcionar conocimientos sobre todos los aspectos técnicos
del trabajo. En esta virtud la capacitacion se imparte a empleados, ejecutivos y fun-
cionarios en general, cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual bastante importante
(Siliceo Aguilar, 2006).

Los programas de capacitacion afectan de dos maneras al comportamiento
en el trabajo. La mas evidente es que mejora directamente las capacidades del em-
pleado para cumplir con su trabajo. Esta mejora en las capacidades acrecienta el
potencial del empleado de desenvolverse en un nivel superior. Desde luego que el

potencial se materialice es un asunto basicamente de motivacion. El segundo beneficio



de la capacitacion es que aumenta la eficacia personal de los empleados (Robbins,
2004).

Cualquiera que sea el nivel y el y tipo de cambio que se vaya a emprender re-
quiere de un proceso de capacitacion. La capacitacion tiene un sentido mas amplio
que la formacién, es todo un proceso de mejora sucesiva de las capacidades aplica-
das a una serie de nuevas disciplinas, para que en una ejecucion se mejoren las des-
trezas, los tiempos de ejecucidn y la propia capacidad de seguir mejorando (Gofii
Zabala, 1999).

El capital humano consiste principalmente en conocimientos y habilidades ad-
quiridos a través de la educacion formal e informal en el sistema educativo y en el
hogar, también por medio del entrenamiento, la experiencia y la movilidad de la fuer-
za laboral. La formacion de capital humano implica costos y beneficios y ha sido es-
tudiada ampliamente por la teoria econdémica. Por lo tanto la formacién de capital
humano puede ser entendida como una inversion. El capital humano se deprecia a
causa de la obsolescencia de conocimientos y habilidades o del deterioro de la salud
de la persona. El entrenamiento continuo es el mecanismo para combatir dicha de-
preciacion (United Nations, 2006).

La capacitacion implica una serie de actividades cuyo fin es mejorar el rendi-
miento presente o futuro; aumentar la capacidad por medio de la mejora de conoci-
mientos, habilidades y actitudes. Un programa de capacitacion implica compartir co-
nocimientos, que permitan al trabajador desarrollar su aptitud y capacidad de resol-

ver situaciones que se le presenten durante su desempefio (Dolan, 1999).



Desempefio

El andlisis del desempefio de una persona es un instrumento para dirigir y su-
pervisar al personal. Entre sus objetivos principales se encuentran (a) el desarrollo
personal y profesional de colaboradores, (b) la mejora permanente de resultados de
la organizacion y (c) el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. El ana-
lisis del desempefio tiende un puente entre el responsable y los colaboradores de
mutua comprension y adecuado didlogo de lo que se espera de cada uno y la forma
en que se satisfacen las expectativas y como hacer para mejorar los resultados
(Alles, 2004).

Mejorar el desempefio de las organizaciones a través de las personas es un
asunto cuyo equilibrio esta entre orientarse a individuos y grupos tan pequefios como
grupos de trabajo y orientarse a grupos tan grandes como toda la organizacion. Du-
rante afios las organizaciones han creido que la forma de mejorar el desempefio de
la organizacion consistia en conseguir que cada individuo hiciera mejor su trabajo.
De un modo u otro esta mejora en el desempefio individual se acumulara e influira
sobre la cuenta de los resultados (McAdams, 1998).

Los lideres cristianos eficientes, como su Maestro, tratan de capacitar a otras
personas para que experimenten esa vida abundante. Los estilos de vida de los lide-
res y sus métodos de relacion con los demas pueden ser muy variados, pero su obje-
tivo debe ser siempre ayudar a los demas a crecer al maximo de su capacidad, hasta

la medida de la edad adulta en Cristo (D’Souza, 1997).

Capacitacion y desempefio

Los procesos de comportamiento son de importancia evidente dentro de una

3



organizacion. Sin los miembros de la organizacion y el comportamiento que manifies-
tan, las organizaciones no pueden existir. Entre los procesos de comportamiento, la
motivacion generalmente se considera de suma importancia, dado que con frecuen-
cia supone que la falta de ella conducira a consecuencias negativas, tales como un
desempeiio ineficaz y elevados niveles de ausentismo y rotacion de personal. Por
consiguiente, los administradores orientados hacia resultados enfatizan mucho la
importancia de la motivacién. Los administradores tienen dos formas de mejorar su
desemperio: con capacitacion y con motivacion (Rodriguez Valencia, 2006).

La capacitacion, es uno de los instrumentos mas importantes con los que
cuenta cualquier empresa para lograr un mejor desempefo. También es vital en to-
dos los niveles de un organismo y tiene como propédsito fundamental mejorar el des-
empefo actual, asi como futuro de la fuerza del trabajo, mediante la superaciéon de
los conocimientos basicos, perfeccionando las habilidades especificas y la induccion
y adecuacion de las actitudes de las personas (Rodriguez Valencia, 2002).

Los programas de capacitacién ayudan a las personas a desarrollar las com-
petencias que necesitan para desempefarse al maximo. La induccién y la capacita-
cion de las habilidades basicas ayudan a mejorar el desempefio (Hellriegel, Jackson
y Slocum, 2006).

Los programas de capacitacion y desarrollo de personal constituyen un enfo-
gue conocido y efectivo del desarrollo del capital humano. El objetivo basico de di-
chos programas es hacer posible que las personas adquieran los conocimientos y

aptitudes que se requieren para mejorar el desempefio (Lusthaus, 2002).



Investigaciones realizadas
Capacitacion y desempefio

Castro Reyes (2009) realizé un estudio sobre la gestion directiva del lider de
pequefias congregaciones y la motivacion del miembro de las Iglesia Adventista del
distrito las Margaritas de la Asociacion Metropolitana Salvadorefia. La muestra con-
templ6 a 144 participantes investigados de una poblacion de 200 individuos. Para las
diferentes hipotesis formuladas se utilizaron las pruebas estadisticas r de Pearson, t
de Student para muestras independientes y analisis de varianza para un factor. Se
encontré que la percepcion del grado de calidad de gestion directiva y la autopercep-
cion del grado de motivacion tuvieron un valor de relacion positiva y moderada (r =
476y p =.000). Se encontr6 que el género y el estado civil no produjeron una dife-
rencia en la percepcidn que tienen los miembros de la gestion directiva. La edad re-
sult6 ser independiente de la percepcion del grado de calidad de la gestion directiva
del lider y que la edad y la autopercepcién del grado de motivacion estan relaciona-
das positiva y significativamente en grado moderado. No hubo diferencia en la per-
cepcion del grado de calidad de la gestion directiva del lider segun el nivel académi-
co del miembro, pero si se concluy6 que las poblaciones definidas por la variable
nivel académico tienen diferente opinion acerca de la autopercepcion de su grado de
motivacion. Hubo diferencia significativa en la percepcion del grado de motivacion
segun la ocupacion del miembro (F = 5.699, p = .000), pero no se encontraron dife-
rencias en la percepcion del grado de calidad de la gestion directiva del lider. En
conclusion el grado de gestion directiva del lider y grado de motivacion de los miem-

bros estuvieron relacionados.



Aguillon Lopez (2009) realizé un estudio sobre la capacitacion y la motivacion
como influyentes en el nivel de desempefio de los lideres de pequefias congregacio-
nes de la Misién Occidental y de la Misién Central de la Iglesia Adventista del Sépti-
mo Dia de El Salvador. Se utilizé un instrumento, de 90 declaraciones en escala de
Likert, 30 por cada variable. Se utilizé el modelo de regresion lineal para predecir el
desemperio, en funcion de las variables motivacion y capacitacion. La poblacién de
estudio estuvo conformada por dos campos de El Salvador, 554 lideres de pequefias
congregaciones de la Mision Occidental y 359 lideres de la Misién Central; se utilizd
como muestra un total de 629 individuos. Para la prueba de hipotesis se hizo uso del
modelo de regresion lineal multiple y el modelo de andlisis de varianza factorial. El
grado de motivacién (M = 3.9196) encontrado en la poblacién es cercano a bueno, el
grado de capacitacion (M = 3.5987) estaba entre regular y bueno y el nivel de des-
empefo (M = 3.9057) encontrado era muy cercano a bueno. La motivacion y capaci-
tacion si son predictoras del nivel de desempefio de los lideres de pequefias congre-
gaciones (p = .000 < .05). Las variables campo local, zona donde viven, género y
nivel académico tuvieron un efecto significativo sobre el grado de capacitacion (p =
.022 < .05) y sobre el grado de motivacion (p = .010 < 0.05), pero no fue asi sobre el
nivel de desempeiio (p = .531 > .05). Las variables edad, el tiempo de ser miembro
de la iglesia y el tiempo de ser lider de pequefias congregaciones no influyen signifi-
cativamente sobre el grado de capacitacion (p = .064 > .05) y el grado de motivacion
(p = .429 > .05), pero no fue asi sobre el nivel de desempefio (p =.012 < .05). En
conclusion la motivacion y la capacitacion que da el pastor influyen significativamente

en el desempefio de los lideres de pequefias congregaciones de la Mision Central y



Mision Occidental de El Salvador.

Pacheco Lopez (2009) realizé un estudio sobre la capacitacion y la motivacion
como influyentes en el nivel de desempefio de los lideres de pequefias congregacio-
nes de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de la Asociacidon Oriental Salvadorenia,
la Asociacion Metropolitana Salvadorefia y la Misién Paracentral Salvadorefa. Se
utilizé un instrumento de 90 declaraciones en escala de Likert, 30 por cada variable.
Los valores de confiabilidad alfa de Cronbach para la motivacion, la capacitacion y el
desemperio fueron respectivamente de .967, .974 y .950. La poblacion de estudio
estuvo conformada por 1,537 lideres de pequefias congregaciones (PC) de la Aso-
ciacion Oriental Salvadorefia (AOS), la Asociacion Metropolitana Salvadorefia (AMS)
y la Misién Paracentral Salvadorefia (MPS) y se us6 como muestras un total de 530
individuos. Para la prueba de hipétesis se hizo uso del modelo de regresion lineal
multiple y el modelo de analisis de varianza factorial. El grado de motivacion (M =
3.82) encontrado en la poblacion es cercano a bueno, el grado de capacitacion (M =
3.47) estaba entre regular y bueno y el nivel de desempefio (M = 3.85) encontrado
era muy cercano a bueno. La motivacién y capacitacion si son predictoras del nivel
de desempefio de los lideres de PC (p = .000 < .05). Las variables campo local, zona
donde viven, género y nivel académico no tuvieron un efecto significativo sobre el
grado de capacitacién (p = .515 > .05), sobre el grado de motivacion (p = .568 > .05),
ni sobre el nivel de desempefio (p =.176 > .05). Las variables edad, tiempo de ser
miembro de la iglesia y tiempo de ser lider de PC influyeron significativamente sobre
el grado de capacitacion (p = .038 <.05) y el nivel de desempefio (p = .009 < .05),

pero no sobre el grado de motivacién (p = .121 > .05). Se concluye que la motivacion



y la capacitacion que da el pastor influyen significativamente en el desemperio de los
lideres de PC.

Machado Arévalo (2009) realiz6 un estudio sobre la capacitacion y la motiva-
cion como influyentes en el nivel de desemperio de los lideres de pequefias congre-
gaciones de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de El Salvador. Se utilizé un ins-
trumento de 90 declaraciones en escala de Likert, 30 por cada variable. Se utilizo el
modelo de regresion lineal para predecir el desempefio en funcion de las variables
motivacion y capacitacion. La poblacion de estudio estuvo conformada por 2,449
lideres de PC de todo El Salvador y se tomé una muestra de 1,159 individuos. Para
la prueba de hipotesis se utilizd el modelo de regresion lineal multiple y el modelo de
analisis de varianza factorial. El grado de motivacién (M = 3.87) encontrado en la po-
blacion fue cercano a bueno, el grado de capacitaciéon (M = 3.55) estuvo ubicado en-
tre regular y bueno y el nivel de desempefio (M = 3.88) encontrado fue muy cercano
a bueno. La motivacion y capacitacion si fueron predictoras del nivel de desempefio
de los lideres de PC (p = .000 < .05). Las variables campo local, zona donde viven,
género y nivel académico tuvieron un efecto significativo sobre el grado de capacita-
cion (p =.003 < .05) y sobre el grado de motivacion (p = .005 < .05), pero no fue asi
sobre el nivel de desempeiio (p = .335 > .05). Las variables edad, el tiempo de ser
miembro de la iglesia y el tiempo de ser lider de PC influyeron significativamente sobre
el grado de capacitacion (p = .002 > .05) y el nivel de desempefio (p =.008 < .05), pero
no sobre el grado de motivacion (p = .239 > .05). Se concluyé que la percepcion del
grado de motivacion y del grado de capacitacion que los lideres reciben por parte del

pastor fue, respectivamente (a) buena y (b) regular a buena. La autopercepcion del



nivel de desempenio de los lideres fue buena. La motivacion y la capacitacién que

ofrece el pastor influyen significativamente en el desempefio de los lideres de PC.

Planteamiento del problema

La pequefia congregaciéon (PC), es un grupo de miembros de la Iglesia Adven-
tista del Séptimo Dia (IASD) (no menos de cuatro y no mas de quince integrantes),
unidos por afinidad o por ubicacion geografica, que se relinen una vez por semana
para estudiar la Biblia, orar, alabar al Sefior, confraternizar y expandir el reino de
Dios en esta tierra. Cada PC tiene un lider que se desempefia bajo la asesoria de un
anciano de la iglesia local a la cual pertenece la pequefia congregacion y el anciano
es el enlace inmediato con el pastor del la iglesia local.

El plan misionero a través de las pequefias congregaciones en la IASD, se ini-
cié en Centroamérica cuando ésta conformaba la Unién Centroamericana. Poste-
riormente en el 2003 ésta se dividié dando origen a tres uniones. Una de estas tres
uniones fue la Union Centroamericana Central (UCC), que incluye los paises de
Honduras y El Salvador. Esta Unién nacié con 240,799 miembros y en la actualidad
cuenta con 360,734 miembros y 3,550 PC distribuidas en nueve campos locales.

En la UCC, las PC son la columna vertebral que facilita el cumplimiento de la
orden de Cristo: de predicar las buenas nuevas de salvacion en todo tiempo y lugar.
Y aunque ya se han realizado investigaciones sobre el tema en otros campos locales
de la UCC, en la Asociacién Adventista de Honduras Nor-Occidental (AAHN), ain no
se ha hecho ningun trabajo de investigacion sobre el mismo tépico, por lo cual se

considera un tema de importancia.



Declaracion del problema
El estudio busca dar respuesta a la siguiente pregunta:
La percepcion del grado de capacitacion que les brinda el pastor de la iglesia
¢influye en la autopercepcion del nivel de desemperio de los lideres de PC de la zo-

na metropolitana de la AAHN?

Definicién de términos

Los principales términos usados en el tema son los siguientes:

Percepcion: Es el proceso por el que los individuos organizan e interpretan las
impresiones sensoriales con el fin de darle un sentido al medio.

Autopercepcion: Es el proceso por el que los individuos organizan e interpre-
tan las impresiones sensoriales con el fin de darse un sentido de si mismo.

Grado de capacitacion: Medida de las habilidades y conocimientos que necesi-
ta una persona para desempeiiar tareas y asignaciones de un rol determinado.

Nivel de desempefio: Medida que puede expresarse en términos de compe-
tencia y su nivel de contribucion a una institucién o empresa. Toma en cuenta las
acciones o comportamientos que son inherentes a una profesion, cargo u oficio.

Pequefias congregaciones: Es un conjunto de personas que se relnen para
compartir, conocerse y apoyarse. Es la unidad mas pequefia y la base del modelo
organizacional de la IASD en la UCC.

Lider de pequefia congregacion. Persona del laicado de la IASD encargada de
coordinar, administrar y liderar una pequefia congregacion en las iglesias y grupos

locales.
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Hipotesis

Las hipotesis a probar en esta investigacion fueron las siguientes:

Principal
Hiy: La percepcion del grado de capacitacion que les brinda el pastor de la
iglesia influye en la autopercepcién del nivel de desempefio de los lideres de PC de
la zona metropolitana de la AAHN.
Nota: De aqui en adelante cuando se utilice el término grado de capacitacion

se referird a la capacitacion brindada por el pastor de la iglesia.

Complementarias

Hi,: Los grupos definidos por las variables distrito, y nivel académico de los
lideres de PC de la zona metropolitana de la AAHN difieren significativamente en la
percepcion del grado de capacitacion.

His: Existe diferencia significativa en la autopercepcion del grado de capacita-
cion de los lideres de PC de la de la zona metropolitana de la AAHN, segun el género.

His: La edad, el tiempo de ser miembro de la iglesia y el tiempo de trabajar
como lider de PC, influyen en la percepcion del grado de capacitacion de los lideres
de PC de la de la zona metropolitana de la AAHN.

His: Los grupos definidos por las variables distrito y nivel académico de los
lideres de PC de la zona metropolitana de la AAHN difieren significativamente en la
autopercepcion del nivel de desempefio.

Hie: Existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de desempefio

de los lideres de PC de la de la zona metropolitana de la AAHN, segun el género.
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Hi;: La edad, el tiempo de ser miembro de la iglesia y el tiempo de trabajar
como lider de PC, influye en la autopercepcion del nivel de desempefio de los lideres
de PC de la de la zona metropolitana de la AAHN.

Hig: La edad, el tempo de ser miembro de iglesia, el tiempo de trabajar como
lider de PC, y la percepcion del grado de capacitacion, influyen en la autopercepcion del

nivel de desempefio de los lideres de PC de la de la zona metropolitana de la AAHN.

Preguntas complementarias
A continuacion se presentan algunas preguntas complementarias.
1. ¢ Cudl es la percepcion de los lideres de PC de la de la zona metropolitana
de la AAHN sobre el grado de capacitacion brindada por el pastor?
2. ¢,Cual es la autopercepcion del nivel de desempefio de todos los lideres de

PC de la zona metropolitana de la AAHN?

Objetivos

Para el presente estudio se plantean los siguientes objetivos:

1. Determinar si la percepcion del grado de capacitacion influye en el nivel de
desempefio de los lideres de PC de la zona metropolitana de la AAHN.

2. ldentificar las posibles diferencias existentes de la autopercepcion del nivel
de desempefio y la percepcion del grado de capacitacion recibida de los lideres de
PC con base en algunas variables demograficas (género, edad, distrito, nivel acadeé-
mico, tiempo de trabajar como lider de PC y tiempo de ser miembro de iglesia).

3. Conocer la percepcion de los lideres sobre el grado de capacitacion.

4. Conocer la autopercepcion del nivel de desemperio.
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Justificacion

Burrill (2006) afirma que durante los ultimos afios, el fendmeno de los grupos
pequefios ha experimentado un crecimiento prodigioso tanto en Norteamérica como
en muchos otros lugares. En la IASD, asi como en otras iglesias, se ha producido un
despertar que esta transformando profundamente a la iglesia y al mundo. Muchas
congregaciones adventistas han iniciado el proceso de trabajar con sus iglesias en
torno a la idea de los grupos pequefios. En la UCC se celebran congresos nacionales
anuales de grupos pequefios y se convocan asambleas regionales con regularidad.
De hecho, en la IASD, existe hoy un marcado y cada vez mas extendido interés por
los grupos pequefios.

En Centroamérica este plan de PC se ha intentado implementar desde princi-
pios de la década de 1990 y en muchos de los niveles de la iglesia (miembros, pasto-
res, secretarios de campo, administradores) se le ha dado poco o ningun énfasis a
ésta metodologia de trabajo, en parte porque no se ha encontrado la férmula para
poder hacer a las PC productivas y dinAmicas. Pero en otros casos el plan ha tenido
éxito y esto se debe a la capacitacion constante por parte de sus pastores y adminis-
tradores. También cabe mencionar que en el campo de la AAHN hasta la fecha no se
ha realizado ninguna investigacion sobre esta tematica. Esto permitira tener un do-
cumento aplicable en la AAHN que ayude a pastores y administradores del campo
para medir el nivel de capacitacion, y de desempefio de sus lideres de PC.

Esta investigacion contribuye a la formacion de un marco que puede servir para
dar inicio a una serie de estudios sobre el tema desde diversos angulos y mediante

diferentes metodologias. Los resultados de este estudio puedan convertirse en materia
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fundamental que contribuya al debate que actualmente existe con relacion a los fac-

tores que ayudan a mejorar el desempefio de los lideres de PC.

Limitaciones

Este estudio tuvo las siguientes limitaciones:

1. La poblacién contemplada en esta investigacion no abarcé todos los distri-
tos del campo de la AAHN.

2. Los resultados de la investigacién Unicamente son validos para los lideres
de PC de la zona metropolitana de la AAHN.

3. La variable de capacitacion se evalu6 especificamente desde la percepcién
del lider de PC sobre lo que recibe de parte del pastor en esta area.

4. La variable desempefio se midié como una autopercepcién del lider de PC
sobre su desempefio.

5. No se obtuvo acceso a las bibliotecas de primer mundo donde se encuentra
suficiente informacién bibliografica sobre el tema de investigacion.

6. El idioma es otra de las limitaciones ya que la informacion mas actualizada
esta en inglés, idioma que no es del dominio del investigador.

7. Por la limitacion de tiempo se realizé un estudio transversal.

8. La dependencia de terceras personas para tener acceso a la poblacién.

Delimitaciones

Algunas delimitaciones del presente estudio fueron las siguientes:

1. Para la muestra unicamente se tomaron lideres de PC de la zona metropoli-
tana de la AAHN.

2. La investigacion se llevo a cabo durante el afio 2010 en el campo de la
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AAHN.

3. El instrumento se aplico en reuniones de lideres de PC a nivel de distrito, y
por lo tanto no se tomo en cuenta a los lideres que no estuvieron en la reunion.

4. El instrumento se aplico cuando se iniciaron las reuniones, para evitar que
la motivacion recibida en éstas afectara la percepcion de los lideres al momento de
contestarlo.

5. No se tomo en cuenta a los lideres con analfabetismo.

6. Este estudio no pretendié encontrar causas de los resultados.

7. Algunas de las hipotesis complementarias no fueron sustentadas teérica-
mente, fueron formuladas por interés del investigador y recomendaciones del asesor
principal.

8. La investigacion no ha sido disefiada para resolver probables problemas re-

velados en los resultados.

Supuestos

Entre algunos supuestos a lo que esta expuesta esta investigacion se pueden
mencionar los siguientes:

1. La poblacién encuestada contesto el instrumento honestamente.

2. Las respuestas no han sido influenciadas por quienes aplicaron el instru-
mento.

3. Las respuestas de los encuestados pudieron ser influidas por su respeto al
pastor del distrito y el temor a dafiarlos con sus repuestas.

4. El nivel académico de los lideres pudo afectar la interpretacion de los items

del instrumento.
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5. El muestreo que se us6 permitié tener una muestra representativa para la
investigacion.

6. Se supone que el pastor esta capacitando a los lideres, porque participan
en su reunion semanal de lideres.

7. Los instrumentos midieron lo que se requeria.

8. El lider de PC no tuvo incidentes desagradables recientemente con su pas-

tor de distrito.

Marco filosofico

Los seres humanos son sociables por naturaleza. “No es bueno que el hombre
esté solo” (Génesis 2:18 Version Reina-Valera 1995). Fue creado para vivir en com-
pafierismo con sus semejantes. La humanidad fue creada a imagen de Dios (Géne-
sis 1:27). Esto implica que Dios es también sociable, lo que queda manifiesto en la
declaracion “hagamos al hombre”. Es decir, es una invitacion a los demas miembros
de la Divinidad (Génesis 1:26). Quiere decir que el hombre fue creado para vivir en
comparfierismo con Dios. Pero con la entrada del pecado (Génesis 3) el plan de Dios
se vio afectado produciendo separacion entre el ser humano y Dios (Isaias 59:2).

Tiempo después Dios elige a la nacidén de Israel, para que sea la depositaria
de su ley. Después que Israel sale de Egipto, Moisés organiza al pueblo en grupos
de diez (Exodo 18). Jesus también eligié un grupo de doce y pasé la mayor parte de
su ministerio con ellos, capacitandolos para que se desempefaran eficientemente en
lo concerniente al reino de los cielos. Frecuentemente Jesus ensefiaba en la intimi-
dad de los hogares (Mateo 13:36; 17:25; Marcos 9:33; 10:10). La iglesia cristiana

primitiva desempefiaba sus actividades basicamente en los hogares; en grupos
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pequefos, en comparfierismo, estudio de la palabra, la oracion y la camaraderia cris-
tiana (Hechos 2:42, 46; 12:12; 1 Corintios 16:19; Colosenses 4:15 y Filemédn 2).
White (1988) hablandole a los ministros dice: “Dedique el ministro mas de su
tiempo a educar que a predicar. Ensefie a la gente a dar a otros el conocimiento que
recibieron” (p. 22). En esta declaracion se nota que para que haya un buen desem-
pefio por parte de los discipulos de Cristo, el pastor debe capacitar a sus dirigidos.
White (1981) escribe: “Organicense nuestras iglesias en grupos para servir.
Unanse diferentes personas para trabajar como pescadores de hombres. Procuren
arrancar almas de la corrupcion del mundo y llevarlas a la pureza salvadora del amor

de Cristo” (p. 92).

Organizacioén del estudio

La presente investigacion pretende determinar si influye la capacitacion en el
desempefio de los lideres de PC de la AAHN. Para poder lograrlo, el resto del estu-
dio se ha dividido en cuatro capitulos, que a continuacion se describen:

El capitulo Il contiene el marco tedrico, una investigacion sobre lo que otros
han dicho e investigado sobre las dos variables en estudio de forma individual y rela-
cionadas.

El capitulo Il presenta la metodologia, tipo de investigacién, poblacion, varia-
bles, operacionalizacion de las variables y las hipotesis, preguntas de investigacion y
recoleccion de datos.

El capitulo IV presenta los resultados derivados de la investigacion.

El capitulo V presenta conclusiones, discusion y recomendaciones surgidas de

los resultados de la investigacion y la discusion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Introduccion

Este estudio pretende conocer si la percepcién del grado de capacitacién que
les brinda el pastor de la iglesia influye en la autopercepcion del nivel de desempefio
de los lideres de PC de la zona metropolitana de la AAHN.

En este capitulo se presentan de forma mas abarcarte los conceptos y defini-
ciones relacionadas con cada variable del problema que se esta abordando, con el
propdsito de sustentarlo teéricamente. El marco tedrico esta constituido por los con-
ceptos, la importancia, los beneficios y el proceso relacionado con la variable capaci-
tacion. Después se presentan el concepto, la gestion, la evaluacién relacionada con
la variable desempefio, seguida de las funciones del lider; se incluyen las relaciones
mas significativas que existen entre las variables y finalmente se presentan las inves-

tigaciones y sus respectivas conclusiones.

Capacitacién
Conceptos
La capacitacion se refiere al proceso mediante el cual la empresa y organiza-
cion estimula al trabajador o empleado a incrementar sus conocimientos, destrezas y
habilidades para aumentar la eficiencia o ejecucion de sus tares (Rodriguez Valen-
cia, 2007).
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La capacitacion es en esencia un proceso de aprendizaje que consiste en:
analizar necesidades, disefiar la instruccion, la validacion, poner en practica y eva-
luar (Dessler, 2001).

La capacitacion se refiere a los métodos que se utilizan para fomentar en los
empleados nuevos o ya presentes, las habilidades que se necesitan para ejecutar
sus labores (Dessler, 2004).

La capacitacion consiste en hacer que el nuevo empleado trabaje al lado de
otro que esté certificado en el area de conocimiento donde el primero ha mostrado
deficiencias. Cuando el nuevo empleado obtenga la habilidad necesaria, podra ocu-
parse del trabajo por si solo. Este tipo de capacitacion desarrolla habilidades de lide-
razgo (Summers, 2006).

Importancia de la capacitacion de recursos
humanos

Sin importar la clase de negocio o trabajo, la meta debe ser que las personas
se sientan satisfechas y felices. La Unica forma de lograrlo es confiriendo a cada em-
pleado en cada nivel, que haga lo necesario. Esto incluye capacitar al personal
(Tschohl, 2008).

El capital humano es un determinante del éxito de las empresas, éstas buscan
gue su personal cuente con los conocimientos y habilidades adecuadas para las ta-
reas que desempefian. La capacitacion para el trabajo repercute favorablemente so-
bre la productividad y competitividad de las empresas. Ademas de la contratacion de
recursos humanos ya formados, las empresas también aumentan su capital humano

mediante programas de capacitacion en el trabajo para que su personal mejore sus
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calificaciones o adquiera las nuevas competencias requeridas por los cambios en las
tecnologias y en los procesos productivos (Calva y Ahumada, 2007).

El ministerio no es solo de uno, sino de todos. Es hermosa esa pluralidad. La
fuerza de la porcion de Efesios capitulo cuatro versiculos once al trece sobre los do-
nes espirituales es la capacitacion y el adiestramiento de hermanos con el fin de que

ellos también cumplan su servicio de ministerio (Larson, 1998).

Beneficios de la capacitacion

La capacitacion es una experiencia de aprendizaje, porque produce cambios
relativamente permanentes en las personas, de modo que mejora la capacidad de
desempefio del trabajo. Por ello la capacitacion implica cambiar las habilidades, los
conocimientos, las actitudes o el comportamiento (Robbins y Decenzo, 2009).

Las razones para brindar capacitacién son numerosas, ya que gracias a la ca-
pacitacion se consiguen beneficios no solo para la organizacion, sino también para el
desarrollo de los individuos y el mejoramiento de las relaciones laborales. Ferraro
(2001) menciona los siguientes beneficios al tener un programa de capacitacion:

1. Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.

2. Mejora el conocimiento del puesto en todos los niveles.

3. Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

4. Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.

5. Crea mejor imagen.

6. Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza.

7. Mejora la relacion jefes-subordinados.

8. Ayuda en la preparacion de guias para el trabajo.
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9. Es un poderoso auxiliar para la comprension y adopcién de politicas.
10. Proporciona informacion respecto a necesidades futuras a todo nivel.
11. Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.

12. Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

13. Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

14. Incrementa la productividad y la calidad del trabajo.

15. Se promueve la comunicacion en toda la organizacion.

Proceso de capacitacion

La capacitacion se refiere a la utilizacion de programas formales de instruccion
para establecer y estandarizar en las personas los conocimientos y habilidades re-
queridas para el desempefio de determinados trabajos en el interior de las organiza-
ciones. En todos los trabajos llamados profesionales, la capacitacion es un parame-
tro clave de disefio (Mintzberg, Quinn y Voyer, 1997).

Siliceo (2006) comenta que de acuerdo a la légica y a la realidad laboral, para
tener éxito en la funcion de capacitacion, se deben seguir las siguientes etapas:

1. Investigacion para determinar las necesidades reales que existan o que de-
ban satisfacerse a corto, mediano o largo plazo: diagnéstico de necesidades.

2. Una vez sefaladas las necesidades que se han de satisfacerse, fijar los ob-
jetivos que se deban lograr: planeacion.

3. Definir qué contenidos de educacién son necesarios, es decir, qué temas,
gué materias y qué areas deben ser cubiertas en los cursos.

4. Senalar la forma y método de instruccién ad hoc para el curso.

5. Una vez determinado el contenido, la forma y realizado el curso, se debera
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evaluar.

6. El seguimiento o continuacion de la capacitacion.

Cummings y Worley (2007) destacan las siguientes etapas en el proceso de
capacitacion para el logro del desarrollo del recurso humano.

1. Deteccion de las necesidades del personal de la empresa.

2. Establecimiento de objetivos y disefio del programa de capacitacion.

3. Imparticién de la capacitacion en los diferentes niveles y usando las técni-
cas mas adecuadas a los objetivos y los recursos.

4. La evaluacion del programa de capacitacion impartido.

Determinar las necesidades

Los tedricos que han estudiado la planificacién de necesidades de personal
coinciden en que todo proceso de seleccion deberia ser consecuencia del sistema de
planificacion de los recursos humanos de la empresa, que a su vez debe estar inte-
grado en la planificacién general de la empresa (Olleros Izard, 2005).

Las necesidades de capacitacion y desarrollo se determinan haciendo un ana-
lisis en el nivel organizacional, a nivel de tareas y a nivel personal (Mondy y Noe,
2005).

La informacion requerida en esta etapa se obtiene mediante la recoleccion de
datos, debe utilizarse las principales herramientas que pueden ser: La entrevista, el
cuestionario, pruebas de desempefio y corrillos o grupos de empleados, bien estruc-
turados para proporcionar informacion sobre la satisfaccion de necesidades (Reza

Trosino, 2006).
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Disefio de objetivos y capacitacion

La capacitacion y desarrollo debe tener objetivos claros y concisos. Sin ellos
seria imposible disefiar programas significativos de capacitacion y desempefio. Los
objetivos dejan pocas dudas de lo que la capacitacién debe lograr. Con los objetivos
se determina si la capacitacion ha sido eficaz (Mondy y Noe, 2005).

Al igual que toda planificacién, la elaboracién de un disefio exige partir de una
idea global, de una totalidad que a medida que va construyéndose, se diferencia pro-
gresivamente. Un plan de capacitacion no debe consistir en una yuxtaposicion de
partes (objetivos, contenidos, actividades, etc), sino en una combinacion armonica de
elementos que solo adquieren sentido con relacion al conjunto. El disefio se caracte-
riza como la planificacion de la actividad partiendo de una configuracion global de la

cual se iran diferenciando los diversos componentes (Gore, 2004).

Impartir la capacitacion

Cuando se implementan programas surgen dificultades como: reaccion nega-
tiva al cambio, una realimentacion deficiente, la adaptacion de la capacitacion al
tiempo de que disponen los que estan involucrados sin darle mucho énfasis. En
cambio estas dificultades tienen solucién y debe ser pronta y eficaz para que el pro-
grama o plan de capacitacion tenga el resultado esperado y exitoso (Mondy y Noe,
2005).

En la implementacion del programa de capacitacion se debe tener en cuenta
la disponibilidad y el nivel técnico de quienes van a estar involucrados en la capacita-
cion. Las estrategias pueden estar enfocadas en el formador o en el alumno. Con la

estrategia mas adecuada, se debe elegir el método mas conveniente para el proceso
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(Caple, 1991).
La implementacion de programas de capacitacion debe darse en lugares don-

de haya silencio, privacidad y comodidad (Thomas, 2006).

Evaluar la capacitacion

La evaluacion puede realizarse en cualquier momento de un proceso o activi-
dad emprendida. La evaluacién en general es un concepto valorativo incorporado
hoy dia a todos los sectores de la actividad humana y no solo a la actividad educati-
va. La actividad evaluativa es una caracteristica inherente a toda actividad humana
intencional. La evaluacion aspira a conocer y valorar los resultados conseguidos. La
evaluacion no es privativa de la educacién o de los procesos de capacitacion del per-
sonal, puede presentarse en cualquier disciplina, o rama del saber humano (Reza
Trosino, 2007).

La evaluacion es una actividad sistematica y continua, ya que esta en constan-
te movimiento pero debe tener permanencia, evidentemente para los procesos de
capacitacién debe verse en su interior. Proporciona informacion, opiniones, datos,
puntos de vista, actitudes acerca de un complejo fendmeno de capacitacion (Reza
Trosino, 2007).

El objetivo de toda capacitacion es lograr el aprendizaje. La evaluacién sirve
de retroalimentacion para que los planificadores de la capacitacién sepan si se esta
logrando el aprendizaje, ademas permite saber qué clase de aprendizaje se obtuvo y
cuan importantes y efectivo es (Rogers, Taylor, Lindley, Crowder y Soddemann,
1999).

Al momento de hacer la evaluacion de la capacitacién se debe tomar en cuenta:
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la reaccion, el aprendizaje, el comportamiento y los resultados (Organizacion de las

Naciones Unidas para la Agricultura y la Alimentacion, 2002).

Desempefio
Concepto de desempeiio
Al resultado de un trabajo producido en un determinado proceso se le denomi-
na desempefio, es lo queda detras del trabajo diario (Soto y Dolan, 2004).
El desempefio se refiere a la manera como un empleado realiza sus tareas
(Gonzalez Arisa, 2006)).
El desempefio es el resultado de un trabajo que se efectia en un proceso (Do-

lan y Martin, 2000).

Gestidon del desempefio

La gestion del desempefio empieza con el establecimiento de metas. Las me-
tas definen los resultados que las personas deberian conseguir. Las metas son unos
puntos que permiten evaluar la planificacion, el reconocimiento de la labor, las re-
compensas y la mejora. Sin metas, el tiempo y la energia se perderian en actividades
que contribuyen muy poco al éxito empresarial (Luecke, 2007).

La gestion del desempefio es un proceso basado en el individuo que, normal-
mente, tiene lugar entre un empleado y su jefe directo. Implica establecer expectati-
vas, observar el comportamiento, determinar el desempefio, actuar como tutor y pro-
porcionar retroalimentacion; todo esto desemboca en un debate de evaluacion del

desempeiio (McAdams, 1998).
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Evaluacion del desempefio
Definicion de evaluacion del desempefio

Por evaluacion del desempefio se entiende aquel proceso sistematico y perio-
dico de que estima la cualidad y cantidad del grado de eficacia con que las personas
llevan a cabo las actividades, cometidos y responsabilidades de los puestos que
desempeiian, realizado mediante una serie de instrumentos. También la evaluacion
del desempefio consiste en la identificacion, medicion y gestién del rendimiento
humano en las empresas. En sintesis la evaluacion del desemperio se entiende co-
mo la valoracion sistematica y periddica del desempefio de un empleado en relacion
con su trabajo habitual realizada por su supervisor 0 alguna persona acreditada que
conozca la evolucion del empleado en cuestion (Publicaciones Veértice, 2008).

La evaluacion del desempefio es un proceso continuo, sistematico, organico y
en cascada, de expresion de juicios acerca del personal de una empresa, en relacion
con su trabajo habitual, que pretende sustituir a los juicios ocasionales y formulados
de acuerdo con los mas variados criterios. La evaluacion tiene una éptica historica
(hacia atras) y prospectiva (hacia adelante), y pretende integrar en un mayor grado

los objetivos organizacionales con los individuales (Puchol, 2007).

Importancia de la evaluaciéon del desempefio

¢Por qué se evalla el desempefio? El analisis de desempefio o gestion de
una persona, es un instrumento para dirigir y supervisar al personal. Entre los princi-
pales objetivos se encuentran el desarrollo personal y profesional de colaboradores,
la mejora permanente de resultados de la organizacién y el aprovechamiento ade-

cuado de los recursos humanos (Alles, 2007).
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Segun Varela Juarez (2006), la evaluacion del desempefio se realiza por las
siguientes razones:

1. Proporciona informacion para la toma de decisiones.

2. Ofrece la posibilidad de que el superior y el subalterno repasen la conducta
laboral. Esto permite que ambos elaboren un plan para corregir las deficiencias des-
cubiertas.

3. La evaluacién forma parte del proceso de la planificacion.

4. Ayuda a administrar mejor el desempefio de la organizacion.

Funciones del lider

Segun Hitt (2006) y Robbins (2005) las cuatro funciones administrativas prin-
cipales que parecen ser mas aplicables a las organizaciones moderas son: la pla-
neacioén, organizacion, direccion o ejecucion y control.

1. Planeacién. Implica estimar las condiciones y las circunstancias futuras, y
tomar decisiones sobre los cursos de accion adecuados. Esta funcion se compone
de los tres niveles siguientes: (a) planeacién estratégica, la cual prevé las acciones
estratégicas disefladas para lograr las metas trazadas a largo plazo para la organiza-
cion, (b) planeacion tactica, que traduce los planes estratégicos en acciones concre-
tas disefiadas para alcanzar metas y objetivos especificos a corto plazo y (c) planea-
cion operativa, la cual identifica las acciones necesarias para que las unidades de la
organizacién logren sus metas (Hitt, 2006).

2. Organizacion. Esta funcién se ocupa de reunir recursos de manera sistema-
tica. Implica poner atencion a la estructura de relacién entre los puestos y los indivi-

duos que los ocupan, asi como vincular la estructura con la direccién estratégica
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general de la organizacion. En su nivel mas basico, el proposito de esta funcion ad-
ministrativa consiste en intentar poner en orden la organizacion ya que sin ella seria
un caos (Hitt, 2006).

3. Direccién o ejecucion. Esta funcion incluye el término liderazgo. Es el pro-
ceso de intentar influir en otras personas para alcanzar los objetivos de la organiza-
cion. Significa motivar a los subalternos, interactuando con ellos de manera eficaz en
situaciones colectivas, y comunicandose de forma estimulante sobre los esfuerzos
para cumplir las tareas y alcanzar las metas organizacionales (Hitt, 2006).

4. Control. La esencia de esta funcién consiste en regular el trabajo de quie-
nes un administrador es responsable. La regulacion puede realizarse de distintas
formas, incluyendo el establecimiento anticipado de estandares de desempefio, la
supervision continua del desempefio y, de manera significativa, la evaluacion del
desemperio general. Los resultados de la evaluacion se retroalimentan al proceso de
planeacién (Hitt, 2006).

Robbins (2005) desarrolla de la siguiente manera las cuatro importantes fun-
ciones administrativas.

1. Planeacién. En esta funcién se definen las metas, se fijan las estrategias
para alcanzarlas y se trazan planes para integrar y coordinar las actividades.

2. Organizacion. En esta funcidn se organiza, se determina qué tareas hay
que hacer, quién las hace, coOmo se agrupan, quién rinde cuenta a quién y donde se
toman las decisiones.

3. Direccion. Esta funcion consiste en motivar a los subordinados, influir en

los individuos y los equipos mientras hacen su trabajo, elegir el mejor canal de
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comunicacion y ocuparse de cualquier otra manera del comportamiento de los em-
pleados.

4. Control. Esta es la ultima funcion de la administracion. Después de fijar las
metas (planeacion), formular planes (planeacion), decidir el esquema estructural (or-
ganizacion) y contratar, capacitar y motivar al personal (direccidn), es preciso evaluar
si las cosas van como estaba previsto. Hay que comparar el desempefio real con las
metas fijadas con antelacion. Si hay desviaciones significativas, es deber de la admi-
nistracion retomar las riendas del desempefio. Este proceso de vigilar, comparar y

corregir es lo que entendemos por la funcién de control.

Planeacion

Para transformar una vision en accion, no basta con que un lider sea espiri-
tual, debe tener capacidad ejecutiva. La falta de métodos bien pensados y organiza-
dos ha sido la causa del fracaso de muchos lideres de gran porvenir. Dios es metodi-
co y ordenado y requiere que sus lideres sean ordenados en lo que hacen. Es deber
de cada dirigente reflejar el proceder metddico de Dios en todo lo que hace (Sanders,
2002).

Los lideres cristianos tienen la obligacién especifica de planificar su sucesion
o futuro de su empresa. Si han de ser buenos mayordomos de la responsabilidad de
liderazgo que Dios les dio, tienen que poner su mejor empefio en preparar a sus pro-
pios Pedros, Jacobos y Juanes bien capacitados y con experiencia, para que les sea
facil asumir el mando cuando ellos ya no estén. Jesus capacit6 al equipo de lideres
mas exitosos de todos los tiempos. Sus logros después de la partida son prueba del

buen trabajo de Jesus (Briner y Pritchard, 1997).
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Planificacion estratégica implica organizar las distintas actividades a realizar,
dentro de un tiempo determinado con el fin de alcanzar los objetivos trazados. La
iglesia, como un organismo, requiere sin duda, de una planificacion adecuada y
cuando ello no ocurre es cuando se cae en la inercia y el estancamiento. Muchas
congregaciones locales no cuentan siempre con un plan de accién adecuado y por
eso0 no tienen un rumbo definido que lleva a la congregacion a concentrarse en las
cosas de menor importancia descuidando las importantes y necesarias (Urrutia,
2010).

Los lideres cristianos deben mantener los objetivos de la iglesia y sostenerlos
como guias de todas las actividades, a través de funciones como son el estableci-
miento de metas, la planificacion, la organizacion, la programacion, la motivacion, la
coordinacion, la evaluacion, tratar de establecer un clima que lleve al total desarrollo
de los recursos humanos. Todo ello exige que los lideres cristianos asuman la res-
ponsabilidad para el desarrollo de las personas (D’Souza, 1997).

Ademas la planificacion es necesaria para mantener a la iglesia enfocada en
su vision, mision de evangelizar, ensefiar y discipular a los creyentes. Sin planifica-
cidn estratégica la iglesia se convierte en un centro de actividad que no va a ninguna

parte (Daman, 2004).

Organizacién

Con frecuencia en la iglesia se ve la organizacion de forma negativa, se consi-
dera beneficiosa para el mundo secular pero no para aplicarla en la iglesia. Sin em-
bargo la organizacion es necesaria para evitar el desorden y la confusion. El propdsi-

to de la estructura es proveer de claridad en cuanto a la responsabilidad de cada

30



uno. La iglesia necesita saber quién es el responsable de cada tarea, ante quién se
es responsable con el fin de que el ministerio sea realizado eficiente y eficazmente.
El liderazgo debe asegurarse que las cosas que son correctas y necesarias sean
hechas como corresponde (Daman, 2004).

Una de las funciones del liderazgo es reconocer los diversos dones de los in-
dividuos dentro de la congregacion. Esto deberia ser un hecho comun en la iglesia
local, es decir, el liderazgo debe hacer un inventario de qué dones poseen los miem-
bros, y organizarlos de manera que se logre el maximo beneficio espiritual. Todo cre-
yente necesita seguir el ejemplo de lideres sabios aunque sus decisiones puedan
involucrar a un grupo mas pequefio (Thomas, 2002).

Todo cristiano, es un innovador, porque constantemente debe hacer que el
evangelio sea relevante aqui y ahora. El cristiano es innovador y por ello debe tener,
vision, coraje, constancia, sabiduria audacia y liderazgo. De ahi la importancia de
seleccionar y formar lideres cristianos, ordenados y laicos. Muchos educadores reli-
giosos se dedican a mil tareas secundarias, mientras que deberian dedicarse a los

posibles innovadores, descubriéndolos y formandolos (Jolicoeur, 1997).

Ejecucién

El lider espiritual debe tener iniciativa, debe iniciar planes. El verdadero lider
debe ser emprendedor y visionario. Debe estar preparado para comenzar de un salto
asi como para mantener la velocidad. Debe seguir al frente, impartiendo guia y direc-
cion a los que estan atrads. No debe sentarse a esperar a que las cosas sucedan, si-
no que debe actuar para que las cosas sucedan. Se caracteriza por ser una persona

llena de resolucidén e iniciativa, siempre despierta para encontrar métodos mejores,
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siempre ansioso por probar nuevas ideas (Sanders, 2002).

Un buen lider debe tener un proyecto atractivo, que motive e involucre a los
demas. Si no consigue resultados, poco durara como lider. Para obtenerlos tiene que
dominar la ejecucion para traducir planes e ideas en hechos. La ejecucion es la dife-
rencia entre las promesas, suefios o anhelos y las realidades o hechos. Ejecutar es
convertir las palabras en hechos y resultados, es hacer que las cosas pasen. Y un
buen lider tiene que ser proactivo, es decir, alguien que ejecuta y hace que las cosas
pasen. Tiene que estar en concordancia sobre la insuficiencia de hacer todo lo posi-
ble y la necesidad de hacer todo lo necesario para conseguir lo que se desea. No se
puede conformar participando, sino que tiene que conseguir ganar, obviamente

usando los medios correctos (Segarra, 2010).

Control

Los lideres espirituales inspiran a la gente a reconocer y evaluar sus propias
necesidades espirituales, sus valores, sus objetivos y luego facilitan el crecimiento en
las areas vitales. Los buenos lideres espirituales eficaces infunden animo, y un espi-
ritu exaltador por el crecimiento en Cristo, por la persona de Cristo y por la mision de
la iglesia (MacArthur, 2009).

La evaluacion es el medio por el cual las personas descubren en qué areas
necesitan desarrollarse. La practica de la evaluacién no necesariamente perfecciona
a alguien. La practica de liderazgo debe ser seguida de la evaluacién y un plan para
progresar. La evaluacion permite ver los puntos débiles y cuéles son los puntos fuer-
tes, estimulando al fortalecimiento de los puntos débiles y desarrollando aun mas los

puntos fuertes (Asociacion Ministerial de la Asociacion General de los Adventistas del
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Séptimo Dia, 2001).

El propdsito principal de todo sistema de evaluacion es que mejore el desem-
pefio de las personas, lo que implica que también se mejore el desempefio de la or-
ganizacion. La evaluacion sirve para la toma de decisiones. A pesar de que no existe
un sistema perfecto de evaluacion, las organizaciones en general deben ocuparse de
poseer un sistema de evaluacion que contemple un plan para mejorar el desempefio
individual y grupal (Mondy y Noe, 2005).

La importancia que se le da cada vez mas a los equipos y al trabajo en equipo,
no elimina la necesidad de la evaluacion individual. Tanto la evaluacion del individuo
como la evaluacion del grupo son necesarias. Si no se lleva a cabo la evaluacion del
rendimiento de cada individuo, el bajo rendimiento de algunos y el excelente rendi-
miento de otros pueden pasar desapercibidos. La evaluacion del rendimiento es mas
efectivo cuando los dirigidos saben que sus lideres superiores conocen cOmo esta

realizando el trabajo cada uno de ellos (Berry, 2004).

Capacitaciéon y desempefio

Robbins (2004) expresa gue existe una relacion entre capacitaciéon y desem-
pefio de los empleados. Destaca que los trabajadores competentes no permane-
ceran por siempre asi, por lo que es necesario entrenamiento y capacitacion para
mantener, mejorar y aumentar su desempenfo.

Blanchard, Ballard y Finch (citado en Cruz Castillo, 2008) mencionan que la
capacitacidén es una estrategia clave cuando se busca que una compafia sea una
organizaciéon de aprendizaje. La falta de claridad en las metas es la primera razén

por la cual los empleados no logran su buen desempefio. La segunda razén mas
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comun por la cual fracasan las personas en su trabajo, es la falta de capacitacion.
Destacan que la capacitacion es importante al comienzo y al mismo tiempo después
gue la persona ha sido contratada; la capacitacion es necesaria para mantener ac-
tualizadas y motivadas a las personas. Afirman que entre mas experiencia previa
tengan las personas para un trabajo en particular, menos entrenamiento necesitaran
en relacion con las competencias. Sin embargo, los trabajos cambian constantemen-
te y uno de los sellos de las grandes organizaciones es el compromiso que tienen de
reentrenar y educar constantemente a su personal, de modo que sus conocimientos
se mantengan actualizados.

La mejor manera de capacitar lideres es formar un grupo modelo. Se elige a
los que se cree seran buenos lideres; el lider debe ser el ejemplo. Al ver a su lider
dirigir, los integrantes del grupo modelo iran considerando y desempefando lo que
se espera de ser lider (Davis, 2000).

El crecimiento de movimiento celular esta basado en el surgimiento de los
lideres desde adentro. La mayor prioridad del lider celular es identificar a los posibles
aprendices y de empezar el proceso de discipulado. EI modelo celular no es una es-
trategia de los grupos pequeios, es una estrategia para el liderazgo. El punto princi-
pal no es el comienzo de los grupos en los hogares sino en la capacitacion y entre-
namiento de un nimero cada vez mayor de lideres que estan cuidando y ministrando
a otros. La razén por qué el movimiento celular es eficaz y esta dando tantos frutos
hoy, es porque los grupos celulares son el ambiente perfecto para el surgimiento y

buen desempefio de nuevos lideres (Comiskey, 2008).
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Investigaciones

En un estudio cuya finalidad fue la de conocer si la capacitacion y la motiva-
cion dada por el pastor de distrito es predictora del desempefio de los lideres de pe-
guefias congregaciones de la los territorios de la Mision Central y Mision Occidental
de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de El Salvador, Aguillén Lopez (2009) Llego
a las siguientes conclusiones:

1. Para la muestra considerada de 629 individuos, el estudio concluye que la
percepcion del grado de capacitacion y del grado de motivacion que les da el pastor
de la iglesia si influye en forma significativa y positiva en la auto-percepcion el nivel
de desempeifio de los lideres de PC

2. Los grupos definidos por las variables campo local, zona donde viven, géne-
ro y nivel académico si difieren en la percepcién que los lideres de PC tuvieron del
grado de capacitacién que les imparte el pastor de distrito. El factor nivel académico
y la interaccion campo-zona produjeron la diferencia

3. Las variables edad, tiempo de ser miembro de la iglesia y tiempo de ser
lider de PC no fueron predictoras del grado de capacitacién que les imparte el pastor
de distrito

4. Los grupos definidos por las variables campo local, zona donde viven, géne-
ro y nivel académico si difieren en la percepcion que los lideres de PC tuvieron del
grado de motivacion que les imparte el pastor de distrito. La interaccion de los facto-
res zona-nivel académico produjo la diferencia

5. Los grupos definidos por las variables edad, tiempo de ser miembro de la

iglesia y tiempo de ser lider de PC no son predictoras del grado de motivacion que
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les imparte el pastor de distrito

6. Las variables campo local, zona donde viven, género y nivel académico de
los Lideres de PC no difieren en la percepcion del nivel de desemperio del lider de
PC.

7. Las variables edad, tiempo de ser miembro de la iglesia y tiempo de ser
lider de PC son predictoras de la percepcion del nivel desempefio del lider de PC. La
variable tiempo de trabajar como lider fue la de mayor influencia

8. Los grupos definidos por las variables edad, el tiempo de ser miembro de la
iglesia y el tiempo de ser lider de PC, el grado de motivacion y el grado de capacita-
cion, son predictoras de la percepcion del nivel desempefio por parte de los lideres
de PC.

9. Con base a la pregunta de investigacion formulada que buscaba conocer el
grado de motivacion del pastor hacia el lider de PC, el grado de capacitacion del pas-
tor hacia el lider de PC y la percepcion del desemperio del lider de PC. Los resulta-
dos arrojaron la siguiente informacion.

Los lideres de PC tuvieron una buena percepcion de grado de motivacion que
recibieron del pastor de la iglesia.

Una de las mayores motivaciones que reciben los lideres del pastor es el res-
peto a las autoridades eclesiasticas e invitar y llevar amigos a la iglesia que no sean
parte de la congregacion. La motivacion de los lideres fue buena, en ambos campos.

El grado de capacitacion de parte del pastor al lider de PC fue entre regular y
bueno. Se resalta que las capacitaciones estan enfocadas en congregarse en el

templo, las responsabilidades del lider en la PC y el trabajo en equipo. Hay algunas
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areas en donde se necesita dar mas importancia en la capacitacion como son: (a) la
multiplicacion de la PC, (b) la retencion y (c) el rescate de los miembros de la iglesia.

La evaluacion del nivel de desempefio alcanzé el nivel de bueno, dando una
pauta en direccion a que es importante la motivacion y la capacitacion del pastor
hacia el lider de PC, para que éste ultimo logre un buen desempefio.

Pacheco Lopez (2009), en su investigacion que tuvo como finalidad principal
conocer si la capacitacion y la motivacion dada por el pastor y percibida por los lide-
res de PC de la Asociacion Oriental Salvadorefia (AOS), la Asociacion Metropolita-
na Salvadorefia (AMS) y la Misién Paracentral Salvadorefia (MPS) son predictoras
del desempefio de estos ultimos, llegd a las siguientes conclusiones:

1. Para la muestra considerada por 530 individuos, el estudio concluye que las
variables de capacitacion y motivacion de parte del pastor, percibidas por los lideres
de PC de la Asociacion Oriental Salvadorefia, la Asociacion Metropolitana Salvado-
refia y la Mision Paracentral Salvadorefia parecen tener un grado de influencia signi-
ficativo en el nivel de desempenfio de los lideres. Cualquier esfuerzo que los pastores
hagan por capacitar y motivar a los lideres de PC puede ser determinante en una
mejora del desempenfio de estos ultimos.

2. Al analizar la hipotesis que considera la percepcion del grado de capacita-
cion que reciben de parte del pastor los lideres de PC de la AOS, AMS y la MPS,
concluyo que la interaccion de las variables campo local, zona donde viven, género y
nivel académico no tienen efecto y no difieren significativamente sobre el nivel de
capacitacion de los lideres de PC.

3. Los grupos definidos por la edad, el tiempo de ser miembro de la iglesia y el
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tiempo de ser lider de PC, son predictoras en la percepcion del grado de capacita-
cion que reciben por parte del pastor los lideres de PC.

4. Los grupos definidos por las variables campo local, zona donde viven y nivel
académico de los lideres de PC, no difirieron significativamente en la percepcion del
grado de motivacion que reciben por parte del pastor.

5. La hipotesis analizada permitio descubrir que no existe diferencia significati-
va en la percepcion del grado de motivacién de parte del pastor segun el género de
los lideres de PC. Los hombres y mujeres tuvieron una buena percepcion del grado
de motivacion.

6. Los grupos definidos por la edad, el tiempo de ser miembro de la iglesia y el
tiempo de ser lider de PC, no influyen significativamente en la percepcién del grado
de motivacion que recibe por parte del pastor los lideres de PC. Las variables no fue-
ron predictoras de la percepcion del grado de motivacion recibida por parte del pastor.

7. Los grupos definidos por las variables campo local, zona donde viven y nivel
académico de los lideres de PC, no difieren significativamente en la autopercepcion
de su nivel de desempefio y los resultados permitieron concluir que no tienen un
efecto significativo.

8. La autopercepcion del nivel de desempefio difiere significativamente segun
el género de los lideres de PC. Las mujeres se autoevaluaron con un nivel de des-
empefio superior al de los hombres.

9. Los grupos definidos por la edad, el tiempo de ser miembro de iglesia y el
tiempo de ser lider de PC, influyen en la autopercepcion del nivel de desempefio de

los lideres de PC.
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10. Los grupos definidos por la edad, el tiempo de ser miembro de la iglesia, el
tiempo de ser lider de PC, el grado de capacitacion y el grado de motivacion, influyen
en la autopercepcion del nivel de desempefio de los lideres de PC. Las cinco varia-
bles mencionadas si son predictoras del nivel de desemperio de los lideres de PC.

11. Con base en las preguntas de investigacion formuladas para esta investi-
gacion que pretendio conocer la percepcion del grado de motivacion y la percepcion
del grado de capacitacion que los lideres de PC reciben de parte del pastor, asi co-
mo la autopercepcion del nivel de desempefio de los lideres de PC, concluyé que la
percepcion del grado motivacién que los lideres reciben por parte del pastor obtuvo
un grado cercano a bueno. La percepcion del grado de capacitacion que los lideres
reciben por parte del pastor obtuvo un grado de cercano a regular. La autopercepcion
de los lideres de su nivel de desempefio obtuvo un nivel de cercano a bueno.

Machado Arévalo (2009) en su investigacion que tuvo como finalidad principal la
de conocer si la percepcion del grado de capacitacion y del grado de motivacién, que
les da el pastor de la iglesia, influyen en la autopercepcion del nivel de desempefio de
los lideres de PC de la IASD de EI Salvador, llegé a las siguientes colusiones:

1. Para la muestra considerada de 1,159 individuos, se concluyé que la per-
cepcion del grado de capacitacion y del grado de motivacion, que les da el pastor de
la iglesia, tienen un grado de influencia significativa en los lideres de PC de la IASD
de El Salvador.

2. De las variables independientes, el grado de motivacion proporcionado por
el pastor brinda, ligeramente, un mayor aporte que el grado de capacitacion en la

autopercepcion del nivel de desempefio del lider.
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3. De las hipotesis complementarias, concluy6 que el campo local, la zona
donde vive, el género y el nivel académico de los lideres, hacen diferencia significati-
va en la percepcion que los lideres tienen del grado de capacitacion que reciben por
parte del pastor. De todos los factores mencionados la zona donde viven y el nivel
académico fueron los factores que hicieron la diferencia significativa.

4. Con respecto a la hipétesis de la edad, el tiempo de ser miembro de la igle-
sia y el tiempo de ser lider de PC, concluyo que influyen significativamente en la per-
cepcidn del grado de capacitacion que les proporciona el pastor a los lideres.

5. Los grupos definidos por el campo local, la zona donde vive, el género y el
nivel académico de los lideres hacen diferencia significativa en la percepcién que
tienen del grado de motivacion que reciben de parte del pastor. De los factores men-
cionados, la zona donde viven fue el factor que hizo la diferencia.

6. Los grupos definidos por la edad, el tiempo de ser miembro de la iglesia y el
tiempo de ser lider de PC, no influyen en la percepcion del grado de motivacion que
les proporciona el pastor del distrito a los lideres.

7. Los grupos definidos por el campo local, la zona donde vive, el géneroy el
nivel académico de los lideres, concluyé que no hacen diferencia en la autopercep-
cion que ellos tienen de su nivel de desempefio.

8. Los grupos definidos por la edad, el tiempo de ser miembro de la iglesia y el
tiempo de ser lider de PC, concluyd que influyen significativamente en la autopercep-
cion de los lideres de su nivel de desempefio.

9. Con respecto a los grupos definidos por la edad, el tiempo de ser miembro

de la iglesia y el tiempo de ser lider de PC, la motivacion y la capacitacion, concluyo
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gue influyen significativamente en la autopercepcion de los lideres de su nivel de
desempeiio.

10. Con respecto a las preguntas de investigacion formuladas para esta inves-
tigacion que buscaba conocer la percepcion del grado de motivacion y la percepcion
del grado de capacitacion que los lideres de PC reciben por parte del pastor, asi co-
mo la autopercepcion del nivel de desempefio de los lideres de PC, llegé a la si-
guiente conclusion: la percepcion del grado de motivacion que los lideres reciben por
parte del pastor obtuvo un grado de bueno. La percepcién del grado de capacitacion
que los lideres reciben por parte del pastor obtuvo un grado entre regular y bueno. La

autopercepcion de los lideres de su nivel de desempefio obtuvo un nivel de bueno.
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA

Introduccion

Esta investigacion tuvo como propdésito determinar si la percepcion del grado
de capacitacion, que brinda el pastor de la iglesia, influye en la autopercepcion del
nivel de desempefio de los lideres de PC de la zona metropolitana de la AAHN.

Este capitulo contiene lo siguiente:

1. Tipo de la investigacion: En esta seccion se explica el tipo de investigacion
con la que se trabajo.

2. Poblacion: Se detalla la poblacién tomada en cuenta en este estudio y co6mo
esta distribuida.

3. Muestra: Determina qué segmento de la poblacién se usé para el estudio.

4. Instrumentos de medicion: Detalla la definicion de las variables, el proceso
gue se siguio en la elaboracion del instrumento, la evaluacién de la validez y confiabi-
lidad del instrumento, y la operacionalizacién de las variables.

5. Hipétesis nulas: Se determinan las hipoétesis nulas del estudio y su opera-
cionalizacion.

6. Preguntas complementarias: Esta parte agrupa todas las preguntas que fue-
ron contestadas en el estudio.

7. Recoleccion de datos: Describe los pasos que se dieron para recolectar la
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informacion.
8. Andlisis de datos: Presenta los métodos estadisticos utilizados para la ob-

tencion de las conclusiones de este estudio.

Tipo de investigacion

A lo largo de la historia de la ciencia y la filosofia han surgido diversas corrien-
tes de pensamiento, que han dado origen a diferentes caminos en la busqueda del
conocimiento. Desde la segunda mitad del siglo XX los investigadores han seguido
los principales enfoques cuantitativo o cualitativo de la investigaciéon (Gémez, 2006).

El enfoque cuantitativo usa recoleccidén de datos para probar las hipétesis con
base en la medicion numérica y el andlisis estadistico para establecer patrones de
comportamiento. Mientras que el enfoque cualitativo utiliza recoleccion de datos sin
medicion numérica para descubrir o afinar preguntas de investigaciéon y puede o no
probar hipotesis en su proceso de interpretacion (Hernadndez Sampieri, Fernandez
Collado y Baptista Lucio, 2003).

Este estudio es de enfoque cuantitativo por lo siguiente:

1. Se usaron dos instrumentos para recolectar datos.

2. Los resultados del andlisis de los datos se usaron para probar las hipétesis.

3. Se uso0 analisis estadistico para poder establecer patrones de comporta-
mientos de los lideres de PC de la zona metropolitana de la AAHN.

Diaz Narvaez (2006) comenta gque existe consenso entre los investigadores en
gue los tipos de estudios se clasifican en: exploratorios, descriptivos, correlacionales
y explicativos.

Estudios exploratorios: se efectian, normalmente, cuando el objetivo es
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examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado o que no ha sido
abordado antes. Estos estudios sirven para relacionarse con fenémenos relativamen-
te desconocidos.

Estudios descriptivos: buscan especificar propiedades importantes en perso-
nas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que se ha sometido a analisis.
Mide o evalua diferentes aspectos, dimensiones o componentes del fenbmeno a in-
vestigar. Desde el punto de vista cientifico, describir es medir. Se relaciona una serie
de cuestiones y se mide cada una de ellas independientemente, para asi describir lo
gue se investiga.

Estudios correlacionales: tienen como proposito medir el grado de relacion que
exista entre dos o mas conceptos o variables (en un contexto particular).

Estudios explicativos: van mas alla de la descripcion de conceptos o fendme-
nos o del establecimiento de relaciones entre conceptos; estan dirigidos a responder
a las causas de los eventos fisicos y sociales. Como su hombre lo indica, su interés
se centra en explicar por qué ocurre un fenédmeno y en qué condiciones se manifiesta
este, 0 por qué dos o mas variables estan relacionadas.

La presente investigacion es de tipo descriptiva y explicativa.

Es descriptiva por lo siguiente:

1. Se pudo determinar la intensidad del nivel de desempefio de los lideres de
PC.

2. Permitio medir la intensidad de la percepcion del grado de capacitacion de
los lideres de PC de los distritos incluidos en la poblacion.

3. Permitio buscar diferencias en la capacitacion y el desempefio, segun algunas
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variables demograficas como el género, distrito y otras.

Se la considera explicativa porque pretendié determinar si las variables edad,
tiempo de ser lider, tiempo de ser miembro y el grado de capacitacion influye en el
nivel de desempefio de los lideres de PC.

Al considerar la dimension temporal o el nUmero de momentos o puntos en el
tiempo en los que se recolectan los datos, se identifican dos tipos de disefio de in-
vestigaciones: (a) longitudinal y (b) transeccional o transversal. Los disefios longitu-
dinales recolectan datos a través del tiempo en puntos o periodos. Los transecciona-
les o transversales recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico
(Hernandez Sampieri et al., 2003).

Esta investigacion es transeccional o transversal porque la recoleccion de da-
tos se tomd en un periodo y una sola vez para todos los grupos incluidos en el pre-
sente estudio.

La presente investigacion se considera como un estudio de campo por lo si-
guiente:

1. Los datos se obtuvieron directamente de los sujetos de estudio en un lugar
y momento propio.

2. Se usaron como instrumento de recoleccion de datos dos cuestionarios es-

tructurados.

Poblacion
La poblacién que se usoé en la investigacion para recolectar la muestra estuvo
formada por todos los lideres de PC de la zona metropolitana de la AAHN. En total

fueron 262 lideres y estuvieron distribuidos como se puede observar en la Tabla 1.
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Muestra
En esta investigacion la muestra estuvo compuesta por los lideres de PC que
se presentaron a la reunion semanal que tiene cada distrito. Se descartaron los suje-
tos de la poblacion que no estuvieron presentes en la reunion y los sujetos que no

sabian leer ni escribir.

Tabla 1

Poblacion de la investigacion

Distrito Iglesias Lideres de PC
Central S.P.S 4 60
Barandillas 3 52
Medina 8 60
Japiter 8 60
Valle de Sula 4 30
Total 27 262

La muestra total del estudio fue de 129 sujetos, que representan el 49.24% de

la poblacion en estudio.

Instrumentos de medicion
En esta seccidn se explica cuales fueron las variables, como se elabord, validé

y se le dio confiabilidad al instrumento y la operacionalizacion de las variables.

Variables
Las variables son caracteristicas, atributos, propiedades o cualidad que pue-

den darse o estar ausentes en los individuos, grupos o sociedades (Rojas Soriano,
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2006).
En este estudio se tomaron en cuenta las siguientes variables: dependiente e

independientes.

Variable dependiente
La variable dependiente en este estudio fue el nivel de desempefio de los lide-

res de PC.

Variables independientes
Para este estudio se consideraron las siguientes variables independientes:
grado de capacitacién, distrito, género, nivel académico, edad, tiempo de trabajar

como lider y tiempo de ser miembro de iglesia.

Elaboracién de instrumento

En la obtencién del instrumento el investigador lo hizo de la siguiente manera:

1. Se solicité permiso para utilizar el instrumento elaborado por Vicente Nafry
Machado, Luis Alonzo Aguillén Lopez, Abel Pacheco Lopez, y Ramén Meza Escobar
(ver Apéndice A).

2. El instrumento fue revisado por Raul Edgardo Galo, Eddy Bonilla Morales y
Ramon Meza Escobar.

3. Se solicitd la ayuda de cuatro pastores para evaluar la claridad y pertinencia
de los items.

4. Se hizo modificaciones menores a la redaccion de algunos items.

5. Se hizo una prueba piloto con lideres de PC para verificar la claridad de los

items.
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6. Se hizo una evaluacion final por el asesor principal Manual Ramoén Meza
Escobar.

7. Se preparo el instrumento final el cual incluy6 30 declaraciones para la sec-
cion de la percepcion del grado de capacitacion y 30 declaraciones para la seccion
de la autopercepcion del nivel de desempefio (ver Apéndice B).

8. El instrumento fue autorizado por los asesores para su aplicacion.

Validez

De acuerdo a los autores que elaboraron los instrumentos, para lograr la vali-
dez, se hizo de la siguiente manera:

1. Antes de comenzar la elaboracion de los instrumentos se realizé un repaso
bibliografico de lo que otros han dicho o investigado sobre las variables de la investi-
gacién y su forma de relacionarse.

2. Los items fueron construidos con base en la informacién que presenta el
Manual de la Pequefia Congregacion y Guia del Lider de la Pequefia Congregacion
publicado por la UCC sobre el desempefio del lider de PC y la funcién del pastor en
este enfoque de trabajo.

3. Las revisiones de los asesores proporcionaron una mayor validez a los ins-
trumentos, asi como sus puntuales correcciones.

4. El instrumento fue validado por un grupo de pastores expertos en el area de
las PC, quienes en una sesion de revision del instrumento sugirieron algunos cam-
bios de forma.

5. Se realizé una prueba piloto con 36 sujetos de la Zona Il de la Asociacion

Oriental Salvadorefa. Dicha prueba no present6 mayores problemas para los sujetos
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en estudio.
Como complemento de la validacién el investigador hizo lo siguiente:
1. Realiz6 una revision bibliografica sobre cada una de las variables.

2. Hizo una prueba piloto.

Confiabilidad
Los investigadores que construyeron el instrumento reportan que utilizaron el
Alfa de Cronbach en cada seccién, obteniendo los siguientes resultados: (a) motiva-
cion (coeficiente o = .967), (b) capacitacion (coeficiente o = .974) y (c) desempefio
(coeficiente o = .950).
Para evaluar la confiabilidad se utilizé el mismo método (Alfa de Cronbach)
obteniendo los siguientes resultados: (a) capacitacion (o« = .980) y (b) desempeiio (o

= .968).

Operacionalizacién de variables
La operacionalizacion de algunas variables se presenta en la Tabla 2. La pri-
mera columna de esta tabla presenta el nombre con el que se identifica cada varia-
ble. En la segunda columna se encuentra una definiciébn conceptual, luego en la ter-
cera columna se describe la forma como se usé la variable en el instrumento y en la
cuarta columna la manera como se evalué o categorizd. Por razones de espacio no

se incluye toda la tabla, ésta se puede ver completa en el Apéndice C.

Hipotesis nulas
El papel de las hipotesis es analizar el planteamiento general del problema o pre-

gunta que motivo que se emprendiera el estudio de investigacion.
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Tabla 2

Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicién instrumental Definicion operacional
Caracteristicas que per- Se determind la posicién La variable se categoriz6 de la

Género miten determinar los gru-  del sujeto en la variable  siguiente forma:
pos en lo que se divide la  al responder al siguiente 1 = Masculino
humanidad: masculino y item: 2 = Femenino
femenino O Masculino

O Femenino Escala nominal.

Edad Tiempo expresado en Se determind la posicién El indicador se determiné por la
afios que ha vivido una del sujeto en la variable  respuesta que expreso.
persona. al responder al siguiente

item: Escala métrica.
| | Afios

Tiempo de Tiempo expresado en Se determiné la posiciéon  El indicador se determiné por la

trabajar como  afios que ha trabajo como del sujeto en la variable  respuesta que expreso.

lider de PC lider de PC una persona. al responder al siguiente

Tiempo de ser
miembro de la
IASD

Tiempo expresado en
afios que tienen una per-
sona de ser miembro de
la 1ASD.

item:

ARos

Se determing la posicién
del sujeto en la variable
al responder al siguiente
item:

| | Afos

Escala métrica.

El indicador se determind por la
respuesta que expreso

Escala métrica.

Las hipétesis nulas sirven para negar o refutar lo que afirman las hipétesis de

investigacion y por esto hay tantas hipétesis nulas como de investigacion (Hernandez

Sampieri et al., 2003).

Las hipotesis nulas de esta investigacion fueron las siguientes:

Hipotesis nula principal

Hos: La percepcion del grado de capacitacion que les brinda el pastor de la

iglesia, no influye en la autopercepciéon del nivel de desemperio de los lideres de PC
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de la zona metropolitana de la AAHN.

Hipotesis nulas complementarias

Ho,: Los grupos definidos por las variables distrito, y nivel académico de los
lideres de PC de la zona metropolitana de la AAHN no difieren significativamente en
la percepcién del grado de capacitacion.

Hos: No existe diferencia significativa en la autopercepcion del grado de capa-
citacion de los lideres de PC de la de la zona metropolitana de la AAHN, segun el
género.

Ho4: La edad, el tiempo de ser miembro de la iglesia y el tiempo de trabajar
como lider de PC, no influyen en la percepcion del grado de capacitacion de los lide-
res de PC de la de la zona metropolitana de la AAHN.

Hos: Los grupos definidos por las variables distrito, y nivel académico de los
lideres de PC de la zona metropolitana de la AAHN no difieren significativamente en
la autopercepcion del nivel de desempefio.

Hog: No existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de des-
empefio de los lideres de PC de la de la zona metropolitana de la AAHN, segun el
género.

Ho;: La edad, el tiempo de ser miembro de la iglesia y el tiempo de trabajar
como lider de PC, no influye en la autopercepcion del nivel de desempefio de los
lideres de PC de la de la zona metropolitana de la AAHN.

Hog: La edad, el tiempo de ser miembro de iglesia, el tempo de trabajar como
lider de PC, y la percepcion del grado de capacitacion, no influyen en la autopercepciéon

del nivel de desempefio de los lideres de PC de la zona metropolitana de la AAHN.
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Operacionalizacion de hipoétesis
La operacionalizacion de algunas de las hipoétesis se presenta en la Tabla 3.
La primera columna muestra la hipétesis nula, la segunda columna identifica las va-
riables que conforman la hipoétesis, la tercera columna muestra el nivel de medicién
de cada una de las variables de la hipotesis y la cuarta columna la prueba estadistica
gue se uso en el estudio de la hipdtesis.
Por razones de espacio no se incluye toda la tabla. Sin embargo ésta se pue-

de ver completa en el Apéndice D.

Preguntas complementarias
Otras interrogantes que guiaron la investigacién fueron:
1. ¢ Cudl es la percepcion de todos los lideres de PC de la zona metropolitana
de la AAHN, sobre el grado de capacitacion brindada por el pastor?
2. ¢,Cual es la autopercepcion del nivel de desempefio de todos los lideres de

PC de la zona metropolitana de la AAHN?

Recoleccion de datos
Los datos fueron recabados de la siguiente manera:
1. Se convoco a una reunién general de lideres en cada distrito en diferente
horario.
2. Al inicio de la reunién, antes de que los seminarios fuesen impartidos, los
instrumentos fueron distribuidos entre los lideres presentes que sabian leer y escribir.
3. Una vez que los instrumentos estaban en manos de cada sujeto, se dieron

las instrucciones generales sobre como llenar el instrumento.
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Tabla 3

Operacionalizacion de hipotesis

Hipotesis nulas Variables Nivel de medicién Prueba estadistica
Hos: La percepcion del Variable indepen-
grado de capacitacion diente (VI) Para la prueba de la hipo-

gue les brinda el pastor
de laiglesia, no influye en
la autopercepcion del
nivel de desempefio de
los lideres PC de la zona
metropolitana de la
AAHN.

Ho>: Los grupos definidos
por las variables distrito,
y nivel académico de los
lideres de PC de la zona
metropolitana de la
AAHN no difieren signifi-
cativamente en la per-
cepcion del grado de
capacitacion.

Hoz: No existe diferencia
significativa en la auto-
percepcion del grado de
capacitacion de los lide-
res de PC de la de la
zona metropolitana de la
AAHN, segun el género.

A. Grado de capa-
citacion

Variable depen-
diente (VD)

B. Nivel de desem-
pefo

VI
C. Distrito
D. Nivel académico

VD
A. Grado de capa-
citacion

VI
E. Género

VD
A. Grado de capa-
citacion

A. Métrica

W

. Métrica

C. Nominal
D. Ordinal

A. Métrica

E. Nominal

A. Métrica

tesis se us6 el modelo de
regresion lineal simple.

Se evaluaron los coeficien-
tes de correlacion y la sig-
nificacion.

La hipétesis nula se re-
chaz6 para valores

Para la prueba de la hip6-
tesis se us6 el modelo de
andlisis de varianza facto-
rial.

Se evaluaron los coeficien-
tes de correlacion y la sig-
nificacion.

La hipétesis nula se re-
chazé para valores

Para la prueba de la hip6-
tesis se uso la prueba t
para muestras indepen-
dientes. La hipotesis nula
se rechaz6 para valores de
significacion

p <.05.

4. Las interrogantes fueron contestadas publicamente durante el proceso de

llenado del instrumento.

5. En la medida que cada sujeto llené el instrumento correspondiente, lo depo-

sitaba en un lugar asignado de antemano.

6. Por ultimo los instrumentos fueron empaquetados y recogidos por el investi-

gador.
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Analisis de datos
Para el anadlisis de los datos recolectados se uso el paquete estadistico Statis-
tical Product Package for Social Science (SPSS), version 15.0 para Windows. En es-
ta investigacion se utilizaron las siguientes pruebas: (a) prueba de regresion lineal
simple para la hipotesis Hos, (b) prueba de regresion lineal multiple para las hipoétesis
Hog4, Ho7, Hog, (C) andlisis de varianza factorial para las hipotesis Ho,, Hos, y (d)

prueba t para muestras independientes para las hipétesis Hoz y Hos.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Introduccion

Esta investigacion pretendié conocer si la capacitacién brindada por el pastor,
percibida por los lideres de PC, es predictora del desempefio de los lideres de PC de
la zona metropolitana de la AAHN.

Este tipo de investigacion fue de campo, descriptiva, explicativa, transversal y
cuantitativa. El instrumento fue aplicado a lideres de PC de la zona metropolitana de
la AAHN.

La variable independiente principal de la investigacion fue la capacitacion.
Otras variables independientes fueron las siguientes: distrito, género, nivel académi-
co, edad, tiempo de trabajar como lider de PC y tiempo de ser miembro de iglesia. La
variable dependiente principal fue el nivel de desempefio.

Cada una de las hipétesis de investigacion se sometio a prueba con un nivel
de significacién p menor o igual a .05. La muestra estuvo conformada por 129 lideres
de PC de la de la zona metropolitana de la AAHN.

Este capitulo se encuentra dividido de la siguiente forma: (a) descripcion de-
mogréfica de los sujetos, (b) pruebas de hipoétesis y (€) respuestas a las preguntas

complementarias.
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Descripcion demografica
Las siguientes tablas revelan los datos demograficos utilizados en este estu-
dio. Se encuentran los estadisticos descriptivos de las variables: distrito, género, ni-
vel académico, edad, tiempo de trabajar como lider de PC y tiempo de ser miembro
de iglesia. Las tablas con los resultados de las diferentes variables descriptivas se

encuentran en el Apéndice E.

Distrito
La Tabla 4 contiene los datos referidos al distrito al que pertenecen los 129
lideres de PC que respondieron el instrumento. El porcentaje més alto fue 30.2% del

distrito de Japiter y el mas bajo fue 14.7% del distrito de Valle de Sula.

Tabla 4
Distrito
Distrito n %

Central S.P.S 27 20.9
Barandillas 20 15.5
Medina 24 18.6
Japiter 39 30.2
Valle de Sula 19 14.7
Total 129 100.0

Género
La Tabla 5 contiene los datos referidos al género de los lideres de PC que
respondieron el instrumento. La muestra del estudio estuvo integrada por 44.0%

hombres y 56.0% mujeres.
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Tabla 5

Género de los lideres de PC

Género n %
Masculino 55 44.0
Femenino 70 56.0
Totales 125 100.0

Nivel académico
En la Tabla 6 se muestra el nivel académico de los lideres de PC. El nivel de
primaria ocupo el primer lugar con un 37.0%, secundaria el 28.3%, universitario un

18.1%, bachillerato con un 12.5%, sin escolaridad el 3.9% y con posgrado 0.0%.

Tabla 6

Nivel académico de los lideres de PC

Nivel académico n %
Ninguno 5 3.9
Primaria 47 37.0
Secundaria 36 28.3
Bachillerato 16 12.5
Universidad 23 18.1
Posgrado 0 0.0
Totales 127 100.0

Edad

La edad promedio de los 127 lideres de PC que contestaron el item concer-
niente a la edad, en el momento del estudio fue de 38.54 afios, el rango fue de 14 y

80 afos, y la desviacion tipica fue 14.57.
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Tiempo de trabajar como lider de PC
El tiempo promedio de los 123 lideres de PC, que contestaron el item, concerniente a
tiempo de ejercer su liderazgo en el momento del estudio fue de 4.11 afios, con un

rango de 1 a 30 afos, y la desviacion tipica fue de 4.62.

Tiempo de ser miembro de iglesia
El tiempo promedio de los 123 lideres de PC, que contestaron el item, concer-
niente a tiempo de de ser miembros de la IASD en el momento del estudio fue de

14.61 afios, y la desviacion tipica fue de 11.64. El rango fue de 1 a 60 afios.

Pruebas de hipotesis
En esta seccidn se presentan las pruebas estadisticas de las ocho hipotesis
nulas formuladas para esta investigacion. Las tablas con los resultados de las dife-

rentes hipotesis se encuentran en el Apéndice F.

Primera hipétesis nula

La percepcion del grado de capacitacion que les brinda el pastor de la iglesia,
no influye en la autopercepcién del nivel de desempefio de los lideres de PC de la
zona metropolitana de la AAHN.

Para probar esta hipétesis se utilizé la técnica estadistica de regresion lineal
simple. Se consideré como variable dependiente la autopercepcion del nivel de des-
empefio de los lideres de PC. La variable independiente fue la capacitacion.

Los resultados de este procedimiento fueron los siguientes: la variable predic-
tora (capacitacion) incluida en el analisis explica el 45.9% de la varianza de la varia-
ble dependiente (nivel de desempefio percibido), pues R? corregida es igual a .459.

58



El estadistico F igual a 109.632 contrasta la hipétesis nula de que el valor poblacional
de R es 0. El valor del nivel de significancia critico (p = .000 < .05) indica que existe
relacion lineal significativa. Los resultados de este analisis permitieron concluir que la
variable capacitacion es predictora del nivel de desempefio de los lideres de PC y se
rechazé la hipétesis nula.

Los coeficientes no estandarizados By, arrojados por la técnica de regresion,
fueron los siguientes: Bg, 1.902 y B;, 0.549. Con estos valores se construye la si-
guiente ecuacion de regresion minimo-cuadratica para el nivel de desempefio (ND):

ND = 1.902 + 0.549 (grado de capacitacion).

Segunda hipétesis nula

Los grupos definidos por las variables distrito, y nivel académico de los lideres
de PC de la zona metropolitana de la AAHN no difieren significativamente en la per-
cepcion del grado de capacitacion.

Para probar esta hipétesis se utilizé la técnica estadistica analisis de varianza
factorial. Se consider6 como variable dependiente la percepcion del grado de capaci-
tacion de los lideres de PC. Las variables independientes fueron distrito y nivel
académico.

El nivel critico asociado al estadistico F (p =.176 > .05) muestra que el modelo
no explica la variacion observada en la variable dependiente (grado de capacitacion).

Los resultados de este andlisis ANOVA factorial permitieron concluir que la in-
teraccién de las variables distrito y nivel académico no tienen efecto significativo so-

bre el nivel de capacitacion de los lideres de PC y se retuvo la hip6tesis nula.
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Tercera hipétesis nula

No existe diferencia significativa en la autopercepcion del grado de capacita-
cion de los lideres de PC de la zona metropolitana de la AAHN, segun el género.

Esta hipotesis fue probada mediante la prueba estadistica t para muestras in-
dependientes. Se analizo el estadistico F de Levene y se observé un valor p menor
gue .05 por lo que no se asumieron varianzas poblacionales iguales.

No asumiendo varianzas poblacionales iguales, se encontré un valor de los
estadisticos (t = -.098, y p = .922) que permiti6 retener la hipotesis nula de igualdad
entre las medias del grado de capacitacion percibido segun el género de los lideres

de PC.

Cuarta hipétesis nula

La edad, el tiempo de ser miembro de la iglesia y el tiempo de trabajar como
lider de PC, no influyen en la percepcion del grado de capacitacion de los lideres de
PC de la de la zona metropolitana de la AAHN.

Para probar esta hipétesis se utilizé la técnica estadistica de regresion lineal
multiple. Se consider6 como variable dependiente la autopercepcion del grado de
capacitacion de los lideres de PC. Las variables independientes fueron la edad, el
tiempo de ser miembro de la iglesia y el tiempo de ser lider de PC.

Los resultados mostraron que las tres variables predictoras (edad, tiempo de
ser miembro de la iglesia y tiempo de ser lider de PC), incluidas en el analisis, expli-
can .1% de la varianza de la variable dependiente (grado de capacitaciéon percibido),
pues R? corregida es igual a .001. El estadistico F de 1.036 contrasta la hipétesis

nula de que el valor poblacional de R es 0. El valor del nivel critico (p = .38 > .05)
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indica que no existe relacion lineal significativa. Se determind retener la hipotesis nula.

Quinta hipotesis nula

Los grupos definidos por las variables distrito y nivel académico de los lideres
de PC de la zona metropolitana de la AAHN no difieren significativamente en la auto-
percepcion del nivel de desempefio.

Para probar esta hipétesis se utilizé la técnica estadistica andlisis de varianza
factorial. Se consideré como variable dependiente la percepcion del nivel de desem-
pefio de los lideres de PC. Las variables independientes fueron distrito y nivel
académico.

Los resultados revelaron que el nivel critico asociado al estadistico F (p = .566
> .05) muestra que el modelo no explica la variacion observada en la variable depen-

diente (nivel de desempefio). Para este modelo se retuvo la hipétesis nula.

Sexta hipétesis nula

No existe diferencia significativa en la autopercepcién del nivel de desempefio
de los lideres de PC de la de la zona metropolitana de la AAHN, segun el género.
Esta hipotesis fue probada mediante la prueba estadistica t para muestras indepen-
dientes. Se analizo el estadistico F de Levene y se observé un valor p mayor que .05
por lo que se asumieron varianzas poblacionales iguales.

Asumiendo varianzas poblacionales iguales, se encontro un valor del estadis-
tico (t =.548, y p = .584) que permitié retener la hipétesis nula de igualdad entre las

medias del grado de desempefio percibido segun el género de los lideres de PC.
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Séptima hipétesis nula

La edad, el tiempo de ser miembro de iglesia y el tiempo de trabajar como
lider de PC, no influye en la autopercepcion del nivel de desempefio de los lideres de
PC de la de la zona metropolitana de la AAHN.

Para probar esta hipétesis se utilizo la técnica estadistica de regresion lineal
multiple. Se consider6 como variable dependiente la autopercepcion del nivel de
desemperio de los lideres de PC. Las variables independientes fueron la edad, el
tiempo de ser miembro de la iglesia y el tiempo de ser lider de PC.

Los resultados mostraron que las tres variables predictoras (edad, tiempo de
ser miembro de iglesia y tiempo de ser lider de PC), incluidas en el analisis, explican
el 2.7% de la varianza de la variable dependiente (nivel de desempefio percibido),
pues R? corregida es igual a .027. El estadistico F de 2.063 contrasta la hipétesis
nula de que el valor poblacional de R es 0. El valor del nivel critico (p = .109 > .05)

indica que no existe relacion lineal significativa. Se decidi6 retener la hipétesis nula.

Octava hipétesis nula

La edad, el tiempo de ser miembro de iglesia, el tiempo de trabajar como lider
de PC, y la percepcién del grado de capacitacion, no influyen en la autopercepcion del
nivel de desemperio de los lideres de PC de la de la zona metropolitana de la AAHN.

Para probar esta hipétesis se utilizé la técnica estadistica de regresion lineal
multiple. Se consider6 como variable dependiente la autopercepcion del nivel de
desemperio de los lideres de PC. Las variables independientes fueron la edad, el
tiempo de ser miembro de la iglesia, el tiempo de ser lider de PC, y el grado de ca-

pacitacion.
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Los resultados mostraron que las cuatro variables predictoras (edad, tiempo
de ser miembro de la iglesia, tiempo de ser lider de PC, y grado de capacitacion) in-
cluidas en el analisis, explican un 46.3% de la varianza de la variable dependiente
(nivel de desempefio), pues R? corregida es igual a .463. El estadistico F igual a
25.817 contrasta la hipétesis nula de que el valor poblacional de R es 0. El valor del
nivel critico (p = .000 < .05) indica que si existe relacion lineal significativa. Los resul-
tados de este analisis permiten concluir que las variables edad, tiempo de ser miem-
bro de la iglesia, tiempo de ser lider de PC, y grado de capacitacion si son predicto-
ras del nivel de desempefio de los lideres de PC y se rechazo la hipotesis nula.

Los coeficientes no estandarizados By, arrojados por la técnica de regresion,
fueron los siguientes: By, 1.597, B4, .002, B, .011, B3, .007, y By, .559 .Con estos
valores se construye la siguiente ecuacion de regresion minimo-cuadratica: ND =
1.597 +.002 edad + .011 tiempo de ser miembro + .007 tiempo de ser lider + .559
grado de capacitacion.

Se observa en la ecuacién que las variable independiente grado de capacita-
cion (p = .000) hace el mayor aporte al valor de la variable dependiente y las varia-
bles edad (p =. 542), tiempo de ser miembro de la iglesia (p = .155) y tiempo de ser

lider (p = .109) hacen un aporte no significativo la variable dependiente.

Preguntas complementarias
A continuacion se da respuesta a las preguntas complementarias formuladas
en esta investigacion. Las tablas con los resultados de las diferentes preguntas com-
plementarias se encuentran en el Apéndice G.

1. ¢ Cudl es la percepcion de los lideres de PC de la de la zona metropolitana
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de la AAHN, sobre el grado de capacitacion brindado por el pastor?

Mediante el analisis de datos de los 129 instrumentos se obtuvo una media
aritmética para la variable grado de capacitacion de 4.05. La desviacion tipica co-
rrespondi6 a .92. De acuerdo a los niveles de la escala Likert utilizado en el instru-
mento de medicion, se obtuvo una frecuencia de capacitacion de casi siempre.

Al analizar los items de la variable capacitacion brindada por el pastor se en-
contré que los valores mas altos fueron las siguientes: (a) “Responsabilidad de lide-
razgo” (4.44), (b) “La importancia de congregarse en el templo” (4.40), (c) “Trabajo en
equipo” (4.40) y (d) “Delegacion de responsabilidades” (4.39). Para esta misma va-
riable, los valores mas bajos fueron como sigue: (a) “Las 28 creencias de la iglesia
adventista” (3.57), (b) “Como disminuir la apostasia” (3.52), (c) “El manual de la igle-
sia” (3.52) y (d) “Elaboracién y predicacion de sermones” (3.51).

2. ¢, Cudl es la autopercepcion del nivel de desempefio de todos lideres de PC
de la zona metropolitana de la AAHN?

Mediante el andlisis de datos de los 129 instrumentos se obtuvo una media
aritmética para la variable nivel de desempefio de 4.12. La desviacion tipica corres-
pondi6 a .74. De acuerdo a los niveles de la escala Likert utilizado en el instrumento
de medicidn, se obtuvo una frecuencia de desempefio de casi siempre.

Al analizar los items de la variable desempefio del lider de PC se encontré que
los valores mas altos fueron los siguientes: (a) “Respetar el liderazgo de la iglesia”
(4.73), (b) “Motivar a los miembros de la PC para que crezcan espiritualmente”
(4.57), (c) “Tratar de forma calida a los miembros de su PC” (4.47) y (d) “Conocer,

entender y ensefiar las doctrinas de la iglesia” (4.42). Para esta misma variable, los
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valores mas bajos fueron como sigue: (a) “Promover actividades sociales entre los
miembros de su PC” (3.72), (b) “Alcanzar el blanco de almas de su PC” (3.69), (c)
“Alcanzar el blanco de recoleccion de su PC” (3.54) y (d) “Organizar la multiplicacion

de su PC en no mas de un afo” (3.53).
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Introduccion

Con esta investigacion se pretendié conocer si la percepcion del grado de ca-
pacitacion que les brinda el pastor de la iglesia, influye en la autopercepcion del nivel
de desemperio de los lideres de PC de la zona metropolitana de la AAHN.

El estudio se realiz6 en lideres de PC de los cinco distritos de la zona metro-
politana de la AAHN, y esta dividido en cinco capitulos.

El capitulo | contiene los antecedentes de la capacitacion y el desempefio, asi
como la relacién que existe entre ellas. También se incluye una recopilacién de inves-
tigaciones realizadas, asi como el planteamiento y declaracion del problema de inves-
tigacion, definicion de términos, hipotesis, preguntas de investigacion, objetivo, justifica-
cion, limitaciones, delimitaciones, supuestos, marco filoséfico y organizacion del estudio.

En el capitulo Il se encuentra desarrollado el marco teérico del problema con-
siderado, mediante la revision bibliografica correspondiente, destacando para la ca-
pacitacion conceptos, definicion de objetivos, evaluacion y métodos. Para la variable
del desempefio también se incluye definicion, propdsitos, métodos y una breve rese-
fa de las PC.

El capitulo Il considera el marco metodoldgico, el tipo de investigacion, po-

blacién, muestra, instrumento de medicion, hipoétesis, preguntas complementarias,

66



recoleccion de datos y analisis de datos.

En el capitulo IV se presentan los resultados de la investigacion: la descripcion
demografica, las pruebas de hipdtesis y finalmente las preguntas de investigacion
complementarias.

En el capitulo V se incluyen las conclusiones, discusion y recomendaciones

para futuras investigaciones.

Conclusiones
Conclusion sobre la declaracion del problema

Con esta investigacion se pretendié conocer si la percepcion del grado de ca-
pacitacion que les brinda el pastor de la iglesia, influye en la autopercepcion del nivel
de desemperio de los lideres de PC de la zona metropolitana de la AAHN.

Con la ayuda de las técnicas estadisticas y para la muestra considerada, se
pudo concluir que la variable de capacitacion que brinda el pastor, percibida por los
lideres de PC de la zona metropolitana de la AAHN, parece tener un grado de in-
fluencia significativo en el nivel de desempefio de los lideres.

Conclusiones generales de las hipotesis
complementarias
Segunda hipétesis nula

Los lideres de los diferentes distritos (Central S.P.S, Barandillas, Medina, Jupi-
ter y Valle de Sula), independientemente de su nivel académico (ninguno, primaria,
secundaria, bachillerato, universidad, posgrado) opinaron que la capacitacion brinda-

da por el pastor ha sido buena.
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Tercera hipotesis nula
Hombres y mujeres, lideres de PC, tuvieron la misma (buena) percepcion del

grado de capacitacion que les brindo el pastor.

Cuarta hipotesis nula
Los lideres jévenes, adultos y ancianos; los lideres recién bautizados, los ma-
duros en la fe y los lideres con poca o mucha trayectoria dirigiendo una PC, opinaron

que la capacitacion recibida del pastor ha sido buena.

Quinta hipotesis nula

Los lideres de los diferentes distritos (Central S.P.S, Barandillas, Medina, Jupiter
y Valle de Sula), independientemente de su nivel académico (ninguno, primaria, se-
cundaria, bachillerato, universidad, posgrado) tuvieron una buena autopercepcion del

nivel el desempefio del lider.

Sexta hipétesis nula
Hombres y mujeres, lideres de PC, tuvieron la misma (buena) autopercepcion

del nivel de desempefio del lider.

Séptima hipotesis nula
La edad, el tiempo de ser miembro de la IASD, el tiempo de ser lider no fueron

determinantes de la autopercepcion del nivel de desempefio.

Octava hipo6tesis nula
La edad, el tiempo de ser miembro de la AISD, el tiempo de ser lider y la ca-

pacitacion fueron determinantes de la autopercepcién del nivel de desempefio. La
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capacitacion que les brinda el pastor es el factor de mayor importancia para el mejo-
ramiento de los lideres de PC.
Conclusiones con base en las preguntas
de investigacion

Con las preguntas de investigacion formuladas para este estudio se pretendi6
conocer la percepcion del grado de capacitacion que brinda el pastor, asi como la
autopercepcién del nivel de desemperio de los lideres de PC.

La percepcion del grado de capacitacion que brinda el pastor obtuvo un grado
bueno.

La autopercepcion del nivel de desemperio del lider de PC obtuvo un nivel

bueno.

Discusion

En la investigacion de Machado Arévalo (2009) se pudo constatar que tanto la
motivacion como la capacitacion que les brindaba el pastor a los lideres de PC de la
IASD, fueron variables predictoras del desempefio de los mismos lideres. En casi
todos los campos las mujeres tuvieron niveles de motivacion, capacitacion y desem-
pefio similar al de los hombres. Los resultados obtenidos sefialan que el grado de
capacitacion recibida del pastor se encuentra entre regular y buenay el nivel de des-
empefio de los lideres es muy cercano a bueno. Concluy6 que el campo local, la zo-
na donde vive, el género y el nivel académico de los lideres, hacen diferencia signifi-
cativa en la percepcién que los lideres tienen del grado de capacitacion que reciben
por parte del pastor. De todos los factores mencionados, la zona donde viven y el

nivel académico fueron los factores que hicieron la diferencia significativa.
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En este estudio se encontrd que la capacitacion brindada por el pastor a los
lideres de PC de la zona metropolitana de AAHN es predictora del desempefio de los
mismos lideres. En los diferentes distritos e independientemente de su nivel acadé-
mico la capacitacion brindada por el pastor ha sido buena. Hombres y mujeres, lide-
res de PC, tuvieron la misma (buena) percepcion del grado de capacitacion que les
brindo el pastor.

En la investigacion de Pacheco Lépez (2009) se pudo constatar que tanto la
edad, el tiempo de ser miembro de la iglesia y el tiempo de ser lider de PC, son pre-
dictoras en la percepcion del grado de capacitacién que reciben por parte del pastor
los lideres de PC de la IASD. Concluyé que el campo local, la zona donde viven y el
nivel académico de los lideres de PC, no difieren significativamente en la autoper-
cepcidn de su nivel de desempenio. La autopercepcion del nivel de desemperio difie-
re significativamente segun el género de los lideres de PC. Las mujeres se autoeva-
luaron con un nivel de desempefio superior al de los hombres.

En este estudio se encontré que los lideres jévenes, adultos y ancianos; los
lideres recién bautizados, los maduros en la fe y los lideres con poca o mucha tra-
yectoria dirigiendo una PC, opinaron que la capacitacion recibida del pastor ha sido
buena. Los lideres de los diferentes distritos, independientemente de su nivel
académico, tuvieron una buena autopercepcion del nivel del desempefio del lider.
Hombres y mujeres, lideres de PC, tuvieron la misma (buena) autopercepcion del
nivel de desempefio del lider.

En la investigacion de Aguillén Lopez (2009) se pudo constatar que tanto la

edad, el tempo de ser miembro de la iglesia y tiempo de ser lider de PC son predictoras
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de la percepcion del nivel de desempefio del lider de PC. La variable tiempo de tra-
bajar como lider fue la de mayor influencia. Concluy6 que la edad, el tiempo de ser
miembro de iglesia y el tiempo de ser lider de PC, el grado de motivacion y el grado
de capacitacion, son predictoras de la percepcion del nivel de desempefio por parte
de los lideres de PC.
En este estudio se encontrd que la edad, el tiempo de ser miembro de la IASD

y el tiempo de ser lider no fueron determinantes de la autopercepcion del nivel de
desemperio. Las variables edad, el tiempo de ser miembro de la AISD, el tiempo de
ser lider y la capacitacion fueron determinantes de la autopercepcion del nivel de

desempeiio.

Recomendaciones

Considerando la relevancia e importancia de este estudio sobre capacitacion y
desempefio, se recomienda lo siguiente:

A los administradores, secretarios de campo
y pastores de la AAHN

1. Implementar el plan permanente de capacitacion de lideres de PC.

2. Capacitar a cada pastor de cada distrito de la zona metropolitana de la
AAHN sobre la implementacion de programas de capacitacion y cémo evaluar el
desemperio de lideres de PC.

3. Desarrollar un sistema de evaluacién y control en la capacitacion, y el des-
empefio de los pastores y lideres de PC.

4. Establecer programas de mejoramiento en las areas mas bajas de la capa-

citacion como son las 28 creencias de la IASD, asi cdmo disminuir la apostasia, el
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manual de iglesia y elaboracion y predicacién de sermones.
5. Establecer programas de mejoramiento en las areas mas bajas de desem-
pefio como alcanzar el blanco de almas, alcanzar el blanco de recoleccion y organi-

zar la multiplicacion de las PC en no mas de un afio.

Para futuras investigaciones
Realizar una réplica de esta investigacion en todo el territorio de la AAHN, con

el proposito de comparar los resultados obtenidos en este estudio.
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APENDICE A

INSTRUMENTO ORIGINAL



UNION CENTROAMERICANA CENTRAL
/
A

~ IGLESIA
ADVENTISTA
PEESEPTIMO DIA

ESTUDIO SOBRE MOTIVACION, CAPACITACION Y DESEMPENO DE
LOS PASTORES Y LIDERES DE PC DE LA IGLESIA ADVENTISTA DE
EL SALVADOR

INDICACIONES GENERALES

Estamos trabajando en un estudio que servira para elaborar una investigacion profesional sobre la
motivacion, la capacitacion y el desempefio de los Pastores y los Lideres de PC. Deseamos pedir su ayuda
para que conteste unas preguntas que no le llevardn mucho tiempo. Sus respuestas son anénimas, y las
opiniones de todos los encuestados seran sumadas e incluidas en el informe final, pero nunca se comuni-
caran datos individuales.

Le pedimos que conteste este estudio con la mayor sinceridad posible. No hay respuestas correctas
e incorrectas. En todas las actividades solo podra seleccionar una opcion.

Los resultados de esta investigacion se usardn para ayudar al fortalecimiento de las Pequefias

Congregaciones de la toda la Unidn.
Muchas gracias por su colaboracion

. DATOS GENERALES

Asociacion o Misién a la que pertenece

1. L Asociacion Oriental Salvadoreia 3. LdMision Paracentral salvadorefia

2. Asociacion Metropolitana Salvadorefia

Zona de Residencia: 1. dRural 2. A Urbana
Género: 1. & Masculino 2. & Femenino
Nivel académico maximo: 1. L Ninguno 2. 10a6° 3. d70ag

4. Q Bachillerato 5.  Universidad 6. & Postgrado

Edad: | | afios
Tiempo de trabajar como Lider de PC: | | afios

(Si es menos de un afio indique los meses)
Tiempo de ser miembro de la Iglesia Adventista: | | afios

Si es menos de un afio indique los meses)
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Il. MOTIVACION

Esta primera parte contiene una serie de actividades relacionadas con su labor como lider de PC.
Agradecemos nos diga que tanto lo motiva su pastor a hacer su trabajo como lider. En la escala que se le
presenta a la derecha usted deberda marcar con una “X” la columna que mas describa su percepcion de

motivacion (Marque solamente una).

Como es la motivacion que le da su pastor para:

Asistir a las reuniones de lideres

Formar nuevos lideres

Promover la mayordomia dentro de mi PC

Establecer con los miembros del grupo los objetivos de la PC

Organizar la multiplicacion de mi PC en no mas de un afio

Apoyar las actividades de los departamentos de mi iglesia junto con mi PC

Realizar un buen programa en la PC

Delegar funciones especificas a los miembros de la PC

Predicar buenos sermones

Promover actividades sociales entre los miembros de mi PC

Alcanzar el blanco de recoleccion de mi PC

Alcanzar el blanco de almas de mi PC

Alcanzar el blanco de estudios biblicos de mi PC

Mejorar continuamente mi desempefio como lider de PC

Ser un excelente instructor de mi PC

Respetar el liderazgo de la iglesia

Distribuir literatura de mi iglesia a traves de la PC

Informar a la PC sobre los eventos de la iglesia

Motivar a los miembros de la PC para que crezcan espiritualmente

Implementar el funcionamiento de los dios misioneros dentro de mi PC

Retener a los miembros de mi PC

Rescatar a los ex adventistas dentro del territorio de la PC

Reunirme semanalmente con mi PC

Tener una vida devocional activa

Realizar la visitacion a los miembros de mi PC

Tratar de forma célida a los miembros de mi PC

Asistir con mi PC a los cultos regulares de nuestra iglesia

Conocer, entender y ensefiar las doctrinas de la iglesia

Entregar puntualmente la informacion que él requiera

Promover que se lleven visitas a cada culto de la PC y la iglesia

ool ooooioooo0ooooo0on)pesima

poloooooiooiooiooiooioo0io0oio0leEs:

ool oooo0i0oo0o0000 0000 0| Regular

(I o o o o o o iy oy iy iy iy iy mijy mjy miy mjy mjy mymjymj suena

Do0o00o000o00o000o000000 000000 00| Excelente
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111. CAPACITACION

Por favor indique la frecuencia con la que ha sido capacitado por su pastor para ser un buen Lider
de PC. En la escala que se le presenta a la derecha usted deberda marcar con una “X” la columna que mas

describa esa frecuencia de capacitacion (Marque solamente una).

Con qué frecuencia recibe capacitacion de parte de

su pastor sobre...

Formacioén de nuevos lideres

5]
=
c
£
[)
=
c
5]
>
o
[<5)
-t
LL

frecuente-

Muy
mente

Mayordomia cristiana integral

Planificacion y alcance de objetivos

Crecimiento de la PC

Como dividir una PC para motivar el crecimiento de la iglesia

Responsabilidades del liderazgo

La organizacion y el funcionamiento de los departamentos de la iglesia

Realizacion de programas de PC creativos e innovadores

Delegacion de responsabilidades

La dimension social de la PC

Como recolectar entre los inconversos

Sacar decisiones para el bautismo

Como dar estudios biblicos

Como trabajar con los interesados

Crecimiento en el liderazgo

El Manual del Lider de la PC

El Manual de la Iglesia

Como dar seminarios en la PC

Como promover la literatura de la iglesia en la PC

Como motivar a los miembros de la PC hacia el crecimiento espiritual

La formacion y funcionamiento de dios misioneros en las PC

Como disminuir la apostasia

El ministerio de rescate del hermano caido

Como realizar la visitacion a los miembros de PC

Relaciones humanas

Elaboracion y predicacion de sermones

Las 28 creencias de la Iglesia Adventista

La importancia de congregarse en el templo

Trabajo en equipo

Elaboracién de informes

o000 0000000000000000000 00000 0| Nunca

D00 00000000000000000000000 000 CgseEnths:
DO000000000000000000000000 00O o) Aveces
(I iy o oy oy o oy o oy oy oy iy iy iy iy miy iy miy miy m

I i 1 O Oy Oy Ay oy Oy oy oAy Oy iy iy oy iy iy iy iy iy iy miy miy wiy miy n
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V. DESEMPENO

Esta parte contiene la misma serie de actividades relacionadas con su labor como lider de PC que la
parte sobre motivacion. Agradecemos nos diga sinceramente con que frecuencia las realiza en su trabajo
como lider. En la escala que se le presentan a la derecha usted deberd marcar con una “X” la columna que
mas describa la frecuencia con la que las realiza (Marque solamente una).

Con que frecuencia realizo mi trabajo de:

temente

Asistir a las reuniones de lideres

Formar nuevos lideres

Promover la mayordomia dentro de mi PC

Establecer con los miembros del grupo los objetivos de la PC

Organizar la multiplicacion de mi PC en no méas de un afio

Apoyar las actividades de los departamentos de mi iglesia junto con mi PC

Realizar un buen programa en la PC

Delegar funciones especificas a los miembros de la PC

Predicar buenos sermones

Promover actividades sociales entre los miembros de mi PC

Alcanzar el blanco de recoleccion de mi PC

Alcanzar el blanco de almas de mi PC

Alcanzar el blanco de estudios biblicos de mi PC

Mejorar continuamente mi desempefio como lider de PC

Ser un excelente instructor de mi PC

Respetar el liderazgo de la iglesia

Distribuir literatura de mi iglesia a través de la PC

Informar a la PC sobre los eventos de la iglesia

Motivar a los miembros de la PC para que crezcan espiritualmente

Implementar el funcionamiento de los dios misioneros dentro de mi PC

Retener a los miembros de mi PC

Rescatar a los ex adventistas dentro del territorio de la PC

Reunirme semanalmente con mi PC

Tener una vida devocional activa

Realizar la visitacion a los miembros de mi PC

Tratar de forma calida a los miembros de mi PC

Asistir con mi PC a los cultos regulares de nuestra iglesia

Conocer, entender y ensefiar las doctrinas de la iglesia
Entregar puntualmente la informacién que él requiera

OCoolojoololo|ojo|o| oo oo ooooooo oo oo oo ool Nunca
Dooolo|loloojolo|o| 0 oo oooooooo oo o oo oooEeESENeE
Coolojololo|lo|ojo|o| o oo 0o 0o oo o o o 0 o o o o ool Aveces
oo oo ooooloo ooooooooooooo oo ooooEaEEEIc
ooo|lolojloojoolojo| oo 0o oo oooooo oo o oo oo|Muy frecuen-

Promover que se lleven visitas a cada culto de la PC y la iglesia
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APENDICE B

INSTRUMENTO ADAPTADO



ASOCIACION ADVENTISTA DE HONDURAS
NOR-OCCIDENTAL

/
L

IGLESIA

ADVENTISTA
PEESEPTIMO DIA

ESTUDIO SOBRE CAPACITACION Y DESEMPENO DE LOS PASTORES
Y LIDERES DE PC DE LA IGLESIA ADVENTISTA DEL SEPTIMO DIA

INDICACIONES GENERALES

Estamos trabajando en un estudio que servird para elaborar una investigacion profesional sobre la
motivacidn, la capacitacion y el desempefio de los Pastores y los Lideres de PC. Sus respuestas son ano-
nimas, y las opiniones de todos los encuestados serédn sumadas e incluidas en el informe final, pero nunca
se comunicaran datos individuales.

Le pedimos que conteste este estudio con la mayor sinceridad posible. No hay respuestas correctas
e incorrectas. En todas las actividades solo podra seleccionar una opcion.

Los resultados de esta investigacion se usardn para ayudar al fortalecimiento de las Pequefias

Congregaciones.
Muchas gracias por su colaboracion

. DATOS GENERALES

Distrito al que pertenece:

1. dcentrals.P.s 2.0 Barandillas  3.ld Medina 4.0 Jupiter 5. Qvalle de Sula

Género: 1. 1 Masculino 2. [ Femenino

Nivel académico maximo: 1. 1 Ninguno 2. O Primaria 3. [ secundaria

4. @ Bachillerato 5.  Universidad 6. Q Posgrado

Edad: | | afios
Tiempo de trabajar como Lider de PC: | | afios

(Si es menos de un afio indique los meses)
Tiempo de ser miembro de la Iglesia Adventista: | | afios

(Si es menos de un afio indique los meses)
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1. CAPACITACION

Por favor indique la frecuencia con la que ha sido capacitado por su pastor para ser un buen
Lider de Pc. En la escala que se le presenta a la derecha usted deberd marcar con una “X” la columna
gue mas describa esa frecuencia de capacitacion (Marque solamente una).

¢, Con que frecuencia recibe capacitacion de parte
de su pastor sobre...?

Formacion de nuevos lideres

Mayordomia cristiana integral

Planificacion y alcance de objetivos

Crecimiento de la PC

Como dividir una PC para motivar el crecimiento de la iglesia

Responsabilidades del liderazgo

La organizacion y el funcionamiento de los departamentos de la iglesia

Realizacion de programas de PC creativos e innovadores

Delegacion de responsabilidades

La dimension social de la PC

Como recolectar entre los inconversos

Sacar decisiones para el bautismo

Como dar estudios biblicos

Como trabajar con los interesados

Crecimiento en el liderazgo

El Manual del Lider de la PC

El Manual de la Iglesia

Como dar seminarios en la PC

Como promover la literatura de la iglesia en la PC

Coémo motivar a los miembros de la PC hacia el crecimiento espiritual

La formacién y funcionamiento de duos misioneros en las PC

Como disminuir la apostasia

El ministerio de rescate del hermano caido

Como realizar la visitacion a los miembros de PC

Relaciones humanas

Elaboracion y predicacion de sermones

Las 28 creencias de la Iglesia Adventista

La importancia de congregarse en el templo

Trabajo en equipo

o000 000000000000000000 00000 D0 0] Nunca
D000 0000000000000000000000 00D Ot
D000 000000000000000000000 000D D) Aveces
O0000000000000000000000000 0D O DRk
D000 0000000000000000000 0000 0D 0O|sSempre

Elaboraciéon de informes
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I11. DESEMPENO

Esta seccion contiene la misma serie de actividades relacionadas con su labor como lider de PC
que la parte sobre motivacion. Agradecemos nos diga sinceramente con que frecuencia las realiza en su
trabajo como lider. En la escala que se le presentan a la derecha usted deberd marcar con una “X” la
columna que mas describa la frecuencia con la que las realiza (Marque solamente una).

¢,Con qué frecuencia realiza su trabajo de...?

Asistir a las reuniones de lideres

Formar nuevos lideres

Promover la mayordomia dentro de su PC

Establecer con los miembros del grupo los objetivos de la PC

Organizar la multiplicacién de su PC en no mas de un afio

Apoyar las actividades de los departamentos de su iglesia junto con su PC

Realizar un buen programa en la PC

Delegar funciones especificas a los miembros de la PC

Predicar buenos sermones

Promover actividades sociales entre los miembros de su PC

Alcanzar el blanco de recoleccién de su PC

Alcanzar el blanco de almas de su PC

Alcanzar el blanco de estudios biblicos de su PC

Mejorar continuamente su desempefio como lider de PC

Ser un excelente instructor de su PC

Respetar el liderazgo de la iglesia

Distribuir literatura de su iglesia a través de la PC

Informar a la PC sobre los eventos de la iglesia

Motivar a los miembros de la PC para que crezcan espiritualmente

Implementar el funcionamiento de los ddos misioneros dentro de su PC

Retener a los miembros de su PC

Rescatar a los ex — adventistas dentro del territorio de la PC

Reunirme semanalmente con su PC

Tener una vida devocional activa

Realizar la visitacion a los miembros de su PC

Tratar de forma calida a los miembros de su PC

Asistir con mi PC a los cultos regulares de nuestra iglesia

Conocer, entender y ensefiar las doctrinas de la iglesia

Entregar puntualmente la informacién que él requiera

0000000000 0000 o0oo0oooooooooo ool Nunca
Coo00l0oojojplol00 00000 oooo oo ooooooEeESINle
0000000000 000000000000 ooo oo o ool Aveces
C00000000o0 000000000000 oo oo o oo EENEENE
0000000000 0000000 D0OCOODOODO OO0 0 O o ool Sempre

Promover que se lleven visitas a cada culto de la PC y la iglesia
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APENDICE C

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES



OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Definicién con-

Definicion opera-

Variables ceptual Definicion instrumental cional
Grado de Medida de las Los lideres de PC respondieron a 30 declaracio- El indicador se
Capacitacién  habilidades y nes, utilizando la siguiente escala likert: determind por la

conocimientos
gue necesita una
persona para
desempeiiar
tareas y asigna-
ciones de un rol
determinado.

1 = Nunca

2 = Casi nunca
3 = Aveces

4 = Casi siempre
5 = Siempre

Las declaraciones fueron las siguientes:

agrwnE

No

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

20.

21.

22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.

Formacion de nuevos lideres.

Mayordomia cristiana integral.

Planificacion y alcance de objetivos.
Crecimiento de la PC.

Cdémo dividir una PC para motivar el crecimiento
de la iglesia.

Responsabilidades del liderazgo.

La organizacion y el funcionamiento de los
departamentos de la iglesia.

Realizacion de programas de PC creativos e
innovadores.

Delegacion de responsabilidades.

La dimensidn social de la PC.

Cdmo recolectar entre los inconversos.

Sacar decisiones para el bautismo.

Cdmo dar estudios biblicos.

Cbémo trabajar con los interesados.
Crecimiento en el liderazgo.

El Manual del Lider de la PC.

El Manual de la Iglesia.

Cbmo dar seminarios en la PC.

Como promover la literatura de la iglesia en la
PC.

Cémo motivar a los miembros de la PC hacia el
crecimiento espiritual.

La formacién y funcionamiento de ddos misione-
ros en las PC.

Cdmo disminuir la apostasia.

El ministerio de rescate del hermano caido.
Cémo realizar una visita pastoral.

Relaciones humanas.

Elaboracion y predicacion de sermones.

Las 28 creencias de la Iglesia Adventista.

La importancia de congregarse en el templo.
Trabajo en equipo.

Elaboracion de informes.

sumatoria de los
puntos acumula-
dos en las res-
puestas de los
items dando un
total de 30, la
puntuacion mas
baja, hasta 150,
la puntuacion
mas alta, de la
cual se obtuvo la
media aritmética
para todos los
sujetos investi-
gados.

Posteriormente

se convirtié a la
siguiente escala
equivalente:

Nunca=1=
Pésima
Casinunca=2 =
Mala

Aveces =3 =
Regular

Casi siempre = 4
= Buena
Siempre =5 =
Excelente

Escala métrica
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Operacionalizacion de variables (Continuacion)

Definicién con-

Definicion opera-

Variables ceptual Definicion instrumental cional
Nivel de Medida que pue- Los lideres de PC respondieron a 30 declaracio-
Desempefio  de expresarse en nes, utilizando la siguiente escala likert: El indicador se

términos de
competencia y su
nivel de contribu-
cién a una insti-
tucion o empre-
sa. Toma en
cuenta las accio-
nes o comporta-
mientos que son
inherentes a una
profesion, cargo
u oficio.

1 = Nunca

2 = Casi nunca
3 =Aveces

4 = Casi siempre
5 = Siempre

Las declaraciones fueron las siguientes

N

o

11.
12.
13.

14.
15.
16.
17.

18.
19.

20.

21.
22.

23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.

30.

Asistir a las reuniones de lideres.

Formar nuevos lideres.

Promover la mayordomia dentro de su PC.
Establecer con los miembros del grupo los
objetivos de la PC.

Organizar la multiplicacién de su PC en no més
de un afo.

Apoyar las actividades de los departamentos de
su iglesia junto con su PC.

Realizar un buen programa en la PC.

Delegar funciones especificas a los miembros
de la PC.

Predicar buenos sermones.

. Promover actividades sociales entre los miem-

bros de su PC.

Alcanzar el blanco de recolecciéon de su PC.
Alcanzar el blanco de almas de su PC.
Alcanzar el blanco de estudios biblicos de su
PC.

Mejorar continuamente su desempefio como
lider de PC.

Ser un excelente instructor de PC.

Respetar el liderazgo de la iglesia.

Distribuir literatura de su iglesia a través de la
PC.

Informar a la PC sobre los eventos de la iglesia.
Motivar a los miembros de la PC para que crez-
can espiritualmente.

Implementar el funcionamiento de los duos
misioneros dentro de su PC.

Retener a los miembros de su PC.

Rescatar a los ex — adventistas dentro del terri-
torio de la PC.

Reunirme semanalmente con su PC.

Tener una vida devocional activa.

Realizar la visitacion a los miembros de su PC.

Tratar de forma célida a los miembros de su PC.

Asistir con mi PC a los cultos regulares de
nuestra iglesia.

Conocer, entender y ensefiar las doctrinas de la
iglesia.

Entregar puntualmente la informacion que él
requiera.

Promover que se lleven visitas a cada culto de
la PCy laiglesia.

determind por la
sumatoria de los
puntos acumula-
dos en las res-
puestas de los
items dando un
total de 30, la
puntuacion mas
baja, hasta 150,
la puntuacion
mas alta, de la
cual se obtuvo la
media aritmética
para todos los
sujetos investi-
gados.

Posteriormente

se convirtié a la
siguiente escala
equivalente:

Nunca=1=
Pésima
Casinunca=2 =
Mala

Al veces =3 =
Regular

Casi siempre = 4
= Buena
Siempre =5 =
Excelente

Escala métrica
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Operacionalizacién de variables (Continuacion)

Definicién con-

Definicion opera-

Variables ceptual Definicion instrumental cional
Género Caracteristicas Se determind la posicién del sujeto en la variable al La variable se
gue permiten responder al siguiente item: categorizo de la
determinar los O Masculino siguiente forma:
grupos enloque [ Femenino 1= Masculino
se divide la 2= Femenino
humanidad: mas-
culino y femeni- Escala nominal.
no
Edad Tiempo expresa-  Se determind la posicién del sujeto en la variable al  El sujeto escribi6
do en afios que responder al siguiente item: una cifra numé-
ha vivido una | | Afos rica segun fuese
persona. su edad.
El indicador se
determiné por la
respuesta que
expreso.
Escala métrica.
Tiempo de Tiempo expresa-  Se determind la posicion del sujeto en la variable al  El sujeto escribio
trabajar co- do en afios que responder al siguiente item: una cifra numé-
mo lider de ha trabajo como | | Afos rica segun fuese
PC lider de PC una su tiempo de
persona. trabajar como
lider de PC.
El indicador se
determiné por la
respuesta que
expreso.
Escala métrica.
Tiempo de Tiempo expresa-  Se determind la posicion del sujeto en la variable al  El sujeto escribio
ser miembro  do en afios que responder al siguiente item: una cifra numé-
de lalglesia  tienen una per- | | Afios rica segun fuese
Adventista sona de ser tiempo de ser

miembro de la
IASD.

miembro de la
Iglesia Adventis-
ta.

El indicador se
determind por la
respuesta que
expreso.

Escala métrica.

85



Operacionalizacién de variables (Continuacion)

Variables

Definicién con-
ceptual

Definicién instrumental

Definicion opera-
cional

Nivel acadé-
mico maximo

Ultimo grado de
educacion cursa-
do por una per-
sona.

Se determing la posicion del sujeto en la variable al
responder al siguiente item:

O Ninguno

O Primaria

O Secundaria

O Bachillerato

O Universidad

O Postgrado

La variable se
categorizo de la
siguiente forma:
1 = Ninguno

2 = Primaria

3 = Secundaria
4 = Bachillerato
5 = Universidad
6 = Postgrado

Escala ordinal.

Distrito

Conjunto organi-
zado de congre-
gaciones en de-
terminado territo-
rio en los que se
divide la Asocia-
cion Adventista
de Honduras
Nor-Occidental.

Se determiné la posicion del sujeto en la variable al
responder al siguiente item:

O Central S.P.S.

O Barandillas

O Medina

O Japiter

O Valle de Sula

La variable se
categorizo de la
siguiente forma:
1 =Central S.P.S
2 = Barandillas

3 = Medina

4 = Japiter

5 = Valle de Sula

Escala nominal.
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APENDICE D

OPERACIONALIZACION DE HIPOTESIS



Operacionalizacion de hipotesis

Nivel de medi-
Hipotesis nulas Variables cién Prueba estadistica
Hos: La percepcion del  Variable Independiente
grado de capacitacion (VI Para la prueba de la hipotesis
que les brinda el pastor A. Grado de Capacita- A. Métrica se us6 el Modelo de Regresion
de laiglesia, no influye  cion Lineal simple.
en la autopercepcion La hipétesis nula se rechazé
del nivel de desempe- para valores de significacion p
fio de los lideres de Variable Dependiente <.05.
pequefias congrega- (VD)
ciones de la zona me- B. Nivel de Desempe- B. Métrica
tropolitana de la AAHN. fo
Ho,: Los grupos defini- VI
dos por las variables C. Distrito C. Nominal Para la prueba de la hipotesis
distrito, y nivel acadé- D. Nivel académico D. Ordinal se uso el Modelo de Andlisis
mico de los lideres de de Varianza Factorial.
PC de la zona metro- VD La hipétesis nula se rechazé
politana de la AAHN no A. Grado de Capacita-  A. Métrica para valores de significacion p
difieren significativa- cion <.05.
mente en la percepcién
del grado de capacita-
cion.
Hos : No existe diferen- VI Para la prueba de la hipétesis
cia significativa en la E. Género E. Nominal se uso la prueba t para mues-
autopercepcion del tras independientes. La hipéte-
grado de capacitacion VD sis nula se rechazé para valo-
de los lideres de PC A. Grado de Capacita-  A. Métrica res de significacion
de la de la zona metro-  Cion p <.05.
politana de la AAHN,
segun el género.
VI
Ho,: La edad, el tempo F. Edad F. Métrica Para la prueba de la hip6tesis
de ser miembro de la G. Tiempo de ser G. Métrica se uso el modelo de regresion
iglesia y el tiempo de miembro de la Iglesia lineal maltiple.
trabajar como lider de  Adventista. La hipotesis nula se rechaz6
PC, no influyen en la H. Tiempo de trabajar H. Métrica para valores de significacion p
percepcion del grado como lider de PC. <.05.
de capacitacion de los
lideres de PCdelade VD
la zona metropolitana A. Grado de Capacita-  A. Métrica

de la AAHN.

cién
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Operacionalizacion de hipotesis (Continuacion)

Nivel de medi-
Hipotesis nulas Variables cién Prueba estadistica

Hos: Los grupos defini- VI
dos por las variables C. Distrito C. Nominal Para la prueba de la hipotesis
distrito y nivel acadé- D. Nivel académico D. Ordinal se uso6 el modelo de andlisis
mico de los lideres de de varianza factorial.
PC de la AAHN no La hipétesis nula se rechazé
difieren significativa- VD C para valores de significacién p
mente en la autoper- B. Nivel de Desempe- B. Métrica <.05.
cepcion de su nivel de Ao
desempefio.
Hog: No existe diferen- VI
cia significativa en la E. Género E. Nominal Para la prueba de la hipétesis
autopercepcion del se usé la prueba T para mues-
nivel de desempefio de VD tras independientes. La hipote-
los lideres de PC de la  B. Nivel de Desempe- C. Métrica sis nula se rechazé para valo-
de la zona metropolita-  fio res de significacion
na de la AAHN, segun p <.05.
el género.
Ho;: La edad el tiempo VI
de ser miembro de la F. Edad F. Métrica Para la prueba de la hipétesis
iglesia y el tiempo de G. Tiempo de ser G. Métrica se us6 el Modelo de Regresion
trabajar como lider de miembro de la Iglesia Lineal Mdltiple.
PC, no influye en la Adventista La hipétesis nula se rechazé
autopercepcion del H. Tiempo de trabajar H. Métrica para valores de significaciéon p
nivel de desempefio de como lider de PC <.05.
los lideres de PC de la
de la zona metropolita- VD
na de la AAHN. A. Nivel de Desempe- A. Métrica

fio
Hog: La edad, el tiempo  (VI)
de ser miembro de A. Grado de Capacita-  A. Métrica Para la prueba de la hipétesis
iglesia, el tiempo de cion se uso el Modelo de Regresion
trabajar como lider de F. Edad F. Métrica Lineal Mdltiple.
PC, y la percepcion del  G. Tiempo de trabajar G. Métrica La hipétesis nula se rechazé
grado de capacitacién, como lider de PC para valores de significacion p
no influyen en la auto-  H. Tiempo de ser H. Métrica < .05.
percepcion del nivel de miembro de la Iglesia
desempefio de los Adventista
lideres de PC de la de
la zona metropolitana (VD)
de la AAHN. C. Nivel de Desempe- C. Métrica

fio
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APENDICE E

TABLAS CON RESULTADOS DEMOGRAFICOS



Distrito

Estadisticos

Distrito al que pertenece

N Validos 129
Perdidos 0
Distrito al que pertenece
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalidos Central S.P.S. 27 20,9 20,9 20,9
Barandillas 20 15,5 15,5 36,4
Medina 24 18,6 18,6 55,0
Japiter 39 30,2 30,2 85,3
Valle de Sula 19 14,7 14,7 100,0
Total 129 100,0 100,0
Género
Estadisticos
Género
N Validos 125
Perdidos 4
Género
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Masculino 55 42,6 44,0 44,0
Femenino 70 54,3 56,0 100,0
Total 125 96,9 100,0
Perdidos  Sistema 4 3,1
Total 129 100,0
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Nivel académico

Estadisticos

Nivel académico maximo

N  Vélidos 127
Perdidos 2
Nivel académico maximo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélidos Ninguno 5 3,9 3,9 3,9
Primaria 47 36,4 37,0 40,9
Secundaria 36 27,9 28,3 69,3
Bachillerato 16 12,4 12,6 81,9
Univ ersidad 23 17,8 18,1 100,0
Total 127 98,4 100,0
Perdidos  Sistema 2 1,6
Total 129 100,0
Edad
Estadisticos descriptivos
N Minimo Maximo Media Desv. tip.
Edad 127 14,00 80,00 38,5433 | 14,57697
N valido (segun 127
lista)
Estadisticos
Edad
N Validos 127
Perdidos 2
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Edad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vélidos 14,00 2 1,6 1,6 1,6
15,00 1 8 ,8 2,4
16,00 3 2,3 2,4 4,7
17,00 1 8 ,8 55
18,00 1 ,8 8 6,3
19,00 3 2,3 2,4 8,7
20,00 6 47 4,7 13,4
21,00 3 2,3 2,4 15,7
22,00 2 1,6 1,6 17,3
23,00 3 2,3 2,4 19,7
25,00 2 1,6 1,6 21,3
26,00 2 1,6 1,6 22,8
28,00 3 2,3 2,4 25,2
29,00 5 3,9 39 29,1
30,00 3 2,3 2,4 31,5
31,00 3 2,3 2,4 33,9
32,00 6 4,7 4,7 38,6
33,00 4 3,1 3,1 41,7
34,00 2 1.6 1,6 43,3
35,00 3 2,3 2,4 45,7
36,00 2 16 16 47,2
37,00 1 8 8 48,0
38,00 4 31 31 51,2
39,00 5 3,9 3,9 55,1
40,00 2 1,6 1,6 56,7
41,00 3 2,3 24 59,1
42,00 2 1,6 1,6 60,6
43,00 3 2,3 2,4 63,0
44,00 7 54 55 68,5
45,00 3 2,3 2,4 70,9
46,00 2 1,6 1,6 72,4
47,00 2 1,6 1,6 74,0
49,00 1 8 ,8 74,8
50,00 4 3,1 31 78,0
51,00 3 2,3 2,4 80,3
52,00 3 2,3 2,4 82,7
53,00 2 1,6 1,6 84,3
54,00 2 1,6 1,6 85,8
55,00 1 8 .8 86,6
56,00 1 8 ,8 87,4
57,00 1 8 ,8 88,2
58,00 2 1,6 1,6 89,8
59,00 3 2,3 2,4 92,1
60,00 3 2,3 2,4 94,5
62,00 1 8 ,8 95,3
63,00 2 1,6 1,6 96,9
72,00 1 8 8 97,6
74,00 1 8 .8 98,4
77,00 1 8 8 99,2
80,00 1 ,8 8 100,0
Total 127 98,4 100,0

Perdidos Sistema 2 1,6

Total 129 100,0
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Tiempo de trabajar como lider de PC
Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desuv. tip.
Tiempo de trabajar
como Lider de PC 123 1,00 30,00 4,1138 4,62744
N valido (segun lista) 123
Tiempo de ser miembro de la Iglesia Adventista

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desv. tip.
Tiempo de ser miembro
de la Iglesia Adventista 124 1,00 60,00 | 14,6129 | 11,64216
N vélido (segun lista) 124
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APENDICE F

TABLAS USADAS EN LAS PRUEBAS
DE HIPOTESIS



Primera hipétesis nula
La percepcion del grado de capacitacion que les brinda el pastor de la iglesia,
no influye en la autopercepcién del nivel de desemperio de los lideres de PC de la
zona metropolitana de la AAHN.

Variables introducidas/eliminada®

Variables Variables
Modelo introducidas eliminadas Método
1 Capacitacion
que briepda el . Introducir
pastor

a. Todas las variables solicitadas introducidas

b. Variable dependiente: Desempefio del lider de PC

Resumen del modelo

R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion
1 ,6814 ,463 ,459 ,54582
a. Variables predictoras: (Constante), Capacitacion que brinda
el pastor
ANOVAP
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 32,661 1 32,661 109,632 ,0008
Residual 37,835 127 ,298
Total 70,496 128

a. Variables predictoras: (Constante), Capacitacion que brinda el pastor

b. Variable dependiente: Desempefio del lider de PC

Coeficientes®

Coeficientes no estandari- Coeficientes
zados estandarizados
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 1,902 218 8,726 ,000
Capacitacion que
brinda el pastor ,549 ,052 ,681 10,471 ,000

a Variable dependiente: Desempefio del lider de PC
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Segunda hipotesis nula
Los grupos definidos por las variables distrito, y nivel académico de los lideres
de PC de la zona metropolitana de la AAHN no difieren significativamente en la per-
cepcion del grado de capacitacion.

Factores inter-sujetos

Etiqueta del valor N
Distrito al que per-
tenece 1 Central S.P.S. 27
2 Barandillas 19
3 Medina 23
Japiter 39
5 Valle de Sula 19
Nivel académico 1 Ninguno 5
maximo 2 Primaria 47
3
Secundaria 36
4 .
Bachillerato 16
5 . .
Universidad 23

Pruebas de los efectos inter-sujetos

Variable dependiente: Capacitacion que brinda el pastor

Suma de

cuadrados Media
Fuente tipo |1 gl cuadratica F Significacion
Modelo corregido 22,6102 21 1,077 1,325 ,176
Interseccion 1086,904 1 1086,904 | 1337,981 ,000
Distrito 3,228 4 ,807 ,993 ,415
Niv el 1,248 4 ,312 ,384 ,820
Distrito * Nivel 8,485 13 ,653 ,803 ,655
Error 85,296 105 ,812
Total 2189,043 127
Total corregida 107,907 126

a. R cuadrado =,210 (R cuadrado corregida = ,051)
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ro.

Tercera hipotesis nula
No existe diferencia significativa en la autopercepcion del grado de capacita-

Estadisticos de grupo

Desviacion Error tip. de

Género N Media tip. la media
Capacitacion que Masculino 55 4,0441 ,73135 ,09862
brinda el pastor Femenino 70 4,0597 1,04541 12495

Estadisticos de grupo

Prueba de muestras independientes

cion de los lideres de PC de la de la zona metropolitana de la AAHN, segun el géne-

Prueba de Le-

vene para la
igualdad de
varianzas Prueba t para la igualdad de medias
95% Intervalo de
Sig. (bilate- Diferencia Error tip. de confianza para la
F Sig. t gl ral) de medias | la diferencia diferencia
Inferior Superior Inferior Superior Inferior Superior Inferior Superior Inferior
Capacitacion Se han asumido
que brinda el varianzas iguales 5,382 ,022 -,094 123 ,925 -,01559 ,16592 -,34402 ,31284
pastor
No se han asumi-
do varianzas -,098 | 121,496 ,922 -,01559 ,15918 -,33071 ,29953
iguales
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Cuarta hipotesis nula
La edad, el tiempo de ser miembro de la iglesia y el tiempo de trabajar como
lider de PC, no influyen en la percepcion del grado de capacitacion de los lideres de
PC de la de la zona metropolitana de la AAHN.

Variables introducidas/eliminada&

Variables
eliminadas

Variables
Modelo introducidas
1 Tiempo de
ser miembro
de la Iglesia
Adventista,
Tiempo de
trabajar

como lider a
de PC, Edad

a. Todas las variables solicitadas introducidas

Método

Introducir

b. Variable dependiente: Capacitacion que
brinda el pastor

Resumen del modelo

R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion
1 ,16442 ,027 ,001 ,89406

a. Variables predictoras: (Constante), Tiempo de ser miembro
de la Iglesia Adventista, Tiempo de trabajar como lider de

PC, Edad
ANOVAP
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 2,484 3 ,828 1,036 ,3802
Residual 89,526 112 , 799
Total 92,010 115

a. Variables predictoras: (Constante), Tiempo de ser miembro de la Iglesia
Adventista, Tiempo de trabajar como lider de PC, Edad

b. Variable dependiente: Capacitacion que brinda el pastor
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Coeficientes

a

Coeficientes no estanda-

Coeficientes

rizados estandarizados

Modelo B Error tip. Beta t Sig.

1 (Constante) 3,786 234 16,179 ,000
Edad ,010 ,006 167 1,578 117
Tiempo de trabajar como
lider de PC ,002 ,011 ,015 ,160 ,873
Tiempo de ser miembro de
la Iglesia Adventista -011 ,008 -139 -1,329 187

a Variable dependiente: Capacitacién que brinda el pastor

Factores inter-sujetos

Quinta hipotesis nula

Los grupos definidos por las variables distrito, y nivel académico de los lideres
de PC de la zona metropolitana de la AAHN no difieren significativamente en la auto-
percepcion del nivel de desempefio.

Etiqueta del
valor N

Distrito al que Central S.P.S. 27
pertenece 1

5 Barandillas 19

3 Medina 23

4 Juapiter 39

5 Valle de Sula 19
Nivel acadé- Ninguno 5
mico maximo 1

2 Primaria 47

3 Secundaria 36

4 Bachillerato 16

5 Universidad 23
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Pruebas de los efectos inter-sujetos

Variable dependiente: Desempefio del lider de PC

Suma de
cuadrados Media

Fuente tipo Il gl cuadratica F Significacién
Modelo corregido 10,8822 21 ,518 ,920 ,566
Interseccion 1120,512 1 1120,512 1989,648 ,000
Distrito ,812 4 ,203 ,361 ,836
Nivel ,522 4 ,131 ,232 ,920
Distrito * Nivel 6,738 13 ,518 ,920 ,535
Error 59,133 105 ,563

Total 2225,321 127

Total corregida 70,015 126

a. R cuadrado =,155 (R cuadrado corregida = -,013)

Sexta hipétesis nula
No existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de desempefio
de los lideres de PC de la de la zona metropolitana de la AAHN, segun el género.

Estadisticos de grupo

Desviacién Error tip. de

Género N Media tip. la media
Desempefio del  Masculino 55 4,1588 ,68543 ,09242
lider de PC Femenino 70| 4,0848 79401 09490

Prueba de muestras independientes

Prueba de Le-
vene para la
igualdad de
varianzas Prueba t para la igualdad de medias
95% Intervalo de
confianza para la
diferencia
Error tip.
Sig. (bilate- | Diferencia de la
F Sig. t gl ral) de medias diferencia Superior Inferior
Desempefio Se han asumido
del lider de varianzas iguales ,939 ,335 ,548 123 ,584 ,07394 ,13483 -,19295 ,34083
PC
No se han asumi-
do varianzas ,558 | 121,872 ,578 ,07394 ,13247 -,18830 ,33619
iguales
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Séptima hipotesis nula
La edad, el tiempo de ser miembro de la iglesia y el tiempo de trabajar como
lider de PC, no influye en la autopercepcion del nivel de desempefio de los lideres de

PC de la de la zona metropolitana de la AAHN.

Variables introducidas/eliminada8

Variables
Modelo introducidas

Variables
eliminadas

Método

1 Tiempo de
ser miembro
de la Iglesia
Adventista,
Tiempo de
trabajar
como lider
de PC, Edad

Introducir

a. Todas las variables solicitadas introducidas

b. Variable dependiente: Desempefio del lider de PC

Resumen del modelo

R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion
1 ,2292 ,052 ,027 , 74211

a. Variables predictoras: (Constante), Tiempo de ser miembro
de la Iglesia Adventista, Tiempo de trabajar como lider de

PC, Edad
ANOVAP
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 3,408 3 1,136 2,063 ,1092
Residual 61,682 112 ,551
Total 65,090 115
a. Variables predictoras: (Constante), Tiempo de ser miembro de la Iglesia
Adventista, Tiempo de trabajar como lider de PC, Edad
b. Variable dependiente: Desempefio del lider de PC
Coeficientes?
Coeficientes no estandari- Coeficientes
zados estandarizados

Modelo B Error tip. Beta t Sig.

1 (Constante) 3,713 ,194 19,117 ,000
Edad ,008 ,005 ,159 1,523 ,131
Tiempo de trabajar como
Iic_ier de PC . ,012 ,009 ,123 1,309 ,193
T|em_po de ser miembro de la 001 007 018 177 860
Iglesia Adventista

a Variable dependiente: Desempefio del lider de PC
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Octava hipotesis nula
La edad, el tiempo de ser miembro de iglesia, el tiempo de trabajar como lider

de PC, y la percepcion del grado de capacitacion, no influyen en la autopercepcion
del nivel de desempefio de los lideres de PC de la de la zona metropolitana de la

AAHN.

Variables introducidas/eliminada8

Variables Variables
Modelo introducidas eliminadas Método
1 Capacitacion
que brinda el
pastor,
Tiempo de
trabajar
como lider
de PC,
Tiempo de
ser miembro
de la Iglesia
Advegtista,
Edad

a. Todas las variables solicitadas introducidas

Introducir

b. Variable dependiente: Desempefio del lider de PC

Resumen del modelo

R cuadrado Error tip. de la

Modelo R R cuadrado corregida estimacion

1 ,6942 ,482 ,463 ,55116
a. Variables predictoras: (Constante), Capacitacién que brinda

el pastor, Tiempo de trabajar como lider de PC, Tiempo de
ser miembro de la Iglesia Adventista, Edad
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ANOVAP

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 31,371 4 7,843 25,817 ,0002
Residual 33,719 111 ,304
Total 65,090 115

a. Variables predictoras: (Constante), Capacitacion que brinda el pastor, Tiempo de
trabajar como lider de PC, Tiempo de ser miembro de la Iglesia Adventista, Edad

b. Variable dependiente: Desempefio del lider de PC

Coeficientes?

Coeficientes no estandari- Coeficientes
zados estandarizados
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 1,597 ,264 6,062 ,000
Edad ,002 ,004 ,048 ,612 ,542
Tiempo de trabajar como
lider de PC ,011 ,007 ,113 1,618 ,109
Tiempo de ser miembro de la
Iglesia Adventista ,007 ,005 111 1,431 ,155
Capacitacion que brinda el
pastor ,559 ,058 ,664 9,594 ,000

a Variable dependiente: Desemperfio del lider de PC
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APENDICE G

TABLAS CON LOS RESULTADOS DE LAS
PREGUNTAS COMPLEMENTARIAS



Primera pregunta complementaria
¢,Cudl es la percepcion de los lideres de PC de la de la zona metropolitana de la

AAHN, sobre el grado de capacitacion brindada por el pastor?

Estadisticos descriptivos

N Media Desuv. tip.
Capacitacién que brin-
da el pastor 129 4,0567 ,92074
N vélido (segun lista) 129

Estadisticos descriptivos

N Media Desv. tip.
Responsabilidades del liderazgo 125 4,4400 93671
La importancia de congregarse en el tem- 127 4.4094 08685
plO ’ ’
Trabajo en equipo 125 4,4080 1,02466
Delegacion de responsabilidades 123 4,3902 ,91108
Como motivar a los miembros de la PC 124 4.3387 1.05836
hacia el crecimiento espiritual ' '
Crecimiento de la PC 127 4,3386 ,97769
Crecimiento en el liderazgo 120 4,3083 1,08307
La organizacion y el funcionamiento de los 126 4,2937 1,02033
departamentos de la iglesia
Planificacién y alcance de objetivos 125 42120 1,09527
La formacion y funcionamiento de dios 124 4,2581 1,18850
misioneros en las PC
Cémo dividir una PC para motivar el creci- 124 4,2339 1,15547
miento de la iglesia
Coémo dar estudios biblicos 126 4.2302 1.08194
Elaboracion de informes 125 4,1600 1,22079
Como trabajar con los interesados 125 4,1040 1,16967
Formacién de nuevos lideres 127 4,0709 1,11399
Realizacion de programas de PC creativos
e innovadores 125 4,0560 1,19342
Mayordomia cristiana integral 126 4,0476 1,10892
dCé)rgg realizar la visitacion a los miembros 123 4,0244 1,25099
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Sacar decisiones para el bautismo 126 4,0000 1,29615

La dimensién social de la PC 122 39836 1.12068
Relaciones humanas 121 3,9008 1,35034
El Manual del lider de la PC 123 3.8943 1.35992
Como promover la literatura de la iglesia en

laPC 123 3,8862 1,38021
Cdmo recolectar entre los inconversos 126 37540 1,33678
El ministerio de rescate del hermano caido 123 37317 1.36149
Como dar seminarios en la PC 124 3,7097 1,45822
Las 28 creencias de la Iglesia Adventista 124 83,5726 148255
Cémo disminuir la apostasia 121 3,5289 1,50596
El Manual de la Iglesia 124 3,5242 1,46206
Elaboracion y predicacion de sermones 124 3,5161 1,49516
N vélido (segun lista) 88

Segunda pregunta complementaria
¢,Cual es la autopercepcion del nivel de desempefio de todos lideres de PC de la

zona metropolitana de la AAHN?

Estadisticos descriptivos

N Media Desv. tip.
Desempefio del lider de
PC 129 4,1272 , 74213
N vélido (segun lista) 129
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Estadisticos descriptivos

N Media Desv. tip.
Respetar el liderazgo de la iglesia 125 47360 67375
Motivar a los miembros de la PC para que crez-
can espiritualmente 125 4,5760 ,80587
Tratar de forma calida a los miembros de su PC 123 4.4797 89029
Conocer, entender y ensefiar las doctrinas de la
iglesia 125 4,4240 ,95262
g
Reunirme semanalmente con su PC 126 44127 197382
Informar a la PC sobre los eventos de la iglesia 126 4.3889 96310
Tener una vida devocional activa 125 4.3840 89608
Asistir a las reuniones de lideres 128 4,3672 ,95465
Retener a los miembros de su PC 123 4.3496 92314
Mejorar continuamente su desempefio como lider
de PC 123 4,3089 ,88827
Entregar puntualmente la informacion que él 123 42846 98780
requiera ) )
Predicar buenos sermones 126 4,2460 ,93541
Promover que se lleven visitas a cada culto de la
PCy laiglesia 128 4,2422 1,05551
Ser un excelente instructor de su PC 126 4,2302 88691
Asistir con mi PC a los cultos regulares de nues-
tra iglesia 127 4,1811 1,07952
Implementar el funcionamiento de los dios misio-
neros dentro de su PC 124 4,1452 1,15254
Delegar funciones especificas a los miembros de
la PC 121 4,1157 1,09689
Rescatar a los ex - adventistas dentro del territo-
rio de la PC 124 4,0484 1,16769
Realizar un buen programa en la PC 126 4.0476 1.04963
Apoyar las actividades de los departamentos de
su iglesia junto con mi PC 125 4,0240 1,22121
Establecer con los miembros del grupo los objeti-
vos de la PC 125 3,9600 1,16674
Distribuir literatura de su iglesia a través de la PC 124 3.0435 1,29604
Realizar la visitacion a los miembros de su PC 124 3,9032 1,13639
Promover la mayordomia dentro de su PC 122 3.8361 1,19476
Formar nuevos lideres _ ' 122 3,8361 1,28153
Alcanzar el blanco de estudios biblicos de su PC 119 37563 1,32746
Promover actividades sociales entre los miem-
bros de su PC 126 3,7222 1,39507
Alcanzar el blanco de almas de su PC 122 3,6967 1,23241
Alcanzar el blanco de recoleccion de su PC 122 3,5492 1,46080
Organizar la multiplicacion de su PC en no mas
de un afio 121 3,5372 1,38469

N valido (segun lista)

90
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